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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของขา้ราชการใน
ภาพรวมของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง (2) เปรียบเทียบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการแต่ละกอง/ส านักในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง         
(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ส่วนกลาง และ(4) เพ่ือเสนอแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 

    รูปแบบการวจิยัใชก้ารวจิยัเชิงส ารวจ เนน้การวจิยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ ประชากรท่ี
ศึกษาคือ ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 14 กอง/ส านกั  จ านวน 376 คน  กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี จ านวน 194 คน  และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเท่ียง
อยูร่ะหวา่ง 0.8083 - 0.8826 และการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการประเมินผลสัมฤทธ์ิของส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ดว้ยการสมัภาษณ์เชิงลึก แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุโดยวิธีขั้นตอน ส่วนการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพใชก้ารวเิคราะห์ SWOT 
  ผลการวิจยั พบวา่ (1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยูใ่นระดบัมากกวา่ ร้อยละ 70 (2) ระดบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/ส านกัแตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้(3) ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมือง ปัจจัยด้านสมรรถนะ และปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยา่งมีนยัส าคญั  
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (4) แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรน าหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีมาใช้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ส่งเสริมการจดัท าแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะมาใชใ้น
การประเมินผลงานและการเล่ือนต าแหน่ง  และผูบ้ริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

ค าส าคญั  ผลสมัฤทธ์ิ  การปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to (1) investigate the result of  performance of 

government officers in the Central Office of the Permanent Secretary for Agricultural and 

Cooperatives, (2) compare the result of performance of government officers in the 

Central Office of the Permanent Secretary for Agricultural and Cooperatives in each 

offices, (3) study the factors affecting the performance of government officers in the 

Central Office of the Permanent Secretary for Agricultural and Cooperatives, and (4) 

recommend the guideline of government officers in the Central Office of the Permanent 

Secretary for Agricultural and Cooperatives. 

 The research was a survey research, quantitatively and qualitatively. 

Population consisted of 14 departments, 376 government officers, samples were 194 

officers; and instruments used in the research were questionnaire and in-depth 

interview. Reliabilities ranged from 0.8083 to 0.8826. Statistical tools employed were 

frequency, percentage, mean, standard deviation, stepwise multiple regression, and 

SWOT analysis to analyze qualitative data. 

 The research result  revealed  that (1) result level of government officers’ 

performance in the Central Office of the Permanent Secretary for Agricultural and 

Cooperatives was more than 70%, (2)  when compared the result of  performance, it was 

found that performance results  of government officers in the Central Office of the 

Permanent Secretary for Agricultural and Cooperatives in each offices were different,  

hypothesis, thus, was accepted (3) three factors consisted of good governance, 

motivation and competency factors positively affecting the result of performance of 

government officers in the Central Office of the Permanent Secretary for Agricultural 

and Cooperatives with .05 level of statistical significance, and (4) recommendations to 

enhance the performance of government officers in the Central Office of the Permanent 

Secretary for Agricultural and Cooperatives were; the  application  of  good governance 

principle, continuously and seriously; the encouragement of career path management;  

moreover,  competency system should be applied in government officer performance 

appraisal and promotion; and the management should enhance work motivation 

among employees. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
 
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 การเปลี่ยนแปลงท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และสภาพแวดลอม 
ในชวงป ค.ศ.1980-2000 ท่ีเกิดขึ้นท่ัวโลกสงผลใหรัฐบาลของประเทศตางๆ ตองมีการปฏิรูปการ
ทํางานครั้งใหญ เพ่ือใหหนวยงานของรัฐสามารถทํางานไดอยางสอดคลองกับสภาพแวดลอมและ        
ความตองการของประชาชนท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยบรรดาประเทศมหาอํานาจตางมุงปฏิรูประบบ
ราชการ ไปสูการจัดการท่ีเรียกวา “การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management)” 
โดยผูนําประเทศท่ีนําเอาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management หรือ NPM)
มาใชอยางกวางขวางคือ มารการเร็ต แทตเชอร นายกรัฐมนตรีแหงอังกฤษ ซึ่งเขามาดํารงตําแหนง
ระหวางท่ีประเทศอยูในวิกฤตทางเศรษฐกิจ แทตเชอร ไดนําเอาแนวคิดนี้มาใชอยางกวางขวาง โดย
พัฒนามาจากแนวคิดการจัดการภาครัฐโดยเนนการปรับกระบวนทัศน ใหความสําคัญกับการอาํนวย
ประโยชนใหแกประชาชน แนวคิดการตลาดภาครัฐ การปรับบทบาทภาครัฐและการลดขนาด
องคการ การกระจายอํานาจและการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การทําขอตกลงกับประชาคม ฯลฯ ซึ่งตอมา
หลายประเทศไดนําวิธีการของอังกฤษไปปฏิรูประบบราชการของตน (อิสระ สุวรรณบล, 2551: 24) 
   การจัดการภาครัฐแนวใหมเปนแนวคิดท่ีมุงบริหารงานภาครัฐใหเกิดผลสัมฤทธิ์ หรือ
บรรลุวัตถุประสงคดวยความคุมคา มีคุณภาพ เกิดความพึงพอใจของผูรับบริการ มุงเนนประชาชน
เปนศูนยกลางในการบริหารโดยมีรากฐานมาจาก 2 แนวคิดหลักคือ แนวคิดเศรษฐศาสตรเชิง
สถาบันใหม (News Institutional Economics ) ซึ่งมีแนวคิดท่ีสงผลตอการปฏิรูประบบการบริหาร
การจัดการคือ การแขงขัน ทางเลือกผูรับบริการ ความโปรงใส โครงสรางระบบสิ่งจูงใจ และ
แนวคิดการจัดการนิยม ( Managerialism ) ท่ีนําเอาแนวทางการจัดการแบบธุรกิจนํามาปรับใชใน
ภาครัฐโดยเนนการจัดการแบบมืออาชีพ มีดัชนีวัดความสําเร็จ ใหอํานาจในการใหดุลยพินิจและ
ความอิสระในการจัดการ และสรางวัฒนธรรมที่เหมาะสม นอกจากนี้ยังมีการบูรณาการแนวคิด
ประชารัฐและนิติรัฐรวมดวย        
    สําหรับประเทศไทยมีการนําแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชเนื่องจาก ไดรับ
อิทธิพลจากหลายๆ ปจจัยโดยปจจัยท่ีสําคัญคือผลจากวิกฤติเศรษฐกิจในชวงปลายป พ.ศ. 2540 ท่ี
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สงผลใหประเทศไทยตองขอรับความชวยเหลือจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) ดังนั้น
รัฐบาลจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารราชการแผนดินเพ่ือใหสามารถนําพาประเทศ     
ผานพนปญหาวิกฤติเศรษฐกิจไปใหได และปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคืออิทธิพลจากหลัก     
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) ท่ีถือไดวาเปนหลักสากลท่ี
ไดรับการยอมรับวาเปนสิ่งท่ีชวยใหองคการประสบความสําเร็จ ซึ่งจากปจจัยที่สําคัญทั้งสอง
ประการสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญตอระบบการบริหารราชการไทยท่ีเดิมมีโครงสราง
ขนาดใหญ มีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น ขาดความคลองตัว ไมมีประสิทธิภาพ ไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของประชาชนได มาสูแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม โดยการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้นคือการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2540 ท่ีถือเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญของการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารภาครัฐ โดยสาระสําคัญของ
รัฐธรรมนูญฉบับนี้คือ การมุงเนนเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการดําเนินงานของภาครัฐ 
การบริหารงานท่ีมีความโปรงใส ประชาชนสามารถตรวจสอบได โดยเฉพาะในมาตราท่ี 75 ท่ี
บัญญัติวา “รัฐตองดูแลใหมีการปฏิบัติตามกฎหมาย คุมครองสิทธิและเสรีภาพของบุคคล จัด
ระบบงานของกระบวนการยุติธรรมใหมีประสิทธิภาพและอํานวยความยุติธรรมแกประชาชนอยาง
รวดเร็วและเทาเทียมกัน รวมท้ังจัดระบบงานราชการและงานของรัฐอยางอื่นใหมีประสิทธิภาพเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของประชาชน...” ซึ่งสงผลใหรัฐบาลในขณะนั้นใหความสําคัญกับการ
ปฏิรูประบบราชการมากยิ่งขึ้น โดยมีการจัดทําแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ และคณะรัฐมนตรี
ไดมีมติเห็นชอบตอ เม่ือวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 กําหนดใหมีการปฏิรูปราชการดวยแผนงานหลัก 
5 แผน คือ 1) แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ 2) แผนการ
ปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงินและการพัสดุ 3) แผนการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารบุคคล 
4) แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย และ 5) แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม 
  รวมถึงไดมีระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบริหารกิจการบานเมือง
และสังคมท่ีดี พ.ศ.2542 ซึ่งไดกําหนดใหทุกหนวยงานของรัฐดําเนินการบริหารจัดการโดยยึดหลัก 
6 ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม หลักความ
รับผิดชอบ และหลักความคุมคา ซึ่งตอมาไดยกเลิกระเบียบนี้ไป และใชพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ซึ่งเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ราชการของทุกสวนราชการในการกระทําภารกิจใดภารกิจหนึ่งวาตองมีความมุงหมายใหบรรลุ
เปาหมายเหลานี้ คือ เกิดประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารรัฐ มีประสิทธิภาพและ
เกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีการปรับปรุง
ภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการ
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ตอบสนองความตองการ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ในป พ.ศ.2552 สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดหลักการธรรมาภิบาลเพ่ิมเปน 10 หลัก คือหลัก
ประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส 
หลักการมีสวนรวม หลักการกระจายอํานาจ หลักนิติธรรม หลักความเสมอภาค หลักมุงเนนฉันทามติ 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2552: 8-9 อางในเทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ 2553:18-19)  
   นอกจากนั้นก็ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.
2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545 ซึ่งไดเพ่ิมเติมมาตรา 
3/1 ท่ีวา “การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ ของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดขั้นตอน
การปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากร
ใหแกทองถิ่น การกระจายอํานาจตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความ
ตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน…” การประกาศใชพระราชบัญญัติ
ฉบับนี้ มีผลใหหนวยงานราชการตองใหความสําคัญตอเรื่องผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีรับผิดชอบเปน
สําคัญ การบริหารงานจึงมีการนํารูปแบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์มาใช 
  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์จะเนนที่ผลลัพธ ของงานโดยจะใหความสําคัญที่การ
กําหนดพันธกิจ และวัตถุประสงคของโครงการ/ งาน เปาหมายท่ีชัดเจน การกําหนดผลผลิตและ
ผลลัพธท่ีตองการของทุกโครงการในองคการใหสอดคลองเปนไปในทางเดียวกับภารกิจและ
วัตถุประสงคขององคการ มีการกําหนดตัวบงชี้วัดผลการทํางานหลัก ไวอยางชัดเจน เปนที่เขาใจ
ของทุกคนในองคการ การวัดความกาวหนาของการปฏิบัติงานโดยใชตัวบงชี้ การยืดหยุนทางการ
บริหารและสนับสนุนทรัพยากรแกผูบริหารระดับลางอยางเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการใหคาตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึ้น เพ่ือใหสามารถสนองตอบตอปญหาและความตองการของประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการจากองคกรของรัฐไดเปนอยางดี 

  สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนหนวยงานสวนกลางท่ีรับผิดชอบหลกั
ในการอํานวยการและสนับสนุนการพัฒนาการเกษตรและสหกรณอยางบูรณาการ เปนอีก
หนวยงานหนึ่งที่ใหความสําคัญตอการนํารูปแบบการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ของงานมาใช
ในหนวยงาน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณในสวนกลาง เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปน
ประโยชนและนําไปประยุกตใชในการบริหารราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
ตอไป 
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2. ปญหาการวิจัย 
 

2.1 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณอยูในระดับใด 

2.2 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณแตละกองสํานัก มีความแตกตางกันอยางไร 

2.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง คืออะไร 

2.4 ถาตองการสงเสริมใหผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางสูงขึ้น ควรดําเนินการอยางไร 
 
3. วัตถุประสงคการวิจัย 
 

3.1 เ พ่ือศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในภาพรวมของ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

3.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการแตละกอง 
สํานักสวนกลางในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

3.3 เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

3.4 เพ่ือเสนอแนวทางในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 
4. ขอบเขตการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้จะดําเนินการภายใตขอบเขตการวิจัย 5 ดานคือ ขอบเขตดานเนื้อหา 
ขอบเขตดานพื้นท่ี ขอบเขตดานตัวแปร ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง และขอบเขตดาน
ระยะเวลา 
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4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน และแนวทางการในการสรางผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  
 4.2  ขอบเขตดานพื้นท่ี การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง 

4.3  ขอบเขตดานตัวแปร ตัวแปรในการวิจัยประกอบดวย 
4.3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก กลุมปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม คือ  

(1) ปจจัย ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management: RBM) (2) การบริหารเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management)  (3) การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance)  (4) ปจจัยดาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) และกลุมปจจัยดานบุคคล คือ (1) ปจจัยดานแรงจูงใจ (2) 
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานของขาราชการ (I  AM READY) (3) ปจจัยดาน
สมรรถนะ (Competency)  

4.3.2  ตัวแปรตาม ไดแก ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

4.4 ขอบเขตดาน ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4.4.1 ประชากร คือขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ

สวนกลาง  14 กอง/สํานัก (กองกลาง กองการเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบาย
เทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สํานัก
กฎหมาย สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหาร
กองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเร่ืองราวรองทุกข สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานัก
ฝนหลวงและการบินเกษตร สํานักพัฒนาระบบบริหาร) ไดแก ขาราชการ จํานวน 376 คน 

4.4.2 กลุมตัวอยาง คือ ตัวแทนของประชากร จํานวน 194 คน คํานวณจากสูตร
ของทาโร ยามาเน ท่ี ระดับความคลาดเคลื่อนทางสถิติที่ 0.05 

4.4.3 การสัมภาษณแนวลึกเฉพาะผูเชี่ยวชาญ ซึ่งเปนขอมูลเชิงคุณภาพและเปน
ขอมูลเสริม  

 4.5 ขอบเขตขอบเขตดานระยะเวลา 
  โครงการวิจัยนี้ใชระยะเวลาดําเนินการวิจัย 12  เดือน  ต้ังแตเดือน กรกฎาคม 2554 
ถึงเดือนมิถุนายน  2555 
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
  กรอบแนวคิดในการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีดังนี้  แนวคิดการบริหาร          
มุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM) แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management) แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) แนวคิดรัฐบาลอิเล็ก-
ทรอนิกส (e-Government) แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน 
วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY)  และแนวคิดดานสมรรถนะ (Competency) 

                                    ตัวแปรอสิระ                                                               ตัวแปรตาม 
 

กลุมปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
1.ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  
2.ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ  
3.ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี 
4.ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส 

 

กลุมปจจัยดานบุคคล 
1.ปจจัยดานแรงจูงใจ 
2.ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
3.ปจจัยดานสมรรถนะ 

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 
6. สมมติฐานการวิจัย  
 

6.1 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง มีมากกวารอยละ 70 

6.2 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง ในแตละกอง/สํานัก แตกตางกัน 

  ผลสัมฤทธิ ์
ในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการ
สํานกังาน

ปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ

สวนกลาง 
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6.3  ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM)  ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) และปจจัยดาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 6.4  ปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวน
ทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ
(Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง 
 6.5  ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล  อยางนอย 1 
ปจจัย ไดแกปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM)  ปจจัยดาน
การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good 
Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส(e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดาน
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ
(Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง 

 
7. นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
 

7.1  ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management-RBM) 
7.1.1 วัตถุประสงค หมายถึงเปาหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีตองการท้ังใน

ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
7.1.2 ปจจัยนําเขา หมายถึงทรัพยากรการบริหารที่องคการ/หนวยงานราชการใช

เปนปจจัยในการทํางาน ประกอบดวยกําลังคน เงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช 
ตลอดจนวัตถุสิ่งของตางๆ วิธีการบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร ฯลฯ  

7.1.3 กระบวนการ/กิจกรรม หมายถึงการนําปจจัยนําเขาทั้งหลายมาผาน
กระบวนการเพ่ือใหเกิดมูลคาเพิ่ม ตามมาตรฐานคุณภาพท่ีไดกําหนดไว 

7.1.4 ผลผลิต (Outputs) หมายถึง งานบริการ หรือกิจกรรมท่ีเจาหนาท่ีทําเสร็จ
สมบูรณพรอมสงมอบใหประชาชนผูรับบริการ ผลผลิตเปนผลงานท่ีเกิดจากการดําเนินกิจกรรม
ของสวนราชการโดยตรง  
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7.1.5 ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลท่ีเกิดขึ้นติดตามมา ผลกระทบ หรือ
เงื่อนไขท่ีเกิดจากผลผลิต ผลลัพธมีความสัมพันธโดยตรงกับประชาชนผูรับบริการและสาธารณชน 

7.2  ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
7.2.1  วิสัยทัศน หมายถึง สภาพการณท่ีหนวยงานตองการเปน หรือมุงไปใน

อนาคต 
7.2.2 พันธกิจ หมายถึง ภารกิจ บทบาทหนาที่  ท้ังท่ีเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ 

และขอกําหนดตาง ๆ รวมท้ังที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการ  ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน  
  7.2.3 ประเด็นยุทธศาสตร หมายถึง ประเด็นหลักที่ท่ีหนวยงานตองดําเนินการ

เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน 
7.2.4  เปาประสงค  หมายถึง ผลลัพธในอนาคต ท่ีตองการบรรลุภายใตแตละ

ประเด็นยุทธศาสตร ท้ังนี้ในแตละเปาประสงคจะตองมีตัวชี้วัดเพ่ือวัดผลสําเร็จกํากับอยูดวย  
7.2.5 ตัวช้ีวัด หมายถึง สิ่งท่ีจะเปนตัวบงชี้วาหนวยงานสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาประสงคท่ีวางไวได  
7.2.6 เปาหมาย หมายถึง ตัวเลข หรือคาของตัวชี้วัดความสําเร็จ ท่ีหนวยงาน

ตองการบรรลุ 
  7.2.7 กลยุทธ หมายถึง สิ่งท่ีหนวยงานจะดําเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย  
  7.2.8 แผนงาน /โครงการ/กิจกรรม หมายถึง  สิ่ งท่ีองคกรจัดทําขึ้นเพื่อให

สอดคลองกับกลยุทธที่กําหนด  
7.3  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) 

  7.3.1 หลักประสิทธิผล หมายถึงผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามท่ีไดรับงบประมาณมาดําเนินการของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับสวนราชการหรือ
หนวยงานท่ีมีภารกิจคลายคลึงกัน และมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นนําของประเทศ เพ่ือใหเกิด
ประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะตองมีทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ี
ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เปนมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและ
พัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ  
  7.3.2 หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับดูแล
ท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเคร่ืองมือการบริหารจัดการท่ี
เหมาะสมใหสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางสามารถใชทรัพยากรท้ังดาน
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ตนทุน แรงงาน และระยะเวลา ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 
  7.3.3 หลักการตอบสนอง หมายถึง การใหบริการของสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางท่ีสามารถดําเนินการไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและสรางความ
เชื่อ ม่ัน ความไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความตองการของประชาชน
ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกตาง 
  7.3.4 หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในการปฏิบัติหนาที่และผลงานตอเปาหมายที่กําหนด
ไว โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูในระดับท่ีสนองตอความคาดหวังของสาธารณะรวมท้ังการ
แสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะ   
  7.3.5 หลักความโปรงใส หมายถึง กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา ชี้แจง
ไดเม่ือมีขอสงสัยและสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดอยางเสรีโดยประชาชนสามารถรูทุกขั้นตอนในการ
ดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และสามารถตรวจสอบได 
  7.3.6 หลักการมีสวนรวม หมายถึงกระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชน และผูมี
สวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวม
เสนอปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา ของสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  7.3.7 หลักการกระจายอํานาจ  หมายถึง การถายโอนอํานาจการตัดสินใจ 
ทรัพยากรและภารกิจจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหแกหนวยงานใน
สวนภูมิภาค หนวยงานปกครองอื่น (ราชการบริหารสวนทองถิ่น) และภาคประชาชนดําเนินการแทน
โดยอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจและดําเนินการ
ใหแกบุคลากรโดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจในการใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนได
สวนเสียการปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลผลิตเพ่ือผลการดําเนินงานท่ีดีของสวนราชการ 
  7.3.8 หลักนิติธรรม หมายถึง การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับใน
การบริหารราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางดวยความเปนธรรม ไม
เลือกปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของผูมีสวนไดสวนเสีย  
  7.3.9 หลักความเสมอภาค หมายถึง การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการของ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางอยางเทาเทียมกันโดยไมมีการแบงแยกดาน
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ชาย/หญิง ถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางการหรือสุขภาพ สถานะของ
บุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การฝกอบรม และอื่นๆ  
  7.3.10 หลักมุงเนนฉันทามติ หมายถึง การหาขอตกลงท่ัวไปภายในกลุมผูมีสวนได
สวนเสียท่ีเกี่ยวของของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ซึ่งเปนขอตกลงท่ี
เกิดจากการใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลที่ไดรับผลประโยชนและเสียประโยชน 
โดยเฉพาะกลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซึ่งตองไมมีขอคัดคานท่ียุติไมไดในประเด็นท่ีสําคัญ โดย
ฉันทามติไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็นพองโดยเอกฉันท 

7.4 ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 
  7.4.1 ระบบสารสนเทศภายในองคกร หมายถึง ระบบท่ีมีการนําคอมพิวเตอรมา
ชวยในการรวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูลขาวสารเพ่ือใหขอมูลนั้นกลายเปนสารสนเทศท่ีดี 
สามารถนําไปใชประสานงานกันภายในสวนราชการหรือระหวางสวนราชการ 

7.4.2 ระบบสารสนเทศภายนอกองคกรท่ีใหบริการประชาชน หมายถึง ระบบท่ีมี
การนําคอมพิวเตอรมาชวยในการรวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูลขาวสารเพ่ือใหขอมูลนั้น
กลายเปนสารสนเทศท่ีดี สามารถนําไปใชใหบริการกับประชาชน 

 7.5 ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก 
  7.5.1 ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีเสริมสรางใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ได
ใชความรูความสามารถ นาสนใจ 
  7.5.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการชมเชย ยกยอง เชื่อถือและความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลอื่นๆ 
  7.5.3 ความกาวหนา หมายถึง โอกาสในการเลื่อนตําแหนง หรือระดับสูงขึ้น การ
ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษา
ตอ อบรม สัมมนา ดูงาน 
  7.5.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความต้ังใจ เอาใจใสตองานในหนาท่ีและงานท่ี
ไดรับมอบหมาย 
  7.5.5 ความสําเร็จ หมายถึง การปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายตามกําหนดเวลาและ
ความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานจนสําเร็จเม่ืองานประสบความสําเร็จจึงเกิด
ความรูสึกพอใจและภูมิใจในความสําเร็จของงานนั้น 
  7.5.6 ความตองการท่ีจะมีอํานาจ หมายถึง ความตองการท่ีจะมีอิทธิพลและเขาไป
ควบคุมกํากับคนอื่นใหกระทําตามท่ีตนตองการ ชอบทํางานในลักษณะแขงขันกับคนอื่น 
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  7.5.7 ความตองการท่ีจะผูกพัน หมายถึง ความตองการที่จะใหคนอื่นชอบและ
เปนมิตรดวย คนพวกนี้ชอบบรรยากาศการทํางานแบบตางฝายตางเขาใจและตางรวมมือซึ่งกันและกัน 
  7.5.8 เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน หมายรวมถึง เงินเดือน 
เบี้ยเลี้ยง และเงินสวัสดิการอื่นๆ 
  7.5.9 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การปกครอง บังคับบัญชาดวยความ
ยุติธรรม เสมอภาค 
  7.5.10  ตําแหนง ฐานะ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศักด์ิศรี 
  7.5.11  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความยั่งยืน ถาวรของตําแหนงงานและองคกร
ในการจางงาน การมีงานใหปฏิบัติอยางตอเนื่อง ความรูสึกเชื่อม่ันและศรัทธาในวิชาชีพ ความมี
ชื่อเสียงของหนวยงาน 
  7.5.12  สภาพการทํางาน หมายถึง สิ่งแวดลอมและปจจัยตางๆ ท่ีเปนเครื่องชวยให
การปฏิบัติงานมีความคลองตัว ไดแก ความเปนสัดสวนของอาคารสถานท่ี สิ่งอํานวยความสะดวก 
บรรยากาศ ลักษณะแวดลอมทางกายภาพและสังคม 
  7.5.13  นโยบายและการบริหาร หมายถึง หลักในการทํางาน การวางแผน การ
กระจายงาน การมอบหมายงาน และการจัดระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  7.5.14  ความสัมพันธระหวางบุคคล  หมายถึง ความสามัคคี ความสนิทสนม 
ใกลชิดระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทั้งในดานงานและสวนตัว ความสามารถในการ
ทํางานรวมกันและมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร 
 7.6 ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
  7.6.1 I (Integrity) การทํางานอยางมีศักดิศ์รี หมายถึง เปนการทํางานบนพ้ืนฐาน
ของการยึดมั่นในความถูกตองตามอุดมการณท่ีขาราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางพึงมี คํานึงถึงภาพลักษณของหนวยงานและผลประโยชนของสวนรวม ทํางาน
ดวยความรู ความสามารถ มีจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตยตอวิชาชีพของตนเอง 
  7.6.2 A (Activeness) ขยันต้ังใจทํางาน หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัด-
กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ทุมเททํางานในหนาที่รับผิดชอบ ดวยความรอบคอบ
ถูกตอง พรอมพัฒนากระบวนการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีดีท่ีสุดอยางตอเนื่อง พรอมท่ีจะเรียนรู
สิ่งใหมๆ อยูเสมอ กระตือรือรนอยูตลอดเวลา ทํางานดวยใจ รับผิดชอบตองาน ขยัน มุงมั่นทํางาน 
ตรงตอเวลา มีความคิดสรางสรรค ทํางานแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่ต้ังใจไว 
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  7.6.3 M (Morality) มีศีลธรรม คุณธรรม หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัด 
กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางปฏิบัติงานใหสอดคลองกับหลักศาสนา กฎระเบียบ ไม
ทุจริตในทุกๆ ดาน ท้ังดานเวลาของราชการ เงินงบประมาณ และทรัพยากรอื่น โปรงใสตรวจสอบ
ได ไมเลือกปฏิบัติ มีการประเมินผลงานเปนกลาง 
  7.6.4 R (Relevancy) รูทันโลก ปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม หมายถึง ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีการแสวงหาความรูใหมๆ ตลอดจนมีการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีดี มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มีการยอมรับเคร่ืองมือ แนวทาง ความคิดเห็น
ใหมๆ มาปรับปรุงใชและปฏิบัติงาน 
  7.6.5 E (Efficiency) มุงเนนประสิทธิภาพ  หมายถึง ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการทํางานท่ีรวดเร็ว 
ตนทุนตํ่า ไดผลคุมคา ไมใชทรัพยากรอยางฟุมเฟอย ไดประโยชนตอบแทนคุมคา 
  7.6.6 A (Accountability) รับผิดชอบตอผลงาน ตอสังคม หมายถึง การทํางานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เปนการทําเพ่ือประชาชน
สวนรวม การตัดสินใจใดๆ ตองคํานึงท้ังผลประโยชนและผลกระทบทางลบตอองคกรและสังคม
โดยรอบ รับผิดชอบการกระทําของตนเอง ใหความสําคัญกับประชาชนผูไดรับผลกระทบทางลบ
จากนโยบายตางๆ และพยายามลดผลกระทบนั้นๆ ใหเหลือนอยท่ีสุด 
  7.6.7 D (Democracy) มีน้ําใจมีการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย โปรงใส หมายถึง 
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ตองกลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งท่ี
ถูกตอง สงเสริมการทํางานเปนทีม รับฟงความคิดเห็นจากลางสูบน มีการเปดเผยขอมูล เพ่ือความ
โปรงใสในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวมในการตรวจสอบองคกร 
  7.6.8 Y (Yield) มีผลงาน มุงเนนผลงาน หมายถึง การทํางานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เปนการทํางานท่ีเนนผลตอบแทนหรือ
ผลลัพธสุดทายที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน สามารถวัดหรือประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม 
 7.7 ปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ 
ของบุคคล ไดแก บทบาททางสังคม ภาพพจนท่ีรับรูตัวเอง อุปนิสัย และแรงกระตุน ท่ีผลักดันให
การปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จไดแก 
  7.7.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง กลุมสมรรถนะที่ทุกคนใน
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณตองมีเหมือนกัน เพื่อสงผลใหการทํางานบรรลุผล 
ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม ความรวม
แรงรวมใจ 
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  7.7.2 สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) หมายถึงสมรรถนะท่ี
เปนความรู ความสามารถ และทักษะท่ีจําเปนในสายงานนั้นของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง คนท่ีอยูในสายงานใดจะตองมีสมรรถนะตามสายงานนั้น 
  7.7.3 สมรรถนะสําหรับผูดํารงตําแหนงทางการบริหาร หมายถึง ความรู ทักษะ 
และคุณลักษณะอื่นๆ สําหรับผูดํารงตําแหนงทางการบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง ประกอบดวย วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือนําการ
เปลี่ยนแปลง การควบคุมตนเอง และการใหอํานาจผูอื่น 
 7.8 ตัวแปรตาม หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ใหบรรลเุปาหมายใน 4 มติิคอื 
  7.8.1 มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลลัพธของ
ประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร  ความสํา เร็จในการบรรลุวัตถุประสงคของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  7.8.2 มิติท่ี 2 ดานคุณภาพการใหบริการ หมายถึง ผลลัพธของผลการดําเนินการ
มุงเนนผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสีย เพ่ือแสดงใหเห็นวาของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง ทําใหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียพึงพอใจ และทําใหผูรับบริการและผู
มีสวนไดสวนเสียกลาวถึงสวนราชการในทางท่ีดี 
  7.8.3 มิติท่ี3 ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลลัพธการดําเนิน-
การดานการปฏิบัติราชการท่ีสําคัญของของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
เพ่ือใหสวนราชการบรรลุคุณภาพการใหบริการและประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  
  7.8.4 มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคกร หมายถึง ผลลัพธในการพัฒนาของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางเปนองคกรท่ีมีจริยธรรม รวมท้ังการดําเนินการดาน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเพ่ิมผลิตภาพ สงเสริมการเรยีนรู 
และเอื้ออาทรใหแกบุคลากรท้ังหมด 
 7.9 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  หมายถึง 
ขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรสวนกลาง 14 กอง สํานัก คือกองกลาง กองการเจาหนาท่ี 
กองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน ศูนย
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สํานักกฎหมาย สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจ
ราชการ สํานักตรวจสอบภายใน  สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องราวรอง
ทุกข สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานักฝนหลวงและการบินเกษตร และสํานักพัฒนาระบบ
บริหาร 
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8. ขอจํากัดในการวิจัย 
 

การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เปนการศึกษาสํารวจความคิดเห็นเทานั้น ซึ่งอาจจะไม
เปนผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานจริงท่ีเกิดขึ้น 

 
9. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

9.1 หนวยงานท่ีเกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางการเสริมสราง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงาน 

9.2 บุคคลและหนวยงานของรัฐสามารถนําผลจากการศึกษาไปใชเปนพ้ืนฐานใน
การศึกษา คนควาหรือทําวิจัยตอไป 
 
 

 



บทท่ี  2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
 
  การศึกษาวิจัย เร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง” ผู วิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนพ้ืนฐานและเปนแนวทางในการทําวิจัย โดยแบงเนื้อหาประกอบดวย 
ประเด็นหลัก ดังนี้ 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Base Management) 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance)    
  4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
  5. แนวคิดเกี่ยวกับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government ) 
 6. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM  READY)   
 7. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน  
    8.   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 9. โครงสรางอํานาจหนาท่ี 
  10. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  11.สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) 
 
  สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ เทคโนโลยีตางๆ ทั่วโลกเปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ในชวงทศวรรษท่ี 1980 สงผลใหรัฐบาลของประเทศตางๆ ตองมีการปฏิรูปการทํางานครั้ง
ใหญ เพ่ือใหหนวยงานของรัฐสามารถทํางานไดอยางสอดคลองกับสภาพแวดลอมและความ
ตองการของประชาชนท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยบรรดาประเทศมหาอํานาจตางมุงปฏิรูประบบราชการ
ไปสูการจัดการที่เรียกวา “การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม(New Public Management)” ซึ่งเปน
แนวคิดท่ีมุงบริหารงานภาครัฐใหเกิดผลสัมฤทธิ์  หรือบรรลุวัตถุประสงคดวยความคุมคา มี
คุณภาพ  เกิดความพึงพอใจของผูรับบริการ โดยมีรากฐานมาจาก 2 แนวคิดหลักคือ แนวคิด
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เศรษฐศาสตรเชิงสถาบันใหม ( News Institutional Economics ) ซึ่งมีแนวคิดท่ีสงผลตอการปฏิรูป
ระบบการบริหารการจัดการคือ การแขงขัน ทางเลือกผูรับบริการ ความโปรงใส โครงสรางระบบ
สิ่งจูงใจ และแนวคิดการจัดการนิยม ( Managerialism ) คือการนําเอาแนวทางการจัดการแบบธุรกิจ
นํามาปรับใชในภาครัฐโดยเนนการจัดการแบบมืออาชีพ มีดัชนีวัดความสําเร็จ ใหอํานาจในการให
ดุลยพินิจและความอิสระในการจัดการ และสรางวัฒนธรรมท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ยังมีการบูรณาการ
แนวคิดประชารัฐและนิติรัฐรวมดวย โดยผูนําประเทศท่ีนําเอาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
(New Public Management หรือ NPM) มาใชอยางกวางขวางคือ มารการเร็ต แทตเชอ ร 
นายกรัฐมนตรีแหงอังกฤษ ซึ่งเขามาดํารงตําแหนงระหวางท่ีประเทศอยูในวิกฤตทางเศรษฐกจิ แทต-
เชอร ไดนําเอาแนวคิดนี้มาใชอยางกวางขวาง โดยพัฒนามาจากแนวคิดการจัดการภาครัฐโดยเนน
การปรับกระบวนทัศน ใหความสําคัญกับการอํานวยประโยชนใหแกประชาชน แนวคิดการตลาด
ภาครัฐ การปรับบทบาทภาครัฐและการลดขนาดองคการ การกระจายอํานาจและการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ การทําขอตกลงกับประชาคม ฯลฯ ซึ่งตอมาหลายประเทศไดนําวิธีการของอังกฤษไป
ปฏิรูประบบราชการของตน (อิสระ สุวรรณบล, 2551: 24) 

1.1 ลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
   มีนักวิชาการหลายทานไดใหกลาวถึงลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหมไวมากมาย ดังนี้ 

1.1.1 คริสโตเฟอร ฮูด  (Christopher Hood) (อางใน สุพจน ทรายแกว, 2545) ได
สรุป New public Management ไว 7 ประการ ประกอบดวย  

1) เนนการบริหารงานในแบบมืออาชีพ (professional management) ทําให
ผูบริหารมีอิสระและความคลองตัวในการบริหารงาน 

2) มีการกําหนดวัตถุประสงคและตัวชี้วัดผลการดําเนินงานอยางชดัเจนเปน
รูปธรรมใหความสําคัญตอภาระรับผิดชอบตอผลงาน (accountability for results) มากกวาภาระ
รับผิดชอบตอกระบวนการ (accountability for process) 

3) ใหความสําคัญตอการควบคุมผลสัมฤทธิ์และการเชื่อมโยงใหเขากับการ
จัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัล 

4) พยายามปรับปรุงโครงสรางองคการเพ่ือทําใหหนวยงานมีขนาดท่ีเล็กลง
และเกิดความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน (disaggregating) โดยใหมีการจางเหมางานบางสวน
ออกไป (contract out) 

5) เปดใหมีการแขงขันในการใหบริการสาธารณะ (contestability) อันจะ
ชวยปรับปรุงประสิทธิภาพใหดีขึ้น 
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6) ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหมีความทันสมัยและเลียนแบบวิธีการ
ของภาคเอกชน (business-like approach) 

7) เสริมสรางวินัยในการใชจายเงินแผนดิน ความประหยัดและคุมคาในการ
ใชทรัพยากร 

1.1.2 โจนาธาน บอสตัน และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451) ได
สรุปสาระสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไว ดังนี้  

1) มีความเชื่อวาการบริหารงานมีลักษณะของความเปนสากลสภาพ 
หรือไมมีความแตกตางอยางเปนนัยสําคัญระหวางการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการ
บริหารงานภาครัฐ  

2) ปรับเปลี่ยนการใหน้ําหนักความสําคัญไปจากเดิมที่มุงเนนการควบคุม
ทรัพยากร (ปจจัยนําเขา) และกฎระเบียบเปนเรื่องของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธหรือ
ปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญในภาระรับผิดชอบตอกระบวนงาน (process accountability) 
ไปสูภาระรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ (accountability for results) 

3) ใหความสําคัญตอเรื่องของทักษะการบริหารจัดการมากกวาการกําหนด
นโยบาย 

4) โอนถายอํานาจการควบคุมของหนวยงานกลาง (devolution of 
centralized power) เพ่ือใหอิสระ และความคลองตัวแกผูบริหารของแตละหนวยงาน 

5) ปรับเปลี่ยนโครงสรางหนวยงานราชการใหมใหมีขนาดเล็กลงใน
รูปแบบของหนวยงานอิสระในกํากับ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางภารกิจงานเชิงพาณิชย และ
ไมใชเชิงพาณิชย (การกํากับดูแลควบคุม) ภารกิจงานเชิงนโยบาย และการใหบริการออกจากกัน
อยางเด็ดขาด  

6) เนนการแปรสภาพกิจการของรัฐใหเปนเอกชน  และใหมีการจางเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมท้ังการประยุกตใชวิธีการจัดจาง  และการแขงขันประมูลงาน 
(competitive tendering) เพ่ือลดตนทุน และปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ 

7) ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจางบุคลากรของภาครัฐใหมีลักษณะเปนระยะ
สั้น และกําหนดเงื่อนไขขอตกลงใหมีความชัดเจน สามารถตรวจสอบได 

8) เลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เชน การวางแผน
กลยุทธ และแผนธุรกิจ การทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) การจายคาตอบแทน
ตามผลงาน การจัดจางบุคคลภายนอกใหเขามาปฏิบัติงานเปนการชั่วคราว / เฉพาะกิจ การพัฒนา
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ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน และการใหความสําคัญตอการสรางภาพลักษณะท่ีดีของ
องคการ (corporate image) 

9) มีการสรางแรงจูงใจ และใหรางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (monetary  
incentives) มากขึ้น 

10) สรางระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณโดย
พยายามลดตนทุนคาใชจายและเพ่ิมผลผลิต 

1.1.3 โอเวน อี ฮิวจ (อางในเพ็ญศรี มีสมนัย, 2549) ไดอธิบายถึงการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหมไวดังนี้ 

1) การเปลี่ยนแปลงจากการบริหารภาครัฐแบบด้ังเดิมท่ีเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบียบและความถูกตองตามกฎหมายอยางเครงครัดไปสูการจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีให
ความสําคัญกับการบรรลุถึงผลลัพธและการตระหนักในความรับผิดชอบของผูบริหารเพ่ิมมากขึ้น 

2)  การเปลี่ยนแปลงการบริหารภาครัฐจากระบบราชการแบบเกาท่ีเนน
ความเปนทางการ ระดับชั้นการบังคับบัญชา การสั่งการเปนลายลักษณอักษร เนนกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับขององคการ ฯลฯ ไปสูการทําใหองคกรภาครัฐ ขาราชการและเจาหนาท่ีภาครัฐ หรือการ
จางงานมีความยืดหยุนและเกิดความคลองตัวในการดําเนินงานเพ่ิมขึ้น เนื่องจากมีการผอนคลาย 
กฎระเบียบหรือขอกําหนดแนวทางปฏิบัติใหมีความยืดหยุนเพ่ิมมากขึ้น 

3) การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรภาครัฐและ
ขาราชการและเจาหนาท่ีภาครัฐ จากที่กําหนดไวคลุมเครือขาดความชัดเจนไปสูความเปนธรรมและ
สามารถวัดไดซึ่งวัตถุประสงคขององคกรภาครัฐและขาราชการและเจาหนาที่ภาครัฐตามการจัดการ
ภาครัฐแนวใหมจะกําหนดตัวชี้วัดท่ีเปนรูปธรรมโดยเฉพาะการกําหนดตัวชี้วัดท่ีเปนหลักสําคัญ คือ 
ความประหยัด ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

4) การเปลี่ยนแปลงบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารองคกร
ภาครัฐระดับสูงจากการเปนขาราชการและความเปนกลางไปสูความรับผิดชอบทางการเมืองตอ
รัฐบาลมากกวาเดิม ดังจะเห็นไดจากการจัดทําขอตกลงการจัดทําผลผลิตระหวางรัฐมนตรีกับ
ปลัดกระทรวงหรืออธิบดี หรือ Service Delivery Agreement ซึ่งเปนเครื่องกํากับใหผูบริหารองคกร
ภาครัฐตองมีความรับผิดชอบตอฝายการเมืองมากขึ้น 

5) การเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานตามภารกิจจากการท่ีองคกร
ภาครัฐ ขาราชการและเจาหนาท่ีภาครัฐเปนผูดําเนินการเองไปสูการใชหลักทดสอบตลาด (Market 
test) ในการดําเนินงาน เชน การจางเหมาเอกชน (Contract out) เปนตน ทําใหลดตนทุนหรือ
ตองการควบคุมคาใชจายใหอยูในระดับที่เหมาะสมได 
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6) การเปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจขององคกรภาครัฐท่ีดําเนินการกิจกรรม
สาธารณะในทุกๆ เรื่องไปสูการลดบทบาทภารกิจขององคกรภาครัฐไปสูการแปรรูป ใหเอกชนเปน
ผูดําเนินงานหรือรูปแบบอื่นๆ ทําใหสามารถควบคุม และ/หรือ ลดงบประมาณการดําเนินงานลงได 
   จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
(New Public Management) เปนวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ที่ใหความสําคัญตอผูรับบริการคือ
ประชาชน เปนนําการบริหารแบบภาคเอกชนมาปรับใช มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกรให
มีขนาดเล็กลง มีความคลองตัว มีการกระจายอํานาจใหหนวยงานตัดสินใจได เนนการแปรสภาพ
กิจการของรัฐใหเปนเอกชน  มีการจางเหมาบุคคลภายนอก (outsourcing) การประยุกตใชวิธีการจัด
จาง  การแขงขันประมูลงาน  รวมท้ังการใหความสําคัญตอผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งแนวทางสําคัญวิธี
หนึ่งท่ีจะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานก็คือ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management) 
    
2. การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management) 
 
  นับต้ังแตมีการปฏิรูประบบราชการในประเทศตางๆ ต้ังแตป ค.ศ. 1980 เปนตนมา   
วิธีการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management; RBM) เปนวิธีการท่ีมีบทบาทสําคัญ
ท่ีรัฐบาลของประเทศตางๆ นํามาใชเพ่ือเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานของภาครัฐท่ีแตเดิมจะเนนท่ี
การการบริหารปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งไดแก ทรัพยากรตางๆ ท่ีรัฐจะนํามาใชในการปฏิบัติงาน คือ 
เงิน คน วัสดุ ครุภัณฑตางๆ โดยเนนการทํางานตามกฎ ระเบียบ และความถูกตองตามกฎหมาย และ
มาตรฐาน เปนมาใหความสําคัญตอผลสัมฤทธิ์ของงาน   
 

2.1 ความหมายของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
   สําหรับความหมายของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์นั้นมีนักวิชาการไดนําเสนอไว 
ดังนี้ 

2.1.1 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2543: 3) ใหความหมายการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
ไววาการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปนการบริหารโดยมุงเนนท่ีผลลัพธหรือความสมัฤทธิผ์ลเปนหลกั ใช
ระบบการประเมินผลงานท่ีอาศัยตัวบงชี้เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพ่ือการ
พัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

2.1.2 กรมชลประทาน (2546: 10) ใหความหมายการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ คือ 
วิธีการบริหารท่ีมุงเนนสัมฤทธิ์ผลขององคกรเปนหลัก การปฏิบัติงานขององคกรมีผลสัมฤทธิ์
เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธท่ีเกิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด 
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2.1.3 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543: 146) กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เปน
การบริหารที่เนนการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และกลยุทธการดําเนินงานแบบมี
สวนรวม ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมทั้งตองให
ความสําคัญกับจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบแทนผลงาน (Performance 
Related Pay) 
     จากความหมายท่ีนักวิชาการไดใหไว สรุปไดวา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
คือการบริหารท่ีมุงเนนความสัมฤทธิ์ผลของงานหรือผลผลิตและผลลัพธของงานเทียบกับเปาหมาย
ท่ีกําหนดนั่นเอง 

2.2 กระบวนการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 
                          กระบวนการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์นั้น จะประกอบดวยขั้นตอนท่ีสําคัญๆ 4 
ขั้นตอนดวยกันตามท่ีนักวิชาการไดนําเสนอดังนี้ 

2.2.1 สุพจน ทรายแกว (2545 : 32) ไดจัดแบงกระบวนการบริหารยุทธศาสตร
ออกเปน 4 สวน คือ  

1) การวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) เปนกระบวนการวางแผนระยะ 
3-5 ป ของหนวยงาน/สวนราชการท่ีหนวยงานพึงตองดําเนินการภายใตหลักการมีสวนรวมและการ
เรียนรูรวมกันของผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน เพ่ือกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายการดําเนินงาน การจัดทําตัวชี้วัดผลงานหลัก (key performance 
indicators: KPI) ตามพันธกิจและเปาหมาย และการวัดผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balance 
scorecard: BSC) ท่ีมีเปาหมายเชิงปริมาณท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม และไดรับการยอมรับจากผูมีสวนได
สวนเสียทุกฝาย 

2) การจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป (Annual Performance Planning) 
หมายถึงการระบุรายละเอียดของผลผลิต กิจกรรม หนวยงานผูรับผิดชอบและเปาหมายตามตัวชี้วัด
ผลงานท้ังสวนที่เปนผลผลิต และผลลัพธของงานในหนาท่ีท่ีสวนราชการมีพันธะสัญญาจะสงมอบ
ใหแกรัฐบาลหรือประชาชนผูรับบริการในแตละรอบปทําการ รวมทั้งทําการระบุถึงทรัพยากรท่ี
ตองการไดรับการสนับสนุนไปดําเนินการจากรัฐบาล ซึ่งจักตองดําเนินการโดยระบุในรูปแบบของ
ตนทุนตอหนวย (unit cost) การดําเนินการ เพ่ือท่ีรัฐบาลในฐานะผูซื้อบริการจะไดพิจารณาใหความ
เห็นชอบ และจัดสรรงบประมาณใหตามแนวทางของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
(Performance Based Budgeting System: PBBS) 

3) การจัดทํารายงานผลการดําเนินงานประจําป (Annual Performance 
Report or Accountability Report) เมื่อสวนราชการจัดใหมีการดําเนินงานตามแผน และจัดระบบใน
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การควบคุม ตรวจสอบผลงานตามแผนปฏิบัติการท่ีกําหนดแลว จะตองจัดทํารายงานผลการ
ดําเนินการเพ่ือแสดงถึงความกาวหนาของผลงานท่ีดําเนินการไดจริงในรอบปท่ีผานมา โดย
เปรียบเทียบผลงานจริงกับเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนปฏิบัติการประจําป ท้ังในสวนของผลผลิต 
ผลลัพธ ทรัพยากรท่ีใชดําเนินงาน รวมท้ังชี้แจงถึงสภาพปญหา อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ตลอดจนแนวทาง
ในการปรับปรุงแกไขใหบังเกิดผลดีในปตอไป 

4) การประเมินผลสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการตาม
แผน (Program Evaluation) หลังจากท่ีสวนราชการไดดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป
ครบรอบเวลาท่ีกําหนดของแผนกลยุทธ สวนราชการจะตองทําการศึกษา เก็บรวบรวม ขอมลูผลการ
ดําเนินงานโดยรวมเพ่ือประเมินผลหรือตรวจวินิจฉัยวา การดําเนินงานตามแผนประสบผลสําเร็จ
หรือไมมีปญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นอยางไร รวมท้ังทําการประเมินสภาพแวดลอมภายนอก และ
แนวโนมของผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้น เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงแกไขทิศทางการดําเนินงานโดยรวม 
หรือกําหนดแผนกลยุทธของสวนราชการในรอบตอไปใหเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงไปของ
สภาพแวดลอมภายนอก และภายในองคการ 

2.2.2 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543: 151-152) ไดจัดแบงการบริหารแบบมุงผลสมัฤทธิ์
เปน 4 ขั้นตอน    

1) การวางแผนกลยุทธขององคการ  ซึ่งองคการจะตองทําการกําหนด
ทิศทางโดยรวมวาตองการที่จะทําอะไรอยางไร  ซึ่งเปนเร่ืองของการวางยุทธศาสตรหรือวางแผนกล
ยุทธ เพ่ือทําการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคการ (SWOT Analysis) และให
ไดมาซึ่งเปาประสงคสุดทายที่ตองการขององคการหรือวิสัยทัศน (Vision) อันจะนําไปสูการกาํหนด   
พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค (Objective) เปาหมาย (Target) และกลยุทธการดําเนินงาน 
(Strategy) รวมท้ังพิจารณาถึงปจจัยสําคัญแหงความสําเร็จขององคการ (Critical Success Factors) 
และสรางตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators) ในดานตางๆ 

2) การกําหนดรายละเอียดของตัวบงชี้วัดผลดําเนินงาน เม่ือผูบริหารของ
องคการไดทําการตกลงรวมเกี่ยวกับตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงานแลว จะเริ่มดําเนินการสาํรวจเพือ่หา
ขอมูลหลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปจจุบัน (Baseline Data) เพ่ือนํามาชวยในการกําหนดความชัดเจน
ของตัวบงชี้ดังกลาว ทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานท่ีหรือ
ความครอบคลุม (Place) อันเปนเปาหมายท่ีตองการของแตละตัวบงชี้ 

3) การวัดและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบริหารจะตองจัดใหมีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดําเนินงานของแตละตัวบงชี้ตามเงื่อนไขที่กําหนดไว เชน รายเดือน 
รายไตรมาส รายป เปนตน เพ่ือแสดงความกาวหนาและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานวาเปนไปตาม
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เปาหมายท่ีตองการหรือไม อยางไร นอกจากนี้ในบางกรณีอาจจะจัดใหมีคณะบุคคลเพ่ือทําการ
ตรวจสอบผลการดําเนินงานเปนเรื่องๆไปก็ได 

4) การใหรางวัลตอบแทน หลังจากท่ีไดพิจารณาผลการดําเนินงานแลว 
ผูบริหารจะตองมีการใหรางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานท่ีไดตกลงกันไว นอกจากนี้อาจจะมี
การใหขอเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการ 
   จากรายละเอียดของกระบวนการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์นั้นสามารถ
จะสรุปเปนแผนภาพเพื่อเพ่ิมความเขาใจไดดังนี้ 
 

การวางแผนกลยุทธ 
ขององคการ 

 
                    การใหรางวัล                   การกําหนดรายละเอียด 
                    ผลตอบแทน                       ของตัวบงชี้ 
                                                                 การวัดและตรวจสอบ 

         ผลการดําเนินงาน 
ภาพท่ี  2.1 กระบวนการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์

ท่ีมา :  ทศพร  ศิริสัมพันธ (2543) “การบริหารผลการดําเนินงาน (Performance Management)” รวม
บทความวิชาการ 100 ป รัฐประศาสนศาสตรไทย ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะ
รัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

2.3 ลักษณะขององคการท่ีบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 
  ลักษณะขององคการใชระบบการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะ

ท่ัวๆไป ดังที่นักวิชาการสรุปไวดังนี้ 
2.3.1 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2543: 21-23) ไดสรุปลักษณะขององคการท่ี 

1) มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการท่ีชัดเจน  และมีเปาหมายท่ีเปน
รูปธรรม โดยเนนที่ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 

2) ผูบริหารทุกระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานท่ีชัดเจน และ
เปาหมายเหลานั้นสั้นกระชับ ไมคลุมเครือ และเปนเปาหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจขององคการนั้น 

3) เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรม  โดยมีตัวบงชี้ท่ีสามารถวัดได 
เพ่ือใหสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคกร
อื่นท่ีมีลักษณะงานท่ีเทียบเคียงกันได 
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4) การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณ ใหหนวยงานหรือโครงการตางๆ 
จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ซึ่งจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน สวัสดิการและ
รางวัลแกเจาหนาท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

5) เจาหนาท่ีทุกคนรูวางานท่ีองคการคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองคการจะ
คิดเสมอวางานท่ีตนทําอยูนั้นเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลท่ีเกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของ
โครงการและองคการอยางไร และทุกคนรูสึกรับผิดชอบตอผลงานท่ีไดกําหนดไวอยางเหมาะสม
กับกําลังความสามารถของแตละคน 

6) มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ  การบริหารเงิน บริหารคน สู
หนวยงานระดับลางเพ่ือใหสามารถทํางานบรรลุผลไดอยางเหมาะสม เปนการเปดโอกาสให
ผูบริหารระดับตนและ ระดับกลาง ซึ่งเขาใจปญหาเปนอยางดีไดเปนผูแกปญหาและสะสม
ประสบการณเพ่ือกาวสูผูบริหารระดับท่ีสูงขึ้นตอไป ซึ่งนอกจากชวยลดขั้นตอนในการทํางาน 
แกปญหาการทํางานท่ีลาชาแลว ยังเปนการเพ่ิมความยืดหยุนและประสิทธิภาพในการทํางานอกีดวย 

7) มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกันเพ่ือการทํางานท่ีสรางสรรค เปน
องคการที่มุงม่ันจะทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว เปนองคการเอื้อการเรียนรูท่ี
เปดกวางตอความคิดและความรูใหมๆ สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ ไดดี 

8) เจาหนาท่ีมีขวัญและกําลังใจดี เนื่องไดมีโอกาสปรับปรุงงานและใช  
ดุลยพินิจในการทํางานท่ีกวางขวางขึ้น ทําใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ สวนเจาท่ีผูปฏิบัติงาน
เองก็จะไดการตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 

2.3.2 กรมชลประทาน (2546: 13-14) สรุปไววาองคกรท่ีไดใชระบบบริหารมุง 
ผลสัมฤทธิ์ จะมีลักษณะท่ัวไป ดังนี้ 

1) มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคกรท่ีชัดเจน และมเีปาหมายท่ีเปนรูปธรรม 
โดยเนนที่ผลผลติและผลลัพธไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบยีบ 

2) ผูบริหาร ทุกระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจนและ 
เปนเปาหมายท่ีมีฐานมาจากพันธกิจขององคกรเทานั้น 

3) เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีตัวชี้วัดท่ีสามารถวัดได เพ่ือ
ใหสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได 

4) การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณ ใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ 
จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิข์องงานเปนหลกั 

5) เจาหนาท่ีทุกคนรูวางานท่ีองคกรคาดหวังคืออะไร คิดเสมอวางานท่ีตน
ทําอยูนั้นเพ่ือใหเกิดผลอยางไร ผลท่ีเกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการและองคกรอยางไร 
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6) มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงาน
ระดับลาง เพือ่ใหสามารถทํางานไดบรรลผุลไดอยางเหมาะสม 

7) มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางานสถานท่ี อุปกรณ
ในการทํางาน 

8) มีวัฒนธรรมและอดุมการณรวมกนั ในการทํางานท่ีสรางสรรคเปนองคกร
ท่ีมุงมั่นจะทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

9) เจาหนาท่ีมีขวัญและกําลังใจดี เนือ่งจากไดมีโอกาสปรับปรุงงานและใช
ดุลพินิจในการทํางานทีก่วางขึ้น ทําใหผูรับบริการไดรับความพอใจ 

2.4 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ ์
   มีนักวิชาการสรุปไวดังตอไปนี้  

2.4.1 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2543: 40-44) สรุปไว 3 ปจจัยคือ 
1) ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุน การบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยาง
เต็มท่ี คือ สนับสนุนในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การใชขอมูลผลการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การสรางสิ่งจูงใจเพ่ือใหเจาหนาท่ีทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์
รวมถึงการมอบอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน 

2) การจัดระบบขอมูลผลการปฏิบัติงาน การจัดทําระบบขอมูลผลการ
ปฏิบัติงานจะตองคํานึงเสมอวา ระบบขอมูลนั้นสามารถท่ีจะแสดงถึงระดับการเปลี่ยนแปลงของ
ผลลัพธสูเปาหมายขององคการได ซึ่งจะตองจัดทําเพ่ิมเติมขึ้นจากระบบขอมูลเดิม ท่ีเนนปจจัย
นําเขาและกิจกรรมเพ่ือใหผูบริหารมีขอมูลในการตัดสินใจไดดีขึ้น 

3) การพัฒนาบุคลากรและองคการ ผูบริหารทุกระดับถือไดวามีบทบาท
สําคัญในการดําเนินงานโครงการตางๆใหบรรลุเปาหมายภายใตระบบการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะตองใหการพัฒนาผูบริหารไวลวงหนาใหสามารถปฏิบัติงานท่ีตอง
รับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ของงาน ภายใตสภาวะท่ีมีความคลองตัวและมีอํานาจในการบรหิารเพ่ิมขึน้ 
ผูบริหารทุกคนจะตองมีความรูในการวางแผนกลยุทธ การวัดผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการใชขอมลู
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในการทํางานประจําวัน ในขณะเดียวกันจะตองมีระบบการ
พัฒนาและฝกอบรมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความชํานาญท่ีหลากหลายมากขึ้น เพ่ือใหมีศักยภาพ
ท่ีจะสับเปลี่ยนบทบาทหนาท่ีไดในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเขาใจเรื่องการวัดและ
การใชขอมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจําวันดวย 
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2.4.2 กรมชลประทาน (2546: 15) ไดสรุปเงื่อนไขความสําเร็จของการบริหารมุง
ผลสัมฤทธิ์ไวดังนี้ 

1) ผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุน ผูบริหารระดับสูงตองให
การสนับสนุนอยางเต็มที่ในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติราชการ และใชขอมลูผลการปฏิบัติงาน
ท่ีวัดไดในการบริหารงานประจําวัน เพื่อแกปญหาไดถูกจุดมากขึ้น 

2) การจัดทําระบบขอมูลผลการปฏิบัติงาน  ตองสามารถแสดงระดับการ
เปลี่ยนแปลงผลลัพธสูเปาหมายขององคกรไดโดยการเลือกตัวชี้วัดท่ีจําเปนตอการใหบริการและ
การตัดสินใจใหครอบคลุมความตองการของผูมีผลประโยชนเกี่ยวของ และมีการวางระบบการ
จัดเก็บขอมูลที่เปนระบบครบวงจร 

3) การพัฒนาบุคลากรและองคกร ผูบริหารทุกคนจะตองมีความรูในการ
วางแผนกลยุทธ การวัดผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจใน
การทํางานประจําวัน และมีระบบการพัฒนาอบรมเจาหนาท่ีใหมีความชํานาญหลากหลายเพิ่มขึ้น 
เพ่ือใหมีศักยภาพท่ีจะสับเปลี่ยนบทบาทหนาท่ีไดในยุคท่ีมีความเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว และให
เขาใจเรื่องการวัดและการใชขอมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจําวันดวย 

2.5 การวัดผลสัมฤทธ์ิ 
2.5.1 กรอบแนวคิดในการวัดผลการปฏิบตัิงาน 

  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์กลาวไดวาเปนการจัดหาทรัพยากรอยางประหยัด 
(Economy) และใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ตามท่ีกําหนดไว ซึ่ง
สามารถสรุปไดดัง กรอบแนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงาน ดังแผนภาพ 
 
 
  วัตถุประสงค  ปจจัยนําเขา  กิจกรรม   ผลผลิต     ผลลัพธ 
  Objectives      Inputs              Process               Outputs               Outcomes 
 
       ความประหยัด 
       ความมีประสิทธิภาพ 
 

                                                                                         ความมีประสิทธิผล 
ภาพที่  2.2 หลกัการพ้ืนฐานของการวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ 

ท่ีมา: ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2539) การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ กรุงเทพมหานคร  
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จากแผนภาพสามารถอธิบายกรอบแนวคิดในการวัดผลการปฏิบัติงานไดดังนี ้
1) วัตถุประสงค หมายถึง เปาหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีตองการทั้งใน

ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
2) ปจจัยนําเขา หมายถึง ทรัพยากรการบริหารท่ีองคการ/หนวยงานราชการ

ใชเปนปจจัยในการทํางาน ประกอบดวยกําลังคน เงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใช 
ตลอดจนวัตถุสิ่งของตางๆ วิธีการบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร ฯลฯ ปจจัยนําเขา
นี้ รัฐเปนผูจัดหามาโดยใชงบประมาณแผนดินซึ่งเก็บจากราษฎร ดังนั้นจึงควรใชดวยความ
ระมัดระวัง คํานึงถึงความประหยัดและใชอยางมีประสิทธิภาพ 

3) กระบวนการ (Process) หรือกิจกรรม กระบวนการทํางาน ไดแกการนํา
ปจจัยนําเขาท้ังหลายมาผานกระบวนการเพ่ือใหเกิดมูลคาเพิ่ม ตามมาตรฐานคุณภาพท่ีไดกําหนดไว  

4) ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรือบริการขององคกรนั้นจัดขึ้น โดยกิจกรรม
ท่ีใหเกิดผลงานนั้น จะอยูภายใตการควบคุมขององคการ เชน การออกใบอนุญาต การออกหนังสือ
สําคัญ บัตรอนุญาตตาง ๆ  ขอเสนอแนะ ผูปวยท่ีไดรับการรักษา หรือการหางานใหผูวางงาน เปนตน  

5) ผลลัพธ (Outcomes) ผลกระทบที่เกิดจากหรือผลิตหรือผลงานท่ีไดทํา
ขึ้น ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอผูรับบริการอันเนื่องจากการดําเนินการ 

6) ผลสัมฤทธิ์ (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ ประกอบดวย
ผลผลิตเปนผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคในการวัดผลผลิต อาจวัดในเชิงปริมาณ คุณภาพของ
งาน เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน และความคุมคาเมื่อตองมีคาใชจายในการดําเนินงานกับผลลัพธ ซึ่ง
เปนผลที่ตอเนื่องจากผลผลิต มักจะใชในแงของการนําเอาผลผลิตไปใชประโยชน 

7) ความมีประสิทธิผล ไดแก ระดับการบรรลุวัตถุประสงคตามแผนงาน
โครงการ จัดทําบริการสาธารณะของสวนราชการ การบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวจําเปนตองบังเกิด
ผลสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

8) ความมีประสิทธิภาพ ไดแกรอยละของอัตราสวนระหวางผลผลิตกับ
ปจจัยนําเขาการจะเกิดประสิทธิภาพการดําเนินงานได ตองมีวิธีการบริหารจัดการที่ดีอันจะทําให
ไดผลผลิตมาก ๆ แตใชทรัพยากรในการดําเนินงานหรือปจจัยนําเขานอย ๆ ท้ังนี้ผลท่ีเกิดขึ้นจะตอง
อยูภายใตระยะเวลาท่ีกําหนด  

9) ความประหยัด เปนผลจากการใชวิธีการบริหารจัดการท่ีดีท่ีสามารถใช
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัด ดําเนินงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งมุงเนนในเรื่องความคุมคา การ
ลดความสิ้นเปลือง เปนตน 
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2.5.2 เคร่ืองมือที่วัดผลงานและปจจัยท่ีใชกําหนดผลงาน 
  สําหรับเครื่องมือที่วัดผลงานและปจจัยที่ใชกําหนดผลงานนั้น เฉลิมพงศ มี
สมนัย (2547: 131) ไดสรุปรายละเอียดไวดังนี้ 

1) เครื่องมือวัดผลงาน (Measure tools) ซึ่งมีหลายชนิด แตเครื่องมือท่ี
สามารถท่ีจะนํามาใชในการวัดผลงานและมีลักษณะท่ีสอดคลองกับการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
ประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญ 3 ประการ ดังนี้   

(1) กรอบการประเมินผลสัมฤทธิ์โดยใชวิธี  Balance Scorecards 
Applied Model หรือเรียกสั้น ๆ วา Balance Scorecards หรือ BSC ของภาคธุรกิจมาประยุกตใชใน
ภาครัฐกิจโดยท่ัวไปแลวประเมินได 4 ดาน ไดแก  การประเมินทางดานการเงิน (Financial 
Perspective) การประเมินผลทางดานความพึงพอใจของลูกคา (Customer Perspective) การประเมิน
ทางดานองคประกอบตาง ๆ ภายในองคกร (Internal Perspective) การประเมินทางดานการเรียนรู
และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 

(2) การเปรียบเทียบผล (Benchmarking) คําวา Benchmarking เปนคํา
ท่ีมาจากการทํางานของนักสํารวจดานท่ีดิน ซึ่งหมายถึงรอยสักหรือหมุดรังวัดที่ชางสํารวจทําเปน
เคร่ืองหมายไวบนกอนหิน กําแพง หรือตึก เพ่ือใชแสดงเปนเครื่องหมายบงชี้ถึงตําแหนง ดังนั้น 
Benchmarking  จึงเปนจุดที่สามารถสังเกตไดในการใชวัดหรือใชเปนมาตรฐานเพ่ือท่ีผูอืน่สามารถท่ี
จะวัดหรือเปรียบเทียบได 

(3) ตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators) หรือ KPI) 
เปนตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหรือความกาวหนาในการปฏิบัติงานขององคการวา บรรลุวิสัยทัศน 
ภารกิจ/พันธกิจ วัตถุประสงค และปจจัยสําคัญสูความสําเร็จท่ีตั้งไวหรือไม 

2) ปจจัยในการกําหนดผลงาน ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 2 สวน ไดแก  
(1) ปจจัยสูความสําเร็จ (Critical Success Factors หรือ CSF) ซึ่งเปน

ปจจัยสําคัญที่จําเปนตอความสําเร็จขององคการ ปจจัยนี้เปนปจจัยสําคัญที่จะสงเสริมสนับสนุนให
องคการสามารถดําเนินงานไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค/เปาหมาย ภารกิจ/พันธกิจ และ
วิสัยทัศนท่ีองคการไดกําหนดขึ้นไวจะมี 2 สวน คือ ปจจัยทําจะนําความสําเร็จในระดับองคการ 
(Organizational level) และ ปจจัยท่ีจะนําความสําเร็จในระดับปฏิบัติการ (Operational level)  

(2) การจัดการความเสี่ยง (Risk Management)  การดําเนินงานของ
องคการมักตองเผชิญกับความเสี่ยงมากบาง นอยบางตางกันออกไป  การจะจัดการกับความเสี่ยงได
ดีจําเปนตองวิเคราะหความเสี่ยง (sensitivity analysis) ซึ่งเปนวิธีการเบ้ืองตนซึ่งจะชวยชี้ใหเห็นวามี
ตัวแปรใดบาง ท่ีจะตองเผชิญกับความไมแนนอน แลวพยายามท่ีจะลดปจจัยท่ีจะนําองคกรไปสู
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ความเสี่ยง ความไมแนนอนใหเหลือนอยที่สุด สําหรับวิธีการวิเคราะหความเสี่ยงท่ีนิยมกันไดแก 
การหา Expected net present value และวิธีการ Directed probability calculation  
 การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารภาครัฐแนวใหมเพ่ือให
ผูบริหารใชเปนเครื่องมือในการควบคุมทิศทางการปฏิบัติงานขององคกร สามารถวัดความกาวหนา
ของการดําเนินงาน ปรับเปลี่ยนกลยุทธไดทันเวลา เพ่ือใหองคกรบรรลุวิสัยทัศนท่ีกําหนดภายใต
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและความคาดหวังของประชาชนผูรับบริการท่ีเพิ่มขึ้น 
  สําหรับในประเทศไทยนั้นการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ในชวงเริ่มตนนํามาใชถือเปน
กิจกรรมหนึ่งท่ีอยูในแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ซึ่งเปน
แผนหนึ่งในหาแผนของแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐท่ีเปนผลมาจากคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ
กับวาระแหงชาติวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ซึ่งตอมาไดประกาศเปนระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรี โดยในสวนของแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีผูวิจัยจะไดนําเสนอใน
หัวขอถัดไป 
 
3. การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance)   
 
   การปฏิรูประบบราชการของไทยอยูบนพ้ืนฐานแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมซึ่ง
เนนผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน การกระจายอํานาจ การบริงานแบบเอกชน เนนความโปรงใสใน
การปฏิบัติงานซึ่งสามารถตรวจสอบได รวมถึงการใหความสําคัญตอผูรับบริการคือประชาชน ซึ่ง
เปนแนวคิดท่ีอยูบนพ้ืนฐานของ หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) โดย
แนวคิดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) เปนแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับจาก
นานาประเทศวาเปนแนวคิดท่ีเปนแนวทางสําคัญในการแกไขปญหาการทํางานและชวยใหเกิด
ความสําเร็จในงานขององคการทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน  

3.1 ความเปนมาของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
   การกํากับดูแลองคการภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ี
ดี (Good Governance)เปนหลักการสากลท่ีไดรับการยอมรับจากสถาบันนานาชาติ วาเปนปจจัยสําคัญ
ในการทําใหองคการประสบความสําเร็จ โดยมีการนําคําวา Good Governance มาใชคร้ังแรกเมื่อป 
ค.ศ.1989 โดยปรากฏในรายงานของธนาคารโลก (World Bank) และตอจากนั้นมาก็มีหนวยงาน
ตางๆ ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับ Good Governance เปนอยางมาก เชน คณะกรรมาธิการเศรษฐกิจ
และสังคมสําหรับเอเชียและแปซิฟกแหงสหประชาชาติ (The United Nations Economic and Social 
Commission for Asia and the Pacific: UNESCAP) สํานักงานโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ 
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(United Nations Development Program: UNDP) และองคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและ
การพัฒนา (Organization for Economic Co-operation and Development: OECD) เปนตน 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2552:1) 
  ในป พ.ศ.2540 ประเทศไทยเกดิวิกฤติเศรษฐกิจครั้งสําคัญท่ีสงผลกระทบรนุแรงตอทุกภาค
สวนในสังคมโดยสวนหนึ่งมีสาเหตุมาจากการบริหารงานท่ีผิดพลาดของท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานของภาครัฐท่ีถูกมองวาไมมีความโปรงใส ลาหลัง ขาดธรรมาภบิาล สิง่
เหลานี้จึงเปนสาเหตุใหมีบังคับใชและปรับแกกฎหมายตางๆ เพ่ือใหเกิดและเสริมสรางธรรมาภิบาล
โดยเฉพาะในหนวยงานราชการ การปรับแกรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
จึงถือเปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญ จากนั้นเม่ือวันท่ี 11 พฤษภาคม 2542 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบวาระ
แหงชาติวาดวยการสรางระบบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะสงเสริมและ
ผลักดันใหภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชนตระหนักถึงบทบาทหนาที่ในการบริหาร
กิจการบานเมืองและสังคมรวมกันเพ่ือใหเกิดความสุข ความปลอดภัยแกประชาชน และทําใหการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม มีเสถียรภาพ เอื้อตอการพัฒนาประเทศตอไป โดยไดกําหนดแผนการปฏิรูปภาครฐั
เปน 5 แผน คือ แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ซึ่งการบริหารมุง
ผลสัมฤทธิ์ถูกระบุไวในแผนนี้ แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงิน และการพัสดุ 
แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคลากร แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย และแผนการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมและคานิยม จากนั้นก็ไดมีระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 ขึ้นซึ่งระเบียบนี้ไดกําหนดใหทุกหนวยงานของรัฐดําเนินการบริหาร
จัดการโดยยึดหลัก 6 ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมี
สวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา ซึ่งตอมาไดยกเลิกระเบียบนี้ไป และใชพระ
ราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 แทนเพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานราชการของทุกสวนราชการในการกระทําภารกิจใดภารกิจหนึ่งวาตองมี
ความมุงหมายใหบรรลุเปาหมายเหลานี้ คือ เกิดประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกิน
ความจําเปน มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ ประชาชนไดรับการอํานวย
ความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 
และตอมาในป พ.ศ.2552 สํานักงานพัฒนาระบบราชการไดกําหนดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี เปน 10 หลักคือ หลักประสิทธิผล  หลักประสิทธิภาพ  หลักการตอบสนอง  
หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส  หลักการมีสวนรวม  หลักการกระจายอํานาจ  หลักนิติ
ธรรม  หลักความเสมอภาค  หลักมุงเนนฉันทามติ   
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3.2 แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
   แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีท่ีผูวิจัยขอนําเสนอคือ ระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 พระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 และหลักการธรรมาภิ
บาล 10 หลักของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  

3.2.1 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมือง
สังคมท่ีดี พ.ศ.2542    ประกอบดวยหลักพ้ืนฐาน 6 ประการ คือ 

1) หลักนิติธรรม (Rule of law) ไดแก การตรากฎหมาย กฎ ขอบังคับตาง ๆ 
ใหทันสมัยและเปนธรรม เปนที่ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามกฎหมาย
กฎขอบังคับเหลานั้น โดยถือวาเปนการปกครองภายใตกฎหมาย มิใชตามอําเภอใจหรืออํานาจของ
ตัวบุคคล จากขอสรุปดังกลาวขางตน สรุปไดวาหลักนิติธรรม หมายถึง การกําหนดกฎระเบียบ
ขอบังคับตาง ๆ ของสถานศึกษาอันเปนท่ียอมรับของบุคลากร และบุคลากรทุกคนยอมพรอมใจ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ เหลานั้น โดยถือวาเปนการปกครองภายใตกฎ ระเบียบและ
ขอตกลงของสถานศึกษา มิใชตามอําเภอใจหรืออํานาจของตัวบุคคล 

2) หลักคุณธรรม (Morality) ไดแก การยึดม่ันในความถูกตองดีงามโดย
รณรงคใหเจาหนาท่ีของรัฐยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหนาท่ีใหเปนตัวอยางแกสังคม และสงเสริม
สนับสนุนใหประชาชนพัฒนาตนเองไปพรอมกัน เพื่อใหคนไทยมีความซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน 
มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริตจนเปนนิสัยประจําชาติ จากขอความดังกลาวสรุปไดวา “หลัก
คุณธรรม” หมายถึง การยึดม่ันในความถูกตองดีงาม โดยรณรงคใหบุคลากรในสถานศึกษายึดถือ
หลักนี้ ในการปฏิบัติหนาที่ใหเปนตัวอยางแกหมูคณะ สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง
ไปพรอมกัน เพื่อใหมีความซื่อสัตย จริงใจขยัน อดทน มีระเบียบวินัย 

3) หลักความโปรงใส (Transparency) ไดแก การสรางความไววางใจซึ่งกัน
และกันของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส มีการ
เปดเผยขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนอยางตรงไปตรงมาดวยภาษาท่ีเขาใจงาย ประชาชนเขาถึง
ขอมูลขาวสารไดสะดวก และมีกระบวนการใหประชาชนตรวจสอบความถูกตองชัดเจนได จาก
ขอความดังกลาวสรุปไดวา “ความโปรงใส” หมายถึง การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน 
ปรับปรุงกลไกการทํางานของสถานศึกษาใหมีความโปรงใส มีการเปดเผยขอมูลขาวสารท่ีเปน
ประโยชนอยางตรงไปตรงมา และมีการตรวจสอบไดถูกตองชัดเจน 

4) หลักความมีสวนรวม (Participation) ไดแกการเปดโอกาสใหประชาชน
มีสวนรวมรับรูและเสนอความเห็นในการตัดสินใจปญหาสําคัญของประเทศ ไมวาดวยการแสดง
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ความคิดเห็นการไตสวนสาธารณะ การประชาพิจารณ การแสดงประชามติหรืออื่น ๆ จากขอความ
ขางตนพอสรุปไดวา “การมีสวนรวม” หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร และชุมชนมีสวนรวม
รับรูและเสนอความเห็นในการตัดสินใจปญหาสําคัญตาง ๆ ของสถานศึกษา 

5) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) ไดแก การตระหนักในสิทธิ
หนาท่ีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมือง และ
กระตือรือรนในการแกปญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตาง และความกลาท่ีจะ
ยอมรับผลจากการกระทําของตนเอง จากขอความดังกลาวพอสรุปไดวา หลักความรับผิดชอบ 
หมายถึง การตระหนักในสิทธิหนาท่ี มีจิตสํานึกในความรับผิดชอบตอสถานศึกษา การใสใจใน
ปญหาและการกระตือรือรนในการแกปญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและ
ความกลาท่ีจะยอมรับผล 

6) หลักความคุมคา (Utility) ไดแก การบริหารจัดการและใชทรัพยากรท่ีมี
จํากัดเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม โดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยัดใชของอยาง
คุมคาสรางสรรคสินคา และบริการท่ีมีคุณภาพสามารถแขงขันไดในเวทีโลก และรักษาพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณย่ังยืน” จากขอความดังกลาวขางตน สรุปไดวา “หลักความคุมคา” 
หมายถึงการบริหารจัดการและการใชทรัพยากรของสถานศึกษาท่ีมีอยูอยางคุมคา และสรางสรรค
และมีคุณภาพรวมถึงรักษาพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณยั่งยืน 

3.2.2 หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม หลัก
ความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา ท้ัง 6 ประการนี้ถือวาเปนพ้ืนฐานดานธรรมาภิบาลท่ีสําคัญใน
ระบบราชการของไทย ระเบียบฉบับนี้ไดถูกยกเลิกใช และใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 แทน โดยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  มีทั้งสิ้น  9  หมวด  รายละเอียดดังนี้ 

1) หมวด 1 การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  
     การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดแก การบริหารราชการเพ่ือบรรลเุปาหมาย 

ดังตอไปนี ้(มาตรา 6 ) 
      (1)  เกิดประโยชนสขุของประชาชน 

      (2)  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรฐั 
      (3)  มีประสิทธภิาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
      (4)  ไมมีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจําเปน 
      (5)  มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ 
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(6)  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนอง
ความตองการ 

(7)  มีการประเมินผลการปฏิบัตริาชการอยางสม่ําเสมอ 
2) หมวด 2 การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน  

     การบริหารราชการเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบัติ
ราชการท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเกิดความผาสุกและความเปนอยูทีดี่ของประชาชนความสงบและปลอดภยั
ของสังคมสวนรวม ตลอดจนประโยชนสูงสุดของประเทศ  (มาตรา 7) 
                         ในการบริหารราชการเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน สวนราชการ
จะตองดําเนินการโดยถือวาประชาชนเปนศูนยกลางที่จะไดรับการบริการจากรัฐ และจะตองมีแนว
ทางการบริหารราชการ ดังตอไปนี้ (มาตรา 8)    
   (1)  การกําหนดภารกิจของร ัฐและส วนราชการตองเปนไปเพื ่อ
วัตถุประสงคตาม มาตรา 7 และสอดคลองกับแนวนโยบายแหงรัฐและนโยบายของ คณะรฐัมนตรท่ีี
แถลงตอรัฐสภา 

            (2)  การปฏิบัติภารกิจของสวนราชการตองเปนไปโดยซื่อสัตยสุจริต 
สามารถตรวจสอบได และมุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนทั้งในระดับประเทศและทองถิ่น 

  (3)  กอนเร่ิมดําเนินการสวนราชการตองจัด ใหมีการศึกษาวิเคราะหผลดี
และผลเสียใหครบถวนทุกดาน กําหนดขั้นตอนการดําเนินการท่ีโปรงใส มีกลไกตรวจสอบการ
ดําเนินการในแตละขั้นตอน ในกรณีท่ีภารกิจใดจะมีผลกระทบตอประชาชน สวนราชการตอง
ดําเนินการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน หรือชี้แจงทําความเขาใจเพ่ือใหประชาชนไดตระหนัก
ถึงประโยชนท่ีสวนรวมจะไดรับจากภารกิจนั้น 

  (4)  ใหเปนหนาท่ีของขาราชการที่จะตองคอยรับฟงความคิดเห็น และ
ความพึงพอใจของสังคม โดยรวมและประชาชนผูรับบริการ เพ่ือปรับปรุงหรือเสนอแนะตอ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือใหมีการปรับปรุงวิธีปฏิบัติราชการใหเหมาะสม 

             (5)  ในกรณีที่เกิดปญหาและอุปสรรคจากการดําเนินการ ใหสวนราชการ
ดําเนินการ แกไขปญหาและอุปสรรคนั้นโดยเร็ว ในกรณีท่ีปญหาหรืออุปสรรคนั้นเกิดขึ้นจากสวน
ราชการอื่น หรือระเบียบขอบังคับที่ออกโดยสวนราชการอื่น ใหสวนราชการแจงใหสวนราชการท่ี
เกี่ยวของทราบ เพ่ือดําเนินการแกไขปรับปรุงโดยเร็วตอไป และใหแจง ก.พ.ร. ทราบดวย การดําเนินการ
ตามวรรคหนึ่ง ใหสวนราชการกําหนดวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับภารกิจแตละเรื่อง ท้ังนี้ ก.พ.ร. จะ
กําหนดแนวทางการดําเนินการทั่วไปใหสวนราชการปฏิบัติใหเปนไปตามมาตรานี้ดวยก็ได 
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3) หมวด 3 การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  
  การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ใหสวน
ราชการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ (มาตรา 9) 

    (1)  กอนจะดําเนินการตามภารกิจใด สวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการไวเปนการลวงหนา 
  (2)  การกําหนดแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการตาม (1) ตองมี
รายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลาและงบประมาณท่ีจะตองใชในการดําเนินการของแตละขั้นตอน
เปาหมายของภารกิจ ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ และตัวชี้วัดความสําเร็จของภารกิจ 

   (3)  สวนราชการตองจัดใหมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ ตาม
แผนปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีสวนราชการกําหนดขึ้น ซึ่งตองสอดคลองกับ
มาตรฐานท่ี ก.พ.ร. กําหนด 

   (4)  ในกรณีท่ีการปฏิบัติภารกิจ หรือการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการ
เกิดผลกระทบตอประชาชน ใหเปนหนาท่ีของสวนราชการที่จะตองดําเนินการแกไขหรือบรรเทา
ผลกระทบนั้น หรือเปลี่ยนแผนปฏิบัติราชการใหเหมาะสม 

 ในกรณีที่ภารกิจใดมีความเกี่ยวของกับหลายสวนราชการหรือเปนภารกิจท่ีใกลเคียง
หรือตอเนื่องกัน ใหสวนราชการท่ีเกี่ยวของนั้นกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการเพ่ือใหเกิด การ
บริหารราชการแบบบูรณาการรวมกัน โดยมุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ใหสวนราชการมี
หนาท่ีสนับสนุนการปฏิบัติราชการของผูวาราชการจังหวัด หรือหัวหนาคณะผูแทนในตางประเทศ 
เพ่ือใหการบริหารราชการแบบบูรณาการในจังหวัดหรือในตางประเทศ แลวแตกรณีสามารถใช
อํานาจตามกฎหมายไดครบถวน ตามความจําเปนและบริหารราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(มาตรา 10) 
  สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหง
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ 
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ 
รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชนใน
การปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระ
ราชกฤษฎีกานี้ (มาตรา 11) 

 เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์ ก .พ.ร. อาจเสนอตอ
คณะรัฐมนตรีเพ่ือกําหนดมาตรการกํากับการปฏิบัติราชการ โดยวิธีการจัดทําความตกลงเปนลาย
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ลักษณอักษร หรือโดยวิธีการอื่นใด เพ่ือแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ (มาตรา 12) 
  ใหคณะรัฐมนตรีจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดินตลอดระยะเวลาการบริหาร
ราชการของคณะรัฐมนตรี  เม่ือคณะรัฐมนตรีไดแถลงนโยบายตอรัฐสภาแลวใหสาํนักเลขาธิการ 
คณะรัฐมนตรี สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ และสํานักงบประมาณ รวมกันจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน เสนอ
คณะรัฐมนตรีพิจารณาภายในเกาสิบวันนับแตวันท่ีคณะรัฐมนตรีแถลงนโยบายตอรัฐสภา เม่ือ
คณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบในแผนการบริหารราชการแผนดิน ตามวรรคหนึ่งแลวใหมีผล 
คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี และสวนราชการ ท่ีจะตองดําเนินการจัดทําภารกิจใหเปนไปตามแผนการ
บริหารราชการแผนดินนั้น (มาตรา 13) 

         ในการจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดินตาม มาตรา 13 ใหจัดทําเปนแผนสี่ป 
โดยนํานโยบายของรัฐบาลท่ีแถลงตอรัฐสภามาพิจารณาดําเนินการใหสอดคลองกับแนวนโยบาย
พ้ืนฐานแหงรัฐ ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และแผนพัฒนาประเทศดาน
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ังนี้ อยางนอยจะตองมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธิ์
ของงาน สวนราชการหรือบุคคลท่ีจะรับผิดชอบในแตละภารกิจ ประมาณการรายได และรายจาย
และทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจะตองใชระยะเวลาการดําเนินการ และการติดตามประเมินผล (มาตรา 14) 

   เมื่อมีการประกาศใชบังคับแผนการบริหารราชการแผนดินแลวใหสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีรวมกันพิจารณาจัดทําแผนนิติบัญญัติ 
โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับกฎหมายท่ีจะตองจัดใหมีขึ้นใหมหรือกฎหมายท่ีตองมีการแกไขเพ่ิมเติม 
หรือยกเลิกใหสอดคลองกับแผนการบริหารราชการแผนดิน สวนราชการผูรับผิดชอบ และ
ระยะเวลาท่ีตองดําเนินการ  แผนนิติบัญญัตินั้นเม่ือคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ ตามท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเสนอแลว ใหมีผลผูกพันสวนราชการท่ี
เกี่ยวของที่จะตองปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น ในกรณีท่ีเห็นสมควร สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา
อาจเสนอตอคณะรัฐมนตรี เพื่อกําหนดหลักเกณฑการจัดทําแผนนิติบัญญัติเพ่ือใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงานก็ได (มาตรา 15) 
   ใหสวนราชการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการนั้น โดยจัดทําเปนแผนสี่ป 
ซึ่งจะตองสอดคลองกับแผนการบริหารราชการแผนดินตาม มาตรา 13  ในแตละปงบประมาณ ให
สวนราชการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป โดยใหระบุสาระสําคัญเกี่ยวกับนโยบายการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการ เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงาน รวมท้ังประมาณการรายไดและรายจาย
และทรัพยากรอื่นที่จะตองใชเสนอตอรัฐมนตรีเพ่ือใหความเห็นชอบ เม่ือรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ
แผนปฏิบัติราชการของสวนราชการใด ตามวรรคสองแลว ใหสํานักงบประมาณดําเนินการจัดสรร



 35 

งบประมาณเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในแตละภารกิจ ตามแผนปฏิบัติราชการดังกลาว 
(มาตรา 16) 
                ในกรณีที่สวนราชการมิไดเสนอแผนปฏิบัติราชการในภารกิจใด หรือภารกิจใดไมได
รับความเห็นชอบจากรัฐมนตรี มิใหสํานักงบประมาณจัดสรรงบประมาณสําหรับภารกิจนั้น  เม่ือ
สิ้นปงบประมาณใหสวนราชการจัดทํารายงาน แสดงผลสัมฤทธิ์ของแผนปฏิบัติราชการประจําป
เสนอตอคณะรัฐมนตรี 

     ในกรณีที่กฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณกําหนดใหสวนราชการตองจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการเพ่ือขอรับงบประมาณ ใหสํานักงบประมาณและ ก.พ.ร. รวมกันกําหนดแนว
ทางการจัดทําแผนปฏิบัติราชการตาม (มาตรา 17) 
                 ใหสามารถใชไดกับแผนปฏิบัติราชการท่ี ตองจัดทําตามกฎหมายวาดวยวิธีการ
งบประมาณ ท้ังนี้ เพื่อมิใหเพิ่มภาระงานในการจัดทําแผนจนเกินสมควร (มาตรา 16) 

   เม่ือมีการกําหนดงบประมาณรายจายประจําปตามแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ใดแลว การโอนงบประมาณจากภารกิจหนึ่งตามที่กําหนดในแผนปฏิบัติราชการไปดําเนินการอยาง
อื่น ซึ่งมีผลทําใหภารกิจเดิมไมบรรลุเปาหมายหรือนําไปใชในภารกิจใหมท่ีมิไดกําหนดใน
แผนปฏิบัติราชการ จะกระทําไดตอเม่ือไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีใหปรับแผนปฏบิติัราชการให
สอดคลองกันแลว   การปรับแผนปฏิบัติราชการตามวรรคหนึ่งจะกระทําไดเฉพาะในกรณี ที่งาน
หรือภารกิจใดไมอาจดําเนินการตามวัตถุประสงคตอไปได  หรือหมดความจําเปนหรือไมเปน
ประโยชน หรือหากดําเนินการตอไปจะตองเสียคาใชจายเกินความจําเปน หรือมีความจําเปนอยาง
อื่นอันไมอาจหลีกเลี่ยงได ที่จะตองเปลี่ยนแปลงสาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการ  เ ม่ือ
คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติใหปรับแผนปฏิบัติราชการแลวใหดําเนินการแกไขแผนการบริหาร
ราชการแผนดินใหสอดคลองกันดวย (มาตรา 18) 

      เม่ือนายกรัฐมนตรีพนจากตําแหนง ใหหัวหนาสวนราชการมีหนาท่ีสรุปผลการปฏิบัติ
ราชการและใหขอมูลตอนายกรัฐมนตรีคนใหม ตามที่นายกรัฐมนตรีคนใหม สั่งการ ท้ังนี้ เพ่ือ
นายกรัฐมนตรีคนใหมจะไดใชเปนขอมูลในการพิจารณากําหนด นโยบายการบริหารราชการ
แผนดินตอไป (มาตรา 19) 

4) หมวด 4 การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาใน
เชิงภารกิจของรัฐ มีรายละเอียดดังนี้ 
   เพ่ือใหการปฏิบัติราชการภายในสวนราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ใหสวนราชการกําหนดเปาหมาย แผนการทํางาน ระยะเวลาแลวเสร็จของงานหรือโครงการและ
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งบประมาณที่จะตองใชในแตละงานหรือโครงการ และตองเผยแพรใหขาราชการและประชาชน
ทราบท่ัวกันดวย (มาตรา 20) 

  ใหสวนราชการจัดทําบัญชีตนทุนในงานบริการสาธารณะแตละประเภทขึ้นตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่กรมบัญชีกลางกําหนด (มาตรา 21) 

  ใหสวนราชการคํานวณรายจายตอหนวยของงานบริการสาธารณะ ท่ีอยูในความ
รับผิดชอบของสวนราชการนั้น ตามระยะเวลาที่กรมบัญชีกลางกําหนด และรายงานใหสํานัก
งบประมาณ กรมบัญชีกลาง และ ก.พ.ร. ทราบ  ในกรณีท่ีรายจายตอหนวยของงานบริการสาธารณะ
ใดของสวนราชการใดสูงกวา รายจายตอหนวยของงานบริการสาธารณะประเภทและคุณภาพ
เดียวกันหรือคลายคลึงกันของสวนราชการอื่น ใหสวนราชการนั้นจัดทําแผนการลดรายจายตอ
หนวยของงานบริการสาธารณะดังกลาวเสนอสํานักงบประมาณ กรมบัญชีกลาง และ ก.พ.ร. ทราบ 
และถามิไดมีขอทักทวงประการใดภายในสิบหาวันก็ใหสวนราชการดังกลาวถือปฏิบัต ิตามแผนการ
ลดรายจายนั้นตอไปได                     

  ใหสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสํานัก
งบประมาณรวมกันจัดใหมีการประเมินความคุมคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐที่สวนราชการ
ดําเนินการอยู เพ่ือรายงานคณะรัฐมนตรีสําหรับเปนแนวทางในการพิจารณาวาภารกิจใดสมควรจะ
ไดดําเนินการตอไปหรือยุบเลิก และเพ่ือประโยชนในการจัดต้ังงบประมาณของสวนราชการในป
ตอไป ท้ังนี ้ตามระยะเวลาท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด  ในการประเมินความคุมคาตามวรรคหนึ่ง ให
คํานึงถึงประเภทและสภาพของแตละภารกิจ ความเปนไปไดของภารกิจหรือโครงการท่ีดําเนินการ 
ประโยชนท่ีรัฐและประชาชนจะพึงไดและรายจายท่ีตองเสียไปกอนและหลังท่ีสวนราชการ
ดําเนินการดวย   ความคุมคาตามมาตรานี้ ใหหมายความถึงประโยชนหรือผลเสียทางสังคม และ
ประโยชนหรือผลเสียอื่น ซึ่งไมอาจคํานวณเปนตัวเงินไดดวย (มาตรา 22) 

 ในการจัดซื้อหรือจัดจาง ใหสวนราชการดําเนินการโดยเปดเผยและเที่ยงธรรม โดย
พิจารณาถึงประโยชนและผลเสียทางสังคม ภาระตอประชาชน คุณภาพ วัตถุประสงค ท่ีจะใช ราคา 
และประโยชนระยะยาวของสวนราชการท่ีจะไดรับประกอบกัน   ในกรณีท่ีวัตถุประสงคในการใช
เปนเหตุใหตองคํานึงถึงคุณภาพ และการดูแลรักษาเปนสําคัญ ใหสามารถกระทําไดโดยไมตองถือ
ราคาตํ่าสุดในการเสนอซื้อหรือจางเสมอไป ใหสวนราชการที่มีหนาท่ีดูแล ระเบียบเกีย่วกบัการพัสดุ
ปรับปรุงระเบียบท่ีเกี่ยวของเพ่ือใหสวนราชการดําเนินการ ตามวรรคหนึ่งและวรรคสองไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (มาตรา 23) 

  ในการปฏิบัติภารกิจใด หากสวนราชการจําเปนตองไดรับอนุญาต อนุมัติ หรือความ
เห็นชอบจากสวนราชการอื่นตามท่ีมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรี
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กําหนด ใหสวนราชการที่มีอํานาจอนุญาต อนุมัติ หรือใหความเห็นชอบดังกลาว แจงผลการ
พิจารณาใหสวนราชการท่ีย่ืนคําขอทราบภายในสิบหาวันนับแตวันท่ีไดรับคําขอ ในกรณีที่เรื่องใดมี
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรีกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติไว และ
ขั้นตอนการปฏิบัตินั้นตองใชระยะเวลาเกินสิบหาวัน ใหสวนราชการท่ีมีอํานาจอนุญาต อนุมัติ หรอื
ใหความเห็นชอบ ประกาศกําหนดระยะเวลาการพิจารณาไวใหสวนราชการอื่นทราบ สวนราชการ
ใดท่ีมีอํานาจอนุญาต อนุมัติ หรือใหความเห็นชอบมิไดดําเนินการใหแลวเสร็จตามวรรคหนึ่งหรือ
วรรคสอง หากเกิดความเสียหายใดขึ้น ใหถือวาขาราชการซึ่งมีหนาที่เกี่ยวของและหัวหนาสวน
ราชการนั้นประมาทเลินเลอ อยางรายแรง เวนแตจะพิสูจนไดวาความลาชานั้นมิไดเกิดขึ้นจาก
ความผิดของตน (มาตรา 24) 

      ในการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดปญหาใด ๆ ใหเปนหนาที่ของสวนราชการท่ีรับผิดชอบ
ในปญหานั้น ๆ จะตองพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดโดยเร็ว การต้ังคณะกรรมการขึ้นพิจารณาวินิจฉัย ให
ดําเนินการไดเทาท่ีจําเปนอันไมอาจหลีกเลี่ยงได ในการพิจารณาเรื่องใด ๆ โดยคณะกรรมการ เม่ือ
คณะกรรมการมีมติเปนประการใดแลว ใหมติของคณะกรรมการผูกพันสวนราชการซึ่งมีผูแทนรวม
เปนกรรมการอยูดวย แมวาในการพิจารณาวินิจฉัยเร่ืองนั้นผูแทนของสวนราชการท่ีเปนกรรมการ
จะมิไดเขารวมพิจารณาวินิจฉัยก็ตาม ถามีความเห็นแตกตางกันสองฝาย ใหบันทึกความเห็นของ
กรรมการฝายขางนอยไวใหปรากฏในเร่ืองนั้นดวย ความผูกพันท่ีกําหนดไวในวรรคสอง มิใหใช
บังคับกับการวินิจฉัยในปญหาดานกฎหมาย (มาตรา 25) 

     การ สั ่งราชการโดยปกติใหกระทํา เ ปนลายลักษ ณอ ักษร เว นแต ในกรณ ีท่ี
ผูบังคับบัญชามีความจําเปนท่ีไมอาจสั่งเปนลายลักษณอักษรในขณะนั้น จะสั่งราชการดวยวาจากไ็ด 
แตใหผูรับคําสั่งนั้นบันทึกคําสั่งดวยวาจาไวเปนลายลักษณอักษรและ เมื่อไดปฏิบัติราชการตาม
คําสั่งดังกลาวแลวใหบันทึกรายงานใหผูสั่งราชการทราบ ในบันทึกใหอางอิงคําสั่งดวยวาจาไวดวย 
(มาตรา 26) 

5) หมวด 5 การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังนี้                
   ใหสวนราชการจัดใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจเกี่ยวกับการสั่ง 
การอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการ หรือการดําเนินการอื่นใดของผูดํารงตําแหนงใดใหแกผู
ดํารงตําแหนงที่มีหนาท่ีรับผิดชอบในการดําเนินการในเรื่องนั้นโดยตรง เพ่ือใหเกิดความรวดเร็ว
และลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการ ท้ังนี้ ในการกระจายอํานาจการตัดสินใจดังกลาวตองมุงผลใหเกดิ
ความสะดวกและรวดเร็วในการบริการประชาชน เม่ือไดมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจตามวรรค
หนึ่งแลว ใหสวนราชการกําหนด หลักเกณฑการควบคุม ติดตาม และกํากับดูแลการใชอํานาจและ
ความรับผิดชอบของผูรับมอบอํานาจและผูมอบอํานาจไวดวย หลักเกณฑดังกลาวตองไมสราง
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ขั้นตอนหรือการกลั่นกรองงานท่ีไมจําเปนในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในการนี้ หากสามารถ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมแลวจะเปนการลดขั้นตอน เพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประหยัดคาใชจาย รวมท้ังไมเกิดผลเสียหายแกราชการ ใหสวนราชการดําเนินการใหขาราชการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือโทรคมนาคมตามความเหมาะสมและกําลังเงินงบประมาณ เม่ือสวน
ราชการใดไดมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ตามวรรคหนึ่ง  หรือไดมีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศหรือโทรคมนาคมตามวรรคสองแลว ใหสวนราชการนั้นเผยแพรใหประชาชนทราบเปน
การท่ัวไป (มาตรา 27) 

        เพ่ือประโยชนในการกระจายอํานาจการตัดสินใจตาม มาตรา 27 ก.พ.ร. ดวยความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจะกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการหรือแนวทางในการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ ความรับผิดชอบระหวางผูมอบอํานาจและผูรับมอบอํานาจ และการลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติราชการใหสวนราชการถือปฏิบัติก็ได (มาตรา 28) 

      ในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับการบริการประชาชนหรือการติดตอประสานงาน
ระหวางสวนราชการดวยกัน ใหสวนราชการแตละแหงจัดทําแผนภูมิขั้นตอนและระยะเวลา การ
ดําเนินการ รวมท้ังรายละเอียดอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในแตละขั้นตอนเปดเผยไว ณ ท่ีทําการของสวน
ราชการและในระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการ เพ่ือใหประชาชนหรือผูท่ีเกี่ยวของเขา
ตรวจดูได (มาตรา 29) 
             ในกระทรวงหนึ่ง ใหเปนหนาที่ของปลัดกระทรวงที่จะตองจัดใหสวนราชการภายใน 
กระทรวงท่ีรับผิดชอบปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริการประชาชนรวมกันจัดตั้งศูนยบริการรวม เพ่ือ
อํานวยความสะดวกแกประชาชนในการท่ีจะตองปฏิบัติตามกฎหมายหรือกฎอื่นใด ทั้งนี้  เพ่ือให
ประชาชนสามารถติดตอสอบถาม ขอทราบขอมูล ขออนุญาต หรือขออนุมัติในเรื่องใด ๆ ท่ีเปน
อํานาจหนาท่ีของสวนราชการในกระทรวงเดียวกัน โดยติดตอเจาหนาที่ ณ ศูนยบริการรวมเพียง
แหงเดียว (มาตรา 30) 

 ในศูนยบริการรวมตาม มาตรา 30 ใหจัดใหมีเจาหนาท่ีรับเร่ืองราวตาง ๆ และ
ดําเนินการสงตอใหเจาหนาท่ีของสวนราชการท่ีเกี่ยวของเพื่อดําเนินการตอไป โดยใหมีขอมูลและ
เอกสารท่ีเกี่ยวของกับอํานาจหนาท่ีของทุกสวนราชการในกระทรวง รวมทั้งแบบคําขอตาง ๆ ไวให
พรอมที่จะบริการประชาชนได ณ ศูนยบริการรวม ใหเปนหนาที่สวนราชการท่ีเกี่ยวของท่ีจะตอง
จัดพิมพรายละเอียดของเอกสารหลักฐาน ท่ีประชาชนจะตองจัดหามาในการขออนุมัติหรือขอ
อนุญาตในแตละเรื่องมอบใหแกเจาหนาท่ีของศูนยบริการรวม และใหเปนหนาท่ีของเจาหนาท่ี
ศูนยบริการรวมที่จะตองแจงใหประชาชนท่ีมาติดตอไดทราบในครั้งแรกท่ีมาติดตอ และตรวจสอบ
วาเอกสารหลักฐานท่ีจําเปนดังกลาวนั้นประชาชนไดย่ืนมาครบถวนหรือไม พรอมท้ังแจงใหทราบ
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ถึงระยะเวลาท่ีจะตองใชดําเนินการในเร่ืองนั้น ในการยื่นคํารองหรือคําขอตอศูนยบริการรวมตาม 
มาตรา 30 ใหถือวาเปนการย่ืนตอสวนราชการท่ีเกี่ยวของ ท้ังหมดตามท่ีระบุไวในกฎหมายหรือกฎ
แลว ในการดําเนินการตามวรรคหนึ่ง หากมีปญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติราชการใหเปนไป
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดในกฎหมายหรือกฎในเร่ืองใด ใหสวนราชการที่เกี่ยวของแจง
ให ก.พ.ร. ทราบ เพ่ือดําเนินการเสนอคณะรัฐมนตรีใหมีการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการตาม
กฎหมายหรือกฎนั้นตอไป (มาตรา 31) 

    ใหผูวาราชการจังหวัด นายอําเภอ และปลัดอําเภอผูเปนหัวหนาประจํากิ่งอําเภอ จัดให
สวนราชการท่ีรับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับการบริการประชาชนในเรื่องเดียวกันหรือตอเนื่องกัน
ในจังหวัด อําเภอ หรือกิ่งอําเภอนั้น รวมกันจัดต้ังศูนยบริการรวมไว ณ ศาลากลางจังหวัด ท่ีวาการ
อําเภอ หรือท่ีวาการกิ่งอําเภอ หรือสถานท่ีอื่นตามท่ีเห็นสมควร โดยประกาศใหประชาชนทราบ และ
ใหนําความใน มาตรา 30 และ มาตรา 31 มาใชบังคับดวยโดยอนุโลม (มาตรา 32) 

6) หมวด 6 การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ มีรายละเอียดดังนี้ 
  ใหสวนราชการจัดใหมีการทบทวนภารกิจของตนวาภารกิจใดมีความ

จําเปน หรือสมควรท่ีจะไดดําเนินการตอไปหรือไม โดยคํานึงถึงแผนการบริหารราชการแผนดิน 
นโยบายของคณะรัฐมนตรี กําลังเงินงบประมาณของประเทศ ความคุมคาของภารกิจและ
สถานการณอื่นประกอบกัน กําหนดเวลาในการจัดใหมีการทบทวนตามวรรคหนึ่งใหเปนไปตามท่ี 
ก.พ.ร. กําหนด ในกรณีที่สวนราชการเห็นควรยกเลิก ปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงภารกิจ ใหสวน
ราชการดําเนินการปรับปรุงอํานาจหนาท่ี โครงสราง และอัตรากําลัง ของสวนราชการใหสอดคลอง
กัน และเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาใหความเห็นชอบเพ่ือดําเนินการตอไป ในกรณีท่ี ก.พ.ร. 
พิจารณาแลวเห็นวาภารกิจของรัฐท่ีสวนราชการใดรับผิดชอบดําเนินการอยูสมควรเปลี่ยนแปลง 
ยกเลิก หรือเพ่ิมเติม ใหเสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณา เม่ือคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแลว ใหสวน
ราชการนั้นดําเนินการปรับปรุงภารกิจ อํานาจหนาที่ โครงสรางและอัตรากําลังของสวนราชการนั้น
ใหสอดคลองกัน (มาตรา 33) 

    ในกรณีท่ีมีการยุบเลิก โอน หรือรวมสวนราชการใดท้ังหมดหรือบางสวน หามมิให
จัดต้ังสวนราชการท่ีมีภารกิจหรืออํานาจหนาท่ีที่มีลักษณะเดียวกันหรือคลายคลึงกนักบัสวนราชการ
ดังกลาวขึ้นอีก เวนแตมีการเปลี่ยนแปลงแผนการบริหารราชการแผนดิน และมีเหตุผลจําเปนเพ่ือ
รักษาความมั่นคงของรัฐหรือเศรษฐกิจของประเทศ หรือรักษาผลประโยชนสวนรวมของประชาชน 
และโดยไดรับความเห็นชอบจาก ก.พ.ร. (มาตรา 34) 

     สวนราชการมีหนาท่ีสํารวจ ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
และประกาศ ท่ีอยูในความรับผิดชอบเพ่ือดําเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจัดใหมีกฎหมาย กฎ 
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ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศขึ้นใหม ใหทันสมัยและเหมาะสมกับสภาวการณ หรือสอดคลองกบั
ความจําเปนทางเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของประเทศ ท้ังนี้  โดยคํานึงถึงความสะดวก
รวดเร็วและลดภาระของประชาชนเปนสําคัญ ในการดําเนินการตามวรรคหนึ่ง ใหสวนราชการนํา
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของประชาชนมาประกอบการพิจารณาดวย (มาตรา 35) 

      ในกรณีที่สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเห็นวากฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือ
ประกาศ ที่อยูในความรับผิดชอบของสวนราชการใด ไมสอดคลองหรือเหมาะสมกบัสถานการณใน
ปจจุบัน ไมเอื้ออํานวยตอการพัฒนาประเทศ เปนอุปสรรคตอการประกอบกิจการหรือการดํารงชวิีต
ของประชาชน หรือกอใหเกิดภาระหรือความยุงยากตอประชาชนเกินสมควร ใหสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาเสนอแนะตอสวนราชการนั้นเพื่อดําเนินการแกไข ปรับปรุง หรือยกเลิก
โดยเร็วตอไป ในกรณีที่สวนราชการท่ีไดรับการเสนอแนะไมเห็นชอบดวย กับคําเสนอแนะของ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ใหเสนอเร่ืองตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาวินิจฉัย (มาตรา 36) 

7) หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  มีรายละเอียดดังนี้ 
     ในการปฏิบัติราชการท่ีเกี่ยวของกับการบริการประชาชนหรือติดตอ
ประสานงานระหวางสวนราชการดวยกัน ใหสวนราชการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงานแตละ
งาน และประกาศใหประชาชนและขาราชการทราบเปนการท่ัวไป สวนราชการใดมิไดกําหนด
ระยะเวลา แลวเสร็จของงานใด และ ก.พ.ร. พิจารณาเห็นวางานนั้นมีลักษณะท่ีสามารถกําหนด
ระยะเวลาแลวเสร็จได หรือสวนราชการไดกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จไว แต ก.พ.ร. เห็นวาเปน
ระยะเวลาท่ีลาชาเกินสมควร ก.พ.ร. จะกําหนดเวลาแลวเสร็จใหสวนราชการนั้นตองปฏิบัติก็ได ให
เปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาท่ีจะตองตรวจสอบ ใหขาราชการปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตาม
กําหนดเวลาตามวรรคหนึ่ง (มาตรา 37) 

  เม่ือสวนราชการใดไดรับการติดตอสอบถามเปนหนังสือจากประชาชน หรือจากสวน
ราชการดวยกันเกี่ยวกับงานท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของสวนราชการนั้น ใหเปนหนาท่ีของสวน
ราชการนั้นท่ีจะตองตอบคําถามหรือแจงการดําเนินการใหทราบภายใน สิบหาวันหรือภายใน
กําหนดเวลาท่ีกําหนดไวตาม มาตรา 37 (มาตรา 38) 

 ใหสวนราชการจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศของ สวนราชการเพื่ออํานวยความ
สะดวกใหแกประชาชนท่ีจะสามารถติดตอสอบถามหรือขอขอมูล หรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การปฏิบัติราชการของสวนราชการ ระบบเครือขายสารสนเทศตามวรรคหนึ่ง ตองจัดทําในระบบ
เดียวกับท่ีกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจัดใหมีขึ้นตาม มาตรา 40 (มาตรา 39) 

         เพ่ืออํานวยความสะดวกและความรวดเร็วแกประชาชนในการติดตอกับสวนราชการ
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ทุกแหง ใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศกลาง
ขึ้น ในกรณีท่ีสวนราชการใดไมอาจจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการได อาจรอง
ขอใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารดําเนินการจัดทําระบบเครือขายสารสนเทศ
ของสวนราชการดังกลาวก็ได ในการนี้กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจะขอให
สวนราชการใหความชวยเหลือดานบุคลากร คาใชจาย และขอมูลในการดําเนินการก็ได (มาตรา 40) 

    ในกรณีที่สวนราชการไดรับคํารองเรียน เสนอแนะ หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีปฏบิติั
ราชการ อุปสรรค ความยุงยาก หรือปญหาอื่นใดจากบุคคลใด โดยมีขอมูลและสาระตามสมควร ให
เปนหนาท่ีของสวนราชการนั้นท่ีจะตองพิจารณาดําเนินการใหลุลวงไป และในกรณีที่มีท่ีอยูของ
บุคคลนั้น ใหแจงใหบุคคลนั้นทราบผลการดําเนินการดวย ท้ังนี้ อาจแจงใหทราบผานทางระบบ
เครือขายสารสนเทศของสวนราชการดวยก็ได ในกรณีการแจงผานทางระบบเครือขายสารสนเทศ มิ
ใหเปดเผยชื่อหรือท่ีอยูของผูรองเรียน เสนอแนะ หรือแสดงความคิดเห็น(มาตรา 41)                  
  เพ่ือใหการปฏิบัติราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความสะดวกรวดเร็ว ให
สวนราชการท่ีมีอํานาจออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศ เพื่อใชบังคับกับสวนราชการอื่น มี
หนาท่ีตรวจสอบวากฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศนั้น เปนอุปสรรคหรือกอใหเกิดความยุงยาก 
ซ้ําซอน หรือความลาชา ตอการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการอื่นหรือไมเพ่ือดําเนินการปรับปรุง
แกไขใหเหมาะสมโดยเร็วตอไป ในกรณีท่ีไดรับการรองเรียนหรือเสนอแนะจากขาราชการหรือ
สวนราชการอื่นในเรื่องใด ใหสวนราชการท่ีออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศนั้นพิจารณา
โดยทันที และในกรณีท่ีเห็นวาการรองเรียนหรือเสนอแนะนั้นเกิดจากความเขาใจผิดหรือความไม
เขาใจในกฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศ ใหชี้แจงใหผูรองเรียนหรือเสนอแนะทราบภายในสิบ
หาวัน การรองเรียนหรือเสนอแนะตามวรรคสอง จะแจงผาน ก.พ.ร. ก็ได (มาตรา 42) 

 ในกรณีท่ี ก.พ.ร. เห็นวา กฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศใดมีลักษณะตามวรรค
หนึ่ง ให ก.พ.ร. แจงใหสวนราชการท่ีออก กฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือประกาศนั้นทราบเพ่ือ
ดําเนินการปรับปรุงแกไข หรือยกเลิก ตอไปโดยเร็ว 

 การปฏิบัติราชการในเรื่องใด ๆ โดยปกติใหถือวาเปนเรื่องเปดเผย เวนแตกรณีมีความ
จําเปนอยางยิ่งเพ่ือประโยชนในการรักษาความมั่นคงของประเทศความม่ันคงทางเศรษฐกิจ การ
รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน หรือการคุมครองสิทธิสวนบุคคล จึงใหกําหนดเปน
ความลับไดเทาท่ีจําเปน (มาตรา 43) 

      สวนราชการตองจัดใหมีการเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณรายจายแตละป รายการ
เกี่ยวกับการจัดซื้อหรือจัดจางที่จะดําเนินการในปงบประมาณนั้น และสัญญาใด ๆ ท่ีไดมีการอนุมัติ
ใหจัดซื้อหรือจัดจางแลว ใหประชาชนสามารถขอดูหรือตรวจสอบได ณ สถานท่ีทําการของสวน
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ราชการ และระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการ ท้ังนี้  การเปดเผยขอมูลดังกลาวตองไม
กอใหเกิดความไดเปรียบหรือเสียเปรียบหรือความเสียหายแกบุคคลใดในการจัดซื้อหรือจัดจาง ใน
การจัดทําสัญญาจัดซื้อหรือจัดจาง หามมิใหมีขอความหรือขอตกลงหามมิใหเปดเผยขอความหรือ
ขอตกลงในสัญญาดังกลาว เวนแตขอมูลดังกลาวเปนขอมูลท่ีอยูภายใตบังคับกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
หรือขอบังคับท่ีเกี่ยวกับการคุมครองความลับทางราชการ หรือในสวนท่ีเปนความลับทางการคา 
(มาตรา 44) 

8) หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
   นอกจากการจัดใหมีการประเมินผลตาม มาตรา 9 (3) แลว ใหสวน
ราชการจัดใหมีคณะผูประเมินอิสระดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ 
ความคุมคาในภารกิจ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ วิธีการ และระยะเวลาท่ี ก.พ.ร.กําหนด (มาตรา 45) 
  สวนราชการอาจจัดใหมีการประเมินภาพรวมของผูบังคับบัญชาแตละระดับหรือ
หนวยงานในสวนราชการก็ได ท้ังนี้ การประเมินดังกลาวตองกระทําเปนความลับและเปนไปเพ่ือ
ประโยชนแหงความสามัคคีของขาราชการ (มาตรา 46)  

         ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการเพ่ือประโยชนในการบรหิารงานบุคคล 
ใหสวนราชการประเมินโดยคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานเฉพาะตัวของขาราชการผูนั้นในตําแหนงท่ี
ปฏิบัติ ประโยชนและผลสัมฤทธิ์ท่ีหนวยงานท่ีขาราชการผูนั้นสังกัดไดรับจากการปฏิบัติงานของ
ขาราชการผูนั้น (มาตรา 47) 

      ในกรณีที่สวนราชการใดดําเนินการใหบริการท่ีมีคุณภาพและเปนไปตามเปาหมายท่ี
กําหนด รวมท้ังเปนที่พึงพอใจแกประชาชน ให ก.พ.ร.เสนอคณะรัฐมนตรีจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษเปน
บําเหน็จความชอบแกสวนราชการ หรือใหสวนราชการใชเงินงบประมาณเหลือจายของสวน
ราชการนั้น เพ่ือนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของสวนราชการหรือจัดสรรเปนรางวัลให
ขาราชการในสังกัด ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ.ร. กําหนดโดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรี (มาตรา 48) 

   เม่ือสวนราชการใดไดดําเนินงานไปตามเปาหมาย สามารถเพิ่มผลงาน และผลสัมฤทธิ์
โดยไมเปนการเพ่ิมคาใชจายและคุมคาตอภารกิจของรัฐ หรือสามารถดําเนินการตามแผนการลด
คาใชจายตอหนวยไดตามหลักเกณฑท่ี ก.พ.ร. กําหนด ให ก.พ.ร. เสนอคณะรัฐมนตรีจัดสรรเงิน
รางวัลการเพิ่มประสิทธิภาพใหแกสวนราชการนั้น หรือใหสวนราชการใชเงินงบประมาณเหลือจาย
ของสวนราชการนั้น เพ่ือนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของสวนราชการหรือจัดสรรเปน
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รางวัลใหขาราชการในสังกัด ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ.ร. กําหนดโดยความเห็นชอบ
ของคณะรัฐมนตรี (มาตรา 49) 

9) หมวด 9 บทเบ็ดเตล็ด มีรายละเอียดดังนี้ 
   เพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ คุมคาในเชิง
ภารกิจของรัฐ ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี อาจกําหนดใหสวนราชการตอง
ปฏิบัติการใดนอกเหนือจากท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกานี้ รวมท้ังกําหนดมาตรการอื่นเพ่ิมเติม
จากท่ีบัญญัติไวใน มาตรา 48 และ มาตรา 49 ก็ได (มาตรา 50) 

          ในกรณีที่พระราชกฤษฎีกานี้กําหนดใหสวนราชการตองจัดทําแผนงานในเรื่องใด และ
มีกฎหมายฉบับอื่นกําหนดใหสวนราชการตองจัดทําแผนงานในเรื่องเดียวกันท้ังหมดหรือบางสวน 
เมื่อสวนราชการไดจัดทําแผนงานตามกฎหมายฉบับใดฉบับหนึ่งแลวใหถือวา สวนราชการนั้นได
จัดทําแผนตามพระราชกฤษฎีกานี้ดวยแลว (มาตรา 51) 

   ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ตาม
แนวทางของพระราชกฤษฎีกานี้  โดยอยางนอยตองมีหลักเกณฑเกี่ยวกับการลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และการอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชนท่ีสอดคลอง
กับบทบัญญัติในหมวด 5 และหมวด 7  ใหเปนหนาท่ีของกระทรวงมหาดไทยดูแลและใหความ
ชวยเหลือองคกรปกครองสวนทองถิ่นในการจัดทําหลักเกณฑตามวรรคหนึ่ง (มาตรา 52) 
             ใหองคการมหาชนและรัฐวิสาหกิจ จัดใหมีหลกัเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
ตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี้ ในกรณีท่ี ก.พ.ร. เห็นวาองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจใดไม
จัดใหมีหลักเกณฑตามวรรคหนึ่ง หรือมีแตไมสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกานี้ ใหแจงรัฐมนตรีซึ่ง
มีหนาท่ีกํากับดูแลองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจ เพ่ือพิจารณาสั่งการใหองคการมหาชนหรือ
รัฐวิสาหกิจนั้นดําเนินการใหถูกตองตอไป (มาตรา 53) 
         ตอมาใน ป พ . ศ . 2552  สํานักงาน ก . พ . ร . ได กําหนดหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ( Good Governance Rating ) ขึ้นรวม 10 หลัก ดังหัวขอตอไป  

3.2.3 หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  
   ในป พ.ศ.2552 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนด
หลักการธรรมาภิบาลเพ่ิมเปน 10 หลัก คือหลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง 
หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักการกระจายอํานาจ หลักนิติธรรม 
หลักความเสมอภาค หลักมุงเนนฉันทามติ (อางในเทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ 2553:18-19) ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
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1) หลักประสิทธิผล หมายถึงผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามท่ีไดรับงบประมาณมาดําเนินการ รวมถึงสามารถ
เทียบเคียงกับสวนราชการหรือหนวยงานที่มีภารกิจคลายคลึงกัน และมีผลการปฏิบัติงานใน
ระดับชั้นนําของประเทศ เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะตองมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานท่ีเปน
มาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2) หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับ
ดูแลท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบรหิารจัดการท่ี
เหมาะสมใหองคการสามารถใชทรัพยากรท้ังดานตนทุน แรงงาน และระยะเวลา ใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามรถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการ
ของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 

3) หลักการตอบสนอง หมายถึง การใหบริการท่ีสามารถดําเนินการได
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและสรางความเชื่อม่ัน ความไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความ
คาดหวัง/ความตองการของประชาชนผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียท่ีมีความหลากหลายและ
มีความแตกตาง 

4) หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หนาท่ีและผลงานตอเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูในระดับท่ีสนองตอความ
คาดหวังของสาธารณะรวมท้ังการแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะ 

5) หลักความโปรงใส หมายถึง กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 
ชี้แจงไดเมื่อมีขอสงสัยและสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายไดอยางเสรีโดย
ประชาชนสามารถรูทุกขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และสามารถ
ตรวจสอบได 

6)  หลักการมีสวนรวม หมายถึงกระบวนการที่ขาราชการ ประชาชน และผู
มีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวม
เสนอปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา 

7) หลักการกระจายอํานาจ  หมายถึง การถายโอนอํานาจการตัดสินใจ 
ทรัพยากรและภารกิจจากสวนราชการสวนกลางใหแกหนวยงานปกครองอื่น (ราชการบริหารสวน
ทองถิ่น) และภาคประชาชนดําเนินการแทนโดยอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจและดําเนินการใหแกบุคลากรโดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจในการ
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ใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียการปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลผลิตเพ่ือผล
การดําเนินงานที่ดีของสวนราชการ 

8) หลักนิติธรรม หมายถึง การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ
ในการบริหารราชการดวยความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของผูมีสวนได
สวนเสีย 

9) หลักความเสมอภาค หมายถึง การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการ
อยางเทาเทียมกันโดยไมมีการแบงแยกดานชาย/หญิง ถิ่นกําเนิน เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางการหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศึกษา การฝกอบรม และอื่นๆ 

10) หลักมุงเนนฉันทามติ หมายถึงการหาขอตกลงท่ัวไปภายในกลุมผูมี
สวนไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของ ซึ่งเปนขอตกลงท่ีเกิดจากการใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุม
บุคคลที่ไดรับผลประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซึ่งตองไม
มีขอคัดคานท่ียุติไมไดในประเด็นท่ีสําคัญ โดยฉันทามติไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็น
พองโดยเอกฉันท 
  สรุปไดวาการจัดการภาครัฐแนวใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปน
การบริหารที่โปรงใสใหความสําคัญตอประชาชน มีการกระจายอํานาจ มุงเนนการมีสวนรวมของ
ประชาชน สนองตอบความตองการ ดวยหลักประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เปนไปดวยความเสมอภาค 
อยางมีภาระรับผิดชอบ อยูบนพื้นฐานของหลักนิติธรรม และมุงเนนฉันทามติ โดยมีเปาหมายอยูท่ี
ประโยชนสุขของประชาชน ซึ่งการปฏิบัติราชการใหสอดคลองตามหลักการบริหารบานเมืองท่ีดี 
และบรรลุเปาหมายดังกลาว หนวยงานราชการตองมีการกําหนดยุทธศาสตรหรือกลยุทธในการ
บริหาร ซึ่งการบริหารเชิงกลยุทธเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งของการจัดการภาครัฐแนวใหมที่ถูก
นํามาใช   
 
4. การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
  
 สําหรับการบริหารเชิงกลยุทธนั้นในภาครัฐเรียกวาการบริหารเชิงยุทธศาสตร สวน
ภาคเอกชนเรียกการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งในการนําเสนอในลําดับถัดไปอาจพบทั้งคําวายุทธศาสตร
และกลยุทธ โดยผูวิจัยจะขอนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธดังนี้ 
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4.1 ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ   
   สําหรับความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ หรือการบริหารยุทธศาสตร หรือ
บางครั้งเรียกวาการจัดการเชิงกลยุทธ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ 
   สุพานี สฤษฎวานิช (2544: 9) สรุปวาการบริหารเชิงกลยุทธ คือ กระบวนการของ
การบริหารองคการโดยรวมและเปนระบบท่ีเนนการสรางอนาคตระยะยาว เนนวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายนอกและภายในและ การสรางกลยุทธเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จในระยะยาว 
  ธงชัย สันติวงษ (2532: 3) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ คือ ชุดของ
การตัดสินใจและการกระทําตาง ๆ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพท่ีจะชวยให
องคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ได 
   เสนห จุยโต และคณะ (2548: 10) สรุปวาการจัดการเชิงกลยุทธสามารถตั้งเปน
ขอสรุปไดดังนี้ (1) เปนการมองในบริบทการแขงขัน (2) มุงสูแนวทางและพัฒนาศักยภาพของการ
แขงขันในองคการในระยะยาว (3) มุงการมีชัยในการแขงขัน โดยตอบสนองความตองการของ
การตลาดไดดีกวาเมื่อเทียบกับคูแขงขัน (4) เปนการมองอนาคตในระยะยาวและจัดเตรียมตัวสนอง
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางสม่ําเสมอ (5) เปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (6) มิไดกระทํา
โดยผูบริหารระดับสูงเทานั้นแตสามารถกําหนดกลยุทธจากจุดตาง ๆ หรือระดับลางลงมาไดดวย 
และ (7) มุงสูการสรางพัฒนาและมีตัวแบบองคการที่มีความเขากันไดกับสภาพแวดลอมตลอดเวลา 
  ประโชค ชุมพล (2536: 226) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ คือ 
กระบวนการที่เกี่ยวของกับผูบริหารจากทุกฝายขององคการในการกําหนดและปฏิบัติตามเปาหมาย
และกลยุทธขององคการหรือเปนกระบวนการตอเนื่องกันในการกําหดการปฏิบัติการและการ
ควบคุม ซึ่งเปนแผนหลักเพ่ือเปนแนวทางใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายภายใตสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกท่ีกําหนด 
   สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2539: 31) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ 
คือ การบริหารหรือการจัดการในลักษณะท่ีมีการวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทาง
เศรษฐกิจ สังคมและธุรกิจ ท้ังในระยะสั้น และระยะยาวใหมีความสอดคลองกับจุดออนและจุดแข็ง
ของธุรกิจ 
  กลาวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยุทธ เปนกระบวนการของการจัดการองคการ
โดยรวม การจัดการท่ีเนนการสรางอนาคตในระยะยาว คํานึงถึงการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ัง
ภายนอกและภายในองคการโดยเฉพาะสภาพแวดลอมภายนอกจะเปนตัวผลักดันท่ีสําคัญตลอดจน 
เปนการจัดการท่ีเนนสรางกลยุทธขององคการ และกลยุทธเพื่อการแขงขันใหองคการประสบ
ความสําเร็จในระยะยาว 
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4.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ หรือกระบวนการบริหารยุทธศาสตร นั้นมี
นักวิชาการไดจัดแบงขั้นตอนไวตางๆ กัน ดังนี้ 

4.2.1 เฟรดอาร เดวิด (Fred R. David) (อางใน เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธุ, 2549: 17) 
เห็นวาในการบริหารเชิงยุทธศาสตร ขององคการนั้นจะประกอบไปดวย 3 ขั้นตอนใหญ ๆ คือ ขั้น
การกําหนดยุทธศาสตร ขั้นการนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ และขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร โดยใน
แตละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้  

1) ขั้นการกําหนดกลยุทธ (Strategic Formulation) จะเกี่ยวของกับการกําหนด
พันธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงโอกาสและขอจํากัดที่มาจากสภาพแวดลอม
ภายนอก การพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดออนขององคการ   การกําหนดวัตถุประสงคระยะยาวของ
องคการ การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธตาง ๆ   และการตัดสินใจเลือกกลยุทธท่ีจะนํามาใช
ในการดําเนินงาน 

2) ขั้นการนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) จะเกี่ยวของกับ
การกําหนด วัตถุประสงคของแผนประจําป การกําหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบการ
จัดสรรทรัพยากรใหแกการดําเนินกลยุทธตาง ๆ การสรางวัฒนธรรมการทํางานแบบใหมท่ีเนนการ
ทํางานตามกลยุทธ การกําหนดโครงสรางองคการท่ีมีประสิทธิผล การจัดเตรียมงบประมาณ รวมถงึ
การพัฒนาและการใชระบบการจัดการขอมูล 

3) ขั้นการประเมินผลกลยุทธ (Strategic Evaluation) จะเกี่ยวของกับการ
ประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป การทบทวนกลยุทธท่ีถูกนําไปใช การประเมินระดับ
ความสําเร็จของ กลยุทธและแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไข 

4.2.2 ธงชัย สันติวงษ (2533) กลาวไวโดยสรุปไดวา กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ 

1) การวิเคราะหเพ่ือการจัดการเชิงกลยุทธ การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายนอก (Analysis of External Environment) คือ การตรวจสอบโดยละเอียดเกี่ยวกับปจจัยทาง
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ท่ีซึ่งองคการตองเกี่ยวของในขณะทําธุรกิจ และทําการ
ประเมินใหเห็นโอกาส (Opportunities) และขอจํากัด (Treats)การวิเคราะหโดยละเอียดเกี่ยวกับ
ทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูภายใน จุดแข็ง (Strengths) และจุดออน (Weakness) เพ่ือประเมินใหทราบถึง
กําลังความสามารถท่ีมีอยูจะชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ ดําเนินตอไปได และสามารถประสบ
ความสําเร็จไดภายใตเงื่อนไขของสภาวะแวดลอมขององคการ ท่ีเปนอยูและเปลี่ยนแปลงไปดวย
การรับรูถึงคานิยมสวนบุคคล (Personal Values) และมีวัตถุประสงคสวนตัวของกลุมบุคคลมีอํานาจ 
รวมท้ังบุคคลฝายตาง ๆ ท่ียังคงมีอํานาจอิทธิพลอยูภายในแวดวงองคการท้ังท่ีเพราะคานิยมสวนตัว
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ของบุคคลเหลานี้ท่ีเปนผูตัดสินใจท่ีสําคัญ จะมีผลกระทบตอทางเลือกกลยุทธจึงควรรับรูคานิยม
ดังกลาว และปรับกลยุทธใหสอดคลองกับคานิยมและความชอบสวนบุคคลจนเปนที่ยอมรับไดใน
ท่ีสุด การพิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับความรับผิตชอบขององคการท่ีพึงมีตอสังคม 

2) การวางแผนเชิงกลยุทธและกระบวนการบริหารโดยวัตถุประสงคการ
กําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคทางกลยุทธ (Mission and Strategic Objectives) คือ การ
พิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับจุดมุงหมายของกิจการการกําหนดแผนงานหลัก นโยบายและกลยุทธยอย 
(Major Plans Policies and sub Strategies) หมายถึง การแจกแจงออกเปนแผนงานหลักตาง ๆ ท่ี
จําเปนเพื่อการทํางานใหบรรลุผลตามวัตถุประสงค 

3) การปฏิบัติตามกลยุทธ นับวามีความสําคัญโดยตรงตอความสําเร็จของ
กลยุทธท้ังนี้เพราะกลยุทธท่ีดีนั้นจะบรรลุผลสําเร็จ ไดยอมตองสามารถไดรับการปฏิบัติลุลวงไป 
ปจจัยท่ีสําคัญตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทั้งหลาย คือ วัฒนธรรมองคการท่ีมีอยู โครงสราง
องคการท่ีจัดไวและเหลานี้ตางก็จะเปนเครื่องมือใหผูบริหารท่ีเปนผูทํางานท้ังหลาย ท้ังที่เปนผูบริหาร
ระดับกลางและผูบริหารที่อยูตําลงไปไดใชสําหรับการทํางานระหวางกัน  

4) การประเมินกลยุทธ การประเมินผลกลยุทธเปนหนาที่สําคัญของ
ผูบริหารระดับสูง ท่ีจะทําการประเมินถึงกลยุทธตาง ๆ  ขององคการและกลยุทธทางธุรกิจท้ังหลายท่ี
พึงตองการทราบวา เมื่อไดจัดวางกลยุทธไวอยางดีแลว ก็ตองมีการวิเคราะหตรวจสอบโดยตลอด 
เกี่ยวกับผลท่ีออกมาไดของกลยุทธท่ีกําลังใชอยูในปจจุบัน 

4.2.3 สุพานี สฤษฎวานิช (2544: 14) ไดเสนอการบริหารกลยุทธไว 3 ขั้นตอน
ประกอบดวย (1) การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation) หรือการวางแผนกลยุทธ (strategy 
planning) (2) การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ (strategy formulation implementation) (3) การควบคุม
และประเมินผลกลยุทธ (strategy evaluation and control) 
   จากกระบวนการยุทธศาสตรท่ีนักวิชาการไดนําเสนอไวจะเห็นไดมีท้ังคลายคลึง
และแตกตางกันในรายละเอียดบางประการ ซึ่งผูศึกษาขอสรุปวากระบวนการบริหารยุทธศาสตรท่ี
สําคัญควรประกอบดวยอยางนอย 3 ขั้นตอนคือ การวางแผนยุทธศาสตร การนําไปสูการปฏบิติั และ
การติดตามและประเมินผล  จากท้ัง 3 ขั้นนี้ ขั้นตอนท่ีสําคัญคือ การวางแผนกลยุทธหรือการ
วางแผนยุทธศาสตรซึ่งขอนําเสนอในลําดับถัดไป 

4.3 การวางแผนกลยุทธ หรือการวางแผนยุทธศาสตร 
   การวางแผนกลยุทธ เปนการวิเคราะหและกําหนดแนวทางท่ีดีที่สุด ภายใต
สภาพแวดลอมตางๆ เพื่อบรรลุวิสัยทัศนท่ีตองการ โดยจะตองศึกษาขอมูล สภาพแวดลอมทั้ง
ภายในและภายนอกอยางรอบดานมาประกอบการพิจารณา (พสุ เดชะรินทร, 2551: 11)  
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  พสุ เดชะรินทร  ไดกําหนดกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร ประกอบไปดวย
กระบวนการที่สําคัญ 4  ขั้นตอนดังภาพ 2.3  รายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.3  กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 

ท่ีมา: พสุ เดชะรินทร (2551) ชดุเคร่ืองมือการพัฒนาองคการ (Organization Improvement 
Toolkits) ตามแนวทางการพัฒนาคณุภาพการบริหารจัดการภาครฐั หมวด 2 การวางแผน
ยุทธศาสตร.พิมพคร้ังท่ี 1, กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 

4.3.1 การวิเคราะหยุทธศาสตร (Strategic Analysis) การวิเคราะหถึงปจจัยและ
สภาวะตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับองคกร ท้ังภายนอกและภายในองคกรดวยเคร่ืองมือตางๆท่ีเหมาะสม 
เพ่ือท่ีจะไดมีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยตางๆ รวมท้ังสถานะของตัวองคกรไดอยางชัดเจน
ยิ่งขึ้น การวิเคราะหทางยุทธศาสตรจะบอกใหทราบวาปจจัยหรือสภาวะแวดลอมภายนอกมีลักษณะ
อยางไรมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะใด และกอใหเกิดโอกาสและขอจํากัดตอองคกรไดอยางไรบาง 
นอกจากนี้การวิเคราะหทางยุทธศาสตรจะชวยใหองคกรทราบถึงทรัพยากร (Resources) และ
ความสามารถ (Capabilities) ตางๆ ท่ีมีอยูภายในองคกรวาเปนจุดแข็งหรือจุดออนอยางไร ซึ่งการ
วิเคราะหทางยุทธศาสตรเปรียบเสมือนการตอบคําถามท่ีสําคัญคือ ปจจุบันองคกรของเราอยู ณ จุด
ไหน? (Where are we now?) 
   การวิเคราะหยุทธศาสตรท่ีองคกรจะวิเคราะหนั้นควรประกอบดวย ปจจัย
ดานสภาวะแวดลอมภายในไดแก ปจจัยดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย การคา เทคโนโลยี 

การวิเคราะหทางยุทธศาสตร 
(Strategies’ Analysis) 

SWOT Analysis 

การกําหนดทิศทางขององคกร 
(Strategic Direction Setting) Vision and Goals 

การกําหนดยุทธศาสตร 
(Strategic Formulation) 

Strategies 

การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัต ิ
(Strategic Implementation) 

Implementation 
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วัฒนธรรม และปจจัยดานสภาวะแวดลอมภายนอก ซึ่งการเปลี่ยนแปลงของปจจัยดังกลาวไมวาจะ
เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงหรือไม ยอมสงผลใหเกิดโอกาสหรือขอจํากัดตอองคกร รวมทั้งมีผล
ตอความสามารถในการแขงขัน และการปฏิบัติงานขององคกร  
  สําหรับเครื่องมือท่ีนํามาใชในการวิเคราะหสภาวะแวดลอม เชน ตัวแบบ 5 พลังของ 
พอรทเตอร (Porter’s Five-Force Model) สภาพแวดลอมภายนอกท่ัวๆ ไป (General Environment)       
การวิเคราะหตามตัวแบบ Value Chain การวิเคราะหตามตัวแบบ 7-S ของ McKinsey  และการ
วิเคราะห SWOT เปนตน ซึ่งในท่ีนี้ขอนําเสนอ การวิเคราะห SWOT ซึ่งเปนเคร่ืองมือท่ีนิยมใชและ
เปนท่ีรูจักโดยท่ัวไปดังนี้ 

1) การวิเคราะหสวอท (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือท่ีสามารถ ใชงาน
ไดงายและรวดเร็วในการวิเคราะหภาพรวมของสถานการณขององคกรโดยองคประกอบของ 
SWOT มีดังนี้  

(1) S: Strengths หรือจุดแข็ง หมายถึงเปนตัวแปรที่แสดงถึงความ    
สามารถหรือสถานการณภายในองคกรท่ีเปนบวกท่ีสนับสนุน หรือองคกรนํามาใชประโยชนในการ
ทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค 

(2) W: Weaknesses หรือ จุดออน หมายถึง สถานการณภายในองคกรท่ี
เปนลบและดอยซึ่งองคกรไมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคได 

(3) O: Opportunities หรือ โอกาส หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก
หรือปจจัยท่ีเปนตัวแปรท่ีเอื้ออํานวยใหการทํางานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค หรือเปนปจจัย
ภายนอกท่ีเอื้อประโยชนตอองคกร 

(4) T: Threats หรือ อุปสรรค หมายถึง สภาวะแวดลอมภายนอกของ
องคการหรือตัวแปรภายนอกท่ีขัดขวางการทํางานขององคกร ทําใหองคกรไมสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคได 
  การวิเคราะหปจจัยสภาวะแวดลอมภายใน จะชวยใหทราบถึง จุด
แข็ง จุดออน สวนการวิเคราะหปจจัยสภาวะแวดลอมภายนอก จะชวยใหทราบถึง โอกาส และ
อุปสรรค ซึ่งถือเปนขอมูลท่ีสําคัญท่ีผูบริหารสามารถนําไปใชในการกําหนดยุทธศาสตรตอไป 

4.3.2 การกําหนดทิศทางองคกร  (Strategic Direction Setting) เปนการกําหนด
ทิศทางท่ีองคกรตองการมุงไปสู เปรียบเสมือนเปนผลลัพธระดับสูงท่ีองคกรตองการที่จะบรรลุ 
ไดแก การกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน คานิยม เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาวขององคกร การ
กําหนดทิศทางขององคกรจะเปนการบงชี้วาองคกรจะมุงไปในทิศทางใด ในการกําหนดทิศทางของ
องคกรนั้น เปรียบเสมือนเปนการตอบคําถามท่ีสําคัญท่ีสุดและมักจะเปนคําถามท่ีถูกถามมากท่ีสดุก็
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คือ องคกรเราตองการไปสูจุดไหน? (Where do we want to go?) ซึ่งการตอบคําถามนี้จะชวยให
ผูบริหารระดับสูงสามารถพิจารณาไดวาทิศทางหรือสิ่งท่ีองคกรจะเปนในอนาคตขางหนาคืออะไร 
การกําหนดทิศทางขององคกรท่ีดีและชัดเจนยอมกอใหเกิดประโยชนตอองคกรตอไป เนื่องจาก
องคกรจะมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และมีเปาหมายท่ีชัดเจน บรรลุได และวัดผลได ซึ่งทําให
การกําหนดกลยุทธมีความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได ดังนั้น ในการวางแผนยุทธศาสตรถา
ขาดการกําหนดทิศทางขององคกรท่ีดีและชัดเจนแลว องคประกอบอื่นๆ ยอมไมสามารถดําเนินไป
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.3.3 การกําหนดยุทธศาสตร (Strategic Formulation) คือการนําขอมูลและ
ความรูตางๆ ที่ไดรับจากการกําหนดทิศทางขององคกรและการวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัย
ภายในองคกรมาจัดทําเปนยุทธศาสตรในระดับและรูปแบบตางๆ รวมท้ังการประเมินและคัดเลือก
วากลยุทธใด ที่มีความเหมาะสมกับองคกรมากท่ีสุด  ซึ่งการจัดทํายุทธศาสตรเปรียบเสมือนการ
ตอบคําถามวา เราจะไปสูจุดนั้นไดอยางไร หรือเราจะไปสูการบรรลุทิศทางขององคกรไดอยางไร 
(How do we get there) ซึ่งในการจัดทํายุทธศาสตรนั้นผูจัดทําตองพึงระลึกเสมอวาการจัดทํา
ยุทธศาสตรนั้น เปนการกําหนดแนวทาง วิธีการและกิจกรรมตางๆขององคกรเพื่อชวยใหองคกร
สามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน และภารกิจท่ีไดกําหนดไวโดยนําเอาปจจัยท้ังภายนอกและภายในองคกร
มาพิจารณาประกอบ 
  จะเห็นไดวาการจัดทํายุทธศาสตรนั้นเปนสิ่งท่ีตองพิจารณาท้ังในภาพกวางและในทาง
ลึกพอสมควร นอกจากนี้การจัดทํายุทธศาสตรยังไมใชเพียงแคการคิดคนสิ่งใหมๆ เพ่ือชวยให
องคกรบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไวเทานั้น แตยังครอบคลุมถึงการวิเคราะหพิจารณากิจกรรมการ
เคลื่อนไหวตางๆ ท้ังที่ไดดําเนินการไปแลวและกําลังดําเนินการอยู ถายุทธศาสตรเหลานี้ประสบ
ผลสําเร็จ เปนยุทธศาสตรท่ีดีและเกิดประโยชนแกองคกร องคกรก็ควรท่ีจะใชยุทธศาสตรเหลานั้น
ตอไป ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงทางยุทธศาสตรหรือการจัดทํายุทธศาสตรใหมๆ จึงควรเปนไปเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีเขามาสงผลกระทบตอองคกร หรือเมื่อมีความจําเปน 
  สิ่งหนึ่งท่ีผูบริหารองคกรจะตองคํานึงถึงตลอดเวลา ไดแก การที่ยุทธศาสตรเปนสิ่งท่ี
ไมหยุดนิ่ง เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องและเปนกิจกรรมท่ีดําเนินอยูตลอดเวลา เม่ือกําหนด
ภารกิจและวัตถุประสงคขององคกรแลว ภารกิจและวัตถุประสงคนั้นอาจสามารถอยูไดเปนเวลา
หลายป โดยไมเปลี่ยนแปลง แตยุทธศาสตรหรือวิธีการในการบรรลุภารกิจและวัตถุประสงคนั้น
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอขึ้นอยูกับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมตางๆ ดังนั้น 
ยุทธศาสตรจึงควรมีความพรอมและความสามารถที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ
ท่ีไมคาดคิดลวงหนา หรือมีลักษณะของความเปนพลวัตร (Dynamic) 
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4.3.4 การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (Strategic Implement) เปนขั้นตอนสุดทาย
แตเปนขั้นตอนท่ีมีความสําคัญอยางมากในการบริหารเชิงยุทธศาสตร เม่ือองคกรไดกําหนดทิศทาง
ขององคกร วิเคราะหปจจัยดานตางๆ และจัดทํายุทธศาสตรแลว จะตองนํายุทธศาสตรท่ีไดวางแผน
จัดทําและคัดเลือกไวมาดําเนินการประยุกตปฏิบัติเพ่ือใหเกิดผลลัพธตามวัตถุประสงคท่ีไดต้ังไว ถา
ในการบริหารเชิงยุทธศาสตรขาดขั้นตอนนี้แลว สิ่งท่ีผูบริหารองคกรไดวิเคราะหจัดทําไว ก็จะไม
เกิดผลขึ้นจริง นอกจากนี้ถึงแมจะมีการวิเคราะหหรือการวางแผนยุทธศาสตรไวดีเพียงใด แตถาการ
ปฏิบัติตามยุทธศาสตรขององคกรไมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ความพยายามในการวิเคราะห 
หรือวางแผนก็จะไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ ตอองคกร ดังนั้น จะเห็นไดวาความสามารถในการ
ปฏิบัติตามยุทธศาสตรขององคกรเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญและจําเปนตอความสําเร็จหรือลมเหลวของ
การบริหารเชิงยุทธศาสตร ซึ่งการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติเปรียบเสมือนการตอบคําถามวาเรา
จะตองทําหรือเปลี่ยนแปลงอะไรบาง เพ่ือนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
   กิจกรรมหลักในการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติคือ การพิจารณาวาจะทํา
อยางไรจึงจะทําใหยุทธศาสตรท่ีไดวางแผนและเลือกไวสามารถนํามาใชดําเนินงานไดและสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว การนําไปสูการปฏิบัติมักจะเกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆ ภายใน
องคกร อาทิเชน การเสริมสรางทักษะความสามารถของบุคลากร การจัดโครงสรางในการบริหาร
และระบบในการดําเนินงานในดานตางๆ ขององคกรใหสอดคลองเหมาะสมกับยุทธศาสตรของ
องคกร เปนตน 

4.3.5 สําหรับเคร่ืองมือทางดานการจัดการที่ชวยในการนํายุทธศาสตรไปสูการ
ปฏิบัติ โดยอาศัยการวัดหรือการประเมินที่จะชวยทําใหองคกรเกิดความสอดคลอง เปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมุงเนนในส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรคือ Balance Scorecard 
   Balance Scorecard เปนแนวคิดท่ีเร่ิมเปนท่ีรูจักและใชกันอยางแพรหลาย 
ต้ังแตตนทศวรรษท่ี 1990 และไดรับการพัฒนาโดย Robert Kaplan และ David Norton ท่ีคนพบวา 
การประเมินผลดานการเงินเพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอสําหรับการแขงขันในยุคปจจุบนั เนือ่งจาก
ไมสามารถวัดสินทรัพยท่ีจับตองไมได และยังบอกใหรูแตเฉพาะสิ่งท่ีเกิดขึ้นไปแลวในอดีต โดยไม
สามารถบอกใหรูถึงปญหาหรือ โอกาสท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตได ดังนั้นองคกรไมควรประเมินผล
โดยพิจารณาจากมิติทางดานการเงินเพียงอยางเดียว แตควรจะประเมินจากท้ังหมด 4 มิติ ซึ่งจะมี
ความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน และเชื่อมโยงสูวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ไดแก 
   มิติดานการเงิน (Financial Perspective) ซึ่งเปนมิติท่ีแสดงใหเห็นถึงผล
ประกอบการดานการเงินขององคกร ซึ่งจะตอบคําถามเกี่ยวกับเปาหมายทางการเงิน เชนการแสวงหา
กําไร การเพ่ิมขึ้นของรายได การลดลงของตนทุน หรือการเพ่ิมผลิตภาพ เปนตน 
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   มิติดานลูกคา (Customer Perspective) แสดงถึงสิ่งท่ีองคกรอยากจะเห็นจากลูกคา 
เชน การสรางความพึงพอใจของลูกคา การรักษาลูกคาเกา หรือการแสวงหาลูกคาใหม รวมถึงเปน
มุมมองท่ีแสดงถึงคุณคา (Value) หรือสิ่งท่ีลูกคาตองการจะไดรับจากองคกร เชน การบริการท่ี
รวดเร็ว สินคาท่ีมีคุณภาพ การสงของท่ีตรงเวลาเปนตน 
   มิติดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) แสดงถึงกระบวนการ
ภายในหรือกิจกรรมท่ีสําคัญที่องคกรจะตองทําเพ่ือกอใหเกิดคุณคาหรือสิ่งท่ีลูกคาตองการ 
   มิติดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) แสดงให
เห็นวาหากองคกรตองการท่ีจะบรรลุในมิติดานอื่น จะตองมีการเรียนรูและพัฒนาในดานใดบาง 
และอยางไร เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยท่ัวไปจะเนน 3 ดานหลัก คือทรัพยากรมนุษย ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และวัฒนธรรมองคกร 
   คุณลักษณะท่ีสําคัญประการหนึ่งของ Balance Scorecard นอกเหนือจากการมี 4 
มิติ ไดแก ความสัมพันธระหวางมิติในเชิงเหตุและผล (Cause and effect) กลาวคือ การท่ีองคกรจะมี
กําไรได (มิติดานการเงิน) ตองมาจากลูกคา (มิติดานลูกคา) การจะหาลูกคาไดตองมีการดําเนินการ
ภายในท่ีดี (มิติดานกระบวนการภายใน) และการจะดําเนินการภายในใหไดดี พนักงานตองมีทักษะ
มีความพรอมในการทํางาน (มิติดานการเรียนรูและการพัฒนา) 
   Balanced Scorecard ไดรับการพัฒนามาใชในภาคราชการของไทย โดยมีการปรับ
ท้ัง 4 มิติใหสอดคลองกับภาคราชการไทย เรียกวา “คํารับรองการปฏิบัติราชการ” ท่ีกําหนดใหสวน
ราชการมีการจัดทําเปาประสงคภายใตแตละมิติท่ีกําหนดไว ไดแก มิติดานประสิทธิผล มิติดาน
คุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคการ 
ซึ่งจะไดนําเสนอในหัวขอถัดไป 

4.4 แนวคิดการนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใชในระบบราชการไทย 
   หลังจากการปฏิรูประบบราชการในป พ.ศ. 2545 รัฐบาลไดมีนโยบายในการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดทํางบประมาณไปสูระบบการจัดการงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
(Performance –based) เพ่ือใหงบประมาณเปนเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรท่ีสอดคลองกับ
นโยบายของรัฐบาลและยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ และสงเสริมใหหนวยงานระดับกระทรวง 
ทบวง กรม มีบทบาทในการตัดสินใจดําเนินการเพ่ือสนองตอบตอนโยบายของรัฐบาลมากขึ้น 
รวมท้ังจัดใหมีระบบควบคุม ตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพและโปรงใส ท้ังนี้เพ่ือใหการบริการสาธารณะ 
ของรัฐบาลสอดคลองกับความตองการของประชาชน (สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
2547: 408) 
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   ระบบงบประมาณท่ีมุงเนนผลงาน จะตองคํานึงถึงเปาหมายยุทธศาสตรระดับชาติ 
ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ เปาหมายการใหบริการสาธารณะของกระทรวงและภารกิจของ
หนวยงานเปนสําคัญ โดยในการจัดสรรงบประมาณท่ีมุงเนนผลงานจะจัดสรรตามวิสัยทัศนหรือ
เปาหมายระยะยาว และยุทธศาสตรหรือวิธีการดําเนินงานท่ีจะทําใหเขาสูเปาหมายของหนวยงาน 
ดังนั้นสวนราชการทุกแหงจึงตองมีการนําการบริหารเชิงกลยุทธหรือการบริหารยุทธศาสตรมา
ประยุกตใช 
  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดเสนอแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ
ไทย พ.ศ. 2546-2550 โดยมียุทธศาสตร 7 ยุทธศาสตรท่ีสําคัญคือ 1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการ
และวิธีการทํางาน 2) การปรับปรุงโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน 3) การรื้อปรับระบบ
การเงินและงบประมาณ 4) การสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม 5) การ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 6) การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย และ 
7) การเปดระบบราชการใหประชาชนเขามามีสวนรวม 
  ซึ่งในท่ีนี้ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดใน ยุทธศาสตรที่1 ซึ่ง เปนยุทธศาสตรการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ซึ่งกลาวถึงการนําแนวคิดการบริหารเชิงยุทธศาสตรมา
ใชในหนวยงานราชการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.4.1 ยุทธศาสตร 1 การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
   ระบบราชการไทยท่ีผานมายังคงมุงเนนท่ีปจจัยนําเขาและรายละเอียด  โดย
ใหความสําคัญตอระเบียบปฏิบัติมากกวายุทธศาสตรและการบรรลุผล  ไมไดตอบสนองความ
ตองการและพยายามสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนเปนหลัก  ขาดระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลการดําเนินงานอยางจริงจัง  ทําใหมีความจําเปนตองปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการ
ทํางานเสียใหม  โดยใหยึดวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  ตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  
สามารถตรวจสอบผลงานได โดยมีมาตรการ คือ 

1) วางเงื่อนไขใหสวนราชการตาง  ๆ นําระบบการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์มาประยุกตใชอยางจริงจัง  โดยใหมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรและแผนดําเนินงานอยาง
เปนระบบ  มีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับนโยบายและเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของรัฐบาล  
โดยใหมีการกําหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจนเปนรูปธรรมและสามารถวัดผลไดในทุกระดับ  
ต้ังแตระดับองคการ (Organization Scorecard)  ลงไปจนถึงระดับตัวบุคคล (Individual Scorecard)  
รวมถึงใหแตละสวนราชการจัดใหมีการรายงานผลสัมฤทธิ์รายป  เพ่ือเผยแพรตอสาธารณะ 
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2) ในแผนยุทธศาสตรนั้น  ใหแตละสวนราชการกําหนดเปาหมายในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและยกระดับคุณภาพมาตรฐานในการใหบริการและการพัฒนาองคการ  โดยใหมีการ
วางแผนการลดตนทุนคาใชจาย การเพ่ิมผลผลิต รวมถึงการปรับปรุงระเบียบ ขั้นตอนและแนว
ทางการใหบริการประชาชน  แบบฟอรมและวิธีการติดตอสื่อสาร เพ่ือใหเกิดความเรียบงาย รวดเร็ว 
และเสริมสรางความพึงพอใจแกประชาชนผูรับบริการ 

3) ปรับเปลี่ยนระบบการควบคุมภายในของสวนราชการใหมีความทันสมัย
มากขึ้น  โดยเฉพาะการควบคุมกอนดําเนินงาน  เชน การบริหารความเสี่ยง และการควบคุมภายหลัง
การดําเนินงาน  เชน การตรวจสอบความคุมคาของเงิน (Value – for – money Audit)  เปนตน 

4) ปรับปรุงระบบการประเมินผลการดําเนินงาน โดยจัดใหมีการเจรจาและ
ทําขอตกลงวาดวยผลงานประจําป ใหสอดรับกับแผนยุทธศาสตรและแผนดําเนินงานรายปกับหัวหนา
สวนราชการไวเปนการลวงหนา รวมทั้งใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามขอตกลง
ดังกลาวทุกสิ้นป  และถือเปนเงื่อนไขสวนหนึ่งของการใหเงินรางวัลประจําปแกสวนราชการ 

5) ใหมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรและแผนดําเนินงาน/โครงการตาง ๆ 
อยางเปนระบบและสม่ําเสมอ  เพ่ือนํามาปรับปรุงใหสอดรับกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป และ
จัดลําดับความสําคัญของการจัดสรรทรัพยากรใหมีความเหมาะสมมากขึ้น 

6) ในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด ของแผนยุทธศาสตร
และแผนดําเนินงาน การจัดทําขอตกลงวาดวยผลงาน รวมถึงการทบทวนติดตามและประเมนิผลนัน้ 
ใหมีกระบวนการปรึกษาหารือ การสํารวจและรับฟงความคิดเห็นของประชาชน และ/หรือการเปด
ใหประชาชนเขามามีสวนรวมโดยตรง 

7) ในการปรับปรุงขั้นตอนและแนวทางการใหบริการประชาชนนั้น ใหแต
ละสวนราชการเสนอแผนในการปรับปรุงแกไขกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของทางราชการท่ี
ลาสมัย ไมมีความจําเปน หรืออาจเปนอุปสรรคตอการบริการประชาชน  โดยเฉพาะการมอบอํานาจ
การอนุมัติ อนุญาต และการสั่งการตาง ๆ ให   เสร็จสิ้น  ณ จุดใหบริการเดียวกัน 

8) วางกติกาเพ่ือใหมีการแขงขันขึ้นโดยพยายามลดการผูกขาดของ
หนวยงานราชการในการเปนผูใหบริการสาธารณะเองลง  และเปดโอกาสใหภาคเอกชน หรือ
องคกรพัฒนาไมแสวงหากําไรและองคกรประชาสังคม สามารถคัดคานและเขามาดําเนินการ
แขงขันได (Contestability) 

9) ใหมีการจัดทําแนวทางและคูมือการบริหารราชการที่ดี  เพ่ือใชประกอบ
ในการชี้แจงทําความเขาใจ เผยแพรและฝกอบรม และใหคําปรึกษา และนําแกสวนราชการตาง ๆ 
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รวมถึงการใชประโยชนในฐานะเปนเครื่องมือในการประเมินตนเอง (Self – assessment) ของผูบริหาร
และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 

4.4.2 ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยในชวงระยะป พ.ศ. 2551 - 
พ.ศ. 2555 หลังจากนั้นคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดกําหนดประเดน็ยุทธศาสตรการพฒันา
ระบบราชการไทยในชวงระยะป พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555 ไว 4 ยุทธศาสตรดังนี้  

  ยุทธศาสตรท่ี 1 ยกระดับการใหบริการและการทํางาน เพ่ือตอบสนองความ
คาดหวังและความตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว 

  ยุทธศาสตรท่ี 2 ปรับรูปแบบการทํางานใหมีลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการ
แสวงหาความรวมมือและสรางเครือขายกับฝายตาง ๆ รวมท้ังเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

  ยุทธศาสตรท่ี 3 มุงสูการเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความ
พรอมและความสามารถในการเรียนรูคิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอ
สถานการณตาง ๆ   

  ยุทธศาสตรที่ 4 สรางระบบการกํากับดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปรงใส 
ม่ันใจ และสามารถตรวจสอบไดรวมทั้งทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีจิตสํานึกความรับผิดชอบ
ตอตนเอง ตอประชาชนและตอสังคมโดยรวม    
    จากยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการขางตน เปนแรงผลักดันใหทุกสวน
ราชการตองมีการจัดทํายุทธศาสตร และองคประกอบที่สําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร วิสัยทัศน 
พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด เปาหมาย กลยุทธ และแผนงาน/โครงการ  
    สรุปไดวาการบริหารยุทธศาสตรเปนเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหการบรหิารงาน
ของสวนราชการโดยรวมบรรลุตามวัตถุประสงคเปาหมายและเปนระบบท่ีเนนการสรางอนาคตระยะ
ยาว เนนวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายในและ การสรางกลยุทธเพ่ือใหองคการประสบ
ความสําเร็จในระยะยาว นอกจากนี้ ยังมีการนําเอาเครื่องมือที่เรียกวารัฐบาลอิเล็กทรอนิกสมาใชเปน
เคร่ืองมือชวยใหความสัมพันธระหวางรัฐ ประชาชน และองคกรทางธุรกิจมีการประสานกันไดดียิ่งขึ้น  
 
5. แนวคิดเกี่ยวกับรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government ) 
 
  ดวยความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกิดขึ้นในปจจุบัน ทําใหการบริหารงาน
ภาครัฐไดตระหนักถึงความจําเปนของระบบราชการท่ีจะตองปรับตัวดวยการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศตางๆ มาใชในกระบวนการทํางานและการบริหารงานของภาครัฐเพิ่มมากขึ้นโดยมี
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จุดประสงคหลักเพื่อใหกิจกรรมและกระบวนการของภาครัฐมีความรวดเร็วและคลองตัวมากขึ้นอันจะ
สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางดีขึ้น (เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ 
2552: 217) ซึ่งรูปแบบหนึ่งของการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชก็คือ รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-
Government)  
 

5.1 ความเปนมาของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government )  
   รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ริเริ่มขึ้นระหวางการประชุมสุดยอดอาเซียนอยางไมเปน
ทางการ ครั้งท่ี 3 ณ ประเทศฟลิปปนส ในเดือนพฤศจิกายน 2542 โดยคณะผูประชุมไดเห็นชอบให
มีการดําเนินการรวมมือภายใต “ขอตกลงดานอิเล็กทรอนิกสของอาเซียน” (e-ASEAN Agreement) 
โดยมีจุดประสงคหลัก คือ การเสริมสรางศักยภาพดานไอทีและเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถทางการ
แขงขันในเวทีเศรษฐกิจโลกของภูมิภาคนี้ การดําเนินการภายใตขอตกลงดังกลาว ไดแก การสราง
เขตเสรีทางการคา การบริหารและการลงทุนดานไอทีในภูมิภาค การสรางโครงสรางพ้ืนฐานทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจะทําใหเกิดการเชื่อมโยงกันอยางมีประสิทธิภาพ การผลักดันใหเกิดระบบ 
e-Government 
  จากขอตกลงดานอิเล็กทรอนิกสท่ีเกิดขึ้นระหวางการประชุมสุดยอดอาเซียนครั้ง
นั้นทําใหประเทศไทยซึ่งตอบรับขอตกลงดังกลาวไดเ ร่ิมดําเนินโครงการพัฒนาประเทศให
สอดคลองกับนโยบายดังกลาวโดยใชชื่อวา e-Thailand โดยมอบหมายใหกระทรวงวิทยาศาสตร 
ดําเนินการในสองเร่ืองคือ เรื่อง e-Government (โดยกระทรวงวิทยาศาสตรรวมกับกระทรวง
คมนาคม และ e-Service โดยศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ รวมกับ
กรมไปรษณียโทรเลข องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย และการสื่อสารแหงประเทศไทย) 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2552:3-4) 
   รวมถึงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545 มาตรา 
3/1 ไดกลาวไววา การบริหารราชการแผนดินตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของแผนดินเกิดผล
สัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแก
ทองถิ่น การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกการตอบสนองความตองการของ
ประชาชนนั้น ทางหนวยงานท่ีรับผิดชอบ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึง
ไดดําเนินการใหสอดคลองและสนองตอบตอแนวทางดังกลาวดวยการสรางกลไกตางๆ ซึ่งเอื้อและ
สนับสนุนแนวทางการปฏิบัติดังกลาวในสวนของการอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความ
ตองการของประชาชนนั้น มุงใหประชาชนไดรับความสะดวกและไดรับการบริการอยางรวดเรว็ ใน
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ขณะเดียวกันก็สามารถตรวจสอบความตองการของประชาชน รับรูสภาพปญหาและแกปญหาได 
กลไกสําคัญอยางหนึ่งท่ีสามารถกอใหเกิดความสะดวก รวดเร็วและตอบสนองความตองการของ
ประชาชนไดเปนอยางดียิ่งนั้น คือ การจัดใหมีระบบสารสนเทศดวยการสงเสริมใหสวนราชการ
พัฒนาการใหบริการประชาชน โดยใชระบบเครือขายสารสนเทศใหไดมากท่ีสุดตามที่ไดบัญญัติไว
ในพระราชกฤษฎีกาในมาตรา 39 และมาตรา 40 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2552: 1-2) ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ 
   สวนราชการตองจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศ เพ่ืออํานวยความสะดวกแก
ประชาชน เพ่ือการติดตอสอบถามหรือใชบริการของสวนราชการนั้นได และระบบเครือขาย
สารสนเทศของแตละสวนราชการตองอยูในระบบเดียวกับท่ีกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารจัดใหมีขึ้นดวย (มาตรา 39) 
  กระทรวงเทคโนโลยีและสารสนเทศและการสื่อสารมีหนาท่ีตองจัดใหระบบ
เครือขายสารสนเทศกลาง เพื่อใหมีการเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวนราชการ และจะตองชวยเหลือ
สวนราชการอื่นในการจัดทําระบบเครือขายสารสนเทศ ท้ังนี้ เพ่ือใหสามารถอํานวยความสะดวก
และความรวดเร็วแกประชาชนในการติดตอสวนราชการไดทุกแหง (มาตรา 40) 
  นอกจากนี้แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-2550 ใน
ยุทธศาสตรท่ี 6 การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย มีมาตรการสนับสนุนใหสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจพัฒนาตนเองใหเปนองคการสมัยใหม  ท่ีสามารถประยุกตใชประโยชนเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารสมัยใหมในการบริหารงาน การบริการ การเตือนภัยสาธารณะ และแกไข
ปญหาความเดือดรอนของประชาชน โดยสนับสนุนใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารประสานกําหนดมาตรฐาน เพื่อใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการและระบบภูมิศาสตรสารสนเทศ  ควบคูไปกับการวางระบบเพ่ือแลกเปลี่ยน แบงปน และ
ใชประโยชนระบบสารสนเทศดังกลาวรวมกัน รวมท้ังวางระบบการติดตามและรายงานผลสัมฤทธิ์  
ของสวนราชการตางๆ ใหเชื่อมโยงเขาสูศูนยปฏิบัติการระดับกระทรวง  และศูนยปฏิบัติการของ
นายกรัฐมนตรี  
  สงเสริมใหมีการพัฒนาโปรแกรมประยุกตสวนกลาง เพ่ือใหสวนราชการไดใช
ประโยชนรวมกัน และลดการลงทุนซ้ําซอน โดยอยางนอยใหมีโปรแกรมประยุกตสําหรับงาน
ธุรการ  สารบรรณ งานบัญชี การเงิน งานบริหารบุคคล การประชุมออนไลน งานบริหารพัสดุ งาน
การจัดซื้อ จัดจางแบบอิเล็กทรอนิกส  
  ประสาน สงเสริม และสนับสนุนใหมีการบริการรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสท่ีงาย สะดวก 
รวดเร็ว โปรงใส และซื่อสัตย ตอผูใชบริการ และเปนศูนยบริการออนไลนอิเล็กทรอนิกสแบบครบ
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วงจร ซึ่งมีการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงานภาครัฐ เพื่อใหประชาชนไดขอใชบริการของรัฐ
ไดทุกเวลาตลอด 24 ชั่วโมงใน 1 วัน และ 365 วันใน 1 ป ไดจากทุกสถานท่ี และไดจากอุปกรณ
ดิจิตอลตาง ๆ โดยมีแนวทาง ดังนี้ 
                  สนับสนุนและสงเสริมใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจจัดชองทางใหประชาชนขอ
ใชบริการ รับบริการ และดําเนินธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส โดยผานระบบอินเทอรเน็ต หรือ
ศูนยบริการทางโทรศัพท  ไดอยางกวางขวาง ภายใตการวางมาตรฐานดาน ฮารดแวร-ซอฟตแวร และ
รูปแบบการใหบริการ ท่ีกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารประสานกําหนด 
  สนับสนุนใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เปนเจาภาพ
รับผิดชอบและประสานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานขอมูลภาครัฐ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
จัดการและพัฒนาระบบฐานขอมูลบุคคลใหเปนเอกภาพ และจัดตั้งศูนยแลกเปลี่ยนขอมูลระหวาง
หนวยงานภาครัฐ  ท่ีมีการใชมาตรฐานขอมูลเดียวกัน โดยใชเครือขายอินเทอรเน็ตความเร็วสูง
ภาครัฐ ท่ีมีระบบการกํากับเขาถึงขอมูลท่ีเหมาะสม ตลอดจนพัฒนาชองทางการเขาถึงอินเทอรเน็ต
ของรัฐ (Government Gateway) และเว็บทาของพลเมือง (Citizen Portal Site) เพ่ือใหบริการรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกสอยางครบวงจร 
   สงเสริมใหเจาหนาท่ีของรัฐ ประชาชนไดเรียนรูเทคโนโลยีสารสนเทศและ การ 
สื่อสารอยางกวางขวาง และสงเสริมใหมีการศึกษาวิจัยเพ่ือผลิตอุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวก  และ/หรือ
อุปกรณเพ่ือการเขาถึงเทคโนโลยี ทั้งนี้ เพ่ือลดชองวางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Digital Divide) 
   ดวยเหตุผลดังกลาว การนําเอารัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเขามาใชจึงนับเปนเครื่องมือ
สําคัญท่ีรัฐบาลไดเจตนาจัดทําขึ้น เพื่อใหภาครัฐสามารถนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารมาใชเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน เพ่ิมความรวดเร็วในการดําเนินการอํานวยความ
สะดวกแกประชาชนในการทําธุรกรรมตางๆ รับฟงความคิดเห็นของประชาชนใหมีบริการท่ีมีความ
รวดเร็ว เท่ียงตรง แมนยํา โปรงใส และตรวจสอบไดแกประชาชน หนวยงานตางๆ ตลอดจนการใช
เปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและวิชาชีพของพนักงานเจาหนาท่ีของรัฐ อีกทั้งยังเปนการลด
ตนทุน ลดกําลังคน ลดเวลาในการทํางาน ลดคาใชจาย ในการเดินทางและอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ แตเพ่ิม
ประสิทธิภาพ คุณภาพ ความรวดเร็ว และความพึงพอใจของผูใชบริการ 

5.2 ความหมายของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส e-Government 
   นักวิชาการและหนวยงานท่ีเกี่ยวของใหคําจํากัดความของรัฐบาลอิเล็กทรอนกิส ไว 
เชน 

5.2.1 รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส หรือ e-Government คือการท่ีรัฐนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการปรับปรุงองคกรของรัฐ และพัฒนาศักยภาพในการ
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ดําเนินงาน การบริการใหแกภาคเอกชนและประชาชน เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยท่ีรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกสเปนเพียงเครื่องมือสวนหนึ่งในการเขาถึงบริการของรัฐเทานั้น ซึ่งจะประสบ
ความสําเร็จไมไดหากไมไดรับความรวมมืออยางเต็มใจจากท้ังภาครัฐ เอกชน และประชาชนเอง 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2552: 2) 

5.2.2 การใหบริการของภาครัฐผานเครือขายอิเล็กทรอนิกสเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
เพ่ิมการเขาถึงบริการของภาครัฐ เสริมสรางความโปรงใสของการดําเนินงานของภาครัฐ สนับสนุน
การมีสวนรวมของประชาชน และทําใหหนวยงานของรัฐรับผิดชอบตอประชาชนมากขึ้น 
(ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2549: 53)   
   จากความหมายหรือคําจํากัดความดังกลาว อาจสรุปไดวา รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 
คือการท่ีรัฐนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการดําเนินงาน การ
บริการใหประชาชน ภาคเอกชน และหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
นํามาใชจึงเปนเร่ืองที่สําคัญ ซึ่งระบบสารสนเทศนั้น สามารถจําแนกไดหลายประเภท 

5.3 ประเภทของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 
5.3.1 การใหบริการจากภาครัฐสูภาครัฐ (G to G หรือ G2G) 

   เปนการทําธุรกรรมระหวางหนวยงานภาครัฐกับหนวยงานภาครัฐ โดย
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานใหมดวยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย ไมวาจะเปนใน
ดานการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันระหวางหนวยงาน จากเดิมท่ีใชกระดาษและลายเซ็น 
เปลี่ยนเปนการใชลายมือชื่ออิเล็กทรอนิกสแทน เพ่ือเพิ่มความรวดเร็วในการดําเนินการ อีกท้ังยัง
เปนการเชื่อมโยงขอมูลของภาครัฐใหเกิดการทํางานรวมกัน ระบบงานที่ใชในเรื่องนี้ ไดแก 
ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส ระบบบัญชีและการเงิน ระบบจัดซื้อจัดจางดวยอิเล็กทรอนิกส 

5.3.2 การใหบริการจากภาครัฐ สูประชาชน (G2C) 
            เปนการใหบริการของรัฐสูประชาชนโดยตรง โดยท่ีบริการดังกลาวจะชวย
อํานวยความสะดวกใหแกประชาชนซึ่งสามารถดําเนินธุรกรรมโดยผานเครือขายสารสนเทศของรฐั 
เชน การชําระภาษี การจดทะเบียน การจายคาปรับ การรับฟงความคิดเห็นของประชาชน การมี
ปฏิสัมพันธระหวางตัวแทนประชาชนกับผูลงคะแนนเสียงและการคนหาขอมูลของรัฐที่ดําเนินการ
ใหบริการขอมูลผานเว็บไซต เปนตน โดยท่ีการดําเนินการตาง ๆ นั้นจะตองเปนการทํางานแบบ 
Online และ Real Time มีการรับรองและการโตตอบท่ีมีปฏิสัมพันธ 

5.3.3 การใหบริการจากภาครัฐสูภาคเอกชน (G2B) 
            เปนการใหบริการภาคธุรกิจเอกชน โดยที่รัฐจะอํานวยความสะดวกตอภาค
ธุรกิจและอุตสาหกรรมใหสามารถแขงขันกันโดยความเร็วสูง มีประสิทธิภาพ และมีขอมูลทีถ่กูตอง
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อยางเปนธรรมและโปรงใส เชน การจดทะเบียนทางการคา การลงทุน และการสงเสริมการลงทุน 
การจัดซื้อจัดจางทางอิเล็กทรอนิกส การสงออกและนําเขา การชําระภาษี  และการชวยเหลือ
ผูประกอบการขนาดกลางและเล็ก 

5.3.4 การใหบริการจากภาครัฐสูขาราชการและพนักงานของรัฐ (G2E)  
             รัฐบาลอิเล็กทรอนิกสจะเปนเคร่ืองมือหลักในการพัฒนาการปฏิบัตงิานและ
ศักยภาพในการทํางานของพนักงานของรัฐ เชน ระบบสวัสดิการ ระบบท่ีปรึกษาทางกฎหมาย และ
ขอบังคับในการปฏิบัติราชการ ระบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปนตน 

5.4 หลักการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 
   หลักการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส คือ “ที่เดียว ทันใด ท่ัวไทย ทุกเวลา ทั่วถึง และ
เทาเทียม” โดยมีหลักการสําคัญคือ การพัฒนาระบบและเชื่อมโยงขอมูลท่ีเคยกระจัดกระจายอยูตาม
หนวยงานตางๆ ใหมาอยูท่ีเดียวกัน หรือเรียกวาการจัดทําเว็บทา (Web Portal) ดังนี้ 

5.4.1 ท่ีเดียว การพัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกสทําใหสามารถสรางเว็บทา (Web 
Portal) ท่ีสามารถบูรณาการบริการตาง ๆ ท่ีเคยมีอยูกระจัดกระจาย มารวมอยูท่ีเดียวกัน เพ่ือใหงาย
ตอการสืบคนของประชาชน 

5.4.2 ทันใด รายการทางอิเล็กทรอนิกส สามารถทําไดและมีการตอบรับแบบทนัที
ไมตองเสียเวลารอคอยการตอบกลับทางเอกสาร ทําใหงานตาง ๆ สามารถทราบผลการปฏิบัติได
อยางทันทวงที 

5.4.3 ท่ัวไทย การใชเครือขายอินเทอรเน็ต ทําใหการเชื่อมโยงประชาชนชาวไทย 
ไมวาอยูไหนในโลกสามารถใชบริการรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสท่ีรัฐบาลไทยจัดทําได           

5.4.4 ทุกเวลา เนื่องจากคอมพิวเตอรแมขาย และ ระบบอินเทอรเน็ต สามารถเปด
ไดตลอด 24 ชั่วโมง ทุกวันไมมีวันหยุด ทําใหสามารถใชบริการตาง ๆ นอกเวลาไดตามสะดวกและ
ความพอใจ 

5.4.5 ท่ัวถึง และเทาเทียม การใหบริการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสทําใหประชาชน  
มีโอกาสและมีความเสมอภาคทัดเทียมกันในการรับบริการจากรัฐ และยังไมตองเสียเวลาและ
คาใชจายในการเดินทางมาติดตอรับบริการจากรัฐอีกดวย 

5.5 องคประกอบของรัฐบาลอิเล็กทรอนกิส 
   องคประกอบท่ีเปนสวนท่ีทําใหเกิดรัฐบาลอเิล็กทรอนิกส (กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการสือ่สาร 2546: 4-7) มีปจจัยสําคัญดังนี ้

5.5.1 ความพรอมของผูนํา เรื่องของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเปนการทํางานท่ี
จะตองใชการตัดสินใจของผูบริหารประเทศในลักษณะของ Top down ในระดับสูง เนื่องจากตอง



 62 

อาศัยการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลง (Transformation) จํานวนมาก ทั้งกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ
และวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อแปลงงานจํานวนมากท่ีเคยทําดวยมือ เปนระบบคอมพิวเตอรและผานระบบ
อินเทอรเน็ต อีกทั้งยังตองการการสนับสนุนดานคน เงิน งบประมาณจํานวนเพียงพอ และตอเนื่องเปน
ระยะเวลานาน ดังนั้นจึงตองไดรับการผลักดันจากผูนําประเทศใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความพรอมใน
เชิงโครงสรางพ้ืนฐาน ประกอบดวย (1) โครงขายการสื่อสารโทรคมนาคมท่ีพรอมใชเพ่ือการสื่อสาร 
และสามารถเขาถึงไดในทุกท่ี ทั่วถึง และเทาเทียม รวมถึงปจจัยอื่นท่ีทําใหกระแสสารสนเทศ (Flow of 
information) สามารถสงไปถึงประชาชนอยางท่ัวถึง (2)ฮารดแวรและซอฟตแวร (Hardware and 
software) ตองมีอยางพอเพียงเพ่ือใหท้ังภาครัฐ และประชาชนสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการ
ใหบริการของภาครัฐ และภาคประชาชนในการเขาถึงบริการตางๆ ท่ีรัฐจัดทําให (3) ทรัพยากรมนุษย 
(Human resource) ขาราชการ และประชาชนจะตองมีการพัฒนาทักษะและเรียนรูท่ีจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน และการใหและรับบริการ (4) เนื้อหา และสื่อ (Content) จะตองมีการ
พัฒนาและปรับแตงใหเหมาะสมกับเทคโนโลย ีสิ่งแวดลอมและโครงสรางของประเทศ 

5.5.2 ความพรอมของภาครัฐบาล จะตองมีการจัดต้ังศูนยกลางของระดับ
กระทรวงเพ่ือใหเปนศูนยกลางสั่งการและศูนยรวมขอมูลขาวสาร (Nerve Center, Ministry 
Operation Center : MOC) เพ่ือท่ีจะดําเนินการรวบรวม และสงขอมูลขาวสารและการปฏิบัติการไป
ยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (Prime Minister Operation Center : PMOC) ตลอดจนใชในการ
ตัดสินใจและสั่งการของแตละกระทรวง 

5.5.3 ความพรอมของประชาชนและส่ิงแวดลอม เปาหมายความสําเร็จของรัฐบาล 
อิเล็กทรอนิกสท่ีแทจริงคือ ทําเพ่ือประชาชนอยางท่ัวถึง และเทาเทียม โดยยึดประชาชนเปน
ศูนยกลางแตเนื่องจากประชาชนในประเทศมีความแตกตางกันท้ังในดานของโอกาส และพ้ืนฐาน
การศึกษาความหลากหลายดังกลาวทําใหการบริการเหมือนๆ กันไมสามารถกระจายสูประชาชนทกุ
กลุมไดเทาเทียมกัน ดังนั้นจึงตองมีการกําหนดกลุมประชาชนเปาหมาย เพ่ือใหสามารถเตรียมความ
พรอมทั้งในดานรูปแบบการใหบริการ เคร่ืองมืออํานวยความสะดวกตางๆ รวมถึงการอบรมพัฒนา
ใหสามารถใชบริการจากภาครัฐไดอยางแทจริง 
    สรุปไดวาการใหบริการทางอิเล็กทรอนิกสของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเปนอีก
เคร่ืองมือหนึ่งท่ีชวยใหการบริการของภาครัฐสัมฤทธิ์ผลเกิดประโยชนสุขตอประชาชน ชวยให
ประชาชนไดรับบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว ตลอดเวลา ท่ัวถึง และเปนธรรม และสิ่งที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งคือตัวขาราชการท่ีเปนผูใหบริการเองตองเปนผูมีคานิยมในการทํางานที่ดีท่ีจะชวยให
การทํางานเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งวัฒนธรรมและคานิยมในการทํางานท่ีรัฐบาลให
การสงเสริมคือ  I  AM  READY  
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6. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I  AM  READY) 
  
  ในหัวขอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I  AM  
READY)  ผูวิจัยขอนําเสนอแบงเปนหัวขอ ดังนี้ 1) ความเปนมาของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน  และ 2) ความหมายของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน 
ตามลําดับดังนี้ 
 

6.1 ความเปนมากระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I  AM  READY)   
นับต้ังแตป พ.ศ. 2540 เปนตนมา ระบบราชการไทยไดถูกปฏิรูปตามแนวทางการ

จัดการภาครัฐแนวใหมบนพ้ืนฐานหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี รัฐบาลไดมีการกําหนด
นโยบาย ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบในการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงานกพร. 2549 : 1-2) คือ  

6.1.1 นโยบายรัฐบาล ของ พ.ต.ท.ทักษิณ ชินวัตร ท่ีไดแถลงตอรัฐสภาเม่ือวันท่ี 26 
กุมภาพันธ 2544  ขอ  15.2 (4) ระบุวา “จะเรงรัดพัฒนาคุณภาพของราชการใหมีทัศนคติท่ีเอื้อตอ
การทํางานบริการประชาชน รวมท้ังทบทวนกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน และวิธีปฏิบัติงานเพ่ือให
การบริหารราชการท่ีมีความยืดหยุนมีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได และมีการประเมินผลท่ี
เปนกระบวนการและเปนระบบ” 

6.1.2 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 
มาตรา 3/1 บัญญัติวา การบริหารราชการตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกดิผลสมัฤทธิ์
ตอภารกิจของรัฐ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ ความมีประสิทธิภาพ การลดขั้นตอน การ
ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใน
ทองถิ่น กระจายอํานาจการตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของ
ประชาชน ผูรับผิดชอบตอผลของงานและความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน  

6.1.3 คณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือวันท่ี 19 พฤษภาคม 2546 เห็นชอบยุทธศาสตรการ
พัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) ใหทุกสวนราชการ รวมท้ังหนวยงานของรัฐทุกแหงถือ
เปนยุทธศาสตรที่สําคัญของรัฐบาล และใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของทุกหนวยดําเนินการตามแผน
ยุทธศาสตรซึ่งประกอบดวย 7 ยุทธศาสตร คือ 1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน    
2) การปรับปรุงโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน 3) การรื้อปรับระบบการเงินและงบประมาณ
4) การสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม 5)การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรม และคานิยม 6)การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย 7)การเปดระบบราชการให
ประชาชนเขามามีสวนรวม 
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   พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.
2546 บัญญัติหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมีสาระสําคัญดวยการบริหารราชการ
เพ่ือมุงประโยชนสุขประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา 
ไมมีขั้นตอนเกินความจําเปน ปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ ใหประชาชน
ไดรับความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมท้ังมีการประเมินผลการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันท่ี 2 กันยายน 2546 เห็นชอบยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการ ประกอบดวย 3 แนว คือ 1) สรางรูปแบบ
กระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริงให เกิดขึ้นในภาครัฐ 2) การสรางบรรยากาศหรือ
สภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรียนรู  3) การเปดโอกาสใหสังคมเขามามีสวนรวมเรงรัดการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

6.2 ความหมายของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน  (I  AM  
READY)  

  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549: 3-4) ไดใหความหมาย ไวดังนี ้
6.2.1 กระบวนทัศน หมายถึง กรอบความคิด ซึ่งเปนที่คุนเคยกับคนสวนใหญใน

ชุมชนท่ีใชในการอธิบายสภาพปญหาหรือการวิเคราะหปญหาท่ัวไป  
6.2.2 วัฒนธรรม หมายถึง วิถีชีวิตของหมูคณะ วัฒนธรรมแบงไดเปน 3 สวนคือ 

วัฒนธรรมทางวัตถุ วัฒนธรรมทางความประพฤติ และวัฒนธรรมทางความเชื่อ คานิยม มีผูให
ความหมายของวัฒนธรรมในองคการวา หมายถึงคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน
รวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมจะเปนบรรทัดฐานท่ีไมเปนทางการ และไม
เปนลายลักษณอักษรท่ีผูเปนสมาชิกขององคการยึดถือดวยกัน แบงไดเปน 5 สวน คือ คานิยม 
บรรทัดฐาน บุคคล วัตถุ เครื่องใช เคร่ืองมือการทํางาน  สภาพแวดลอมทางการทํางาน 

6.2.3 คานิยม หมายถึง มาตรฐานความคิดท่ีกําหนดวาสิ่งใดมีคา เปนมาตรฐาน 
ความคิดของสังคมและเปนสิ่งท่ีบุคคลยึดถือเปนเคร่ืองชวยตัดสินใจ รวมทั้งกําหนดการกระทําของ
ตนเอง หรือสิ่งที่บุคคล หรือกลุมบุคคลนิยมถือเปนแนวทางพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา และเม่ือ
ปฏิบัติซ้ํา ๆ บอย ๆ จนเปนวิถีชีวิตท่ีอาจสืบทอดตอกันไปเปนวัฒนธรรมได 

6.2.4 กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมใหมของขาราชการ ท่ีพึงประสงค
สําหรับการพัฒนาระบบราชการ ไดกําหนดไวในยุทธศาสตรการสงเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการ ซึ่งไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เพ่ือใช
เปนกรอบในการประพฤติปฏิบัติของขาราชการมีดังตอไปนี้ 
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1) ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี (Integrity) หมายความถึง การปฏิบัติหนาท่ีอยาง
ตรงไปตรงมา แยกเร่ืองสวนตัวออกจากหนาที่การงาน ไมมีความขัดแยงกันระหวางผลประโยชน
สวนรวม มีความตั้งใจปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนแกสวนรวม ไมคดโกงไมหลอกลวง มีจิตสํานึก
ตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย อยางเต็มความสามารถโดยคํานึงถึงประโยชนของทาง
ราชการแลประชาชน และพรอมจะรับผิดเม่ือทํางานผิดพลาดและยินดีแกไข 

2) ขยันต้ังใจทํางาน (Activeness) หมายความถึง การปฏิบัติหนาที่เ ต็ม
ความสามารถไมเกียจคราน ทํางานในเชิงรุก 

3) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) หมายความถึง การยึดม่ันในความ
ถูกตองดีงาม ปฏิบัติหนาท่ีอยางถูกตอง ไมทําผิดระเบียบกฎหมาย ไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม
เสียสละ ยึดหลักวิชาการ และจรรยาวิชาชีพ ไมโอนออนตออิทธิพลใด ๆ  มีความอดทนหรือยับย้ังชัง่
ใจตอผลประโยชนท่ีมีผูเสนอให 

4) รูทันโลกปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การเรียนรูและ
ปรับตัวกับสภาพการเปลี่ยนของสภาพแวดลอมโลกและสังคมอยูตลอดเวลา สามารถนําความรูและ
วิทยาการสมัยใหมมาปรับใชในการทํางานใหเปนเลิศ 

5) มุงเนนประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานท่ีรวดเร็ว ตนทุน
ตํ่าไดผลคุมคา ไมใชทรัพยากรท่ีมีจํากัดอยางฟุมเฟอย ไดประโยชนตอบแทนไมคุมคา 

6) รับผิดชอบผลงานตอสังคม (Accountability) หมายถึง การปรับปรุง
กลไกการทํางานใหมีความโปรงใสมีวิธีการใหประชาชนตรวจสอบได มีขั้นตอนการปฏิบัติงาน
แผนการทํางาน และการมอบหมายงานที่ชัดเจน สามารถจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาใหผูติดตอไดทราบ เปดเผยหลักเกณฑและวิธีการในการปฏิบัติงานหรือขอมูลการ
ปฏิบัติงานใหแกผูเกี่ยวของไดทราบตามสมควรแกกรณี โดยถือวาการเปดเผยเปนหลักเกณฑ การ
ปกปดเปนขอยกเวน ความรับผิดชอบตอผลงานและตอสาธารณะ มีความรับผิดชอบทํางานใหสําเร็จ 
พรอมรับการตรวจสอบของสาธารณะ ไมใชรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชาเทานั้น 

7) มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย มีสวนรวมโปรงใส (Democracy) 
หมายถึง การยึดถือหลักการนับถือสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล โดยคํานึงถึงเสรีภาพ เสมอภาค และ
หลักนิติธรรม สรางสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการใหการทํางานที่ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของการมีสวน
รวมของทุกฝายท่ีเกี่ยวของ ในลักษณะท่ียึดเอาคนเปนศูนยกลาง (People Centered Approach) 

8) มุงเนนผลงาน (Yield) หมายถึง การทํางานท่ีเนนผลตอบแทนหรือผลลัพธ
สุดทายที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน สามารถวัดหรือประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม 
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   สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดใหขอแนะนําสําหรับขาราชการในการ
ปฏิบัติราชการไปสูคณุลกัษณะท่ีพึงประสงค ดังตารางท่ี 2.1 
ตารางท่ี  2.1 ขอแนะนําสําหรับขาราชการในการปฏิบัติราชการไปสูคุณลกัษณะที่พึงประสงค 
 

คานิยมใหม ขอแนะนําสําหรับขาราชการในการปฏิบัติราชการ 
I (Integrity)  
ขาราชการปฏิบัติงาน
อยางมศีกัด์ิศร ี

 ปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามท่ีสวนราชการไดจัดทํา
คานิยม สรางสรรค มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
 ทํางานดวยความเสียสละ อุทิศตนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ

หนวยงานท่ีกําหนดไว และมีความชัดเจนท่ีมุงประโยชนสวนรวม 
 มีความซื่อสัตยตอหนาท่ีการงาน ไมมีผลประโยชนดานการเงินท่ี

ขัดแยงกับการปฏิบัติหนาท่ี 
A (Activeness)  
มีการปฏบิัติงานเชิงรกุ 
(ขยันต้ังใจทํางาน) 

 ปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถและมีความกระตือรือรนใน 
การพัฒนาองคความรูและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน      
 มีทัศนคติเชิงบวกและความคิดสรางสรรค 

  ไมยึดติดกับปญหาเดิม ๆ โดยไมคิดแกไข 
 มีการวางแผนการทํางาน เนนการทํางานโดยมีเปาหมายเปน

ตัวกําหนดทิศทาง 
 สามารถปฏิบัติงานไดตามแผนงานและกลยทุธทีก่ําหนด 

M (Morality)  
มีศลีธรรม คณุธรรม  

 ยึดหลกัความเปนธรรมและความเสมอภาค 
 กลายนืหยัดในสิ่งท่ีถูกตอง 
 มีมาตรฐานในการใหบรกิารท่ีเทาเทียม ไมเลอืกปฏิบัติ 
 ซื่อสัตย สุจริต ทํางานดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 
 มีความขยันหม่ันเพียร 
 คํานึงถึงผลประโยชนสาธารณะ คํานึงถึงผลกระทบท่ีมีตอ

ประชาชน รับฟงความคดิเห็นของผูมีสวนไดสวนเสียตอ
ประชาชน 

 มีคุณธรรมในการบริหารจัดการ เชน การแตงตั้ง การเลือ่นขั้น
เงินเดือน การมอบหมายงาน ฯลฯ 
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ตารางที่  2.1  (ตอ) 
 

คานิยมใหม ขอแนะนําสําหรับขาราชการในการปฏิบัติราชการ 
R (Relevancy)  
มีการเรียนรูและ
ปรับตัวใหทันโลก ทัน
ปญหาและสิ่งทาทาย
ตางๆ 

 มีความรูความสามารถ นํามาประยุกตใชตามโอกาส 
 ปรับปรุงใหมีความเปนเลิศในวิชาชีพโดยพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง 
 รับรูวาหนวยงานมีความตองการผูปฏิบัติงานที่มีขดีสมรรถนะ

อยางไร และปรับตัวพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 นําความรูและวิทยาการสมัยใหมมาใชปฏิบัติงาน 
 สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารตาง ๆ  ท่ีถกูตองไดอยางรวดเร็ว 
 มีการแลกเปลีย่นเรียนรูรวมกันระหวางผูปฏิบัติงาน 
 มีสวนรวมในการเสริมสรางองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู โดย

การเขาไปมสีวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยงานจัดขึน้ 
E (Efficiency)  
มีการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

 มีแผนการทํางาน มคีวามรอบคอบ 
 ทํางานไดผลผลิตตามมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนด 
 ประหยัดทรัพยากร 
 คํานึงถึงความคุมคา อัตราตนทุนคาใชจายตอหนวย 
 ทํางานไดทันเวลาทีก่ําหนด 

A (Accountability)  
มีความรับผิดชอบตอ
ผลงาน ตอสังคม  

 ตระหนักในความรับผดิชอบ ในหนาท่ีของตนท้ังตอหนาท่ีการงาน
และตอสังคม 

 สามารถแกปญหาไดเม่ือไดรับขอรองเรียน 
 พรอมรับการตรวจสอบ 

D (Democracy)  
มีใจและการกระทําที่
เปนประชาธิปไตย มี
สวนรวมโปรงใส  

 รับฟงความคิดเห็นจากผูมีสวนเกี่ยวของ 
 ประสานสัมพันธ ทํางานเปนทีม 
 สรางเครอืขายในการทํางาน 
 ปรับปรุงการทํางานเม่ือไดรับขอเสนอแนะ 

Y (Yield)  
มีผลงาน มุงเนน
ผลงาน  

 ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 มีการวัดและประเมนิผลงานท่ีชัดเจน 
 มีผลงานเปนท่ีประจักษ และเนนผลสัมฤทธิ์เปนสําคัญ 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549: 7-9)  
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ยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการซึ่ง
เปนเรื่องท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับการเสริมสรางจริยธรรม และการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนซึ่งไดรับ
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 2 กันยายน พ.ศ. 2546 ไดกําหนดแนวทางในการ
ดําเนินงานภายใตกรอบความคิดดังกลาวขางตนไว 3 แนวทางหลัก ๆ ดวยกัน แผนภาพท่ี 2.4 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                    
 
 

ภาพท่ี  2.4 แนวทางดําเนินงานภายใตกรอบแนวคิดของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 
   ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549: 10) คูมือเทคนิคและวิธกีารบริหาร

จัดการสมัยใหมตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีแนวทางการเสริมสราง
จริยธรรม คณุธรรม และการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนขาราชการ 

ใหขาราชการและเจาหนาท่ี 
ของรัฐไดมีโอกาสพัฒนา 
ตนเองอยางเต็มศกัยภาพ 
(Empowerment)  

 เรียนรูจากประสบการณจริง (Action Learning) 
 สรางผูนําการเปลีย่นแปลง (Champion) 
 สรางตนแบบการปรับเปลี่ยนใหเห็นเปนรูปธรรม 
  (Pilot and Demonstration Case) 

การสรางบรรยากาศหรอื 
สภาพแวดลอมใหเอือ้ 
ตอการเรียนรู (Enabling 
Environments)  

 ปรับปรุงระบบงาน ลดขั้นตอนการทํางาน 
    ขจัดงานท่ีซ้ําซอนและไมจําเปนออก 
 สรางเสริมการปฏิบัติงานตามหลกัเกณฑ  
   วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
 สรางระบบการใหรางวัลและลงโทษ  
(Carrot  and Stick) เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยน 

การเปดโอกาสใหสังคมเขามา 
มีสวนรวม (People Participation) 
เรงรดัการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศนใหมโดย 

 สรางวาระแหงชาติโดยการเขาไปมสีวนรวมของ 
   ทุกภาคสวนในสังคมใหรับรูและมีบทบาทตาง ๆ 
   ในการกระตุนเรงเราใหการปรับเปลี่ยนกระบวน- 
   ทัศนเกิดขึ้นไดจริง 
 รณรงคเผยแพรกระบวนทัศนใหมใหประชาชน 
   เขาใจ เพ่ือใชเปนแนวทางในการตรวจสอบ 
   ขาราชการและนักการเมือง 
 สรางกลไกใหประชาชนเขามามสีวนรวม และ 
   ติดตามงานปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน 
 ประชาสัมพันธใหประชาชนเห็นความสําคญั 
   ของงานเสริมสรางจริยธรรม และปรับเปลี่ยน 
   กระบวนทัศนอยางตอเนือ่ง 
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  การบริหารภาครัฐในสวนของการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมใน   
การทํางานของขาราชการไปสูกระบวนทัศน “I AM READY” เปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติ-
งานราชการเกิดผลสัมฤทธิ์ เกิดประโยชนสุขตอประชาชน และเกิดทัศนคติท่ีดีตอผูปฏิบัติเอง
นอกจากนี้สิ่งสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นไปนั่นก็คือการท่ีขาราชการหรือ
ผูปฏิบัติงานเกิด “แรงจูงใจในการทํางาน” เกิดความรูสึกท่ีดีในการอยากปฏิบัติงานนั่นเอง  
 
7. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
  ในสวนของแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานผู วิจัยขอนําเสนอ 
แบงเปนหัวขอ ดังนี้  1) ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 2) แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการทํางาน และ 3) ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน  รายละเอียดดังนี้ 

7.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน  
7.1.1 ศิริวรรณ เสรีรัตนและสมชาย หิรัญกิตติ  (2530: 150) ใหความหมายวา 

หมายถึง วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ตามความตองการของมนษุย 
สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 

7.1.2 กรณิการ พรณะศรี (2550: 56) ใหความหมายวาหมายถึง สิ่งกระตุนท่ีทําให
บุคคลทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของงาน 

7.1.3 ฉายศิลป เชี่ยวชาญพิพัฒน ผุสดี รุมาคม และสุวรรณา ทวงประดิษฐ (2527: 
259) ใหความหมายวา เปนแรงกดดันภายในรางกายท่ีผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในทางใด
ทางหนึ่งอันมีสาเหตุเกิดจากรางกายหรือจิตใจท่ีมีความตองการสิ่งนั้น ซึ่งความหมายของการจูงใจ
คือ ตองการใหพนักงานทุมเทความรูความสามารถ และความพยายามในองคการอยางเต็มท่ี มีความ
กระตือรือรน เพ่ือชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จตามท่ีตองการ 

7.1.4 ดํารงศักดิ ์จงวิบูลย (2543: 10) ใหความหมายวาแรงจูงใจหมายถึง แรงกระตุน
หรือแรงเราอินทรียไดเพ่ิมพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนอยูภายในใหเกิดการ
กระทําหรือทุมเทในงานที่ทําเพ่ือใหบรรลุความปรารถนาในการแกปญหาหรือเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมาย อันจะนํามาซึ่งความพอใจ 

7.1.5 สุพัตรา สุภาพ (2541: 85) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การชักนําให
บุคคลอื่นปฏิบัติตนตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคดวยการใชคําพูด การเขียน หรือพยายามทําให
เกิดความตองการท่ีจะปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว 
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7.1.6 ถวิล ธาราโภชน และศรันย ดําริสุข (2541: 128-129) ใหความหมายของ
แรงจูงใจไววา การจูงใจ มิใชพฤติกรรม แตเปนนามธรรมอยางหนึ่งที่สรางขึ้นตามทฤษฎีและเพ่ือ
ชวยใหอธิบายพฤติกรรมดังกลาวใหกระจางชัดขึ้น อาจทําใหความหมายของการจูงใจอยางกวางๆ 
ไดวาเปนสภาวะภายในของอินทรียท่ีกระตุนหรือผลักดันจากแหลงท่ีอยูภายใน (Internal Source) 
และหรือแหลงท่ีมาจากภายนอก (External Source) ตอพฤติกรรม เพื่อไปยังจุดหมายปลายทาง 
   อาจกลาวโดยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการ
ประกอบกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคตามท่ีกําหนดไว  

7.2 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน  
   ทฤษฎีแรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายทานไดนําเสนอไว ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอดังนี้ 

7.2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ เฟดเดอรริค  เฮอรซเบอรก  (อางในลัดดา กุลนานันท 
2544: 18) ไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสําคัญชื่อ ทฤษฎี 2 ปจจัย เพ่ือตองการศึกษาวาคนเราตองการ
อะไรจากงาน คําตอบที่คนพบคือ คนตองการความสุขจากการทํางาน และองคประกอบสําคัญท่ีทํา
ใหเกิดความสุขจากการทํางาน มีอยู 2 องคประกอบคือ 

1) ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรง เปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติงาน
ชอบแ ละรักงาน ทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
ประกอบดวยปจจัย 5 ประการคือ 
  (1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) เปนผลท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน
ของผูปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานและตนเอง โดยสามารถหาวิธี
แกปญหาและปองกันปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นจนบรรลุผลสําเร็จในการทํางาน เกิดความรูสกึพอใจและ
ปลาบปลื้มใจในความสําเร็จของงานนั้น  
  (2) การยอมรับนับถือ (Recognition) เปนการยกยองชมเชย แสดงความ
ยินดี การใหกําลังใจ การไดรับความไววางใจ หรือการแสดงออกอื่นใดท่ีสอใหเห็นถึงความเชื่อถือ 
ยอมรับในความสามารถ เมื่อทํางานใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จท้ังจากผูบังคับบัญชา ผูขอคําปรึกษา 
หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
  (3) ลักษณะของงาน (Work Itself) เปนงานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัย 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีสามารถทําไดโดยลําพัง 
  (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ี
ผูบังคับบัญชาไดใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติงานตามภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มท่ีโดยไมจําเปนตองตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 
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  (8) ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี (Advancement) เปนการไดรับการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนหรือตําแหนงสูงขึ้น รวมท้ังโอกาสท่ีจะไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถในการทํางาน 

2) ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่คงไวซึ่งแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลใหมี
อยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีไมสอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลในองคการแลวจะเกิดการไม
ชอบงานขึ้น ซึ่งปจจัยเหลานี้มีอยู 5 ประการคือ 

(1) นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) มีสาระ
ครอบคลุมถึงความไมมีประสิทธิภาพขององคการ การทํางานซอนกัน การแกงแยงอาํนาจซึง่กนัและ
กัน ซึ่งสงผลตอขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองคการ 

(2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) เปนความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนําทางวิชาการ หรือทางเทคนิคในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบไดมากหรือนอยเพียงใด ซึ่งไมเกี่ยวกับความสัมพันธทางสังคมระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

(3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) เปนความ
สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน ใน
การติดตอไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลจะเปนองคประกอบท่ีเกิดควบคูกับการ
ปกครองบังคับบัญชาเสมอ เพราะหากผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงผูบังคับบัญชา หรือไม
สามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานไดแลว ก็จะมีความรูสึกไมพอใจในงานที่รับผิดชอบ 

(4) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพของ
การทํางานท่ัวไปเกี่ยวกับหนาท่ีการงาน เชน ความสะดวกสบายในการทํางาน ทําเลที่ต้ังของสถานท่ี
ทํางานในการคมนาคม หรือปริมาณงานท่ีตองปฏิบัติ เปนตน ถือเปนองคประกอบหนึ่งท่ีชวย
ปองกันมิใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน อันเปนผลตอขวัญในการปฏิบัติงานนั่นเอง 

(5) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (Salary and fringe Benefit) เปน
ปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่ง ปองกันมิใหคนเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน 

7.2.2 ทฤษฎีลําดับช้ันความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Maslow)   
   มาสโลว (Maslow) (อางในกรณิการ พรณะศรี, 2550: 87) ซึ่งสรุปทฤษฏี
ความตองการของมนุษยไว ดังนี้ 

1) มนุษยมีความตองการซึ่งมีอยูเสมอและไมสิ้นสุด ถาความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะหมดไป และความตองการอันอื่นก็จะเขามาแทนท่ี กระบวนการนี้จะ
เริ่มตั้งแตเกิดจนตายไมมีท่ีสิ้นสุด 
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2) ความตองการท่ีได รับการตอบสนองแลวจะไม เปนสิ่ งจูงใจของ
พฤติกรรมอีกตอไป ความตองการท่ีไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3) ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เม่ือความ
ตองการในระดับขั้นตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงขึ้นไป ก็จะเรียกรองใหมี
การตอบสนองทันที 
  ลําดับขั้นความตองการของมนุษย (hierarchy needs) ไดแบงไวเปน 5 ระดับ ต้ังแต
ระดับตํ่าสุดไปจนถึงสูงสุด ดังนี้ 

1) ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการ
เบื้องตนเพ่ือการอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารกัษาโรค การนอน 
และการพักผอน มาสโลว (Maslow) ไดกําหนดตําแหนง ซึ่งความตองการเหลานีไ้ดรับการตอบสนองไป
ยังระดับที่มีความจําเปนเพ่ือใหชีวิตอยูรอด และความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป (needs) 

2) ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (security of safety Needs) 
เปนความตองการท่ีจะไดรับความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย เชนอุบัติเหตุ 
อาชญากรรม และยังตองการรับประกันความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ทรัพยสินที่อยูปจจุบันนี้จะเห็นได
วาความตองการของสหภาพแรงงานท่ีมีฝายบริหารนั้น นอกจากความตองการผลตอบแทนทางดาน
การเงินใหสูงขึ้นแลวยังมีความตองการท่ีเกี่ยวกับความม่ันคงและผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ อีกดวย 

3) ความตองการทางดานสังคม (social needs) เม่ือความตองการทางดาน
รางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เริ่มเปนสิง่จูงใจท่ี
สําคัญตอพฤติกรรมของคน ตามปกติคนชอบมีนิสัยอยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้น ความตองการ
ทางดานนี้จึงเปนความตองการท่ีเกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอืน่ และ
มีความรูสึกวาตนเองนั้น เปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมอยูเสมอ คนตองการเพ่ือนไมวาเพ่ือนบาน
หรือเพื่อนรวมงาน 

4) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม (esteem needs) ความ
ตองการใหไดรับการยกยองในสังคม รวมถึงความเชื่อ ม่ันในตนเอ ง ความสําเร็จ ความรู 
ความสามารถ การนับถือตนเอง รวมถึงความตองการท่ีจะมีฐานะเดน เปนท่ียอมรับนับถือของคน
ท้ังหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการท่ีสามารถเขาใกลชิดบุคคลสําคัญท่ีทําใหฐานะของ
ตนเดนเปนท่ียกยองของสังคม ความตองการนี้เปนทฤษฎีการพึงพอใจอํานาจ (power) ความ
ภาคภูมิใจ (prestige) สถานะ (status) และความเชื่อม่ันในตัวเอง (self-confidence) 

5) ความตองการท่ีจะได รับความสําเร็จตามความนึกคิดใฝฝน (self-
actualization needs) ความตองการประเภทนี้เปนความตองการลําดับสูงสุด เปนความตองการท่ี
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อยากไดรับความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง ความตองการชนิดนี้จะมีมาก
หรือนอยขึ้นอยูกับความสําเร็จท่ีไดรับในลําดับขั้นตน ๆ ที่ผานมา ซึ่งกอใหเกิดความมานะ และ
มองเห็นวาความตองการในลําดับถัดไปเปนสิ่งทาทายท่ีตองเอาชนะใหได เชน ความนึกคิดท่ี
อยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือเปนนักกีฬาท่ีมีความสามารถเปนตน 
  มาสโลว มีความเห็นวาความตองการท้ัง 5 ระดับนี้ตางก็มีความสําคัญตอ
มนุษย สถานการณตาง ๆ ไมเทากันเสมอไป คือ ความตองการใดยังไมไดรับการตอบสนอง ความ
ตองการนั้นจะเปนพลังกระตุนพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามความตองการได  แตเม่ือความ
ตองการนั้นไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนพลังกระตุนพฤติกรรมอีกตอไป โดยความตองการ
ขั้นสูงกวาจะทําหนาท่ีเปนพลังกระตุนแทนตอไป ดังนั้น ความตองการขั้นสูงนี้จะเปนพลังกระตุน
ไมไดเลย ถาความตองการขั้นตํ่ากวายังไมไดรับการตอบสนอง มนุษยทุกคนยอมแสวงหาการ
ตอบสนองความตองการของคนสูงขึ้นไปตามลําดับขั้นจนถึงความตองการสูงสุด คือ ความตองการ
ความสําเร็จในชีวิตไมมีใครยินดีกับความตองการขั้นพ้ืนฐานเพียงอยางเดียวเทานั้น 
  7.2.3   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์องแมคคิลแลนด (McClelland) (อางใน พะยอม 
วงศสารศรี, 2530: 226) 
   ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือใหไดมาซึ่งความ
ตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา  ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้
ในแงของการทํางานหมายถึงความตองการท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและทําใหสําเร็จผลตามท่ีต้ังใจไว  
เมื่อตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป  หากองคการใดที่มีพนักงาน
ท่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 
   ในชวงป ค.ศ. 1940s   David I. McClelland   ไดทําการทดลองโดยใช
แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความตองการของ
มนุษย โดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกีย่วกบั
สิ่งท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงมีความตองการ 3 ประการท่ีไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการท่ีจะ
เขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังนี้ 

1) ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการท่ี
จะทําสิ่งตางๆใหเต็มที่และดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ  จากการวิจัยของ McClelland  พบวา  บุคคลท่ี
ตองการความสําเร็จ สูง  จะมีลักษณะชอบการแขงขัน  ชอบงานท่ีทาทาย  และตองการไดรับขอมูล
ปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง  มีความชํานาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง และ
กลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว 
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2) ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการการ
ยอมรับจากบุคคลอื่น  ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอื่น บุคคล
ท่ีตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน  โดยจะ
พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอื่น 

3) ความตองการอํานาจ (Need for power)  เปนความตองการอํานาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอื่น  บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่น ตองการใหผูอื่นยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา  ตองการทํางานให
เหนือกวาบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
   จากการศึกษาพบวาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางานใน
ลักษณะ 3 ประการคือ (1) งานท่ีเปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ
ตัดสินใจและแกปญหาดวยตนเอง (2) ตองการงานท่ีมีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไป
กวาความสามารถของเขา (3) ตองการงานท่ีมีความแนนอนและตอเนื่องซึ่งสรางผลงานไดและทําให
เขามีความกาวหนาในงานเพ่ือจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

  นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
หนึ่งท่ีมีผลตอการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับงานท่ีทําดวย 

7.3 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน  
7.3.1 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (อางในมณฑล รอยตระกูล, 2546: 12-13) 

ไดสรุปความสําคัญ ไว 3 ประการคือ 
1) ความสําคัญตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงาน

บุคลากรคือ ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวยและรักษาคนดีๆ เหลานั้นให
อยูในองคการตอไปนานๆ 

2) ความสําคัญตอผูบริหาร  ชวยใหการมอบอํานาจหนาท่ีของผูบริหาร
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงาน การจูงใจจะชวยให
อํานาจหนาท่ีของผูบริหารเปนท่ียอมรับของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเอื้ออํานวยตอการสั่งการ 

3) ความสําคัญตอบุคลากร คือ สนองตอความตองการของบุคลากร และ
เปนธรรมกับทุกฝาย ทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจไมเบ่ือหนายงานและทุมเทกับการทํางานเต็มท่ีทํา
ใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

7.3.2 ธงชัย สันติวงษ (2533: 377) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจไววา การ
ท่ีผูบริหารสามารถทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจยอมเทากับทําใหผูบริหารในฐานะ
ท่ีเปนผูนําสามารถชักจูง กํากับ หรือผลักดันใหพฤติกรรมในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
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สูงสุดไดเสมอ ความรูเกี่ยวกับเรื่องดังกลาว ยอมจะชวยใหผูบริหารสามารถกระทําการสั่งการได
เหมาะสม ซึ่งจะชวยเสริมใหบุคคลทุมเทความสามารถของตนใหเปนประโยชนตอองคกร
จนกระทั่งองคกรบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

7.3.3 สมยศ นาวีการ (2538: 359-360) ไดอธิบายถึงความสําคัญของแรงจูงใจไว
วา การจูงใจมีความสําคัญเปนอยางย่ิง ท้ังนี้เพราะผูบริหารงานจะบริหารงานไดสําเร็จก็ดวยการใช
บุคคลอื่น ดังนั้นผูบริหารตองทําความเขาใจใหไดวา ทําไมบุคคลจึงมีพฤติกรรมอยางท่ีกระทําอยู 
ท้ังนี้เพื่อใหผูบริหารสามารถใชอิทธิพลใหบุคคลปฏิบัติในแนวทางท่ีองคกรตองการ 

   จึงสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยกระตุนใหบุคลากร
เกิดความตั้งใจในการทํางาน มีความรูสึกดีตอการทํางาน ซึ่งจะชวยใหการดําเนินงานภาพรวมของ
องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว นอกจากนี้ปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีมี
สวนชวยใหการปฎิบัติงานเกิดผลสัมฤทธิ์นั่นก็คือ สมรรถนะของผูปฏิบัติงานนั่นเอง 

 
8. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
 
  ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ ดังนี้ 1) ความเปนมาและความสําคัญของ
สมรรถนะ 2) ความหมายของสมรรถนะ 3) สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทย 4) สมรรถนะ
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  5)การประเมินสมรรถนะ ตามลําดับดังนี ้
 

8.1 ความเปนมาและความสําคัญของสมรรถนะ 
   สํานักงานก.พ. (2548: 1-3) ไดสรุปความเปนมาของสมรรถนะไวดังนี้    
   เ ม่ือพูดถึงสมรรถนะ ก็มักจะอางถึง David C.McClelland ศาสตราจารยดาน
จิตวิทยา จากมหาวิทยาลัย Harvard กับบทความที่มีชื่อเสียงของเขาท่ีตีพิมพในวารสารนักจิตวิทยา
อเมริกัน เร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในป 1973 
  การศึกษาทางดานจิตวิทยามักเปนการศึกษาตอมาจากแนวคิดท่ีเคยมีผูเสนอไวแลว
ในอดีต แนวคิดของ McClelland ก็เชนกัน กลาวกันวาแนวคิดของ McClelland ไมใชแนวคิดใหม
เสียทีเดียว เพราะในป 1920 Frederick Taylor บิดาของวิทยาศาสตรการจัดการไดกลาวถึงสิ่งท่ี
คลายกันกับสมรรถนะมากอน (Raelin & Cooledge,1996) อยางไรก็ดี McClelland ไดนําสมรรถนะ
มาสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
  ในบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence นั้น 
McClelland แสดงความเห็นตอตานการทดสอบความถนัด การทดสอบความรูในงาน หรือผลการ
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เรียนวาไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน หรือความสําเร็จในชีวิตได เขาจึงหาทางวิจัยเพ่ือศึกษา
ตัวแปรดานสมรรถนะท่ีเขากลาววาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได และในขณะเดียวกันก็ยังมี
ขอดีท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือ ตัวแปรสมรรถนะมักไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ 
เพศ หรือ เศรษฐฐานะทางสังคม เหมือนกับแบบวัดความถนัด หรือแบบวัดอื่นๆ ในกลุมเดียวกัน 
 ประเด็นเรื่องการไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ เพศ หรือเศรษฐฐานะนี้
เปนประเด็นสําคัญในอเมริกา เพราะอเมริกาเปนสังคมท่ีมีความหลากหลายดานเชื้อชาติ เพ่ือใหเกิด
ความยุติธรรมในสังคมดานการจางงาน จึงมีการตรากฎหมายเพ่ือสงเสริมโอกาสของการจางงานท่ี
เทาเทียมกัน (Equal Employment Opportunity) ดังนั้น แบบทดสอบที่แสดงผลการทดสอบของกลุม
ตางๆ ท่ีแตกตางกันมักถูกตัดสินวาผิดกฎหมาย 
 วิธีการวิจัยของ McClelland ใชการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของผู ท่ี
ประสบความสําเร็จในงาน และกลุมของผูท่ีประสบความสําเร็จนอยกวา (กลุมปานกลาง) เพ่ือดูวา
สองกลุมนี้แตกตางกันในเรื่องใด (หรือท่ีเขาเรียกวาสมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอมูลของเขาเนนท่ี
ความคิด และพฤติกรรมท่ีสัมพันธกันกับผลลัพธของงานท่ีประสบความสําเร็จ 
 ในคร้ังแรก McClelland คิดจะใชการสังเกตการณทํางานประจําวันของผูท่ีประสบ
ความสําเร็จ กับผูที่มีผลงานในระดับปานกลาง แตวาวิธีการนี้ใชเวลามากเกินไป และไมสะดวก
ในทางปฏิบัติ เขาจึงพัฒนาเทคนิคท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) ซึ่งเปนวิธีการท่ี
พัฒนามาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานของ Flanagan (1954) และวิธีการ
ของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT)  
 BEI เปนการสัมภาษณท่ีใหผูใหขอมูลเลาเหตุการณท่ีเขารูสึกวาประสบความสําเร็จ
สูงสุด 3 เหตุการณ และเหตุการณท่ีเขารูสึกวาลมเหลว 3 เหตุการณ จากนั้นผูสัมภาษณก็ถามคําถาม
ติดตามวา อะไรทําใหเกิดสถานการณนั้นๆ มีใครที่เกี่ยวของบาง เขาคิดอยางไร รูสึกอยางไร และ
ตองการอะไรในการจัดการกับสถานการณ แลวเขาทําอยางไร และเกิดอะไรขึ้นจากพฤติกรรมการ
ทํางานนั้นของเขา 
 การวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงาน (Critical Incident) เปนวิธีการท่ี John Flanagan 
พัฒนาขึ้นในชวงสงครามโลกครั้งที่สอง เปนวิธีการท่ีมีจุดมุงหมายเพ่ือคนหาคุณลักษณะท่ีสําคัญ 
และทักษะท่ีจําเปนสําหรับการทํางานที่ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเปนการรวบรวมขอมูล
พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดในสถานการณการทํางาน หรือสถานการณอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ จุดมุงหมาย
หลักคือ พฤติกรรมท่ีผูอื่นสังเกตได แตจุดมุงหมายของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรมการทํางานท่ี
สังเกตไดแลว คือการเนนท่ีความรูสึกนึกคิดของบุคคล (คลายกับท่ีไดจากการทดสอบการเลาเร่ือง
จากภาพ (Thematic Apperception Test  (TAT)) 
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 เม่ือไดขอมูลมาแลว ก็นําขอมูลมาวิเคราะห เพ่ือศึกษาวาลักษณะของผูท่ีประสบ
ความสําเร็จมีอะไรบางท่ีไมเหมือนกับผูท่ีประสบความสําเร็จปานกลาง จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมา
ถอดรหัสดวยวิธีการท่ีเรียกวาการวิเคราะหเนื้อหาจากคําพูด (Content Analysis of Verbal 
Expression) แลวนําขอมูลท่ีถอดรหัสแลวมาวิเคราะหความแตกตางทางสถิติ เพ่ือศึกษาลักษณะท่ี
แตกตางระหวางผูท่ีประสบความสําเร็จในงาน (มีผลงานในระดับสูง) กับผูท่ีผลงานระดับปานกลาง 
 McClelland และเพ่ือนรวมงานไดกอต้ังบริษัท McBer and Company ในชวงตนของ
ทศวรรษท่ี 1970 และในชวงนั้นพวกเขาไดรับการติดตอจากเจาหนาท่ีของ The U.S State 
Department Foreign Service Information ใหชวยเหลือในการคัดเลือกนักการทูตระดับตน 
McClelland ใชเทคนิค BEI ในการศึกษา และพบวานักการฑูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานดีมี
สมรรถนะที่แตกตางจากนักการทูตระดับตนท่ีมีผลการปฏิบัติงานระดับปานกลางในเรื่อง ความ
เขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลดานวัฒนธรรม (Cross-cultural Interpersonal Sensitivity) 
ความคาดหวังทางบวกกับผูอื่น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็วในการเรียนรู
เครือขายดานการเมือง (Speed in Learning Political Networks) 
 ในป 1991 Barrett & Depinet ไดเขียนบทความเร่ือง A Reconsideration of Testing for 
Competence Rather than for Intelligence เนื้อหาในบทความเปนการอางถึงงานวิจัยใหมๆ ท่ีลบลาง
ขอเสนอของ McClelland เกี่ยวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวนปญญาวา
แบบทดสอบดังกลาวสามารถทํานายผลการปฏิบัติไดในเกือบทุกอาชีพ ประเด็นนี้ McClelland ได
ตอบวา ถาเขาจะตองเปลี่ยนแปลงอะไรบางอยางในบทความ Testing for Competence Rather than 
for Intelligence เขาคงจะอธิบายเชาวนปญญาอยางระมัดระวังมากขึ้นวา เชาวนปญญาเปน
สมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold Competency) ท่ีบุคคลท่ีปฏิบัติงานตองมีแตเม่ือบุคคลมีเชาวนปญญา
ในระดับหนึ่งแลว ผลการปฏิบัติของเขาก็ไมสัมพันธกับเชาวนปญญาอีกตอไป (อธิบายไดวา 
ผูปฏิบัติงานทุกคนตองเปนคนฉลาดทุกคน แตคนท่ีฉลาดทุกคนอาจไมไดมีผลการปฏิบัติงานดีเดน
ทุกคน สิ่งที่แยกระหวางผูท่ีฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผูท่ีฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลางคือ สมรรถนะ) 
 สมรรถนะแบงออกเปน 2 ประเภท เมื่อพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ 
สมรรถนะ 2 ประเภทนี้ไดแก สมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) และสมรรถนะท่ีแยก
ความแตกตาง (Differentiating Competencies) 
 สมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) ไดแก  ความรู  ทักษะพื้นฐานท่ี
ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได แตไมสามารถแยกผูที่ปฏิบัติงานดี 
ออกจากผูที่ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
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 สมรรถนะท่ีแยกความแตกตาง (Differentiating Competencies) ไดแกปจจัยตางๆ ท่ี
ผูปฏิบัติงานท่ีดีมีแตผูท่ีปฏิบัติงานในระดับปานกลางไมมี สมรรถนะกลุมนี้จึงเปนสิ่งที่บอกความ
แตกตางระหวางผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และผูท่ีมีผลงานในระดับปานกลาง 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพ
ท่ี 2.5 ซึ่งอธิบายวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นได
งาย และพัฒนาไดงาย คือสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือองคความรู และทักษะตางๆ ท่ีบุคคลมีอยู 
และสวนใหญท่ีมองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ําไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาท
ท่ีแสดงออกตอสังคม สวนท่ีอยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก และเปน
สวนท่ีพัฒนาไดยาก” 

 
                      ภาพท่ี 2.5  ตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง  
 ที่มา:  สํานักงาน ก.พ. (2548: 3) คูมือสมรรถนะขาราชการพลเรือนไทย  

8.2 ความหมายของสมรรถนะ  
 สําหรับความหมายของสมรรถนะสํานักงานก.พ. (2548: 4) ใหความหมาย
สมรรถนะวา หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกรกลาวคือ การท่ีบุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการท่ีดีซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการท่ี
ผูรับบริการตองการได” 
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8.3 สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทย  
   รูปแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. (สํานักงาน ก.พ. 
2548: 10-11) ไดกําหนดสมรรถนะไว 2 สวน คือ สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน 
และ สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

8.3.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการ

พลเรือนไทยท้ังระบบเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย
สมรรถนะ 5 สมรรถนะ ซึ่งขาราชการทุกคนไมวาจะอยูในกลุมงานใดตองมี สมรรถนะในกลุมนี้ จึง
เปรียบ เสมือนเอกลักษณของขาราชการไทย ไดแก  

1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) หมายถึง ความมุงม่ัน
จะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผาน
มาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการ
สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดท่ีอาจไม
เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

2) บริการท่ีดี (Service Mind-SERV) หมายถึง สมรรถนะนี้เนนความต้ังใจ
และความพยายามของขาราชการในการใหบริการเพ่ือสนองความตองการของประชาชน ตลอดจน
ของหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) หมายถึง ความ
ขวนขวาย สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม พัฒนา ศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ 
ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใช
ความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

4) จริยธรรม (Integrity-ING) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกตองเหมาะสม ท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ
ของตน โดยมุงผลประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ท้ังนี้ เพ่ือธํารงรักษา
ศักด์ิศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกท้ังเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลัก
ภาครัฐบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว   

5) ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) หมายถึง สมรรถนะนี้เนนท่ีความ
ต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะ
เปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 



 80 

8.3.2 สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competencies) 
  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competencies) คือ สมรรถนะท่ีกําหนด

เฉพาะกลุมงาน เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ี และสงเสริมให
ปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีใหไดดียิ่งขึ้น โดยรูปแบบของสมรรถนะกําหนดใหในแตละกลุมงานจะมี
สมรรถนะประจํากลุมงาน ๆ  ละ 3 สมรรถนะ ซึ่งแตกตางกันตามผลสัมฤทธิ์ท่ีระบบราชการตองการ
ในแตละกลุมงาน สมรรถนะประจํากลุมงานของขาราชการท่ีไมใชผูบริหารระดับสูง ประกอบดวย 

1) การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) หมายถึง การทําความเขาใจ
สถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปน
สวนยอย ๆ หรือ วิเคราะหสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณ
อยางเปนระบบ ระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง ตลอดจน
ระบุเหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ๆ ได 

2) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) หมายถึง การคิดในเชิง
สังเคราะหมองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุป
รูปแบบประยุกตแนวทางตาง ๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

3) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) หมายถึงความ
ต้ังใจจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาว โดยมุงเนนท่ีเจตนาท่ีจะพัฒนาผูอื่นและ
ผลท่ีเกิดขึ้นมากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่ 

4) การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable-HPA) 
หมายถึง เจตนาท่ีจะกํากับดูแลใหผูอื่นปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว 
โดยอาศัยอํานาจตามระเบียบกฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาท่ีท่ีมีอยูอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ โดยมุงประโยชนขององคกรและประเทศชาติเปนสําคัญ การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี
นี้อาจรวมถึงการ “ออกคําสั่ง” ซึ่งมีต้ังแตระดับสั่งงานปกติท่ัวไป จนถึงระดับการจัดการขั้นเด็ดขาด
กับผูฝาฝน 

5) การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking-INF) หมายถึง ความสนใจ
ใครรูเกี่ยวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา หรือเรื่องราวตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของหรือจําเปนตองานในหนาท่ี คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูล
เฉพาะเจาะจงการไขปมปริศนาโดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวท่ัวไปจาก
สภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมีขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

6) ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity-CS) หมายถึง 
ความตระหนักถึงขอแตกตางระหวางวัฒนธรรมและสามารถประยุกตใชความเขาใจนี้ เพ่ือสรางและ
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สงเสริมสัมพันธภาพตางวัฒนธรรมเพ่ือมิตรไมตรี และความรวมมืออันดีระหวางราชอาณาจักรไทย
และนานาประเทศ 

7) ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding-IU) หมายถึง ความสามารถ
ในการรับฟงและเขาใจท้ังความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณของผูท่ีตดิตอ
ดวย 

8) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness-OA) 
หมายถึง ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของกระแสอํานาจ ท้ังท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ เพ่ือประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผลความเขาใจนี้ รวมถึงความสามารถคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวคิด
ใหม ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตาง ๆ ท่ี
อุบัติขึ้นจะมีผลตอองคกรและภารกิจท่ีตนปฏิบัติอยูอยางไร 

9) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness -PROAC) หมายถึง การเล็งเห็น
ปญหาหรือโอกาสพรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหานั้น ๆ หรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชน
ตองานดวยวิธีการท่ีสรางสรรคและแปลกใหม 

10) ความถูกตองของงาน (Concern for Order-CO) หมายถึง ความพยายาม
ท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน ตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งความพยายาม
ใหเกิดความชัดเจนขึ้นในบทบาทหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ขั้นตอนปฏิบัติตาง ๆ 

11) ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence-SCF) หมายถึง ความม่ันใจใน
ความสามารถ ศักยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผล หรือ
เลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

12) ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility-FLX) หมายถึง ความสามารถในการ
ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการเม่ือ
สถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป 

13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication &Influencing-CI) หมายถึงความ
ต้ังใจที่จะสื่อความดวยการเขียน พูด โดยใชสื่อตาง ๆ ตลอดจนการชักจูง หวานลอม โนมนาว 
บุคคลอื่น และทําใหผูอื่นประทับใจ หรือเพื่อใหสนับสนุนความคิดของตน 

14) สภาวะผูนํา (Leadership-LEAD) หมายถึง ความต้ังใจหรือความสามารถ
ในการเปนผูนําของกลุมคน ปกครอง รวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการทํางาน 
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ใหผูใต  บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 

15) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) หมายถึง ความซาบซึ้ง
ในอรรถรสของงานศิลปประกอบกับการเล็งเห็นคุณคาของงานเหลานั้นในฐานะท่ีเปนเอกลักษณ
และมรดกของชาติ และนํามาปรับใชในการสรางสรรคงานศิลปของตน 

8.3.3 สมรรถนะสําหรับผูดํารงตําแหนงบริหาร 
   นอกจากสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุมงานแลว ยังมีการกําหนด
สมรรถนะประจํากลุมงานผูบริหารระดับสูง ซึ่งมี 5 สมรรถนะ ประกอบดวย 

1) วิสัยทัศน (Visioning-VIS) หมายถึง ความสามารถใหทิศทางท่ีชัดเจนและ
กอ ความรวมแรงรวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําพางานภาครัฐไปสูจุดหมายรวมกัน 

2) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation-SO) หมายถึง ความเขาใจ
กลยุทธภาครัฐ และสามารถประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานตนได  โดย
ความสามารถใน การประยุกตนี้รวมถึงความสามารถในการคาดการณ ถึงทิศทางระบบราชการใน
อนาคต ตลอดจนผลกระทบของสถานการณท้ังในและตางประเทศท่ีเกิดขึ้น 

3) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership-CL) หมายถึงความ
ต้ังใจและความสามารถในการกระตุนผลักดันกลุม ใหเกิดความตองการท่ีจะปรับเปลี่ยนไปใน
แนวทางท่ีเปนประโยชนแกภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการ
ปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

4) การควบคุมตนเอง (Self Control-SCT) หมายถึง การระงับอารมณและ
พฤติกรรมอันไมเหมาะสมเมื่อถูกย่ัวยุ หรือเผชิญหนากับฝายตรงขาม เผชิญความไมเปนมิตรหรือ
ทํางานภายใตสภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อตองอยูภายใตสถานการณที่กอ
ความเครียดอยางตอเนื่อง 

5) การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others-EMP) หมายถึง ความ
เชื่อม่ันในความสามารถของผูอื่น ดังนั้น จึงมอบหมายอํานาจ และหนาท่ีรับผิดชอบให เพ่ือใหผูอื่น
มีอิสระในการสรางสรรควิธีการของตน เพ่ือบรรลุเปาหมายในงาน 

8.4 สมรรถนะของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ   
   สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีประกาศเรื่องสมรรถนะ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ลงวันท่ี 4 พฤษภาคม 2553 กาํหนดสมรรถนะ
ขาราชการกระทรวงเกษตร (สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ, 2553: 1-6) ดังนี้ 
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8.4.1 สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
2) การบริการที่ดี (Service Mind)  
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
4) การยึดม่ันในความถกูตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
5) การทํางานเปนทีม (Teamwork)  

    โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะหลักจําแนกตามประเภทตําแหนงและ
ระดับตําแหนง ดังตารางท่ี 2.2 
ตารางที่ 2.2  ระดับสมรรถนะหลกัจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ของขาราชการ

สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 

ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ 
ระดับ 5 - ทรงคุณวุฒิ - 
ระดับ 4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง 
ระดับ 3 - ชํานาญการพิเศษ ระดับตน 
ระดับ 2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ชํานาญการ - 
ระดับ 1 ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน ปฏิบัติการ - 

 

8.4.2 สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ดังนี้ 
1) สภาวะผูนํา (Leadership) 
2) วิสัยทัศน (Visioning) 
3) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 
4) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
5) การควบคุมตนเอง (Self Control) 
6) การสอนงานและการมอบหมายงาน ( Coaching and Empowering Others) 

   โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะทางการบริหารจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดบั
ตําแหนง ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางท่ี  2.3  สมรรถนะทางการบริหารจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 
ระดับสมรรถนะ ประเภทอํานวยการ 

ระดับ 5 - 
ระดับ 4 - 
ระดับ 3 - 
ระดับ 2 ระดับสูง 
ระดับ 1 ระดับตน 

8.4.3 สมรรถนะประจําสายงาน ประกอบดวย สายงานละ 3 สมรรถนะ รวมท้ังสิ้น 
33  สายงาน  ดังตารางท่ี 2.4 
ตารางที่  2.4  สมรรถนะประจําสายงาน ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 

ชือ่ตําแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 
1.นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1.การคิดวิเคราะห 

2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

2.นักจัดการงานท่ัวไป 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 

3.เจาพนักงานธุรการ 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.ความยืดหยุนผอนปรน 
3.ความเขาใจผูอื่น 

4.นักวิชาการเงินและบัญชี 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.การดําเนินการเชิงรุก 

5. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3.ความเขาใจผูอื่น 
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ตารางที่  2.4  (ตอ) 
 

ชือ่ตําแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 
6. นักวิชาการพัสดุ 1.การคิดวิเคราะห 

2.การสืบเสาะหาขอมูล 
3.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

7.เจาพนักงานพัสดุ 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3.ความเขาใจผูอื่น 

8.นักวิทยาศาสตร 1.การคิดวิเคราะห 
2.การมองภาพองครวม 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

9.นักวิชาการเกษตร 1.การคิดวิเคราะห 
2.การมองภาพองครวม 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

10.เจาพนักงานการเกษตร 1.ความเขาใจผูอื่น 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

11.นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

12.นิติกร 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

13.นักทรัพยากรบุคคล 1.การคิดวิเคราะห 
2.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

14.นายชางไฟฟา 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความม่ันใจในตนเอง 
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ตารางที่  2.4  (ตอ) 
 

ชือ่ตําแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 
15.นักวิเทศสัมพันธ 1.การดําเนินการเชิงรุก 

2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 

16.นักประชาสัมพันธ 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

17.นักวิชาการเผยแพร 1.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความเขาใจผูอื่น 

18.บรรณารักษ 1.การดําเนินการเชิงรุก 
2.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

19.เจาพนักงานหองสมุด 1.การคิดวิเคราะห 
2.การมองภาพองครวม 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

20.นายชางภาพ 1.สุนทรียภาพทางศิลปะ 
2.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
3.การดําเนินการเชิงรุก 

21.เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 1.การคิดวิเคราะห 
2.การสืบเสาะหาขอมูล 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

22.นายชางศิลป 1.ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
2.การคิดวิเคราะห 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

23.นักวิชาการแผนท่ีภาพถาย 1.การสืบเสาะหาขอมูล 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.การคิดวิเคราะห 
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ตารางที่  2.4  (ตอ) 
 

ชือ่ตําแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 
24.นักวิชาการคอมพิวเตอร 1.การสืบเสาะหาขอมูล 

2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.การคิดวิเคราะห 

25.เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร 1.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
2.การคิดวิเคราะห 
3.การดําเนินการเชิงรุก 

26.นายชางเทคนิค 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความม่ันใจในตนเอง 

27.นายชางเคร่ืองกล 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความม่ันใจในตนเอง 

28.นายชางโลหะ 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความม่ันใจในตนเอง 

29.วิศวกรไฟฟา 1.การคิดวิเคราะห 
2.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3.ความม่ันใจในตนเอง 

30.เจาพนักงานสื่อสาร 1.การคิดวิเคราะห 
2.ความเขาใจผูอื่น 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

31.เศรษฐกร 1.การคิดวิเคราะห 
2.การมองภาพองครวม 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

32.ผูอํานวยการ 1.การมองภาพองครวม 
2.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
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ตารางที่  2.4  (ตอ) 
 

ชือ่ตําแหนงในสายงาน สมรรถนะประจําสายงาน 
33.ผูอํานวยการเฉพาะดาน 1.การมองภาพองครวม 

2.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
3.การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

 โดยมีมาตรฐานระดับสมรรถนะประจําสายงานจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับ
ตําแหนงดัง ตาราง ท่ี 2.5 

ตารางท่ี  2.5 มาตรฐานระดับสมรรถนะประจําสายงานจําแนกตามประเภทตําแหนงและระดับ
ตําแหนง 

 
ระดับสมรรถนะ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ 
ระดับ 5 - ทรงคุณวุฒ ิ  
ระดับ 4 - เชี่ยวชาญ ระดับสูง 
ระดับ 3 - ชํานาญการพิเศษ ระดับตน 
ระดับ 2 อาวุโส/ทักษะพิเศษ ชํานาญการ - 
ระดับ 1 ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน ปฏิบัติการ - 

8.5 การประเมินสมรรถนะ 
   สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548: 45-50) ไดนําเสนอแนวทางการประเมิน
สมรรถนะไว โดยกลาววา “การประเมินสมรรถนะเพื่อบริหารผลงาน เปนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือกําหนดคาตอบแทน ถากลาวถึงทฤษฎีการเรียนรู ตามหลักจิตวิทยาวิธีการนี้คือ การ
เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจเพ่ือทําใหพนักงานคงผลการปฏิบัติงานท่ีดีไว 
   ในการนําหลักสมรรถนะมาใชโดยกําหนดสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานที่โดดเดนนั้น รูปแบบการประเมินแบงออกเปนสองสวนคือ 
สวนของงานท่ีมอบหมาย และสวนของพฤติกรรมในการทํางาน หรือสมรรถนะ ตามภาพที่ 2.6                       
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                                              ภาพท่ี 2.6 องคประกอบของผลงาน 
 ที่มา: สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548)  คูมือสมรรถนะขาราชการพลเรือนไทย  

  จากท่ีวาสมรรถนะ คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู  ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานท่ีโดเดนในองคกร แตในการวัด
พฤติกรรมเราจะเห็นเพียงงานท่ีมอบหมาย ซึ่งตัวงานท่ีมอบหมายนี้เปนสิ่งท่ีเกิดจากความรู ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานนั้นเอง ดังนั้นจึงเปนสวนที่เราใช
ทํานายวาบุคคลทํางานไดดี แตเมื่อบุคคลเขามาทํางานแลวจึงมาวัดท่ีผลงานแทน สวนความรู ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ จะเนนการคัดเลือก และการฝกอบรมพัฒนาเปนหลัก 

8.5.1 การประเมินพฤติกรรม 
   ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงาน และ
สมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้นการประเมินสมรรถนะคือ การประเมินพฤติกรรม
นั่นเอง สําหรับขั้นตอนการประเมินพฤติกรรม คือ การสังเกตพฤติกรรม บันทึกและประเมินลงใน
แบบประเมิน 
   การสังเกตพฤติกรรม ตองทําสมํ่าเสมอตลอดชวงเวลาของการประเมิน 
ตามปกติรอบการประเมินมักมีระยะเวลานาน การสังเกตโดยไมไดทําการบันทึกไวผูประเมินมักลืม 
และการประเมินจากความจําจะทําใหผูประเมินประเมินจากความประทับใจ ประเมินจากพฤติกรรม
ครั้งใดครั้งหนึ่ง หรือประเมินจากพฤติกรรมท่ีสังเกตในระยะที่ใกลกับรอบการประเมิน ซึ่งท้ังหมด
นําไปสูความผิดพลาดในการประเมิน การสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา จะ
บันทึกลงแบบฟอรมที่เรียกวา แบบบันทึกการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งลักษณะของบันทึกนี้
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จะบันทึกพฤติกรรมท่ีดี และพฤติกรรมท่ีไมดีของผูใตบังคับบัญชาในแตละวัน ซึ่งการประเมินใน
ลักษณะนี้ชวยใหผูบังคับบัญชาประเมินเฉพาะพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับการทํางานเทานั้น หลังจาก
ครบรอบการประเมินผูบังบัญชาจึงสรุปผลรวมลงในแบบประเมินอีกครั้งหนึ่ง หลักฐานท่ีไดจาก
แบบบันทึกยังสามารถใชเปนหลักฐานในการแจงผลการประเมินกับผูใตบังคับบัญชา 

8.5.2 การประเมินในแบบประเมิน/มาตรการประเมิน 
   แบบประเมิน หรือมาตรการประเมินสมรรถนะควรเปนอยางไร การสราง
แบบประเมินสมรรถนะทําไดหลายวิธี แตวิธีท่ีพบวามีการใชกันบอยไดแก แบบประเมินท่ีใช
ความถี่ในการกําหนดคะแนน และแบบประเมินที่ใชพฤติกรรมในการกําหนดระดับคะแนน 
นอกจากนี้ยังมีการประเมินแบบอื่นๆ เชน การเลือกรายการพฤติกรรมท่ีกําหนด โดยในท่ีนี้เสนอ
มาตรการประเมิน 2 แบบ คือ มาตรการประเมินท่ีใชความถี่ในการกําหนดคะแนน และมาตรการ
ประเมินท่ีใชพฤติกรรมในการกําหนดระดับคะแนน 

1) มาตรการประเมินที่ใชความถี่ในการกําหนดคะแนน (Likert scale) 
ลักษณะการประเมินแบบนี้มีการกําหนดสิ่งที่ตองการประเมิน ซึ่งในท่ีนี้ไดแกพฤติกรรมท่ีแสดง
สมรรถนะท่ีพึงประสงค 

2) มาตรการประเมินแบบนี้กําหนดพฤติกรรมเปนระดับในการประเมิน 
ภาษาอังกฤษใชคําวา Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS)) 
   จะเห็นไดวา สมรรถนะ หรือ Competency  ท้ังสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
ประจํากลุมงาน เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ และสําหรับ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณซึ่งไดนําระบบสมรรถนะมาปรับใชตามขอกําหนดของ
สํานักงานก.พ. ไดปรับใหเหมาะกับโครงสรางอํานาจหนาท่ี เพ่ือใหการปฏิบัติงานของขาราชการ
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอไป 
 
9. โครงสรางและอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 
  สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนหนวยงานท่ีมีภารกิจเกี่ยวกับการ
พัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากรและ
บริหารราชการทั่วไปของกระทรวง รวมท้ังกํากับและเรงรัดตรวจสอบ และติดตามการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการในสังกัด ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดแบงเปนหัวขอดังนี้ 1)โครงสราง
สวนราชการ  2) อํานาจหนาที่ 3) แผนยุทธศาสตร 
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9.1 โครงสรางสวนราชการ   
   โครงสรางของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (กฎกระทรวงแบง
สวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ, 2552: 1-13) แบงสวนราชการออกเปน2 
สวน คือราชการบริหารสวนกลาง ไดแก 

9.1.1  กองกลาง 
9.1.2  กองการเจาหนาท่ี 
9.1.3 กองเกษตรสารนเิทศ 
9.1.4 กองคลัง 
9.1.5 กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน 
9.1.6 ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 
9.1.7 สถาบันเกษตราธิการ (หนวยงานไมไดต้ังอยูท่ีสาํนักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ ต้ังอยูท่ีภายในบรเิวณมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร) 
9.1.8 สถาบันหมอนไหมแหงชาติเฉลิมพระเกยีรติสมเด็จพระนางเจาสิรกิิติ์ 

พระบรมราชินีนาถ (ปจจุบันไดยกสถานะเปนกรมหมอนไหม) 
9.1.9 สํานกักฎหมาย 
9.1.10  สํานกังานการเกษตรตางประเทศ 
9.1.11  สํานกังานที่ปรึกษาการเกษตรตางประเทศ (ต้ังอยูในตางประเทศ) 
9.1.12  สํานกัตรวจราชการ 
9.1.13  สํานกัตรวจสอบภายใน 
9.1.14  สํานกับริหารกองทุนเพือ่ชวยเหลือเกษตรกรและรบัเร่ืองรองเรียน 
9.1.15  สํานกัแผนงานและโครงการพิเศษ 
9.1.16  สํานกัฝนหลวงและการบินเกษตร 
9.1.17  สํานกัพัฒนาระบบบริหาร 

และ ราชการบริหารสวนภูมิภาค ไดแก สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด โดยสรุปโครงสราง
ของสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดัง ภาพที่ 2.7 
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ภาพท่ี 2.7 โครงสรางของสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ท่ีมา:  สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2554) “โครงสราง สืบคนวันที่ 19  กันยายน 
2554 จาก http://www.opsmoac.go.th/ewt_news.php?nid=114 

  จากโครงสรางของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ผูวิจัยทําการวิจัย 14 
หนวยงานท่ีสังกัดสวนราชการบริหารสวนกลาง และหนวยงานตั้งอยูสวนกลางคือ กองกลาง กอง
การเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบายเทคโนโลยีฯ ศูนยเทคโนโลยีฯ สํานัก
กฎหมาย สํานักงานการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานัก
บริหารกองทุนฯ สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานักฝนหลวงและการบินเกษตร และสํานัก
พัฒนาระบบบริหาร 

9.2 อํานาจหนาท่ีของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ 
9.2.1  ศึกษา วิเคราะห และจัดทําขอมูลเพ่ือเสนอแนะรัฐมนตรีสําหรับใชในการ

กําหนดนโยบาย เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
9.2.2  พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
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9.2.3  แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ โครงการ และ
โครงการพิเศษ  

9.2.4  ดําเนินการและประสานงานกับองคการหรือหนวยงานเกี่ยวกับกิจการดาน
การเกษตรตางประเทศ 

9.2.5  ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการในสังกัดกระทรวง  

9.2.6  กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
9.2.7  ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบท่ีอยูในความรับผิดชอบของกระทรวง

และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของ 
9.2.8  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการ 

รวมท้ังประชาสัมพันธและเผยแพรขอมูลสารนิเทศดานการเกษตร 
9.2.9  ปฏิบัติการทําฝนและพัฒนาเทคโนโลยีการทําฝนเพ่ือการเกษตร การอุปโภค 

การบริโภคและการเก็บกักน้ํา และปฏิบัติงานดานการบินและการสื่อสารเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการเกษตร 

9.2.10  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับหมอนและไหม 
9.2.11  ดําเนินการบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องรองเรียน 
9.2.12  ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
9.3 ยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

9.3.1  วิสัยทัศน 
   “องคกรสมรรถนะสูงในการอํานวยการและสนับสนุนการพัฒนาการเกษตร
และสหกรณอยางบูรณาการ สูผลสัมฤทธิ์เพ่ิมคุณภาพชีวิตเกษตรกร” 

9.3.2  พันธกิจ 
1) กํากับ ดูแล สนับสนุนและประสานงานใหหนวยงานในสังกัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณมีสมรรถนะประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานเพ่ิมขึ้น รวมทั้งการสราง
พ้ืนฐานระบบการบริหารจัดการที่ดีของกระทรวง 

2) พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพของเกษตรกรใหบรรลุผลตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

3) พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากรทุกระดับอยางเปนระบบ 
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4) พัฒนาและสงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สารมาใชให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5) พัฒนาและสนับสนุนการประชาสัมพันธนโยบาย กิจกรรมและโครงการ
ตางๆของกระทรวงใหเปนท่ีรูจักอยางกวางขวาง 

6) สนับสนุนและประสานงานใหภารกิจดานการเกษตรตางประเทศเกิด
ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

7) ปฏิบัติการทําฝนและพัฒนาเทคโนโลยีการทําฝนเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนาการเกษตร 

8) ปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
9.3.3  คานิยม 

  รวมมือรวมใจ (Collaboration) โปรงใสเปดเผย (Transparency) มุงผล 
สัมฤทธิ์ (Result Oriented) ทันสมัยถูกตอง (Update and Accuracy) 

9.3.4 ประเด็นยุทธศาสตร 
1)  การพัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการดานการเกษตรและ

สหกรณใหมีประสิทธิภาพ  
2)  การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพแกเกษตรกรใหมีความเขมแข็งและ

คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 
3)  การพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติการฝนหลวง 

9.3.5 เปาประสงค 
1) หนวยงานในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีการดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดความคลองตัว  
2) ความรวมมือดานการเกษตรตางประเทศเกิดความคลองตัวและมี

ประสิทธิภาพ  
3) เกษตรกรไดรับการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพตามแนวทางปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง  
4) เกษตรกรในจังหวัดชายแดนภาคใตไดรับการพัฒนาและสงเสริมอาชีพ

ดานการเกษตร  
5) พ้ืนท่ีท่ีไดรับประโยชนจากการปฏิบัติการฝนหลวง 
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10. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
   
  กรณิการ พรณะศรี (2550) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 
ศึกษาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 2) 
ศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในแตละจังหวัด
ในเขตภาคตะวันออก 3) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรม
สงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 4) ศึกษาแนวทางในการสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ผลการศึกษาพบวา 1)ระดับผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกอยูในระดับไมเกินรอยละ 
70 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริม
การเกษตรในเขตภาคตะวันออกในแตละจังหวัดแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีต้ังไว 3)การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรม
สงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก พบวาปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมในการ
ทํางาน ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และปจจัยดาน
สมรรถนะ มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาค
ตะวันออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4)แนวทางในการสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก ไดแก ดานการบริหารจัดการ ดาน
งบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจํานวนท่ีสอดคลองกับภารกิจ มีการบูรณาการระหวาง
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ ผูบริหารมีวิสัยทัศน และคุณธรรม บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมท้ังศักยภาพของพ้ืนท่ี
และเกษตรกรท่ีมีความเหมาะสมสําหรับขอเสนอแนะผูวิจัยมีความเห็นวา ควรเนนการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ ควรปรับปรุงดานบริหารบุคคล มีการพัฒนาบุคลากร สรางแรงจูงใจ ผูบริหารควรมีภาวะ
ผูนํา ควรมีการบริหารเชิงกลยุทธในหนวยงาน และมีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
  สายลม ปนรัตน (2551) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนําหลักการ
บริหารกิจการบ านเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงค คือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ 2) ศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติ 3) ศึกษา
จุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัด ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในองคการ
บริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 4) เสนอแนะแนวทางในการนําหลักการ
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บริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติแกองคการบริหารสวนตําบลในเขต
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษาพบวา 1) ระดับความสําเร็จของการนําหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 คู คือ องคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กและองคการ
บริหารสวนตําบลขนาดใหญ และองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลาง และองคการบริหารสวน
ตําบลขนาดใหญ  โดยพบวา องคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กและขนาดกลางมีคาเฉลี่ยระดับ
ความสําเร็จสูงกวาองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ 2) ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน ปจจัยดานการจูงใจ และปจจัยดานสมรรถนะ มีอิทธิพลตอความสําเร็จของ
การนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติในองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ .05 3) จุดแข็งขององคการบริหารสวนตําบล
คือการมีงบประมาณ และวัสดุอุปกรณอยางเพียงพอ มีอิสระในการบริหารงาน จุดออนคือ มีความ
ขัดแยง ขาดความสามัคคีภายในหนวยงาน โอกาสคือมีหนวยงานระดับเหนือขึ้นไปท่ีใหความสาํคญั
และใหคําปรึกษาไดดี อุปสรรค คือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลหรือผูบริหารบอย และ
ขาดความรวมมือจากชุมชน และ 4) ขอเสนอแนะจากการวิจัย ไดแก ผูบริหารควรประยุกตใช
เคร่ืองมือหรือเทคนิคทางการบริหารตาง ๆ เชน การสรางภาวะผูนําตนแบบ การจัดทําประมวล
จริยธรรม 2) ควรมีระบบการสรางขวัญกําลังใจแกพนักงานท่ีปฏิบัติงานดี เชน การประกาศเกียรติ
คุณ รางวัลพนักงานดีเดน และควรมีการนําระบบสมรรถนะเขามาใชในการประเมินความดี
ความชอบ และสงเสริมใหพนักงานเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง เชน e-learning 
  นาวีรัตน จําจด (2551) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํา
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ : ศึกษากรณีกรมการพัฒนาชุมชนในสังกัดสวนกลาง 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไป
ปฏิบัติในกรมการพัฒนาชุมชน 2) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดีไปปฏิบัติในกรมการพัฒนาชุมชน 3) ศึกษาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ
อุปสรรค ในการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในกรมการพัฒนาชุมชน 4) เสนอแนะ
แนวทางการบริหารงานของกรมการพัฒนาชุมชนตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีใหมี
ประสิทธิภาพตอไป จากการศึกษา พบวา 1) ระดับความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติของแตละหนวยงานอยูในระดับตํ่ากวารอยละ 70 ระดับความสําเร็จของการ
นําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติของแตละหนวยงานในสังกัดสวนกลางของ
กรมการพัฒนาชุมชนมีความแตกตางกัน 2) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติในหนวยงานสังกัดสวนกลางของกรมการพัฒนาชุมชน ไดแก 
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ปจจัยจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมใหมของขาราชการ “I AM READY”  และ
ตัวแปรท่ีอยูตัวแบบดานการพัฒนาองคการของ วรเดช จันทรศร โดยสามารถอธิบายความผันแปร
ของตัวแปรตามไดรอยละ 76.2  3) จุดแข็ง ที่เสริมใหการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไป
ปฏิบัติประสบความสําเร็จ คือ หนวยงานมีการนําหลักการบริการกิจการบานเมืองที่ดีไปปรับใชใน
การทํางานพัฒนาชุมชน จุดออน คือ บุคลากรขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี โอกาส คือ หนวยงานควรเปดโอกาสใหสวนราชการ ประชาชน และเครือขายเขา
มารวมสนับสนุนการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ และอุปสรรค คือ บทบาท
ภารกิจของหนวยงานซ้ําซอนกับหนวยงานอื่น 4) ขอเสนอแนะ ควรผลักดันการนําหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติใหเกิดเปนรูปธรรมท้ังในสวนของการวางแผน การปฏิบัติ และการ
ติดตามผล และควรสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือจะนํามาซึ่งความสําเร็จในการ
บริหารงานตามหลักการบริหารบานเมืองท่ีดี 

 พรทิพย  ชมเดช (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : กรณีศึกษา กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค 
เพ่ือ 1) ศึกษาประเมินความสําเร็จในการนําระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช
ในกรมควบคุมโรค 2) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค 3) ศึกษาปญหาอุปสรรคและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค จากการศึกษา พบวา 1) ความสําเร็จในการนํา
ระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใชในกรมควบคุมโรคอยูในระดับตํ่ากวารอย
ละ 80 2) ปจจัยดานระบบงาน การมีสวนรวมของบุคลากร ภาวะผูนําโครงสรางองคกร คานิยมรวม
และวัฒนธรรมองคกร และทักษะของบุคลากร มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค 3) ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรค คือ บุคลากรยังขาดทักษะ ความรู ความเขาใจ รวมท้ังการ
ถายทอดความรูยังไมครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ สําหรับขอเสนอแนะที่จะทําใหการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมควบคุมโรคประสบความสําเร็จย่ิงขึ้น คือ ผูบริหาร
ระดับสูงควรกําหนดนโยบายและทิศทางในการดําเนินการท่ีชัดเจนและมีการถายทอดใหท่ัวทั้ง
องคกร รวมท้ังควรมีการเสริมสรางความรู ความเขาใจใหแกบุคลากรคณะทํางานและควรเปด
โอกาสใหบุคลากรรุนใหมเขามามีสวนรวมในการดําเนินการ 

  วิมล  บุญรอด (2549) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต  โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน



 98 

จังหวัดในเขตภาคใต 2) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต 3) เสนอแนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหาร
สวนจังหวัดใหมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมสูงขึ้น จากการศึกษาพบวา 1) ระดับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต อยูในระดับความสําเร็จ
มากกวารอยละ 70  2) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับระดับความสําเร็จของ
บุคลากร พบวา ปจจัยเกี่ยวกับสมรรถนะ และปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จากการวิจัยมีขอเสนอแนะการปฏิบัติงานของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ิมสูงขึ้น คือ ผูบริหารจะตองสงเสริมใหมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในหนวยงาน 
ยกระดับทักษะความสามารถของบุคลากรในองคกรใหอยูในระดับที่จะสรางผลงานใหสอดคลอง
และบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ีวางไว รวมท้ัง สรางขวัญและกําลังใจท่ีดีใหแกบุคลากรในหนวยงาน 

 ชมนาฎ  พันธุศุภผล (2551)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การบริการประชาชนของสํานักงานอําเภอในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1)ศกึษา
ระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพตอการบริการประชาชนของสํานักทะเบียนอําเภอ 2) เพือ่ศกึษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพการบริการประชาชนของสํานักทะเบียนอําเภอ 
3) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลของการบริการประชาชนในแตละระดับชัน้
ของสํานักทะเบียนอําเภอ 4)เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพของการบริการ
ประชาชนในแตละระดับชั้นของสํานักทะเบียนอําเภอ 5)เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการ
บริการประชาชนของสํานักทะเบียนอําเภอ 6) เพ่ือเสนอแนะแนวทางพัฒนาระบบงานบริการให
สอดคลองกับความตองการของประชาชน ผลการศึกษาพบวา 1) ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
การบริการประชาชนของสํานักทะเบียนอําเภอ อยูในระดับนอยกวารอยละ 80 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน
ท่ีตั้งไว 2)ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริการประชาชนของสํานักงานทะเบียนอําเภอมี 7 
ตัวแปร คือ ปจจัยยอนกลับ หลักความคุมคา ความสะดวกของชองทางการใหบริการ การทํางาน
อยางมีศักด์ิศรี หลักคุณธรรม ความพรอมในปจจัยการใหบริการ และหลักความรับผิดชอบ  สวน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการบริการประชาชนของสํานักงานทะเบียนอําเภอมี 3 ตัวแปร 
คือ หลักนิติธรรม ความพรอมในปจจัยใหบริการ/กลุมปจจัยท่ีมิใชบุคคล และความขยันต้ังใจทํางาน 
3)ประสิทธิผลของการบริการในแตละระดับชั้นของสํานักทะเบียนอําเภอ มีความตางกัน ซึ่งยอมรบั
สมมติฐานท่ีต้ังไว 4)ประสิทธิภาพของการบริการในแตละระดับชั้นของสํานักทะเบียนอําเภอ ไม
แตกตางกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 5)ปญหาอุปสรรค พบวา จํานวนเจาหนาที่ในการใหบริการ
ไมเพียงพอ ขาดความพรอมอุปกรณวัสดุ เทคโนโลยี อํานวยความสะดวกอื่นๆที่ใชในการใหบริการ 
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11. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ สามารถกําหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย ไดดังนี้ 
                                        ตัวแปรอสิระ                                                               ตัวแปรตาม 
 

กลุมปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
1.ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (RBM) 
1) วัตถุประสงค (Objectives)  
2) ปจจัยนําเขา (Input) 
3) กระบวนการ หรือกิจกรรม (Process)  
2.ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ  
1) ประเมินสภาพแวดลอม 2) วิสัยทัศน   
3) พันธกิจ  4) ประเดน็ยุทธศาสตร   
5) เปาประสงค  6) ตัวชี้วัด  
7) เปาหมาย  8)  กลยุทธ   
9) แผนงาน/โครงการ 
3.ปจจัยดานการบริหารกจิการบานเมืองท่ีด ี 
1)  หลักประสิทธผิล  2) หลักประสิทธิภาพ    
3) หลักการตอบสนอง   4) หลกัภาระรับผดิชอบ    
5)  หลักความโปรงใส  6) หลกัการมีสวนรวม      
 7) หลักการกระจายอํานาจ  8)  หลักนิติธรรม      
9) หลักความเสมอภาค   10) หลักมุงเนนฉันทามต ิ

4.ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 
 1) ระบบสารสนเทศภายในองคกร  
 2) ระบบสารสนเทศภายนอกองคกร 
      ท่ีใหบริการประชาชน 

      ภาพท่ี 2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ
สวนกลาง 
ประกอบดวย 
มิติท่ี 1  
ดานประสิทธผิลตาม 
แผนปฏิบัติราชการ 
มิติท่ี 2 
ดานคณุภาพ 
การใหบริการ 
มิติท่ี 3 
ดานประสิทธภิาพ 
การปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 4 
ดานการพัฒนาองคกร 
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กลุมปจจัยดานบุคคล 
 1.ปจจัยดานแรงจูงใจ 
 1) ลกัษณะงาน 2) การยอมรับนับถอื   3) ความกาวหนา    
 4) ความรับผดิชอบ 5) ความสําเร็จ  
 6) ความตองการท่ีจะมอีํานาจ 7) ความตองการท่ีจะผกูพัน   
 8) เงินเดือน  9) การปกครองบังคับบัญชา  10) ตําแหนง/ฐานะ     
11) ความมัน่คงในงาน 12) สภาพการทํางาน   
13) นโยบายและการบริหาร  14) ความสัมพันธระหวางบุคคล 
2.ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมใน
การทํางาน (I AM READY) 
 1)  I (Integrity) คือ ทํางานอยางมีศกัดิศ์ร ี
 2) A (Activeness) คือ ขยันต้ังใจทํางาน 
 3) M (Morality) คือ มีศลีธรรม คณุธรรม 
 4) R (Relevancy) คอื รูทนัโลกปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม 
 5) E (Efficiency) คือ มุงเนนประสิทธภิาพ 
 6) A (Accountability) คือ รับผิดชอบตอผลงานตอสังคม 
 7) D (Democracy) คอื มีน้ําใจ มีการกระทําท่ีเปน    
     ประชาธิปไตย  โปรงใส 
 8) Y (Yield) คอื มผีลงาน มุงเนนผลงาน 
3.ปจจัยดานสมรรถนะ 
 1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) ไดแก การมุง
ผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี    การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงาน 
อาชีพ  จริยธรรม  ความรวมแรงรวมใจ 
 2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) 
คือ สมรรถนะท่ีเปนความรู ความสามารถ และทักษะท่ี
จําเปนในสายงานนั้น 
  3) สมรรถนะสําหรับผูดํารงตําแหนงทางการบริหาร 
ไดแก วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครฐั  ศกัยภาพเพ่ือนํา
การเปลี่ยนแปลง การควบคุมตนเอง การใหอํานาจแกผูอื่น 

ภาพท่ี 2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานกังาน
ปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ
สวนกลาง 
ประกอบดวย 
มิติท่ี 1  
ดานประสิทธผิลตาม 
แผนปฏิบัติราชการ 
มิติท่ี 2 
ดานคณุภาพ 
การใหบริการ 
มิติท่ี 3 
ดานประสิทธภิาพ 
การปฏิบัติราชการ 
มิติท่ี 4 
ดานการพัฒนา
องคกร 
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  จากกรอบแนวความคดิการวิจัยดังกลาวขางตน สามารถสรุปถึงท่ีมาของกรอบแนวคิดการ
วิจัย ไดดังนี้ 

11.1 ตัวแปรปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management – 
RBM) โดยนํามาจากกรอบแนวคิดของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก วัตถุประสงค (Objective) 
ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ หรือกิจกรรม (Process) สวนประกอบในเรื่องของ ผลผลิต 
(Outputs) ผลลัพธ (Outcome) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ไดรับ
แนวคิดจากกรอบแนวคิดในการวัดผลการปฏิบัติงานหรือการวัดผลสัมฤทธิ์ของทิพาวดี เมฆสวรรค 

11.2 การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ไดแก  วิสัยทัศน พันธกิจ 
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด เปาหมาย กลยุทธ แผนงาน และโครงการ โดยนํามาจาก
กรอบการบริหารเชิงยุทธศาสตร ท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด 

11.3 ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ไดแก ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศภายในองคกร และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายนอกองคกรท่ีใหบริการประชาชน 
โดยนํามาจากกรอบแนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ประเภท G2C (การใหบริการจากภาครัฐสู
ประชาชน) และG2E (การใหบริการจากภาครัฐสูขาราชการและพนักงานของรัฐ)  

11.4 การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) นํามาจากหลักธรรมาภิบาล
ของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ท่ีสํานักงานกพร.นํามาปรับในป พ.ศ.2552 
ประกอบดวย 10 หลัก ไดแก หลักประสิทธิผล  หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระ
รับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักการกระจายอํานาจและภารกิจ หลักนิติ
ธรรม  หลักความเสมอภาค และหลักมุงเนนฉันทามติ 

11.5 ตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ  ประกอบดวย  ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ
ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ ความตองการท่ีจะมีอํานาจ ความตองการท่ีจะผูกพัน 
เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา ตําแหนง ฐานะ ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน นโยบาย
และการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล ไดรับแนวความคิดจากทฤษฎีทวิปจจัยของ       
เฮิรซเบิรก  (Herzgberg) ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว รวมถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ของแมคคิลแลนด  

11.6 ตัวแปรกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานของขาราชการ (I AM 
READY) ยุทธศาสตรท่ี 5 ของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2546-2550)ไดกําหนดให
มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานของขาราชการ ประกอบดวย  
I (Integrity) การทํางานอยางมีศักด์ิศรีA (Activeness)  ขยันตั้งใจทํางาน M (Morality)  มีศีลธรรม 
คุณธรรม R (Relevancy) รู ทันโลกปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม E (Efficiency) มุงเนน
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ประสิทธิภาพ A (Accountability)  รับผิดชอบตอผลงาน ตอสังคม D (Democracy)  มีน้ําใจ และมี
การกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย มีสวนรวม โปรงใส Y (Yield)  มีผลงาน มุงเนนผลงาน 

11.7 ตัวแปรดานสมรรถนะ (Competency) ประกอบดวย สมรรถนะหลัก, สมรรถนะ
ประจํากลุมงาน, สมรรถนะสําหรับผูดํารงตําแหนงทางการบริหาร ไดรับการสนับสนุนจากแนวคิด
เกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ของแมคคิลแลนด (McCleland) และตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง  (The 
Iceberg Model)  

11.8 ตัวแปรตาม ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง ประกอบดวย มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติท่ี 2 
ดานคุณภาพการใหบริการ มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มิติที่ 4 ดานการพัฒนา
องคการ ไดรับการสนับสนุนจากแนวคิด Balance Scorecard ของ Robert Kaplan & David Norton 
และแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
 
 
 



บทท่ี  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 
  ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง” ครั้งนี้ ไดกําหนดรูปแบบการวิจัย 
ประชากรท่ีศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. รูปแบบวิธกีารวิจัย 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3. เคร่ืองมอืการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. ระยะเวลาในการวิจัย     
 
1. รปูแบบการวจิัย 
 
  การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใชรูปแบบการวิจัยแบบไมทดลอง เปนการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเนนการวัดครั้งเดียว โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพ่ือสํารวจความคิดเห็นของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง และใชการวิจัยเชิงคุณภาพดวยการวิเคราะหจาก
แบบสอบถามท่ีเปนคําถามปลายเปด การสัมภาษณ โดยใชการวิเคราะห SWOT 
 
2. ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

2.1  ประชากร คือขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  
14 กอง/สํานัก ไดแก กองกลาง กองการเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบาย
เทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สํานัก
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กฎหมาย สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหาร
กองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเร่ืองราวรองทุกข สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานัก
ฝนหลวงและการบินเกษตร และสํานักพัฒนาระบบบริหาร จํานวน 376 คน รายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 
ตารางที่  3.1 สรุปจํานวนขาราชการ ของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง   
   

ลําดับท่ี หนวยงาน ขาราชการ (คน) 
1 กองกลาง 27 
2 กองการเจาหนาท่ี 41 
3 กองเกษตรสารนิเทศ 21 
4 กองคลัง 61 
5 กองนโยบายฯ 23 
6 ศูนยเทคโนโลยีฯ 18 
7 สํานักกฎหมาย 17 
8 สํานกังานการเกษตรตางประเทศ 26 
9 สํานักตรวจราชการ 22 
10 สํานักตรวจสอบภายใน 21 
11 สํานักบริหารกองทุนฯ 22 
12 สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ 43 
13 สํานักฝนหลวงและการบินเกษตร* 21 
14 สํานักพัฒนาระบบบริหาร 13 

รวม 376 

ท่ีมา : แผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ.2554-2557) สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
           *เฉพาะขาราชการท่ีอยูประจําสํานักฝนหลวงและการบินเกษตรสวนกลาง 

2.2 กลุมตัวอยาง  ท่ีนํามาศึกษาในคร้ังนี้  คือ ขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 14 กอง/สํานัก รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 194 คน ซึ่งผูศึกษาไดคํานวณ     
หาจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยการใชสูตรคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากสูตร
ของทาโร ยามาเน  (Taro Yamane) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ระดับ 0.05 
   สูตร n  =  2Ne 1

N


 

   โดยท่ี      n   =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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             N  =  จํานวนประชากรท้ังหมด 
            e  =   ขนาดของความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง 
  

                      n  =             376     .  
                                                                      1+376(0.05)2 
 

                                                            n   =            376   .  
                                                                              1.94 
 

                                                            n  =  194  
 

ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางที่ เปนขาราชการในหนวยงานในสังกัด สํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เทากับ 194 คน   

2.3 กลุมผูใหขอมูล คือผูเชี่ยวชาญดานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานปลัด   
กระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 3 คน ประกอบดวย  
 2.3.1 ผูอํานวยการสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ ซึ่งเปนผูมีประสบการณสูง
ในการทํางานดานแผนงาน โครงการ งบประมาณ รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการ 

2.3.2 ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหาร ซึ่งเปนผูมีประสบการณสูงในดาน
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ รวมถึงงานพัฒนาระบบ
บริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2.3.3 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ ซึ่งเปนเจาหนาท่ี
ผูรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาระบบบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ และ
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2.4 วิธีการสุมตัวอยาง 
  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน 

ดวยวิธีการสุมแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการเลือกตัวอยางตามกอง/สํานักในสังกัดและ
เทียบสัดสวน เพื่อหาขนาดตัวอยางที่เหมาะสมในแตละหนวยงานโดยใชสูตรดานลาง  

จํานวนตัวอยางแตละกอง/สํานกั = จํานวนตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในกอง/สํานัก 
                                                    จํานวนประชากรท้ังหมด 

ซึ่งสามารถสรุปกลุมตัวอยางในแตละกอง/สํานกัไดดังตาราง ท่ี 3.2 
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ตารางที่  3.2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของแตละกอง/สํานกั               (หนวย: คน) 
 

หนวยงาน ประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
กองกลาง 27 14 
กองการเจาหนาท่ี 41 21 
กองเกษตรสารนิเทศ 21 11 
กองคลัง 61 32 
กองนโยบายฯ 23 12 
ศูนยเทคโนโลยีฯ 18 9 
สํานักกฎหมาย 17 9 
สํานักงานการเกษตรตางประเทศ 26 13 
สํานักตรวจราชการ 22 11 
สํานักตรวจสอบภายใน 21 11 
สํานักบริหารกองทุนฯ 22 11 
สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ 43 22 
สํานักฝนหลวงและการบินเกษตร 21 11 
สํานักพัฒนาระบบบริหาร 13 7 
รวม 335 194 

และการสุมเลือกตัวแทนในแตละกอง/สํานักเพ่ือตอบแบบสอบถาม ใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย ตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจากแตละกอง/สํานัก 
 
3. เครือ่งมือการวิจยั 
 

 การศึกษาเ ร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามท่ี
สรางขึ้นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อสอบถามขอมูลและวัดระดับความสําเร็จ
ของการปฏิบัติงาน โดยใชแบบสอบถาม จํานวน 233 ชุด (เผื่อสําหรับการไมสงแบบสอบถาม
กลับมาอีก 20% ของกลุมตัวอยาง 194 คน) และแบบสัมภาษณ เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้   
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3.1  แบบสอบถาม ประกอบดวยองคประกอบ 4 สวน ดังนี ้
  สวนที่ 1 เปนขอมูลท่ัวไป ของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนขอมลูสวนบุคคล ไดแก
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศกึษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลารับราชการ หนวยงาน
ท่ีปฏิบัติงานอยู โดยมีลกัษณะเปนคําถามปลายปด เปนคําถามแบบเลอืกตอบ (Check List)  
  สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง โดยแบงออกเปน 1) ปจจัยดาน
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management - RBM) ประกอบดวย วัตถุประสงค (Objective) 
ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการหรือกิจกรรม (Process) 2) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด เปาหมาย กลยุทธ แผนงาน 
และโครงการ 3) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ประกอบดวย หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ 
หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักการกระจาย
อํานาจและภารกิจ หลักนิติธรรม  หลักความเสมอภาค และหลักมุงเนนฉันทามติ   4) ปจจัยดาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส(e-Government) ประกอบดวย  ระบบสารสนเทศภายในองคกร และระบบ
สารสนเทศภายนอกองคกรท่ีใหบริการประชาชน 5) ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะงาน 
การยอมรับนับถือ ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ ความตองการท่ีจะมีอํานาจ ความตองการ
ท่ีจะผูกพัน เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา ตําแหนง ฐานะ ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน 
นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล 6) ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางานของขาราชการ (I am Ready) ประกอบดวย I คือ การทํางานอยางมีศักดิ์ศรี A คือ 
ขยันตั้งใจทํางาน M คือ มีศีลธรรม คุณธรรม R คือ ทํางานอยางทันสมัย ทันเหตุการณ E คือ การเนน
ประสิทธิภาพ  A คือ ทํางานอยางรับผิดชอบ  D คือ ทํางานอยางประชาธิปไตย เทาเทียมและเปนธรรม 
และ Y คือ การมุงเนนผลงาน 7) ปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) ประกอบดวย สมรรถนะหลัก  
สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะประจํากลุมงาน เปนคําถามปลายปดใหผูถูกถามเลือกตอบ 
  สวนที่ 3 เปนคําถามเพ่ือชี้วัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง แบงเปน 4 มิติ  ไดแก มิติที่ 1 ดาน
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติท่ี 2 ดานคุณภาพการใหบริการ มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติราชการ และมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคกร  
  โดยในสวนที่ 2 และ 3 เปนการประเมินความคิดเห็นโดยใชมาตรวัดของลิเคิรท 
(Likert’s Scale) แบงเปน 5 ระดับ ไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 
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  สวนท่ี 4 เปนคําถามเพื่อหาแนวทางท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น เปนคําถามปลายเปด เพ่ือใหผูตอบ
ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

3.2  แบบสัมภาษณ โดยใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง เพ่ือใชในการสัมภาษณ
ผูอํานวยการสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหาร และ
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษสํานักพัฒนาระบบบริหาร รวมจํานวน 3 คน 
โดยท้ัง 3 คนเปนผูเชี่ยวชาญในเร่ืองประเมินผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ โดยแบบสอบถามประกอบดวยองคประกอบ  2 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวขอมูลท่ัวไป 
 สวนที่ 2 เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับความคิดเห็น จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค 

และแนวทางในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดฯ เพ่ือใหมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
 ทั้งนี้ โครงสรางแบบสอบถาม ดังตาราง ท่ี 3.3 

ตารางที่  3.3  ตัวชี้วัดของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
ตัวแปรอสิระ ไดแก 
1. ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management :RBM) 
1.1  วัตถุประสงค 
(objective) 

หมายถึงเปาหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีตองการ
ท้ังในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
1. ระดับความชัดเจนของการกําหนดตัวชี้วัดและ
เปาหมายในแตละปไวอยางชัดเจน 
2.ระดับแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลองกับความ
ตองการของเกษตรกร/ผูรับบรกิาร 

 
 

 ตอนท่ี 2 ขอท่ี 1 
 
 ตอนท่ี 2 ขอท่ี 2 

1.2 ปจจัยนําเขา 
(Input) 

หมายถึงทรัพยากรการบริหารท่ีองคการ/หนวยงาน
ราชการใชเปนปจจัยในการทํางาน ประกอบดวย
กําลังคน เงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ
เครือ่งใช ตลอดจนวัตถสุิ่งของตางๆ วิธีการบริหาร
จัดการระบบสารสนเทศเพือ่การบริหาร ฯลฯ 
3. ระดับการบริหารทรัพยากรอยางประหยัด 
4. ระดับการมีบุคลากรท่ีเพียงพอตอการทํางาน 

 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอที่ 3 
ตอนท่ี 2 ขอที่ 4 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 5. ระดับความเพียงพอของงบประมาณท่ีไดรับ 

6. ระดับความเพียงพอของวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงาน 
7. ระดับความพรอมและความทันสมัย ของระบบ
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2 ขอที่ 5 
ตอนท่ี 2 ขอที่ 6 
ตอนท่ี 2 ขอที่ 7 

1.3  กระบวนการ 
(Process) 

หมายถึง การนําปจจัยนําเขาท้ังหลายมาผาน
กระบวนการเพ่ือใหเกดิมูลคาเพ่ิม ตามมาตรฐาน
คุณภาพท่ีไดกําหนดไว 
8. ระดับกระบวนการทํางานท่ีตอบสนองตอความ
ตองการของเกษตรกร/ผูรับบรกิาร ไดรวดเร็ว 
9. ระดับการใหเกษตรกร/ผูรับบรกิารเขามามีสวน
รวมในการปฏิบัติงานของกอง/สํานกั 
10. ระดับการมีสวนรวมของเจาหนาท่ีในการกําหนด
ตัวชี้วัดและเปาหมายในการดําเนนิงาน 
11. ระดับของการติดตามประเมินผลของผูบริหาร 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอที่ 8 
 

ตอนท่ี 2 ขอที่ 9 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 10 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 11 
2. ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
2.1 วิสัยทัศน หมายถึง สภาพการณท่ีหนวยงานตองการเปน หรือ

มุงไปในอนาคต 
12. ระดับการกําหนดวิสัยทัศนในอนาคตท่ีชัดเจน 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 12 
2.3 พันธกิจ หมายถึง ภารกิจ บทบาทหนาท่ี  ท้ังท่ีเปนไปตาม

กฎหมาย ระเบียบ และขอกําหนดตาง ๆ รวมท้ังท่ีไดรับ
มอบหมายใหดําเนินการ  ทั้งนี้เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน 
13. ระดับการกําหนดพันธกิจท่ีชัดเจน 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 13 
2.4 ประเดน็
ยุทธศาสตร 

หมายถึง ประเด็นหลักท่ีหนวยงานตองดําเนินการ
เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน  
14. ระดับความชัดเจนของการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 14 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 15. ระดับการมีสวนรวมของขาราชการในการจัดทํา

ยุทธศาสตร 
16.ระดับความชัดเจนของยุทธศาสตรที่กําหนดขึน้ 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 15 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 16 
2.5  เปาประสงค หมายถงึ ผลลพัธในอนาคต ท่ีตองการบรรลภุายใตแต

ละประเดน็ยุทธศาสตร ท้ังนี้ในแตละเปาประสงค 
จะตองมีตัวชี้วัดเพ่ือวัดผลสําเร็จกํากับอยูดวย  
17. ระดับความชัดเจนของการกําหนดเปาประสงค
ใหแกยุทธศาสตร 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 17 
 

2.6 ตัวชี้วัด หมายถึง สิ่งท่ีจะเปนตัวบงชี้วาหนวยงานสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาประสงคท่ีวางไวได  
18. ระดับความชัดเจนของการกําหนดตัวชี้วัด 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 18 
2.7 เปาหมาย หมายถึง ตัวเลข หรือคาของตัวชี้วัดความสําเร็จ ที่

หนวยงานตองการบรรลุ 
19. ระดับความชัดเจนของการกําหนดเปาหมายในแต
ละตัวชี้วัด 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 19 

2.8 กลยุทธ หมายถึง สิ่งท่ีหนวยงานจะดําเนนิการเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย 
20. ระดับความชัดเจนของการกําหนดกลยุทธท่ี
สอดคลองกับเปาหมาย 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 20 

2.9  แผนงาน/
โครงการ 

หมายถึง สิ่งท่ีองคกรจัดทําขึ้นเพ่ือใหสอดคลองกับ
กลยุทธที่กําหนด  
21. ระดับการกําหนดแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลอง
กับกลยุทธ 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 21 

3. ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) 
3.1  หลัก
ประสิทธผิล 

หมายถึงผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามท่ีไดรับ
งบประมาณมาดําเนนิการ รวมถึงสามารถเทียบเคยีง 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 กับสวนราชการหรือหนวยงานท่ีมีภารกิจคลายคลึง

กัน และมีผลการปฏิบัติงานในระดบัชั้นนําของประเทศ 
เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติ
ราชการจะตองมีทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคที่
ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เปน
มาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนา
ปรับปรุงอยางตอเนือ่งและเปนระบบ  
22. ระดับผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงค 
และเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ 
 23. ระดับผลการปฏิบัติราชการเม่ือเทียบกับ
หนวยงานอื่นท่ีมภีารกิจคลายคลึงกัน 
24. ระดับของผลการปฏิบัติราชการทีเ่กิดประโยชน
สุขตอประชาชน 
25. ระดับของความชัดเจนในการกําหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ีชัดเจน 

 
 
 
 
 
 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 22 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 23 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 24 

    
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 25 

3.2 หลัก
ประสิทธิภาพ 

หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับ
ดูแลท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดย
การใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมใหองคการสามารถใชทรัพยากรท้ังดาน
ตนทุน แรงงาน และระยะเวลา ใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของ
ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 
26. ระดับของการใชเทคนิคและเคร่ืองมอืการบริหาร
จัดการท่ีเหมาะสมในการบริหารจัดการ 
27. ระดับของการใชทรัพยากร งบประมาณ บุคลากร 
ระยะเวลา วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางประหยัด 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 26 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 27 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
3.3 หลักการ
ตอบสนอง 

หมายถึง การใหบริการท่ีสามารถดําเนินการไดภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนดและสรางความเชื่อ ม่ัน ความ
ไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ
ตองการของประชาชนผูรับบริการ และผูมีสวนได
สวนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกตาง 
28. ระดับการใหบริการท่ีสามารถดําเนินการได
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 28 
 

3.4  หลักภาระ
รับผิดชอบ 

หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หนาท่ีและผลงานตอเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยความ
รับผิดชอบนั้นควรอยู ในระดับท่ีสนองตอความ
คาดหวังของสาธารณะรวมท้ังการแสดงถึงความ
สํานึกในการรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะ   
29. ระดับของการรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีและตอเปาหมายที่กําหนด 
30. ระดับของการสํานึกรับผดิชอบตอสังคม ในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 29 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 30 
 

3.5 หลักความ
โปรงใส  

หมายถึง กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 
ชี้แจงไดเ ม่ือมีขอสงสัยและสามารถเขาถึงขอมูล
ขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายไดอยางเสรีโดย
ปร ะช าชนสามารถรูทุกขั้นต อ นในการดําเ นิน
กิจกรรมหรือกระบวนการต างๆ  แ ละ สามารถ
ตรวจสอบได 
31. ระดับการมีขั้นตอนการทํางานที่โปรงใส ตรวจสอบได 
32. ระดับการมีความพรอมในการบริหารจัดการตาม
หลักความโปรงใส 
33. ระดับของการเปดเผยขอมูลขาวสารใหประชาชน
ไดรับทราบ 

 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 31 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 32 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 33 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
3.6 หลักการมี
สวนรวม 

หมายถึงกระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชน และผูมี
สวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการ
รับรู เรยีนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทศันะ รวมเสนอ
ปญหา/ประเดน็ท่ีสําคัญท่ีเกีย่วของ รวมคดิแนวทาง 
รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการตัดสินใจ 
และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการ
พัฒนา 
34. ระดับการเปดรับฟงความคดิเห็นและ
ขอเสนอแนะจากขาราชการ ประชาชน และผูมสีวน
ไดสวนเสีย 
35. ระดับการเปดโอกาสใหขาราชการ ประชาชน
และผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาการดําเนินงานของหนวยงาน 

 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 34 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 35 

3.7 หลักการ
กระจายอํานาจ 

หมายถึง การถายโอนอํานาจการตัดสินใจ ทรัพยากร
และภารกิจจากสวนราชการสวนกลางใหแก
หนวยงานปกครองอื่น (ราชการบริหารสวนทองถิ่น) 
และภาคประชาชนดําเนินการแทนโดยอิสระตาม
สมควร รวมถึงการมอบอํานาจและความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจและดําเนนิการใหแกบุคลากรโดย
มุงเนนการสรางความพึงพอใจในการใหบริการตอ
ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียการปรับปรุง
กระบวนการ และเพ่ิมผลผลติเพ่ือผลการดําเนินงานท่ี
ดีของสวนราชการ 
36. ระดับการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหหนวย
ปฏิบัติในสวนภูมิภาค 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 36 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
3.8 หลักนติิธรรม หมายถึง การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 

ขอบังคับในการบริหารราชการดวยความเปนธรรม 
ไมเลือกปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธเิสรีภาพของผูมี
สวนไดสวนเสีย 
37. ระดับการใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 
ขอบังคับอยางยุตธิรรม และเสมอภาค 

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 37 
 

3.9 หลักความ
เสมอภาค 

หมายถึง การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการ
อยางเทาเทียมกันโดยไมมีการแบงแยกดานชาย/
หญิง ถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางการหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะ
ทางเศรษฐกิจแ ละสังคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศึกษา การฝกอบรม และอื่นๆ  
38. ระดับการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญกับ
ความเสมอภาค เทาเทียม 

 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 38 

3.10 หลักมุงเนน
ฉันทามต ิ

หมายถึงการหาขอตกลงท่ัวไปภายในกลุมผูมีสวน
ไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของ ซึ่งเปนขอตกลงท่ีเกิดจาก
การใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคล
ท่ีไดรับผลประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะ
กลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซึ่งตองไมมีขอ
คัดคานท่ียุติไมไดในประเด็นท่ีสําคัญ โดยฉันทามติ
ไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็นพองโดย
เอกฉันท 
39. ระดับการมีกระบวนการในการหาขอคดิเห็น 
ขอเสนอแนะของผูรับบริการ หรือผูมสีวนไดสวน
เสยี 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 39 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
4. ปจจัยดานรัฐบาลอิเลก็ทรอนกิส (e-Government)  
4.1 ระบบ
สารสนเทศ
ภายในองคกร 

หมายถึง ระบบที่มีการนําคอมพิวเตอรมาชวยในการ
รวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมลูขาวสารเพ่ือให
ขอมูลนัน้กลายเปนสารสนเทศที่ดี สามารถนําไปใช
ประสานงานกนัภายในสวนราชการหรือระหวาง
สวนราชการ 
40. ระดับของระบบสารสนเทศทีส่ามารถตอบสนอง
ตอความตองการของหนวยงาน 
41. ระดับความสะดวกในการนําระบบสารบรรณ
อเิลก็ทรอนกิสมาใช 
42. ระดับความพรอมของโครงสรางพื้นฐาน ระบบ
สารสนเทศ 

 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 40 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 41 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 42 

4.2 ระบบ
สารสนเทศ
ภายนอกองคกรที่
ใหบริการ
ประชาชน 
 

หมายถึง ระบบที่มีการนําคอมพิวเตอรมาชวยในการ
รวบรวม จัดเก็บ หรือจัดการกับขอมูลขาวสารเพื่อให
ขอมูลนั้นกลายเปนสารสนเทศที่ดี สามารถนําไปใช
ใหบริการกับประชาชน 
43. ระดับความสําเร็จในการเผยแพรขอมูลขาวสาร
ทางเว็บไซตหนวยงาน 
44.  ระดับผลสําเร็จในการรับเร่ืองราวรองทกุขผาน
เว็บไซต  

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 43 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 44 

5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
5.1  ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีเสริมสรางให เกิดความคิดริเ ร่ิม

สรางสรรค ไดใชความรูความสามารถ นาสนใจ 
45. ระดับการมอบหมายงานใหตรงความรู 
ความสามารถ และความถนัด 
46. ระดับความทาทายความสามารถและนาสนใจ
ของงาน 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 45 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 46 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
5.2 การ
ยอมรับนับถอื 

หมายถึง การไดรับการชมเชย ยกยอง เชือ่ถือและความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลอื่น  ๆ
47. ระดับการไดรับการยกยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชา 
48. ระดับการไดรับการยกยอง ชมเชย จากเพ่ือนรวมงาน 
49.ระดับการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 47 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 48 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 49 

5.3 ความ 
กาวหนา 

หมายถึง โอกาสในการเลื่อนตําแหนง หรือระดับสูงขึน้ 
การไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะจาก
การปฏิบัติงาน โอกาสในการศึกษาตอ อบรม สัมมนา ดูงาน 
50. ระดับโอกาสความกาวหนาในสายงานอาชีพ 
51.ระดับการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและ
ทักษะจากการปฏิบัติงาน 
52. ระดับการไดรับโอกาสในการศกึษาฝกอบรม 
สัมมนา ดูงาน 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 50 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 51 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 52 

5.4  ความ
รับผิดชอบ 

หมายถึงความตั้งใจ เอาใจใสตองานในหนาท่ีและงานที่
ไดรับมอบหมาย  
53. ระดับของการมีความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 53 
5.5 ความ 
สําเร็จ 

หมายถึง การปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายตาม
กําหนดเวลาและความสามารถในการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานจนสําเร็จเมือ่งานประสบความสําเร็จจึงเกิด
ความรูสึกพอใจและภูมิใจในความสําเร็จของงานนั้น 
54. ระดับความพึงพอใจและภูมิใจตอความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมาย 
55.ระดับความสามารถในการปองกนัและแกไขปญหา
ในการทํางานท่ีเกิดขึน้ 

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 54 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 55 

5.6 ความ
ตองการท่ีจะมี
อํานาจ 

หมายถึง ความตองการท่ีจะมอีิทธิพลและเขาไปควบคุม
กํากับคนอื่นใหกระทําตามท่ีตนตองการ ชอบทํางานใน
ลักษณะแขงขันกับคนอื่น 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 56. ระดับการมีอสิระในการตดัสนิใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานท่ีรับผดิชอบ 
57. ระดับความอสิระในการแสดงความคดิเห็นและ
ขอเสนอแนะแกผูบังคับบัญชา 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 56 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 57 

5.7 ความตองการ
ท่ีจะผูกพัน 

หมายถึง ความตองการท่ีจะใหคนอื่นชอบและเปน
มิตรดวย คนพวกนี้ชอบบรรยากาศการทํางานแบบ
ตางฝายตางเขาใจและตางรวมมือซึ่งกันและกัน 
58. ระดับการมีความรักและผูกพันตอองคกร 
59. ระดับการมีความรักและผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 58 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 59 

5.8  เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน หมายรวมถึง 
เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง และเงินสวัสดิการอื่นๆ 
60. ระดับความเหมาะสมของเงินเดือนท่ีไดรับใน
ปจจุบัน 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 60 

5.9 การปกครอง
บังคับบัญชา 

หมายถึง การปกครอง บังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 
เสมอภาค 
61. ระดับการรับฟงของขอเสนอแนะและขอคดิเห็น
ของผูบังคับบัญชา 
62. ระดับความยุติธรรมในการทํางานของ
ผูบังคับบญัชา 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 61 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 62 

5.10 ตําแหนง 
ฐานะ 

หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ
และศักด์ิศรี 
63.ระดับความภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 63 
5.11 ความม่ันคง หมายถึง ความยั่งยืน ถาวรของตําแหนงงานและ

องคกรในการจางงาน การมีงานใหปฏิบัติอยาง
ตอเนื่อง ความรูสึกเชื่อม่ันและศรัทธาในวิชาชีพ 
ความมีชื่อเสียงของหนวยงาน 
64. ระดับความม่ันคงในหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 64 
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ตารางที่  3.3  (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
5.12  สภาพ
การทํางาน 

หมายถึง สิ่งแวดลอมและปจจัยตางๆ ท่ีเปนเคร่ืองชวยให
การปฏิบัติงานมีความคลองตัว ไดแก ความเปนสัดสวน
ของอาคารสถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวก บรรยากาศ 
ลักษณะแวดลอมทางกายภาพและสังคม 
65. ระดับการมีบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 65 
5.13 นโยบาย
และการ
บริหาร 

หมายถึง หลักในการทํางาน การวางแผน  การกระจาย
งาน การมอบหมายงาน และการจัดระบบงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
66. ระดับการมีนโยบายท่ีชดัเจน  

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 66 
5.14 ความ 
สัมพันธ
ระหวาง
บุคคล 

หมายถึง  ความส ามัคคี ความสนิทสนม ใกลช ิด
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ท้ังในดานงาน
และสวนตัว ความสามารถในการทํางานรวมกันและมี
บรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร 
67. ระดับความสามารถในการทํางานรวมกนัและมี
บรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร 

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 67 
 

6. กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
6.1  I 
(Intergrity)  
การทํางาน
อยางมศีักด์ิศร ี

หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมา แยกเรื่อง
สวนตัวออกจากหนาท่ีการงาน มีความต้ังใจปฏิบัติหนาที่
เพ่ือประโยชนแกสวนรวม ไมคดโกงไมหลอกลวง มี
จิตสํานึกตอการปฏิบัติหนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย อยางเต็ม
ความสามารถโดยคํานึงถึงประโยชนของทางราชการ
และประชาชน และพรอมจะรับผิดเมื่อทํางานผิดพลาด
และยินดีแกไข 
68. ระดับการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมา แยกเร่ือง
สวนตัวออกจากหนาท่ีการงาน  
69.ระดับความต้ังใจในการปฏิบติัหนาท่ีเพ่ือประโยชน
สวนรวม  

 
 
 

 
 
 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 68 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 69 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 70. ระ ดับขอ งความพรอ มท่ีจะรับผิด เ ม่ือทํางาน

ผิดพลาดและยินดีแกไข 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 70 

6.2  A 
(Activeness) 
ขยัน ตั้งใจ
ทํางาน 

หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีเต็มความสามารถไมเกียจ
คราน ทํางานในเชิงรุก 
71.  ระดับการทุมเททํางานในหนาท่ีรับผิดชอบอยาง
เต็มความสามารถ  
72. ระดับของการปฏิบัติงานในเชิงรุก 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 71 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 72 
6.3  M 
(Morality) 
มีศลีธรรม 
คุณธรรม 

หมายถึง การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม ปฏิบัติหนาที่
อยางถูกตอง ไมทําผิดระเบียบกฎหมาย ไมเลือกปฏิบัติ
อยางไมเปนธรรมเสียสละ ยึดหลักวิชาการ และจรรยา
วิชาชีพ ไมโอนออนตออิทธิพลใด ๆ มีความอดทนหรือ
ยับยั้งชั่งใจตอผลประโยชนที่มีผูเสนอให 
73. ระดับการยึดม่ันในความถูกตองดีงาม ปฏิบัติหนาท่ี
อยางถูกตอง และจรรยาวิชาชีพ 
74. ระดับการปฏิบัติงานโดย ยึดหลักวิชาการ 

 
 
 
 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 73 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 74 

6.4  R 
(Relevancy)   
รูทันโลก 
ปรับตัวทันโลก 
ตรงกับสังคม 

หมายถึง การเรยีนรูและปรับตัวกับสภาพการเปลี่ยนของ
สภาพแวดลอมโลกและสังคมอยูตลอดเวลา นําความรู
และวิทยาการสมัยใหมมาปรับใชในการทํางานใหเปนเลศิ 
75. ระดับการมีความสนใจในการพัฒนาตนเองใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมโลกและสังคม
อยางสมํ่าเสมอ 
76. ระดับการนําความรูและวิทยาการสมัยใหมมาปรับ
ใชในการมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 75 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 76 

6.5 E 
(Efficiency) 
มุงเนน
ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยการทํางานท่ีรวดเร็ว ตนทุนตํ่า ไดผลคุมคา ไมใช
ทรัพยากรอยางฟุมเฟอย ไดประโยชนตอบแทนคุมคา 
 

 
 
 

 



 120 

ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
 77. ระดับการบริหารทรัพยากร งบประมาณใหเกิด

ประโยชนคุมคา 
78. ระดับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 77 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 78 

6.6  A 
(Accountability) 
รับผิดชอบตอ
ผลงานตอสังคม 

หมายถึง การปรับปรุงกลไกการทํางานใหมีความ
โปรงใสมีวิธีการใหประชาชนตรวจสอบได มีขั้นตอน
การปฏิบัติงานแผนการทํางาน และการมอบหมายงาน
ท่ีชัดเจน สามารถจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาใหผูติดตอไดทราบ เปดเผยหลักเกณฑและ
วิธีการในการปฏิบัติงานหรือขอมูลการปฏิบัติงาน
ใหแกผูเกี่ยวของไดทราบตามสมควรแกกรณี โดยถือ
วาการเปดเผยเปนหลักเกณฑ การปกปดเปนขอยกเวน 
ความรับผิดชอบตอผลงานและตอสาธารณะ มีความ
รับผิดชอบทํางานใหสําเร็จ พรอมรับการตรวจสอบ
ของสาธารณะ ไมใชรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชา
เทานั้น 
79.ระดับความพรอมรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานท้ัง
ดานดีและไมดี 
80. ระดับความพรอมรับการตรวจสอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 79 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 80 
6.7 D 
(Democracy) 
มีน้ําใจและมีการ
กระทําทีเ่ปน
ประชาธิปไตย 

หมายถึง การยึดถือหลกัการนับถอืสิทธเิสรีภาพสวน
บุคคล โดยคํานึงพึงเสรีภาพ เสมอภาค และหลักนิติ
ธรรม สรางสภาพแวดลอมใหเอือ้ตอการใหการ
ทํางานท่ีต้ังอยูบนพื้นฐานของการมีสวนรวมของทุก
ฝายท่ีเกีย่วของ ในลักษณะที่ยึดเอาคนเปนศูนยกลาง 
81. ระดับการปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักสิทธิเสรีภาพ
สวนบุคคล เสรีภาพ ความเสมอภาค และหลักนิติธรรม  
82. ระดับการปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักหลักนติิธรรม  
83. ระดับการทํางานเปนทีมของทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 81 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 82 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 83 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
6.8 Y(Yield)  
มีผลงาน มุงเนน
ผลงาน 

หมายถึง การทํางานท่ีเนนผลตอบแทนหรอื
ผลลัพธสุดทายท่ีคาดวาจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน สามารถวัดหรือประเมินผลไดอยาง
เปนรูปธรรม 
84. ระดับการปฏิบัติงานโดยยึดความสําเร็จตาม
ตัวชี้วัด 

 
 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 84 

7. ปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) 

7.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
1) การมุงผลสัมฤทธิ ์ 85. ระดับการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญตอ

ผลสําเร็จของการทํางาน 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 85 

 2) บริการท่ีดี 86. ระดับการมีความมุงมั่นในการใหบริการ ตอนท่ี 2 ขอท่ี 86 
 3) การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญ ในงาน
อาชีพ 

87. ระดับการมีความเชี่ยวชาญในงานท่ี
รับผิดชอบ 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 87 

 4) จริยธรรม 88. ระดับการมีความซื่อสตัย สุจริต ตอนท่ี 2 ขอท่ี 88 
 5) ความรวมแรงรวม
ใจ  

89. ระดับการทํางานเปนทีม ตอนท่ี 2 ขอท่ี 89 

7.2  สมรรถนะสําหรับ
ตําแหนงทางการ
บริหาร 
 
 
 

90.  ระดับการมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของผูบริหาร 
91. ระดับการกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการ
ของหนวยงาน 
92. ระดับการมีภาวะผูนําในการนําการ
เปลีย่นแปลง 
93. ระดับการควบคุมตนเอง เชน การควบคุม
อารมณ 
94. ระดับการกระจายอํานาจในการตัดสินใจให
ผูใตบังคับบัญชา  
95.ระดับการมีสภาวะผูนํา 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 90 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 91 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 92 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 93 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 94 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 95 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
7.3 สมรรถนะประจํากลุมงาน 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน/ 
นักจัดการงานท่ัวไป/เจ าพนักงาน
ธุรการ/นักวิชาการเงินและบัญช/ี 
เจ าพนักงานการเ งินแ ละบัญชี / 
นักวิชาการพัสดุ/เจาพนักงานพัสดุ/
นักวิทยาศาสตร/นักวิชา การเกษตร/
เ จ าพนักงาน การเ กษ ตร /นิติกร/
นักวิชาการตรวจสอบภายใน/นายชาง
ไฟฟา/นักทรัพยากรบุคคล/ นักวิเทศ
สั ม พั น ธ /นั ก ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ /
นักวิชาการเผยแพร/บรรณารักษ/นาย
ชางภาพ/เจาพนักงานหองสมุด/ เจา
พนักงานโสตทัศนศึกษา/นายชาง
ศิลป/นักวิชาการแผนท่ีภาพถาย/ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร 
/เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร/
นายชางเทคนิค/นายชางเครื่องกล/
นายชางโลหะ/วิศวกรไฟฟา/ 
เศรษฐกร/เจาพนักงานสื่อสาร/ 
เจ าพนักงานควบคุมจราจรทาง
อากาศ/ ผูอํานวยการ / 
ผูอํานวยการเฉพาะดาน 

96.ระดับความรูความสามารถใน
การคิดวิเคราะห 
97.ระดับความรูความสามารถใน
การตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน 
98.ระดับความรูความเขาใจองคกร
และระบบราชการ 
99.ระดับการมีความยืดหยุนผอน
ปรน 
100.ระดับการมีความเขาใจผูอื่น 
101.ระดับความสามารถในการ
ดําเนินการเชิงรุก 
102.ระดับความสามารถในการสืบ
เสาะหาขอมูล 
103.ระดับความสามรถในการมอง
ภาพองครวม 
104.ระดับการมีความม่ันใจใน
ตนเอง 
105.ระดับการใชศิลปะการสื่อสาร
จูงใจ 
106.ระดับการใสใจและพัฒนา
ผูอื่น 
107.ระดับการใชสุนทรียภาพทาง
ศิลปะ 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 96 
 

ตอนท่ี 2 ขอท่ี 97 
 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 98 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 99 
 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 100 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 101 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 102 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 103 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 104 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 105 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 106 

 
ตอนท่ี 2 ขอท่ี 107 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
ตัวแปรตาม ไดแก ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
มิติท่ี 1 ดานประสิทธผิล
ตามแผนปฏิบัตริาชการ 

1.ระดับความสําเร็จในการติดตามการชําระหนี้เงนิตน
จากลูกหนี้ท่ีครบกําหนดชําระคืนเงินของกองทุน
หมุนเวียนเพ่ือการกูยืมแกเกษตรกรและผูยากจน 
2.ระดับความสําเร็จในการติดตามการชําระจากลกูหนี้ท่ี
ครบกําหนดชําระคืนเงินของกองทุนสงเคราะหเกษตรกร 
3.ระดับความสําเร็จในการพฒันาและสงเสริมอาชีพดาน
การเกษตรใหเกษตรกรในจังหวัดชายแดนภาคใต 
4.ระดับความสําเร็จในการอาํนวยการและบริหารจัดการ
หนวยงานภายในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  
5.ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานดานภารกิจเกษตร
ตางประเทศ 
6.ระดับความสําเร็จในการเสริมสรางความเขมแข็งดวย
การสงเสริมการเรียนรูตามแนวทางปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง  
7.ระดับความสําเร็จในการขับเคลือ่นระบบการตรวจ
ราชการเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการ 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 1 
 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 2 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 3 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 4 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 5 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 6 
 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 7 

มิติท่ี 2 ดานคณุภาพการ
ใหบริการ 

8.ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการในการใหบริการ
ของสํานกังานปลัดฯ 
9.ระดับความพึงพอใจของผูกําหนดนโยบายตอการ
ทํางานสนับสนนุของสํานกังานปลัดฯ 
10.ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามมาตรการ
ปองกนัและปราบปรามการทุจริต 

ตอนท่ี 3 ขอที่ 8 
ตอนท่ี 3 ขอที่ 9 
ตอนท่ี 3 ขอท่ี 10 

 

มิติท่ี 3 ดาน
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ 

11.ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนกัในการ
รักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ 
12. ระดับความสําเร็จของการเบกิจายเงนิงบประมาณ 
13. ระดับความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลิต 
14. ระดับความสําเร็จของการควบคุมภายใน 
15. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนพัฒนา
กฎหมายของสวนราชการ 

ตอนท่ี 3 ขอท่ี 11 
 

ตอนท่ี 3 ขอท่ี 12 
ตอนท่ี 3 ขอท่ี 13 
ตอนท่ี 3 ขอท่ี 14 
ตอนท่ี 3 ขอท่ี 15 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ตัวแปร ตัวชี้วัด แบบสอบถามขอท่ี 
มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคกร 16.ระดับความสําเร็จของการ

พัฒนาคณุภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) 
17.ระดับความสําเร็จของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
18.ระดับความสําเร็จของการ
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือชวยสนับสนนุการ
ปฏิบัติงาน 
19.ระดับความสําเร็จในการ
สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีด ี

ตอนที่ 3 ขอท่ี 16 
 
 

ตอนที่ 3 ขอท่ี 17 
 

ตอนที่ 3 ขอท่ี 18 
 
 
 

ตอนที่ 3 ขอท่ี 19 

 
3.3 การสรางและพัฒนาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3.3.1 ศึกษาคนควาทฤษฏี  และแนวคิด ท่ีเกี่ ยวของกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการกําหนดขอบเขตของเนื้อหาท่ีจะสรางแบบสอบถาม เพ่ือใหครอบคลุม
เนื้อหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

3.3.2 ยกรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับเนื้อหา และรายละเอียดที่กําหนดไว
และตรวจสอบแกไขความถูกตองของการใชภาษาและความเท่ียงตรงของเนื้อหา 

3.3.3 ตรวจสอบและนําแบบสอบถามไปใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) รวมท้ังปรับปรุงแกไขใหถูกตองชดัเจนและ
สมบูรณมากย่ิงขึ้น 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาแกไขไปทดสอบกอนนําไปใชจริง (Pre 
test) กับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ท่ีไมใชกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 30 คน 
เพ่ือทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
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3.3.5 จากนั้นผู วิจัยนําแบบสอบถามมาทําการหาคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาช (Cronbach Alpha-Coeffieient) โดยถือเกณฑการทดสอบคาของ 
Alpha มีคามากวาหรือเทากับ .70 จึงจะถือวาแบบสอบถามนั้นใชได ตามสูตร ดังนี้ 

 สูตร α  =   
1k

k    1- 



2

2

x

i

s
            

   เมือ่  α  คือ   ความเชือ่ม่ัน 
     k     คือ   จํานวนขอสอบ หรอืจํานวนขอคําถาม 
          2

iS  คือ   ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
          2

xS  คือ   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

ทั้งนี้ เม่ือคํานวณตามสูตรดังกลาว หากไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาต้ังแต 0.70 ขึ้นไป 
จึงจะถือวาแบบสอบถามดังกลาวมีความสมบูรณ เที่ยงตรง และเชื่อถือได พรอมท่ีจะนําไปใชใน 
การเก็บรวบรวมขอมูลได ซึ่งสามารถแสดงคา Reliability Coefficients ไดดังตารางตอไปนี้ 
ตารางที่ 3.4 คา Reliability Coefficients ของแบบสอบถาม 
 

 ตัวแปร คา Reliability 
Coefficients 

ตัวแปรอสิระ  
1.ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์   .8083 
2.ดานการบริหารเชิงกลยุทธ .8333 
3.ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองทีดี่  .8495 
4.ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส   .8586 
5.ปจจัยดานแรงจูงใจ .8084 
6.ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน .8826 
7.ปจจัยดานสมรรถนะ .8101 
ตัวแปรตาม  
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกระทรวงเกษตร
และสหกรณ 

.8169 

 จากผลการทดสอบไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม อยูระหวาง 0.8083 - 0.8826 แสดง
วาแบบสอบถามมีความเชื่อถือได 
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4. วิธกีารรวบรวมขอมูล  
 

ผูวิจัยดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
4.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 14 กอง/สํานักท่ีสงคืนมาใหแกผู
ศึกษาโดยตรง โดยวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล และแบบสัมภาษณจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ซึง่ผูศกึษาวิจัยได
ดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

4.1.1 ขอ อ นุญ าต หน วยง านโ ด ย ทํ าห นั งสื อ จา กส าข า วิท ย าก าร จัดก า ร  
มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช  เพ่ือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลจากบุคลากรในหนวยงาน
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 14 กอง/สํานัก และขออนุญาตสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

4.1.2 สงแบบสอบถามไปใหหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง จํานวน 14 กอง/สํานัก จํานวนกลุมตัวอยาง 194 คน สงเผื่อไป 20% รวม
จํานวนแบบสอบถามท่ีสงท้ังสิ้น 233 ชุด พรอมระบุขอความขอใหสงแบบสอบถามคืนผูศึกษาวิจัย
ภายในเวลาท่ีกําหนดและติดตามแบบสอบถามท่ีไมสงกลับโดยติดตามอีกครั้งดวยการโทรศัพทขอ
ความรวมมือใหเจาหนาที่ในแตละหนวยงานชวยติดตามแบบสอบถามดวย 

4.1.3 เมื่อไดรับแบบสอบถามเพียงพอแลว ผูศึกษาจะทําการตรวจสอบความ
ถูกตองของแบบสอบถามอีกครั้ง หลังจากนั้นจะนําไปประมวลผล และวิเคราะหขอมูล 

4.1.4 เม่ือทําการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเรียบรอยแลว ผูศึกษาวิจัยจะทําการตรวจสอบ
ความถูกตองเรียบรอยของแบบสัมภาษณอีกครั้ง หลังจากนั้นนําไปวิเคราะหขอมูล 

4.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสาร 
หนังสือ ตํารา บทความ เอกสารตางๆ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ 
 
5. การวิเคราะหขอมูล 
   

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ตอบกลับมาทุกชุดกอนจะนําขอมูลที่ไดทั้งหมดมาทําการวิเคราะห  โดยแบง       
การวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ  รายละเอียด ดังนี้ 
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5.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 

เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลแลว ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยนําขอมูล
จากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมู และทําการวิเคราะหขอมูลดวยการแปลงสภาพแนวความคิดเห็น
หรือตัวแปรที่ตองการศึกษาเปนขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเปนเคร่ืองมือ
ในการวิเคราะหขอมูล และจะมีการวิเคราะหใน 2 สวน คือ  การวิเคราะหดวยสถิติพรรณนา และ 
การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน  

5.1.1  การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพ่ือพรรณนาเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปจากกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนง ระยะเวลารับราชการ และหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน และการ
วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยมีเกณฑในการแปลผล ดังนี้ 

ในการวิเคราะหขอมูลผูศึกษารวบรวมคะแนนท้ังหมด เพ่ือหาคารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดวยการอิงเกณฑโดยลักษณะคําถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งแบงระดับออกเปน 5 ระดับ โดยใชวิธีการคํานวณ ความกวาง
ของชั้น ดังนี ้  

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ) = (5 – 1) = 0.8 
จํานวนชั้น                             5 

ระดับคะแนน 
มากท่ีสุด  มีคาคะแนน 5 คะแนน 
มาก   มีคาคะแนน 4 คะแนน 
ปานกลาง  มีคาคะแนน 3 คะแนน 
นอย   มีคาคะแนน 2 คะแนน 
นอยท่ีสุด  มีคาคะแนน 1 คะแนน 

 

 ดังนั้น จึงไดกําหนดเกณฑในการแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับคาเฉลี่ยออกเปนชวง
ดังตอไปนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.20 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสดุ 
  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.40 - 4.19 หมายถึง มาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.60 - 3.39 หมายถึง ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.80 - 2.59 หมายถึง นอย 
  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.79 หมายถึง นอยท่ีสุด 
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5.1.2  การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังนี้   
1) One Sample t-test  ใชสําหรับการวิเคราะหระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีมากกวา รอยละ 70 
2) คา F-test โดยวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ใชสําหรับวิเคราะหเปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง แตละกอง/สํานัก และทดสอบคาเฉลี่ยความ
แตกตางแตละดานโดยวิธี LSD (Least Significant Different) 

3) การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบ
ขั้นตอน (Stepwise) ใชวิเคราะหตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based 
Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  ปจจัยดานการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ  
ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY)  และปจจัยดาน
สมรรถนะ (Competency)  มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  
  โดยคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานในคร้ังนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05   
ตารางที่  3.5  การวิเคราะหขอมูล  
    

สมมตฐิาน สถติิ 
1. ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัด 
กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีมากกวา รอยละ 70 

One Sample t-test   
 

2. ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานกั 
แตกตางกัน 

F-test  (One -Way 
ANOVA)และวิธี LSD 
(Least Significant 
Different) 

3. ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม อยางนอย 1 
ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ปจจัยดานการ
บริหารเชิงกลยุทธ  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ีและ
ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง 

ใชการวิเคราะหถดถอย
เชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
แบบขัน้ตอน (Stepwise) 
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ตารางที่  3.5  (ตอ) 
 

สมมตฐิาน สถติิ 
4. ปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรง 
จูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานยิมในการ
ทํางาน และปจจัยดานสมรรถนะ  มอีิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง 

ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis)  
แบบขัน้ตอน (Stepwise) 
 
 

5. ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม และปจจัย 
ดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหาร 
มุงผลสัมฤทธิ์ ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ ปจจัยดาน 
รัฐบาลอเิล็กทรอนิกส ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน 
วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานและปจจัยดานสมรรถนะ 
มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis)  
แบบขัน้ตอน (Stepwise) 
 
 

 
 5.2  การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ  ในการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจะมีการ

วิเคราะหเชิงพรรณนา จากการสัมภาษณ คนควาเอกสาร รวมท้ังขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึน้ 
โดยผูวิจัยจะทําการแยกแยะคําตอบท่ีได  มาทําการจัดกลุมคําตอบและวิเคราะหอยางเปนระบบ โดย
ใชกรอบ SWOT และนําเสนอผลการวิจัยโดยการบรรยายและอธิบาย ตามกรอบแนวคิดท่ีกําหนดไว  
 
6. ระยะเวลาในการดําเนนิงาน 
 
    ดําเนนิการระหวางเดือนกรกฎาคม  2554 ถึงเดอืนมถิุนายน 2555 
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บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 ผลการศึกษาครั้งนี้ เก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง  14 กอง/สํานัก สวนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 5 สวน โดย
มีรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 
  สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับ
การศึกษา  อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลารับราชการ และหนวยงานท่ีปฏิบัติงานอยู 
  สวนท่ี 2 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระ ในเรื่องของคาเฉลี่ยและคา
เบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management - 
RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดาน
แรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัย
ดานสมรรถนะ (Competency) 
  สวนที่ 3 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรตาม ในเรื่องของคาเฉลี่ยและคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 
   4.1  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีมากกวารอยละ 70 
   4.2  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกตางระหวางระดับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใน
แตละกอง/สํานัก 
   4.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไววา “ปจจัยดานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based 
Management – RBM) การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) การบริหารกิจการบานเมือง 
ที่ดี (Good Governance) และปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) มีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
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   4.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไววา “ปจจัยดานบุคคล 
อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมใน
การทํางาน   (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  4.5  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไววา ปจจัยดานการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหาร
มุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 
ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  สวนท่ี 5 ขอสรุปท่ีไดจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางและจากการ
สัมภาษณ ผูอํานวยการสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
และนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ จากสํานักพัฒนาระบบบริหาร โดยมี
รายละเอียด คือ 
     5.1 จุดแข็งท่ีชวยใหการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
    5.2 จุดออนท่ีตองแกไขปรับปรุงเพื่อทําใหในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
    5.3 โอกาสท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัด 
กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
     5.4 อุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
    5 .5  แ นวทา งท่ีจะ ทําใหก ารปฏิ บั ติงาน ขอ งข าราช ก าร สํ านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
     5.6 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ ผูอํานวยการสํานักแผนงานและ
โครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหาร และนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญ
การพิเศษจากสํานักพัฒนาระบบบริหาร เกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส ขอจํากัด และแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
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สวนที ่1 ขอมูลทัว่ไปของกลุมตวัอยาง 
 
  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางประกอบดวยเพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลารับราชการ และหนวยงาน ดังตารางท่ี 4.1 
ตารางที่  4.1  จํานวนรอยละของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  

จําแนกตามขอมูลทั่วไป      (n = 194) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน   รอยละ 
1.เพศ   
      ชาย 35 18.0 
      หญิง 159 82.0 
2.อายุ   
     21 - 30 ป 59 30.4 
     31 - 40 ป 87 44.9 
     41 - 50 ป 34 17.5 
     51 - 60 ป 14  7.2 
3.ระดับการศึกษา   
     มัธยมศึกษา 1 0.5 
     ปวช./ปวส/ปวท/อนุปริญญาตร ี 34 17.5 
     ปริญญาตร ี 107 55.2 
     ปริญญาโท 52 26.8 
4.สถานภาพ   
     โสด 131 67.5 
     สมรส 63 32.5 
5.อัตราเงินเดือน   
     นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 33 17.0 
     10,001-15,000 บาท 75 38.7 
     15,001-20,000  บาท 37 19.1 
     20,001-25,000  บาท 25 13.0 
     25,001-30,000  บาท 9 4.6 
     30,001-35,000  บาท 9 4.6 
     35,001-40,000 บาท 3 1.5 
     40,001 ขึ้นไป 3 1.5 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ)                                                                                                     (n = 194) 
 

ขอมลูท่ัวไป จํานวน   รอยละ 
6.ระดับตําแหนงงาน   
     ระดับปฏิบติังาน 35 18.0 
     ระดับชํานาญงาน   24 12.4 
     ระดับอาวุโส 1 0.5 
     ระดับทักษะพเิศษ 1 0.5 
     ระดับปฏิบติัการ   79 40.7 
    ระดับชํานาญการ   50 25.8 
    ระดับชํานาญการพิเศษ 4 2.1 
7.ระยะเวลารับราชการ   
     นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 94 48.5 
      6-10 ป 42 21.6 
     11-15 ป 22 11.3 
     16-20 ป 20 10.3 
     21-25 ป 6 3.1 
     26 ปขึ้นไป 10 5.2 
8.หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน   
   กองกลาง 14 7.2 
   กองการเจาหนาท่ี   21 10.8 
   กองเกษตรสารนเิทศ   11 5.7 
   กองคลัง 32 16.5 
   กองนโยบายฯ 12 6.2  
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ตารางที่ 4.1 (ตอ)                                                                                                 (n = 194)   
                                                                                        

ขอมลูท่ัวไป จํานวน   รอยละ 
8.หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน(ตอ)   
   ศูนยเทคโนฯ 9 4.6 
   สํานกักฎหมาย 9 4.6 
   สํานกัการเกษตรตางประเทศ   13 6.7 
   สํานกัตรวจราชการ   11 5.7 
   สํานกัตรวจสอบภายใน 11 5.7 
   สํานกับริหารกองทนุฯ 11 5.7 
   สํานกัแผนงานและโครงการเศษ 22 11.3 
   สํานกัฝนหลวงและการบินเกษตร 11 5.7 
   สํานกัพัฒนาระบบบริหาร 7 3.6 

      
 จากตารางท่ี 4.1 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 159 คน(รอยละ 
82.0) มีอายุระหวาง 31-40 ป (รอยละ 44.8) ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด (รอยละ 
55.2) สถานภาพการสมรส สวนใหญโสด (รอยละ 67.5) อัตราเงินเดือน ที่ไดรับสวนใหญ 10,000-
15,000 บาท (รอยละ 38.7) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ 
(รอยละ 40.7) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการนอยกวา 5 ป (รอยละ
48.5) และสวนใหญสังกัดกองคลัง (รอยละ 16.5) 
 
สวนที ่2 ความคดิเห็นของกลุมตวัอยางตอตวัแปรอสิระ 
 
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานการ
บริหาร มุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government)  ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม 
และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีรายละเอียด
ดังนี้ 
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  2.1 ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระในภาพรวม 
  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระในภาพรวม เปนการแสดงความ
คิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 7 ปจจัย คือ ปจจัยดานการบริหารมุง
ผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส (e-Government)  ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) ดังตารางท่ี 4.2 
ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร

อิสระในภาพรวม                                                                             (n=194) 
 

ท่ี รายการ ระดับความคิดเห็น  
 S.D. ระดับ 

1 ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์ 3.35 0.53 ปานกลาง 
2 ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 3.52 0.56 มาก 
3 ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 3.38 0.49 ปานกลาง 
4 ปจจัยดานรัฐบาลอิเลก็ทรอนกิส 3.47 0.62 มาก 
5 ปจจัยดานแรงจูงใจ 3.22 0.51 ปานกลาง 
6 ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการ

ทํางาน 
3.32 0.51 ปานกลาง 

7 ปจจัยดานสมรรถนะ 3.41 0.55 มาก 
รวม 3.38 0.45 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.2 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรอิสระในภาพรวมอยูในระดับ    
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.38 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ปจจัยทีก่ลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดบั
มาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธโดยมีคาเฉลี่ย 3.52 รองลงมาคือ ปจจัยดาน
รัฐบาล   อิเล็กทรอนิกส มีคาเฉลี่ย 3.47 และปจจัยดานสมรรถนะมีคาเฉลี่ย 3.41 ตามลําดับ สวน
ปจจัยท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมือง
ท่ีดี มีคาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  มีคาเฉลี่ย 3.35 ปจจัยดาน
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.32  และปจจัยดานแรงจูงใจมี
คาเฉลี่ย 3.22 ตามลําดับ 
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 2.2 ความคิดเหน็กลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระจําแนกรายดาน 
   2.2.1 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
สามารถอธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.3 
ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปรปจจัย

ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์                                                               (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  
 S.D. ระดับ 

1 สํานกังานปลัดฯ กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายใน 
การปฏิบัติงานแตละปไวชัดเจน 

3.55 0.64 มาก 

2 แผนงาน/โครงการของสํานกังานปลัดฯ สอดคลองกับ 
ความตองการของเกษตรกร/ผูรับบรกิาร 

3.40 0.67 มาก 

3 สํานกังานปลัดฯ มีการบริหารทรัพยากรอยางประหยัด  3.25 0.73 ปานกลาง 
4 บุคลากรที่มีอยูในปจจุบันมีจํานวนเพียงพอตอการปฏิบัติงาน

ใหบรรลุตามเปาหมายของสํานกังานปลัดฯ ท่ีกําหนดไว 
3.31 0.74 ปานกลาง 

5 งบประมาณท่ีไดรับการจัดสรร มีความเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานักงานปลดัฯ ที่
กําหนดไว 

3.21 0.82 ปานกลาง 

6 วัสดุอุปกรณท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสํานกังานปลัด
ฯ มีความเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว 

3.40 0.80 มาก 

7 ระบบสารสนเทศในสํานกังานปลัดฯ มคีวามพรอมและ
ความทันสมัย เพียงพอในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว 

3.38 0.79 ปาน
กลาง 

8 กระบวนการทํางานของสํานกังานปลัดฯ ในปจจุบัน
สามารถตอบสนองตอความตองการของเกษตรกรและ
ผูรับบรกิารไดรวดเร็ว 

3.26 0.67 ปาน
กลาง 

9 สํานักงานปลัดฯ  ใหเกษตรกรและผูรับบริการเขามามีสวน
รวมในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
หนวยงานท่ีกําหนดไว 

3.23 0.73 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ)                                                                                                          (n = 194) 
 

ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  
 S.D. ระดับ 

10 ขาราชการไดเขามามีสวนรวมในการกําหนด และการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ี
กําหนดไว 

3.43 0.77 มาก 

11 ผูบริหารไดใหความสําคัญตอการติดตามประเมินผลที่
กําหนดไวในตัวชี้วัด 

3.41 0.81 มาก 

รวม 3.35 0.53 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.3 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยาง              
มีความเห็นอยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณกําหนด
ตัวชี้วัดและเปาหมายในการปฏิบัติงานแตละปไวชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ การให
ขาราชการไดเขามามีสวนรวมในการกําหนด และการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย  ของ
หนวยงานท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.43  ผูบริหารไดใหความสําคัญตอการติดตามประเมินผลท่ี
กําหนดไวในตัวชี้วัด มีคาเฉลี่ย 3.41 แผนงาน/โครงการของสํานักงานปลัดฯ สอดคลองกับความ
ตองการของเกษตรกร/ผูรับบริการ มีคาเฉลี่ยเทากับวัสดุอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใน
สํานักงานปลัดฯ มีความเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว 
โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.40 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก 
ระบบสารสนเทศในสํานักงานปลัดฯ มีความพรอมและความทันสมัย เพียงพอในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือบุคลากรท่ี
มีอยูในปจจุบันมีจํานวนเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานักงานปลัดท่ี
กําหนดไว คาเฉลี่ย 3.31 กระบวนการทํางานของสํานักงานปลัดฯ ในปจจุบันสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของเกษตรกรและผูรับบริการไดรวดเร็ว คาเฉลี่ย 3.26 สํานักงานปลัดฯ มีการบริหาร
ทรัพยากรอยางประหยัด คาเฉลี่ย 3.25 สํานักงานปลัดฯ  ใหเกษตรกรและผูรับบริการเขามามีสวน
รวมในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว คาเฉลี่ย 3.23 และ
งบประมาณที่ไดรับการจัดสรร มีความเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
สํานักงานปลัดฯ ท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.21 ตามลําดับ 
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  2.2.2  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธสามารถ
อธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.4 
ตารางท่ี  4.4  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร    
     ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ                                                      (n=194)   
 

ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  
 S.D.  ระดับ 

1 สํานกังานปลัดฯ กําหนดวิสัยทศันไวชัดเจน 3.60 0.64 มาก 
2 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดพันธกิจชดัเจน 3.62 0.65 มาก 
3 การกําหนดยุทธศาสตรของสํานกังานปลัดฯ มีการ

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกไดชัดเจน 
3.51 0.68 มาก 

4 การมีสวนรวมของขาราชการ ในการจัดทํายุทธศาสตร
ของสํานกังานปลัดฯ 

3.42 0.74 มาก 

5 ยุทธศาสตรของสํานกังานปลัดฯ มีความชดัเจน 3.47 0.66 มาก 
6 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดเปาประสงคของ

ยุทธศาสตรไวชดัเจน 
3.49 0.68 มาก 

7 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดตัวชี้วัดไวชดัเจน 3.53 0.71 มาก 
8 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดเปาหมายแตละตัวชี้วัดไว

ชัดเจน 
3.56 0.66 มาก 

9 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดกลยุทธไวอยางชัดเจน
ในการทํางานเพ่ือใหบรรลเุปาหมาย 

3.50 0.68 มาก 

10 สํานกังานปลัดฯ  มกีารกําหนดแผนงาน โครงการท่ี
สอดคลองกับกลยุทธ 

3.47 0.64 มาก 

รวม 3.52 0.56 มาก 
    จากตารางท่ี 4.4 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารเชิงกล
ยุทธ ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.52  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวากลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดพันธกิจ
ชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.62 รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดวิสัยทัศนไวชัดเจนมีคาเฉลี่ย 3.60 
สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดเปาหมายแตละตัวชี้วัดไวชัดเจนมีคาเฉลี่ย 3.56 สํานักงานปลัดฯ มีการ
กําหนดตัวชี้วัดไวชัดเจน คาเฉลี่ย 3.53 การกําหนดยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดฯ มีการวิเคราะห
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สภาพแวดลอมภายในและภายนอกไดชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.51 สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดกลยุทธไว
อยางชัดเจนในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.50 สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนด
เปาประสงคของยุทธศาสตรไวชัดเจน คาเฉลี่ย 3.49 ยุทธศาสตรของสํานักงานปลดัฯ มีความชดัเจน และ
สํานักงานปลัดฯ  มีการกําหนดแผนงานโครงการที่สอดคลองกับกลยุทธ คาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.47 และการ
มีสวนรวมของขาราชการในการจัดทํายุทธศาสตรของสํานักงานปลัดฯ มีคาเฉลี่ย 3.42 ตามลําดับ 
  2.2.3  ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
สามารถอธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางที่ 4.5 
ตารางท่ี  4.5  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปรปจจัย

ดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี                                                        (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  
 S.D. ระดับ 

1 สํานกังานปลัดฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ 

3.43 .63 มาก 

2 สํานกังานปลัดฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ีดกีวาหนวยงาน
อื่นที่มีภารกิจคลายคลึงกัน 

3.41 .64 มาก 

3 ผลการปฏิบัตริาชการของสํานักงานปลดัฯ ไดบรรลุ
วัตถุประสงคของการทําเพ่ือประโยชนสขุตอประชาชน 

3.40 .66 มาก 

4 สํานกังานปลัดฯ  มีทิศทางยุทธศาสตรและเปาประสงคท่ี
ชัดเจน 

3.47 .65 มาก 

5 สํานกังานปลัดฯ มีการนําเทคนคิและเครือ่งมือการบริหาร
จัดการสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการ 

3.35 .71 ปานกลาง 

6 สํานกังานปลัดฯ มีการใชทรัพยากร งบประมาณ บุคลากร 
ระยะเวลา วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางประหยดั 

3.18 .78 ปานกลาง 

7 สํานกังานปลดัฯ สามารถใหบริการภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 3.34 .62 ปานกลาง 
8 สํานกังานปลัดฯ มีความรับผดิชอบตอการปฏิบัติงานตาม

หนาท่ีและตอเปาหมายท่ีกําหนด 
3.50 .68 มาก 

9 สํานกังานปลัดฯ ไดปฏิบติังานโดยยึดหลักความรับผดิชอบ
ตอสังคม ไดดี 

3.42 .70 มาก 

10 สํานกังานปลดัฯ มีขัน้ตอนการทํางานท่ีโปรงใส ตรวจสอบได 3.34 .70 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.5  (ตอ)                                                                                                            (n = 194) 
 

ขอ รายการ          ระดับความคิดเห็น  
 S.D. ระดับ 

11 สํานกังานปลัดฯ มีความพรอมในการบริหารจัดการ
ตามหลักความโปรงใส 

3.41 .66 มาก 

12 สํานกังานปลัดฯ มีการเปดเผยขอมลูขาวสารให
ประชาชนไดรับทราบ 

3.47 .71 มาก 

13 สํานักงานปลัดฯ  มีการเปดรับฟงความคิดเห็นและขอ 
เสนอแนะจากขาราชการ ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสยี 

3.36 .71 ปานกลาง 

14 สํานกังานปลัดฯ มีการเปดโอกาสใหขาราชการ 
ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมใน
การปรับปรุง/พัฒนาการดําเนินงานของหนวยงาน 

3.21 .75 ปานกลาง 

15 สํานกังานปลัดฯ มีการมอบอํานาจในการตัดสนิใจให
หนวยปฏิบัติในสวนภูมิภาค 

3.46 .66 มาก 

16 สํานกังานปลัดฯ มีการใชอํานาจของกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับอยางยุติธรรม และเสมอภาค 

3.39 .64 ปานกลาง 

17 สํานกังานปลัดฯ  มกีารปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญ
กับความเสมอภาค เทาเทียม 

3.36 .67 ปานกลาง 

18 สํานกังานปลัดฯ สามารถสรุปความคดิเห็นรวมกันของ
ฝายตางๆ 

3.35 .65 ปานกลาง 

รวม 3.38 .49 ปานกลาง 
         จากตารางท่ี 4.5 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมอืงท่ี
ดีในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.38 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมี
ความเห็นอยูในระดับมาก ที่มีคาสูงสุด ไดแก ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีและตอเปาหมายท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ  มีทิศทาง
ยุทธศาสตรและเปาประสงคท่ีชัดเจน และสํานักงานปลัดฯ มีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหประชาชน
ไดรับทราบ มีคาเฉลี่ยท่ี 3.47 สํานักงานปลัดฯ มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหหนวยปฏิบัตใินสวน
ภูมิภาค มีคาเฉลี่ย 3.46 สํานักงานปลัดฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ
แผนการปฏิบัติราชการ มีคาเฉลี่ย 3.43 สํานักงานปลัดฯ ไดปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรับผิดชอบตอ
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สังคม ไดดี มีคาเฉลี่ย 3.42 สํานักงานปลัดฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ีดีกวาหนวยงานอื่นท่ีมีภารกิจ
คลายคลึงกัน และสํานักงานปลัดฯ มีความพรอมในการบริหารจัดการตามหลักความโปรงใส มีคาเฉลีย่
เทากันคือ 3.41 และผลการปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดฯ ไดบรรลุวัตถุประสงคของการทําเพ่ือ
ประโยชนสุขตอประชาชน คาเฉลี่ย 3.40 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง ไดแก สํานักงานปลัดฯ มีการใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับอยางยุติธรรม และ
เสมอภาค คาเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ มีการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญกับความเสมอ
ภาค เทาเทียม มีคาเฉลี่ยเทากับสํานักงานปลัดฯ มีการเปดรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
ขาราชการ ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสีย คือ 3.36 สํานักงานปลัดฯ สามารถสรุปความคิดเห็น
รวมกันของฝายตางๆ มีคาเฉลี่ย เทากับสํานักงานปลัดฯ มีการนําเทคนิคและเครื่องมือการบรหิารจัดการ
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการ ที่ 3.35 สํานักงานปลัดฯ มีขั้นตอนการทํางานท่ีโปรงใส ตรวจสอบ
ได และสํานักงานปลัดฯ สามารถใหบริการภายในระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.34 
สํานักงานปลัดฯ มีการเปดโอกาสใหขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมใน
การปรับปรุง/พัฒนาการดําเนินงานของหนวยงาน คาเฉลี่ย 3.21 และสํานักงานปลัดฯ มีการใชทรพัยากร 
งบประมาณ บุคลากร ระยะเวลา วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางประหยัด คาเฉลี่ย 3.18 ตามลําดับ 
 2.2.4   ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสสามารถ
อธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.6 
ตารางท่ี  4.6  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร     

ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส                                                                      (n=194) 
 
ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  

 S.D. ระดับ 
1 ระบบสารสนเทศของสํานกังานปลัดฯ สามารถ

ตอบสนองตอความตองการของหนวยงานตางๆ 
3.43 .75 มาก 

2 ระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนกิสชวยใหการปฏิบัติงาน
ของสํานกังานปลัดฯ สะดวกขึน้ 

3.53 .77 มาก 

3 มีความพรอมของโครงสรางพ้ืนฐานดานสารสนเทศ 3.51 .77 มาก 
4 ประสบผลสําเร็จในการเผยแพรขอมูลขาวสารทาง

เว็บไซตใหแกประชาชน 
3.48 .76 มาก 

5 การรับเรือ่งราวรองทุกขผานเว็บไซตของสํานกังาน
ปลัดฯ ประสบผลสําเร็จ 

3.38 .77 ปานกลาง 

รวม 3.47 .62 มาก 
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 จากตารางที่ 4.6  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.47 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ระบบ
สารบรรณอิเล็กทรอนิกสชวยใหการปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดฯ สะดวกขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 3.53 
รองลงมาคือมีความพรอมของโครงสรางพ้ืนฐาน ดานระบบสารสนเทศ มีคาเฉลี่ย 3.51 สํานักงาน
ปลัดฯ ประสบผลสําเร็จในการเผยแพรขอมูลขาวสารทางเว็บไซตใหแกประชาชน คาเฉลี่ย 3.48 
และระบบสารสนเทศของสํานักงานปลัดฯ สามารถตอบสนองตอความตองการของหนวยงานตางๆ 
มีคาเฉลี่ย 3.43 ตามลําดับสวนขอที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก การรับ
เรื่องราวรองทุกขผานเว็บไซตของสํานักงานปลัดฯ ประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 3.38  
 2.2.5  ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานแรงจูงใจ สามารถอธิบายได โดย
มีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.7 
ตารางท่ี  4.7  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปรปจจัย

ดานแรงจูงใจ                                                                                                   (n=194) 
 
ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  

 S.D. ระดับ 
1 มีการมอบหมายงานใหตรงความรู ความสามารถ และ

ความถนัด 
3.23 .76 ปานกลาง 

2 งานในหนาท่ีรับผิดชอบของทานมีความทาทายและ
นาสนใจ 

3.24 .82 ปานกลาง 

3 ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลดัฯ ไดรับการยก
ยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชา 

3.15 .72 ปานกลาง 

4 ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลดัฯ มีการยอมรับ
ซึ่งกนัและกัน 

3.13 .71 ปานกลาง 

5 ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลดัฯ ไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

3.24 .69 ปานกลาง 

6 สํานกังานปลัดฯ ไดกําหนดเสนทางโอกาส
ความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

3.04 .79 ปานกลาง 

7 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ ไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน 

3.24 .75 ปานกลาง 

8 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ ไดรับโอกาสใน
การศึกษาฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 

3.27 .79 ปานกลาง 
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ตารางที่  4.7  (ตอ)                                                                                                               (n = 194) 
 
ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  

 S.D. ระดับ 
9 ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลดัฯ มีความ

รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย 
3.37 .66 ปานกลาง 

10 ขาราชการสํานักงานปลดัฯ มีความพึงพอใจและภูมิใจตอ
ความสําเร็จในการปฏิบติังานในหนาท่ีและงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

3.40 .66 มาก 

11 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มีความสามารถในการ
ปองกนัและแกไขปญหาในการทํางานที่เกิดขึ้น 

3.34 .64 ปานกลาง 

12 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มีอิสระในการตัดสินใจ
เกีย่วกับการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

3.16 .70 ปานกลาง 

13 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มีความอิสระในการ
แสดงความคดิเหน็และขอเสนอแนะแกผูบังคับบญัชา 

3.16 .73 ปานกลาง 

14 ขาราชการสํานักงานปลดัฯ  มีความรกัและผกูพันตอ
องคกร 

3.21 .72 ปานกลาง 

15 ขาราชการสํานักงานปลดัฯ มีความรวมมือซึ่งกนัและกัน 3.20 .71 ปานกลาง 
16 เงินเดือนมีความเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 3.10 .74 ปานกลาง 
17 ผูบังคับบัญชาของสํานักงานปลัดฯ มกีารรับฟง

ขอเสนอแนะและขอคดิเห็นจากผูใตบังคับบัญชา 
3.12 .69 ปานกลาง 

18 ผูบังคับบัญชา มีความยุติธรรมในการทํางาน 3.06 .71 ปานกลาง 
19 ขาราชการสํานักงานปลดัฯ มีความภูมิใจในตําแหนง

หนาที่ท่ีรับผดิชอบ 
3.24 .70 ปานกลาง 

20 ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 3.43 .67 มาก 
21 สํานกังานปลัดฯ มีบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี 3.19 .70 ปานกลาง 
22 สํานกังานปลัดฯ มนีโยบายท่ีชัดเจน 3.29 .67 ปานกลาง 
23 มีความสามารถในการทํางานรวมกันและมีบรรยากาศใน

การทํางานท่ีเปนมิตร 
3.31 .70 ปานกลาง 

รวม 3.22 .52 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.7 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.22 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูใน
ระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ย 3.43 รองลงมาคือขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความพึงพอใจและภูมิใจตอความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานในหนาท่ีและงานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.40 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยาง
มีความคิดเ ห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความ
รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.37 รองลงมาคือ ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มี
ความสามารถใน  การปองกันและแกไขปญหาในการทํางานท่ีเกิดขึ้น มีคาเฉลี่ย 3 .34 มี
ความสามารถในการทํางานรวมกันและมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร คาเฉลี่ย 3.31 
สํานักงานปลัดฯ มีนโยบายที่ชัดเจน คาเฉลี่ย 3.29 ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ ไดรับโอกาสใน
การศึกษาฝกอบรม สัมมนา ดูงาน คาเฉลี่ย 3.27 ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความภูมิใจใน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เทากับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน 
และเทากับขาราชการสํานักงานปลัดฯ ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา งานในหนาท่ี
รับผิดชอบมีความทาทายและนาสนใจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.24 มีการมอบหมายงานใหตรงความรู 
ความสามารถ และความถนัด มีคาเฉลี่ย 3.23 ขาราชการสํานักงานปลัดฯ  มีความรักและผูกพันตอ
องคกร มีคาเฉลี่ย 3.21 ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความรวมมือซึ่งกันและกัน คาเฉลี่ย 3.20 
สํานักงานปลัดฯ มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี คาเฉลี่ย 3.19 มีความอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะแกผูบังคับบัญชา และ มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีรับผดิชอบ 
มีคาเฉลี่ย เทากันที่ 3.16 การไดรับการยกยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 3.15 มีการยอมรับ
ซึ่งกันและกัน คาเฉลี่ย 3.13 มีการรับฟงขอเสนอแนะและขอคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 
3.12 เงินเดือนมีความเหมาะสมตอปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ คาเฉลี่ย 3.10 ผูบังคับบัญชา มีความ
ยุติธรรมในการทํางานคาเฉลี่ย 3.06 และสํานักงานปลัดฯ ไดกําหนดเสนทางโอกาสความกาวหนา
ในสายงานอาชีพ คาเฉลี่ย 3.04 ตามลําดับ 
  2.2.6  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและ
คานิยมในการทํางาน สามารถอธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี  4.8 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร    
ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน                   (n=194)  

 
ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  

 S.D. ระดับ 
1 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานอยาง

ตรงไปตรงมา 
3.29 .63 ปาน

กลาง 
2 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามต้ังใจในการปฏิบัติ

หนาท่ีเพ่ือประโยชนสวนรวม 
3.37 .72 ปานกลาง 

3 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามพรอมที่จะรับผิด
เม่ือทํางานผิดพลาดและยินดแีกไข 

3.29 .68 ปานกลาง 

4 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามทุมเททํางาน 
ในหนาท่ีท่ีรับผดิชอบอยางเต็มความสามารถ 

3.39 .68 ปานกลาง 

5 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานในเชิงรุก 3.13 .73 ปานกลาง 
6 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารยึดม่ันในความ

ถูกตองดีงาม และจรรยาวิชาชีพ 
3.36 .69 ปานกลาง 

7 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานโดยยึด
หลักวิชาการ 

3.39 .69 ปานกลาง 

8 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามต่ืนตัวตอการศกึษา
หาความรูใหมๆ 

3.31 .75 ปานกลาง 

9 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารนําความรูและ
วิทยาการสมัยใหมมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

3.26 .68 ปานกลาง 

10 สํานกังานปลัดฯ มีการบริหารทรัพยากร งบประมาณให
เกดิประโยชนคุมคา 

3.23 .71 ปานกลาง 

11 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3.34 .60 ปานกลาง 

12 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามพรอมรับผิดชอบ
ตอการปฏิบัติงานท้ังดานดแีละไมด ี

3.29 .66 ปานกลาง 

13 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามพรอมรับการ
ตรวจสอบ 

3.30 .64 ปานกลาง 
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ตารางที่  4.8  (ตอ)                                                                                                             (n=194) 
 
ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  

 S.D. ระดับ 
14 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มีปฏิบัติงานโดย 

ยึดถอืหลกัสิทธเิสรีภาพสวนบุคคล เสรภีาพ และ 
ความเสมอภาค 

3.29 .68 ปานกลาง 

15 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานโดยยึด
ความถูกตองตามกฎหมาย 

3.44 .65 มาก 

16 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ ไดเขามามีสวนรวมในการ
ทํางานเปนทีม 

3.26 .70 ปานกลาง 

17 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานโดยยึด
ความสําเร็จตามตัวชี้วัด 

3.44 .69 มาก 

รวม 3.32 .51 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 4.8  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานกระบวนทัศน
วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.32 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแกการ
ปฏิบัติงานโดยยึดความถูกตองตามกฎหมาย คาเฉลี่ยเทากับการปฏิบัติงานโดยยึดความสําเร็จตาม
ตัวชี้วัดเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดฯ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.44 สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความทุมเท
ทํางานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ และการปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชาการ มี
คาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.39 รองลงมาคือการยึดม่ันในความถูกตองดีงาม และจรรยาวิชาชีพ มีคาเฉลี่ย 3.36 
มีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ คาเฉลี่ย 3.34 มีความต่ืนตัวตอการศึกษาหาความรูใหมๆ 
คาเฉลี่ย 3.31  มีความพรอมรับการตรวจสอบ คาเฉลี่ย 3.30 การปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักสิทธิ
เสรีภาพสวนบุคคล เสรีภาพ และความเสมอภาค การมีความพรอมรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานทั้ง
ดานดีและไมดี  การมีความพรอมท่ีจะรับผิดเมื่อทํางานผิดพลาดและยินดีแกไข และการปฏิบัติงาน
อยางตรงไปตรงมามีคาเฉลี่ยเทากัน ท่ี 3.29 การบริหารทรัพยากร งบประมาณใหเกิดประโยชน
คุมคา คาเฉลี่ย 3.23 และมีการปฏิบัติงานในเชิงรุก มีคาเฉลี่ย 3.13 ตามลําดับ 
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  2.2.7 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานสมรรถนะ สามารถอธิบายโดย
แบงเปน 3 สวน คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตําแหนง ดังนี้ 
  1)   ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานสมรรถนะหลัก สามารถ
อธิบายโดยรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.9 
ตารางที่  4.9  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร

ปจจัยดานสมรรถนะหลัก                                                                       (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  
 S.D. ระดับ 

1 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ ปฏิบัติงานโดยให
ความสําคัญตอผลสําเร็จของการทํางาน 

3.54 .61 มาก 

2 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามมุงม่ันในการ
ใหบริการ 

3.39 .68 ปานกลาง 

3 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มคีวามเชี่ยวชาญใน
งานที่รับผิดชอบ 

3.42 .71 มาก 

4 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารปฏิบัติงานดวย
ความซื่อสัตย สุจริต 

3.46 .68 มาก 

5 ขาราชการของสํานักงานปลดัฯ มกีารทํางานเปนทีม 3.23 .74 ปานกลาง 
รวม 3.41 .55 มาก 

   จากตารางที่ 4.9  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานสมรรถนะใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยู
ในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ ปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญตอ
ผลสําเร็จของการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 รองลงมาคือขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย สุจริต คาเฉลี่ย 3.46 และขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความ
เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ คาเฉลี่ย 3.42 ตามลําดับ สวนขอที่กลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดบั
ปานกลาง ไดแก ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความมุงมั่นในการใหบริการ มีคาเฉลี่ย 3.39 และ
ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีการทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ย 3.23 ตามลําดับ 
  2)  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานสมรรถนะทางการบริหาร 
สามารถอธิบายโดยรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี  4.10  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปรปจจัย
ดานสมรรถนะทางการบริหาร                                                               (n=194) 

 
ขอ รายการ ระดับความคิดเห็น  

 S.D. ระดับ 
1 ผูบรหิารของสํานกังานปลัดฯ มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน 4.30 .47 มากท่ีสุด 
2 ผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดกลยุทธการ

บริหารจัดการของหนวยงานไดดี 
4.17 .56 มาก 

3 ผูบรหิารของสํานกังานปลัดฯ มีภาวะผูนําในการนําการ
เปลี่ยนแปลงไดดี 

4.06 .38 มาก 

4 ผูบริหารของสํานักงานปลดัฯ มีการควบคุมตนเองไดดี 4.13 .40 มาก 
5 ผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มีการกระจายอํานาจใน

การตัดสินใจใหแกผูใตบังคับบัญชา 
4.04 .27 มาก 

6 ผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มีความสามารถในการจูง
ใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลเุปาหมายไดด ี

3.47 .58 มาก 

รวม 4.03 .20 มาก 

  จากตารางท่ี 4.10 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานสมรรถนะทาง การ
บริหารในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.03 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมี
ความเห็นวาอยูในระดับมากท่ีสุด ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีวิสัยทัศนท่ี
ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 รองลงมาอยูในระดับมาก คือผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีการกําหนด
กลยุทธการบริหารจัดการของหนวยงานไดดี คาเฉลี่ย 4.17 ผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีการ
ควบคุมตนเองไดดี  คาเฉลี่ย 4.13  ผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีภาวะผูนําในการนําการ
เปลี่ยนแปลงไดดี มีคาเฉลี่ย 4.06  ผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ
ใหแกผู ใตบังคับบัญชา และ ผูบริหารของสํานักงานปลัดฯ มีความสามารถในการจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดดตีามลําดับ 
  3)  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยดานสมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
สามารถอธิบายโดยรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.11 
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ตารางที่  4.11  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอตัวแปร 
ปจจัยดานสมรรถนะเฉพาะตําแหนง                                                  (n=194) 

 
ขอ รายการ          ระดับความคิดเห็น  

  S.D. ระดับ 
1 สมรรถนะในการคิดวิเคราะห  3.92 .76 มาก 
2 สมรรถนะในการตรวจสอบความถกูตองตามกระบวนงาน  3.86 .68 มาก 
3 สมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการ  3.84 .70 มาก 
4 สมรรถนะในการยืดหยุนผอนปรน  3.65 .74 มาก 
5 สมรรถนะในการเขาใจผูอื่น  3.88 .71 มาก 
6 สมรรถนะในการดําเนินการเชิงรุก  4.14 .73 มาก 
7 สมรรถนะในการสืบเสาะหาขอมลู  4.13 .64 มาก 
8 สมรรถนะในการใชศิลปะการสือ่สารจูงใจ  4.00 .82 มาก 
9 สมรรถนะในเร่ืองการใสใจและพัฒนาผูอื่น  4.00 .00 มาก 

รวม  3.94 .61 มาก 
หมายเหตุ 1.สมรรถนะในการคิดวิเคราะหของตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล นิติกร นักวิชาการ
พัสดุ นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเงินและบัญชี เจาพนักงานสื่อสาร นักวิชาการ
คอมพิวเตอร เจาพนักงานเคร่ืองคอมพิวเตอร นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 2.สมรรถนะในการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงานของตําแหนงนักทรัพยากร
บุคคล นิติกร เจาพนักงานธุรการ นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการเงินและบัญชี เจา
พนักงานสื่อสาร เจาพนักงานการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร เจาพนักงานเคร่ือง
คอมพิวเตอร นักประชาสัมพันธ บรรณารักษ นักวิชาการเผยแพร นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
  3.สมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบราชการของตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล นิติกร 
นักวิชาการพัสดุ นักวิเคราะหนโยบายและแผน เจาพนักงานพัสดุ นักจัดการงานทั่วไป เจาพนักงาน
การเงินและบัญชี นักวิเทศสัมพันธ นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
  4.สมรรถนะในการยืดหยุนผอนปรนของตําแหนงเจาพนักงานธุรการ นักจัดการงาน
ท่ัวไป  นักวิเทศสัมพันธ  
  5.สมรรถนะในการเขาใจผูอื่นของตําแหนงเจาพนักงานธุรการ เจาพนักงานพัสดุ        
เจาพนักงานสื่อสาร เจาพนักงานการเงินและบัญชี นักวิชาการเผยแพร 
  6.สมรรถนะในการดําเนินการเชิงรุกของตําแหนงนักวิชาการเงินและบญัช ีเจาพนกังาน 
เคร่ืองคอมพิวเตอร นักวิเทศสัมพันธ นักประชาสัมพันธ บรรณารักษ นักวิชาการเผยแพร 
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  7.สมรรถนะในการสืบเสาะหาขอมูลของตําแหนงนักวิชาการพัสดุ นักวิชาการคอมพิวเตอร 
  8.สมรรถนะในการใชศิลปะการสื่อสารจูงใจของตําแหนงนักประชาสัมพันธ 
  9.สมรรถนะในเร่ืองการใสใจและพัฒนาผูอื่นของตําแหนงบรรณารักษ 

  จากตารางที่ 4.11 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรสมรรถนะเฉพาะตําแหนง ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.94 เ ม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอกลุมตัวอยางมี
ความเห็นอยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแกสมรรถนะในการดําเนินการเชิงรุก มีคาเฉลี่ย 4.14 
รองลงมาคือสมรรถนะการสืบเสาะหาขอมูล คาเฉลี่ย 4.13 สมรรถนะในการใชศิลปะการสื่อสารจูง
ใจและสมรรถนะการใสใจและพัฒนาผูอื่น มีคาเฉลี่ยเทากันท่ี 4.00 สมรรถนะในการคิดวิเคราะห  
คาเฉลี่ย 3.92 สมรรถนะในการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน คาเฉลี่ย 3.88 สมรรถนะใน
การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน คาเฉลี่ย 3.86 สมรรถนะความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ คาเฉลี่ย 3.84 และสมรรถนะในการยืดหยุนผอนปรน คาเฉลี่ย 3.65 ตามลําดับ 
 
สวนที่  3  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรตาม (ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ) 
 
  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ในภาพรวม สามารถอธิบาย ดังตารางท่ี 4.12 
ตารางที่  4.12  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอตัวแปรตาม 

ในภาพรวม                                                                                       (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  
 S.D. ระดับ 

1 มิติท่ี 1 ดานประสิทธผิลตามแผนปฏิบัติราชการ 3.30 .58 ปานกลาง 
2 มิติท่ี 2 ดานคณุภาพการบรกิาร 3.34 .64 ปานกลาง 
3 มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 3.38 .58 ปานกลาง 
4 มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคการ 3.24 .58 ปานกลาง 
 รวม 3.32 .53 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.12 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรตามในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณารายดาน พบวาทุกมิติกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปาน
กลาง ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ รองลงมาคือมิติดานคุณภาพ
การบริการ คาเฉลี่ย 3.34 มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 3.30 และมิติดานการพัฒนา
องคการ คาเฉลี่ย 3.24 ตามลําดับ 
 3.2  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จําแนกรายมิติ  
   3.2.1  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอมิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 
สามารถอธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.13 
ตารางที่  4.13  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมิติดาน

ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ                                                       (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  
 S.D. ระดับ 

1 การติดตามการชําระหนี้เงินตนจากลูกหนี้ท่ีครบ
กําหนดชําระคืนเงินของกองทุนหมนุเวียนเพ่ือการ
กูยืมแกเกษตรกรและผูยากจน 

3.05 .83 ปานกลาง 

2 การติดตามการชําระหนี้จากลูกหนี้ที่ครบกําหนด
ชําระคืนเงินของกองทุนสงเคราะหเกษตรกร 

3.06 .86 ปานกลาง 

3 การพัฒนาและสงเสริมอาชีพดานการเกษตรให
เกษตรกรในจังหวัดชายแดนภาคใต 

3.22 .71 ปานกลาง 

4 การอํานวยการและบริหารจัดการหนวยงานภายใน
สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ 

3.40 .63 มาก 

5 การดําเนนิงานดานภารกิจเกษตรตางประเทศ 3.41 .66 มาก 
6 การเสรมิสรางความเขมแข็งดวยการสงเสริมการเรียนรู

ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 
3.53 .74 มาก 

7 การขับเคลื่อนระบบการตรวจราชการเพ่ือสนับสนนุ
การปฏิบัติราชการ 

3.39 .62 ปานกลาง 

 รวม 3.32 .53 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.13 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติ
ราชการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32  เมื่อพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุม
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ตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมากท่ีมีคาสูงสุด ไดแก การเสริมสรางความเขมแข็งดวยการสงเสริม
การเรียนรูตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีคาเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือ การดําเนินงาน
ดานภารกิจเกษตรตางประเทศ คาเฉลี่ย 3.41 และการอํานวยการและบริหารจัดการหนวยงานภายใน
สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีคาเฉลี่ย 3.40 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
ในระดับปานกลาง ไดแก การขับเคลื่อนระบบการตรวจราชการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติราชการ มี
คาเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือการพัฒนาและสงเสริมอาชีพดานการเกษตรใหเกษตรกรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต มีคาเฉลี่ย 3.22 การติดตามการชําระหนี้จากลูกหนี้ท่ีครบกําหนดชําระคืนเงินของ
กองทุนสงเคราะหเกษตรกร คาเฉลี่ย 3.06 และการติดตามการชําระหนี้เงินตนจากลูกหนี้ท่ีครบ
กําหนดชําระคืนเงินของกองทุนหมุนเวียนเพ่ือการกูยืม คาเฉลี่ย 3.05 ตามลําดับ 
  3.2.2  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอมิติดานคุณภาพการบริการ สามารถอธิบาย
ได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.14 
ตารางที่  4.14  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมิติดาน

คุณภาพการบริการ                                                                              (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  
 S.D. ระดับ 

1 ผูรับบรกิารมีความความพึงพอใจในการใหบริการของ
สํานกังานปลัดฯ 

3.35 .64 ปานกลาง 

2 ผูกําหนดนโยบายมีความความพึงพอใจตอการทํางาน
สนับสนุนของสํานักงานปลดัฯ 

3.41 .66 มาก 

3 การดําเนนิการตามมาตรการปองกนัและปราบปราม
การทุจริต 

3.27 .79 ปานกลาง 

 รวม 3.38 .59 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.14 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานคุณภาพการใหบริการ ในภาพรวม

อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย  3.38 เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมคีวามเห็น
อยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ผูกําหนดนโยบายมีความความพึงพอใจตอการทํางานสนับสนุน
ของสํานักงานปลัดฯ โดยมีคาเฉลี่ย 3.41 รองลงมามีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ
ผูรับบริการมีความความพึงพอใจในการใหบริการของสํานักงานปลัดฯ  คาเฉลี่ย 3.35 และการ
ดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริต มีคาเฉลี่ย 3.27 ตามลําดับ 
  3.2.3  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอมิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
สามารถอธิบายได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.15 
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ตารางที่  4.15  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมิติดาน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ                                                 (n=194) 

 
ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  

 S.D. ระดับ 
1 การรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบรกิาร 3.41 .64 มาก 
2 การเบิกจายงบประมาณ 3.41 .64 มาก 
3 การจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลติ 3.31 .67 ปานกลาง 
4 การควบคุมภายใน 3.38 .68 ปานกลาง 
5 การดําเนินการตามแผนพัฒนากฎหมายของสวนราชการ 3.40 .63 มาก 

รวม 3.32 .53 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.15 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุม
ตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมาก ที่มีคาสูงสุด ไดแก การรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ 
และการเบิกจายงบประมาณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.41 รองลงมาคือ การดําเนินการตามแผนพัฒนา
กฎหมายของสวนราชการ ซึ่งมีคาเฉลี่ย 3.40 และขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง
คือการควบคุมภายใน มีคาเฉลี่ย 3.38 และการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลิต คาเฉลี่ย 3.31 ตามลําดับ 
  3.2.4  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอมิติดานการพัฒนาองคการ สามารถอธิบาย
ได โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.16 
ตารางที่  4.16  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมิติดาน

การพัฒนาองคการ                                                                          (n=194) 
 

ขอ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์  
 S.D. ระดับ 

1 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 3.25 .69 ปานกลาง 
2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 3.19 .68 ปานกลาง 
3 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวยสนับสนนุ

การปฏิบัติงาน 
3.38 .71 ปานกลาง 

4 การสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดีใหเกิดขึ้น 3.16 .71 ปานกลาง 
รวม 3.24 .59 ปานกลาง 
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  จากตารางท่ี 4.16 กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานดานการพัฒนาองคการใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.24 เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวากลุมตัวอยางมี
ความเห็นทุกขออยูในระดับปานกลาง ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวย
สนับสนุนการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) คาเฉลี่ย 3.25 การบริหารทรัพยากรบุคคล คาเฉลี่ย 3.19 และการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดี
ใหเกิดขึ้น คาเฉลี่ย 3.16 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 
 

ผูวิจัยจะไดนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ออกเปน 5 สวน คือ 1) การทดสอบ
สมมติฐ านโดยการทดสอ บระดับผ ลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานขอ งขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีมากกวารอยละ 70  2) การทดสอบสมมติฐาน        
โดยการทดสอบความแตกตางระหวางระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ    
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานัก 3) การทดสอบ
สมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไววา ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม มีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
โดยวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 4) การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนด
ไววา ปจจัยดานบุคคล มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางโดยวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปร  5) การ
ทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไววา ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
และปจจัยดานบุคคล ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – 
RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ 
ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY และปจจัยดาน
สมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางโดยวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
ตามลําดับดังนี้ 
 4.1  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏบิัติงาน 
  เปนผลการวิเคราะหขอมูลตามสมติฐานการวิจัยวา “ระดับผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีมากกวารอยละ 70”  
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ใชการวิเคราะห One Sample t-test โดยไดนํามากําหนดสมมติฐานวาง (HO) และสมมติฐาน
ทางเลือก (H1) ของการวิจัยไวดังนี้ 
  HO: คาเฉลี่ยระดับผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง นอยกวาหรือเทากับรอยละ 70 (µ≤ 70) 
  H1: คาเฉลี่ยระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง 
เกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวารอยละ 70 (µ> 70)  
  ซึ่งการท่ีจะปฏิเสธ HO จะตองเขาเงือ่นไข 2 ประการ คอื 
  
  1)  Sig.(2-tailed)  < .05)   และ 
                                         
  2)  t > 0 
 
  สวนผลการวิเคราะห One Sample t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงไดดังนี ้
 
ตารางท่ี  4.17  ผลการวิเคราะห t-test เพ่ือทดสอบสมมติฐานคาเฉลี่ยของผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง เกษตรและสหกรณสวนกลางมี
มากกวา    รอยละ70                                                                          (n = 194) 

 

ตัวแปร  S.D. 
Std. Error 

Mean t 
Sig.       

 (2-tailed) 
Sig. 

(1-tailed) 
ผลสัมฤทธิ ์ 3.32 .53 0.038 13.496 0.000 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติ .05  

 จากตารางที่ 4.17  ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เม่ือวิเคราะหโดยใชสถิติ t-test ไดคา Sig. (1-tailed) เทากับ 
.000  ซึ่งนอยกวา ระดับนัยสําคัญ.05 (Sig.(1-tailed) < .05) และคาของ t เทากับ 13.496 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐาน Ho หรืออีกนัยหนึ่งยอมรับสมมติฐาน H1 จึงสรุปไดวากลุมตัวอยางมีความเห็นวา
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางมากกวารอยละ 70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4.1 

 

2 
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 4.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกตางระหวางระดับผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  เปนผลการวิเคราะหขอมูลตามสมติฐานการวิจัยวา “ระดับผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สาํนกั 
แตกตางกัน” ใชการวิเคราะห F-test (One way ANOVA) โดยไดนํามากําหนดสมมติฐานของการ
วิจัยไวดังนี้ 
  HO: คาเฉลี่ยระดับผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานของข าราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวง เกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกองสํานักไมแตกตางกัน (µ1=µ2= µ3 = µ4= 
µ5= µ6 =µ7 =µ8 =µ9 =µ10= µ11 =µ12= µ13 = µ14) 
  H1 : คาเฉลี่ยระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง แตละกอง/สํานักแตกตางกัน (µ1≠µ2≠ µ3≠ µ4≠ 
µ5≠µ6≠µ7≠ µ8 ≠ µ9 ≠µ10≠ µ11≠ µ12≠ µ13≠ µ14) 
  µ1 หมายถึง คาเฉลี่ยของกองกลาง 
  µ2 หมายถึง คาเฉลี่ยของกองการเจาหนาท่ี 
  µ3 หมายถึง คาเฉลี่ยของกองเกษตรสารนเิทศ 
  µ4 หมายถึง คาเฉลี่ยของกองคลัง 
  µ5 หมายถึง คาเฉลี่ยของกองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน 
  µ6 หมายถึง คาเฉลี่ยของศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 
  µ7 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานักกฎหมาย 
  µ8 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานักการเกษตรตางประเทศ 
  µ9 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานักตรวจราชการ 
  µ10 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานกัตรวจสอบภายใน 
  µ11 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลอืเกษตรกร ฯ 
  µ12 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานกัแผนงานและโครงการพิเศษ 
  µ13 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานกัฝนหลวงและการบินเกษตร 
  µ14 หมายถึง คาเฉลี่ยของสํานกัพัฒนาระบบบริหาร  
  โดยผลการวิเคราะห F-test (One way ANOVA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานคาเฉลี่ย
ของผลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางในแตละกอง/สํานัก แสดงไดดังตารางท่ี 4.18 
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ตารางที่  4.18  ผลการวิเคราะห F-test (One way ANOVA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานคาเฉลี่ยของ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง ในแตละกอง/สํานัก 

 
กอง/สํานัก n X  S.D. F Sig.  

กองกลาง 14 3.31 .44 2.214 .011 
กองการเจาหนาที ่ 21 3.13 .46   
กองเกษตรสารนิเทศ 11 3.51 .36   
กองคลัง 32 3.49 .47   
กองนโยบายเทคโนโลยเีพือ่การเกษตรและ
เกษตรกรรมยั่งยืน 

12 3.51 .48   
ศูนยเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 9 3.13 .30   
สํานกักฎหมาย 9 2.91 .39   
สํานกัการเกษตรตางประเทศ 13 3.40 .66   
สํานกัตรวจราชการ 11 3.56 .41   
สํานกัตรวจสอบภายใน 11 3.27 .43   
สํานกับริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลอืเกษตรกรและ
รับเรือ่งราวรองทุกข 

11 3.40 .53   
สํานกัแผนงานและโครงการพิเศษ 22 3.20 .69   
สํานกัฝนหลวงและการบนิเกษตร 11 3.42 .73   
สํานกัพัฒนาระบบบริหาร 7 2.79 .30   
*มีนัยสําคัญทางสถิติ .05  

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห F-test (One way ANOVA) เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยของ
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางในแตละกอง/สํานัก  พบวาไดคา Sig. เทากับ .011 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (Sig.< .05) นั่นหมายถึงวาปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  หรืออีกนัยหนึ่งยอมรับสมมติฐาน H1  ท่ี
กําหนดวาคาเฉลี่ยระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง แตกตางกัน ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางวา
คาเฉลี่ยของกอง/สํานัก ใดแตกตางกัน ผลพบวา  
  1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองกลาง มากกวาสํานักพัฒนา
ระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกองกลาง = 3.31 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
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  2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเจาหนาท่ีนอยกวา กอง
เกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน และสํานัก
ตรวจราชการ (คาเฉลี่ยของกองการเจาหนาท่ี = 3.13  คาเฉลี่ยของกองเกษตรสารนิเทศ = 3.51 
คาเฉลี่ยของกองคลัง = 3.49  คาเฉลี่ยของกองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรม
ยั่งยืน = 3.51) 
  3) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองเกษตรสารนิเทศ มากกวา
สํานักกฎหมาย มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกองเกษตรสารนิเทศ = 3.51 คาเฉลีย่
ของสํานักกฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
  4) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองคลังมากกวาสํานักกฎหมาย 
สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ และสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกองคลัง = 3.49 
คาเฉลี่ยของสํานักกฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ = 3.20 คาเฉลี่ย
ของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
  5) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือ
การเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน มากกวาสํานักกฎหมาย และสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ย
ของกองนโยบายเทคโนโลยีเพื่อการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน = 3.51 คาเฉลี่ยของสํานัก
กฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
  6) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักกฎหมายนอยกวาสํานัก
การเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจราชการ สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับ
เรื่องราวรองทุกข และสํานักฝนหลวงและการบินเกษตร (คาเฉลี่ยของสํานักกฎหมาย = 2.91 
คาเฉลี่ยของสํานักการเกษตรตางประเทศ = 3.40 คาเฉลี่ยของสํานักตรวจราชการ = 3.56 คาเฉลี่ย
ของสํานักบริหารกองทุนฯ = 3.40 คาเฉลี่ยของสํานักฝนหลวงและการบินเกษตร 3.42) 
  7) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักการเกษตรตางประเทศ
มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักการเกษตรตางประเทศ = 3.40 คาเฉลี่ยของ
สํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
  8) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักตรวจราชการมากกวาสํานัก
พัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักตรวจราชการ = 3.56 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
= 2.79) 
  9) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลอื
เกษตรกรและรับเรื่องราวรองทุกข มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักบริหาร
กองทุน = 3.40  คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
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  10) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักฝนหลวงและการบิน
เกษตรมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักฝนหลวงและการบินเกษตร = 3.42 
คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
ดังตารางท่ี 4.19 
  สรุปไดวา ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานักแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4.2 



153 
 

X

 
ตารางที่  4.19  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคูโดยวิธี  LSD ของผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 

กอง/สํานัก 
   กอง/สํานัก 

n  S.D. 

กก
จ. 

กอ
งเก

ษต
รฯ

 

กอ
งค

ลัง
 

กอ
งน

โย
บา

ยฯ
 

ศูน
ยเท

คโ
นฯ

 

สํา
นัก

กฎ
หม

าย 

สก
ต 

สํา
นัก

ตร
วจ

ฯ  

ตร
วจ

สอ
บฯ

 

สําน
ักบ

ริห
ารฯ

 

สําน
ักแ

ผน
ฯ 

สําน
ักฝ

นห
ลว

ง  

สพ
บ 

กองกลาง 14 3.31 .44 .298 .344 .278 .329 .417 .069 .652 .239 .849 .663 .517 .597 .028* 

กองการเจาหนาท่ี (กกจ) 21 3.13 .46  .048* .012* .041* .974 .291 .132 .026* .447     .151 .651 .125 .131 

กองเกษตรสารนิเทศ 11 3.51 .36   .924 .994 .106 .010* .612 .826 .283 .630 .104 .693 .004* 

กองคลัง 32 3.49 .47    .914 .067 .003* .596 .717 .225 .622 .041* .699 .001* 

กองนโยบายฯ 12 3.51 .48     .098 .009* .598 .829 .270 .617 .092 .681 .003* 

ศูนยเทคโนฯ 9 3.13 .30      .358 .231 .069 .548 .246 .752 .214 .182 

สํานักกฎหมาย 9 2.91 .39       .029* .006* .118 .034* .159 .028* .634 

สํานักการเกษตรฯ(สกต) 13 3.40 .66        .462 .541 .996 .259 .932 .012* 

สํานักตรวจราชการ 11 3.56 .41         .197 .483 .060 .539 .002* 

สํานักตรวจสอบภายใน 11 3.27 .43          .554 .695 .497 .052 

สํานักบริหารกองทุนฯ 11 3.40 .53           .283 .930 .014* 

สํานักแผนงานฯ 22 3.20 .69            .240 .067 

สํานักฝนหลวงฯ 11 3.42 .73             .011* 
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    4.3 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาความสัมพันธวา ปจจัยดานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  
   เปนผลการวิเคราะหขอมูลตามสมติฐานการวิจัยวา“ปจจัยดานการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหมอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based 
Management-RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  ปจจัยดานการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) และปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) มี
อิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ใน การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง” สามารถวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปร ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) ซึ่งเปนวิธีการเพ่ิมตัวแปรท่ีอธิบายความ
ผันแปรเพ่ิมไดมากท่ีสุดมาใช  ซึ่งไดมากําหนดสมมติฐานวาง (HO) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 
ของการวิจัยไวดังนี้ 
  HO : ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ไดแก ปจจัยดานการบริหาร   มุง
ผลสัมฤทธิ์  (Result Based Management-RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) และปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี (Good Governance) ไมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  H1 : ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัย
ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management-RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) และปจจัย
ดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government)  มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน 
(Stepwise) ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงไดดังตารางที่ 4.20 
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ตารางที่  4.20  ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนเพ่ือวิเคราะหปจจัยดานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหมที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  

 
ตัวแปรอิสระ ลําดบัที่ของสมการถดถอย 

(model) 
1 2 

ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองทีดี่ .601 .460 
ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส  .157 
Constant 1.285 1.218 
R .555 .570 
R2 .308 .325 
R2 Change .308 .017 
Std. Error of the Estimate .44312 .43881 
F 85.654 46.062 
Sig (2 tailed) .000 .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอย พบวาปจจัย 
ดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนตัวแปรลําดับแรกที่เขาสูสมการถดถอย มีความสามารถใน
การอธิบายความผันแปร เรื่องผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดรอยละ 30.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ ระดับ .05 
(R2 Change= .308, Sig < .05) ตัวแปรท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนตัวสุดทาย ไดแกปจจัยดานรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส มีความสามารถอธิบายเพ่ิมไดเพียงรอยละ 1.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 
(R2 Change= .017, Sig < .05) และเม่ือรวมตัวแปรท้ัง 2 ตัว เขาดวยกันแลว ปรากฏวา สามารถ
อธิบายความผันแปรเร่ืองผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางไดรอยละ 32.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 (R2 = .325, Sig < .05) 
 เม่ือเปรียบเทียบน้ําหนักในการอธิบายตัวแปรอิสระในการอธิบายความผันแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
ระหวางตัวแปรอิสระท้ังสองตัวแปรพบวา เม่ือควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงท่ีแลว ตัวแปรท่ีมี
อิทธิพล และอธิบายความผันแปรเรื่องผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
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ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดจากมากไปหานอยเรียงตามลําดับ คือ ปจจัยดาน   
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Beta=.460) และปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (Beta= .157)    
โดยพบวาตัวแปรอิสระทั้งสองดังกลาวมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง กลาวอีกนัยหนึ่ง ถาขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หรือรัฐบาล 
อิเล็กทรอนิกสท่ีดีจะทําใหผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย 
  ท้ังนี้ สามารถแสดงเปนสมการถดถอยความผันแปรของตัวแปรตามได ดังนี ้
  
 
 
 
 โดยท่ี Y  คือ  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 
                                    X1 คือ ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมอืงท่ีด ี
   X2 คือ ปจจัยดานรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส 
    สรุปไดวา ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางนอย 1 ปจจัย ไดแกปจจัย
ดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) และปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส         
(e-government) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 4.3 
  4.4 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาความสัมพันธวา ปจจัยดานบุคคล            
มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง 
 เปนผลการวิเคราะหขอมูลตามสมติฐานการวิจัยวา “ ปจจัยดานบุคคลอยางนอย 1 ปจจัย 
ไดแก  ปจจัยดานแรงจูงใจ, ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM 
READY) และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง”  สามารถวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบ
ขั้นตอน (Stepwise) ซึ่งเปนวิธีการเพ่ิมตัวแปรท่ีอธิบายความผันแปรเพ่ิมไดมากท่ีสุดมาใช  ซึ่งไดมา
กําหนดสมมติฐานวาง (HO) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวิจัยไวดังนี้ 

 
 

สมการถดถอย   Y = 1.218+ .460X1 + .157X2 
 

^ 

  ^ 
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 HO : ปจจัยดานบุคคล ไดแก  ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน (I AM READY)  และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) ไมมีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 H1 : ปจจัยดานบุคคลอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวน
ทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY)  และปจจัยดานสมรรถนะ 
(Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 สวนผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน 
(Stepwise) ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงไดดังตารางที่ 4.21 
ตารางที่  4.21   ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนเพื่อวิเคราะหปจจัยดานบุคคลท่ีมีอทิธิพล

ตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง   

 
ตัวแปรอสิระ ลําดับทีข่องสมการถดถอย (model) 

1 2 
ปจจัยดานแรงจูงใจ  .571 .361 
ปจจัยดานสมรรถนะ   .292 
Constant 1.476 1.157 
R .553 .597 
R2 .306 .356 
R2 Change .306 0.050 
Std. Error of the Estimate .44406 .42862 
F 84.476 52.880 
Sig (2 tailed) 0.000* 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอย พบวา ปจจัย
ดานแรงจูงใจ เปนตัวแปรลําดับแรกท่ีเขาสูสมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายความผัน
แปรเร่ืองผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางไดรอยละ 30.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 (R2 Change =.306, Sig < .05) ตัวแปรท่ี
เขาสูสมการถดถอยเปนตัวสุดทาย ไดแก ปจจัยดานสมรรถนะมีความสามารถอธิบายเพิ่มไดรอยละ 
5.0  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ .05 (R2 Change = .050 , Sig < .05) และเม่ือรวมตัวแปรท้ัง 2 ตัว 
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เขาดวยกันแลวปรากฏวา สามารถอธิบายความผันแปรเรื่องผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดรอยละ 35.6 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 (R2 = .356  Sig <.05)  
  เม่ือเปรียบเทียบน้ําหนักในการอธิบายตัวแปรอิสระในการอธิบายความผันแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
ตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวแปร พบวา เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงท่ีแลว ตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
และอธิบายความผันแปรเรื่องผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางไดจากมากไปหานอย เรียงตามลําดับไดดังนี้ (1) ปจจัยดานแรงจูงใจ 
(Beta = .361) (2) และปจจัยดานสมรรถนะ (Beta = .292) โดยพบวาตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว คือ ปจจัย
ดานแรงจูงใจ และปจจัยดานสมรรถนะ มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง กลาวอีกนัยหนึ่ง ถาขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีแรงจูงใจ และมีสมรรถนะสูง นาจะทําใหผล
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย 
  ท้ังนี้ สามารถแสดงเปนสมการถดถอยความผันแปรของตัวแปรตามได ดังนี ้
 

 
 
 

 โดยท่ี Y    คือ  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
                                    X5    คือ ปจจัยดานแรงจูงใจ 
   X6   คือ ปจจัยดานสมรรถนะ 
  สรุปไดวา ปจจัยดานบุคคลอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดาน
สมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 4.4 
  4.5 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาความสัมพันธวา ปจจัยดานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result 
Based Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดาน
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 
ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY 

 
 

สมการถดถอย   Y = 1.157 + .361 X5 + .292 X6 

^ 

  ^ 
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และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 เปนการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัยวา “ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม และปจจัยดานบุคคล ดังกลาวอยางนอย 1 ปจจัย มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง”  สามารถวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบ
ขั้นตอน (Stepwise) ซึ่งเปนวิธีการเพ่ิมตัวแปรท่ีอธิบายความผันแปรเพ่ิมไดมากท่ีสุดมาใช  ซึ่งไดมา
กําหนดสมมติฐานวาง (HO) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวิจัยไวดังนี้ 
 HO : ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล ไดแก ปจจัย
ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัย
ดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม 
และคานิยมในการทํางาน (I AM READY และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) ไมมีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 H1  :ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล  อยางนอย 1 
ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) ปจจัยดาน
การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good 
Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดาน
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ 
(Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 ซึ่งผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน 
(Stepwise) ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงไดดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่  4.22   ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนเพ่ือวิเคราะหปจจัยดานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคล มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 

ตัวแปรอสิระ ลําดับทีข่องสมการถดถอย (model) 
1 2 3 

ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี .601 .386 .255 
ปจจัยดานสมรรถนะ  .293 .235 
ปจจัยดานแรงจูงใจ   .214 
Constant 1.285 1.015 .962 
R .555 .601 .614 
R2 .308 .361 .377 
R2 Change .308 .053 .016 
Std. Error of the Estimate .44312 .42691 .42282 
F 85.654 54.067 38.318 
Sig (2 tailed) .000* .000* .000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอย พบวา ปจจัย
ดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เปนตัวแปรลําดับแรกท่ีเขาสูสมการถดถอย มีความสามารถใน
การอธิบายความผันแปรเร่ืองผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางไดรอยละ 30.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (R2 = .308, Sig 
< .05 ) ตัวแปรท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนลําดับตอมา คือปจจัยดานสมรรถนะมีความสามารถอธิบาย
เพ่ิมได รอยละ 5.30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (R2 Change = .053, Sig < .05) และตัวแปร
ท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนตัวสุดทาย  ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสามารถอธิบายเพ่ิมได     
รอยละ 1.6  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05  (R2 Change = .020 , Sig < .05) และเมื่อรวมตัว
แปรท้ัง 3 ตัว เขาดวยกันแลวปรากฏวา สามารถอธิบายความผันแปรเรื่องผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดรอยละ 37.7 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (R2 = .377, Sig<.05) 
   เม่ือเปรียบเทียบน้ําหนักในการอธิบายตัวแปรอิสระในการอธิบายความผันแปรเร่ือง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
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ระหวางตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัวแปร พบวา เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงท่ีแลว ตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลและอธิบายความผันแปรเร่ืองผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดจากมากไปหานอย เรียงตามลําดับไดดังนี้ 1) ปจจัย
ดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Beta = .255)  2) ปจจัยดานสมรรถนะ (Beta = .235) และ        
3) ปจจัยดานแรงจูงใจ (Beta = .214) โดยพบวาตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว คือ ปจจัยดานการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี ปจจัยดานสมรรถนะ และปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
กลาวอีกนัยหนึ่ง ถาเจาหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมี           
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หรือมีสมรรถนะ หรือมีแรงจูงใจสูงก็จะทําใหผลสัมฤทธิ์ใน        
การปฏิบัติงานดีขึ้นดวย 
  ท้ังนี้ สามารถแสดงเปนสมการถดถอยความผันแปรของตัวแปรตามได ดังนี ้
 
  
 
 
 โดยท่ี Y    คือ  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
                             X3    คือ  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
    X5   คือ  ปจจัยดานแรงจูงใจ 
                             X7   คือ  ปจจัยดานสมรรถนะ 
                   สรุปไดวา ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดานบุคคลอยางนอย 
1 ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานแรงจูงใจ 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4.5 
 
 
  
 
     

 

สมการถดถอย Y = .584 + .255 X3+ .214 X5+ .235 X7 
 

 ^ 

^ 
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สวนที่ 5  ขอสรุปที่ไดจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางและจากการสัมภาษณ 
  
  การนําเสนอขอมูลในสวนนี้เปนผลท่ีไดจากการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตวัอยาง
จากแบบสอบถามปลายเปดและจากการสัมภาษณ โดยใชวิธีการวิเคราะห SWOT ดังนี้ 
 
  5.1 ขอสรุปจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 
  5.1.1  จุดแข็งท่ีเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการปฏิบติังานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
   ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็งท่ีเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวนท้ังสิ้น 70 
ความคิดเห็น ดังรายละเอียดตารางท่ี 4.23 
ตารางที่  4.23  คาความถี่และรอยละของจุดแข็งท่ีเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 

ขอ จุดแข็ง จํานวน (ความถี่) รอยละ 
1 บุคลากรมีความรู ความสามารถ และความชํานาญ 30 42.85 
2 มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี/การทํางานเปนทีม 19 27.14 
3 มีหนวยงานสนับสนุนในระดับภูมิภาค  10 14.29 
4 การอยูใกลชิดผูบริหารระดับสูง 8 11.43 
5 มีการกําหนดวิสัยทัศน/แผนงาน/โครงการท่ีชดัเจน 3 4.29 
 รวม 70 100 

  จากตารางท่ี 4.23 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา จุดแข็งท่ีเปนตัวเสริมและเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางคอื 
บุคลากรมีความรู ความสามารถ และความชํานาญ (รอยละ 42.85) รองลงมา คือการมีบรรยากาศใน
การทํางานท่ีดี/การทํางานเปนทีม (รอยละ 27.14) มีหนวยงานสนับสนุนในระดับภูมิภาค (รอยละ 
14.29) และการอยูใกลชิดผูบริหารระดับสูง (11.43) และมีการกําหนดวิสัยทัศน/แผนงาน/โครงการ
ท่ีชัดเจน (รอยละ 4.29) ตามลําดับ 
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   5.1.2 จุดออนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
    ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดออนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางท่ีจะตองปรับปรุงแกไข จํานวนท้ังสิ้น 77 
ความคิดเห็น ดังรายละเอียดตารางท่ี 4.24 
ตารางที่  4.24  คาความถี่และรอยละของจุดออนที่สงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางท่ีจะตองปรับปรุงแกไข 

 
ขอ จุดออน จํานวน (ความถี่) รอยละ 

1 การสือ่สาร/การประสานภายในองคกรท่ีไมชัดเจน 20 25.97 
2 ไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพ

ท่ีชัดเจน และเปนรูปธรรม 
17 22.08 

3 การยึดระเบียบปฏิบัติแบบเดิม/ขาดการปรับตัว 13 16.88 
4 บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 7 9.09 
5 การขาดความผกูพันตอองคกร 7 9.09 
6 บุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  5 6.49 
7 การปฏิบัติงานซ้ําซอนกนัระหวางหนวยงาน 3 3.9 
8 การกําหนดบทบาท/ภารกิจหนาที่ไมชัดเจน 3 3.9 
9 การจัดสรรงบประมาณ ลาชา  2 2.6 
 รวม 77 100 

  จากตารางที่ 4.24 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา จุดออนท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางที่จะตองปรับปรุง
แกไขคือการสื่อสาร/การประสานภายในองคกรท่ีไมชัดเจน (รอยละ 25.97) รองลงมา ไดแกไมมี
การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพที่ชัดเจน และเปนรูปธรรม (รอยละ 22.08) การ
ยึดระเบียบปฏิบัติแบบเดิม/ขาดการปรับตัว (รอยละ 16.88) บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และการขาดความผูกพันตอองคกร (รอยละ 9.09) บุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน (รอยละ 
6.49)  การปฏิบัติงานซ้ําซอนกันระหวางหนวยงานและการกําหนดบทบาท/ภารกิจหนาท่ีไมชัดเจน 
(รอยละ 3.9) และการจัดสรรงบประมาณลาชา (รอยละ 2.6) ตามลําดับ 
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   5.1.3 โอกาสท่ีชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสที่ชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหประสบความสาํเร็จ จํานวน
ท้ังสิ้น 37 ความคิดเห็น ดังรายละเอียดตารางที่ 4.25 
ตารางที่  4.25  คาความถี่และรอยละของโอกาสท่ีชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหประสบความสําเร็จ 
 

ขอ โอกาส จํานวน (ความถี่) รอยละ 
1 ทุกภาคสวนใหความสําคญัในการมีสวนรวม 12 32.43 
2 รัฐมีนโยบายสนับสนุนดานเกษตรท่ีชดัเจน 10 27.03 
3 การสนับสนุนดานทุนการศกึษาและการฝกอบรมจาก

ตางประเทศ 
8 
 

21.62 
 

4 มีชองทางในการสือ่สารหลากหลายกับหนวยงาน
ภายนอกและเกษตรกร 

4 
 

10.81 
 

5 มีเทคโนโลยีใหม ๆ ทีช่วยในการปฏิบัติงาน 3 8.11 
 รวม 37 100 

  จากตารางท่ี 4.25 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา โอกาสที่ชวยในการสนับสนุน       
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหประสบ
ความสําเร็จ คือทุกภาคสวนใหความสําคัญในการมีสวนรวม (รอยละ 32.43) รองลงมา ไดแกรัฐมี
นโยบายสนับสนุนดานเกษตรท่ีชัดเจน (รอยละ 27.03) การสนับสนุนดานทุนการศึกษาและการ
ฝกอบรมจากตางประเทศ (รอยละ 21.62) มีชองทางในการสื่อสารหลากหลายกับหนวยงาน
ภายนอกและเกษตรกร (รอยละ 10.81) และการมีเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงาน (รอยละ 
8.11) ตามลําดับ 

 5.1.4  อุปสรรคในปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง 
   ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับอุปสรรคในปฏิบัติงานของขาราชการ
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สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวนท้ังสิ้น 43 ราย ดังรายละเอียดตารางท่ี 
4.26 
ตารางท่ี  4.26 คาความถี่และรอยละของอุปสรรคจากภายนอกตอการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 

ขอ อุปสรรค จํานวน (ความถี่)     รอยละ 
1 การเมืองแทรกแซงการบริหารงานของหนวยงาน 15 34.90 
2 เกษตรกรไมไดรับขอมลูขาวสารดานเกษตร 13 30.23 
3 การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองทําใหนโยบายของ

ผูบริหารไมตอเนือ่ง 
6 13.95 

4 ขาดการประสานความรวมมือระดับกรม 5 11.63 
5 การจัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ 4 9.30 

 รวม 43 100 

  จากตารางท่ี 4.26 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา อุปสรรคจากภายนอกตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง คือ การเมือง
แทรกแซงการบริหารงานของหนวยงาน (รอยละ 34.90) รองลงมา ไดแก เกษตรกรไมไดรับขอมูล
ขาวสารดานเกษตร (รอยละ 30.23) การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองทําใหนโยบายของผูบริหารไม
ตอเนื่อง (13.95) และขาดการประสานความรวมมือระดับกรม (รอยละ 11.63) และการจัดสรร
งบประมาณไมเพียงพอ (รอยละ 9.30) ตามลําดับ 
   5.1.5   ความคิดเห็นในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ใหมีผลสัมฤทธิท์ี่เพิ่มสูงขึ้น 
    ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวนทั้งสิ้น 60 ความคิดเห็น  
ดังรายละเอียดตารางที่ 4.27 
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ตารางท่ี  4.27   คาความถี่และรอยละเกี่ยวกับความคิดเห็นแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

 
ขอ ขอเสนอแนะ จํานวน (ความถี่) รอยละ 
1 ดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดแก การ

พัฒนาบุคลากร การมีสวนรวม ความโปรงใส 
19 31.67 

2 ดานสมรรถนะ ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร การ
บริการ 

18 30.00 

3 ดานแรงจูงใจ ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ การ
ยอมรับ ความรวมมือ 

10 16.67 

4 ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานยิมในการ
ทํางาน ไดแกทัศนคติของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ความรับผิดชอบในการทํางาน 

6 10.00 

5 ดานการบริหารเชิงกลยุทธ ไดแก การวิเคราะห
ขอมลู แผนงาน/โครงการ 

3 5.00 

6 ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก วัสดุอปุกรณ 
งบประมาณ 

2 3.33 

7 ดานรฐับาลอเิล็กทรอนกิส ไดแก ความพรอมดาน
อุปกรณ เทคโนโลยี  

2 3.33 

  60 100 

  จากตารางท่ี 4.27 กลุมตัวอยางไดใหความคิดเห็นในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางโดยสวนใหญใหความเห็นวาควร
เนนดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (รอยละ 31.67) รองลงมาไดแกดานสมรรถนะ (รอยละ 
30.00) ดานแรงจูงใจ (รอยละ 16.67)  ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน 
ไดแกทัศนคติของบุคลากรในการปฏิบัติงานความรับผิดชอบในการทํางาน (รอยละ 10.0) ดานการ
บริหารเชิงกลยุทธ ไดแก การวิเคราะหขอมูล แผนงาน/โครงการ (รอยละ 5) ดานการบริหารมุง
ผลสัมฤทธิ์ ไดแก วัสดุอุปกรณ งบประมาณ และดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเทากัน (รอยละ 3.33) 
ตามลําดับ 
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  5.2  ขอสรุปจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง 
   การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง จํานวน 3 คน ไดแกผูอํานวยการสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานัก
พัฒนาระบบบริหาร และนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษจากสํานักพัฒนาระบบ
บริหาร ซึ่งทั้ง 3 ทาน เปนผูเชี่ยวชาญในเรื่องประเมินผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง ผูศึกษาจึงมีความเห็นวามีความเหมาะสมท่ีจะใหขอมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง 
จุดออนโอกาส อุปสรรค และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ซึ่งพอสรุปได ดังนี้ 
   5.2.1 จุดแข็ง ท่ีเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาการใกลชิดฝายบริหารทําให
สามารถรับทราบนโยบายที่ชัดเจนและรวดเร็วอีกท้ังฝายบริหารสามารถติดตามและเรงรัดการ
ปฏิบัติงานไดโดยตรง และการมีหนวยงานกระจายอยูในระดับภูมิภาคเปนสวนชวยใหการ
ปฏิบัติงานสามารถทําไดคลองตัวและเขาถึงกลุมเปาหมายไดโดยตรง รวมถึงการมีหนวยงานสถาบัน
เกษตราธิการท่ีใหบริการดานการฝกอบรมท้ังในระดับกระทรวงและสํานักงานปลัดกระทรวง ซึ่งทํา
ใหมีแหลงพัฒนาบุคลากรท่ีมีความพรอมท้ังดานองคความรูและดานงบประมาณ 
  5.2.2  จุดออน ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาในเร่ืองการกํากับดูแลสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณยังขาดผูบริหารที่เปนสวนเชื่อมระหวางผูบริหารระดับสูง คือปลัดกระทรวง รองปลัด
กระทรวงฯ ผูตรวจราชการมาสูระดับกองสํานักกอง/สํานัก และในสวนของดานบุคลากรนั้นยังขาด
การจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ (Career path) การถูกแทรกแซงในเรื่องการโยกยาย ปรับเปลี่ยน
ตําแหนง มีระบบอุปถัมภสูงทําใหไดผูบริหารที่ขาดทักษะดานการบริหารงาน  และสงผลใหบุคลากร
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน และการมีชองวางเร่ืองอายุระหวางขาราชการรุนเกาและรุนใหมทําให
การทํางานเปนทีมยังไมดีเทาท่ีควร 
 5.2.3 โอกาส ที่ชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีความเห็นวานโยบายของรัฐบาลท่ีใหความสําคัญกับ
ดานการเกษตรสงผลใหไดรับความสนใจและรวมมือจากหนวยงานภายนอกรวมถึงภาคประชาชน
เปนอยางดี รวมถึงนโยบายอื่นเชน เรื่องประชาคมอาเซียนซึ่งเปนสิ่งท่ีกระตุนใหขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหสนองตอบตอ
นโยบายเหลานั้น 
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  5.2.4  อุปสรรค ตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองสงผลใหขาดความตอเนื่องใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค และความผันผวน แปรปรวนของเศรษฐกิจ สภาพอากาศ การ
ชุมนุมเรียกรองของกลุมเกษตรกร รวมถึงการเกิดภัยธรรมชาติตางๆ สงผลตอการปฏิบัติงานตาม
แผนงาน/โครงการของสํานักงานปลัดฯ ในสวนท่ีเกี่ยวของกับเกษตรกรโดยตรง 
   5.2.5  แนวทางในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลางเพื่อใหมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น มีความเห็นวาสํานักงานปลัดฯ ตองทําหนาที่ใน
เปนศูนยกลางในการประสานและอํานวยการในทุกดานอยางแทจริง ทั้งการประชาสัมพันธ     
การบริการ สารสนเทศ ศูนยกลางเชิงนโยบายของกระทรวงฯ เพ่ือใหเกิดการบูรณาการงานของ
หนวยงานตางๆ ได และในสวนของดานบุคลากรควรมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ
(Career path) และนํามาใชอยางจริงจังเพ่ือแกปญหาระบบอุปถัมภ และลดชองวางระหวาง
ขาราชการรุนเกาและขาราชการรุนใหมดวยระบบการสอนงาน 



บทท่ี  5 
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 
  การวิจัยครั้งนี้ใชรูปแบบการวิจัยแบบไมทดลอง เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
เ พื ่อ ศ ึกษ าป จจัย ที ่ม ีอ ิทธ ิพลต อ ผลส ัมฤทธิ ์ในการ ปฏ ิบ ัต ิงานขอ งข าราช การ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยแบงเปน 3 ตอน ไดแก 
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดยมีประเด็นสําคัญสรุปไดดังนี้ 
 
1. สรุปการวิจัย 
 

1.1 วัตถุประสงคการวิจัย ครั้งนี้มีดังนี้ 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในภาพรวมของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการแต

ละกอง สํานักสวนกลางในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
1.1.3 เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
1.1.4 เพื่อ เสนอแนวทางในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
1.2 สมมติฐานการวิจัย 

1.2.1 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง มีมากกวารอยละ 70 

1.2.2 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง ในแตละกองสํานัก แตกตางกัน 

1.2.3 ปจจัยดานการบริหารภาครัฐแนวใหมอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM)  ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ
(Strategic Management)  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good  Governance)  และปจจัย
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ดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง  

1.2.4 ปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดาน
กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ
(Competency)  มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 

1.2.5 ปจจัยดานการบริหารภาครัฐแนวใหมและปจจัยดานบุคคลอยางนอย 1 
ปจจัย ไดแกไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM)  ปจจัย
ดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี    
(Good  Governance)  ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัย
ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) และปจจัยดานสมรรถนะ
(Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง 

1.3 วิธีดําเนินการวิจัย 
  1.3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง  คือ ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวน 376 คน ประกอบดวยหนวยงานในสวนกลาง
14 กอง/สํานัก กลุมตัวอยาง จํานวน 194 คน ซึ่งผูศึกษาไดคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางท่ีจะใชใน
การวิจัยครั้งนี้ โดยการใชสูตรการหาจํานวนกลุมตัวอยางประชากรในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากร 
(Finite Population) โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ความคลาดเคลื่อนของการสุม
ตัวอยางท่ีระดับ 0.05 
  1.3.2  เคร่ืองมือการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้ง
นี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มีท้ังหมด 4 สวน 
คือ สวนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลารับราชการ หนวยงานท่ีปฏิบัติงานอยูสวนท่ี 2  
เปนการสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเพ่ือชี้วัดระดับผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง สวนท่ี 4  เปน
การสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
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   ในสวนของแบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนความคิดเห็นจากการสัมภาษณ 
ผูอํานวยการสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบรหิาร และนกัวิเคราะห
นโยบายและแผนชํานาญการพิเศษสํานักพัฒนาระบบบริหาร เกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค 
และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
  1.3.3  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผูศึกษาไดหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขจากอาจารยท่ีปรึกษา
แลว ผูวิจัยไดนําไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันกับประชากรท่ี
ศึกษา คือ ขาราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวน 30 ตัวอยาง
พบวาไดคา Reliability Coefficients ของแบบสอบถามเทากับ .9707 
  1.3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชเวลาเก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี 6 มีนาคม 
2555 ถึงวันท่ี 19 เมษายน 2555  เปนเวลา 45 วัน โดยขออนุญาตหนวยงานโดยทําหนังสือจากสาขา
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เพื่อขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลจากบุคลากรใน
หนวยงานของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง รวม 14 กอง/สํานัก จํานวนกลุม
ตัวอยาง 194 คน สงเผื่อไป 20% รวมจํานวนแบบสอบถามท่ีสงท้ังสิ้น 233 ฉบับ พรอมระบุขอความ
ขอใหสงแบบสอบถามคืนผูศึกษาภายในเวลาที่กําหนด  และติดตามแบบสอบถามท่ีไมสงกลับ โดย
โดยติดตามอีกครั้งดวยการโทรศัพทขอความรวมมือใหเจาหนาที่ในแตละกอง/สํานักชวยติดตาม
แบบสอบถามดวย ท้ังนี้ ไดรับแบบสอบถามตอบกลับคืน จํานวน 194 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
  1.3.5  การวิเคราะหขอมูล โดยไดแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวนคือ สวน
ท่ีหนึ่ง วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจงแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
คาสถิติ One Sample t-test,  F-test (One way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise) สวนท่ีสอง การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจะมีการ
วิเคราะหเชิงพรรณนา จากการคนควาเอกสาร รวมท้ังขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิ์ท่ีเพ่ิมสูงขึ้น และ
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ดวยแบบ
สัมภาษณเชิงลึก (Depth Interview) โดยผูวิจัยจะทําการแยกแยะคําตอบท่ีได มาทําการจัดกลุมคํา
ตอบและวิเคราะหอยางเปนระบบ 

1.4 ผลการวิจัย 
1.4.1  ขอมูลท่ัวไป 

    กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 159 คน (รอยละ 82.0) มี
อายุระหวาง 31-40 ป (รอยละ 44.8) ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ 55.2) 



 179 

สถานภาพการสมรส สวนใหญโสด (รอยละ 67.5) อัตราเงินเดือน ท่ีไดรับสวนใหญ 10,000-15,000 
บาท (รอยละ 38.7) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ (รอยละ
40.7) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการนอยกวา 5 ป (รอยละ48.5) 
และสวนใหญสังกัดกองคลัง (รอยละ 17.0) 

1.4.2 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระ  
     กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาตอตัวแปรอิสระ ภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.38 เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
   1)  ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
    กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมี
ความเห็นอยูในระดับมาก ไดแก สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณกําหนดตัวชี้วัดและ
เปาหมายในการปฏิบัติงานแตละปไวชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ การใหขาราชการได
เขามามีสวนรวมในการกําหนด และการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย  ของหนวยงานที่กําหนด
ไว มีคาเฉลี่ย 3.43  ผูบริหารไดใหความสําคัญตอการติดตามประเมินผลท่ีกําหนดไวในตัวชี้วัด มี
คาเฉลี่ย 3.41 แผนงาน/โครงการของสํานักงานปลัดฯ สอดคลองกับความตองการของเกษตรกร/
ผูรับบริการ มีคาเฉลี่ยเทากับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสํานักงานปลัดฯ มีความ
เพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดไว โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.40 
ตามลําดับ สวนขอที่กลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ระบบสารสนเทศใน
สํานักงานปลัดฯ มีความพรอมและความทันสมัย เพียงพอในการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหบรรลุ
ตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือบุคลากรที่มีอยูในปจจุบันมี
จํานวนเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานักงานปลัดท่ีกําหนดไว คาเฉลี่ย 
3.31 กระบวนการทํางานของสํานักงานปลัดฯ ในปจจุบันสามารถตอบสนองตอความตองการของ
เกษตรกรและผูรับบริการไดรวดเร็ว คาเฉลี่ย 3.26 สํานักงานปลัดฯ มีการบริหารทรัพยากรอยาง
ประหยัด คาเฉลี่ย 3.25 สํานักงานปลัดฯ  ใหเกษตรกรและผูรับบริการเขามามีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว คาเฉลี่ย 3.23 และงบประมาณที่ไดรับ
การจัดสรร มีความเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานักงานปลัดฯ ที่กําหนด
ไว มีคาเฉลี่ย 3.21 ตามลําดับ 
     2)   ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.56  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวากลุมตัวอยางมีความ
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คิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ไดแก สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดพันธกิจชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.62 
รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดวิสัยทัศนไวชัดเจนมีคาเฉลี่ย 3.60 สํานักงานปลัดฯ มีการ
กําหนดเปาหมายแตละตัวชี้วัดไวชัดเจนมีคาเฉลี่ย 3.56 สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดตัวชี้วัดไวชัดเจน 
คาเฉลี่ย 3.53 การกําหนดยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดฯ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ
ภายนอกไดชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.51 สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดกลยุทธไวอยางชัดเจนในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.50 สํานักงานปลัดฯ มีการกําหนดเปาประสงคของ
ยุทธศาสตรไวชัดเจน คาเฉลี่ย 3.49 ยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดฯ มีความชัดเจน และสํานักงาน
ปลัดฯ  มีการกําหนดแผนงานโครงการท่ีสอดคลองกับกลยุทธ คาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.47 และการมีสวน
รวมของขาราชการในการจัดทํายุทธศาสตรของสํานักงานปลัดฯ มีคาเฉลี่ย 3.42 ตามลําดับ 
     3)  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
       กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.38 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ี
กลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมาก ไดแก ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความรับผิดชอบ
ตอการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและตอเปาหมายท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ  
มีทิศทางยุทธศาสตรและเปาประสงคท่ีชัดเจน และสํานักงานปลัดฯ มีการเปดเผยขอมูลขาวสารให
ประชาชนไดรับทราบ มีคาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.47 สํานักงานปลัดฯ มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจให
หนวยปฏิบัติในสวนภูมิภาค มีคาเฉลี่ย 3.46 สํานักงานปลัดฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุ
วัตถุประสงคแ ละเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ มีคา เฉลี่ย  3.43 สํานักงานปลัดฯ                 
ไดปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรับผิดชอบตอสังคม ไดดี มีคาเฉลี่ย 3.42 สํานักงานปลัดฯ มีผล     
การปฏิบัติราชการท่ีดีกวาหนวยงานอื่นท่ีมีภารกิจคลายคลึงกัน และสํานักงานปลัดฯ มีความพรอม
ในการบริหารจัดการตามหลักความโปรงใส มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.41 และผลการปฏิบัติราชการ  
ของสํานักงานปลัดฯ ไดบรรลุวัตถุประสงคของการทําเพ่ือประโยชนสุขตอประชาชน คาเฉลี่ย 3.40 
ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก สํานักงานปลัดฯ         
มีการใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับอยางยุติธรรม และเสมอภาค คาเฉลี่ย 3.39 
รองลงมาคือสํานักงานปลัดฯ  มีการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญกับความเสมอภาค เทาเทียม มี
คาเฉลี่ยเทากับสํานักงานปลัดฯ  มีการเปดรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากขาราชการ 
ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสีย คือ 3.36 สํานักงานปลัดฯ สามารถสรุปความคิดเห็นรวมกันของ
ฝายตางๆ มีคาเฉลี่ย เทากับสํานักงานปลัดฯ มีการนําเทคนิคและเคร่ืองมือการบริหารจัดการ
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการ ท่ี 3.35 สํานักงานปลัดฯ มีขั้นตอนการทํางานท่ีโปรงใส ตรวจสอบ
ได และสํานักงานปลัดฯ สามารถใหบริการภายในระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.34 
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สํานักงานปลัดฯ มีการเปดโอกาสใหขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวม
ในการปรับปรุง/พัฒนาการดําเนินงานของหนวยงาน คาเฉลี่ย 3.21 และสํานักงานปลัดฯ มีการใชทรัพยากร 
งบประมาณ บุคลากร ระยะเวลา วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางประหยัด คาเฉลี่ย 3.18 ตามลําดับ 
    4)  ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 
        กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส  ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.47  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นวา
ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสชวยใหการปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดฯ สะดวกขึ้นอยูในระดับ
มากโดยมีคาเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือมีความพรอมของโครงสรางพ้ืนฐาน ดานระบบสารสนเทศ มี
คาเฉลี่ย 3.51 สํานักงานปลัดฯ ประสบผลสําเร็จในการเผยแพรขอมูลขาวสารทางเว็บไซตใหแก
ประชาชน คาเฉลี่ย 3.48 ระบบสารสนเทศของสํานักงานปลัดฯ สามารถตอบสนองตอความตองการ
ของหนวยงานตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.43 และการรับเร่ืองราวรองทุกขผานเว็บไซตของสํานักงานปลัดฯ 
ประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 3.38 ตามลําดับ 

5)  ปจจัยดานแรงจูงใจ 
      กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.22 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูใน
ระดับมาก ไดแก ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.43 
รองลงมาคือขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความพึงพอใจและภูมิใจตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ในหนาท่ีและงานที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.40 ตามลําดับ สวนขอที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง ไดแก ภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความรับผิดชอบตองานท่ี
ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.37 รองลงมาคือ ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความสามารถใน  
การปองกันและแกไขปญหาในการทํางานท่ีเกิดขึ้น มีคาเฉลี่ย 3.34 มีความสามารถในการทํางาน
รวมกันและมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร คาเฉลี่ย 3.31 สํานักงานปลัดฯ มีนโยบายท่ีชัดเจน 
คาเฉลี่ย 3.29 ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ ไดรับโอกาสในการศึกษาฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 
คาเฉลี่ย 3.27 ขาราชการสํานักงานปลัดฯ มีความภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีที่รับผิดชอบ เทากับการ
พัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน และเทากับขาราชการสํานักงานปลัดฯ 
ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา งานในหนาท่ีรับผิดชอบมีความทาทายและนาสนใจ โดยมี
คาเฉลี่ย 3.24 มีการมอบหมายงานใหตรงความรู ความสามารถ และความถนัด มีคาเฉลี่ย 3.23 
ขาราชการสํานักงานปลัดฯ  มีความรักและผูกพันตอองคกร มีคาเฉลี่ย 3.21 ขาราชการสํานักงาน
ปลัดฯ มีความรวมมือซึ่งกันและกัน คาเฉลี่ย 3.20 สํานักงานปลัดฯ มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
คาเฉลี่ย 3.19 มีความอิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะแกผูบังคับบัญชา และ มี
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อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย เทากันท่ี 3.16 การไดรับการยก-
ยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 3.15 มีการยอมรับซึ่งกันและกัน คาเฉลี่ย 3.13 มีการรับฟง
ขอเสนอแนะและขอคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 3.12 เงินเดือนมีความเหมาะสมตอปรมิาณ
งานท่ีรับผิดชอบ คาเฉลี่ย 3.10 ผูบังคับบัญชา มีความยุติธรรมในการทํางานคาเฉลี่ย 3.06 และ
สํานักงานปลัดฯ ไดกําหนดเสนทางโอกาสความกาวหนาในสายงานอาชีพ คาเฉลี่ย 3.04 ตามลําดับ 

6)  ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน  
           กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานกระบวนทัศนวัฒนธรรม และ
คานิยมในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมาก ไดแกการปฏิบัติงานโดยยึดความถูกตองตามกฎหมาย 
คาเฉลี่ยเทากับการปฏิบัติงานโดยยึดความสําเร็จตามตัวชี้วัดเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดฯ โดยมีคาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.44 สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมี
ความเ ห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความทุมเททํางานในหนาท่ีท่ีรับผิดช อบอยางเต็ม
ความสามารถ และการปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชาการ มีคาเฉลี่ยเทากันท่ี 3.39 รองลงมาคือการยึด
ม่ันในความถูกตองดีงาม และจรรยาวิชาชีพ มีคาเฉลี่ย 3.36 มีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
คาเฉลี่ย 3.34 มีความตื่นตัวตอการศึกษาหาความรูใหมๆ คาเฉลี่ย 3.31  มีความพรอมรับการ
ตรวจสอบ คาเฉลี่ย 3.30 การปฏิบัติงานโดยยึดถือหลักสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล เสรีภาพ และความ
เสมอภาค การมีความพรอมรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานท้ังดานดีและไมดี  การมีความพรอมท่ีจะ
รับผิดเม่ือทํางานผิดพลาดและยินดีแกไข และการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมามีคาเฉลี่ยเทากัน ท่ี 
3.29 การบริหารทรัพยากร งบประมาณใหเกิดประโยชนคุมคา คาเฉลี่ย 3.23และมีการปฏิบัติงานใน
เชิงรุก มีคาเฉลี่ย 3.13 ตามลําดับ 

7)  ปจจัยดานสมรรถนะ 
        กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรปจจัยดานสมรรถนะหลักอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.41  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นวาอยูในระดับมาก 
ไดแก ขาราชการของสํานักงานปลัดฯ ปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญตอผลสําเร็จของการทํางาน 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 รองลงมาคือขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย 
สุจริต คาเฉลี่ย 3.46 และขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความเชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 
คาเฉลี่ย 3.42 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ขาราชการ
ของสํานักงานปลัดฯ มีความมุงม่ันในการใหบริการ มีคาเฉลี่ย 3.39 และขาราชการของสํานักงาน
ปลัดฯ มีการทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ย 3.23 ตามลําดับ 
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1.4.1  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรตาม 
   กลุมตัวอยางมีความเห็นตอตัวแปรระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.32  เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา  

(1) กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32  เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยาง
มีความเห็นอยูในระดับมากท่ีมีคาสูงสุด ไดแก การเสริมสรางความเขมแข็งดวยการสงเสริมการ
เรียนรูตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีคาเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือ การดําเนินงานดาน
ภารกิจเกษตรตางประเทศ คาเฉลี่ย 3.41 และการอํานวยการและบริหารจัดการหนวยงานภายใน
สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีคาเฉลี่ย 3.40 ตามลําดับ สวนขอท่ีกลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
ในระดับปานกลาง ไดแก การขับเคลื่อนระบบการตรวจราชการเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการ มี
คาเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือการพัฒนาและสงเสริมอาชีพดานการเกษตรใหเกษตรกรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต มีคาเฉลี่ย 3.22 การติดตามการชําระหนี้จากลูกหนี้ท่ีครบกําหนดชําระคืนเงินของ
กองทุนสงเคราะหเกษตรกร คาเฉลี่ย 3.06 และการติดตามการชําระหนี้เงินตนจากลูกหนี้ท่ีครบ
กําหนดชําระคืนเงินของกองทุนหมุนเวียนเพ่ือการกูยืม คาเฉลี่ย 3.05 ตามลําดับ 

(2) กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานคุณภาพการใหบริการ ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย  3.38 เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยางมคีวามเห็น
อยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก ผูกําหนดนโยบายมีความความพึงพอใจตอการทํางานสนับสนุน
ของสํานักงานปลัดฯ โดยมีคาเฉลี่ย 3.41 รองลงมามีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ
ผูรับบริการมีความความพึงพอใจในการใหบริการของสํานักงานปลัดฯ  คาเฉลี่ย 3.35 และการ
ดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริต มีคาเฉลี่ย 3.27 ตามลําดับ 

(3) กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณาในแตละขอพบวา ขอท่ีกลุมตัวอยาง
มีความเห็นอยูในระดับมาก ท่ีมีคาสูงสุด ไดแก การรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ และการ
เบิกจายงบประมาณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.41 รองลงมาคือ การดําเนินการตามแผนพัฒนากฎหมาย
ของสวนราชการ ซึ่งมีคาเฉลี่ย 3.40 และขอท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับปานกลางคือการ
ควบคุมภายใน มีคาเฉลี่ย 3.38 และการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลิต คาเฉลี่ย 3.31 ตามลําดับ   

(4) กลุมตัวอยางมีความเห็นตอมิติดานดานการพัฒนาองคการในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.24 เมื่อพิจารณาในแตละขอพบวากลุมตัวอยางมีความเห็นทุก
ขออยูในระดับปานกลาง ที่มีคาสูงสุด ไดแก การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวยสนับสนุน
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การปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
คาเฉลี่ย 3.25 การบริหารทรัพยากรบุคคล คาเฉลี่ย 3.19 และการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดีให
เกิดขึ้น คาเฉลี่ย 3.16 ตามลําดับ 

1.4.2  การทดสอบสมมติฐาน 
     1)  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง เกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวารอยละ 70 
      สรุปไดวาการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางพบวา ระดับผลสัมฤทธิใ์นการปฏบัิตงิานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมากวา รอยละ 70 อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ ท่ีระดับ .05  

2) ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกองสํานักแตกตางกัน 
      สรุปไดวาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานักแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนี้ 
    (1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองกลาง มากกวา
สํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกองกลาง = 3.31 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
     (2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเจาหนาท่ี
นอยกวา กองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรม
ยั่งยืน และสํานักตรวจราชการ (คาเฉลี่ยของกองการเจาหนาที่ = 3.13 คาเฉลี่ยของกองเกษตรสารนิเทศ 
= 3.51 คาเฉลี่ยของกองคลัง = 3.49 คาเฉลี่ยของกองนโยบาย ฯ = 3.51) 
    (3) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองเกษตร
สารนิเทศ มากกวาสํานักกฎหมาย มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกองเกษตร
สารนิเทศ = 3.51 คาเฉลี่ยของสํานักกฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
    (4) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองคลังมากกวา
สํานักกฎหมาย สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ และสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของกอง
คลัง = 3.49 คาเฉลี่ยของสํานักกฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักแผนงานและโครงการพิเศษ = 
3.20 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
    (5) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกองนโยบาย
เทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน มากกวาสํานักกฎหมาย และสํานักพัฒนาระบบ
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บริหาร (คาเฉลี่ยของกองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน = 3.51 คาเฉลี่ย
ของสํานักกฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79)        
   (6) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักกฎหมาย
นอยกวาสํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจราชการ สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือ
เกษตรกรและรับเรื่องราวรองทุกข และสํานักฝนหลวงและการบินเกษตร (คาเฉลี่ยของสํานัก
กฎหมาย = 2.91 คาเฉลี่ยของสํานักการเกษตรตางประเทศ = 3.40 คาเฉลี่ยของสํานักตรวจราชการ = 
3.56 คาเฉลี่ยของสํานักบริหารกองทุนฯ = 3.40 คาเฉลี่ยของสํานักฝนหลวงและการบินเกษตร 3.42) 
    (7) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักการเกษตร
ตางประเทศมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักการเกษตรตางประเทศ = 3.40 
คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
    (8) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักตรวจราชการ
มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักตรวจราชการ = 3.56 คาเฉลี่ยของสํานัก
พัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
    (9) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักบริหาร
กองทุนเพื่อชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องราวรองทุกข มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
(คาเฉลี่ยของสํานักบริหารกองทุน = 3.40  คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 
    (10) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักฝนหลวง
และการบินเกษตรมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร (คาเฉลี่ยของสํานักฝนหลวงและการบิน
เกษตร = 3.42 คาเฉลี่ยของสํานักพัฒนาระบบบริหาร = 2.79) 

3)  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management-RBM) 
ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
(Good Governance) และปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
    สรุปไดวา ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางนอย 1 
ปจจัย ไดแกปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) และปจจัยดานรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส (e-government) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว โดยสามารถอธิบายความผันแปรของผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ไดรอยละ 32.50 
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4)  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4  ปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก 
ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
    สรุปไดวา ปจจัยดานบุคคลอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency)  มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไวโดยสามารถอธิบายความผันแปรของผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ไดรอยละ 35.6 

5)  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม และปจจัยดานบุคคล อยางนอย 1 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result 
Based Management – RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดาน
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 
ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
    สรุปไดวาปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และปจจัยดาน
บุคคลอยางนอย 1 ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) 
ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 โดยสามารถอธิบายความผันแปรของผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางไดรอยละ 37.7 

1.4.3 ขอสรุปท่ีไดจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางและจากการ
สัมภาษณ  

  1) ขอสรุปจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 
(1) จุดแข็งเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง คือ มีการกําหนดวิสัยทัศน/
แผนงาน/โครงการท่ีชัดเจน บุคลากรมีความรู ความสามารถ และความชํานาญ การอยูใกลชิด
ผูบริหารระดับสูง  มีหนวยงานสนับสนุนในระดับภูมิภาค มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี/การทํางาน
เปนทีม 
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(2)  จุดออ นท่ีสงผลตอ การปฏิบั ติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางที่จะตองปรับปรุงแกไข คือ บุคลากรขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน การขาดความผูกพันตอองคกร ไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน
อาชีพท่ีชัดเจน และเปนรูปธรรม การปฏิบัติงานซ้ําซอนกันระหวางหนวยงาน การสื่อสาร/การประสาน
ภายในองคกรท่ีไมชัดเจน บุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน การยึดระเบียบปฏิบัติแบบเดมิ/ขาด
การปรับตัว การจัดสรรงบประมาณ ลาชา และการกําหนดบทบาท/ภารกิจหนาท่ีไมชัดเจน 

(3)  โอกาสท่ีชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหประสบความสําเร็จ คือ รัฐมีนโยบาย
สนับสนุนดานเกษตรท่ีชัดเจน ทุกภาคสวนใหความสําคัญในการมีสวนรวม มีชองทางในการ
สื่อสารหลากหลาย มีเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนดานทุนการศึกษา
และการฝกอบรม 

(4) อุปสรรคในปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง คือ  การเมืองแทรกแซงการบริหารงานของหนวยงาน การ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองทําใหนโยบายของผูบริหารไมตอเนื่อง การจัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ 
เกษตรกรไมไดรับขอมูลขาวสารดานเกษตร และขาดการประสานความรวมมือระดับกรม 

(5)  แนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางใหมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น คือ ดานการบริหารมุงผลสมัฤทธิ ์
ไดแก วัสดุอุปกรณ งบประมาณ ดานการบริหารเชิงกลยุทธ ไดแก การวิเคราะหขอมูล แผนงาน/
โครงการ ดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดแก การพัฒนาบุคลากร การมีสวนรวม ความ
โปรงใส ดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ไดแก ความพรอมดานอุปกรณ เทคโนโลยี ดานแรงจูงใจ ไดแก 
ความกาวหนาในอาชีพ การยอมรับ ความรวมมือ ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการ
ทํางาน ไดแกทัศนคติของบุคลากรในการปฏิบัติงานความรับผิดชอบในการทํางาน และดาน
สมรรถนะ ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร การบริการ 
    2) ขอสรุปจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง 
     สรุปผลการสัมภาษณผู เชี่ยวชาญดานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวน 3 คน สรุปไดดังนี้ 
     (1) จุดแข็งท่ีเปนตัวเสริมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาการใกลชิดฝายบริหารทําให
สามารถรับทราบนโยบายที่ชัดเจนและรวดเร็วอีกท้ังฝายบริหารสามารถติดตามและเรงรัดการ
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ปฏิบัติงานไดโดยตรง และการมีหนวยงานกระจายอยูในระดับภูมิภาคเปนสวนชวยใหการ
ปฏิบัติงานสามารถทําไดคลองตัวและเขาถึงกลุมเปาหมายไดโดยตรง รวมถึงการมีหนวยงานสถาบัน
เกษตราธิการท่ีใหบริการดานการฝกอบรมท้ังในระดับกระทรวงและสํานักงานปลัดกระทรวง ซึ่งทํา
ใหมีแหลงพัฒนาบุคลากรท่ีมีความพรอมท้ังดานองคความรูและดานงบประมาณ 
  (2)  จุดอ อ นที่ส งผ ลต อ ก าร ปฏิบัติ ง านข อ ง ข ารา ช ก าร สํ านัก งาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาในเร่ืองการกํากับดูแลสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณยังขาดผูบริหารท่ีเปนสวนเชื่อมระหวางผูบริหารระดับสูง คือ
ปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวงฯ ผูตรวจราชการมาสูระดับกองสํานักกอง/สํานัก และในสวนของ
ดานบุคลากรนั้นยังขาดการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ (Career path) การถูกแทรกแซงใน
เรื่องการโยกยาย ปรับเปลี่ยนตําแหนง มีระบบอุปถัมภสูงทําใหไดผูบริหารท่ีขาดทักษะทางดาน   
การบริหารงาน  และสงผลใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทํางาน  และการมีชองวางเรื่องอายุ
ระหวางขาราชการรุนเกาและรุนใหมทําใหการทํางานเปนทีมยังไมดีเทาท่ีควร 
  (3) โอกาสท่ีชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวานโยบายของรัฐบาลที่ใหความสําคัญกับ
ดานการเกษตรสงผลใหไดรับความสนใจและรวมมือจากหนวยงานภายนอกรวมถึงภาคประชาชน
เปนอยางดี รวมถึงนโยบายอื่นเชน เรื่องประชาคมอาเซียนซึ่งเปนสิ่งท่ีกระตุนใหขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหสนองตอบตอ
นโยบายเหลานั้น 
  (4) อุปสรรคตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลางมีความเห็นวาการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองสงผลใหขาดความ
ตอเนื่องในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค และความผันผวน แปรปรวนของเศรษฐกิจ สภาพ
อากาศ การชุมนุมเรียกรองของกลุมเกษตรกร รวมถึงการเกิดภัยธรรมชาติตางๆ สงผลตอการ
ปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการของสํานักงานปลัดฯ ในสวนท่ีเกี่ยวของกับเกษตรกรโดยตรง 
  (5) แนวทางแกไขหรือขอเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีความเห็นวาสํานักงานปลัดฯ ตองทาํหนาท่ี
ในเปนศูนยกลางในการประสานและอํานวยการในทุกดานอยางแทจริง ท้ังการประชาสัมพันธ การ
บริการ สารสนเทศ  ศูนยกลางเชิงนโยบายของกระทรวงฯ  เพ่ือใหเกิดการบูรณาการงานของ
หนวยงานตางๆ ได และในสวนของดานบุคลากรควรมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ
(Career path) และนํามาใชอยางจริงจังเพ่ือแกปญหาระบบอุปถัมภ และลดชองวางระหวาง
ขาราชการรุนเกาและขาราชการรุนใหมดวยระบบการสอนงาน 
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2. อภิปรายผลการวิจัย 
 
   การวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง พบประเด็นสําคัญจะท่ีนํามาอภิปรายผล 
ดังตอไปนี้ 
 

2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 “ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีมากกวารอยละ 70” 
   จากผลการวิจัยพบวา ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวารอยละ 70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว (ดังตารางท่ี 4.17) ซึ่งสอดคลองกับรายงานผลการประเมิน
ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ในการปฏิบัติภารกิจภายใตกรอบและแนวทางการ
ดําเนินงานตามแผนงบประมาณประจําปงบประมาณ 2554 สามารถบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดท่ี
กําหนดในภาพรวมคิดเปนรอยละ 84.304 (สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ: 2555)      
ซึ่งสามารถอธิบายถึงสาเหตุท่ีทําใหมีระดับผลสัมฤทธิ์มากกวารอยละ 70 แยกตามมติิแตละดาน ไดดังนี ้
   2.1.1 มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ซึ่งประกอบดวยประเด็น 
   1) ประเด็นการติดตามการชําระหนี้เงินตนจากลูกหนี้ที่ครบกําหนดชําระ
คืนเงินของกองทุนหมุนเวียนเพ่ือการกูยืมแกเกษตรกรและผูยากจน และประเด็นการติดตามการ
ชําระหนี้จากลูกหนี้ท่ีครบกําหนดชําระคืนเงินของกองทุนสงเคราะหเกษตรกร  เนื่องมาจาก
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดใชกลไกคณะกรรมการชวยเหลือเกษตรกรและผู
ยากจน ท้ังสวนกลาง สวนจังหวัด และสวนอําเภอเปนผูพิจารณาอนุมัติเงินกูตามวงเงินท่ีไดรับมอบ
อํานาจ รวมท้ังใหธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) เปนผูวิเคราะหดานเงินกู 
และเปนผูชําระหนี้คืนจากลูกหนี้กองทุนฯ และมอบหมายใหสํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด 
เปนผูติดตามเกษตรกร และใหความชวยเหลือในการทําแผนฟนฟูอาชีพเพ่ือชวยใหเกษตรกร
สามารถชําระหนี้กองทุนได ซึ่งในการดําเนินการดังกลาวสํานักงานปลัดฯ ไดใชหลักการกระจาย
อํานาจใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของดําเนินการ ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม
ของโจนาธาน บอสตัน และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451) ที่วาลักษณะสําคัญ
ของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเปนถายโอนอํานาจการควบคุมของหนวยงานกลาง 
(devolution of centralized power) เพ่ือใหอิสระ และความคลองตัวแกผูบริหารของแตละหนวยงาน 
และสอดคลองกับหลักบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
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ราชการ (อางในเทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ, 2553:18-19) คือ หลักการกระจายอํานาจ ท่ีวาเปนการถาย
โอนอํานาจการตัดสินใจ ทรัพยากรและภารกิจจากสวนราชการสวนกลางใหแกหนวยงานปกครอง
อื่น และภาคประชาชนดําเนินการแทนโดยอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจและดําเนินการใหแกบุคลากรโดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจในการ
ใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียการปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลผลิตเพ่ือผล
การดําเนินงานที่ดีของสวนราชการ 
   2) ประเด็นการพัฒนาและสงเสริมอาชีพดานการเกษตรใหเกษตรกรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต เนื่องมาจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดใชกลไก
อาสาสมัครเกษตรและสหกรณระดับตําบล เปนเครือขายในการปฏิบัติงานระหวางเจาหนาท่ีกับ
เกษตรกร โดยใหอาสาสมัครเกษตรกรและสหกรณ เปนผูประชาสัมพันธงานของกระทรวงเกษตรฯ 
ถายทอดความรูและประสานงานการติดตามโครงการตางๆ ท่ีสํานักงานเกษตรและสหกรณ
มอบหมายและใหขอเสนอแนะแกกระทรวงเกษตรและสหกรณในการแกไขปญหา ซึ่งการ
ดําเนินงานดังกลาวสอดคลองกับหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ของสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (อางในเทพศักด์ิ บุณยรัตพันธุ , 2553: 18-19) คือหลักการมีสวนรวม โดย
กระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู 
เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง 
รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวน
การพัฒนา 
   3) ประเด็นการอํานวยการและบริหารจัดการหนวยงานภายในสังกัด
กระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยในประเด็นนี้จะครอบคลุมในเรื่องการพัฒนาบุคลากร การจัดทํา
แผนบูรณาการในสวนภูมิภาค การอํานวยการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบูรณาการดานการเกษตร  
ซึ่งสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดทําหนาที่สนับสนุนผูบริหารในการอํานวยการ 
กํากับดูแลและสนับสนุนการบริหารงานตามอํานาจหนา ท่ีของกอง /สํานัก เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเกิดผลสัมฤทธิ์ 1) การพัฒนาบุคลากร สํานักงานปลัดฯ ไดสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรดวยการฝกอบรม ซึ่งในป 2554 จํานวน 10 หลักสูตร 11 รุน 602 คน (รวมหนวยงานสวน
ภูมิภาค) การใหทุนการศึกษา ทุนฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ การพัฒนาบุคลากร
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส และการเผยแพรความรูในรูปแบบของสื่อวีดีทัศน ซึ่งในประเด็นนี้
สอดคลองกับแนวคิดของ เดวิด แมคแคลแลน (อางในสํานักงานก.พ., 2548: 1-3) ในบทความเร่ือง 
Testing for competence rather than intelligence โดยเขาไดระบุในบทความไววา การทดสอบเชาว
ปญญาและความรูอยางเดียวไมสามารถนํามากําหนดหรือทําใหทราบวาคนผูนั้นจะทํางานไดผลงาน
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สูงหรือประสบความสําเร็จในชีวิต แตตัวสมรรถนะ (competency) ตางหากท่ีจะชี้ใหเห็นถึงคนท่ีมี
ผลงานสูง  2) การจัดทําแผนบูรณาการในสวนภูมิภาคนั้น สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ไดมีการกําหนดแนวทางในสวนภูมิภาค ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 โดยมอบหมายให 
สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด 76 จังหวัด ดําเนินกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดทํายุทธศาสตร 
แผนพัฒนาการเกษตร แผนบูรณาการงาน/โครงการตางๆ ท่ีสําคัญ โดยใหสอดคลองกับนโยบาย
ของรัฐบาล กระทรวงเกษตรและสหกรณ และจังหวัด รวมท้ังใหมีการประสาน ดําเนินงาน ติดตาม 
ประมวลผลงาน/โครงการตางๆ เพ่ือใหมีการดําเนินงานในลักษณะบูรณาการงาน/โครงการตางๆ 
ตามแผนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นซึ่งในการดําเนินการดังกลาวสํานักงานปลัดฯ ไดใชหลักการ
กระจายอํานาจใหหนวยงานในระดับภูมิภาคดําเนินการ ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดการบริหาร
ภาครัฐแนวใหมของโจนาธาน บอสตัน และคณะ(อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451)  ท่ีวา
ลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเปนถายโอนอํานาจการควบคุมของหนวยงาน
กลาง (devolution of centralized power) เพื่อใหอิสระ และความคลองตัวแกผูบริหารของแตละ
หนวยงาน 3) การอํานวยการเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบูรณาการดานการเกษตร  สํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรฯ ไดดําเนินงานดานการบริหารงานสารบรรณ การบริหารงบประมาณ งาน
พัสดุและบริหารการเบิกจาย การดําเนินการตามระบบ GFMIS การบริหารบุคคล การดําเนินงาน
ของศูนยบริการรวมกระทรวงฯ  ซึ่งมีการนําระบบสารสนเทศมาใชเพ่ือใหเกิดความรวดเร็วและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของคริสโตเฟอร ฮูด  (อางใน สุพจน 
ทรายแกว, 2545) ท่ีวาลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมประการหนึ่งคือการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหมีความทันสมัยและเลียนแบบวิธีการของภาคเอกชน (business-like 
approach) 
   4) ประเด็นการดําเนินงานดานภารกิจเกษตรตางประเทศ  เนื่องจาก
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดําเนินกิจกรรมพัฒนาความรวมมือและขยายการ
ดําเนินงานดานการเกษตรตางประเทศ และมีหนวยงานท่ีดําเนินการภารกิจดานการตางประเทศเพ่ือ
รับผิดชอบโดยเฉพาะ คือสํานักงานท่ีปรึกษาการเกษตรตางประเทศ 7 ประเทศ 9 แหง ประกอบดวย 
สํานักงานที่ปรึกษาการเกษตร ณ ประเทศอิตาลี สหรัฐอเมริกา จีน ญี่ปุน ออสเตรเลีย อินโดนีเซีย 
เบลเย่ียม และฝายการเกษตร ณ สถานกงสุลนครกวางโจว และนครลอสแอลเจลีส โดยดําเนิน
การศึกษาวิเคราะห ติดตาม เผยแพร และรายงานขอมูลดานการเกษตรและสถานการณความ
เคลื่อนไหวดานการเกษตร ประชุมและเจรจาความรวมมือดานการเกษตรตางประเทศ พรอมทั้ง
ผลักดันการขยายตลาดสินคาเกษตร ซึ่งการมีหนวยงานเฉพาะเพื่อดําเนินการนี้สอดคลองแนวคิด
ของคริสโตเฟอร ฮูด  (อางใน สุพจน ทรายแกว, 2545) ท่ีวาลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการ
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ภาครัฐแนวใหมประการหนึ่งที่วาปรับปรุงโครงสรางองคการเพื่อทําใหหนวยงานมีขนาดท่ีเล็กลง
และเกิดความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน (disaggregating)  
   5) ประเด็นการเสริมสรางความเขมแข็งดวยการสงเสริมการเรียนรูตาม
แนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจาก สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  ได
ดําเนินการสืบคนและรวบรวมองคความรูและภูมิปญญา รวมท้ังนวัตกรรมดานการเกษตรของศูนย
เครือขายปราชญชาวบานที่สอดคลองกับบริบทการพัฒนาการเกษตรตามแนวทฤษฎีใหม โดยยึด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยไดรวบรวมและศึกษาวิเคราะหรายละเอียดขององคความรูและภูมิ
ปญญารวมทั้งนวัตกรรมที่โดดเดนเพ่ือนํามาจําแนกหัวขอท่ีเหมาะสมตามรายภูมิภาค ตามแนวทาง
การพัฒนาการเกษตรแบบยั่งยืน ดังนี้ 1) รูปแบบการทําการเกษตรแบบยั่งยืน 2) การผลิตทาง
การเกษตรอยางยั่งยืน 3) สารกําจัดศัตรูพืช 4) การแปรรูปผลผลิตทางการเกษตร 5) ผลิตภัณฑเพ่ือใช
ในครัวเรือน 6) พลังงานทดแทน 7)สมุนไพรและยารักษาโรค 8) การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 9) นวัตกรรมทางการเกษตร ซึ่งไดจัดทําเปนเอกสารเผยแพรแกเกษตรกรเปาหมาย
ท่ีเขารวมโครงการพัฒนาการเกษตรตามแนวทฤษฎีใหม โดยยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และ
ถายทอดองคความรูผานเครือขายศูนยปราชญชาวบานซึ่งศูนยเครือขายปราชญชาวบาน สามารถชกั
นําใหเกษตรกรปรับเปลี่ยนแนวคิดและทัศนคติท้ังในการประกอบอาชีพ พรอมท่ีดําเนินกิจกรรม
ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแบบอยางของปราชญชาวบาน โดยเครือขายศูนยปราชญ
ชาวบานเปนหนวยงานภาคเอกชน จึงสอดคลองกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ 
โอเวน อี ฮิวจ (อางในเพ็ญศรี มีสมนัย, 2549) ที่วาเปนการเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจจากการท่ีองคกรภาครัฐ ขาราชการและเจาหนาที่ภาครัฐเปนผูดําเนินการเองไปสูการใชหลัก
ทดสอบตลาด (Market test) ในการดําเนินงาน เชน การจางเหมาเอกชน (Contract out) 
   6)  ประเด็นการขับเคลื่อนระบบการตรวจราชการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ
ราชการ ในประเด็นนี้สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ แบงเขตตรวจราชการเปน
ท้ังหมด 18 เขต ครอบคลุม 76 จังหวัด มีผูตรวจราชการจํานวน 11 คน ซึ่งผูตรวจราชการกระทรวง
เกษตรและสหกรณไดติดตามงานโครงการสําคัญซึ่งอยูภายใตการดําเนินงานของสํานักปลัดฯ 
จํานวน 6 โครงการ คือ โครงการศูนยเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียงชุมชน โครงการพัฒนาศูนยเครือขาย
ปราชญชาวบาน โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการน้ําเพ่ือการเกษตร การติดตามการแกปญหาภัย
ธรรมชาติ และสภาเกษตรกรแหงชาติ โดยมีสํานักตรวจราชการเปนผูสนับสนุนการดําเนินงาน ใน
ระหวางการตรวจราชการผูตรวจราชการจะไดใหขอแนะนําแกหนวยรับตรวจ และติดตามการ
สนองตอบจากหนวยงานเหลานั้น ซึ่งการท่ีผูบริหารระดับสูงของกระทรวงฯ คือผูตรวจราชการ
กระทรวงฯ ใหความสําคัญในการติดตามดําเนินงานอยางใกลชิดและตอเนื่อง ทําใหงานมีผลสมัฤทธิส์งู 
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ซึ่งสอดคลองกับกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ของทิพาวดี เมฆสวรรค (2543: 
40-44) ท่ีกลาวถึงปจจัยผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุนวา “การบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการสนับสนุนอยาง
เต็มท่ี คือ สนับสนุนในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การใชขอมูลผลการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การสรางสิ่งจูงใจเพ่ือใหเจาหนาท่ีทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์
รวมถึงการมอบอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน” 
และยังสอดคลองกับกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ โอเวน อี ฮิวจ (อาง
ในเพ็ญศรี มีสมนัย, 2549)ท่ีวาเปนการเปลี่ยนแปลงจากการบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิมท่ีเนนการ
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและความถูกตองตามกฎหมายอยางเครงครัดไปสูการจัดการภาครัฐแนว
ใหมท่ีใหความสําคัญกับการบรรลุถึงผลลัพธและการตระหนักในความรับผิดชอบของผูบริหารเพ่ิม
มากขึ้น 
  2.1.2   มิติดานคุณภาพการบริการ ซึ่งประกอบดวยประเด็น 
    1) ประเด็นผูรับบริการมีความพึงพอใจในการใหบริการของสํานักงานปลัดฯ 
และประเด็นผูกําหนดนโยบายมีความความพึงพอใจตอการทํางานสนับสนุนของสํานักงานปลัดฯ
เนื่องมาสํานักงานปลัดฯ ไดเพ่ิมชองทางในการบริการประชาชนโดยนําระบบอินเตอรเน็ตมาใชใน
การเผยแพรขอมูลขาวสารทางดานการเกษตรผานทางเว็บไซตใหแกประชาชน รวมถึงระบบการรบั
เรื่องราวรองทุกขผานเว็บไซต ซึ่งทําใหประชาชนมีชองทางเขาถึงขอมูล ซึ่งจากผลการวิจัยในดาน
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ขอประสบผลสําเร็จในการเผยแพรขอมูลขาวสารทางเว็บไซตใหแก
ประชาชนอยูพบวาอยูในระดับมาก รวมท้ังไดนําระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสและระบบ
อินเตอรเน็ตมาใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการซึ่งทําใหสามารถตอบสนองผูกําหนด
นโยบายหรือผูบริหารไดเปนอยางดีทําใหผูรับบริการและผูกําหนดนโยบายเกิดความพึงพอใจ ซึ่ง
สอดคลองแนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552: 2) 
ท่ีวาการนําเอารัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเขามาใชจึงนับเปนเคร่ืองมือสําคัญท่ีรัฐบาลไดเจตนาจัดทําขึ้น 
เพ่ือใหภาครัฐสามารถนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ทํางาน เพ่ิมความรวดเร็วในการดําเนินการอํานวยความสะดวกแกประชาชนในการทําธุรกรรมตางๆ 
รับฟงความคิดเห็นของประชาชนใหมีบริการท่ีมีความรวดเร็ว เท่ียงตรง แมนยํา โปรงใส และ
ตรวจสอบไดแกประชาชน หนวยงานตางๆ ตลอดจนการใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพ
และวิชาชีพของพนักงานเจาหนาที่ของรัฐ อีกท้ังยังเปนการลดตนทุน ลดกําลังคน ลดเวลาในการ
ทํางาน ลดคาใชจาย ในการเดินทางและอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ แตเพ่ิมประสิทธิภาพ คุณภาพ ความ
รวดเร็ว และความพึงพอใจของผูใชบริการ  
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   2) ประเด็นการดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริต 
เนื่องจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีหนวยงานตรวจสอบภายในที่มีความเปน
อิสระทําหนาท่ีตรวจสอบและสอบทานการปฏิบัติงาน และรายงานขอบกพรองท่ีตรวจพบโดยตรง
ตอปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ รวมท้ังมีการติดตามประเมินผลการควบคุมภายในและ
ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามระบบการควบคุมภายในอยางตอเนื่องซึ่งเปนมาตรการสาํคญัใน
การปองกันและปราบปรามทุจริตในหนวยงาน ซึ่งสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ท่ีวาการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการตองเปนไปโดย
ซื่อสัตยสุจริต สามารถตรวจสอบได และมุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนท้ังในระดับประเทศ
และทองถิ่น 
  2.1.3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ซึ่งประกอบดวยประเด็น  
    1) ประเด็นการรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ เนื่องจากสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดกําหนดใหแตละกอง/สํานัก จัดทํามาตรฐานระยะเวลาการ
ใหบริการในกิจกรรมหลัก ๆ ของหนวยงาน ซึ่งทําใหผูปฏิบัติงานสามารถวางแผนการทํางาน และ
ผูรับบริการมีความพึงพอใจท่ีไดรับบริการตามกําหนดระยะเวลา ซึ่งเปนการดําเนินการตามแนวคิด
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อางในเทพศักด์ิ 
บุณยรัตพันธุ , 2553: 18-19) ในเรื่องหลักการตอบสนองเพราะเปนการใหบริการท่ีสามารถ
ดําเนินการไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึงตอบสนอง
ตามความคาดหวัง/ความตองการของประชาชนผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียท่ีมีความ
หลากหลายและมีความแตกตาง 
    2) ประเด็นการเบิกจายงบประมาณ และประเด็นการจัดทําตนทุนตอหนวย
ผลผลิตตํ่ากวาเกณฑ เนื่องมาจากการท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดใชระบบ
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร ซึ่งเปนการจัดสรรงบประมาณใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับการปฏิบัติงานของสวนราชการ ในการนําสงผลสําเร็จของเปาหมายของหนวยงาน 
โดยการกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือใชวัดความสําเร็จของผลผลิต พรอมทั้งมีการกระจายอํานาจในการ
บริหารงบประมาณไปยังกอง/สํานักอยางท่ัวถึง และมีการติดตามแผนการใชจายงบประมาณให
เปนไปตามแผนการใชเงินอยางตอเนื่องโดยผูบริหารระดับสูงผานการประชุมรวมกับผูอํานวยการ
กอง/สํานัก รวมท้ังใหความสําคัญการปรับปรุงขอมูลงบประมาณและการเงินใหถูกตองและเปน
ปจจุบัน ซึ่งการดําเนินการของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรดังกลาวขางตนสอดคลองกับแนวคิด
การบริหารภาครัฐแนวใหมของนักวิชาการตางๆ ไดแก คริสโตเฟอรฮูด (อางใน สุพจน ทรายแกว, 
2545) ท่ีกลาวไววา ลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการเสริมสรางวินัยใน
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การใชจายเงินแผนดิน ความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร โจนาธาน บอสตัน และคณะ
(อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451)  ท่ีวาการบริหารภาครัฐแนวใหมตองมุงเนนสราง
ระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณ โดยพยายามลดตนทุนคาใชจายและ
เพ่ิมผลผลิต และโอเวน อี ฮิวจ (อางในเพ็ญศรี มีสมนัย, 2549) ท่ีวาการบริหารภาครัฐแนวใหมเปน
การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรภาครัฐและขาราชการและเจาหนาท่ีภาครัฐ 
จากท่ีกําหนดไวคลุมเครือขาดความชัดเจนไปสูความเปนธรรมและสามารถวัดไดซึ่งวัตถุประสงค
ขององคกรภาครัฐและขาราชการและเจาหนาท่ีภาครัฐตามการจัดการภาครัฐแนวใหมจะกําหนด
ตัวชี้ วัดที่เปนรูปธรรมโดยเฉพาะการกําหนดตัวชี้ วัดท่ีเปนหลักสําคัญ คือ  ความประหยัด 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
    3) ประเด็นการควบคุมภายใน เนื่องจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณไดกําหนดระเบียบปฏิบัติและกิจกรรมการควบคุมท่ีจําเปนและสําคัญเปนลายลักษณ
อักษร เพ่ือชวยปองกันและลดความผิดพลาดของการปฏิบัติงาน ความเสียหาย การสิ้นเปลืองหรือ
การทุจริต โดยบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดและมีการสื่อสารใหเขาใจวัตถุประสงคของการ
ควบคุม เชน การจัดทําแผนปฏิบัติราชการ การติดตามประเมินผลการดําเนินงาน การมอบหมายและ
กระจายอํานาจในการอนุมัติงบประมาณ การจัดซื้อวัสดุ ครุภัณฑ เปนตน พรอมท้ังจัดใหมีระบบ
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และมีหนวยงานตรวจสอบภายในที่มีความเปน
อิสระทําหนาท่ีตรวจสอบและสอบทานการปฏิบัติงาน และรายงานขอบกพรองท่ีตรวจพบโดยตรง
ตอปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ รวมท้ังมีการติดตามประเมินผลการควบคุมภายในและ
ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามระบบการควบคุมภายในอยางตอเนื่อง ซึ่งการดําเนินงานใน
ประเด็นนี้สอดคลองกับแนวคิด การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีของ กพร. ท้ังหลักประสิทธิผล หลกั
ภาระรับผิดชอบ และหลักการมีสวนรวม รวมทั้งสอดคลองกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหมของ โจนาธาน บอสตัน และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451) ท่ีวาการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหมปรับเปลี่ยนการใหน้ําหนักความสําคัญไปจากเดิมท่ีมุงเนนการควบคุม
ทรัพยากร (ปจจัยนําเขา) และกฎระเบียบเปนเรื่องของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธหรือ
ปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญในภาระรับผิดชอบตอกระบวนงาน (process accountability) 
ไปสูภาระรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ (accountability for results) 
    4) ประเด็นการดําเนินการตามแผนพัฒนากฎหมายของสวนราชการ ใน
ประเด็นนี้สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมอบหมายใหหนวยงานหลักท่ีรับผดิชอบ
ดานกฎหมายโดยตรงคือสํานักกฎหมาย ซึ่งไดดําเนินการรางพิจารณา ตรวจกฎหมาย ระเบียบ คําสั่ง 
ตอบขอหารือ และใหความเห็นเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ คําสั่ง จัดทําและดําเนินการตาม
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แผนพัฒนากฎหมาย ดําเนินการเกี่ยวกับการรับฟงความคิดเห็นดานกฎหมาย ดําเนินการตาม
พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของทางราชการ พ.ศ.2540 และอื่นๆท่ีเกี่ยวของในดานกฎหมาย ซึ่ง
ดําเนินการเกี่ยวกับการรับฟงความคิดเห็นดานกฎหมาย ทําใหการดําเนินงานตามแผนพัฒนา
กฎหมายของสํานักงานปลัดมีผลสัมฤทธิ์จากการวิจัยอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ีของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อางในเทพศักด์ิ 
บุณยรัตพันธุ, 2553: 18-19) คือหลักการมีสวนรวม โดยกระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชน และผูมี
สวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวม
เสนอปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา 
  2.1.4 มิติดานการพัฒนาองคการ ซึ่งประกอบดวยประเด็น 
    1) ประเ ด็น การพัฒนาคุณภาพการบริหาร จัดการภาครัฐ  (PMQA)  
เนื่องมาจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดดําเนินการตามหลักเกณฑคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) อยางจริงจัง โดย
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดดําเนินการพัฒนาองคการในหมวด 1 หมวด 2 หมวด 
4 และ หมวด 6 ในปงบประมาณ พ.ศ.2552 – 2554 และในปงบประมาณ 2554 ไดดําเนินการใน
หมวด 3 เพ่ิมเติม โดยเฉพาะอยางย่ิงในหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ซึ่งทุกกอง/สํานักใน
สังกัดรวมดําเนินงานอยางจริงจัง ซึ่งการดําเนินการของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรดังกลาว
ขางตนสอดคลองกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหมของโจนาธาน บอสตัน(Jonathan Boston)  
และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451)  ท่ีวาการบริหารภาครัฐแนวใหม เลียนแบบ
วิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เชน การวางแผนกลยุทธ และแผนธุรกิจ  การทําขอตกลง
วาดวยผลงาน (performance agreement)  การจายคาตอบแทนตามผลงาน การจัดจางบุคคลภายนอก
ใหเขามาปฏิบัติงานเปนการชั่วคราว / เฉพาะกิจ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน 
และการใหความสําคัญตอการสรางภาพลักษณะที่ดีขององคการ (corporate image) 
    2) ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากสํานักงานปลัดฯ ได
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมอยางตอเนื่องตั้งแตเริ่มบรรจุเขารับราชการใหม 
กระท่ังการกาวเขาสูตําแหนงผูบังคับบัญชาและตําแหนงผูบริหาร ซึ่งในป 2554 มีจํานวน 10 
หลักสูตร 11 รุน 602 คน (รวมหนวยงานสวนภูมิภาค) รวมท้ังการใหทุนการศึกษา ทุนฝกอบรม 
สัมมนา ดูงานทั้งในและตางประเทศ การพัฒนาบุคลากรผานระบบอิเล็กทรอนิกส และการเผยแพร
ความรูในรูปแบบของสื่อวีดีทัศน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะทําใหบุคลากรเปนผูมีความรู 
ความสามารถและมีสมรรถนะท่ีจะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้สอดคลองกับ
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แนวคิดของเดวิด แมคแคลแลน (อางในสํานักงานก.พ., 2548: 1-3) ในบทความเรื่อง Testing for 
competence rather than intelligence โดยเขาไดระบุในบทความไววา การทดสอบเชาวปญญาและ
ความรูอยางเดียวไมสามารถนํามากําหนดหรือทําใหทราบวาคนผูนั้นจะทํางานไดผลงานสูงหรือ
ประสบความสําเร็จในชีวิต แตตัวสมรรถนะ (competency) ตางหากท่ีจะชี้ใหเห็นถึงคนที่มีผลงานสูง 
    3) ประเด็นการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีการดําเนินการแปลงแผนแมบท
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ฉบับท่ี 2 (พ.ศ.2552-2556) สู
การปฏิบัติรวมกับสวนราชการในสังกัดกระทรวงฯ ท้ัง 14 กรม ใหขับเคลื่อนกลยุทธตางๆ ตามแผน
แมบทดังกลาวเกิดเปนรูปธรรม เกิดความเปนเอกภาพในการบริหารจัดการ ลดความซ้ําซอนในการ
จัดสรรงบประมาณ และเกิดการบูรณาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวง นอกจากนี้
สํานักงานปลัดฯ โดยศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ไดพัฒนาระบบสารสนเทศสาํหรบั
ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน เพ่ือชวยสนับสนุนการทํางาน การตัดสินใจ การวางแผน การบริหาร การ
ควบคุมการวิเคราะห และติดตามผลการดําเนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ไดแก ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส และระบบรับเร่ืองราวรองทุกข โดยการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชเพื่อชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานนี้สอดคลองกับแนวคิดของโจนาธาน บอสตัน
และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451)  ท่ีวาการบริหารภาครัฐแนวใหมเลียนแบบ
วิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เชน การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน และ
การใหความสําคัญตอการสรางภาพลักษณะท่ีดีขององคการ (corporate image) และสอดคลองกับ
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-2550 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2549)ในยุทธศาสตรท่ี 6 การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย มีมาตรการ
สนับสนุนใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจพัฒนาตนเองใหเปนองคการสมัยใหม ท่ีสามารถ
ประยุกตใชประโยชนเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสมัยใหมในการบริหารงาน การบริการ 
การเตือนภัยสาธารณะ และแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชน  
    4) ประเด็นการสรางวัฒนธรรมองคกร ท่ีดีใหเกิดขึ้น  ในประเ ด็นนี้
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดมีนโยบายและมาตรการ/โครงการ เพ่ือรองรับ
นโยบายการกํากับดูแลองคการท่ีดี จํานวน 4 ดาน คือ 1) ดานรัฐ สังคม และสิ่งแวดลอม โดยให
ความรวมมือและสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล และสงเสริมผลักดันการดําเนินงานท่ีมีความสําคัญ
และเปนประโยชนตอสังคมและสิ่งแวดลอม รวมท้ังการดําเนินการท่ีจะชวยยกระดับความเปนอยูท่ี
ดีขึ้นของเกษตรกร 2) ดานผูรับบริการและผู มีสวนไดสวนเสีย  โดยสงเสริม สนับสนุน 
กระบวนการใหบริการท่ีมีความรวดเร็ว สะดวก ทันสมัย โปรงใส และสุจริต โดยนําเทคโนโลยีท่ี
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ทันสมัยมาประยุกตใชเพ่ือตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจตอผูรับบริการและผูมี
สวนไดสวนเสีย 3) ดานองคการ โดย สงเสริมใหเกิดความปลอดภัยของสํานักงาน และสงเสริมใหมี
การจัดทําแผนดําเนินงานที่ชัดเจนและสอดคลองตามแผนปฏิบัติราชการ โดยมุงเนนถึงผลสัมฤทธิ์
ของเปาหมายและสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และ4) ดาน
ผูปฏิบัติงาน โดยใหความสําคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง และสงเสริมกระบวนการจัดการความรูเพ่ือนําไปสูการพัฒนาและปรับปรุงองคกร รวมทั้ง
การสรางบรรยากาศในการทํางานที่มุงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งการดําเนินงานในประเด็นนี้สอดคลองตามแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหมในหลายๆ ประการ เชนสอดคลองกับ โจนาธาน และคณะ(อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 
450-451) ท่ีวาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมปรับเปลี่ยนการใหน้ําหนักความสําคัญไปจากเดิมท่ี
มุงเนนการควบคุมทรัพยากร (ปจจัยนําเขา) และกฎระเบียบเปนเรื่องของการควบคุมผลผลิตและ
ผลลัพธหรือปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญในภาระรับผิดชอบตอกระบวนงาน (process 
accountability) ไปสูภาระรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ (accountability for results) นอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฟดเดอรริค  เฮอรซเบอรก (อางใน ลัดดา กุลนานันท 2544: 18) ท่ี
ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ซึ่งเปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน ทําใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และปจจัยค้ําจุนจุน ซึ่งเปนปจจัยท่ีคงไวซึ่งแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคลใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีไมสอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลใน
องคการแลวจะเกิดการไมชอบงานขึ้น 
  2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานัก ตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไววาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางในแตละกอง/สํานัก แตกตางกัน จากการวิจัยพบวาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานัก แตกตางกัน 
ดังนี้ 
   กองกลางมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร  
  กองการเจาหนาท่ีมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง นอยกวากองเกษตรสารนิเทศ กองคลัง กองนโยบาย
เทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน และสํานักตรวจราชการ 
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  กองเกษตรสารนิเทศมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวาสํานักกฎหมาย และสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  กองคลังมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวา สํานักกฎหมาย สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ และ
สํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืนมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มากกวาสํานัก
กฎหมาย และสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  สํานักกฎหมายมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขอ งขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางนอยกวาสํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักตรวจ
ราชการ สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเร่ืองราวรองทุกข และสํานักฝนหลวง
และการบินเกษตร 
  สํานักการเกษตรตางประเทศมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  สํานักตรวจราชการมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเ ร่ืองราวรองทุกข มีระดับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง
มากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  สํานักฝนหลวงและการบินเกษตรมีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมากกวาสํานักพัฒนาระบบบริหาร 
  จากการพบความแตกตางของแตละกอง/สํานัก ในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง พบวากอง/สํานัก ท่ีมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท่ีมีคาสงูสดุ
ไดแก สํานักตรวจราชการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 รองลงมาคือ กองเกษตรสารนิเทศ และกอง
นโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 ซึ่งเหตุผลท่ีทําให
สํานักตรวจราชการ กองเกษตรสารนิเทศ  และกองนโยบายเทคโนโลยีเ พ่ือการเกษตรและ
เกษตรกรรมย่ังยืนมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงเกิดจากประเด็นตางๆ ดังนี้ 
   2.2.1  สํานักตรวจราชการ เปนหนวยงานหลักในการสนับสนุนการปฏิบัติราชการ
ของผูตรวจราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ ซึ่งจากผลการวิจับพบวาเปนหนวยงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และมีคาสูงสุด ท้ังนี้รายงานผลการประเมินของสํานักงาน
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ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ในการปฏิบัติภารกิจภายใตกรอบและแนวทางการดําเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ 2554 แยกรายกอง/สํานัก ท่ีระบุวาสํานักตรวจราชการ
มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการสูงท่ีสุดเมื่อเทียบกับกอง/สํานักอื่น โดยสามารถบรรลุ
เปาหมายตามตัวชี้วัดท่ีกําหนด คิดเปนรอยละ 96.16 (สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ: 
2555) และการมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงนั้นเกิดจากประเด็นตางๆ ดังนี้ 
   1)  ผูบริหารใหการสนับสนุน  
    เนื่องจากสํานักตรวจราชการนั้นมีผูบริหารคือผูอํานวยการสํานักตรวจ
ราชการ ท่ีใหความสําคัญและใหการสนับสนุนในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุผลสัมฤทธิ์             
ตามแผนปฏิบัติราชการ รวมถึงการปฏิบัติงานของขาราชการนั้นตองตอบสนองโดยตรงตอผูบริหาร
ระดับสูง คือ ผูตรวจราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ จึงทําใหไดรับการสนับสนุนทั้ง          
ดานงบประมาณและทรัพยากรตางๆ ท่ีเกี่ยวของอยางเต็มท่ี อาจกลาวไดวาสํานักตรวจราชการนั้น    
มีผูบริหารใน 2 ระดับคือผูบริหารระดับกอง/สํานักคือผูอํานวยการสํานักตรวจราชการ และผูบริหาร
ระดับสูงคือผูตรวจราชการกระทรวง ที่ใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติราชการ และมีระบ บ              
ตรวจสอบการปฏิบัติราชการและการใหรางวัลตอบแทนผลงานผานการประเมินปรับเลื่อนขั้น
เงินเดือนของขาราชการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ทศพร ศิริสัมพันธ (2543: 151-152) ท่ีกลาวถงึ  
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ตอนหนึ่งไววา ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและ
คํานึงถึงผลงาน รวมท้ังตองใหความสําคัญกับจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัล
ตอบแทนผลงาน (Performance Related Pay) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และยังสอดคลองกับ
แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ประสบความสําเร็จของทิพาวดี 
เมฆสวรรค (2543: 40-44) ท่ีกลาวถึงปจจัยผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและสนับสนุนวา “การ
บริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จก็ตอเม่ือผูบริหารระดับสูงมีความเขาใจและใหการ
สนับสนุนอยางเต็มที่ คือ สนับสนุนในการจัดทําระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การใชขอมูลผลการ
วัดผลการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การสรางสิ่งจูงใจเพ่ือใหเจาหนาท่ีทํางานโดยมุง
ผลสัมฤทธิ์รวมถึงการมอบอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความรับผิดชอบตอผลการ
ปฏิบัติงาน”  และสอดคลองกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ โอเวน อี ฮิวจ (อาง
ในเพ็ญศรี มีสมนัย, 2549) ท่ีวาเปนการเปลี่ยนแปลงจากการบริหารภาครัฐแบบด้ังเดิมท่ีเนนการ
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและความถูกตองตามกฎหมายอยางเครงครัดไปสูการจัดการภาครัฐแนว
ใหมท่ีใหความสําคัญกับการบรรลุถึงผลลัพธและการตระหนักในความรับผิดชอบของผูบริหารเพ่ิม
มากขึ้น 
   2) ความพรอมของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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    สํานักตรวจราชการนั้นมีการใชระบบสารสนเทศพ้ืนฐานท่ีสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  นํามาใชในการปฏิบัติงานเชนระบบงานสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส ระบบรับเรื่องรองเรียนผานเว็บไซต เปนตน เหมือนกับกอง/สํานักอื่น แตมีขอ
แตกตางตรงท่ีความพรอมของอุปกรณพ้ืนฐานที่ไดรับการสนับสนุนและระบบการรายงานผลผาน
ระบบอินเตอรเน็ตท่ีรวดเร็วจากหนวยงานสวนภูมิภาคเกี่ยวกับภารกิจดานการตรวจราชการ จึงทํา
ใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้นดวย ซึ่งการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือชวยสนับสนุน
การปฏิบัติงานนี้สอดคลองกับแนวคิดของโจนาธาน บอสตันและคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 
2552: 450-451)  ท่ีวาการบริหารภาครัฐแนวใหมเลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน 
เชน การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน และการใหความสําคัญตอการสรางภาพ
ลักษณะที่ดีขององคการ ซึ่งสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-
2550 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549)ในยุทธศาสตรที่ 6 การเสริมสรางระบบ
ราชการใหทันสมัย มีมาตรการสนับสนุนใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจพัฒนาตนเองใหเปน
องคการสมัยใหม ท่ีสามารถประยุกตใชประโยชนเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสมัยใหม
ในการบริหารงาน การบริการ การเตือนภัยสาธารณะ และแกไขปญหาความเดือดรอนของ
ประชาชน  
  2.2.2  กอ ง เก ษ ตรส ารนิ เทศ  เ ป นห นวย งาน ห ลัก ท่ี รับ ผิ ดช อ บด านก า ร
ประชาสัมพันธของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ซึ่งจากผลการวิจับพบวาเปน
หนวยงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เนื่องมาจากกองเกษตรสารนิเทศได
ดําเนินการตามพันธกิจดวยการเผยแพรและประชาสัมพันธขอมูลขาวสารและกิจกรรมของ
สํานักงานปลัดกระทรวงฯ ผานชองทางสื่อ ทั้งโทรทัศน วิทยุ และสิ่งพิมพ โดยเฉพาะสิ่งพิมพไดจัด
จางภาคเอกชนเปนผูผลิต ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของ โจ
นาธาน บอสตัน และคณะ (อางในทศพร ศิริสัมพันธ, 2552: 450-451)  ที่วาเนนการแปรสภาพ
กิจการของรัฐใหเปนเอกชน  และใหมีการจางเหมาบุคคลภายนอก (outsourcing) รวมท้ังการ
ประยุกตใชวิธีการจัดจาง  และการแขงขันประมูลงาน (competitive tendering) เพ่ือลดตนทุน และ
ปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ 
  2.2.3  กองนโยบายเทคโนโลยีเพื่อการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน เปนหนวยงาน
หลักท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาระบบเกษตรกรรมย่ังยืน ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งจาก
ผลการวิจัยพบวาเปนหนวยงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เนื่องมาจากเทคโนโลยี
เพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืนไดมีโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบเกษตรกรรมยั่งยืน
ภายใตโครงการพัฒนาการเกษตรตามแนวทฤษฎีใหม โดยยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งผลจาก
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การวิจัยดังกลาวกองนโยบายฯ ไดนําไปปรับปรุงการดําเนินงานซึ่งการดําเนินงานของกองนโยบาย
ฯ นั้นไดมอบอํานาจใหสํานักเกษตรและสหกรณจังหวัดเปนผูดําเนินงาน และในสวนของกอง
นโยบายจะทําหนาที่ในลักษณะพ่ีเลี้ยงคือใหคําแนะนําและติดตามผลการดําเนินงาน ซึ่งการกระจาย
อํานาจใหหนวยงานในภูมิภาคคือเกษตรและสหกรณจังหวัดดําเนินการแทนดังกลาวสอดคลองกับ
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของโจนาธาน บอสตัน และคณะ(อางในทศพร ศิริ-
สัมพันธ, 2552: 450-451)  ท่ีวาลักษณะสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการถาย
โอนอํานาจการควบคุมของหนวยงานกลาง (devolution of centralized power) เพ่ือใหอิสระ และ
ความคลองตัวแกผูบริหารของแตละหนวยงาน 
  2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไววา ปจจัยที่เปนตัวแปรอิสระ จํานวน 7 ปจจัย คือ ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result 
Based  Management –RBM) ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ปจจัยดาน
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 
ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม  และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) 
และปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) ซึ่งผลจากการทดสอบสมมติฐานสามารถแบงตัวแปรอสิระ
ออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 
   2.3.1 ตัวแปรอิสระ ท่ีสามารถนํามาอธิบายถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ ผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวน 3 
ตัวแปร คือ  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ปจจัยดานสมรรถนะ 
(Competency) และปจจัยดานแรงจูงใจ ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งถูกพัฒนาจากการทบทวน
วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมี ดังนี้ 
    1) การพบการความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง ซึ่งเปนปจจัยตัวแรกท่ีเขาสูสมการถดถอยซึ่งประกอบดวย หลักประสิทธิผล 
หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส หลักการมีสวน
รวม หลักการะกระจายอํานาจ และภารกิจ หลักนิติธรรม หลักความเสมอภาค และหลักฉันทามติ 
โดยอธิบายความผันแปรของ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง ไดถึงรอยละ 30.8 ซึ่งกลาวไดวา หลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี ท้ัง 10 หลัก เปนสิ่งที่ชวยใหหนวยงานมีการบริหารท่ีโปรงใส ใหความสําคัญ
ตอประชาชน มีการกระจายอํานาจ มุงเนนการมีสวนรวมของประชาชน สนองตอบความตองการ 
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ดวยหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนไปดวยความเสมอภาค อยางมีภาระรับผิดชอบ อยูบน
พ้ืนฐานของหลักนิติธรรม และมุงเนนฉันทามติ โดยมีเปาหมายอยูท่ีประโยชนสุขของประชาชน 
นอกจากนี้ยังเปนเครื่องมือท่ีชวยใหผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้นอีกดวยซึ่ง ซึ่งสืบ
เนื่องมาจาก พระราชกฤษฏีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
ซึ่งเปนกฎหมายท่ีออกมาเพ่ือใหหนวยงานราชการใหความสําคัญกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
ท่ีคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชน การมีความโปรงใสในการทํางาน มีการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพและคุมคา มีการอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของประชาชน และ
มีการประเมินผลการทํางาน มีการลดขั้นตอนการทํางาน เพื่อใหเกิดความคลองตัว ท้ังนี้เพ่ือ
ประโยชนสุขของประชาชน โดยใหประชาชนเปนสวนกลาง และผลักดันในผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นอีกดวย  อีกท้ัง สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได
กําหนดหลักธรรมาภิบาลใหหนวยงานราชการนําไปปฏิบัติเ พ่ิมเติมเปน 10 หลัก คือหลัก
ประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ หลักความโปรงใส 
หลักการมีสวนรวม หลักการกระจายอํานาจ หลักนิติธรรม หลักความเสมอภาค หลักมุงเนนฉันทา
มติ จึงเปนสิ่งท่ีชวยผลักดันใหผลสัมฤทธิ์เพ่ิมมากยิ่งขึ้น และยังสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ 
กรณิการ พรณะศรี ท่ีไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก พบวา ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี มี
อิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก 
นั่นคือเมื่อหนวยงานมีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ิมมากขึ้น ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ
ก็จะเพ่ิมสูงขึ้นตามไปดวย 
     การท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นวาปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ี
ดีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางนั้น เพราะหากขาราชการมีการปฏิบัติราชการโดยยึดหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี คือหลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ 
หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักการะกระจายอํานาจ และภารกิจ หลักนิติธรรม หลัก
ความเสมอภาค และหลักฉันทามติ ยอมจะเกิดผลประโยชนสูงสุดตอประชาชนและผูรับบริการ ซึ่ง
สิ่งเหลานี้จะเปนตัวชี้วัดกลับมาถึงผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการท่ีขาราชการปฏิบัติอยูได 
    2)  การพบความสัมพันธ เชิ งบวกระหวางปจ จัยดานส มรรถ นะกับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
ซึ่งเปนตัวแปรท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนลําดับรองลงมาจากปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองทีดี่ 
ซึ่งประกอบดวย ความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคล มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ใน
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การปฏิบัติงาน โดยอธิบายความผันแปรของ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ไดเพ่ิมขึ้นรอยละ 5.3 ซึ่งกลาวไดวา ย่ิงขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีสมรรถนะสูงขึ้น จะชวยใหการปฏบัิตงิานมี
ผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เดวิด แมคแคลแลน (อางในสํานักงานก.พ., 2548: 1-3)  
ในบทความเร่ือง Testing for competence rather than intelligence โดยเขาไดระบุในบทความไววา 
การทดสอบเชาวปญญาและความรูอยางเดียวไมสามารถนํามากําหนดหรือทําใหทราบวาคนผูนั้นจะ
ทํางานไดผลงานสูงหรือประสบความสําเร็จในชีวิต แตตัวสมรรถนะ (competency) ตางหากท่ีจะ
ชี้ใหเห็นถึงคนที่มีผลงานสูง และสอดคลองกับผลการศึกษาของสายลม ปนรัตน (2551)  ที่ไดศึกษา
เรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ : 
กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา ปจจัยดานสมรรถนะ
เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ
ในองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยสายลม ปนรัตน ไดสรุปไวตอน
หนึ่งวาการทํางานจะประสบความสําเร็จได บุคลากรจะตองใหความสําคัญตอผลสําเร็จของงาน ยึด
หลักความพึงพอใจของผูรับบริการ โดยเฉพาะดานความชํานาญหรือความเชี่ยวชาญในงานนั้น หาก
บุคลากรมีความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติก็จะสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพและทําให
ผูรับบริการมีความพึงพอใจไดมากขึ้น  
     การท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นวาปจจัยดานสมรรถนะมีอิทธิพลตอ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางนั้น 
เพราะความรูความชํานาญในงานหรือความเชี่ยวชาญของบุคลากรเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดมีอยางประสิทธิภาพ กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูรับบริการไดมากขึ้น   
  3)  การพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยดานแรงจูงใจกับผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ซึ่งเปนตัว
แปรท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนลําดับสุดทาย ประกอบดวย ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ 
ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ ความตองการท่ีจะมีอํานาจ ความตองการท่ีจะผูกพัน 
ความตองการท่ีจะประสบผลสําเร็จ เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา ตําแหนง/ฐานะ  ความมั่นคงใน
งาน สภาพการทํางาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล โดยอธิบายความ
ผันแปรของ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง ไดเพ่ิมขึ้นรอยละ 1.6 ซึ่งกลาวไดวา ย่ิงขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางมีแรงจูงใจสูงขึ้น จะชวยใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้นซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฟดเดอรริค  เฮอรซเบอรก (อางใน ลัดดา กุลนานันท 2544: 18)  
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ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ซึ่งเปนปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน ทําใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และปจจัยค้ําจุนจุน ซึ่งเปนปจจัยท่ีคงไวซึ่งแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคลใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีไมสอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลใน
องคการแลวจะเกิดการไมชอบงานขึ้น และสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ แมคคิล
แลนด (อางในพะยอม วงศสารศรี, 2530: 226) ท่ีวาการจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือใหไดมาซึ่ง
ความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา  ซึ่งความตองการ
ความสําเร็จนี้ในแงของการทํางานหมายถึงความตองการท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและทําใหสําเร็จผล
ตามท่ีต้ังใจไว  เม่ือตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป  หากองคการ
ใดท่ีมีพนักงานท่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว นอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับแนวคิดของมาสโลว (Maslow) (อางในกรณิการ พรณะศรี, 2550: 87) ท่ีวา ความ
ตองการนั้นจะเปนพลังกระตุนพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามความตองการได  แตเม่ือความ
ตองการนั้นไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนพลังกระตุนพฤติกรรมอีกตอไป โดยความตองการ
ขั้นสูงกวาจะทําหนาท่ีเปนพลังกระตุนแทนตอไป ดังนั้น ความตองการขั้นสูงนี้จะเปนพลังกระตุน
ไมไดเลย ถาความตองการขั้นตํ่ากวายังไมไดรับการตอบสนอง มนุษยทุกคนยอมแสวงหาการ
ตอบสนองความตองการของคนสูงขึ้นไปตามลําดับขั้นจนถึงความตองการสูงสุด คือ ความตองการ
ความสําเร็จในชีวิตไมมีใครยินดีกับความตองการขั้นพ้ืนฐานเพียงอยางเดียวเทานั้น รวมทั้ง
สอดคลองกับผลการศึกษาของวิมลรัตน บุญรอด (2549) ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น : กรณีศึกษาองคการบริหาร
สวนจังหวัดในเขตภาคใต  พบวาปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต โดยสรุปไวตอนหนึ่งวาการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมสูงขึ้น คือ ผูบริหารจะตองสงเสริม
ใหมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในหนวยงาน ยกระดับทักษะความสามารถของบุคลากรใน
องคกรใหอยูในระดับท่ีจะสรางผลงานใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ีวางไว 
รวมท้ัง สรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
 จึงสรุปไดวาการท่ีกลุมตัวอยางเห็นวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง เปนเพราะการ
สรางขวัญและกําลังใจหรือแรงจูงใจ เชน ความกาวหนาในอาชีพ การเลื่อนขั้นเงินเดือน คําชมเชย
จากผูบังคับบัญชา เปนสิ่งท่ีขาราชการทุกระดับตองการและปจจัยตางๆดังกลาวยังจะชวยกระตุนให
ขาราชการทุกระดับมีความหวัง และมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกรท่ีกําหนดไว 
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   2.3.2  ตัวแปรอิสระท่ีไมอาจนํามาอธิบายถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง จํานวน 4 ตัวแปรคือ 
ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ  ปจจัยดานรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน (I AM READY) ดังนี้ 
    1) ไมพบความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์กับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง นั้น
นาจะเกิดจากกลุมตัวอยางเห็นวาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางมีการ
บริหารราชการโดยเนนผลการปฏิบัติงานและใหความสําคัญในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการอยางตอเนื่องอยูแลว จึงทําใหกลุมตัวอยางเห็นวาปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ไมมี
อิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง 
   2) ไมพบความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธกับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง นั้น
นาจะเกิดจากกลุมตัวอยางเห็นวาทุกกอง/สํานักของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางมีการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management) อยูแลว ท้ังการจัดทําแผนกลยุทธของ
หนวยงาน การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) ของหนวยงาน รวมทั้งนําเทคนิค 
SWOT Analysis มาใช วิเคราะห จุดแข็ง  จุดออน โอกาส และอุปสรร ค หรือการประเมิน
สภาพแวดลอมของหนวยงาน ดังนั้นจึงทําใหกลุมตัวอยางเห็นวาปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ 
ไมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลาง 
   3) ไมพบความสัมพันธระหวางปจจัยดานรัฐ บาลอิเล็กทรอนิกสกับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง นั้น
นาจะเกิดจากกลุมตัวอยางเห็นวาทุกกอง/สํานักของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลางมีการนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูแลว 
รวมทั้งมีการสนับสนุนการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหบุคลากรอยางตอเนื่องและ
บุคลากรสวนใหญมีความสามารถในการใชงานดานคอมพิวเตอรไดดีอยูแลว จึงทําใหปจจัย       
ดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสไมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
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3. ขอเสนอแนะ 
   
  จากผลการศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
โดยแบงขอเสนอแนะเปน 2 สวน ดังนี้ 
 

3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
   จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีจํานวน 3 ตัวแปร คือ ปจจัยดาน
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  ปจจัยดานสมรรถนะ และปจจัยดานแรงจูงใจ  ดังนั้น เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีผลสัมฤทธิ์ท่ีสูงขึ้น 

3.1.1  ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance)   
1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หนวยงานควรจะกําหนดทิศทาง 

ยุทธศาสตร และเปาประสงคที่ชัดเจน และมีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เปนมาตรฐาน 
รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบใหมากยิ่งขึ้น 

2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หนวยงานควรมีออกแบบกระบวนการ
ปฏิบัติงานท่ีดี สงเสริมการนําเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมมาใช รวมท้ังสราง
จิตสํานึกในการใชทรัพยากรท้ังดานตนทุน แรงงาน และระยะเวลา ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการ
พัฒนาขีดความสามรถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน
และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมใหมากยิ่งขึ้น 

3) หลักการตอบสนอง (Responsiveness) ควรสรางความเชื่อม่ัน ความ
ไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความตองการของประชาชนผูรับบริการ และผูมีสวน
ไดสวนเสียท่ีมีความหลากหลายและมีความแตกตางใหครอบคลุมทุกกลุมมากยิ่งขึ้น 

4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) ควรมีการกําหนดผูรับผิดชอบการ
ปฏิบัติหนาท่ีและผลงานตอเปาหมายที่กําหนดไวใหชัดเจน และสงเสริมใหมีการสรางจิตสํานึกใน
การรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะเพ่ิมมากขึ้น  

5) หลักความโปรงใส  (Transparency) ควรมีแนวทางในการตรวจสอบ
ขอมูลที่ชัดเจน จริงจังและตอเนื่อง รวมถึงเปดโอกาสใหประชาชนสามารถรับรูทุกขั้นตอนในการ
ดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และสามารถตรวจสอบได เพ่ิมมากยิ่งขึ้น 
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6) หลักการมีสวนรวม (Participation) ควรสงเสริมและกําหนดแนวทางท่ี
ชัดเจนในการใหขาราชการ ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการ
รับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ รวมคิด
แนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนามากย่ิงขึ้น 

7) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) ควรมีการถายโอนอํานาจการ
ตัดสินใจ ทรัพยากรและภารกิจใหแกหนวยงานในสวนภูมิภาค ดําเนินการแทนโดยอิสระใหมากยิ่งขึ้น 

8) หลักนิติธรรม (Rule of Law) เจาหนาท่ีควรใชอํานาจของกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของ ดวยความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของ 
ผูมีสวนไดสวนเสียใหมากยิ่งขึ้น 

9) หลักความเสมอภาค (Equity)  ในการปฏิบัติงาน หรือใหบริการใดๆ 
เจาหนาท่ีควรปฏิบัติอยางเทาเทียมกันโดยยึดหลักความเสมอภาคใหมากย่ิงขึ้น 

10) หลักมุงเนนฉันทามติ (Consensus Oriented) ควรมีการกําหนดแนวทางท่ี
ชัดเจนใหมากย่ิงขึ้นในการหาขอตกลงท่ัวไปภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของ  

3.1.2  ปจจัยดานสมรรถนะ (Competency) 
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ท่ีขาราชการสํานักงานปลัด-

กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางควรไดรับการพัฒนามี ดังนี้ 
  (1)  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  ควรสงเสริมใหบุคลากรมีความมุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา
ของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น รวมถึงสนับสนุนใหขาราชการ
สรางสรรค พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายใหมากยิ่งขึ้น 
 (2)  ดานการบริการท่ีดี ควรสรางจิตสํานึกใหบุคลากรมีการบริหารท่ีดี มี
ความตั้งใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนของ
หนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ที่เกี่ยวของใหมากยิ่งขึ้น   
 (3)  ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ ควรมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับงานท่ี
ปฏิบัติในตําแหนงตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสนับสนุนขาราชการใหมี การ
ขวนขวาย สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ 
ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง รวมทั้งการประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการ และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ใหมากยิ่งขึ้น 
 (4)  ดานจริยธรรม  ควรมีการสรางสํานึกดานคุณธรรมจริยธรรม รวมถึง
หลักแนวทางในวิชาชีพแกขาราชการทุกระดับในหนวยงาน เพื่อเปนการกระตุนใหขาราชการมี
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ความต่ืนตัวและเห็นความสําคัญท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลัก
แนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงผลประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตนใหมาก
ยิ่งขึ้น   
 (5)  ดานความรวมแรงรวมใจ ผูบริหารควรมอบหมายงานหรือภารกิจท่ี
สนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม สงเสริมการทํางานรวมกันของบุคลากรภายในหนวยงาน และ
ระหวางหนวยงานใหมากยิ่งขึ้น 

2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) ควรมีการสงเสริม
ใหจัดทําประกาศใชสมรรถนะประจํากลุมงานอยางจริงจัง เพ่ือใหขาราชการไดทราบวาในตําแหนง
ของตนเองนั้นจะตองมีสมรรถนะในดานใดบาง และควรกําหนดแนวทางท่ีชัดเจนในการนําระบบ
การประเมินสมรรถนะมาใชประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือปรับตําแหนง และควรมีการกาํหนด
เสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพท่ีชัดเจน เพ่ือท่ีขาราชการจะไดทราบและพัฒนาตนเองใหมี
สรรถนะตรงตามกลุมงานและระดับท่ีตองการใหมากย่ิงขึ้น 

3.1.3  ปจจัยดานแรงจูงใจ  
     1) ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชาควรมีการกําหนดงานท่ีเสริมสรางใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพ่ิมมากขึ้น  
     2) การยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชาควรกําหนดระบบการยกยอง ชมเชย 
อยางเปนรูปธรรม เชน เพ่ิมการประกาศ หรือประชาสัมพันธบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีให
มากขึ้น 
     3) ความกาวหนา หนวยงานควรมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ ซึ่งควรมีการจัดทําและนํามาใชอยางจริงจังเพ่ือใหบุคลากรมองเห็นโอกาสความกาวหนาใน
อาชีพท่ีชัดเจน 
     4) ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานแตละงานใหชัดเจน
เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือใหการติดตามตอการเอาใจใสตองานทําไดงายขึ้น และการปฏิบัติงานไมซ้ําซอนกนั  
     5) ความสําเร็จ ควรกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงานใหครอบคลุมงานท่ี
อยูในความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น 
     6) ความตองการท่ีจะมีอํานาจ ในบางกิจกรรมที่มีการทํางานในลักษณะเปน
ทีม ควรมอบหมายหรือกําหนดผูนําหรือหัวหนาทีมท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจใหชัดเจนมากย่ิงขึ้น 
    7) ความตองการท่ีจะผูกพัน ควรสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม หรือมี
กิจกรรมรวมกันเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดยจัดกิจกรรม
รวมกันเพิ่มมากขึ้น 
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     8) ความตองการที่จะประสบผลสําเร็จ ควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากร
มีความมานะพยายามในการปฏิบัติงานแตละงานใหประสบความสําเร็จเพ่ิมมากย่ิงขึ้น 
     9) เงินเดือน ควรมีระบบการประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขัน้เงนิเดือนท่ีชดัเจน เปน
ธรรม และตรวจสอบไดมากยิ่งขึ้น 
     10) การปกครองบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาในแตละระดับ ควรใชหลักความ
ยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครองเพิ่มมากขึ้น 
     11) ตําแหนง/ฐานะ  ควรสรางความเชื่อม่ันและความภาคภูมิใจในงานใหกับ
ผูปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น 
     12) ความม่ันคงในงาน ควรสงเสริมการปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรม 
คุณธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ และเพ่ิมการอบรมเพ่ือสรางจิตสํานักรักองคกรใหมากขึ้น 
     13) สภาพการทํางาน ควรสรางสิ่งแวดลอม และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ี
เหมาะสมและเอื้อตอการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางบรรยากาศในการทํางานใหมีบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันอยางเปนมิตรใหมากยิ่งขึ้น 
     14) นโยบายและการบริหาร ผูบริหารควรกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจน เพ่ือใหสามารถนําไปกําหนดแผน กระจายงาน มอบหมายงาน และจัดระบบงานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
     15) ความสัมพันธระหวางบุคคล ควรสงเสริมใหมีกิจกรรมสรางความ
สามัคคี ความสนิทสนม ใกลชิดระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานใหมากยิ่งขึ้น 

3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
   3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางกับสวนภูมิภาค เพ่ือใหเห็นถึง
ความแตกตางของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณของท้ังสองพ้ืนท่ี เพ่ือจะนําไปใชประโยชนในการวางแผนและ
กําหนดนโยบายการดําเนินงานใหมีความสอดคลองเชื่อมโยงเอื้อประโยชนตอกัน 
  3.2.2  ควรศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เพ่ือนําตัวบงชี้ท่ีไดมาใชเปนแบบวัดความสําเร็จ
ในการนํานโยบายการปฏิบัติงานไปปฏิบัติ และนํามาจัดระดับความสําเร็จของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง อีกท้ังใชเปนแนวทางการแกไขปญหาและอปุสรรค ซึง่
ตองปรับปรุงภายใตงบประมาณและระยะเวลาที่เรงดวนไดอยางทันทวงที 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
“กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ พ.ศ. 2552”  (2552, 27 

มกราคม)  ราชกิจจานเุบกษา   เลม 126  ตอนที่ 6 ก  หนา 17-29 
กรณกิาร  พรณะศรี  (2550)  “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานาของขาราชการกรม

สงเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออก”  วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช 

กรมชลประทาน  (2546)  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์   กรุงเทพมหานคร  กรมชลประทาน 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร  (2546)  “แนวทางดําเนนิการโครงการ e-Government  

ของรฐับาลไทย” เอกสารประกอบการประชมุเชิงปฏิบัติการ  กรุงเทพมหานคร : 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 

ฉายศิลป  เชี่ยวชาญพิพัฒน ผุสดี รุมาคม และสุวรรณา ทองประดิษฐ  (2527)  การบริหาร   
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ชมนาฎ  พันธุศุภผล  (2551)  “ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพการบรกิาร 
ประชาชนของสํานกังานอาํเภอในจังหวัดพระนครศรีอยธุยา”  วิทยานิพนธปริญญารฐั
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตศกึษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ดํารงศักด์ิ  จงวิบูลย  (2543)  “แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ”   
วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาชุมชน บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ถวิล  ธาราโภชน และศรัณย  ดําริสขุ  (2541)  จิตวิทยาท่ัวไป  พิมพครั้งที่ 2  กรุงเทพมหานคร   
 ทิพยวิสุทธิ ์
ทศพร  ศิรสิัมพันธ  (2543)  “การบริหารผลการดําเนินงาน (Performance Management)”  ใน  รวม

บทความวิชาการ 100 ป รัฐประศาสนศาสตรไทย ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะ
รัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                . (2552)  “ทิศทางและแนวโนมของรฐัประศาสนศาสตร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา 
แนวคิด ทฤษฎี และหลกัการรฐัประศาสนศาสตร หนวยที่ 15 หนา 450-451 นนทบุรี 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน  (2549)  รัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส  พิมพคร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  รัตนไตร 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2543)  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์ กรงุเทพมหานคร  สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรอืน 
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เทพศักด์ิ  บุณยรัตพันธุ   (2549)  “การบริหารเชงิยุทธศาสตรภาครัฐ”  กระแสของการบริหารสมัยใหม”  

วารสารการจัดการสมัยใหม 4, 1 (มกราคม-มิถุนายน)   หนา 16-17 
_________. (2553)  “การศกึษานโยบายสาธารณะของไทยกรณศีกึษานโยบายการบรกิารกิจการ

บานเมอืงท่ีด”ี  ใน  ประมวลสาระชุดวิชานโยบายสาธารณะ   หนวยที่ 8 หนา 18-19
นนทบุร ีมหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธริาช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

ธงชัย  สนัติวงษ  (2532)  การบริหารเชิงกลยุทธ   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานชิ 
_________.   (2533)  การบริหารเชิงกลยุทธ   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานชิ 
_________. (2533)  พฤติกรรมบุคคลในองคการ  พิมพคร้ังท่ี 10  กรุงเทพมหานคร  

สํานกัพิมพไทยวัฒนาพานชิ 
นาวีรัตน  จําจด  (2551)  “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลกัการบริหารกิจการ

บานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ: ศกึษาเฉพาะกรณกีรมพัฒนาชุมชนในสังกดัสวนกลาง” 
วิทยานิพนธปริญญารฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตศกึษา 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ประโชค  ชุมพล  (2536)  การบริหารเชิงกลยุทธและนโยบายธุรกิจ  กรุงเทพมหานคร  ผูจัดการ 
พรทิพย  ชมเดช  (2550)  “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครฐั: กรณศีกึษา กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ”  วิทยานิพนธปริญญา      
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตศกึษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

“พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546”  (2546 , 9 
ตุลาคม)  ราชกจิจานุเบกษา  เลม 120  ตอน 100 ก หนา 1-16 

“พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545”  (2545, 2 ตุลาคม)  ราช-
กจิจานุเบกษา เลม 119 ตอน 99  ก หนา 1-13 

พสุ  เดชะรินทร  (2551)  ชดุเครือ่งมือการพัฒนาองคการ (Organization Improvement Toolkits) 
ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 2 การวางแผน
ยุทธศาสตร กรุงเทพมหานคร  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 

พะยอม  วงศสารศรี  (2530)  องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพพรานนกการพิมพ 
เพ็ญศรี  มีสมนัย  (2549)  “การจัดการภาครฐัแนวใหม”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหาร 

องคการภาครัฐ หนวยท่ี 3 หนา 3-11 นนทบุร ีมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
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มณฑล  รอยตระกลู  (2546)  “แรงจูงใจท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของสรรพากรพ้ืนท่ีสาขา” 
 วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา สถาบัน     

ราชภัฎนครปฐม 
“ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองสังคมท่ีดี พ.ศ.2542” 

(2542, 10 สิงหาคม)  ราชกิจจานุเบกษา  เลม 116  ตอน 63 ง  หนา 24-31 
ลัดดา  กลุนันท  (2544)  “แรงจูงใจท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานวิจัย”  วิทยานิพนธปริญญา 

รัฐประศาสนศาสตร มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา 
วิมล  บุญรอด  (2549)  “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น: ศกึษาเฉพาะกรณอีงคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต” 
วิทยานิพนธปริญญารฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตศกึษา
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และสมชาย  หิรัญกติติ  (2530)  การบรหิารสํานกังานแบบใหมฉบับสมบูรณ  
กรุงเทพมหานคร  สํานักพิมพพฒันาการศึกษา 

สถาบนัวิจัยสังคม  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  (2547)  คูมือรูปแบบกลไกการมีสวนรวมของผูมีสวนได
สวนเสีย  ในการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอม สํานกังานนโยบาย
และแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  กรุงเทพมหานคร  กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

สมชาย  ภคภาสนวิวัฒน  (2539)  การวางแผนเชิงกลยุทธ   กรงุเทพมหานคร  อมรนิทรพริ้นติ้งแอนด 
พับลชัชิง่. 

สมยศ  นาวีการ  (2538)  พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร  สํานกัพิมพดอกหญา 
สายลม  ปนรัตน  (2551)  “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนําหลกัการบริหารกิจการ

บานเมืองท่ีดีไปปฏิบัติ: กรณศีกึษาองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา”  วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
บัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

สํานกังาน ก.พ.  (2548)  คูมือสมรรถนะราชการขาราชการพลเรือนไทย  สํานกังาน ก.พ.   
กรุงเทพมหานคร พี.เอ.ลีฟว่ิง  

สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2552)  คูมอืการจัดระดับการกํากับดูแลองคการ
ภาครฐัตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance 
Rating)  กรุงเทพมหานคร  พรเีมียร โปร     
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สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2549)  “คูมือเทคนคิและวิธีการบริหารจัดการ

สมัยใหมตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมอืงท่ีดีแนวทางการเสริมสรางจริยธรรม 
คุณธรรม และการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนขาราชการ” คนคืนวันท่ี 9 สิงหาคม 2554 

                    จาก http://www.opdc.go.th/ oldweb/ Doc_report/File_download/1132828081-1-93-
1.pdf  

_________.  (2552)  “คูมือเทคนิคและวิธกีารบริหารจัดการสมัยใหมตามแนวทางการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี รูปแบบรัฐบาลอเิลก็ทรอนกิส”  (e-Government) คนคืนวันท่ี 9 สิงหาคม 
2554 จาก http://www.opdc.go.th/ oldweb/Doc_report/File_download/ 1132827500-
1-87-1.pdf 

สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ  (2553)  คูมือสมรรถนะสํานกังานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ กรุงเทพมหานคร 

_________. (2555) รายงานประจําป 2554  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพชุมนุมสหกรณการเกษตร
แหงประเทศไทยจํากัด.  

สุพจน  ทรายแกว  (2545)  การจัดการภาครฐัแนวใหม New Public Management : NPM  
พระนครศรีอยุธยา  โรงพิมพเทียนวัฒนา 

สุพัตรา  สุภาพ  (2541)  จับใจคนจับใจงาน  เลม 2  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพไทยวัฒนาพานชิ 
สุพานี  สฤษฎวานชิ  (2544)  การบริหารเชิงกลยุทธ  แนวคดิและทฤษฎี  กรุงเทพมหานคร   

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
เสนห  จุยโต และคณะ  (2548)  “วิจัยทัศน”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการเชิงกลยุทธใน

ภาครฐั (หนวยท่ี 1-8)  หนา 10  นนทบุรี มหาวิทยาลยัสโุขทัยธรรมาธริาช สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ 

อสิระ  อุบลวรรณ  (2551)  “การพัฒนาระบบบริหารภาครฐั”  ใน  ประมวลสาระชดุวิชาการบรหิาร
ภาครฐั   หนวยท่ี 1 หนา 24 นนทบุรี มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธริาช สาขาวิชาวิทยาการ
จัดการ 
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แบบสอบถามหมายเลข    

แบบสอบถาม 
เรือ่ง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 

คําชีแ้จง 

   1.แบบสอบถามฉบับนี้ใชสอบถามขาราชการของสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
   2. แบบสอบถามนี้มีท้ังหมด 4 สวน 
  สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเพ่ือชี้วัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 สวนท่ี 4 เปนขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มผีลสัมฤทธิส์ูงขึ้น  
  3.ขอมูลท่ีไดรับจากทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะนาํเสนอขอมูลใน
ภาพรวมเทานัน้ ดังนัน้ขอมูลดังกลาวจะไมมีผลตอการปฏบัิติงานของทานแตอยางใด จะนําไปใช
ประโยชนเพ่ือการวิจัยเทานัน้ 
   4.ขอความกรุณานําแบบสอบถามท่ีกรอกขอมูลเรียบรอยแลว สงคืนใหฝายบริหาร
ท่ัวไปเพ่ือรวบรวมจัดสงให นางสาวนิภาวรรณ รอดโรคา สํานกังานเกษตรและสหกรณจังหวัด
สุพรรณบุรี ภายในวันท่ี........................2555 

   ขอขอบพระคณุทุกทานที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้
   ………………………………………………………….. 

  นางสาวนิภาวรรณ  รอดโรคา 
นักศกึษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร 
E-mail: nipawan.thesis@gmail.com โทรศัพท 0866132845 
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สวนท่ี 1 ขอมลูท่ัวไป 
คําชีแ้จง โปรดเขยีนเคร่ืองหมาย  / ลงใน (     ) หนาขอความท่ีเปนจริง หรอืกรอกขอความลงในชองวางตามความ
เปนจริง 

1.เพศ 
 (     ) 1. ชาย     (     ) 2. หญิง 

2.อาย ุ
 (     ) 1. ตํ่ากวา 20 ป     (     ) 2. 21 - 30 ป 
 (     ) 3. 31 - 40 ป    (     ) 4. 41-50 ป 
  (     ) 5. 51 - 60 ป  
3.สถานภาพ 
  (     ) 1. โสด      (     ) 2.สมรส      (    ) 3. มาย/หยาราง          (    ) 4.อืน่ๆ  

4.ระดับการศึกษาสูงสุด 
  (     ) 1. ประถมศึกษา    (     ) 2.มัธยมศึกษา 
 (     ) 3. ปวช./ปวส/ปวท/อนุปริญญาตร ี  (     ) 4. ปริญญาตรี 
  (     ) 5. ปริญญาโท    (     ) 6.อืน่ๆ โปรดระบุ......................... 

5. ปจจุบันทานไดรับเงินเดือน 

  (     ) 1. นอยกวา 10,000  บาท  (     ) 2. 10,001-15,000  บาท   (     ) 3. 15,001-20,000  บาท
 (     ) 4. 20,001-25,000  บาท  (     ) 5. 25,001-30,000  บาท     (     ) 6. 30,001-35,000  บาท 
  (     ) 7. 35,001 -40,000 บาท  (     ) 8. 40,001 ขึ้นไป 

6.ระดับตําแหนงงาน 

  ตําแหนงประเภทท่ัวไป 
  (     ) 1.ระดับปฏบัิติงาน (     ) 2.ระดับชํานาญงาน  (     ) 3.ระดับอาวุโส (     ) 4.ระดับทักษะพิเศษ 

 ตําแหนงประเภทวิชาการ   
  (     ) 5.ระดับปฏิบัติการ  (     ) 6.ระดับชํานาญการ  (     )7.ระดับชํานาญการพเิศษ  
  (     ) 8.ระดับเชี่ยวชาญ   (     ) 9.ระดับทรงคุณวุฒ ิ

  ตําแหนงประเภทอํานวยการ 
  (     ) 1.ระดับตน              (     ) 2.ระดับสูง 
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ตําแหนงประเภทบริหาร  

(     ) 1.ระดับตน               (     ) 2.ระดับสูง 

7.ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

 (     ) 1. นอยกวา 5 ป    (     ) 2.  6-10 ป  (     ) 3. 11-15 ป 
  (     ) 4. 16-20 ป   (     ) 5. 21-25 ป   (     ) 6. 26 ปขึน้ไป  

8.ปจจุบันทานสังกัด 
 (     ) 1.กองกลาง  (     ) 2.กองการเจาหนาท่ี  (     ) 3.กองเกษตรสารนเิทศ  (     ) 4. กองคลัง  
  (     ) 5.กองนโยบายเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน  
  (     ) 6. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร   (     ) 7. สํานกักฎหมาย   
  (     ) 8.สํานักการเกษตรตางประเทศ  (     ) 9.สํานักตรวจราชการ  (     ) 10.สํานักตรวจสอบภายใน 
   (     ) 11.สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลอืเกษตรกรและรบัเร่ืองราวรองทุกข   
  (     ) 12.สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ  (     ) 13.สํานกัฝนหลวงและการบินเกษตร  
  (     ) 14.สํานักพัฒนาระบบบริหาร 

สวนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณสวนกลาง  
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนีอ้ยางละเอียด และพิจารณาใหถองแทวา ปจจัยตอไปนี้มีอิทธพิล
ตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของทานอยูในระดับใด แลวเขียนเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับ
ความคิดเห็นของทานเพียงขอความละ 1 คําตอบ 
ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

ปจจัยดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management 
:RBM) 

     

1 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย
ในการปฏิบัติงานแตละป ไวชดัเจนมากนอยเพียงใด 

     

2 ทานคิดวาแผนงาน/โครงการของสํานักงานปลดัฯ  
สอดคลองกับความตองการของเกษตรกร/ผูรับบริการ 
มากนอยเพียงใด 
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

3 ทานคิดวาในสํานักงานปลัดฯ  มีการบริหารทรัพยากร
อยางประหยดัมากนอยเพียงใด 

     

4 ทานคิดวาบุคลกรท่ีมีอยูในปจจุบันมีจํานวนเพียงพอตอ
การปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานกังานปลัด
ฯ ท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด 

     

5 ทานคดิวางบประมาณท่ีไดรับการจัดสรร มีความเพียงพอ
ตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของสํานกังาน
ปลัดฯ ท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด 

     

6 ทานคิดวาวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานใน
สํานกังานปลัดฯ มคีวามเพียงพอตอการปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไวมากนอย
เพียงใด 

     

7 ทานคิดวาระบบสารสนเทศในสํานักงานปลัดฯ มีความ
พรอมและความทันสมัย เพียงพอในการสนับสนนุการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงานท่ี
กําหนดไวมากนอยเพียงใด 

     

8 ทานคิดวา กระบวนการทํางานของสํานักงานปลดัฯ ใน
ปจจุบันสามารถตอบสนองตอความตองการของ
เกษตรกรและผูรับบรกิารไดรวดเร็วมากนอยเพียงใด 

     

9 ทานคิดวาสํานักงานปลัดฯ  ใหเกษตรกรและผูรับบริการเขา
มามีสวนรวมในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
หนวยงานท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด 

     

10 ทานคดิวาสํานกังานปลัดฯ  ใหขาราชการไดเขามามีสวน
รวมในการกําหนด และการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด 

     

11 ทานคิดวาผูบริหารไดใหความสําคัญตอการติดตาม
ประเมินผลทีก่ําหนดไวในตัวชี้วัดมากนอยเพียงใด 
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

ปจจัยดานการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management)      
12 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ กําหนดวิสัยทศันไวชัดเจน

มากนอยเพียงใด 
     

13 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการกําหนดพันธกิจชัดเจน
มากนอยเพียงใด 

     

14 การกําหนดยุทธศาสตรของสํานกังานปลัดฯ มีการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกไดชัดเจน
มากนอยเพียงใด 

     

15 ทานคิดวาการมีสวนรวมของขาราชการ ในการจัดทํา
ยุทธศาสตรของสํานกังานปลัดฯ มีมากนอยเพียงใด 

     

16 ทานคิดวายุทธศาสตรของสํานักงานปลดัฯ มคีวาม
ชัดเจนมากนอยเพียงใด 

     

17 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการกําหนดเปาประสงค
ของยุทธศาสตรไวชัดเจนมากนอยเพียงใด 

     

18 สํานกังานปลัดฯ มกีารกําหนดตัวชี้วัดไวชดัเจนมากนอย
เพียงใด 

     

19 สํานกังานปลัดฯ มีการกําหนดเปาหมายแตละตัวชี้วัดไว
ชัดเจนมากนอยเพียงใด 

     

20 สํานกังานปลัดฯ มกีารกําหนดกลยุทธไวอยางชัดเจนใน
การทํางานเพ่ือใหบรรลเุปาหมายมากนอยเพียงใด 

     

21 สํานกังานปลัดฯ  มีการกําหนดแผนงาน โครงการท่ี
สอดคลองกับกลยุทธมากนอยเพียงใด 

     

 ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี(Good Governance)      

22 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ี
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการมากนอยเพียงใด 
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23 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีผลการปฏิบัติราชการท่ี
ดีกวาหนวยงานอืน่ที่มีภารกิจคลายคลึงกัน มากนอย
เพียงใด 

     

24 ทานคิดวาผลการปฏิบัติราชการของสํานกังานปลัดฯ ได
บรรลุวัตถุประสงคของการทําเพ่ือประโยชนสขุตอ
ประชาชนมากนอยเพียงใด 

     

25 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ  มีทิศทางยุทธศาสตรและ
เปาประสงคทีช่ดัเจนมากนอยเพียงใด 

     

26 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการนําเทคนิคและเครือ่งมือ
การบริหารจัดการสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการ
มากนอยเพียงใด 

     

27 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการใชทรัพยากร 
งบประมาณ บุคลากร ระยะเวลา วัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานอยางประหยัดมากนอยเพียงใด 

     

28 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ สามารถใหบรกิารภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนดไดมากนอยเพียงใด 

     

29 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีความรับผิดชอบตอการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีและตอเปาหมายท่ีกําหนดมากนอย
เพียงใด 

     

30 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ไดปฏิบัติงานโดยยดึหลกั
ความรับผิดชอบตอสังคม ไดดีมากนอยเพียงใด 

     

31 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีขัน้ตอนการทํางานท่ี
โปรงใส ตรวจสอบไดมากนอยเพียงใด 

     

32 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีความพรอมในการบริหาร
จัดการตามหลกัความโปรงใสมากนอยเพียงใด 
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33 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการเปดเผยขอมลูขาวสาร
ใหประชาชนไดรับทราบมากนอยเพียงใด 

     

34 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ  มีการเปดรับฟงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะจากขาราชการ ประชาชน และผูมีสวน
ไดสวนเสีย มากนอยเพียงใด 

     

35 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการเปดโอกาสให
ขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามี
สวนรวมในการปรับปรุง/พัฒนาการดําเนินงานของ
หนวยงาน มากนอยเพียงใด 

     

36 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการมอบอํานาจในการ
ตัดสนิใจใหหนวยปฏิบัติในสวนภูมิภาคมากนอยเพียงใด 

     

37 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการใชอํานาจของกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับอยางยุติธรรม และเสมอภาค มาก
นอยเพียงใด 

     

38 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ  มีการปฏิบัติงานโดยให
ความสําคัญกับความเสมอภาค เทาเทียมมากนอยเพียงใด 

     

39 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ สามารถสรุปความคิดเห็น
รวมกันของฝายตางๆ  
ไดดีมากนอยเพียงใด 

     

ปจจัยดานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government)      
40 ทานคิดวาระบบสารสนเทศของสํานักงานปลดัฯ 

สามารถตอบสนองตอ 
ความตองการของหนวยงานตางๆ ไดดีมากนอยเพียงใด 

     

41 ทานคิดวาระบบสารบรรณอเิล็กทรอนิกสชวยใหการ
ปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดฯ  สะดวกขึน้มากนอย
เพียงใด 

     

42 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีความพรอมของโครงสราง
พ้ืนฐาน ดานระบบสารสนเทศ มากนอยเพียงใด 
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43 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ประสบผลสําเร็จในการ
เผยแพรขอมูลขาวสารทางเว็บไซตใหแกประชาชนไดดี
มากนอยเพียงใด 

     

44 ทานคิดวาการรับเร่ืองราวรองทุกขผานเว็บไซตของ
สํานกังานปลัดฯ ประสบผลสําเร็จ มากนอยเพียงใด 

     

 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน      
45 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีการมอบหมายงานใหตรง

ความรู ความสามารถ และความถนัดมากนอยเพียงใด 
     

46 ทานคิดวางานในหนาท่ีรับผดิชอบของทานมีความทา
ทายและนาสนใจมากนอยเพียงใด 

     

47 ทานคดิวาในภาพรวมของขาราชการสาํนกังานปลดัฯ 
ไดรับการยกยอง ชมเชย จากผูบังคบับัญชามากนอยเพียงใด 

     

48 ทานคิดวาในภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ มี
การยอมรับซึ่งกนัและกันมากนอยเพียงใด 

     

49 ทานคิดวาในภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ 
ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 

     

50 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ไดกําหนดเสนทางโอกาส
ความกาวหนาในสายงานอาชีพ ไวชัดเจนมากนอย
เพียงใด 

     

51 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ ไดรับการ
พัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน 
มากนอยเพียงใด 

     

52 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ ไดรับโอกาส
ในการศึกษาฝกอบรม สัมมนา ดูงาน มากนอยเพียงใด 

     

53 ทานคิดวาในภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ มี
ความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายมากนอย
เพียงใด 
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54 ทานคดิวาขาราชการสาํนกังานปลดัฯ มคีวามพึงพอใจและ
ภูมิใจตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานในหนาทีแ่ละงานท่ี
ไดรับมอบหมายมากนอยเพียงใด 

     

55 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มี
ความสามารถในการปองกันและแกไขปญหาในการ
ทํางานท่ีเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด 

     

56 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีอสิระในการ
ตัดสนิใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีรับผดิชอบมากนอย
เพียงใด 

     

57 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีความอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะแก
ผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 

     

58 ทานคิดวาในภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ  มี
ความรักและผกูพันตอองคกร มากนอยเพียงใด 

     

59 ทานคิดวาในภาพรวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ มี
ความรวมมือซึ่งกันและกันมากนอยเพียงใด 

     

60 ทานคิดวาเงนิเดอืนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมตอ
ปริมาณงานท่ีรบัผดิชอบมากนอยเพยีงใด 

     

61 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของสํานกังานปลัดฯ มีการรับ
ฟงขอเสนอแนะและขอคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชามาก
นอยเพียงใด 

     

62 ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของสํานกังานปลัดฯ มีความ
ยุติธรรมในการทํางานมากนอยเพียงใด 

     

63 ทานคิดวาขาราชการสํานกังานปลัดฯ มีความภูมิใจใน
ตําแหนงหนาท่ีที่รับผิดชอบมากนอยเพียงใด 

     

64 ทานคิดวาขาราชการสํานกังานปลัดฯ มีความรูสกึม่ันคง
ในการทํางานมากนอยเพียงใด 
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65 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี
มากนอยเพียงใด 

     

66 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีนโยบายทีช่ัดเจนมากนอย
เพียงใด 

     

67 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ มีความสามารถในการทํางาน
รวมกันและมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตรมาก
นอยเพียงใด 

     

ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางาน
ของขาราชการ (I am Ready) 

     

68 ทานคิดวา ขาราช การขอ งสํานัก งานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมา มากนอยเพียงใด 

     

69 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความต้ังใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนสวนรวม มากนอย
เพียงใด 

     

70 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความพรอม
ที่จะรับผิดเม่ือทํางานผิดพลาดและยินดีแกไขมากนอย
เพียงใด 

     

71 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความทุมเท
ทํางานในหนาท่ีที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ มาก
นอยเพียงใด 

     

72 ทานคิดวา ขาราช การขอ งสํานัก งานปลัด ฯ มีการ
ปฏิบัติงานในเชิงรุกมากนอยเพียงใด 

     

73 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีการยึดม่ันใน
ความถูกตองดีงาม และจรรยาวิชาชีพมากนอยเพียงใด 

     

74 ทานคิดวา ขาราช การขอ งสํานัก งานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชาการมากนอยเพียงใด 
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75 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความต่ืนตัว
ตอการศึกษาหาความรูใหมๆ มากนอยเพียงใด 

     

76 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีการนํา
ความ รู แ ล ะวิท ยาก ารส มัยใหมมา ปรับ ใช ในการ
ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

     

77 ทานคิดวาสํานักงานปลัดฯ มีการบริหารทรัพยากร 
งบประมาณใหเกิดประโยชนคุมคามากนอยเพียงใด 

     

78 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

     

79 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีความพรอม
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานท้ังดานดีและไมดีมากนอย
เพียงใด 

     

80 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีความพรอม
รับการตรวจสอบมากนอยเพียงใด 

     

81 
 

ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ มีปฏิบัติงาน
โดยยึดถือหลักสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล เสรีภาพ และ
ความเสมอภาค มากนอยเพียงใด 

     

82 ทานคิดว าข าร าช การของ สํานักงานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานโดยยึดความถูกตองตามกฎหมายมากนอย
เพียงใด 

     

83 ทานคิดวาขาราชการของสํานักงานปลัดฯ ไดเขามามสีวน
รวมในการทํางานเปนทีมมากนอยเพียงใด 

     

84 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯมีการ
ปฏิบัติงานโดยยึดความสําเร็จตามตัวชี้วัดมากนอย
เพียงใด 

     

 ปจจัยดานสมรรถนะ (Competency)      
85 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ ปฏิบัติงานโดย

ใหความสําคัญตอผลสําเร็จของการทํางานมากนอย
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

86 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีความมุงม่ัน
ในการใหบริการมากนอยเพียงใด 

     

87 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีความ
เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบมากนอยเพียงใด 

     

88 
 

ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีการ
ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย สุจริต มากนอยเพียงใด 

     

89 ทานคิดวาขาราชการของสํานกังานปลัดฯ มีการทํางาน
เปนทีมมากนอยเพียงใด 

     

 ขอ 90-95 ตอบเฉพาะตําแหนงบริหาร      
90 ทานคดิวาผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มีวิสยัทัศนท่ี

ชดัเจนมากนอยเพียงใด 
     

91 ทานคิดวาผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มกีารกําหนดกล
ยุทธการบริหารจัดการของหนวยงานไดดีมากนอย
เพียงใด 

     

92 ทานคดิวาผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มีภาวะผูนําใน
การนําการเปลี่ยนแปลงไดดีมากนอยเพียงใด 

     

93 ทานคิดวาผูบริหารของสํานักงานปลดัฯ มีการควบคุม
ตนเอง เชน การควบคุมอารมณไดดีมากนอยเพียงใด 

     

94 ทานคิดวาผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มกีารกระจาย
อํานาจในการตัดสนิใจใหแกผูใตบังคับบัญชามากนอย
เพียงใด 

     

95 ทานคิดวาผูบริหารของสํานกังานปลัดฯ มคีวามสามารถ
ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายไดดี มากนอยเพียงใด 
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

96 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความรูความสามารถในการคิด
วิเคราะหของขาราชการ ในแตละตําแหนงตอไปนี้ของ
สํานักงานปลัดฯ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิเคราะหนโยบายและแผน  

     

-นักวิชาการเงินและบัญชี       
-นักวิชาการพัสดุ      
-นักวิทยาศาสตร       
-นักวิชาการเกษตร       
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน       
-นิติกร      
-นักทรัพยากรบุคคล      
-นายชางไฟฟา       
-เจาพนักงานหองสมุด       
-เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา       
-นายชางศิลป       
-นักวิชาการแผนท่ีภาพถาย       
-นักวิชาการคอมพิวเตอร       
-เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร       
-นายชางเทคนิค       
-นายชางเคร่ืองกล       
-นายชางโลหะ       
-วิศวกรไฟฟา       
-เจาพนักงานสื่อสาร       
-เศรษฐกร      
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

97 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความรูความสามารถในการ
ตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงานของขาราชการ
ของสํานักงานปลัดฯ แตละตําแหนงตอไปนี้ มีมากนอย
เพียงใด  (ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิเคราะหนโยบายและแผน  

     

-นักจัดการงานท่ัวไป      
-เจาพนักงานธุรการ      
-นักวิชาการเงินและบัญชี       
-เจาพนักงานการเงินและบัญชี      
-เจาพนักงานพัสดุ      
-นักวิทยาศาสตร      
-นักวิชาการเกษตร      
-เจาพนักงานการเกษตร      
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน      
-นิติกร      
-นักทรัพยากรบุคคล      
-นายชางไฟฟา      
-นักวิเทศสัมพันธ      
-นักประชาสัมพันธ      
-บรรณารักษ 
-เจาพนักงานหองสมุด 

     
-เจาพนักงานหองสมุด      
-เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา      
-นายชางศิลป      
-นักวิชาการแผนท่ีภาพถาย      
-นักวิชาการคอมพิวเตอร      
-เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร      
-นายชางเทคนิค      
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 -นายชางกล      
-นายชางไฟฟา      
-วิศวกรไฟฟา      

-เจาพนักงานสื่อสาร      

-เศรษฐกร      

-ผูอํานวยการ      

-ผูอํานวยการเฉพาะดาน      
98 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความรูความเขาใจองคกรและ

ระบบราชการของขาราชการสํานักงานปลัดฯ ในแตละ
ตําแหน งตอไปนี้  มีมากนอยเ พียงใด  (ตอบเฉพาะ
ตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิเคราะหนโยบายและแผน  

     

-นักจัดการงานท่ัวไป      

-เจาพนักงานการเงินและบัญชี      

-นักวิชาการพัสดุ      

-เจาพนักงานพัสดุ      

-เจาพนักงานการเกษตร      

-นักวิชาการตรวจสอบภายใน      

-นิติกร      

-นักทรัพยากรบุคคล      

-นายชางศิลป 
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

99 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความสามารถในการยืดหยุน
ผอนปรนของขาราชการสํานักงานปลัดฯ แตละตําแหนง
ตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด  
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักจัดการงานท่ัวไป 

     

-เจาพนักงานธุรการ      

-นักวิเทศสัมพันธ      
100 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความสามารถในการเขาใจผูอื่น

ของขาราชการ   สํานักงานปลัดฯ ในแตละตําแหนง
ตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-เจาพนักงานธุรการ 

     

-เจาพนักงานการเงนิและบัญช ี      
-เจาพนักงานพัสด ุ      
-เจาพนักงานการเกษตร      
-นักวิชาการเผยแพร      
-เจาพนักงานสื่อสาร      

101 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความสามารถในการดําเนนิการ
เชิงรุกของขาราชการสํานักงานปลัดฯ ในแตละตําแหนง
ตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด  
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิชาการการเงินและบัญชี 

     

-นักวิเทศสัมพันธ      

-นักประชาสัมพันธ      

-นักวิชาการเผยแพร      
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ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 -บรรณารักษ      

-นายชางภาพ      

-เจาพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร      

102 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความสามารถในการสืบ
เสาะหาขอมูลของขาราชการสํานักงานปลัดฯ ในแตละ
ตําแหนงตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิชาการพัสดุ 

     

-เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา      

-นักวิชาการแผนท่ีภาพถาย      

-นักวิชาการคอมพิวเตอร 
 

     

103 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความสามารถในการมองภาพ
องครวมของขาราชการสํานักงานปลัดฯ ในแตละ
ตําแหนงตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นักวิทยาศาสตร 

     

-นักวิชาการเกษตร      

-เจาพนักงานหองสมุด      

-เศรษฐกร      

-ผูอํานวยการ      

-ผูอํานวยการเฉพาะดาน      



235 

 

ขอ
ท่ี 

คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

104 ทานคิดวาสมรรถนะในเร่ืองของความม่ันใจในตนเอง
ของขาราชการสํานักงานปลัดฯ   ในแตละตําแหนง
ตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 

     

-นายชางเทคนคิ      

-นายชางเคร่ืองกล      

-นายชางโลหะ      

-วิศวกรไฟฟา      

105 ทานคิดวาสมรรถนะหรอืความสามารถในการใชศลิปะ
การสือ่สารจูงใจของขาราชการสํานกังานปลัดฯ ในแต
ละตําแหนงตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 

     

-นักวิชาการเผยแพร      

-นายชางภาพ      

106 ทานคิดวาสมรรถนะในเรื่องการใสใจและพัฒนาผูอื่น
ของขาราชการสํานักงานปลัดฯ ในแ ตละตําแหนง
ตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-บรรณารักษ 

     

-ผูอํานวยการ      

-ผูอํานวยการเฉพาะดาน      

107 ทานคิดวาสมรรถนะหรือความส ามารถในการใช
สุนทรียภาพทางศิลปะของขาราชการสํานักงานปลัดฯ 
ในแตละตําแหนงตอไปนี้ มีมากนอยเพียงใด 
(ตอบเฉพาะตําแหนงงานท่ีทานรับผิดชอบ) 
-นายชางภาพ 
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ตอนท่ี 3 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ
สวนกลาง    
คําช้ีแจง โปรดอานขอความตอไปนี้อยางละเอียด และพิจารณาใหถองแทวาขอความตอไปนี้มี
อิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของทานอยูในระดับใด แลวเขียนเครื่องหมาย ลงในชองท่ี
ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงขอความละ 1 คําตอบ 

ขอท่ี คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 ดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ      

1 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ใน การติดตามการชําระหนีเ้งินตนจากลกูหนี้ท่ีครบกําหนด
ชําระคืนเงินของกองทุนหมุนเวียนเพ่ือการกูยืมแกเกษตรกร
และผูยากจน 

     

2 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการติดตามการชําระหนี้จากลูกหนี้ท่ีครบกําหนดชําระคนื
เงินของกองทุนสงเคราะหเกษตรกร 

     

3 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการพัฒนาและสงเสริมอาชีพดานการเกษตรใหเกษตรกร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต 

     

4 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการอํานวยการและบริหารจัดการหนวยงานภายในสังกดั
กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

     

5 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการดําเนนิงานดานภารกิจเกษตรตางประเทศ  

     

6 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
ใน การเสริมสรางความเขมแข็งดวยการสงเสริมการเรียนรู
ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง  

     

7 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการขับเคลือ่นระบบการตรวจราชการเพ่ือสนับสนนุการ
ปฏิบัติราชการ 
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ขอท่ี คําถาม ระดับ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

ดานคุณภาพการใหบริการ      

8 ทานคิดวาในภาพรวมผูรับบริการมีความความพึงพอใจใน
การใหบริการของสํานักงานปลดัฯ มากนอยเพียงใด 

     

9 ทานคิดวาผูกําหนดนโยบายมีความความพึงพอใจตอการ
ทํางานสนับสนนุของสํานกังานปลัดฯ มากนอยเพียงใด 

     

10 ทานคิดวาสํานักงานปลัดฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดใน
การดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริต  

     

ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ      

11 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ 

     

12 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการเบิกจายงบประมาณ 

     

13 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลติ  

     

14 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
ในการควบคุมภายใน 

     

15 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
ในการดําเนินการตามแผนพัฒนากฎหมายของสวนราชการ 

     

ดานการพัฒนาองคการ      

16 ทานคดิวาสํานกังานปลัดฯ ประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด
ในการพัฒนาคณุภาพการบริหารจัดการภาครฐั (PMQA)  

     

17 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ประสบผลสําเร็จมากนอย
เพียงใดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

18 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ประสบผลสําเร็จมากนอย
เพียงใดในการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวย
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

     

19 ทานคิดวาสํานักงานปลดัฯ ประสบผลสําเร็จมากนอย
เพียงใดในการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดีใหเกิดขึ้น 
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ตอนท่ี 4 เปนการสอบถามเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
คําชี้แจง โปรดตอบคําถามตอไปนี้ตามความคิดเห็นของทาน   
1.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“จุดแข็ง หรือขอดี ภายในหนวยงาน” เรือ่งใดบางท่ี
ชวยใหการปฏิบัติงานมผีลสัมฤทธิ์สูงขึ้น
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................. ............................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
2.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“จุดออน หรอืสิ่งทีต่องแกไขปรับปรุงภายใน
หนวยงาน” เร่ืองใดบางท่ีตองแกไขปรับปรุงเพ่ือใหการปฏบัิติงานมีผลสัมฤทธิส์ูงขึน้
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“โอกาส หรอืปจจัยสนับสนุนจากภายนอกหนวยงาน” 
เรือ่งใดบางท่ีชวยใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิส์ูงขึ้น
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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4.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“อุปสรรคหรือขอจํากัดจากภายนอกหนวยงาน” เรื่อง
ใดบาง
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
5.ขอเสนอแนะ อืน่ๆ ท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางมีผลสัมฤทธิส์ูงขึน้
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

*** ผูวิจัยขอขอบพระคณุในความรวมมือของทานเปนอยางยิ่ง*** 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณ 
เรือ่ง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 
คําชีแ้จง 
  1.แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชสําหรับสัมภาษณผูเชี่ยวชาญของสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณสวนกลาง เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง 
 2.แบบสัมภาษณแบงออกเปน 2 สวนคอื 
  สวนท่ี 1 เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส 
ขอจํากัด และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณเพ่ือใหมีผลสัมฤทธิส์ูงขึ้น 
  3.ขอมูลท่ีไดรับจากทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะนาํเสนอขอมูลในภาพรวมเทานั้น 
ดังนั้นขอมลูดังกลาวจะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด จะนําไปใชประโยชนเพ่ือการ
วิจัยเทานั้น 
   ขอขอบพระคณุทานท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณชุดนี ้
 
 

             ………………………………………………………….. 
  นางสาวนิภาวรรณ  รอดโรคา 

นักศกึษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร 
E-mail: nipawan.thesis@gmail.com โทรศัพท 0866132845 
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สวนท่ี 1 ขอมลูท่ัวไป 
คําชีแ้จง โปรดเขยีนเคร่ืองหมาย  /  ลงใน (     ) หนาขอความท่ีเปนจริง หรือกรอกขอความลงในชองวางตามความ
เปนจริง 

1.ชือ่ผูใหสัมภาษณ 

.......................................................................................................................................................... 

2.เพศ 

 (     ) 1. ชาย     (     ) 2. หญิง 

3.อาย ุ

 .................ป 

3.ระดับการศึกษาสูงสุด 

  ............................................................................................................................................. 

4.ปจจุบันทานดํารงตําแหนง 

  ..............................................................................................................................................  

5.หนวยงาน........................................................................................................................................ 

6.ทานมีอายุราชการจนถึงปจจุบัน...................................................................................................... 
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ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส ขอจํากัด และขอเสนอแนะใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณเพ่ือใหมผีลสมัฤทธิส์งูขึน้ 
คําชี้แจง โปรดตอบคําถามตอไปนี้ตามความเปนจริงและตรงกับความคดิเห็นของทานมากท่ีสดุ 
1.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“จุดแข็ง หรือขอดี ภายในหนวยงาน” เรือ่งใดบางท่ี
ชวยใหการปฏิบัติงานในแตละดานตอไปนี้มผีลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
1.1 ดานกํากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานหนวยงานในสังกดั
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  
1.2 ดานพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  
1.3 ดานปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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2.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“จุดออน หรอืสิ่งท่ีตองแกไขปรับปรุงภายใน
หนวยงาน” เร่ืองใดบางในแตละดานตอไปนี้ท่ีตองแกไขปรับปรุงเพ่ือใหการปฏิบัติงานมผีลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 
2.1 ดานกํากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานหนวยงานในสังกดั
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
2.2 ดานพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
2.3 ดานปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
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............................................................................................................................................................. 
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3.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“โอกาส หรือปจจัยสนับสนุนจากภายนอก
หนวยงาน” เร่ืองใดบางทีช่วยใหการปฏิบัติงานแตละดานตอไปนี้มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
3.1 ดานกํากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานหนวยงานในสังกดั
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
3.2 ดานพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
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............................................................................................................................................................. 
 
3.3 ดานปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย
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4.ทานคิดวาการปฏิบัติงานของสํานกัปลดัฯ ม ี“ขอจํากัดหรอือุปสรรคจากภายนอกหนวยงาน” เรือ่ง
ใดบางในแตละดานตอไปนี ้
4.1 ดานกํากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานหนวยงานในสังกดั
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.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
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............................................................................................................................................................. 
 
4.2 ดานพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
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............................................................................................................................................................. 
 
4.3 ดานปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย
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5.ขอเสนอแนะ อื่นๆ ท่ีจะทําใหการปฏิบติังานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณสวนกลางในแตละดานมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
5.1 ดานกํากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานหนวยงานในสังกดั
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
5.2 ดานพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพบุคลากร
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............................................................................................................................................................. 
 
5.3 ดานปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามกฎหมายและภารกิจพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย
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ภาคผนวก ค 
ประวัติผูใหขอมูล 
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ประวตัิผูใหขอมลู 
 

1.  นายวิทยา ประจันตะเสน 
หนวยงาน สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ตําแหนง ผูอํานวยการสํานัก (อํานวยการระดับสูง) 
การศึกษา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจ) /มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 
2.  นายสุรพงษ เจียสกุล 
หนวยงาน สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ตําแหนง ผูอํานวยการสํานัก (อํานวยการระดับสูง) 
การศึกษา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (เศรษฐศาสตรเกษตร) /มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
3.  นางสาวมาลินี สุทธิรัตน 
หนวยงาน สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ตําแหนง นักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ 
การศึกษา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (เกษตรศาสตร) /มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ประวตัิผูวิจยั 
 
 
ช่ือ นางสาวนิภาวรรณ  รอดโรคา 
วัน เดอืน ปเกดิ 5  กุมภาพันธ  2521 
สถานท่ีเกดิ สุพรรณบุร ี
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต  วิทยาศาสตรสิ่งแวดลอม   
  มหาวิทยาลัยศลิปากร พ.ศ. 2543 
สถานท่ีทํางาน สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัดสุพรรณบรีุ อ.เมือง จ.สุพรรณบุร ี
ตําแหนง นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 


