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ชื่อวิทยานิพนธ    ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
                             ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ
ผูวิจัย   นางนันทวัน  วรรณดี  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา   (1) รองศาสตราจารย  สนุา  สทิธเิลศิประสทิธิ ์ (2)  อาจารย  ดร.บญุลอื  ทองอยู
(3)  อาจารย  เจษฎา  ช.เจริญย่ิง   ปการศึกษา  2545

บทคัดยอ

     การวิจัยเชิงส ํารวจนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับความมีอิทธิพลของลักษณะของ
งานวิชาชพี  การรายงานผลการตรวจสอบภายใน  และการยอมรับนับถอืตนเองทีม่ตีอความมปีระสทิธผิล
ในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร (2) เพือ่ศกึษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอ
ความมปีระสทิธผิลของการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร
                    ประชากร  ไดแก  เจาหนาทีต่รวจสอบภายในในกระทรวงศึกษาธกิารจํ านวน 98 คน ได
กลุมตัวอยาง จํ านวน 78 คน และผูรับตรวจ  จํ านวน 93 คน ไดกลุมตัวอยาง จํ านวน 75 คน โดยวิธีการ
สุมตัวอยาง อยางงาย เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้น ซึ่งไดคา
ความเช่ือม่ันของปจจัยแตละดานดังน้ี ลักษณะของงานวิชาชีพ เทากับ 0.86  การรายงานผลการตรวจ
สอบภายใน  เทากบั  0.82  การยอมรับนับถอืตนเอง เทากบั  0.75 และความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังาน  
เทากบั  0.97  สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลู  คอื  คารอยละ  คาความถี ่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป  SPSS/PC

ผลการวิจัยพบวา (1) เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจมคีวามคดิเห็นวา การราย
งานผลการตรวจสอบภายใน  การยอมรับนับถอืตนเอง  และลกัษณะของงานวิชาชพี เปนปจจัยทีม่อิีทธพิล
ตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิารในระดับมาก 
(2) การปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิารมีประสทิธผิลในระดับมาก (3) ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ ไม
แตกตางกนั และ(4) การรายงานผลการตรวจสอบภายใน และลกัษณะของงานวิชาชีพ เปนปจจัยทีม่อิีทธิ
พลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

คํ าส ําคัญ   เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ   ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
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กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้สํ าเร็จสมบูรณลงไดดวยความอนุเคราะหเปนอยางดีย่ิงจาก
รองศาสตราจารยสนุา  สทิธเิลศิประสทิธิ ์อาจารย ดร.บญุลอื ทองอยู รองศาสตราจารยดุษณีย สองเมอืง  
และอาจารยเจษฎา  ช. เจริญย่ิง ที่ไดกรุณาใหค ําปรึกษา แนะนํ า ติดตามการจัดทํ าวิทยานิพนธฉบับ
น้ีอยางใกลชิดเสมอมา  นับต้ังแตเร่ิมตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ  และขอกราบขอบพระคณุผู
ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม ซึ่งท ําใหแบบสอบถามเสร็จสมบูรณ และท ําใหผูวิจัยไดขอ
มูลที่ครบถวนและชัดเจน ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง และขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว  ณ โอกาสน้ี

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยประจํ ามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชทุกทาน
ตลอดจนอาจารยและผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกที่ทางมหาวิทยาลัยไดเชิญมาประสิทธิ์ประสาทถาย
ทอดวิชาความรูแกนักศึกษา ผูแตงตํ าราและเอกสารตาง ๆ ที่ผูวิจัยไดใชอางอิงในการทํ าวิทยา
นิพนธ  ซึ่งชวยท ําใหผูวิจัยไดมคีวามรู ความสามารถ ท ําวิทยานิพนธฉบบัน้ีส ําเร็จลลุวงไปไดดวยดี ขอ
ขอบพระคุณขาราชการกระทรวงศกึษาธิการทุกทานที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
ซึง่ท ําใหผูวิจัยไดรับขอมูลที่เปนประโยชนในการท ําวิจัยคร้ังน้ี

ทายที่สุดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา หัวหนากลุมงานตรวจสอบภายใน
ระดับกระทรวงศึกษาธิการ  คนในครอบครัว  และเพื่อน ๆ ทุกทานของผูวิจัยที่เปนขวัญและ
กํ าลังใจในระหวางที่ทํ าการศึกษาอยูในสถาบันแหงน้ีจนสํ าเร็จการศึกษา และผูวิจัยถือวา วิทยา
นิพนธฉบับน้ีมีคุณคาและประโยชน  ผูวิจัยจึงขอมอบเปนสิง่บชูาพระคณุของบดิา  มารดา  ครู  
อาจารย  และหัวหนากลุมงานตรวจสอบภายในระดับกระทรวงศกึษาธกิาร  ตลอดจนผูมพีระคณุทกุ
ทาน   และขอมอบใหแกผูสนใจและผูที่จะท ําการวิจัยในคร้ังตอไป

                          นันทวัน  วรรณดี
       มิถุนายน  2546
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บทที ่1
บทนํ า

1. ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

                  วิวัฒนาการของการตรวจสอบภายในและการพัฒนาการตรวจสอบภายในของประเทศ
ไทยมีดังนี้

1.1  วิวัฒนาการของการตรวจสอบภายใน
สมัยกอนงานตรวจสอบภายในอาจเร่ิมจากเปนงานในแผนกหน่ึงของฝายบัญช ี 

ทํ าหนาท่ีตรวจสอบดานการรับ-จายเงินวาตรงตามเอกสาร หรือตามนโยบายหรือระเบียบที่ก ําหนด
ไวหรือไมแตไมใชแนวความคิดของงานตรวจสอบภายในยุคปจจุบัน ซึ่งไดขยายขอบเขตมาเปน
งานตรวจสอบกิจกรรมทุกดานภายในองคการและขึ้นตรงกับผูบริหารระดับสูงที่ไมใชผูบริหาร 
ดานการเงินการบัญชี

ประเทศท่ีถือวาเปนผูนํ าการพัฒนางานตรวจสอบ คือ สหรัฐอเมริกา จากการศึกษา
พบวา สหรัฐอเมริกาไดมีประวัติเก่ียวกับการตรวจสอบต้ังแตป ค.ศ. 1775 โดยเร่ิมจากการตรวจ
สอบการบนัทกึรายรับ-รายจายทางบญัช ี ในป ค.ศ. 1886 ไดจัดต้ังสมาคมผูสอบบัญชีรับอนุญาต
(AICPA) หลงัจากสงครามโลกจนถึง ค.ศ. 1941 เปนยุคที่ประเทศตองการระดมทุน เพื่อแกไข
ปญหาเศรษฐกิจทีต่กตํ ่าจากภาวะสงคราม การตรวจสอบในยุคน้ันจึงเนนการสอบบัญชี เพือ่แสดง
ความเห็นเกีย่วกบังบการเงินทีจั่ดท ํา ซึง่อาจรวมถงึการตรวจสอบการปฏบิติัตามระเบยีบ ค ําสัง่ทางการ
เงนิการบญัชแีละการทุจริต

หลังจากนั้นในระหวาง ค.ศ. 1941 – 1980 เศรษฐกิจอยูในสภาพปกต ิความเจริญ
เติบโตเปนไปอยางสมํ ่าเสมอ กจิการมกีารดํ าเนินงานแบบเปนระบบ หรือมวีธิกีารปฏบิตังิานที่แนนอน
ทํ าใหผูบริหารตองการใหตรวจสอบการปฏิบัติการ (Operational Audit) เพื่อประเมินการปฏิบัติ
งานวา  เปนไปตามระบบ หรือวิธีการปฏิบัติงานที่ก ําหนดไวหรือไม

งานตรวจสอบในสหรัฐอเมริกามีแนวโนมเปลี่ยนแปลงท่ีขยายจากการตรวจสอบ
ทางการเงินและบัญชีไปสู การตรวจสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผล เร่ิมโดยสํ านักงาน 
ตรวจสอบภาครัฐบาลของสหรัฐอเมริกา (GAO: General Accounting Office) กํ าหนดในมาตรฐาน
การตรวจสอบภาครัฐในป พ.ศ. 2515 (ค.ศ. 1972) วา  การตรวจสอบแบบเต็มรูปแบบ จะตองมีการ
ตรวจสอบทั้งดานการเงิน การบัญช ี ความประหยัด ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ 



2

การดํ าเนินงาน มาตรฐานดังกลาวไดรับการปรับปรุงอีกหลายคร้ัง และไดใชอางอิงในการตรวจ
สอบตลอดมา โดยเรียกวา “The Yellow Book” ตามสีหนาปกของมาตรฐานดังกลาว

ในระหวางระยะเวลาน้ัน สํ าหรับภาคเอกชนไดมีการปรับปรุงการตรวจสอบภาย
ในคร้ังใหญเชนกัน  เนื่องจากการพบวา  บริษัทที่ประกอบธุรกิจขามชาติกวา 450 บริษัท ตองจาย
สินบนและมีรายจายที่ไมอาจระบุรายละเอียดไดเปนจํ านวนมหาศาล ทํ าใหสหรัฐอเมริกาตอง
ประกาศใชกฎหมายที่เรียกวา The U.S. Foreign Corrupt Practice Act (FCPA) ในป พ.ศ. 2520 
(ค.ศ. 1977)    เปนกฏหมายก ําหนดให การจายเงินสินบนเปนความผิดตามกฎหมาย รายจายใดที่ไม
อาจจะระบตัุวผูรับไดถอืเปนรายจายตองหาม หามนํ ามาบันทึกบัญช ีและผูบริหารของบริษัทมหาชน
มีหนาที่รับผิดชอบในการกํ าหนดระบบบัญชีและการควบคุมภายในกิจการใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลผูบริหารตองเสนอรายงานการสอบทานประเมินผลระบบการควบคุมภายในทีเ่รียกวา 
“Management Report” ในรายงานประจํ าทุกป โดยในทางปฏิบัติผูบริหารอาจจะมอบหมายใหผู
ตรวจสอบภายในหรือผูตรวจสอบอิสระเปนผูประเมินอีกช้ันหน่ึง

1.2    การพฒันาการตรวจสอบภายในประเทศไทย
ไดเร่ิมจากการสอบบัญชี ซึ่งเปนการตรวจสอบตามประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ไดประกาศใชตั้งแตวันที ่1 เมษายน พ.ศ. 2472 การพัฒนางานสอบ
บัญชีเปนไปอยางตอเนื่อง เชน การจัดตั้งสมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศ
ไทยในป พ.ศ. 2491 การก ําหนดพระราชบัญญัติผูสอบบัญชีในป พ.ศ. 2505 ตอมามีการจัดตั้งตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยในป พ.ศ. 2517 และสมาคมผูตรวจสอบภายในแหงประเทศไทย ในป 
พ.ศ. 2532 ซึ่งแตละสถาบันมีสวนผลักดันในการพัฒนาการตรวจสอบภายในประเทศ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในปลายป 2539 สมาคมผูตรวจสอบภายในแหงประเทศไทย ไดท ําสัญญารวมเปนสมาชิก
ของสถาบันการตรวจสอบภายใน(IIA) แหงสหรัฐอเมริกา เพื่อใหพัฒนาการตรวจสอบภายในใน
ประเทศเปนวิชาชีพที่ไดมาตรฐานสากล
                           การพัฒนาการตรวจสอบภายในที่เห็นอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะธุรกิจเอกชน  
เริ่มจากความตองการของตลาดหลักทรัพยตั้งแต พ.ศ. 2535 และในป พ.ศ. 2542 ตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยไดกํ าหนดใหผูบริหารระดับสูงของบริษัทมหาชนตองแสดงความรับผิดชอบใน
การจัดการการปฏิบัติงานที่เปนระบบตองจัดระบบการควบคุมภายในองคการของตนโดยตองมี
การตรวจสอบและเผยแพรในรายงานประจํ าปทกุป  เพือ่ใหเกดิความเชือ่มัน่และเปนธรรมตอผูลงทุน 
(อุษณา  ภัทรมนตรี 2543: 1,7-10 )
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                    ส ําหรับการพฒันางานตรวจสอบภาคราชการ ไดเร่ิมตนจากมติคณะรัฐมนตรีลงวันที ่ 17 
สิงหาคม 2519 กํ าหนดใหทุกสวนราชการระดับกรมขึ้นไป และสวนราชการที่เทียบเทารวมถึง
จังหวัดทุกจังหวัด มีอัตรากํ าลังเพื่อทํ าหนาที่เปนผูตรวจสอบภายในของสวนราชการหรือของ
จังหวัด (ประมวลระเบียบและมาตรฐานการตรวจสอบภายใน สํ าหรับสวนราชการของกรมบัญชี
กลาง: 59)

      ซึ่งเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน เปนเพียงกลุมคนจ ํานวนไมก่ีคนท่ีแอบแฝงซอนเรนอยู
ในกรมตาง ๆ โดยไมมีสถานภาพที่ถูกตองตามกฎหมายของทางราชการ ไมมีการก ําหนดวา เจา
หนาทีต่รวจสอบภายใน เปนกลุมวิชาชพีเฉพาะหรือบริหาร ทัง้ทีก่ารท ํางานของเจาหนาทีต่รวจสอบ
ภายใน มีมาตรฐานทั้งดานการปฏิบัติและดานจริยธรรม ซึ่งตองอาศัยเทคนิควิธีการทางวิชาการ
เฉพาะดานและรวมถึงวิชาการดานอื่น ๆ มาบูรณาการอยางเหมาะสม แตไมไดรับสิทธิประโยชน
ทีข่าราชการตํ าแหนงอ่ืน ๆ ไดรับแมอยูในระดับชัน้เดียวกนัในปจจุบนั มฐีานะ ยศ ตํ าแหนง ทีด่อยกวา
ผูรับตรวจ ไมไดรับจัดสรรอัตราก ําลัง งบประมาณ รายจายและอื่น ๆ อยางเหมาะสมกับขนาดและ
ลกัษณะของงานทีรั่บผิดชอบในแตละสวนราชการ (หนังสอืพมิพไทยรัฐ  2545: 15)

กระทรวงศึกษาธิการไดสถาปนาตั้งแตวันที ่ 1 เมษายน 2435 จนถึงปปจจุบัน (พ.ศ. 
2546) รวมเปนเวลา 111 ปแลว และปจจุบันกระทรวงศึกษาธิการดํ าเนินการแผนปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐควบคูกับการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
มาตรา 62 กํ าหนดใหมีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การใชจายงบประมาณการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับหลักการศึกษา แนวการจัดการศึกษา และ
คุณภาพมาตรฐานการศึกษา  โดยหนวยตรวจสอบภายในและหนวยงานของรัฐท่ีมีหนาท่ีตรวจสอบ
ภายนอก  เพื่อใหบรรลุผลสํ าเร็จเปนรูปธรรมและสอดคลองกับเจตนารมณแหงรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540

นอกจากน้ีผลการดํ าเนินงานของคณะกรรมการตรวจสอบภาคราชการประจํ าป พ.ศ. 
2543 คณะรัฐมนตรีมีมติใหหัวหนาสวนราชการตาง ๆ ใหความส ําคัญกับระบบการควบคุมภายใน
และการตรวจสอบภายใน โดยจัดใหมีระบบการควบคุมภายในที่เหมาะสม รัดกมุ และใหผูตรวจ
สอบภายในมีความอิสระทั้งในการปฏิบัติงานและการเสนอความเห็นรวมทั้งใหจัดอัตราก ําลังของ
หนวยตรวจสอบภายในใหเพียงพอกับปริมาณงานในความรับผิดชอบ โดยทั่วไปควรใหมีอัตรา
กํ าลังไมต่ํ ากวา 3 อัตรา โดยใชวิธีเกลี่ยอัตราก ําลังจัดบุคลากรสนับสนุนดานธุรการ จัดสรรงบ
ประมาณสนับสนุนใหเพียงพอตลอดจนคัดเลือกและแตงต้ังผูตรวจสอบภายในที่มีความรูความ
สามารถ ประสบการณ  และคณุสมบัติเหมาะสมกบัการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายใน แต
สวนราชการตาง ๆ ไมไดใหความสํ าคัญในการจัดอัตรากํ าลังของหนวยตรวจสอบภายในระดับ
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กรมใหเพียงพอตอความรับผิดชอบ และที่ผานมาอัตรากํ าลังของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในของแต
ละหนวยงานมีเพียง 1 หรือ 2 คน ซึ่งไมเพียงพอตอความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของแตละ
หนวยงาน นอกจากนี้ยังไมไดจัดสรรงบประมาณ และรายจายอื่น ๆ อยางเหมาะสมกับขนาดและ
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบในแตละสวนราชการ ซึ่งการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภาย
ใน มีท้ังมาตรฐาน ดานการปฏิบัติงานและดานจริยธรรม เปนบุคคลากรที่มีความรูความสามารถ มี
ความซื่อสัตย ยุติธรรม  และเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาที่จะสามารถชวยรักษาผลประโยชนของ
ประเทศ โดยทํ าใหการใชจายในภาครัฐและการบริหารงานดานอ่ืน ๆ เปนไปอยางรัดกุม ประหยัด 
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

กระทรวงศึกษาธิการมีสภาพปญหาเชนเดียวกับสวนราชการอื่น ๆ   ท่ีมอัีตรากํ าลัง
ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  ซึ่งผูวิจัยเปนผูที่ปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบภายใน  และเห็นความสํ าคัญเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายในของ
กระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งชวยรักษาผลประโยชนของหนวยงานประเทศชาติ  และเห็นวา ควรจะมี
การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อจะไดทราบปจจัยสํ าคัญ ๆ ที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลตอการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอสวนราช
การ  และสามารถน ําผลการวิจัยไปปรับปรุง  เสนอแนะ  เพื่อเสริมสรางประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการและสวนราชการอื่น ๆ ใหดียิ่งขึ้น  และสง
ผลดีตอประชาชนและประเทศไทยโดยรวมตอไป

2. วตัถุประสงคของการวิจัย

                    2.1 เพื่อศึกษาระดับความมีอิทธิพลของลักษณะของงานวิชาชีพ  การรายงานผล
การตรวจสอบภายใน และการยอมรับนับถือตนเอง ที่มีตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในที่ปฏิบัติงานอยูในกระทรวงศึกษาธิการ
                     2.2  เพือ่ศกึษาปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ
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3. กรอบแนวคดิการวิจัย

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ” ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาตามกรอบความคิดทางทฤษฎีตาง ๆ
โดยไดกํ าหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไวดังตอไปน้ี

       3.1  ตัวแปรอิสระ  ไดแก
              3.1.1   ปจจัยสวนบุคคล

         3.1.2   ลักษณะของงานวิชาชีพ
                            3.1.3   การรายงานผลการตรวจสอบภายใน
                            3.1.4   การยอมรับนับถือตนเอง

3.2  ตัวแปรตาม  ไดแก   ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
จากตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังกลาวสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังน้ี

                  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

สมมติฐานการวิจัย

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

1. ปจจัยสวนบุคคล
1.1! เพศ
1.2!อายุ
1.3!ระดับการศึกษา
1.4! เงินเดือน
1.5!สถานภาพสมรส
1.6!หนาท่ี
1.7!ระยะเวลาการท ํางานในหนาท่ีปจจุบัน

2. ลักษณะของงานวิชาชีพ
3. การรายงานผลการตรวจสอบภายใน
4. การยอมรับนับถือตนเอง

ความม

ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปีระสทิธิผลในการปฏิบัติงาน
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4.  สมมติฐานการวิจัย

จากกรอบแนวคิดการวิจัยไดกํ าหนดสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ี

4.1  เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)มีความคิดเห็นเกี่ยว
กับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในแตกตาง
กัน
                   4.2  ลักษณะของงานวิชาชีพ  การรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และการยอมรับ
นับถือตนเองมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ      

5.! ขอบเขตการวิจัย

ในการวิจัยไดก ําหนดขอบเขตการศึกษาวิจัยดังน้ี
                    5.1  ดานหนวยงาน  ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ
                    5.2  ดานประชากร  ไดแก

5.2.1 เจาหนาที่ตรวจสอบภายในที่ปฏิบัติงานอยูในกระทรวงศึกษาธิการ 98 คน 
และไดจํ านวนของกลุมตัวอยาง 78  คน   ซึ่งขนาดของกลุมตัวอยางใชวิธีคํ านวณ  Taro Yamane

5.2.2  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) กระทรวงศึกษาธิการ 93 คน และไดจํ านวน
ของกลุมตัวอยาง 75 คน ซึ่งขนาดของกลุมตัวอยางใชวิธีคํ านวณ Taro Yamane
                    5.3  ดานเน้ือหา

จะมุงศกึษาปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการ 4 ดาน คือ
                           5.3.1   ปจจัยสวนบุคคล

5.3.2   ลักษณะของงานวิชาชีพ
                           5.3.3   การรายงานผลการตรวจสอบภายใน

5.3.4   การยอมรับนับถือตนเอง
 5.4  ดานเวลา

5.4.1   ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา   คือ  ตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2545  ถึง
เดือนพฤษภาคม   พ.ศ. 2546
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  5.5   ดานตัวแปรศึกษา (Variable) ไดจํ าแนกตัวแปร ดังน้ี
  5.5.1   ตัวแปรอิสระ(Independent Variable) ไดแก

   1)  ปจจัยสวนบุคคล
   2)  ลักษณะของงานวิชาชีพ
   3)  การรายงานผลการตรวจสอบภายใน
   4)  การยอมรับนับถือตนเอง

   5.5.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  ไดแก
    1)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

6.! ค ํานิยามศัพทเฉพาะ

6.1  เพศ  หมายถึง  เพศชาย  หรือเพศหญิง
                     6.2 อายุ  หมายถึง  ระยะเวลานับตั้งแตเกิดจนถึงปที่เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผู
รับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ตอบแบบสอบถาม
                     6.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาชั้นสูงสุดของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและ
ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ปที่ตอบแบบสอบถาม
                     6.4 รายได หมายถึง คาจางในการท ํางานที่สวนราชการจายใหเปนประจํ าทุกเดือนไม
รวมรายไดอยางอื่น
                     6.5  สถานสภาพสมรส  หมายถึง  สถานะทางครอบครัวจํ าแนกออกเปน  3  กลุม ดังน้ี

 6.5.1  โสด
 6.5.2   สมรส
 6.5.3  หมาย หรือหยาราง

  6.6 ระยะเวลาการท ํางานในหนาที่ปจจุบัน    หมายถึง   ระยะเวลาตั้งแตเริ่มเปน
เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)จนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม

 6.7  ผูตรวจสอบภายใน  หมายถงึ  ผูตรวจสอบภายในระดับกรม  และผูตรวจสอบภาย
ในระดับกระทรวง

6.7.1 ผูตรวจสอบภายในระดับกรม หมายถึง   ผูตรวจสอบภายในของสวนราช
การระดับกรม  ผูตรวจสอบภายในของส ํานักงานปลัดกระทรวง   ส ํานักงานปลดัทบวงหรือผูตรวจ
สอบภายในของสวนราชการท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนและมีฐานะเปนกรม   และผูตรวจสอบภายในของ
จังหวัด
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6.7.2  ผูตรวจสอบภายในระดับกระทรวง   หมายถึง   ผูที่ไดรับการแตงต้ังใหเปน
ผูตรวจสอบภายในระดับกระทรวงหรือทบวง และขึ้นตรงตอปลัดกระทรวงหรือปลัดทบวง
โดยปฏิบัติหนาที่ตรวจสอบภายในเฉพาะที่ไดรับมอบหมายจากปลัดกระทรวงหรือปลัดทบวง 
และ/หรือคณะกรรมการตรวจสอบและใหทํ าหนาที่เปนเลขานุการของคณะกรรมการตรวจสอบ
ดวย

6.8   คณะกรรมการตรวจสอบ  หมายถงึ  คณะบคุคลท่ีไดรับการแตงต้ังจากคณะรัฐมนตรี
ใหมีหนาที่กํ ากับดูแลการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายในของสวนราชการ

6.9   หนวยรับตรวจ   หมายถึง   หนวยงานระดับกองของกระทรวงศึกษาธิการ
6.10 ลักษณะของงานวิชาชีพ หมายถึงการปฏิบัติงานที่ตองการความช ํานาญเกี่ยวกับ

งานตรวจสอบการปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ ในดานงบประมาณ บัญชี การเงิน และพัสดุ 
โดยปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง
                     6.11   การรายงานผลการตรวจสอบภายใน หมายถงึ รายงานทีผู่ตรวจสอบภายในจัดท ํา
ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแสดงความเห็นตอระบบการบริหารความเสี่ยง  การควบคุมภายใน
และการก ํากบัดูแลกจิการ  ผลการตรวจสอบ  และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขจุดออน ขอบก
พรองหรือขอผิดพลาดท่ีตรวจพบและพัฒนาหรือยกระดับการทํ างานใหดีเสนอตอหัวหนาสวนราช
การ  เพือ่พิจารณาสัง่การใหมีการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานภายใตการควบคุมของตนใหเปนไป
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ

6.12  การยอมรับนับถือตนเอง  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความเคารพตอตนเอง  มองเห็น
ตนเองเปนคนมีคา มีความรูสึกในทางบวกตอตนเอง  และเชื่อวา  สามารถทํ าประโยชนใหเกิดแก
บุคคลอ่ืนและตนเองไดดวยความพยายามของตนเอง

6.13  ความมปีระสทิธผิลในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การดํ าเนินงานใหส ําเร็จตามเปา
หมายหรือวัตถุประสงคของการตรวจสอบภายในทุกระดับ

7.! ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

     7.1  เพื่อนํ าผลที่ไดจากการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนา  ปรับปรุง  ควบคุม  แกไข
ปญหา และอุปสรรคในปจจัยที่ท ําใหการตรวจสอบภายในไมบรรลเุปาหมาย
                   7.2  เพื่อนํ าผลที่ไดจากการวิจัยไปเปนแนวทางแกผูสนใจที่จะทํ าการวิจัยในคร้ังตอไป
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วรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ในการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ผูวิจัยไดศึกษาและนํ าแนวคิด  รวมทั้งเอกสาร และงานวิจัยที่
เกีย่วของมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยไว 5 สวน  ดังน้ีคือ

1.! แนวคดิทีเ่กีย่วของกบัลกัษณะของงานวิชาชีพ
2.! แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
3.! แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการยอมรับนับถือตนเอง
4.! แนวคดิทีเ่กีย่วของกบัความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงาน
5.! การสรุปผลงานวิจัยตาง ๆ ทีเ่กีย่วของ

1.! แนวคิดที่เก่ียวของกับลักษณะของงานวิชาชีพ

เจริญ  เจษฎาวัลย  (1984: 24-25)  กลาวไววา  การตรวจสอบภายใน  คือ  การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ภายในองคการอยางอิสระดวยการสอบทานการปฏิบัติงาน  เพ่ือให
บริการตอฝายบริหารโดยตัวเองเปนสวนหน่ึงของเคร่ืองมือควบคุมของฝายบริหารที่ทํ าหนาที่วัด
และประเมินประสิทธิผลของเครื่องมือควบคุมอยางอื่น

จงศิริ  หาญสมุทร  (2536: 2)  ไดกลาวถึงการตรวจสอบภายใน  คือ  การตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ และระบบการควบคุมภายในขององคการอยางมีอิสระ  เพ่ือ
ใหการบริการตอฝายบริหารในการเสนอความคิดเห็น  และขอเสนอแนะเก่ียวกับการดํ าเนินงานท้ัง
ปวงขององคการที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด

สํ านักงานการตรวจเงินแผนดิน (2542: 3)  กลาวไววา  การตรวจสอบ  หมายความวา  
การตรวจบัญชี  การตรวจการรับ  การใชจาย  การใชประโยชน  การเก็บรักษา  และการบริหาร  ซึ่ง
เงิน  ทรัพยสิน  สิทธ ิ และผลประโยชนของหนวยรับตรวจท่ีไดมาจากเงินงบประมาณ  และเงินชวย
เหลือจากแหลงในประเทศหรือตางประเทศ  เพื่อใหเปนไปตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอบังคับ  มติ
คณะรัฐมนตรี  และแบบแผนการปฏิบัติราชการอันจะทํ าเกิดประสิทธภิาพสูงสดุในการบริหารเงิน
ของรัฐและเปนมาตรการปองกันการทุจริต  และใหหมายความรวมถงึการตรวจสอบอ่ืน

อุษณา  ภัทรมนตรี (2543: 1,7) ไดใหความหมายของค ําวา “การตรวจสอบภายใน”  
ไววา การตรวจสอบภายในเปนหนวยงานประเมินผลอิสระที่จัดต้ังภายในองคการ เพื่อใหบริการ
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ดานการสอบทานและประเมนิผลกจิกรรมตาง ๆ ส ําหรับองคการน้ัน วัตถปุระสงคของการตรวจสอบ
ภายในคือชวยใหสมาชิกขององคการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบอยางมีประสิทธิผล โดยการ 
นํ าเสนอผลการวิเคราะหการประเมิน ขอเสนอแนะ คํ าปรึกษา รวมทั้งขอมูลส ําคัญอื่นที่ไดจากการ
สอบทานกิจกรรมน้ัน

 การตรวจสอบภายในจะประสบความส ําเร็จและเปนประโยชนตอองคการในระดับใด
ขึ้นอยูกับโครงสรางและปจจัยพื้นฐานที่สํ าคัญแตละแหง ซึ่งประกอบดวย
                    1. นโยบายและการสนับสนุนของฝายบริหาร งานตรวจสอบจะพัฒนาไปในทิศทางใด
ตองมาจากนโยบายและความตองการของฝายบริหารเปนหลัก โดยฝายบริหารตองก ําหนดนโยบาย
และแสดงการสนับสนุนงานตรวจสอบภายในในดานตางๆ โดยเฉพาะ

 2. ความพรอมของระบบงานและสารสนเทศ งานตรวจสอบเก่ียวของกับการวิเคราะห
และประเมินผล ซึ่งตองอาศัยขอมูลทั้งดานการเงิน การบัญช ี และการปฏิบัติงาน ดังน้ันกิจการท่ีมี 
ขอมูลพรอมยอมพัฒนางานตรวจสอบไดเร็วและกวางขวางกวากิจการที่ระบบขอมูลยังลาสมัยหรือ
เช่ือถือไมได

 3.  ความเขาใจและยอมรับของผูรับการตรวจโดยตองเกิดจากความเขาใจ เพราะหากผล 
ผลงานไมเปนท่ียอมรับและผูรับการตรวจไมยอมแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ทํ าใหงานตรวจสอบนั้นสญู
เปลาและผลเสยีจะตกอยูกบักจิการ   เน่ืองจากปญหาในการปฏบิติังานน้ันยงัไมไดแกไขอยางถกูตอง

 4.  ความรู  ทักษะ  และมนุษยสัมพันธของผูตรวจสอบภายใน ผูตรวจสอบภายในตอง
พฒันาความรูทนัสมยัอยูตลอดเวลา   ตองใชมนุษยสมัพนัธและวิธกีารปฏบิติังานทีย่อมรับของทกุฝาย
ที่เกี่ยวของ ทั้งน้ีผู ตรวจสอบควรนํ าวิธีการตรวจสอบแบบมีสวนรวม (Participative Audit)  
มาใชใหเหมาะสม รวมทั้งการสามารถใชเทคโนโลยีสมยัใหมเพือ่ประโยชนในการตรวจสอบ

กรมบัญชีกลาง (2545: 64-68) ไดกลาวถึง จริยธรรมของผูตรวจสอบภายในไววา    เพื่อ
เปนการยกฐานะและศักด์ิศรีของวิชาชีพตรวจสอบภายในใหไดรับการยกยองและยอมรับจากบุคคล
ทั่วไป  รวมทั้งใหการปฏิบัติหนาที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ผูตรวจสอบภายในจึงตองพึง
ประพฤติปฏิบัติตนภายใตกรอบความประพฤติท่ีดีงามในอันท่ีจะนํ ามาซึ่งหลักประกันความเชื่อมั่นที่
เที่ยงธรรมและที่ปรึกษาที่เปยมดวยคุณภาพ  ปฏิบัติงานโดยใชสามัญสํ านึกและวิจารณญาณอัน
เหมาะสมจรรยาบรรณของขาราชการ และกฎหมายหรือระเบียบอื่นที่เกี่ยวของ   ผูตรวจสอบภายใน
ควรจะมีจุดยืนที่มั่นคงของผูตรวจสอบภายในจะชวยใหเกิดความเชื่อถือและยอมรับจากบุคคลทั่ว
ไป  ตองรวบรวมขอมูลประเมินผลและรายงานผลการตรวจสอบดวยความเที่ยงธรรม  ผูตรวจสอบ
ภายในตองทํ าหนาที่ประเมินอยางเปนธรรมในทุก ๆ สถานการณและไมปลอยใหความรูสึกสวนตัว 
หรือความรูสึกนึกคิดของบุคคลอ่ืนเขามามีอิทธิพลเหนือการประเมิน และไมเปดเผยขอมูลดังกลาว
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โดยไมไดรับอนุญาตจากผูท่ีมีอํ านาจหนาท่ีโดยตรงเสียกอน  ยกเวนในกรณีที่มีพันธะในแงของงาน
อาชีพ และเกี่ยวของกับกฎหมาย จะตองนํ า ความรู ทักษะและประสบการณไปใชในการปฏิบัติหนา
ท่ีใหบริการตรวจสอบภายในอยางเต็มท่ี
                    การตรวจสอบภายในเปนเครื่องมือส ําคัญอยางหน่ึงของหัวหนาสวนราชการ   ที่จะชวย
สอบทาน  ทบทวน  และประเมินผลการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของหนวยงานวา  ดํ าเนินการไปตาม
นโยบายการบริหาร  แผนงาน  ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานอยางถูกตองครบถวนหรือสามารถปองกัน
และปองปรามในกรณีท่ีเกิดการทุจริตร่ัวไหลไดทันที  ทํ าใหการบริหารงานดานตาง ๆ มีผลการ
ดํ าเนินงาน  เปนไปอยางโปรงใส  ตรวจสอบได   มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

พยอม  วงศสารศรี (2530,61) ไดสรุปทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะงานของ แฮ็คแมนและ 
โอลดแมน วาไดรวบรวมเอาคุณลักษณะตาง ๆ ที่สามารถสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงาน  
เกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจและท ํางานไดดีขึ้น โดยเขามีความเชื่อวาบุคคลทั่วไปจะตั้งใจท ํางาน
อยางหนักเมือ่เขาไดรับรางวัลตอบแทนจากงานทีเ่ขาท ํา และเมือ่เขารูวางานทีเ่ขาท ําเปนงานทีพ่งึพอใจ
สถานภาพทางจิตวิทยาที่ส ําคัญ 3 ชนิด  ที่จะเปนตัวก ําหนดใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่สูงในการท ํางาน

ประการแรก  คอื  ความรูทีเ่กดิข้ึนจากผลการปฏบัิติงานจริง  หมายถึง  การทีบ่คุคลทีไ่ด
รับรูถงึผลการท ํางานอยางทนัทวีา งานของตนมีคุณภาพตามมาตรฐาน

ประการทีส่อง  คอื  การมปีระสบการณดานความรับผิดชอบตอผลงานทีท่ ํา  หมายถงึ การ
ทีบ่คุคลไดรับมอบหมายความรับผิดชอบใหสามารถควบคมุงานและก ําหนดผลทีผ่ลติขึน้เปนการสราง
ใหท ํางานอยางมคีวามพินิจพิจารณา

ประการทีส่าม  คอื  การมปีระสบการณในดานความส ําคญัของงาน  หมายถงึ  การที่บคุคล
เกดิความรูสกึวา   งานทีท่ ําน้ันมคีวามส ําคญัและเปนงานท่ีจํ าเปนอยางยิ่ง
                   เจริญ  เจษฎาวัลย (2542 :39)   กลาวไววา  พื้นฐานและหลักการของแขนงงานตรวจ
สอบ  ตองมีคุณวุฒิทางการศึกษา  ความรู  และประสบการณหลัก  จํ าเปนตองใชผูที่มีคุณสมบัติที่
สํ าเร็จการศึกษาอยางนอยปริญญาตรีทางการบัญชี  หรือแขนงท่ีเทียบเทาปริญญาทางบัญชี  โดย
เสริมผูช ํานาญการเฉพาะแขนง วิชาที่เกี่ยวของมาผสมอยูในทีม

ส ํานักงาน ก.พ.  (2542: 1) ไดกํ าหนดมาตรฐานการกํ าหนดตํ าแหนงของเจาหนาท่ีตรวจ
สอบภายในของสวนราชการไวดังนี้

เจาหนาที่ตรวจสอบภายในของสวนราชการจะตองมีคุณสมบัติเฉพาะตํ าแหนงจะตอง
สํ าเร็จการศึกษาอยางนอยปริญญาตรีหรือเทียบไดทางบัญชี  พาณิชยศาสตร  หรือทางอื่นที ่  ก.พ.
กํ าหนด
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สํ าหรับการปฏิบัติงานตรวจสอบปองกันการร่ัวไหลเสียหายในการใชจายเงินและทรัพย
สินของทางราชการ   การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะที่เปนเคร่ืองมอืของผูบรหิาร   
ซึง่มลีกัษณะงานทีป่ฏบิติัเกีย่วกบัการตรวจสอบการด ําเนินงานการบริหารจัดการ การงบประมาณ การ
เงนิ การบญัช ี การพสัดุ ของหนวยงานในสงักดัของสวนราชการ  รวมทัง้ตรวจสอบหลกัฐานเอกสารที่
เกีย่วของเพือ่ใหถกูตองตามกฎหมายและระเบยีบของทางราชการ ใหสอดคลองกับแผนงาน โครงการ 
และนโยบายของสวนราชการ กํ าหนดหลักเกณฑการประเมินความเสี่ยง การประเมินประสิทธิภาพ
ระบบการควบคุมภายใน และเทคนิควิธีการตรวจสอบเสนอแนะนโยบายและแนวทางการตรวจสอบ    
มาตรการการควบคมุภายใน  ใหค ําปรึกษา  แนะนํ า  ระเบยีบ  ขอบงัคับ  กฎ  กฎหมาย  มติคณะรัฐ
มนตรี  และขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแกไขกับผูทีเ่กีย่วของและปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของ

ซึ่งลักษณะของงงานวิชาชีพตามมาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงในสายงานนี้มีชื่อและระดับ
ของตํ าแหนงดังน้ี คือ

เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 3  ระดับ 3           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 4  ระดับ 4           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 5  ระดับ 5           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 6  ระดับ 6           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 7  ระดับ 7           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 8  ระดับ 8           ตํ าแหนงประเภททั่วไป
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 9  ระดับ 9           ตํ าแหนงประเภททั่วไป

                    ลักษณะของงานวิชาชีพเปนลักษณะของงานที่เปนกลุมวิชาชีพเฉพาะหรือบริหาร ซึ่งผู
ปฏบัิติงานจะตองมีความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  ความเชี่ยวชาญ  ความเปนอิสระ  ทักษะ
ความซื่อสัตย  ความเท่ียงธรรม  ความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน  และมีมนุษยสัมพันธ   นับวา
ลักษณะของงานวิชาชีพน้ีเปนลักษณะของงานที่มีความสํ าคัญตอการปฏิบัติงานที่จะรักษาผล
ประโยชนตอสวนราชการและประเทศชาติโดยรวม

2.! แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรายงานผลการตรวจสอบภายใน

จงศริิ  หาญสมทุร  (2536: 243)   ไดใหความหมายของรายงานการตรวจสอบ  คอื  ตัว
แทนผลการปฏบิติังานของผูตรวจสอบภายใน  คณุคาของรายงานขึน้อยูกบัขอเท็จจริงที่นํ าเสนอใน
รายงาน  ซึง่ผานการกลัน่กรองเพือ่ใหไดขอเสนอแนะทีดี่สามารถนํ าไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม  ดัง
น้ัน  เพือ่ใหผูไดรับรายงานมีโอกาสไดทราบถึงรายละเอียดของงานท่ีตรวจสอบ นอกจากรายงานที่ได
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รับมคีวามเชือ่มั่น  และศรัทธาตอผลงานของผูตรวจสอบภายใน  ดงัน้ันผูตรวจจะตองฝกหลักการ
เขยีนรายงานที่ดี  และพจิารณาองคประกอบทีส่ ําคัญในการเขียนรายงาน

อุษณา   ภัทรมนตรี (2543: 11, 2-8)   ไดกลาวไววา การเสนอรายงานเปนเทคนิคอยาง
หน่ึงที่ผูตรวจสอบจะตองเอาใจใสเปนพิเศษ   เพราะรายงานการตรวจสอบนั้นแสดงใหเห็นคณุภาพ
ของการปฏบิติังานผูตรวจสอบทั้งหมด ถอืเปนตัวแทนของผลการปฏิบัติงานน่ันเอง   ผูบริหารจะยก
ยองหรือไมเห็นความส ําคญัของงานตรวจกอ็ยูทีคุ่ณภาพของรายงานที่เสนอไปเปนปจจัยที่ส ําคัญที่สุด 
ดังน้ันคุณคาของรายงานนอกจากจะขึ้นอยูกับเทคนิคในการรวบรวมขอมูลที่ดีซึ่งชวยสนับสนุนขอ
ตรวจพบ   ขอเทจ็จริงทีผ่านการกลัน่กรองเปนอยางดี  และขอเสนอแนะทีส่ามารถนํ าไปปฏบิติัไดแลว
ยงัขึน้อยูกบัศลิปะในการจัดท ํารายงานอีกดวย สวนการติดตามผลเปนขัน้ตอนสุดทายท่ีสํ าคัญย่ิงของ
งานตรวจสอบ เพราะแสดงถึงคุณภาพและประสิทธิผลของงานตรวจสอบวาผูรับการตรวจและผู
บริหารเห็นชอบและปฏบิติัตามขอเสนอแนะในรายงานการตรวจสอบอยางไรหรือไม

คํ าจํ ากัดความของคํ าวารายงานการตรวจสอบที่ดี สรุปไดยากและมีหลายปจจัยที่จะ
พิจารณาแตหากพยายามวิเคราะหแลวพบวา ลักษณะของรายงานการตรวจสอบท่ีดีตองเปนรายงาน
ทีม่ปีระโยชนตอผูอานรายงาน รายงานเร่ืองทีม่สีาระส ําคัญ ขอตรวจพบเปนเร่ืองท่ีตรงกับขอเท็จจริง
ขอแนะนํ าเปนประโยชนและปฏิบัติตามได โดยสรุปลกัษณะของรายงานการตรวจสอบท่ีดีมีลักษณะ
ดังน้ี

ถกูตอง (Accuracy)  รายงานการตรวจสอบตองมีความถูกตอง   
ชดัเจน (Clarity) หมายถงึ ความสามารถในการสือ่ความใหผูอานรายงานเขาใจ             
กะทดัรัด (Conciseness)  หมายถงึ การตัดทอนความคดิ ขอความ ค ําพดูทีฟุ่มเฟอย ไมจํ า

เปนออกไป โดยผูตรวจสอบยงัคงตองรักษาความตอเน่ืองของแนวความคิดที่รายงานไว ตลอดจน
ความถกูตองของการใชภาษา เพือ่ใหผูอานเขาใจ และปฏบิติัตามรายงานไดอยางถูกตอง

ทนักาล (Timeliness)  การเสนอรายงานตองกระท ําภายในเวลาที่เหมาะสม ทนัตอการแก
ไขสถานการณ

สรางสรรค (Criticism)   การรายงานควรแสดงใหเห็นคณุภาพและความจริงใจของผู
ตรวจสอบถาเปนไปไดควรเริ่มตนรายงานโดยการกลาวถึงจุดดีที่พบในการปฏิบัติงาน แลวจึงคอย
กลาวถงึขอบกพรองทีต่องการใหปรับปรุง

จูงใจ (Pursuance)  การเสนอรายงานควรจูงใจผูอานใหอานและจับประเด็นสํ าคัญไดแต
ตนจนจบ โดยการใชรูปแบบถอยคํ า และศิลปะของภาษา และที่สํ าคัญที่สุด ขอความของ
รายงานทั้งหมดควรจูงใจใหผูอานยอมรับและเกิดความรูสึกตองการแกไขปญหาหรือขอแนะนํ า
ทีผู่ตรวจเสนอในรายงาน
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  สํ านักบัญชีและตรวจสอบภายใน กรมบัญชีกลาง (2540: 2-19) ไดกลาวไววา  รายงาน
ผลการตรวจสอบเปนรายงานท่ีผูตรวจสอบจัดทํ าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค  เพือ่แสดงผลการตรวจสอบ 
และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขจุดออน ขอบกพรอง หรือขอผิดพลาดท่ีตรวจพบเสนอตอหัว
หนาสวนราชการ เพื่อพิจารณาสั่งการใหมีการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของหนวยงานภายใตการ
ควบคมุของตน ใหเปนไปตามเปาหมายอยางมปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ ดังน้ัน เมือ่ผูตรวจสอบ
ไดปฏบิตังิานตรวจสอบเสร็จสิ้นและไดหลักฐานเปนที่พอใจแลว ขัน้ตอนตอไปก็คือ การรวบรวม
หลักฐานและขอเท็จจริงตาง ๆ รวมทั้งปญหาขอบกพรองและขอเสนอแนะ  สรุปเปนผลการตรวจ
สอบเสนอตอหัวหนาสวนราชการและผูทีเ่กีย่วของ เพือ่ปรบัปรุงการปฏบิตังิานภายใตการควบคุมดูแล
ของหัวหนาสวนราชการใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือนโยบายของสวนราชการและของรัฐบาล
                  ประมวลระเบียบและมาตรฐานการตรวจสอบภายในส ําหรับสวนราชการ (2536: 17)
กลาวไววา  การรายงานผลการตรวจสอบเปนการรายงานในเร่ืองท่ีตรวจพบใหครบถวนตามความ
เปนจริงรวมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาปรับปรุงของสวนราชการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
                     แนวปฏิบัติการตรวจสอบการดํ าเนินงานของสวนราชการ (2542:  56-57)    กลาวไววา  
การรายงานผลการตรวจสอบเปนรายงานที่แสดงใหทราบถึงขอตรวจพบและขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
หนวยรับตรวจหรือเร่ืองท่ีถูกตรวจพบ  และเสนอใหผูบริหารของสวนราชการนํ าไปใชประกอบการ
พิจารณาสั่งดํ าเนินการในเร่ืองท่ีถูกตรวจพบ  อยางไรก็ด ี  เพื่อใหผูใชรายงานเกิดความเขาใจและ
สามารถนํ ารายงานของผูตรวจสอบภายในไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสมยิ่งขึ้น  ผูตรวจสอบภาย
ใน  จึงควรจัดทํ ารายงานผลการตรวจสอบ 2 รูปแบบ  คือ
                    1.  รายงานการตรวจสอบการเงินและการบัญชี  ควรจัดทํ าในกรณีท่ีมีขอตรวจพบ  และ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความถูกตองดานการเงิน  การบัญช ี  และหรือเกี่ยวกับความถูกตองตาม
กฎหมาย  ระเบียบ  และขอบังคับตาง ๆ

  2. รายงานการตรวจสอบการดํ าเนินงาน ควรจัดทํ าในกรณีท่ีมีขอตรวจพบและขอเสนอ
แนะเกีย่วกบัผลสมัฤทธิห์รือกระบวนการดํ าเนินงานของแผนงานงานและโครงการของสวนราชการ

   การรายงานผลการตรวจสอบภายใน   เปนการแสดงผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในที่ตรวจพบขอผิดพลาด  ขอบกพรอง   หรือเกิดการทุจริต  และขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแกไขจุดออน  เสนอตอหัวหนาสวนราชการ  เพื่อพิจารณาสั่งการใหมีการปรับปรุงแกไข
การปฏิบัติงานของหนวยรับตรวจไดทันเหตุการณ
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3.  แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการยอมรับนับถือตนเอง

3.1  ความหมายของการยอมรับนับถือตนเอง
       Bachman (1982: 373) ใหความหมาย การยอมรับนับถือตนเอง วาหมายถึงผลโดย

เฉลี่ยจากการประเมินคุณสมบัติเอกลักษณของตน น้ํ าหนักการประเมินคุณสมบัติแตละอยางขึ้นอยู
กับวาคุณสมบัติน้ันถูกจัดวางอยางไรในระบบคานิยมของสังคม บุคคลสามารถประเมินระดับการ
ยอมรับนับถอืตนเองไดจากความแตกตางระหวางคณุสมบติัทีม่อียูกบัคณุสมบติัในอุดมคติทีต่นเองอยาก
เปน

        Branden (1981: 110-125)  กลาววา   การยอมรับนับถอืตนเอง เปนลกัษณะของความ
เชือ่ม่ันและความนับถือตนเองวา ตนเองมีคุณคามีความสามารถที่จะประสบผลส ําเร็จไดในส่ิงท่ีตน
เองพอใจ

       Brisset (1972 อางถึงใน Burns, 1979: 55)  ใหความหมาย   การยอมรับนับถือตน
เองไว 2 ความหมายดวยกัน คือ การประเมินตนเอง (Self Evaluation) และความรูสึกวาตนเองมีคุณ
คา(Self Worth)
                            1. การประเมนิตนเอง (Self Evaluation) เปนการใชจิตส ํานึกในการพจิารณาตัดสนิใจ
สิง่หนึ่งสิ่งใด เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล บุคคลจะประเมินโดยใชเกณฑที่เห็นวาสอดคลอง
กบัเปาหมายของตนโดยค ํานึงถงึระดับความส ําเร็จ กฎเกณฑทางศลีธรรม และบรรทดัฐานของพฤติกรรม
                           2. ความรูสกึวา ตนเองมคีณุคา (Self  Worth) เปนความรูสกึวาตนเองมีความส ําคัญ
และตระหนักในการทีจ่ะเกีย่วของกบับคุคลใด ใหความส ําคญักบัการกระท ําของตนเอง เชือ่ในความ
สามารถของตน (Sense of Competence) วา   เกดิขึน้จากภายในตนเองมากกวาเหตุปจจัยภายนอก

       Burns (1979: 55)  ใหความหมายการยอมรับนับถือตนเองไว 2 ความหมายดวยกัน
คือ ความหมายอยางงายจะหมายถงึการทีบ่คุคลมคีวามรูสกึวา   ตนเองเปนบคุคลทีม่คีาใหความนับถอื
ตนเอง ไมตํ าหนิตนเอง ในความหมายอยางกวางจะหมายถึงการที่บุคคลมีความรูสึกในทางบวกที่
เกีย่วกบัตนเอง ผูทีม่กีารยอมรับนับถอืตนเองต่ํ า มกัจะปฏเิสธไมยอมรับตนเอง รูสกึผิด และปฏิเสธ
ในการท่ีจะประเมินคุณคาของตนเอง

     Cooper & smith (1981: 5)  ใหความหมายการยอมรับนับถือตนเองวาหมายถึงการให
คุณคานับถือตนเอง บุคคลจะแสดงออกมาทางเจตคติวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย และเปน 
สิ่งที่ชี้ใหเห็นถึงการมีคุณคาของตนเอง ความเชื่อถือ ความสามารถ การใหความสํ าคัญ  
การประสบความสํ าเร็จ
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       Kalish (1970: 36) ใหความหมาย การยอมรับนับถือตนเองวา  หมายถึง  การที่
บุคคลเชื่อวาตัวเขาเองมีคุณคา มีความสามารถที่จะทํ าประโยชนใหเกิดแกบุคคลอ่ืนและตนเองได
ดวยความพยายามของตนเอง ความสํ าเร็จท่ีเกิดข้ึนจะทํ าใหตนเองเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไป

      Palito (1977: 72) ใหความหมายวา การยอมรับนับถือตนเอง คือ การที่บุคคล
ประเมินคุณคาตนเองตามที่ตนเองคิดและรูสึกวา   ตนเองมีความสามารถ  มีคุณคา  และมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง

        Rosenberg (1967 อางถงึใน Robinson และ Shaver, 1972: 98) กลาววา การยอมรับ
นับถือตนเอง หมายถึง ความเคารพที่บุคคลมีตอตนเองมองเห็นเปนคนมีคาโดยไมจํ าเปนตอง 
เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นวาดีกวาหรือเลวกวา และไมคิดวาตนเองเปนคนท่ีเลอเลิศ แตควรตระหนัก
ในขอจํ ากัดของตนเอง และสามารถคาดหวังกับตนเองไดวาจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนไดอยางไร

         Stagner (1974: 208) ใหความหมายการยอมรับนับถอืตนเองวา หมายถงึ การที่บุคคล 
มคีวามรูสกึวาตนเองมคีณุคา   มคีวามเขาใจตนเองอยางลกึซึง้   และคดิวา  ตนเองมคีณุสมบติัทีเ่หนือ
กวาบุคคลอ่ืนในดานใดดานหน่ึงหรือหลายดาน

        กันยา  สุวรรณแสง  (2530 : 375-379)  ใหความหมายการยอมรับนับถือตนเองวา
หมายถึงการที่บุคคลตัดสินคุณคาของตนเอง และแสดงออกดวยการมีเจตคติในทางบวกตอตนเอง

        จากความหมายดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา การยอมรับนับถือตนเอง คือ การที่
บคุคลมีความเคารพตอตนเอง มองเห็นตนเองเปนคนมีคา  มีความรูสึกในทางบวกตอตนเอง   และ
เชื่อวา   สามารถท ําประโยชนใหเกิดแกบุคคลอื่นและตนเองไดดวยความพยายามของตนเอง

3.2  ลักษณะของการยอมรับนับถือตนเอง
        Kalish (1970: 36) อธบิายวา ไมแตเพยีงการยอมรับนับถอืตนเองจะไดรับการยอมรับ

โดยบุคคลอ่ืนเทาน้ัน แตกับตัวเองการยอมรับนับถือตนเองยังมีผลกระทบตอความสํ าเร็จหรือ
ความลมเหลวดวย บุคคลที่ขาดการยอมรับจากผูอ่ืนอาจจะตองใชความพยายามมากขึ้นที่จะทํ าให
ตนเองและบุคคลอ่ืนเชื่อวาเขามีคุณคา สามารถที่จะทํ าความสํ าเร็จไดโดยใชความสามารถและ
ความพยายามของตนเอง

        Maslow (1970: 35-46) ไดวางล ําดับขัน้ความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) 
จากขั้นตนไปสูความตองการที่สูงขึ้นไปดังนี้
                           1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)
                           2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)
                             3.  ความตองการเปนเจาของและตองการความรัก (Belongingness and Love Needs)
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                           4.  ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem Needs)
                           5.  ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางถองแท (Self Actualization Needs)

         ส ําหรับ ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem Needs) น้ันอยูในล ําดับขัน้ที ่4 ของ 
ความตองการของมนุษย Hierarchy of Needs ของ Maslowเขาอธิบายวา ทุกคนในสังคมมีความ
ตองการ หรือปรารถนาท่ีจะใหการยอมรับนับถือตนเอง หรือใหคุณคาตนเอง และตองการไดรับ
การยกยองนับถือจากผูอ่ืนดวย โดย Maslow ไดแบงออกเปน  2  ลักษณะ  คือ  ลักษณะแรกเปน
ความปรารถนาที่จะมีอ ํานาจ  มีความมั่นคง มีความส ําเร็จ   มีศักยภาพในตนเอง มเีกยีรติ และมอิีสระ 
ลักษณะที่สองเปนความปรารถนาที่จะไดรับการยกยองนับถือจากผูอื่น ในดานชื่อเสียง เกียรติยศ 
บารมี ฐานะ และตํ าแหนง ตองการไดรับการยอมรับในการมีอํ านาจ   เหนือจากผูอื่น มีความส ําคัญ 
มีคุณคา ตองการไดรับการยกยองชมเชย ถาบุคคลมีความพึงพอใจในขั้นนี ้จะกอใหเกิดความรูสึกวา
มีความม่ันใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคา มีอํ านาจ  มีศักยภาพ และความสามารถ รูสึกวาตนเองมี
ประโยชน และเปนสิ่งจํ าเปนตอโลก แตถาความรูสึกนี้ไมไดรับการตอบสนองจะท ําใหรูสึกวาตน
เองดอยคา ออนแอ เปนคนไมมีประโยชน ความรูสึกเหลานี้  จะกอใหเกดิความทอแท และมีแนว
โนมที่จะเปนโรคจิตประสาท การไดรับการยกยองนับถือน้ีจะตองเปนไปดวยความจริงใจและจะ
ตองเกิดจากความรูสึกภายในที่เปนธรรมชาติปราศจากการประจบประแจง และจะเปนสิ่งที่เปน
อันตราย   หากบุคคลน้ันไดรับการยกยองเกินความเปนจริง

        Shackleton และ Fletcher (1984: 65-66) กลาววา  บุคคลที่มีการยอมรับนับถือตน
เองสูงจะมีความเชื่อมั่นและคาดหวังวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากการกระทํ าของตนเองสูง
จะมีความเชื่อมั่นและคาดหวังวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากการกระท ําของตน ตนเองสามารถ
ที่จะมีอิทธิพล สามารถควบคุม และก ําหนดชะตาตนเองได ปกติบุคคลมักจะคิดเขาขางตนเองวา
เกิดจากความสามารถของตนในกรณีที่ประสบความสํ าเร็จ แตถาเกิดความลมเหลวก็จะโทษเหตุ
ปจจัยภายนอก เชน โชคไมดีหรือเปนเพราะบุคคลอ่ืน เปนตน การยอมรับนับถือตนเองน้ัน
มีความสัมพันธกับพฤติกรรม ผูที่มีระดับการยอมรับนับถือตนเองสูงจะมีความสัมพันธในทางบวก
กับการปฏิบัติงาน มีความมุ งมั่นอยางเต็มที่และพยายามจะไมตกอยู ภายใตอิทธิพลภายนอก 
จะเชื่อมั่นในการกระทํ าของตน เชื่อวาตนเองมีอิทธิพลเหนือโชคชะตา และสามารถควบคุม 
พฤติกรรมตนเองได ตลอดจนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวย จะไมฝากความหวังไวกับโชคชะตา
หรืออยู ภายใตอิทธิพลของบุคคลอ่ืน ตรงกันขามกับผูที่มีระดับการยอมรับนับถือตนเองต่ํ า 
จะมีลักษณะเปนคนอมทุกข เศราสรอย หดหู ไมเบิกบานใจ รูสึกตนเองต่ํ าตอย ไรความสามารถ 
โทษเคราะหกรรม และฝากความหวังไวกับโชคชะตา เปนคนไมมีเสนหดึงดูดใจ
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        กนัยา  สวุรรณแสง (2530: 375-376)  กลาววา การยอมรับนับถอืตนเอง เปนสวนหน่ึง
ของบุคลิกภาพ ผู ที่มีการยอมรับนับถือตนเองสูง ยอมจะประสบความสํ าเร็จในสถานการณ         
ทางสังคม มีความวิตกกังวลต่ํ า มีพฤติกรรมมุงทํ าลายต่ํ า ผูที่มีการยอมรับนับถือตนเองในระดับ 
ปานกลางยังไมมั่นใจในการประมาณคาตนเอง สวนผูที่มีการยอมรับนับถือตนเองในระดับตํ่ าจะ
พะวงถึงปมดอยของตนเอง แสดงความขลาด หวาดกลัว เศราซึมในบางครั้ง ไมสามารถจะมีการ  
ปฏสิมัพนัธทางสงัคมกบักลุมเพือ่น ๆ ไดอยางมปีระสทิธภิาพ ขาดความสามารถในการคบเพือ่นใหม
และไมสามารถเขารวมในการอภิปรายกลุม บุคคลที่ลักษณะของการเปนผูน ํามีสวนที่จะตองมีการ
ยอมรับนับถือตนเองสูงดวย บุคคลท่ีมกีารยอมรับนับถือตนเองต่ํ ายอมท ําใหลักษณะการเปน    ผูนํ า
ลดนอยลงไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะขาดคนที่จะมานิยมนับถือ อันเปนอุปสรรคตอการเปนผูนํ า แตจะ
เหมาะสมที่จะเปนผูตามเทานั้น

                   3.3  การยอมรับนับถือตนเองกับผลการปฏิบัติงาน
       Davies และ Shackleton (1975: 10) กลาวถึง  การยอมรับนับถือตนเองท่ีเก่ียวของ

กับงานไว 2 ประการ  คือ
                          1.  งานสนองความตองการของบุคคลในการไดมาซึ่งสิ่งตาง ๆ ตามท่ีปรารถนา
                           2.  งานเปนกจิกรรมในการสรางสรรคใหเกดิสนิคาและบริการเปนสิ่งที่บุคคลใช
ประเมนิคุณคาของตนเอง   และเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น

            Steers และ Porter (1983: 635-636)  กลาวถึง   การยอมรับนับถือตนเองที่สัมพันธ
กับการทํ างานวามีความส ําคัญตอบุคคลอยางยิ่ง   พอจะสรุปรวมได 4 ประการ   คือ
                        1.ในลักษณะของผลตอบแทนบุคคลจะไดรับผลตอบแทนจากงานที่ทํ าเสมอ อาจ
เปนผลตอบแทนจากภายนอก  เชน  รายได  รางวัล   ตํ าแหนง เปนตน หรือผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจ   เชน  ความพึงพอใจ  ความภูมิใจ   ความสุขที่ไดทํ างาน   เปนตน  บุคคลจะมีความ
คาดหวังถึงผลตอบแทนที่จะไดรับหลังจากที่ไดทํ างานแลว ผลตอบแทนน้ีเปนเหตุผลหน่ึงท่ีบุคคล
ตัดสนิใจทํ างานใหกับองคการ
                          2. การท ํางานท ําใหเกิดความสัมพันธกับทางดานสังคม  เพราะสถานที่ท ํางานเปน
แหลงที่บุคคลมีโอกาสที่จะไดพบกับสมาชิกใหม และพัฒนาไปสูการเปนเพื่อน มีมากรายที่ใชเวลา
ในการคบหาสมาคมกบัผูท ํางานดวยกนัขณะอยูทีท่ ํางาน มากกวาทีจ่ะมเีวลาใหกบัสมาชกิในครอบครัว
เสียอีก

            3. งานทํ าใหบุคคลไดมาซึ่งการยอมรับนับถือในสังคม  เปนแหลงท่ีมาของฐานะ
ตํ าแหนงและชื่อเสียง สังคมจะยอมรับนับถือบุคคลที่มีความสามารถยกตัวอยางเชน ชางฝมือ   
ยอมไดรับการยอมรับนับถือมากกวางานไรฝมือ  นอกจากนี้การประกอบอาชีพยังไดรับการยอมรับ
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นับถือที่แตกตางกัน เชน อาชีพนายธนาคารยอมเปนที่ยอมรับและไดรับความเชื่อถือมากกวาอาชีพ
ชางไม เปนตน ดังน้ันงานจึงทํ าใหบุคคลไดรับการยอมรับนับถือที่แตกตางกัน
                           4.  งานมีความหมายตอบุคคลในดานจิตวิทยา  ทํ าใหบุคคลไดรูจักตนเอง    ยอมรับ
นับถือตนเอง   เขาใจตนเองอยางถองแท  ทํ าใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคาในสังคม ในทางตรงกัน
ขาม งานก็อาจท ําใหบุคคลเกิดความคับของใจ เบื่อหนาย   และรูสึกวาตนเองไรคา ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ลักษณะของแตละบุคคลและลักษณะของงานที่ท ําบุคคลมักจะประเมินตนเองจากผลงานที่ทํ า    ถา
เห็นวาจะไมประสบความส ําเร็จหลังจากไดใชความสามารถอยางเต็มที่แลว จะท ําใหบุคคลลดความ
ผูกพันในงานลง มีความพึงพอใจในงานตํ ่า  และขาดความตั้งใจในการท ํางาน  ดวยเหตุน้ีงานจึงมีผล
ตอบุคคลในดานเจตคติและพฤติกรรมในการทํ างาน
                            Sekaran (1986: 341 - 344)  ศกึษาเร่ืองการยอมรับนับถือตนเอง และ Sense of
competence เพือ่อธบิายพฤติกรรมการท ํางานของบคุคลในองคการ โดยมตัีวแปรทีส่ ําคญัในการท ํางาน  
4  ตัวแปร  คือ
                           1.   ความเกีย่วของผูกพนักบังาน(Job Involvement) เปนการทีบ่คุคลสามารถระบขุอบ
ขายการรับผิดชอบของงานทีท่ ําไดอยางชดัเจนตองการการบรรลุผลส ําเร็จในงานท่ีทํ า   มคีวามมุงมั่น
ในการท ํางาน   และมแีรงจูงใจในการท ํางานที่ดี
                          2. การใหความส ําคัญตองานอาชีพ  (Career Salience)  คือ  เจตคติท่ีบุคคลมีตอ
อาชีพการงานที่เขาท ําอยูวามีความส ําคัญตอชีวิตของเขามากนอยเพียงใด
                           3. การอุทิศเวลาวางนอกเวลางานใหกับการท ํางาน (Discretionary time spent of 
job-related activities) ไดแก ปริมาณเวลาที่อุทิศใหกับการท ํางานนอกเวลาท ํางานปกติทั้งที่บาน  
และที่ท ํางาน
                         4. รายได ไดแก จํ านวนรายไดตอป  ซึ่งเปนสิ่งแสดงใหเห็นวาองคการไดเห็นความ
ส ําคัญในคุณสมบัต ิ และความสามารถตลอดจนเห็นความส ําคัญในตํ าแหนงงานของเขาอยางไร
                           ผลจากการศึกษาพบวา   ทั้งการยอมรับนับถือตนเองและ   Sense of competence    
มีความสัมพันธกับตัวแปรทั้ง 4 อยางเดนชัด
                             ปภาวดี ประจักษศภุนิติ (2531: 529-537)   กลาววา การท ํางานของมนุษยในองคการมี
ที่มา  3  ประการ  คือ
                            -  มนุษยแสวงหารางวัลและแรงเสริมทางบวกจากงานอยางสืบเนื่อง รางวัลนี้อาจ
เปนรางวัลภายนอก (Extrinsic Reward)  หรือรางวัลภายใน (Intrinsic Reward) รางวัลภายนอกมอง
ในลักษณะรูปธรรม เชน การไดรับการเล่ือนเงินเดือน รางวัลภายในมองในลักษณะนามธรรม เชน   
การไดรูสึกวาประสบความส ําเร็จจากการที่งานสัมฤทธิ์ผล
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                            - มนุษยมีแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมการท ํางานที่ไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทนใน
อดีตซํ ้าแลวซํ้ าอีกในอนาคต
                         -   มนุษยจะพยายามเพิม่ความรูสกึนับถอืตนเอง ทกุโอกาสทีท่ ําไดและจะพยายาม
หลีกเลี่ยงการกระทํ าที่ท ําใหระดับความนับถือตนเองลดนอยลง วิธีการหนึ่งในการเพิ่มระดับความ
นับถือตนเอง  ไดแก   การพัฒนาขอบขีดความสามารถของตนเอง  โดยการทํ างานใหสัมฤทธิ์ผลใน
สภาพแวดลอมเทาที่เปนอยู สามารถเขียนเปนวงจรความสํ าเร็จของคนทํ างานในองคการ
ไดดังภาพ

ที่มา : ป

              

จากภาพ

ที่จะตัดส

ความทาทาย     ความอิสระใน          การสนับสนุน
    การตัดสินใจ            จากภายนอก

     ขอมูลยอนกลบั

ท 
ความพยายาม ความส ําเร็จ
เปาหมาย

ี่พึ่งประสงค
ภาพที่  2.1  ภาพแสดงวงจรความส ํา

ภาวดี  ประจักษศุภนิต,ิ  “หนวยที ่ 11  การพัฒนาส
การพฒันาทรัพยากรมนุษยในองคการ  หนา 52

        สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  ส ํานักพิมพ  มหาวิท

สามารถอธิบายไดดังนี้
1.  คนทํ างานก ําหนดเปาหมายงานที่ทาทายไว

ินใจเลือกเปาหมายนั้น
เปาหมาย
บรรลผุล
ความพยายามใน
งานเพิ่มขึ้น
เร็จของ

ายอาชีพ
9-537  น
ยาลัยส

ส ําหรับ
ระดับความนับถือตนเอง
(Self-esteem) เพิ่มขึ้น
คนทํ างาน

”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชา
นทบรีุ
ุโขทัยธรรมาธิราช  2531

ตัวเขาเอง โดยมีความอิสระเต็มที่
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2.  ดวยความมอิีสระทีจ่ะดํ าเนินการตามวิธทีีต่องการ  คนท ํางานยอมใชความพยายามเต็ม
ทีเ่พือ่บรรลเุปาหมายโดยมแีรงสนับสนุนจากภายนอก ไมวาจะเปนเพือ่นรวมงานหรือ   ผูบงัคบับญัชาก็
ตาม

       3. ขอมูลยอนกลับเปนประโยชนชวยใหทราบวา การดํ าเนินงานเขาใกลเปาหมายมาก
นอยเพยีงไร สามารถประเมินผลการปฏบัิติงาน ก ําหนดแนวดํ าเนินการท่ีถูกตอง ซึง่อาจหมายถึงการ
ปรับปรุงวิธีการท ํางานใหมุงตรงสูเปาหมายมากขึ้น

       4.  เมื่อเปาหมายบรรลุผลบุคคลจะรูสึกไดถึงความสํ าเร็จจากการทํ างาน มีระดับความ
นับถอืตนเองเพิม่มากขึ้น  ซ่ึงจะสงผลไปสูความพยายามทีเ่พิม่มากข้ึน  และการก ําหนดเปาหมายใหม
ที่ทาทายอีก เพื่อใหไดมาซึ่งความรูสึกประสบความส ําเร็จและการเพิม่ระดับความ   นับถือตนเองใน
รอบตอไป
                    สรุปไดวา  ความสํ าเร็จในอดีตนํ าไปสูความส ําเร็จคร้ังตอไปในอนาคตน่ันเอง  จากแนว
คดิน้ีบคุคลในองคการแตละคน ตางกม็วีงจรความส ําเร็จของตนแตกตางกนัออกไปปญหา   คอื  ทุกคน
มีโอกาสเทาเทียมกันหรือไมที่จะแสวงหาเพื่อใหไดมาซึ่งความส ําเร็จดังกลาว Hall และ Schneider 
(1973) พบวา คนทํ างานที่ไมมีโอกาสแสวงหาเพื่อที่จะไดมาซึ่งความส ําเร็จน้ีเปนเวลาติดตอกันนาน
หลายปจะกลายเปนคนเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานทาทายที่ไดรับมอบหมายให
บรรลุผล ฉะน้ัน โอกาสการแสวงหาจึงเปนสิ่งสํ าคัญที่องคการสามารถเขามามีบทบาทชวยเสริม
โอกาสของแตละบุคคลดวยการศึกษา วิเคราะห เพื่อพัฒนาสายอาชีพใหคนทํ างานสามารถเพิ่ม
ระดับความนับถือตนเองไดในที่สุด
                   จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา การยอมรับนับถือตนเองน้ันมีความสํ าคัญในการดํ าเนิน
ชีวิตของบคุคลทัง้ในสงัคมทัว่ไปและสงัคมของการท ํางาน โดยเฉพาะในแงสงัคมการท ํางานน้ัน จะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน กลาวคือถาบุคคลมีระดับการยอมรับนับถือตนเองต่ํ า   จะไมคอย
มคีวามเชือ่มัน่ในตนเองมองวา    ตนเองมขีอบกพรองและขาดความต้ังใจในการท ํางานแตถามีระดับ
การยอมรับนับถือตนเองสูงแลวจะมีความรูสึกที่ดีตอตนเอง มีการประเมินคุณคาในตนเองสูงในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามของ Battle (1976 อางถึงใน Burns, 1979: 120) ชื่อ 
“Canadian self-esteem inventory”  ซึ่งปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ Gough & Heilbron 
(1965)  และของ Coopersmith (1967)   มาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม   โดยนํ ามา
ปรับใหสอดคลองกับลักษณะองคการและวัตถุประสงคของการวิจัย
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4.  แนวคิดที่เกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

                   4.1  ความหมายของประสิทธิผล
       การดํ าเนินกิจการขององคการทุกองคการมีวัตถุประสงค   เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่

ต้ังไวจึงถือวา เปนความสามารถขององคการในการไดมาและใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมีจํ ากัด
ใหเปนประโยชนสูงสุดเทาที่จะเปนไปไดในการปฏิบัติตามเปาหมายนั้น ๆ  หรือเรียกวา   กอใหเกิด
ประสิทธิผลนั่นเอง (อรุณ รักธรรม,2525: 166)  โดยสรุปแลวกิจกรรมขององคการท่ีเปนเคร่ืองตัด
สินการปฏิบัติงานขององคการวา   มีประสิทธิผลหรือไมนั้น ภรณี  กีรติบุตร (2529: 62) อธิบายวา
จะตองประกอบไปดวยกิจกรรมตอไปน้ี  คือ  การไดมาซึ่งทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน การใช
ปจจัยนํ าเขาอยางมปีระสทิธภิาพเมื่อเทียบกับผลผลิต ความสามารถในการผลติสนิคาหรือบริการของ
องคการ การปฏิบัติงานดานเทคนิควิชาการและดานการบริหารอยางมีเหตุผล การลงทุนในองคการ          
การปฏบิติัตามกฎเกณฑเกีย่วกบัพฤติกรรมในองคการและการตอบสนองความตองการและความสนใจ
ที่แตกตางกันของบุคคลและของกลุม
                         เปนที่กลาวกันอยูเสมอวา วิธีการทดสอบการบริหารท่ีดี คือ การดูแลความสามารถ
ในการจัดองคกร (Organize) และการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและรักษา
ระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไวใหได ในปจจุบันประสิทธิผล หรือ Effectiveness เปนเครื่องตัด
สินในขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสํ าเร็จหรือไมเพียงใด (ภรณี กีรติบุตร, 
2529: 2)

ซ ีชอว และ ยูหทมอน อี (Seashore and Yuhtmon, 1967: 393) กลาววา ประสิทธิผล
ขององคการเปนการบรรลเุปาหมายหรือเปาประสงค (Goal Attainment)

ปยธดิา   ตรีเดช (2541: 38) กลาววา ประสทิธผิล (Effectiveness)  หมายถงึ  การดํ าเนิน
งานในลักษณะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กํ าหนดไว โดยไมแสดงคาของผลการดํ าเนินงาน
ในรูปของตัวเงิน  แตแสดงเปนการเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค

พิทยา   บวรวัฒนา (2536: 314)  กลาววา   ประสิทธิผลขององคการเปนเร่ืองของ
การพจิารณาวา องคการประสบความส ําเร็จเพยีงใดในการดํ าเนินงาน เพือ่ใหบรรลเุปาหมายหรือ
สภาพขององคการต้ังไว หรือความปรารถนาใหเกิดขึ้น

เรดดิน (Reddin, 1971:  3) ไดใหค ําจํ ากดัความของประสิทธิผลวา หมายถงึ  ขอบเขต
การปฏิบัติตามแผน ทํ าใหเกิดผลงานตามที่ก ําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของแผน

       ภรณี   กีรติบุตร (2529: 43) สรุปวา  ประสิทธิผล  หมายถึง  ความมากนอย(Degree) 
ของการที่องคการสามารถบรรลุถึงเปาหมายทั้งหมดหรือบรรลุความส ําเร็จในงานหลัก
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       ธงชัย สันติวงษ (2538: 29) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง ความส ําเร็จในการ
ที่สามารถด ําเนินกิจการใหกาวหนาและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวได

       เบอรทรัม (Bertram M.Gross อางใน ภรณี  กีรติบุตร, 2529: 128) ใหความหมายวา
หมายถึง  เรื่องความสมดุลอยางดีที่สุดระหวางกิจการดานการปรับตัว  และการรักษาสภาพ ดังน้ัน
กิจกรรมขององคการซึ่งเปนเคร่ืองตัดสินการปฏิบัติขององคการวา มีประสิทธิผลหรือไม จึง
ประกอบไดดวยกิจกรรมดังตอไปน้ีคือ
                         1.  การไดมาซึ่งทรัพยากร
                         2.  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต
                         3.  การผลิตผลผลิตในรูปการบริการหรือสนิคา
                         4.  การปฏิบัติงานดานเทคนิคและดานการบริหารอยางมีเหตุผล
!                   5.  การลงทุนในองคการ
                         6.  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม
!                   7.  การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลแตละกลุม
                         สุจิตรา  สิกมะมณฑล (2536: 45) ไดใหความหมายประสิทธิผล หมายถึงการบรรลุ
เปาหมายของงาน ตามแผนงาน และกิจกรรมท่ีเปนเปาหมายของการดํ าเนินงาน
                         ประพันธ  สุริหาร (2533: 23) ไดใหความหมายวาประสิทธิผลหมายถึงการพจิารณา
ผลของการท ํางานทีส่ ําเร็จตามความคาดหมายไว ความส ําเร็จของงานอยางมปีระสทิธผิลน้ัน อาจเกิด
จากการปฏิบัติงานที่ไมประหยัดหรือไมมีประสิทธิภาพก็ได เพราะประสิทธิภาพเปนเรื่องของการที่
จะทํ างานใหไดผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเร่ืองของการที่เอาผลงานที่สํ าเร็จดังที่คาดหวังมา
พิจารณา   ดังน้ันงานที่มีประสิทธิผลจึงไมจํ าเปนตองมีประสิทธิภาพเสมอไป
                         เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2529: 94) ไดใหความหมายวาประสิทธิผลหมายถึงเครื่องแสดง
ถึงระดับความส ําเร็จในการปฏิบัติงาน สิ่งที่เราไดตัดสินใจกระท ํา
                            เอ็ดการ  เอช สไชน (Schein,1970: 117) ใหความหมายของประสทิธผิลขององคการวา
หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) ขององคการในการท่ีจะอยูรอด (Survive) ปรับตัว (Adapt)  รักษา
สภาพ (Maintain) และเติบโต (Grow) ไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่ใดที่ตองการใหลุลวงไป  ดังน้ัน   
การวัดประสิทธิผลจึงมองหลายดานและใชเกณฑหลายตัว

      องคการอนามัยโลก (WHO,1981: 17)  ไดใหความหมายของคํ าวา  ประสิทธิผล
(Effectiveness)  หมายถงึ  สิง่ท่ีแสดงความปรารถนาของแผนงานการบริการหรือกจิกรรมนับสนุน
ตาง ๆ   ทีมุ่งลดปญหาดานสาธารณสุข   หรือแกไขสภาวะสขุภาพทีไ่มนาพึงพอใจ   ซึง่จะวัดท่ีระดับ
ของความส ําเร็จเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว
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                         วีระพล  สุวรรณนันต (2525: 21) ใหความหมายของประสิทธิผลวา  หมายถึงองศา
ในการเขาใกลวัตถุประสงค   โดยไมคํ านึงถึงคาใชจายหรือทรัพยากรที่จะใช

      สมพงษ  เกษมสิน  (อางใน เทพศักดิ ์ บุณยรัตนพันธ,  2536: 21)  ใหความหมายคํ า
วา  ประสทิธผิล หมายถึง การพิจารณาผลของการท ํางานที่ส ําเร็จลุลวงดังประสงค หรือที่คาดหวังไว
เปนหลัก และความสํ าเร็จของงานอยางมีประสิทธิผลน้ี อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไมประหยัด 
หรือไมมีประสิทธิภาพก็ได เพราะประสิทธิภาพเปนเรื่องของการที่จะท ํางานใหไดผลสูงสุด สวน
ประสิทธิผล เปนเร่ืองของการนํ าเอาผลงานที่สํ าเร็จที่คาดหวังไวพิจารณา ซึ่งจากความหมายดัง
กลาวไวน่ันเอง  นอกจากนี้นัยส ําคัญอีกประการหน่ึง ก็คือ การมีประสิทธิผลอาจไมได   หมายความ
วา ตองมีประสิทธิภาพดวย

      ศิริชัย  กาญจนวาส ี  (2537: 76-77)   กลาววา  ประสิทธิผลเปนตัวบงชี้ผลสํ าเร็จ
ของโครงการ  ซึง่เปนการพจิารณาผลผลิต(Output)ทีส่อดคลองกบัเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตอง
การ

       ทองหลอ  เดชไทย  (2540: 31)  ใหความหมายของประสิทธิผล   หมายถึง   องศา
แหงความสํ าเร็จตามวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวมากหรือนอยขึ้นอยูกับมาตรฐานและประสบการณ    
ที่น ํามาใชเปรียบเทียบ

4.2  การวดัประสทิธิผล
องคการอนามยัโลก (1981: 5) ไดใหความหมายของการวัดผลการดํ าเนินงาน หรือ 

การประเมนิผลวาเปนวิธกีารเรียนรูอยางเปนระบบจากประสบการณ และการใชบทเรียนที่เรียนรูแลว
นํ ามาปรับปรุงกจิกรรมตาง ๆ ในปจจุบันไวสส (Weiss,1972: 1) กลาวถงึการประเมนิผลวา หมายถึง 
การพจิารณาและการสงเสริมการวางแผนใหดีย่ิงข้ึน  โดยการคดัเลอืกอยางระมัดระวัง   ซึง่ทางเลอืก
ตาง ๆ ส ําหรับนํ าไปปฏบิติัในอนาคต ดังน้ันการประเมินผลจึงเปนกระบวนการตอเน่ืองท่ีมุงจะให
บริการสาธารณสขุอยางเหมาะสม  มปีระสทิธภิาพ   และประสทิธผิลมากยิง่ขึ้น

วีระพล  สวุรรณนันต (2525: 60) ใหความหมายวา การวัดองศาในการเขาใกลกับวัตถุ
ประสงค โดยทีย่งัไมค ํานึงถงึคาใชจายหรือทรัพยากรที่ใชไป

       เจมส    แอล  ไพรซ (Price, 1968: 1) กลาววา   มแีนวคดิเกีย่วกบัประสทิธผิลขององค
การถกูจํ ากดัอยูเพียงวา  เปนความสามารถในการบรรลถุงึเปาหมาย (Degree of Goal Achievement) 
เทาน้ัน  การทีจ่ะวัดประสทิธผิลจึงอาจมองทีค่วามสามารถในการผลติ(Productivity)ขององคการน้ัน  ๆ

       อนันต  เกตุวงศ (2534: 579) อธิบายวา  การวัดประสิทธิผลสามารถกระทํ าไดโดย
พิจารณาจาก
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       1. วัตถุประสงคของแผนโดยเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความส ําเร็จท่ีเกิด
ขึ้นจากการปฏิบัติงานตามแผนกับความส ําเร็จของผูวางแผนคาดวา จะไดรับและวัดโดยการนํ าเอา
สถานะ (Status) ทีไ่ดจากการประเมนิผลการปฏบิติังานลบดวยสภาวะที่เปนอยู

       2. ทรัพยากรทีใ่ชในการปฏบิติังานตามแผน  โดยเปรียบเทยีบความสมัพนัธระหวาง
จํ านวนหรือปริมาณของทรัพยากรทีก่ ําหนดไววาจะตองใชเทาใดกับทรัพยากรที่ใชไปจริง

       3.  กจิกรรมทีก่ ําหนดไวกบักิจกรรมที่ท ําจริง   เปรียบเทยีบผลงานทีไ่ดกบัผลงานที่
ก ําหนดไวหรอืการวดัประสทิธผิล   คอื   การวัดความสามารถของกระบวนการหรือกลวิธหีรือกจิกรรม
ตาง ๆ เทยีบกบัเปาหมายทีก่ ําหนดไว ดังน้ี

อัตรารอยละของประสทิธิผล    คอื                   ผลทีไ่ดรับ                 x  100

 ซึง่ประสทิธผิลน้ีเปนมาตรการทีม่ปีร
บริการหรือปฏบิติังานดานสาธารณสุข (อุทัย   สดุสขุ

                    4.3  ความหมาย “การประเมินผล”
       การประเมนิผล เปนค ําทีม่คีวามหมาย
       ซัชแมน (Suchman, 1967: 62)  ได

ผลสมัฤทธิต์ามเปาหมายหรือวัตถปุระสงคของการปฏ
นัน้ตอบสนองความตองการ  หรือบรรลเุปาหมาย  
เชน ประเมินผลวา   เทคนิควิธีที่ใชในการพัฒนาองค

       เฮนร่ี (Henry, 1980: 189)  กลาววา 
สํ าเร็จท่ีแทจริงของงานท่ีปฏิบัติ

       ทองหลอ เดชไทย(2540: 281) อธิบา
ผลงานที่ไดรับวา  เปนตามวัตถุประสงคที่กํ าหนดไ
ชวยลดปญหาสาธารณสุข หรือปรับปรุงระดับสุขภา
กํ าหนดเปาประสงคและดัชนีในการวัดที่ชัดเจนขณ
ประเมินประสิทธิผล

       กูด (Good,1973: 37) ใหความหม
หรือตัดสินของส่ิงของท่ีตองการทราบหรือมีหลักเกณ
จุดมุงหมายหรือเปาหมาย
ะโยชนมาก ในการวิเคราะหและประเมนิผลการ
, 2535: 141)

กวางและมผูีอธยิายไวในลักษณะตาง ๆ   ดังน้ี
กลาวถึงการประเมินประสิทธิผลวา เปนการวัด
ิบัติงาน  คอืดูวา  ผลลัพธหรือผลผลิตทีเ่กิดข้ึน
หรือวัตถุประสงคที่ก ําหนดไวมากนอยเพียงไร
การนั้นบรรลุเปาหมายเพียงไร  เปนตน
  การประเมนิประสทิธผิลเปนการประเมนิความ

ยวา  การประเมินประสิทธิผลเปนการวิเคราะห
วหรือไมอยางไร  ถาเปนไปไดอาจวิเคราะหวา
พอนามัยของประชาชนมากนอยเพียงใด  การ
ะที่วางแผนน้ันเปนสิ่งที่สํ าคัญยิ่งสํ าหรับการ

ายการประเมินผลวา  เปนกระบวนการคนควา  
ฑ
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       รอบบินส (Robbins,1976: 143) กลาววา การประเมินผลเปนกระบวนการของการดู
แลติดตาม เพื่อที่จะรูวาองคการ หรือหนวยงานไดรับและใชทรัพยากร เพื่อดํ าเนินการใหบรรล ุ
วัตถุประสงคของโครงการอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

       อุทัย   สุดสุข (2527: 275) ใหความหมายวา   การประเมินผลเปนกระบวนการของ
การก ําหนดคณุคาของผลงานที่ปฏิบัติได  เชน   การประเมนิผลงานการวางแผนครอบครัว   คอื  การ
พจิารณาการวางแผนครอบครัวทีผ่านมาวา    เกดิผลดีหรือคณุคามากนอยเพยีงไร  ทัง้น้ีโดยเปรียบเทยีบ
กับเกณฑมาตรฐานที่ตั้งไว   และไมใชเปนการกํ าหนดเฉพาะเมื่อการปฏิบัติงานไดสิ้นสุดลงแลวเทา
น้ัน   หากแตเปนการกระทํ าท่ีครอบคลุมทุกข้ันตอนของการดํ าเนินแผนงานหรือโครงการ

ไบรอัน   และไวท (Bryant and White, 1982: 146) ไดใหความหมายของการประเมนิ
ผลวา หมายถึง   ความพยายามอยางหนึ่งในการบันทึกสิ่งที่เกิดขึ้นและก ําหนดวาทํ าไมสิ่งนั้นจึงเกิด
ข้ึนได

วสันต   ศิลปสุวรรณ (2528: 4) การประเมินผล  คือ  กระบวนการทางวิทยาศาสตร
หรือการใชเทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตรในการวัดเปนหลักและเปรียบเทียบกับเกณฑ

ไวสล (Weiss, 1972: 1) กลาวถึงการประเมินผลวา หมายถึง การพิจารณาถึงคุณคา
โดยการตรวจสอบและจัดสิ่งของ ปรากฏการณหรือความคิดของมนุษย และใชเครื่องวัดบางอยาง
ที่กํ าหนดไวหรือเปนท่ีเขาใจอยูแลวก็ตาม

นิรัตน  อิมาม ี(2539: 42) กลาววา การประเมินประสทิธิผลโครงการ (Evaluation of 
Program Effectiveness) หมายถึง การประเมินสัดสวนระหวางผลที่เกิดขึ้นจริงในชวงระยะเวลา 
ที่กํ าหนดกับวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวในแผน/โครงการ โดยไดกํ าหนดตัวชี้วัดในการประเมินผล 
โครงการไว ดังน้ี
                         1.  ระดับของดัชนีที่ใช จะเปนดัชนีตั้งแตระดับผลผลิต (Product) ขึ้นไป
                           2. จะตองพจิารณาก ําหนดดัชนีตรง (Direct Indicators) เปนอันดับแรก ซึง่หมายถงึ
ดัชนีที่ตรงกับระดับของสิ่งที่จะประเมิน ซึ่งไดแกผลการดํ าเนินงาน (Output) หรือกิจกรรมตามแผน 
น่ันเอง

! 3.  ความไวของดัชนี คอื ดัชนีน้ันมคีวามสามารถสะทอนใหเห็นถงึการเปลีย่นแปลง
ของสิ่งที่จะวัดไดดีเพียงใด
                          4.  ความจํ าเปนในการใชดัชนีเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งหลักเกณฑกวาง ๆ ของ
การนํ าไปใช  คือ ถาการประเมินเพ่ือคนหาสาเหตุ หาปจจัยที่จะทํ าใหโครงการประสบความส ําเร็จ
หรือลมเหลวจะตองใชดัชนีเชิงคุณภาพควบคูไปกับเชิงปริมาณ

! 5.  ความสอดคลองกับกลุมเปาหมายที่จะท ําการประเมิน (Relevance)
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                          6.  ขอมูลตามดัชนีน้ัน ๆ  สามารถรวบรวมได
                          7.  ความสามารถในการนํ าผลไปใช  คือ ผลจากการรวบรวมตามดัชนีสามารถนํ า
ไปใชในการบริหารจัดการโครงการในระดับตาง ๆ ไดหรือไมเพียงใด

         ประชมุ รอดประเสริฐ (2529: 72) สรุปความหมายของการประเมนิผลไววา เปนการ
ประมาณคาหรือการประเมินผลที่จะเกิดขึ้นจากการดํ าเนินงานโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการเก็บ
รวบรวมดวยวิธีสอบถาม ทดสอบ สังเกต และวิธีการอื่น ๆ แลวท ําการวิเคราะห เพือ่ตัดสินวา
การดํ าเนินงานน้ันมคีณุคาหรือบรรลวัุตถปุระสงคของการดํ าเนินงานนั้นมากนอยเพียงใด

วีระพล สวุรรณนันต (2529: 63) กลาววา การประเมนิผล  คอื  การเปรียบเทยีบผล
การปฏบิติังานจริง (Actual Result) กับผลท่ีคาดวาจะไดรับ
                           จอรจ เจมส (George James, 1967: 29) ใหความหมายวา การประเมินผล คอื  การวัด
ความส ําเร็จของการท ําใหบรรลตุามวตัถุประสงคของแผนที่ตั้งไว

        อรุณ รักธรรม (2532: 310) กลาววา   การประเมนิผลคือ
        1.  การเปรียบเทยีบผลการปฏบิตังิานกบัแผนที่ตั้งไว
        2.  การควบคมุและเรงรัดการปฏบิติังานใหเปนไปตามแผน
        3.  การศกึษาปญหาในทางปฏิบัติ เพือ่แกไขแผน เพือ่ใหเหมาะสมยิง่ข้ึน
        4.  การศกึษาวางแผนทีไ่ดดํ าเนินงานไปแลว   เพือ่ใหทราบวา    ตอบสนองความ

ตองการหรือแกปญหาท่ีมีอยูอยางไร
        5.  การศกึษาดูผลกระทบทางตรงและทางออม ท้ังท่ีต้ังไวและไมต้ังไว
        อนันต   เกตุวงศ (2534: 314) ใหความหมายการประเมินผลวา   หมายถงึ    การตรวจ

สอบและวัดสิ่งที่แผนกํ าหนดไวในขั้นตอนของการวางแผนและเมื่อนํ าแผนไปดํ าเนินการแลวสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงและเกิดขึ้นน้ัน เปนไปตามที่กํ าหนดและคาดหมายไวเพียงใด โดยนํ าเอาผล
ทีวั่ดไดมาพจิารณาวิเคราะหเปรียบเทยีบกับแผนที่ก ําหนดไว

        ปรุะชยั เปยมสมบูรณ (2530: 7) สรุปวาการประเมินผล หมายถงึ กระบวนการ
ทีมุ่งแสวงหาค ําตอบส ําหรับคํ าถามวา  นโยบายแผนงาน/โครงการบรรลตุามวัตถปุระสงคที่กํ าหนด
ไวหรือไม และระดับใด

       องคการอนามัยโลก (1981: 5) ไดใหความหมายของการวัดผลการดํ าเนินงานหรือ
การประเมนิผลวา   เปนวธิกีารเรยีนรูอยางเปนระบบจากประสบการณ   และการใชบทเรียนท่ีเรียนรู
แลวนํ ามาปรับปรุงกิจกรรมตาง ๆ ในปจจุบนัและการสงเสริมการวางแผนใหดีข้ึน โดยการคดัเลือก
อยางระมดัระวัง ซึง่ทางเลอืกตาง ๆ ส ําหรับนํ าไปใชปฏิบัติในอนาคต ดังน้ัน การประเมนิผลจึงเปน
กระบวนการตอเน่ืองทีมุ่งจะใหบริการสาธารณสขุอยางเหมาะสมมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น
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                           เอกชยั กีส่ขุพนัธ (2538: 251) ไดใหความหมายของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
คอื กระบวนการทีผู่บงัคบับญัชาพจิารณาอยางเปนระบบวา  ผูใตบงัคบับญัชาปฏบิติังานเปนผลดีมาก
นอยเพยีงใด ในชวงระยะเวลาท่ีกํ าหนด
                    จากความหมายของการประเมินผลทั้งหมดที่กลาวมาน้ัน  สรุปไดวา การประเมินผล 
หมายถงึ กระบวนการตรวจสอบ ควบคุม การปฏบิติังานและวัดผลสิง่ทีไ่ดจากการดํ าเนินงานเปรียบ
เทยีบกบัวัตถปุระสงคของแผนทีก่ ําหนดไว โดยทีก่ารประเมนิผลเปนหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของผู
บริหารทีพ่งึปฏบิัติ   เพือ่ใหการดํ าเนินงานเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธิผล

5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวของ

ทศันีย  ศรีจันทร (2528: 66-67) ไดศกึษาวิจัยเร่ืองอิทธพิลของปจจัยตาง ๆ ทีเ่กีย่วของกับ
การปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีอนามัยตองานโภชนาการของสถานีอนามัย ในจังหวัดล ําปาง หัว
หนาสถานีอนามยัทีเ่ปนกลุมตัวอยาง จํ านวน 52 คน โดยใชแบบสอบถามและแบบบนัทกึผลการ
ปฏบิติังาน เปนเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูล พบวา สถานภาพสมรสมคีวามสมัพนัธเกี่ยวของ
กับผลงานโภชนาการ  โดยผูทีเ่ปนโสดท ํางานไดผลดีแตผูมีครอบครัวจะท ํางานไดผลดกีวาเพราะมี
ปจจัยดานที่พักอาศัยเขารวมดวย  รายไดประจํ าตอเดือนและประสบการณในการปฏิบัติงานมีความ
สมัพนัธกบัปริมาณงานโภชนาการในทางลบ   แตอายแุละความรูในงานไมมผีลเกีย่วของกบัปริมาณงาน
โภชนาการแตอยางใด การไดรับโอกาสเล่ือนข้ัน เลือ่นตํ าแหนงใหสูงขึ้น การไดมโีอกาสศกึษาเพิ่ม
เติม การมโีอกาสพฒันาความสามารถสิ่งเหลานี ้ ถาบคุคลไดรับการตอบสนองจะท ําใหประสิทธิผล
การปฏบิติังานอยูในระดับสูง

 พรทพิย    อุนโกมล (2532: 57-59)   ไดศกึษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีตอผลการปฏบิติังานตาม
บทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค โรงพยาบาลชมุชนในภาคตะวันออกเฉียง
เหนือของประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา การปฏบิติังานตามบทบาทหนาทีข่องหัวหนาฝายสุขาภิบาล
และปองกนัโรค สวนใหญอยูในระดับปานกลาง และพบวา ปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาทีด่านการบริหาร คอื อายุ เพศ และฐานะทางเศรษฐกิจ  อายรุาชการ จํ านวนหมูบาน
ทีรั่บผิดชอบ จํ านวนบคุลากรในฝาย และความพงึพอใจ ส ําหรับปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกับการปฏิบัติ
งานตามหนาทีด่านการบริการ คอื อายุ วุฒิทางการศกึษา และฐานะทางเศรษฐกิจ อายรุาชการ และ
องคประกอบของความพึงพอใจ ไดแก สภาพและลกัษณะงานสมัพนัธภาพในการท ํางาน ความส ําเร็จ
และการยอมรับนับถือ และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และปจจัยที่มีความสัมพันธกับการ
ปฏบิติังานตามบทบาทหนาทีด่านวิชาการ คอื อายุ ภมูลิ ําเนา ฐานะทางเศรษฐกิจ อายรุาชการ และ
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องคประกอบของความพึงพอใจ รายไดสภาพและลกัษณะงาน ความส ําเร็จ และการยอมรับนับถือ 
และโอกาสกาวหนาในงาน และปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัการปฏบิติังานตามบทบาทหนาที่ดานวิชา
การ คอื อายุ ภมูลิ ําเนา ฐานะทางเศรษฐกิจ อายรุาชการ ระยะเวลาปฏบิติังานในตํ าแหนงหัวหนา
ฝายสุขาภิบาล จํ านวนหมูบานท่ีรับผิดชอบ และความพงึพอใจรวมทุกดาน และองคประกอบของ
ความพงึพอใจ ไดแก  สภาพและลกัษณะงาน และความส ําเร็จและการยอมรับนับถือ

 ปลายมาศ   ขุนภักดี (2533: 89-92) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการปฏบิติังานของ
หัวหนาทีฝ่ายเวชกรรมสังคม  โรงพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  และโรงพยาบาลทัว่ไปในการบริหาร 
บริการ  วิชาการ  และการประสานงาน  ไดแก  ปจจัยสภาพสวนบคุคลประสบการณการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณ และดานแรงจูงใจ  พบวา  การปฏบิตังิานดานบริหาร วิชาการ และการประสานงานมี
ความสมัพนัธทางบวกกบัอาย ุ  อยางมนัียส ําคญัทางสถิติ เชนเดียวกบัสวัสด์ิ ภูทอง (2536: 65) พบวา 
อายุมคีวามสมัพนัธอยางมนัียส ําคญัทางสถติิกับประสิทธิผล การปฏบิติังานสาธารณสขุมูลฐาน ดาน
สขุศกึษาประชาสมัพนัธ และอุนเรือน หมเูผือก (2541)  ไดศกึษาความคดิเห็นของเจาหนาที่สาธารณ
สขุจังหวัดเพชรบรีุตอศนูยสาธารสุขมูลฐานชุมชน (ศสมช.) พบวา อายรุาชการตางกัน มคีวามคดิเห็น
เกีย่วกับแนวคิดหลักการจัดต้ัง  ศสมช. ดานการดํ าเนินงานและดานบริหารจัดการตางกนั

 หฤทยั  ทับวงษศรี (2540: 54–81) ไดศกึษาวิจัยเร่ืองปจจัยการบริหารทีม่ีผลตอการดํ าเนิน
การของหัวหนาสถานีอนามัยตามแผนงานปองกัน และควบคุมโรคติดเช้ือเฉียบพลันระบบทางเดิน
ทางใจในเด็กอายุต่ํ ากวา 5 ป ในจังหวัดขอนแกน โดยศกึษาจากหัวหนาสถานีอนามัย ในจังหวัด
ขอนแกน จํ านวน 204 คน พบวา ในภาพรวมการวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การ
อํ านวยการ และการควบคุม พบวา ไมมคีวามสมัพนัธกบัการดํ าเนินงานปองกันและควบคุมโรคติด
เชือ้เฉยีบพลนัระบบทางเดินหายใจในเด็กอายุต่ํ ากวา 5 ป สวนรายดานพบวา การควบคมุในดานการ
ไดรับการประเมินผลมีความสัมพันธทางบวกกับการด ําเนินงานปองกันและควบคุมโรคติดเช้ือเฉียบ
พลนัระบบทางเดินหายใจในเด็กอายุต่ํ ากวา 5 ป อยางมนัียส ําคญัทางสถิติ

 พฤหัส พรวงศเลิศ (2541: 128–141) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองประสิทธผิลการดํ าเนินการพัฒนา
บริการของสถานีอนามัยในจังหวัดสพุรรณบุรี โดยสอบถามหัวหนาสถานีอนามยัทีเ่ขารวมโครงการ
ปรับปรุงโฉมหนาเพือ่พฒันาบริการของสถานีบริการสาธารณสุขในจังหวัดสุพรรณบุรีทุกคน จํ านวน 
139 คน ผลการศกึษาพบวา ประสทิธผิลของการดํ าเนินการพฒันาบริการของสถานีบริการอนามัยอยู
ในระดับดี รอยละ 66.9 ระดับปานกลางและต่ํ ารอยละ 29.6 และ 3.6 ตามล ําดับ และปจจัยลกัษณะของ
องคการ ปจจัยสวนบคุคลของเจาหนาที ่ และปจจัยบรรยากาศมคีวามสมัพนัธในทางบวกกบัประสทิธิผล
การดํ าเนินการการพฒันาการบริการของสถานีอนามยัทกุปจจัย และตัวแปรทีม่อิีทธพิลตอประสทิธิผล
การดํ าเนินงานการพฒันาการบริการของสถานีอนามัยเรียงลํ าดับความส ําคัญจากมากไปนอย ไดแก 
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พฤติกรรมผูนํ า การติดตอสือ่สารภายใน ปจจัยดานบรรยากาศองคการ และจํ านวนบานพกัสามารถ
รวมกันอธิบายประสิทธิผลการดํ าเนินการ พัฒนาบริการของสถานีอนามัยในจังหวัดสุพรรณบุรี
ไดรอยละ 59.09

ธนียา  ปญญาแกว (2541)  ไดศกึษาวิจัยเร่ืองปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอในงานของ
ขาราชการครูในจังหวัดเชยีงใหม  มวัีตถปุระสงคหลกั 3 ประการ คือ  ประการแรกเพ่ือทราบถึงระดับ
ความพงึพอใจในการปฏบิติัหนาทีข่องขาราชการครูในจังหวัดเชยีงใหม  ประการท่ีสอง เพื่อศึกษาถึง
ปจจับทีม่อีทธพิลตอความพงึพอใจในการปฏบิติัหนาทีข่องขาราชขการครูในจังหวัดเชียงใหม  โดย
นํ าเอาปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุน  ตามทฤษฎีของ Herzberg มาทดสอบดูวา  จะมีอิทธพิลมากนอยแค
ไหน  ในการก ําหนดความพงึพอใจของครู  ประการทีส่าม  เพือ่ศกึษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบคุคล  และความพงึพอใจในการปฏบิติัหนาทีร่าชการของขาราชการครูในจังหวัดเชียงใหม  พบ
วา  ไมมคีวามแตกตางกนัอยางมนัียส ําคญัทางสถติิ  ในความพึงพอใจในงานของขาราชการครู  กลุม
ตาง ๆ เมือ่จํ าแนกตามเพศ  อาย ุ  และการศกึษา  ส ําหรับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ํ าจุนที่มีอิทธิพลตอ
ความพงึพอใจในงานของขาราชการครู  ผลจากการศกึษา  พบวา  ปจจัยจูงใจ  ซึ่งไดแก  ลักษณะงาน  
ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน  และความส ําเร็จของงาน  และปจจัยคํ้ าจุน  ซ่ึงไดแกเงินเดือน  
การเลือ่นตํ าแหนง  สถานท่ีทํ างาน  นโยบาย  สวัสดิการ  โอกาสพฒันาตนเอง  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน  กบัผูบงัคบับญัชา  โดยพจิารณาจากภาพรวมแลว  ผลปรากฏวา  ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้ าจุน  
มคีวามสมัพนัธกบัระดับความพอใจและความสขุในการท ํางานของขาราชการครูคอนขางสูง

วีรชยั  บญุจุรีนาค  (2542)  ไดศกึษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาทีอ่งคการคาของครุุสภา ซึง่มวัีตถปุระสงค 2 ประการ  คือ  ประการแรกเพื่อศึกษาลักษณะ
สวนบคุคล  ทศันคติในการท ํางาน  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ และการยอมรับนับถือตนเอง  ประการท่ีสอง  
เพือ่ศกึษาปจจัยทีม่อิีทธพิลตอผลการปฏบิติังานของเจาหนาทีอ่งคการคาของคุรุสภา  พบวา  1)  เจา
หนาทีข่ององคการคาของครุุสภาสวนใหญมผีลการปฏบิติังานอยูในระดับสูง  2)  ไมพบวา  เพศ  อายุ  
ระดับการศกึษา  รายได  สถานภาพการสมรส  และระยะเวลาการท ํางาน ที่แตกตางกันมีผลการปฏิบัติ
งานทีแ่ตกตางกนัอยางมนัียส ําคญัทางสถติิ  3)  เจาหนาทีส่วนใหญมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับ
สงู  มทีศันคติในการท ํางาน  และการยอมรับนับถอืตนเองอยูในระดับปานกลาง  4)  ทัศนคติในการ
ท ํางานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติ  (r =  0.23)  อยางมนัียส ําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน ( r = 0.16)  อยางมนัียส ําคัญทาง
สถติิทีร่ะดับ .01  และการยอมรับนับถอืตนเองมคีวามสมัพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ( r = 
0.15)  อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01  ทศันคติในการท ํางานเปนเพียงตัวแปรเดียวท่ีสามารถ
พยากรณผลการปฏบิติังานไดอยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ  .05  สามารถพยากรณไดรอยละ  6.5
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เทวี  บุญจับ  (2540)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษา  เขตบางกอกใหญ  กรุงเทพมหานคร  ที่มีระยะเวลาการ
ทํ างานต้ังแต 5 ปขึ้นไป พบวา ครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษา เขตบางกอกใหญ  
กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในระดับมาก  4 ปจจัย  คือ ปจจัยดานความพึงพอใจตอสถาบัน/
องคกร  ปจจัยในลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ปจจัยดานความส ําเร็จ  ปจจัยดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวม
งาน  และมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 8 ปจจัย  คือ ปจจัยดานความรับผิดชอบตอการปฏิบัติ
งาน  ปจจัยดานสภาพการทํ างาน  ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ  ปจจัยดานการยอมรับนับถือ  
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารโรงเรียน  ปจจัยดานวิธีการบังคับบัญชาของผูบริหาร  ปจจัยดาน
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานสัมพันธภาพกับผูบริหาร

อุษณีย  ศรีเลขา  (2538)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนา
ที่สภากาชาดไทย  ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
สภาการชาดไทย  ตลอดจนถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ี  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส  ระดับ 
(ซ)ี  และความคิดเห็นตอภาวะผูนํ า  เจาหนาที่สภากาชาดไทยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ตาง ๆ อยูในระดับปานกลาง  ยกเวนดานการปกครองบังคับบัญชา  ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก  และเมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ี  พบวา  เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับ(ซ)ี  ความคิดเห็นตอภาวะผูนํ า  มีความสัมพันธกันที่
ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก   อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
สถานภาพสมรส  พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ยุธรี  เยน็เปรม  (2534)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการยอมรับนับถือตนเองกับการทํ างานของขา
ราชการครู  กลุมตัวอยางเปนอาจารยประจํ าวิทยาลัยครู  4 แหงที่สังกัดสหวิทยาลัยทวารวดี   จํ านวน  
350  คน  พบวา  อาจารยสวนใหญมีการยอมนับถือตนเองอยูในระดับปานกลาง  อาจารยหญิงมีแนว
โนมที่จะมีการยอมรับนับถือตนเองอยูในระดับสูงกวาอาจารยชาย  สํ าหรับอายุราชการ  ระดับการ
ศึกษา  การมีอาชีพเสริมนอกเหนือจากการเปนครู  ไมทํ าใหการยอมรับนับถือตนเองของขาราชการ
ครูมีลักษณะแตกตางกันแตอยางใด  ขาราชการครูที่มีการยอมนับถือตนเองสูงจะมีความสัมพันธกับ
การทํ างานมากกวาขาราชการที่มีการยอมรับนับถือตนเองต่ํ าอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.000

สายชล  ไทยอุดม  (2541)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค  โรงพยาบาลชุมชน  ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค  โรง
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พยาบาลชุมชน  พบวา   ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล
และปองกันโรค  ดานบริหารปฏิบัติไดเฉลี่ยรอยละ  84.3  ดานบริการเฉลี่ยรอยละ  72.4  ดานวิชา
การเฉลีย่รอยละ  86.4  หัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค  โรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 เตียงข้ึน
ไปปฏิบัติงานตามเปาหมายดานบริหาร ดานบริการ และดานวิชาการ ไดมากกวาหัวหนาฝาย
สุขาภิบาลและปองกันโรคโรงพยาบาลชุมชนขนาด 10 เตียงและ 30 เตียง  เมื่อเปรียบเทียบประสิทธิ
ผลการปฏิบัติงานพบวา  คาเฉลี่ยประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานบริหารและดานวิชาการ  ของหัว
หนาฝายสุขาภิบาและปองกันโรคในโรงพยาบาลชุมชนทุกขนาดไมมีความแตกตางกัน  แตคาเฉลี่ย
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานบริการของโรงพยาบาลขนาด 30 เตียงและ 60 เตียงขึ้นไปสูงกวาโรง
พยาบาลชุมชนขนาด 10 เตียง  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับตํ ่ากวา  0.05  โดยปจจัยการปฏิบัติ
งานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  ในขณะที่ลักษณะสวนบุคคลไมแสดงความ
สัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหนาที่ฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค

รัตติกาล   จันทวงษ  (2544)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานอนามัยแม
และเด็กของสถานีอนามัยในเขตจังหวัดพิจิตร  ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานอนามัยแมและเด็กของสถานีอนามัยในจังหวัดทุกแหง จํ านวน 109 แหง  พบวา  ประ
สิทธิผลการปฏิบัติงานอนามัยแมและเด็กของสถานีอนามัยจังหวัดพิจิตรในภาพรวมอยูในระดับดี  
สวนใหญผูรับผิดชอบงานอนามัยแมและเด็กมีอายุระหวาง 30-39 ป มีสถานภาพสมรส  จบการ
ศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี  เคยไดรับการอบรมในงานอนามัยแมและเด็ก  มีความรูและทัศนคติในงาน
อนามัยแมและเด็กคอนขางตํ ่า  และมีการบริหารจัดการในระดับดีและยังตองปรับปรุงอยูในเกณฑ
ใกลเคียงกัน  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผนสวนใหญมีการกํ าหนดงานอนามัยแมและ
เด็กสอดคลองกับหนวยงานระดับจังหวัด  แตมีการจัดทํ าผังควบคุมกํ ากับงานเพียงคร่ึงหน่ึงของ
สถานีอนามัยทั้งหมด  ในดานการจัดองคกรพบวา  สวนใหญรายงานผลการดํ าเนินงานอนามัยแม
และเด็กใหอํ าเภอหรือจังหวัดทราบ  แตมีการจัดคณะกรรมการเพื่อปฏิบัติงานยังไมครอบคลุม  ดาน
การบริหารบุคคลสวนใหญไดรับการนิเทศงานอนามัยแมและเด็กโดยเจาหนาที่สธารณสุขระดับ
อํ าเภอ  มีการจัดอบรม  ฟนฟูความรูใหแกแมตัวอยางหรือผดุงครรภโบราณต่ํ า  ดานการอํ านวยการ
สวนใหญเมื่อมีนโยบายใหม ๆ เกี่ยวกับงานอนามัยแมและเด็ก  จะแจงใหบุคลากรทราบทุกครั้ง  
และมีการประชุมสรุปขอมูล  ปญหา  อุปสรรคในการปฏิบัติงานคอนขางนอย  ดานการควบคุมสวน
ใหญมีการแจกสมุดบันทึกสุขภาพอนามัยแมและเด็กพรอมทั้งใหคํ าแนะนํ าหญิงที่มีครรภทุกราย  
แตเมื่อหาความสัมพันธพบวา  ไมมีปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลเลย

จรัญ   แตงเล็ก  (2542)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติ
งานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาสถานีอนามัยในงานสาธารณสุขมูลฐาน  จังหวัดพิจิตร  พบวา  
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในงานสาธารณสุขมูลฐานของหัวหนาสถานีอนามัยสวนใหญอยูใน
ระดับปานกลาง  และพบวา  หัวหนาสถานีอนามัยสวนใหญเปนเพศหญิง  อายุต่ํ ากวา  41  ป  สถาน
ภาพสมรส  มีอายุราชการระหวาง 16-26  ป  มีรายไดระหวาง  11,000-16,000 บาท  มีการศึกษาตํ ่า
กวาปริญญาตรี  และไมเคยไดรับการอบรมเกี่ยวกับงานสาธารณสุขมูลฐานเลย  นอกจากนี้ยังพบวา  
หัวหนาสถานีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยลักษณะและปจจัยเกี่ยวกับบทบาทอยูในระดับปานกลาง  
และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยชุมชนและปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างานอยูในระดับสูง
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ไดแก  
ประวัติการไดรับการอบรม  นโยบายและการบริหาร  ความคาดหวังในบทบาท  ความรวมมือจาก
ชุมชน  ความเขมแข็งขององคกรชุมชน  สถานที่ท ํางาน  และการคมนาคม  สํ าหรับปจจัยที่มีอิทธิผล
ตอประสิทธผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

เพียรพร  กาวิโรจน  (2541)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในงานของขาราชการ
สํ านักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 8  ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1)  ระดับความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการสํ านักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 8  จังหวัดเชียงใหม  2)  เปรียบเทียบความพึง
พอใจในงานของขาราชการที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม  ลํ าพูน  เชียงราย  และแมฮองสอน  3)  
ศึกษาลํ าดับความสํ าคัญของปจจัยที่มีผลตความพึงพอใจในงานของขาราชการสํ านักงานตรวจเงิน
แผนดินภูมิภาคท่ี  8 จังหวัดเชียงใหม  พบวา  1)  ระดับความพึงพอใจในงานของขาราชการส ํานัก
งานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี  8  จังหวัดเชียงใหม   โดยสวนรวมอยูในระดับมากที่สุดเพียงปจจัย
เดียว  คือ  ปจจัยดานความมั่นคงในการท ํางาน  และที่เหลือ  8  ปจจัย มีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก ไดแก การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ กลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   โอกาสกาวหนา  ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย  นโยบายและการ
บริหาร และทีต้ั่งของหนวยรับตรวจ 2)  ขาราชการที่ปฏิบัติงานในจังหวัดเชียงใหม  ลํ าพูน  เชียงราย  
และแมฮองสอน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมากและมีความพึงพอใจในงานไมแตก
ตางกันในทุกปจจัย  ณ  ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ  0.05  3)  ลํ าดับความส ําคัญของปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของขาราชการส ํานักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 8 จังหวัดเชียงใหม  คือ
1)  ความมั่นคงในงาน 2)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  3)  โอกาสกาวหนา  4)  การไดรับการยอมรับนับถือ



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ เพื่อมุงศึกษาปจจัยที่มีอทิธพิลตอความมปีระสทิธิ
ผลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งผูวิจัยไดดํ าเนินการตาม
ขั้นตอนโดยพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ ดังน้ี
                   1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
                   2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
                   3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
                   4.  การวิเคราะหขอมูล

1.! ประชากรและกลุมตัวอยาง

  1.1  ประชากร ไดแก  เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  จํ านวน 98  คน
และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศึกษาธิการ จํ านวน  93  คน  รวมทั้งสิ้น   191 คน

  1.2  กลุมตัวอยาง   ผูวิจัยเลือกขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ  Yamane (อางถึง
ในกิ่งพร  ทองใบ 2543: 14) โดยกํ าหนดคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานเทากับ  5% ดังน้ี

                 n      =             N
                                     1+N(e)2

n = ขนาดตัวอยาง
N = ขนาดของประชากรทั้งหมด
e = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการเลือกตัวอยาง

จะไดขนาดของกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ 
จํ านวน 78 คน และเปนผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)กระทรวงศกึษาธิการ จํ านวน 75 คนรวมทัง้สิ้น
153 คนและเมือ่นํ าขนาดของกลุมตัวอยางขางตนมาหาสดัสวนในแตละกรมของกระทรวงศกึษาธกิาร 
โดยการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) จะไดกลุมตัวอยาง   ดังน้ี
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ตารางท่ี 3.1  จํ านวนประชากรและกลุมตัวอยาง

ลํ า
ดับ
ที่

ชื่อหนวยงาน
เจาหนาท่ี
ตรวจสอบ
ภายใน(คน)

กลุมตัว
อยาง
(คน)

ผูรับตรวจ(ผู
บริหาระดับ
กอง)(คน)

กลุมตัว
อยาง
(คน)

1.
2.
3.
4.

5.
6.
7.
8.
9.
10.

ส ํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
กรมการศึกษานอกโรงเรียน
กรมวิชาการ
สํ านักงานคณะกรรมการประถมศึกษา
แหงชาติ
ส ํานักงานคณะกรรมการการศกึษาเอก
ชน
สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการครู
กรมสามัญศึกษา
กรมอาชีวศึกษา
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล
ส ํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ

4
7
2

       15
2
1

       28
       15
       15

9

3
5
2

   12
2
1

   22
   12
   12
     7

11
10
 8

10
  7
  7
10
11
13
  6

9
8
6

8
6
6
8
9

    10
5

รวม        98    78 93 75

2.! เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

2.1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   ผูวิจัยใชแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคาที่สราง
ขึ้นตามขอสมมติฐานที่ตั้งไว และประเด็นในกรอบแนวคิดของการวิจัย   ซึ่งแบงเปน 5 ตอน   ดังน้ี

        ตอนท่ี  1  เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  จํ านวน
7  ขอ
                           ตอนที ่ 2  เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ จํ านวน 10 ขอ
                           ตอนที ่ 3  เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
จํ านวน 10  ขอ
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                            ตอนที ่ 4   เปนค ําถามเกีย่วกบัปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง จํ านวน 8 ขอ
                            ตอนที ่  5  เปนค ําถามเกีย่วกบัความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงาน  จํ านวน 17 ขอ

                   2.2   การหาคุณภาพเครื่องมือ
การหาคณุภาพของแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดดํ าเนินการเปน 2 ขัน้ตอน

คือ การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และการทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)
        2.2.1  การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)
                 ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สรางจากกรอบแนวคิดการวิจัย   และผานการเห็น

ชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธแลวไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  โดยเสนอใหคณะ
กรรมการ  ผูทรงคณุวุฒิพจิารณาตรวจแกความครอบคลมุ ความสมบูรณของเน้ือหาและภาษาท่ีใชเพือ่
ใหเกดิความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถามและสามารถวัดไดตรงตามจุดประสงคทีต่องการ จากน้ันจึงนํ า
ไปทดสอบหาคาความเชือ่มัน่เปนขัน้ตอนตอไป
                           2.2.2  การทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)

                1)   ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามทีป่รับปรุงแลว ไปทดลองใชกบักลุมประชากรที่ไมใช
กลุมตัวอยาง จํ านวน 30 คน
                                     2)   ผูวิจัยนํ าผลท่ีไดไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  โดยวิธหีาคา
สมัประสทิธิแ์อลฟา (α- coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1970: 161) จากสตูรดังน้ี

  เมื่อ  α แทน ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
   n แทน จํ านวนขอของแบบสอบถาม
   S2

i แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ
  S2

t แทน คาความแปรปรวนของคะแนนในแตละสวน

ไดคาความเช่ือม่ันดังน้ี
-  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  เทากับ 0.8631
-  ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน  เทากับ  0.8216
-  ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง  เทากับ  0.7493
-  ความมปีระสทิธผิลในการปฏบิัติงาน  เทากับ  0.9685


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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

                   การเก็บรวมรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดดํ าเนินการดังตอไปน้ี
                   3.1  ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปใชเก็บรวบรวมขอมูลโดยไดสงแบบ
สอบถามไปยังกลุมตัวอยางดวยตนเองและทางไปรษณีย   เพื่อใหกลุมตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม
ในชวงวันที่  1 – 20  กุมภาพันธ   2546  และขอใหสงคืนภายในวันที ่ 28  กุมภาพันธ  2546
                   3.2    ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง และรับคืนทางไปรษณีย
                     3.3    ผูวิจัยนํ าขอมลูทีไ่ดจากแบบสอบถามมาลงรหัส    เพื่อนํ าไปวิเคราะหหาคาทางสถิติ
ตอไป

4.  การวิเคราะหขอมูล

                   เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลว จะนํ าขอมูลที่ไดมาลงรหัส(Coding) เพื่อ
ประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 
Science for window) และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย
                    4.1  สถิติเชิงส ํารวจ  เปนการหาคาทางสถิติพื้นฐาน เชน คาความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ย
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เพื่ออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยาง เชน เพศ  อายุ และระดับการศึกษา 
เปนตน โดยการวิเคราะหจะแสดงใหเห็นถึงลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร และขอมูลทั่วไป
ของกลุมตัวอยาง
                    4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) จะวิเคราะหโดยใชสถิติ การวิเคราะหถด
ถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : Stepwise) ซึ่งเปนสถิติแบบหลายตัวแปร (Multiple
Statistics) ใชในการศึกษาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางปจจัยตาง ๆ หรือตัวแปรอิสระหลาย ๆ
ตัว กับตัวแปรตาม 1 ตัว

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใชสมการดังกลาววิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิ
ผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ
                    4.3  การแปลคาความหมายของคะแนน  โดยก ําหนดเกณฑคาเฉลีย่ในการวิเคราะหระดับ
ความมีอิทธิพลจะใชวิธีการวัดแบบ  Likert Scales (กัญจนา  ลินทรัตนศิริกุล  2544: 75-76)   ซึ่งใน
คํ าถามแตละขอจะใหทางเลือกในค ําตอบ 5 ระดับ ไดแก  มีอิทธิพลนอยที่สุด นอย  ปานกลาง  มาก
และมากที่สุด  ซึ่งจะไดเกณฑดังนี้
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       1. เกณฑการใหคะแนน
           มีอิทธิพลนอยที่สุด    มีคะแนน 1

                                มีอิทธิพลนอย                      มีคะแนน 2
                                มีอิทธิพลปานกลาง  มีคะแนน 3
                                มีอิทธิพลมาก                      มีคะแนน 4
                                มีอิทธิพลมากที่สุด  มีคะแนน 5

       2.  เกณฑการวัดระดับความมีอิทธิพล  จากการค ํานวณหาคาเฉลี่ยสามารถแบง
ระดับความมีอิทธิพลตามล ําดับชวงคะแนนไดดังนี้

            มีอิทธิพลนอยที่สุด  คาเฉลี่ย   1.00 – 1.80  คะแนน
                                 มีอิทธิพลนอย          คาเฉลี่ย   1.81 – 2.60  คะแนน
                                 มีอิทธิพลปานกลาง                            คาเฉลี่ย   2.61 – 3.40  คะแนน
                                 มีอิทธิพลมาก                      คาเฉลี่ย   3.41 – 4.20  คะแนน
                           มีอิทธิพลมากที่สุด      คาเฉลี่ย   4.21 –  5.00  คะแนน

โดยที่เกณฑการแบงความกวางของระดับคะแนนในแตละระดับค ํานวณไดดังน้ี
(อางถึงใน ประคอง  กรรณสูต, 2542: 108)

ความกวางของระดับคะแนนในแตละระดับ  =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ํ าสุด
                                                จํ านวนระดับท่ีแบง

                                        =     5-1
                                                                                                                                                                                                          5

                                                                                  =     0.8



บทที ่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปให
เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการจ ํานวน 78 คน และผูรับตรวจ (ผูบริหารระดับกอง)
กระทรวงศึกษาธิการจํ านวน 75 คน รวมทั้งสิ้น 153 ฉบับ และผูวิจัยไดดํ าเนินการวิเคราะหใน
ลักษณะตารางและคํ าอธิบายประกอบทายตาราง โดยแบงการน ําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน
5  ตอน ดังน้ี

ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ดานการราย

งานผลการตรวจสอบภายใน และดานการยอมรับนับถือตนเองที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ตอนที ่4 การวิเคราะหเปรียบเทยีบความคดิเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน และผูรับ

ตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ที่มีตอปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ ดานการรายงานผลการตรวจ
สอบภายใน และดานการยอมรับนับถือตนเอง  และประสิทธผิลของการปฏิบัติงาน

ตอนที ่ 5  การวิเคราะหปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจา
หนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

ดังน้ันเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยไดก ําหนดสัญลักษณตาง ๆ ในการแปลความหมายดังนี้

x แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)
SD แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
n แทน จํ านวนเจาหนาที่ในกลุมตัวอยาง
B แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย
Beta แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยหลังการปรับหนวย
t แทน คาสถิต ิt-distribution



40

ผลการวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) ของกระทรวงศึกษาธิการ

ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส หนาที่ปจจุบัน และระยะเวลาการทํ างานในหนาที่
ปจจุบันแสดงดังตารางท่ี 4.1
ตารางที ่4.1  จํ านวนและรอยละของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของ

กระทรวงศึกษาธิการ จํ าแนกตามปจจัยดานบุคคล

เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน

ผูรบัตรวจ
(ผูบรหิารระดบักอง)

รวม
ปจจัยดานบุคคล

จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ
1. เพศ
1.1!ชาย
1.2!หญิง

4
74

5.1
94.9

36
39

48.0
52.0

40
113

26.1
73.9

รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0
2. อายุ

2.1!20 – 30 ป
2.2!31 – 40 ป
2.3!41 – 50 ป
2.4!51 – 60 ป

7
30
38
3

9.0
38.5
48.7
3.8

-
4

27
44

-
5.3

36.0
58.7

7
34
65
47

4.6
22.2
42.5
30.7

รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0
3. ระดับการศึกษาสูงสุด

3.1!ปริญญาตรี
3.2! สูงกวาปริญญาตรี

69
9

88.5
11.5

26
49

34.7
65.3

95
58

62.1
37.9

รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0
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ตารางที ่4.1(ตอ)

เจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน

ผูรบัตรวจ
(ผูบรหิารระดบักอง)

รวม
ปจจัยดานบุคคล

จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ
4. อัตราเงินเดือน

4.1!5,000 – 15,000 บาท
4.2!15,001 – 25,000 บาท
4.3!25,001 – 35,000 บาท
4.4!มากกวา 35,000 บาท

43
28
7
-

55.1
35.9
9.0

-

1
18
44
12

1.3
24.0
58.7
16.0

44
46
51
12

28.8
30.1
33.3
7.8

รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0
5. สถานภาพสมรส

5.1!โสด
5.2!สมรส
5.3!มาย หรือ หยาราง

47
29

2

60.2
37.2

2.6

20
52

3

26.7
69.3

4.0

67
81

5

43.8
52.9

3.3
รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0

6.  หนาท่ีปจจุบัน
  6.1  เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน
 6.2  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับ

กอง)

78

-

100.0

-

-

75

-

100.0

78

75

51.0

49.0
รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0

7. ระยะเวลาการทํ างานในหนาท่ี
ปจจุบัน
7.1!  1 – 10 ป
7.2!11 – 20 ป
7.3!21 – 30 ป

45
23
10

57.7
29.5
12.8

75
-
-

100.0
-
-

120
23
10

78.4
15.1
6.5

รวม 78 100.0 75 100.0 153 100.0

จากตารางท่ี 4.1 แสดงถึงจํ านวน และรอยละ จํ าแนกตามปจจัยดานบุคคล โดยแยกเปน
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) และภาพรวมของเจาหนาที่ตรวจสอบ
ภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศึกษาธิการ  ดังน้ี



42

  1.  เพศ
  เจาหนาทีต่รวจสอบภายในของกระทรวงศกึษาธิการ  เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 94.9 

และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 5.1
  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

52.0 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 48.0
  เจาหนาทีต่รวจสอบภายใน  และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวง

ศกึษาธกิาร เปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ 73.9  และเปนเพศชาย   คิดเปนรอยละ 26.1
  2.  อายุ

                               เจาหนาทีต่รวจสอบภายในของกระทรวงศกึษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 41 - 50 ป  มี
จํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.7 รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป  คิดเปนรอยละ  38.5  มีอายุ
ระหวาง 20-30 ป  คิดเปนรอยละ  9.0  และมีอายุระหวาง 51-60 ป  คิดเปนรอยละ  3.8 ตามล ําดับ
                              ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ ที่มีอายุระหวาง 51-60 ป  มี
จํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.7 รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป  คิดเปนรอยละ  36.0  มีอายุ
ระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ  5.3  ตามล ําดับ
                              เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ  
ที่มีอายุระหวาง 41-50 ป  มีจํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมามีอายุระหวาง 51-60 ป  
คิดเปนรอยละ  30.7  มีอายุระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ  22.2  และมีอายุระหวาง 20-30 ป   
คิดเปนรอยละ  4.6 ตามล ําดับ

  3. ระดับการศึกษา
       เจาหนาทีต่รวจสอบภายในของกระทรวงศกึษาธิการมีผูทีจ่บการศกึษาในระดับปริญญา

ตรีคดิเปนรอยละ  88.5  และมผูีทีจ่บการศกึษาในระดับสงูกวาปริญญาตรี   คิดเปนรอยละ 11.5
       ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศึกษาธกิารมีผูทีจ่บการศึกษาในระดับสูง

กวาปริญญาตรี   คิดเปนรอยละ 65.3 และผูทีจ่บการศกึษาในระดับปริญญาตรีคดิเปนรอยละ  34.7
        เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ

มีผูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 62.1 และมีผูที่จบการศึกษาในระดับสูงกวา
ปริญญาตรี   คิดเปนรอยละ 37.9

4.  อัตราเงินเดือน
  เจาหนาที่ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง

5,000-15,000 บาท มีจํ านวนมากทีส่ดุ คดิเปนรอยละ 55.1 รองลงมา มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง
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15,001 – 25,000 บาท  คิดเปนรอยละ 35.9  มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  25,001 – 35,000 บาทคิด
เปนรอยละ 9.0  ตามล ําดับ

 ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ ทีม่อัีตราเงนิเดือนอยูระหวาง  
25,001 – 35,000 บาท มีจํ านวนมากทีส่ดุ คดิเปนรอยละ 58.7 รองลงมา มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  
15,001 – 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 24.0 มีอัตราเงินเดือนมากกวา 35,000 บาท ขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 16.0 มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  5,001 – 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 1.3 8  ตามล ําดับ

    เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ  
ทีม่อัีตราเงนิเดือนอยูระหวาง  25,001 – 35,000 บาท มีจํ านวนมากทีส่ดุ คดิเปนรอยละ 33.3 รองลงมา 
มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  15,001 – 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 30.1 มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  
5,001 – 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 28.8 และมอัีตราเงินเดือนมากกวา 35,000 บาทขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 7.8  ตามล ําดับ

5.  สถานภาพสมรส
  เจาหนาทีต่รวจสอบภายในของกระทรวงศกึษาธกิารทีม่สีถานภาพโสดมจํี านวนมากที่

สดุ คดิเปนรอยละ 60.2 รองลงมาคอื สมรส  คดิเปนรอยละ 37.2  และมายหรือหยาราง คดิเปนรอยละ 
2.6  ตามล ําดับ

ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ ทีม่สีถานภาพสมรส มีจํ านวน
มากทีส่ดุ  คดิเปนรอยละ 69.3 รองลงมาคอื  โสด  คดิเปนรอยละ  26.7   และมายหรือหยาราง คดิเปน
รอยละ 4  ตามล ําดับ

  เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ 
ทีม่สีถานภาพสมรส มีจํ านวนมากที่สุด คดิเปนรอยละ 52.9 รองลงมาคอื โสด คดิเปนรอยละ 43.8 
และมายหรือหยาราง คดิเปนรอยละ 3.3  ตามล ําดับ

6.  หนาท่ีปจจุบัน
  เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ 

ทีม่ีหนาที่ปจจุบนัเปนเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน คดิเปนรอยละ 51.0  และมีหนาทีป่จจุบนัเปนผูรับตรวจ
(ผูบริหารระดับกอง) คิดเปนรอยละ 49.0

7.  ระยะเวลาการท ํางานในหนาที่ปจจุบัน
เจาหนาทีต่รวจสอบภายในของกระทรวงศกึษาธิการ   มีระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน

1 – 10 ป  มีจํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 57.7  รองลงมาคือ มีระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน 11 – 20 
ป คิดเปนรอยละ 29.5  และมีระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน 21 – 30 ป คิดเปนรอยละ 12.8 ตามล ําดับ
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ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)กระทรวงศกึษาธิการ มีระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน 1 – 10
ป มีจํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 100

เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศกึษาธิการ มี
ระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน 1 – 10 ป มีจํ านวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 78.4 รองลงมาคือ มีระยะ
เวลาในหนาที่ปจจุบัน 11 – 20 ป คิดเปนรอยละ 15.1  และมีระยะเวลาในหนาที่ปจจุบัน 21 – 30 ป 
คิดเปนรอยละ 6.5 ตามล ําดับ

ตอนท่ี 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดานการราย
งานผลการตรวจสอบภายใน  และดานการยอมรับนับถือตนเอง ที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

2.1  อิทธิพลของปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ดานการรายงานผลการตรวจสอบ
ภายในและดานการยอมรับนับถือตนเองที่มีตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ตามความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับ
ตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) และในภาพรวม  มีผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางท่ี 4.2



จากตาราง 4.2  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดานการรายงานผลการตรวจสอบ
ภายใน และดานการยอมรับนับถือตนเองของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ตาม
ความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  และในภาพรวมมีอิทธิ
พลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิารดังน้ี
                    1. เจาหนาที่ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการ มีความคิดเห็นวา ปจจัยดาน
ลักษณะของงานวิชาชีพ   ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน  และดานการยอมรับนับถือตน
เองของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมากทุกดาน โดยปจจัยดาน
การรายงานผลการตรวจสอบภายใน  ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง  และดานลักษณะของงาน
วิชาชีพ  มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจากมากไปหานอย  (x= 4.07, 3.08 และ 3.55) 
ตามล ําดับ

2.  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศึกษาธิการ  มีความคิดเห็นวา ปจจัย
ดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดานการยอมรับนับถือ
ตนเองของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมากทั้งสิ้น โดยปจจัยดาน
การรายงานผลการตรวจสอบภายใน ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง และดานลักษณะของงาน
วิชาชีพ มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจากมากไปหานอย  (x= 3.95, 3.85 และ 
3.50) ตามล ําดับ

3. ในภาพรวมทัง้เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  มคีวาม
คิดเห็นวา  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน และดานการ
ยอมรับนับถือตนเอง ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  มีอิทธิพลตอความมีประ
สิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมากทั้งสิ้น 
โดยปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง และดาน
ลักษณะของงานวิชาชีพ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจากมากไปหานอย  (x=4.01 , 
3.83 และ 3.55) ตามล ําดับ
                     2.2 ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ตามความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายใน  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  และในภาพรวม  มีผลการวิเคราะหขอมูลดัง
ตารางท่ี 4.3



จากตารางท่ี  4.3  แสดงวา  เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับ
กอง)มีความคิดเห็นวา ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพทั้งในภาพรวมและรายขอมีอิทธิพลตอ
ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ดังน้ี

1. เจาหนาที่ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการ มีความคิดเห็นวา ปจจัยดาน
ลักษณะของงานวิชาชีพ อิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจสอบ
ภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก (x= 3.59)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  “ความส ําคัญ
ตอสวนราชการของงานดานการตรวจสอบภายใน” และ “ความม่ันคงของงานดานการตรวจสอบ
ภายใน”  มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากที่สุด (x  = 3.88)  และ “ปริมาณงาน
ดานการตรวจสอบภายในมีความสมดุลกับจํ านวนเจาหนาที”่ มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานนอยที่สุด(x= 3.27)

2. ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)ของกระทรวงศึกษาธิการ มีความคิดเห็นวา ปจจัย
ดานลักษณะของงานวิชาชีพมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจ
สอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก (x= 3.50)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  “ความ
สํ าคัญตอสวนราชการของงานดานการตรวจสอบภายใน” มีอิทธิพลมากที่สุด (x= 3.93)  รองลงมา
ไดแก “โอกาสที่ไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายใน”  
(x= 3.85)  และ “ปริมาณงานดานการตรวจสอบภายในมีความสมดุลกับจ ํานวนเจาหนาท่ี” มีอิทธิ
พลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยที่สุด  (x= 3.17)

3. ในภาพรวมทัง้เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  มคีวาม
คิดเห็นวา ปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชพีมอิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจา
หนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก (x=3.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
“ความสํ าคัญตอสวนราชการของงานดานการตรวจสอบภายใน”  เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการมากที่สุด 
(x=3.91) รองลงมาคอื “ความมัน่คงของงานดานการตรวจสอบภายใน” (x=3.84) และ “โอกาสไดใช
ความรูความสามารถอยางเต็มทีใ่นการปฏบิติังานดานการตรวจสอบภายใน”  (x=3.80)  ตามล ําดับ 
สวน “ปริมาณงานดานการตรวจสอบภายในมคีวามสมดุลกบัเจาหนาที”่   มอิีทธพิลตอความมปีระสทิธิ
ผลการปฏิบัติงานนอยที่สุด  (x= 3.22)

2.3  ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน  ที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิ
ผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามความคิดเห็นของ
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  และในภาพรวม  มีผลการวิเคราะห
ขอมูลดังตารางที่ 4.4



จากตารางท่ี  4.4  แสดงวา  เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) 
และในภาพรวม มีความคิดเห็นวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน มีอิทธิพลตอความ
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ี

1. เจาหนาทีต่รวจสอบภายในมีความคิดเห็นวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบ
ภายใน มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวง
ศึกษาธิการ ในระดับมาก (x=4.07)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  “ขอผิดพลาดและขอเสนอแนะ
ของการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีประโยชนตอหนวยงาน” มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานมากที่สุด (x=4.27) รองลงมา  ไดแก   “การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล
เกี่ยวกับการดํ าเนินการดานการตรวจสอบภายในมีผลตอการจัดทํ ารายงานผลการตรวจสอบภายใน” 
และ “หากพบขอผิดพลาดเรงดวนของการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายในแลว ควรจะรายงาน
ผลการตรวจสอบภายในดวยวาจาเสนอตอหัวหนาสวนราชการ” มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานนอยที่สุด (x=3.88)

2. ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มีความคิดเห็นวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจ
สอบภายใน มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก (x=3.95)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา “ขอผิดพลาดและขอ
เสนอแนะของการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีประโยชนตอหนวยงาน” เปนขอที่มีอิทธิพลตอ
ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ อยูใน
ระดับมากที่สุด (x=4.21) รองลงมาไดแก “ควรมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามขอเสนอแนะ
ของหนวยรับตรวจ เมื่อมีการรายงานผลการตรวจสอบภายในใหหนวยรับตรวจทราบ”  (x=4.15)  
และ “การจัดทํ ากระดาษทํ าการเกี่ยวกับการดํ าเนินการดานการตรวจสอบภายในเพื่อจัดท ํารายงาน
ผลการตรวจสอบภายใน”  มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยที่สุด  (x=3.67)

3. ในภาพรวมทัง้เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มคีวาม
คิดเห็นวา   ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีอิทธิพลตอความมีประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการในระดับมาก(x=4.01) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา “ขอผิดพลาดและขอเสนอแนะของการรายงานผลการตรวจสอบภายในมี
ประโยชนตอหนวยงาน” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มากที่สุด (x=4.24)  รองลงมาไดแก “ควรมีการติดตามผล
การปฏิบัติงานตามขอเสนอแนะของหนวยรับตรวจเมื่อมีการรายงานผลการตรวจสอบภายในให
หนวยรับตรวจทราบ” (x=4.16)  และ “การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหเกี่ยวกับการดํ าเนินการดาน
การตรวจสอบภายในมีผลตอการจัดท ํารายงานผลการตรวจสอบภายใน” (x=4.11) ตามล ําดับ  สวน



ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยที่สุด ไดแก  “หากพบขอผิดพลาดเรง
ดวนของการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายในแลว ควรจะรายงานผลการตรวจสอบภายในดวย
วาจาเสนอตอหนาสวนราชการ” (x=3.80)

2.4 ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเองมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจ
สอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ตามความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ผูรับตรวจ(ผู
บริหารระดับกอง)  และในภาพรวม   มีผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางท่ี 4.5

จากตารางที ่  4.5   เจาหนาทีต่รวจสอบภายใน  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับสงู)  และในภาพ
รวม  มคีวามคดิเห็นวา  ปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเอง  มอิีทธพิลตอความมปีระสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ดังน้ี

    1.  เจาหนาทีต่รวจสอบภายใน   มคีวามคดิเห็นวา ปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเอง   มี
อทิธพิลตอความมปีระสทิธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ 
อยูในระดับมาก ( x=3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา “การต้ังใจจะทํ าสิ่งใดแลว ถึงจะมี
อุปสรรคก็จะพยายามทํ าใหสํ าเร็จและใหไดผลงานท่ีดี” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มากที่สุด (x=4.22)  และ 
“การท ํางานดวยความคิดของตนเอง ไมชอบท ําตามความคิดของผูอ่ืน”  เปนขอที่มีอิทธิพลตอความ
มีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนอยที่สุด (x=3.47)

2.  ผูรับตรวจ (ผูบริหารระดับกอง)   มคีวามคดิเห็นวา  ปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเอง   
มอีทิธพิลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิ
การ ในระดับมาก  (x=3.85)    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา    “การต้ังใจจะทํ าสิ่งใดแลว ถึงจะมี
อุปสรรคก็จะพยายามทํ าใหสํ าเร็จและใหไดผลงานท่ีดี” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มากที่สุด (x=4.17) และ 
“การท ํางานดวยความคิดของตนเอง ไมชอบท ําตามความคิดของผูอ่ืน” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนอยที่สุด (x=3.44)

 3.  ในภาพรวมทัง้ของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน  และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มี
ความคดิเห็นวา  ปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเอง มอิีทธพิลตอความมปีระสทิธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก(x=3.83) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา “การต้ังใจจะทํ าสิ่งใดแลว ถึงจะมีอุปสรรคก็จะพยายามท ําใหส ําเร็จและใหไดผลงานที่ด”ี 
เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวง



ศึกษาธิการ มากที่สุด (x=4.20) และ “การท ํางานดวยความคิดของตนเอง ไมชอบท ําตามความคิด
ของผูอ่ืน” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนอยที่สุด (x=3.44)



ตอนท่ี 3  การวเิคราะหขอมลูเกีย่วกบัความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ



จากตารางท่ี  4.6 ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)    และในภาพรวม มีดังนี้

1. เจาหนาที่ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการ มีความคิดเห็นวา ความม ี
ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมาก
(x=3.49)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  “หนวยรับตรวจไดรับคํ าปรึกษาแนะนํ าอยางถูกตอง และ
ชัดเจนจากเจาหนาที่ตรวจสอบภายในเกี่ยวกับกับการดํ าเนินงาน ดานการเงิน บัญช ี และพัสุดของ
หนวยงาน”  เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภาย
ในกระทรวงศกึษาธกิารมากที่สุด (x=3.49)   และ “ผลงานดานการตรวจสอบไดรับการเผยแพร
ประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดเสียและสาธารณชนทราบ” เปนขอที่มีประสิทธิผลนอยที่สุด (x=3.00)

2.  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มีความคิดเห็นวา   ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ในระดับมาก 
(x=3.69)   เมือ่พจิารณาเปนรายขอ  พบวา  “การดํ าเนินงานดานการตรวจสอบภายในในสวนราชการ
ในกระทรวงเปนไปตามหลกันิติธรรม  หลกัคุณธรรม  โปรงใส   และยุติธรรม”  เปนขอที่มีอิทธิพล
ตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร มากที่สุด 
(x=4.03) และ “ผลงานดานการตรวจสอบไดรับการเผยแพรประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดเสียและ
สาธารณชนทราบ” เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจ
สอบภายในกระทรวงศกึษาธิการนอยท่ีสุด (x=3.29)

3. ในภาพรวมทัง้เจาหนาทีต่รวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)มคีวามคิด
เห็นวา ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบ
ภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ในระดับมาก   (x=3.59)    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  “การดํ าเนิน
งานดานการตรวจสอบภายในในสวนราชการในกระทรวงเปนไปตามหลักนิติธรรม  หลกัคุณธรรม  
โปรงใส   และยุติธรรม”  เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มากที่สุด และ “ผลงานดานการตรวจสอบไดรับการเผยแพร
ประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดเสียและสาธารณชนทราบ” เปนขอที่มีประสิทธิผลนอยที่สุด (x=3.14)



ตอนท่ี 4   การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและ
ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  และในภาพรวม  ที่มีตอปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ดานการ
รายงานผลการตรวจสอบภายใน   ดานการยอมรับนับถือตนเอง  และประสิทธผิลของการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน  และผูรับ
ตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) ที่มีตอปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ดานการรายงานผลการตรวจ
สอบภายใน และดานการยอมรับนับถือตนเอง  และประสิทธผิลของการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ   ปรากฏตามตารางที ่4.7 - 4.8

ตารางท่ี 4.7  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ตามความคิดเห็น (t-test) ของเจาหนาท่ีตรวจ
สอบภายใน  และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)   ที่มีตอปจจัยดานลักษณะของงาน
วิชาชีพ    ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดานการยอมรับนับถือตนเอง
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

ปจจัย หนาท่ีปจจุบัน n x S.D. t p
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 78 3.59 0.48 1.207 0.2291.ดานลักษณะของ

งานวิชาชีพ ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) 75 3.50 0.48
รวม 153 3.55 0.48

เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 78 4.07 0.50 1.478 0.1412.ดานการรายงานผล  
การตรวจสอบภายใน ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) 75 3.95 0.50

รวม 153 4.01 0.50
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 78 3.80 0.45 -0.687 0.4933. ดานการยอมรับนับ

ถือตนเอง ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) 75 3.85 0.43
รวม 153 3.83 0.44

จากตารางท่ี 4.7 พบวา เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) 
มีความคิดเห็นตอทั้งปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน 
และดานการยอมรับนับถือตนเองไมแตกตางกัน



ตารางท่ี 4.8 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและ
ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  ที่มีตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

หนาท่ีปจจุบัน n x S.D. t p
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 78 3.49 0.59 -2.019 0.045*
ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  75 3.69 0.64

รวม 153 3.59 0.62

จากตารางท่ี 4.8 พบวา เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)มี
ความคิดเห็นวา ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวง
ศึกษาธิการมีความแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับ
กอง)มีความคิดเห็นวา ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการสูงกวาความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน

ตอนท่ี 5  การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

     5.1  การวิเคราะหปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการตามความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน มีผลการ
วิเคราะหขอมูลดังตารางท่ี 4.9 - 4.10



จากตารางท่ี 4.9   เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 10 ตัว ตามความ
คิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน  คือ   เพศ   อายุ ระดับการศกึษา   อัตราเงินเดือน   สถานภาพ
สมรส    หนาที ่   ระยะเวลาการท ํางานในหนาที่ปจจุบัน ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดาน
การรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดานการยอมรับนับถือตนเอง  กับตัวแปรตาม  คือ   ความ
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ   พบวา   ปจจัย
ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูง
สุดดวยคา r = 0.537  รองลงมาคือ  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพดวยคา  r = 0.422

ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณหาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะของงานวิชา
ชีพ  และดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการตามความคิด
เห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน (n=78)

สัมประสิทธิ์การถดถอย
ตัวแปรอิสระ

B Beta
t p

ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน 0.522 0.442 4.421 0.000
ดานลักษณะของงานวิชาชีพ 0.321 0.262 2.618 0.011

คาคงที่  =  0.212
R  =  0.590 ,   R 2 =  0.348

จากตารางท่ี   4.10  พบวา  ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดาน
ลักษณะของงานวิชาชีพ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในอยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นสมการถดถอยที่สามารถใชพยากรณ คือ

ตามความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ = 0.212 + (0.522 x ปจจัยดานการรายงาน
ผลการตรวจสอบภายใน) + (0.321 x ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ)



5.2   การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามความคิดเห็นของผูตรวจรับ(ผูบริหารระดับกอง)
มีผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางท่ี 4.11 – 4.12



จากตารางท่ี 4.11  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 10 ตัว ตามความ
คิดเห็นของผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  คือ   เพศ   อายุ ระดับการศกึษา   อัตราเงินเดือน   สถาน
ภาพสมรส  หนาที ่ ระยะเวลาการท ํางานในหนาที่ปจจุบัน  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดาน
การรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดานการยอมรับนับถือตนเอง  กับตัวแปรตาม  คือ   ความ
มปีระสทิธผิลในการปฏบิติังาน พบวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมคีวามสมัพนัธ
กับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการสูงสุด
ดวยคา r = 0.489  รองลงมาคือ  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพดวยคา  r = 0.484   และปจจัยดาน
การยอมรับนับถือตนเองดวยคา r = 0.455  ตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณหาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะของงานวิชา
ชีพ  และดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการตามความคิด
เห็นของผูรับตรวจ (ผูบริหารระดับกอง) (n=75)

สัมประสิทธิ์การถดถอย
ตัวแปรอิสระ

B Beta
t p

ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน 0.352 0.276 2.509 0.014
ดานการยอมรับนับถือตนเอง 0.408 0.275 2.692 0.009
ดานลักษณะของงานวิชาชีพ 0.331 0.246 2.211 0.030

คาคงที่  =  -0.430
R  =  0.616 ,   R 2 =  0.379

จากตารางท่ี 4.12  พบวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ดานการยอม
รับนับถือตนเอง และดานลักษณะของงานวิชาชีพ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลใน
การปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามความคดิเห็นของผูตรวจรับ
(ผูบริหารระดับกอง)อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01 ดังน้ันสมการถดถอยทีส่ามารถใชพยากรณ
คือ

ความคิดเห็นตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ = -0.430 + (0.352 x ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน) + (0.408
x ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง) + (0.331 x ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ)



5.3  การวิเคราะหปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร   ตามความคดิเห็นของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน   ผูรับตรวจ(ผู
บริหารระดับกอง)   และในภาพรวม  มีผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางท่ี 4.13 – 4.14



จากตารางท่ี 4.13  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 10  ตัว ตาม
ความคดิเห็นของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)   และในภาพรวม  คอื
เพศ   อายุ ระดับการศกึษา  อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรส  หนาที ่  ระยะเวลาการท ํางานในหนาที่
ปจจุบัน  ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ   ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และดาน
การยอมรับนับถือตนเอง  กับตัวแปรตาม  คือ ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนา
ที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ พบวา  ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมี
ความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวง
ศึกษาธิการสูงสุดดวยคา r = 0.483 รองลงมาคือ ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพดวยคา  r = 0.429
และปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเองดวยคา r = 0.339   ตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณหาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ 
และดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ตามความคดิเห็น
ของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)(n=153)และในภาพรวม

สัมประสิทธิ์การถดถอย
ตัวแปรอิสระ

B Beta
t p

ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน 0.451 0.365 4.782 0.000
ดานลักษณะของงานวิชาชีพ 0.349 0.270 3.532 0.001

คาคงที่  =  0.540
R  =  0.540 ,   R 2 =  0.292

จากตารางที ่ 4.14 พบวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน และดาน
ลักษณะของงานวิชาชีพ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการตามความคิดเห็นของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน  ผูรับตรวจ
(ผูบริหารระดับกอง) และในภาพรวม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นสมการถดถอยที่
สามารถใชพยากรณ   คือ

ความคิดเห็นตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ = 0.540 + (0.451 x ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน) + (0.349 x
ปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ)



บทที ่ 5
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

                    จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการเปนการวิจัยเชิงส ํารวจ(Survey Research) โดย
มีวัตถุประสงคดังนี้
                      1. เพือ่ศกึษาระดับความมอิีทธพิลของลกัษณะของงานวิชาชพี การรายงานผลการตรวจ
สอบภายใน และการยอมรับนบัถอืตนเองทีม่ตีอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในทีป่ฏบิตังิานอยูในกระทรวงศกึษาธกิาร

2.   เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร

1.  สรุปผลการวิจยั

                    1.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง
       ประชากร ไดแก เจาหนาทีต่รวจสอบภายในในกระทรวงศกึษาธกิาร  จํ านวน 98 คน  

ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  จํ านวน  93  คน   รวมทัง้สิน้  191 คน สุมตัวอยางจากประชากรทีเ่ปน
เจาหนาทีต่รวจสอบภายในจํ านวน  78 คน และผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)จํ านวน  75  คน รวม
เปนจํ านวน  153  คน โดยสงแบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางจํ านวน 153 ฉบบั   และรับคนืแบบ
สอบถามไดทัง้ 153 ฉบบั คดิเปน 100 %

 1.2    เคร่ืองมอืท่ีใชในการวจิยั
                               เคร่ืองมอืการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา เปนเคร่ืองมือใน
การวัดปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
กระทรวงศกึษาธกิาร แบบสอบถามแบงเปน 5 ตอน  ดังน้ี
                                       ตอนที ่  1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของเจาหนาที่ตรวจสอบ
ภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)
                               ตอนที ่  2   เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะของงานวิชาชพี
                               ตอนที ่  3   เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
                               ตอนที ่  4   เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัการยอมรับนับถอืตนเอง
                               ตอนที ่  5   เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังาน
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  การวิเคราะหขอมลูใชโปรแกรมคอมพวิเตอรส ําเร็จรูป  SPSS (Statisitical Package for 
the Social  Science  for   window)หาคาทางสถติิพืน้ฐาน  เชน  คาความถี ่ คารอยละ  คาเฉลีย่  คาเบีย่ง
เบนมาตรฐาน    และการวิเคราะหถดถอยพหุคณู

  1.3   ผลการวจิยั
  จากการวิเคราะหขอมลูในการวิจัยคร้ังน้ี  มขีอคนพบส ําคญั  ดังน้ี

                                1.3.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
วิเคราะหจากจํ านวนกลุมตัวอยาง 153 คน  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศกึษาสงูสดุ  อัตรา
เงนิเดือน   สถานภาพสมรส  หนาที ่ และระยะเวลาการท ํางานในหนาทีป่จจุบนั  ดานเพศพบวา  เปน
เพศหญิง  ดานอายพุบวา  ผูมอีายรุะหวาง  41 – 50  ปมมีากทีส่ดุ  รองลงมาเปนผูทีม่อีายรุะหวาง  51 – 
60  ป  และนอยทีส่ดุเปนผูทีม่อีายรุะหวาง  20 – 30  ป  ดานการศกึษาพบวา  เปนผูทีม่วุีฒิการศกึษา
ระดับปริญญาตรีมากทีส่ดุ  รองลงมาเปนผูทีม่วุีฒิการศกึษาระดับสงูปริญญาตรี  ดานอัตราเงนิเดือน
พบวา  มีอัตราเงินเดือนอยูระหวาง  25,001 - 35,000  บาท  มีจํ านวนมากที่สุด  รองลงมามีอัตรา
เงินเดือนอยูระหวาง 15,001 - 25,000 บาท  และมอัีตราเงนิเดือนมากกวา  35,000  บาท  เปนจํ านวน
นอยที่สุด สถานภาพสมรสพบวา สมรสเปนจํ านวนมากที่สุด รองลงมาคือ โสด ดานหนาที่พบ
วา เปนเจาหนาที่ตรวจสอบภายในเปนจํ านวนมากทีส่ดุ ดานระยะเวลาการท ํางานในหนาทีป่จจุบนั
พบวา  มีระยะเวลาในการทํ างานหนาที่ปจจุบัน  1-10  ป  เปนจํ านวนมากที่สุด  รองลงมามีระยะ
เวลาในการทํ างานในหนาทีป่จจุบนั  11 -  20  ป  และมรีะยะเวลาในการท ํางานในหนาทีป่จจุบนั  21 -  
30   ป   มีจํ านวนนอยที่สดุ
                               1.3.2 ผลการศกึษาระดับความมอิีทธพิลของปจจัยตามความคดิเห็นของเจาหนาที ่                
ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)
                                            1) ในภาพรวมกลุมเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและกลุมผูรับตรวจ(ผู
บริหารระดับกอง)  มีความคิดเห็นวา  ปจจัยทั้ง  3  ดาน  คือ  ดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ดาน
การรายงานผลการตรวจสอบภายใน และดานการยอมรับนับถือตนเองมีอิทธิพลตอความมีประ
สิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน ในระดับมากทุกดาน ( x=3.55, 4.01 
และ3.83  ตามล ําดับ) โดยที่ทั้งเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มี
ความคิดเห็นสอดคลองกันวา ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมากที่สุด
( x=4.07 และ  3.95)  รองลงมา  ไดแก  ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง ( x =3.80  และ 3.85)  
และปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ( x  =3.59 และ  3.50  ตามล ําดับ)
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2)! เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเปนรายปจจัยและรายขอ พบวา
(1)  ปจจัยลกัษณะของงานวิชาชพีทัง้เจาหนาทีต่รวจสอบภายใน  ผู

รับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  และในภาพรวมของทั้ง  2  กลุม มีความคิดเห็นวา  “ความส ําคัญตอ
สวนราชการของงานดานการตรวจสอบภายใน” มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ มากที่สุด ( x=3.88, 3.93  และ  3.91  
ตามลํ าดับ) โดยท่ีกลุมเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในมีความคิดเห็นวา  “ความมั่นคงของงานดานการ
ตรวจสอบภายใน”  มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากที่สุดดวย ( x   =  3.88  )    
นอกจากน้ันท้ังกลุมเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน กลุมผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) และในภาพ
รวมมีความคิดเห็นวา  “ปริมาณงานดานการตรวจสอบภายในทีส่มดุลกบัเจาหนาที”่  มอิีทธพิลตอ
ความมปีระสทิธิผลของการปฏิบัติงานนอยที่สุด  ( x=3.27,  3.17  และ  3.22  ตามล ําดับ)
                                                 (2)  ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน  ท้ังเจาหนาท่ี
ตรวจสอบภายใน  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) และในภาพรวมมีความคิดเห็นวา  “ขอผิดพลาด
และขอเสนอแนะของการรายงานผลการตรวจสอบภายในมีประโยชนตอหนวยงาน” มีอิทธิพลตอ
ความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการมากที่
สุด  ( x=4.27, 4.21  และ 4.24  ตามล ําดับ)  และ  “หากพบขอผิดพลาดเรงดวนของการปฏิบัติงาน
ดานการตรวจสอบภายในแลว ควรจะรายงานผลการตรวจสอบภายในดวยวาจาเสนอตอหัว
หนาสวนราชการ” มอิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลของการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภาย
ในนอยทีส่ดุ  ( x=3.88, 3.80  และ 3.80  ตามล ําดับ)
                                                 (3) ปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง ท้ังเจาหนาท่ีตรวจสอบภาย
ใน  กลุมผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)และในภาพรวมมีความคิดเห็นวา  “การตั้งใจสิ่งใดแลวถงึ
จะมอุีปสรรคกจ็ะพยายามท ําใหส ําเร็จและใหไดผลงานทีดี่” เปนขอทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธิผล
ของการปฏิบัติงานมากที่สุด  ( x=4.22,  4.17  และ 4.20  ตามล ําดับ)  และ “มีวิธีการท ํางานดวย
ความคิดเห็นของตนเอง  ไมชอบท ําตามความคิดเห็นของผูอ่ืน”  เปนขอที่มีอิทธิพลตอความมีประ
สิทธิผลการปฏิบัติงานนอยที่สุด  ( x=3.47,  3.41  และ  3.44  ตามล ําดับ)

     1.3.3  การศึกษาระดับความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
1) ในภาพรวมเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับ

กอง)มีความคิดเห็นวา  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการมี
ประสิทธิผลในระดับมาก( x =3.59)  และทั้งกลุมผูตรวจสอบภายในและกลุมผูรับตรวจมีความคิด
เห็นวามีประสิทธิผลในระดับมากทั้ง  2  กลุม  ( x=3.49  และ  3.69  ตามล ําดับ)
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                                           2)  เมื่อพิจารณาผลเปนรายขอ  เจาหนาท่ีตรวจสอบภายในมีความคิด
เห็นวา “หนวยรับตรวจไดรับคํ าปรึกษาแนะนํ าอยางถูกตองและชัดเจนจากเจาหนาท่ีตรวจสอบภาย
ในเกี่ยวกับการดํ าเนินงานดานการเงินบัญชีและพัสดุของหนวยงาน”  เปนขอที่มีประสิทธิผลมากที่
สุด  สวนกลุมผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) และในภาพรวมมีความคิดเห็นวา  “การตรวจสอบ
ภายในของกระทรวงสงผลในการดํ าเนินงานของสวนราชการกระทรวงเปนไปตามหลักนิติธรรม
หลักคุณธรรม  โปรงใส  และยุติธรรม”  เปนขอที่มีประสิทธิผลสูงสุด  และทั้งกลุมเจาหนาที่ตรวจ
สอบภายใน  กลุมผูรับตรวจและในภาพรวมมีความคิดเห็นวา   “ผลงานดานการตรวจสอบภายใน
ไดรับการเผยแพร  ประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดสวนเสียและสาธารณชนทราบ”  เปนขอท่ีมีประ
สิทธิผลนอยสุด ( x=3.00,  3.29  และ  3.14  ตามล ําดับ)

    1.3.4   การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบระดับความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ
                                         1)  เจาหนาท่ีตรวจสอบภายในและผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)  มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของปจจัยดานคุณลักษณะของงานวิชาชีพ  ดานการรายงานผลการ
ตรวจสอบภายใน  และดานการยอมรับนับถือตนเองในแตละดานไมแตกตางกัน
                                         2)  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มีความคิดเห็นตอความมีประสิทธิผล
การปฏิบัติงานสูงกวาเจาหนาที่ตรวจสอบภายในอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
                              1.3.5 ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบ
ภายในกระทรวงศึกษาธิการ
                                            1) ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ดานลักษณะของ
งานวิชาชีพ และดานการยอมรับนับถือตนเองมีความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลการปฏิบัติ
งานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการสูงสุด (r=0.483, 0.429 และ  0.339  ตาม
ลํ าดับ)
                                             2)  เจาหนาที่ตรวจสอบภายในมีความคิดเห็นวา ปจจัยทั้ง 2 ดาน ได
แก ปจจัยการรายงานผลการตรวจสอบภายใน และดานลักษณะของงานวิชาชีพ  เปนปจจัยที่มีอิทธิ
พลตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
                                             3)   ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)มีความคิดเห็นวา  ปจจัยทั้ง 3  ดาน  
ไดแก ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ดานการยอมรับนับถือตนเองและดานลกัษณะงาน
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วิชาชีพ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวง
ศึกษาธิการอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
                                              4)  ในภาพรวมปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน   และ
ดานลักษณะของงานวิชาชีพ  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ที่ระดับ  .01

2.  อภปิรายผล
  ผลการวิเคราะหขอมลูเกีย่วกบัปจจัยเกีย่วกบัปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลใน

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ   มีประเด็นที่จะน ํามาอภิปราย
ดังน้ี  คือ

 2.1  จากการศึกษาดานปจจัยสวนบุคคล  พบวา  เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและผูรับ
ตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย   เน่ืองจากเพศหญิงปฏบิติังานในหนวยงาน
ราชการตาง ๆ  มากกวาเพศชาย  และพบวา   ลกัษณะสวนบคุคลซึง่ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา  
อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรส  หนาทีป่จจุบนั  และระยะเวลาการท ํางานในหนาทีป่จจุบนัแตกตาง
กนั  ไมมผีลตอปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน
กระทรวงศกึษาธกิาร ซึง่สอดคลองกบังานวิจัยของธนียา ปญญาแกว (2541)  ทีไ่ดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่ี
อิทธพิลตอระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู ในจังหวัดเชยีงใหม  พบวา  
ปจจัยสวนบคุคลไมมคีวามแตกตางกนัอยางมนัียส ําคญัทางสถติิ  และงานวิจัยของวีระชัย บญุจุรีนาค 
(2542) ทีไ่ดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่อิีทธพิลตอผลการปฏบิติัของเจาหนาทีอ่งคการคาของครุุสภา  พบวา   
เพศ   อาย ุ ระดับการศกึษา   รายได   สถานภาพการสมรส   และระยะเวลาการปฏบิติังานของเจาหนา
ทีอ่งคการคาของครุุสภาทีแ่ตกตางกนัไมมผีลตอการปฏบิติังาน

  2.2  จากผลการวิเคราะหปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชพีมอิีทธพิลมากตอความมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ซึง่เปนไปตาม
วัตถปุระสงคและสมมติฐานทีต้ั่งไว  และสอดคลองกบังานวิจัยของบญุเทวี  บญุจับ (2540) ทีไ่ดศกึษา
เร่ืองปจจัยทีม่ผีลตอความพงึพอใจในการปฏบิติังานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามญัศกึษา เขตบาง
กอก ใหญ กรุงเทพฯ  พบวา  ครูมคีวามพงึพอใจเกีย่วกบัปจจัยในดานลกัษณะงานทีป่ฏบิติัอยูใน
ระดบัมากแตไมสอดคลองกบังานวิจัยของอุษณีย  ศรีเลขา (2538) ที่ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่สภากาชาดไทย  พบวา เจาหนาทีส่ภากาชาดไทยมคีวามพงึพอใจในการ
ปฏบิติังานอยูในระดับปานกลาง   เน่ืองจากปริมาณงานทีป่ฏบิติัอยูสมดุลกบัจํ านวนเจาหนาที ่ และถา
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ปริมาณในหนาทีรั่บผิดชอบนอยลงจะท ํางานไดอยางเต็มทีแ่ละไดผลดี  ซึง่งานทีป่ฏบิติัอยูท ําใหเกดิ
ความเครียด

  2.3 จากผลการวิเคราะหปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน มีอิทธิพลมาก
ตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ   
ซึ่งเปนไปตามวัตถุประสงคและสมมติฐานที่ตั้งไว การรายงานผลการตรวจสอบภายในเปนเทคนิค
อยางหน่ึงทีแ่สดงถงึผลการปฏบิติังานทางดานการตรวจสอบภายใน ซึง่จะท ําใหทราบวา ผลการตรวจ
สอบภายในเกีย่วกับขอบกพรองหรือขอผิดพลาดท่ีตรวจพบในการปฏิบัติงาน และขอเสนอแนะใน
การปรับปรุงแกไขจุดออน  คณุคาของรายงานผลการตรวจสอบภายในทีดี่จะขึน้อยูกบัเทคนิคในการ
รวบรวมขอมลูทีดี่  ซึง่จะชวยสนับสนุนขอตรวจพบ   ขอเทจ็จริงทีผ่านการกลัน่กรองเปนอยางดี  และ
ขอเสนอแนะเสนอตอหัวหนาสวนราชการและผูทีเ่กีย่วของ  เพือ่ใหเกดิประสทิธผิลในการปฏบิติังาน
ของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน

 2.4   จากผลการวิเคราะหปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเอง  มอิีทธพิลมากตอการปฏบิติั
งานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร  ซึง่เปนไปตามวัตถปุระสงคและสมมติฐาน
ทีต้ั่งไว   และสอดคลองกบังานวิจัยของวีระชยั บญุจุรีนาค  (2542) ทีไ่ดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่อิีทธพิล
ตอผลการปฏิบติังานของเจาหนาท่ีองคการคาของคุรุสภา   พบวา   ถาเจาหนาที่มีการยอมรับนับถือ
ตนเองแลวกย็อมท ําใหมผีลการปฏบิติังานดีตามไปดวย   ทัง้น้ีอาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานในองคการ
เปนงานที่ทํ าเฉพาะตัวผลงานที่ทํ าไดเกิดจากความสามารถของตนเองยิ่งมีผลงานมากเทาใดก็ยอม
บงบอกถึงประสทิธิภาพในการท ํางานของตนเองมากเทาน้ัน  ซึง่ผลงานทีเ่กดิขึน้เปนสิง่ทีบ่งบอกถงึ
ความมคีณุคาของเจาหนาทีดั่งที ่ Stress  และ  Postes (1983: 635-636)  กลาววา   บคุคลมกัจะประเมนิ
ตนเองจากผลงานทีท่ ํางาน ท ําใหบคุคลไดมาซึง่การยอมรับนับถอืในสงัคม ท ําใหบคุคลไดรูจักตนเอง   
ยอมรับนับถือตนเอง เขาใจตนเองอยางถองแท   ทํ าใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคาในสังคม   
และปภาวด ี  ประจักษณศุภนิติ  (2531: 529-537)  กลาววา    บคุคลจะพยายามเพิม่ความรูสกึนับถอื
ตนเองทกุโอกาสทีท่ ําไดและจะพยายามหลกีเลีย่งการกระท ําทีท่ ําใหระดบัความนับถอืตนเองลดนอย
ลง วิธกีารหน่ึงในการเพิม่ระดับความนับถอืตนเอง  ไดแก  การพฒันาขอบขดีความสามารถของตน
เอง โดยการท ํางานใหสมัฤทธผิลในสภาพแวดลอมเทาทีเ่ปนอยู แตไมสอดคลองกบังานวิจัยของยธุรี   
เยน็เปรม (2534)  ทีไ่ดศกึษาวิจัยเร่ืองการยอมรับนับถอืตนเองกบัการท ํางานของขาราชการครู  พบวา   
อาจารยสวนใหญมกีารยอมรับนับถอืตนเอง  อยูในระดับปานกลาง

2.5  ผลการวิเคราะหความสมัพนัธระหวางตัวแปรอิสระ  4 ดาน  ซึง่ประกอบดวยปจจัย
ดานบคุคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา  อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรส  หนาที ่  ระยะเวลา
การท ํางานในหนาที่ปจจุบัน ปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชีพ ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจ
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สอบภายใน  และปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเองกบัตัวแปรตาม  คอื  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความมี
ประสทิธผิลในการปฏบิติังาน  พบวา  ปจจัยดานบคุคลไมมคีวามสมัพนัธกบัความมปีระสทิธผิลใน
การปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร  ซึง่สอดคลองกบังานวิจัยของสาย
ชล  ไชยอุดม (2541)  ทีไ่ดศกึษาเร่ืองประสทิธผิลการปฏบิติังานตามบทบาทหนาทีข่องหัวหนาฝาย
สขุาภบิาล และปองกนัโรค  โรงพยาบาลชมุชน  พบวา  ลกัษณะสวนบคุคล  ซึง่ไดแก  อายุ  เพศ  
สถานภาพสมรส  และวุฒิการศกึษาโดยภาพรวมไมมคีวามสมัพนัธกบัประสทิธผิลการปฏิบัติงาน
ดานบทบาทหนาทีด่านบริหาร ดานบริการ  และดานวิชาการ  ของหัวหนาฝายสขุาภิบาลฯ  โรง
พยาบาลชมุชน   และสอดคลองกบังานวิจัยของรัตติกาล จันทวงษ (2544) ทีไ่ดศกึษาเร่ืองปจจัยผลการ
ปฏบิติังานอนามยัแมและเด็กของสถานีอนามยั  ในจังหวัดพจิิตร  พบวา   อายุ   อายรุาชการ   และ
ระยะเวลาทีรั่บผิดชอบงานอนามยัและเด็กไมมคีวามสมัพนัธกบัประสทิธผิลการดํ าเนินงานอนามยัแม
และเด็ก  และพบวา  รายไดไมมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัประสทิธผิลการดํ าเนินงานอนามยัแมและ
เด็ก สวนปจจัยดานอ่ืน ๆ ตางกม็คีวามสมัพนัธกบัความมปีระสทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร ซึง่ไดแก ปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมคีา
สงูสดุดวยคา  r  เทากบั  0.483  ปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชพี  มคีารองลงมาดวยคา  r  เทากบั  
0.429  และปจจัยดานการยอมรับนับถอืตนเองดวยคา  r  เทากบั 0.339 ตามล ําดับ  ซึง่สอดคลองกบั
งานวิจัยของจรัญ แตงเลก็ (2542) ทีไ่ดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่อีนามยัในงานสาธารณสขุมลูฐาน จังหวัด
พจิติร พบวา ปจจัยลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธกบัประสทิธผิลการปฏบิติังานตามบทบาทหนาทีข่อง
หัวหนาสถานีอนามยัในงานสาธารณสขุมลูฐาน จังหวัดพจิิตร อยางมนัียส ําคญัทางสถติิ (P–Value < 
0.05) สวนปจจัยความกาวหนาในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือจากชุมชน ความพึงพอใจใน
งานสาธารณสขุไมมคีวามสมัพนัธ (P–Value = 0.0009) สวนปจจัยความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
การยอมรับนับถอืจากชมุชน ความพงึพอใจในงานสาธารณสขุไมมคีวามสมัพนัธ (P–Value = 0.247, 
0.051  และ  0.279  ตามล ําดับ)

2.6 จากผลการวิเคราะหหาคาสมการพยากรณเกีย่วกบัปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความประสทิธิ
ผลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร พบวา ปจจัยดานลกัษณะ
ของงานวิชาชีพ และปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในมอิีทธพิลตอความมปีระสทิธผิล
ในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร กลาวคอื หากลกัษณะของงาน
วชิาชพี และการรายงานผลการตรวจสอบภายในเปนไปในทางทีดี่ จะสงผลใหการปฏบิติังานมปีระ
สทิธผิลทีดี่ตามไปดวย สวนปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง พบวา เปนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอ
ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธกิาร  ถงึแมวา
จะตัดตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ ออกจากการวิเคราะห คงเหลอืไวเฉพาะปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชพี 
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และปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน ยงัคงจะคาดคะเนปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความมปีระ
สทิธผิลในการปฏบิติังานของเจาหนาทีต่รวจสอบภายในกระทรวงศกึษาธิการไดอยางแมนย ําไมตาง
จากการใชตัวแปรอิสระทกุตัว  เน่ืองจากปจจัยดานลกัษณะของงานวิชาชพีเปนปจจัยส ําคญัทีท่ ําให
เกิดความมั่นคง มผีลประโยชนเกื้อกูลและยังสามารถใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มทีล่กัษณะของงานวิชาชพีมคีวามส ําคญัตอสวนราชการซึง่สอดคลองกบังานวิจัยของเพยีรพร  
กาวิโรจน  (2541) ทีไ่ดศกึษาเร่ืองความพงึพอใจในการงานของขาราชการส ํานักงานตรวจเงนิแผนดิน
ภูมิภาคที ่ 8 จงัหวดัเชยีงใหม พบวา ขาราชการส ํานักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 8 จังหวัด
เชยีงใหม มคีวามพงึพอใจในปจจัยดานลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติมาก สอดคลองกบัเซอรจิโอวานน่ี
และคารเวอร (Sergiovanni and Carver. 1980: 126 – 127)  ไดแสดงใหเห็นวา  งานทีม่ีความส ําคญัเปน
ลกัษณะของงานทีจ่ะท ําใหมแีรงจูงใจภายในทีจ่ะท ํางานมากขึน้ และสอดคลองกบัลฟิฟท (Lippitt. 1982: 
175) ทีไ่ดศกึษาวิจัยพบวา  การทีท่ ําใหบคุคลรูสกึวา  งานทีท่ ําน้ันมคีณุคา มคีวามหมายและมคีวาม
ส ําคญัจะท ําใหเขามคีวามต้ังใจ  และทุมเทความพยายามในการท ํางาน ตามค ํากลาวของซโีต  (Certor. 
1980: 311-316)

สวนปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายในเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความ
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งแสดงให
เห็นถึงผลการปฏบิติังานทีท่ ําใหทราบวา    การดํ าเนินงานของหนวยรับตรวจทีผ่าน ๆ มา   มขีอบก
พรองหรือขอผิดพลาดจากการตรวจพบของเจาหนาทีต่รวจสอบภายใน ซึง่เจาหนาทีต่รวจสอบภายใน
ไดจัดท ําขอบกพรองหรือขอผิดพลาดพรอมทัง้ขอเสนอแนะเสนอตอหัวหนาสวนราชการ เพือ่ใชใน
การปรับปรุงแกไขจุดออนในการปฏบิติังานของหนวยงาน  ซึง่สอดคลองกบักรมบญัชกีลาง (2540: 
1)  ทีไ่ดจัดท ําเกีย่วกบัคูมอืการรายงานผลการตรวจสอบภายในขึน้

3.! ขอเสนอแนะ

3.1   ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
                             3.1.1 กระทรวงศึกษาธิการ ควรไดนํ าผลการวิจัยนี้ไปใชในการปรับปรุงประ
สิทธิภาพและประสิทธิผลของงานราชการของหนวยงานตรวจสอบภายในของกระทรวงและสวน
ราชการในกระทรวง  โดยการสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน
ของกระทรวงใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ  เรงรัดการเพิ่มประสิทธิภาพการรายงานการตรวจ
สอบภายใน  และพัฒนาบุคลากรดานการตรวจสอบภายในใหมีสมรรถนะ  มีความเชื่อมั่นและมี
การยอมรับนับถือตนเอง ดวยวิธีการตาง ๆ  อีกท้ังควรมีการจัดโครงสรางอัตรากํ าลังหนวยตรวจ
สอบภายใน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยตรวจสอบภายใน  โดยการพัฒนา
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บุคลากรดานการตรวจสอบภายในในรูปแบบตาง ๆ  ที่จะเปนตัวกระตุนสงเสริมใหการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
                            3.1.2 กระทรวงศึกษาธิการและสวนราชการในสังกดั ควรใหความส ําคัญของ
หนวยงานตรวจสอบภายใน ใหความส ําคัญเกี่ยวกับการเสนอแนะขอผิดพลาดในการรายงานการ
ตรวจสอบภายในและใหความสํ าคัญในการพัฒนาคุณลักษณะความมุงมั่นในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน  ทั้งนี้เพราะทั้ง  3  ปจจัยเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในและหนวยตรวจสอบภายในมากที่สุด

        3.1.3 การเผยแพรและประชาสมัพนัธขอมลูการตรวจสอบภายในเปนงานที่มีประ
สทิธิผลต่ํ าสุดของงานตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการและหนวยตรวจสอบภายในของ
สวนราชการในกระทรวงทุกหนวยควรไดเรงรัดประชาสัมพันธผลงานการตรวจสอบภายในใหผู
มีสวนไดสวนเสียและสาธารณชนทราบ ที่จะชวยใหสามารถยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิ
ผลการตรวจสอบภายในในภาพรวม
                            3.1.4 กลุมผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง) มีความคิดเห็นวา ประสิทธิผลในการ
ปฏบิติังานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในสูงกวากลุมเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน ซึ่งเปนกลุมผูรับ
บริการ แตเห็นความส ําคัญของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน ดัง
น้ันจึงจํ าเปนที่จะตองมีการเรงรัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายใน โดย
ใหความส ําคัญทั้งดานการปฏิบัติงานและใหมีการพัฒนาทั้งดานความรู ความสามารถ และความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในใหมากยิ่งขึ้น เพื่อใหมีประโยชนตอสวน
ราชการและประเทศไทยชาติโดยสวนรวม
                           3.1.5 ส ํานักงาน ก.พ. และส ํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ(ก.พ.ร.)
รวมทั้งกระทรวงศึกษาธิการ ควรใหความสํ าคัญของงานตรวจสอบภายในของสวนราชการใน
กระทรวงศึกษาธิการ กํ าหนดแนวนโยบายการพัฒนางานตรวจสอบภายในและบุคลากรดานการ
ตรวจสอบภายในอยางชัดเจน เพื่อใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจสอบภายใน ซึง่จะสงผลตอประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการปฏบิติังานของสวนราชการ
ในกระทรวงศึกษาธิการ  ตามแนวการปฏิรูปราชการและการปฏิรูปการศึกษา
                           3.1.6 เจาหนาที่ตรวจสอบภายในและหนวยตรวจสอบภายในของสวนราชการใน
กระทรวงศกึษาธกิาร ควรไดปรับเปลีย่นวิธกีารตรวจสอบและการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
การปฏิรูประบบราชการ โดยเนนการตรวจสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
อยางแทจริง นอกจากน้ันเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน   ควรไดเรงสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
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ประสิทธิผลของงาน การประเมินประสิทธิผล การกํ าหนดตัวชี้วัดประสิทธิผลสอดรับกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
                    3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

 3.2.1 ควรปรับวิธีการศึกษาเปนการประเมินตัวแปรอิสระและตัวแปรตามโดย
ประเมนิลกัษณะของงานวิชาชีพ การรายงานผลการตรวจสอบและคณุลักษณะการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่พรอมกับประเมินประสิทธิผลของงานตรวจสอบภายใน โดยการกํ าหนดปจจัยหลัก
ความส ําเร็จ (Critical  Success Factor:  CSF)  และดัชนีชีวั้ดผลการปฏบิติังานหลกั(Key  Performance  
Indicator:  KPI) ใชแบบประเมนิเปนเคร่ืองมอืการวิจัย และวิเคราะหขอมลูดวยการวิเคราะหถดถอย
พหุคณู  (Multiple regression) เพื่อหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่ตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการอยางแทจริง
                         3.2.2 ควรจัดใหมีการประเมินเชิงวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานตรวจสอบภายในและประสิทธิภาพประสิทธิผลของงานราชการของสวนราชการและ
หนวยงานในกระทรวงศึกษาธิการอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม

                             3.2.3 ควรจัดใหมีการวิจัยกํ าหนดปจจัยหลักความสํ าเร็จและดัชนีชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานหลักของหนวยตรวจสอบภายในและของสวนราชการในกระทรวงศึกษาธิการ
                              3.2.4 ควรจัดใหมีการวิจัยปฏิบัติการในการพัฒนางานตรวจสอบภายในตามแนว
การปฏรูิปราชการและพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545  โดยเนนการวิจัย
ปฏบัิติการแบบมีสวนรวม (Participatory  Action  Research: PAR) ทั้งการพัฒนางานและการ
พัฒนาบุคลากร
                          3.2.5 ควรจัดใหมีการวิจัยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดานการตรวจสอบภาย
ในดวยการวิจัยปฏิบัติการเนนการพัฒนาศักยภาพการประเมินผลและการวิจัยใหเจาหนาที่ตรวจ
สอบภายในไดพัฒนาศักยภาพการวิจัยดวยตนเองที่จะสงผลโดยตรงตอการพัฒนางานการตรวจ
สอบภายในใหเปนการตรวจสอบประเมินผลท่ีเปนเชิงวิจัยมากข้ึน
                             3.2.6  ควรไดศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานตรวจสอบภาย
ในใหสามารถเห็นภาพปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลของงานตรวจสอบภายในและการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจสอบภายในไดในองครวมที่จะทํ าใหสามารถนํ าไปใชปรับปรุงงาน
การตรวจสอบภายในของกระทรวงศึกษาธิการไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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ปองกันและควบคุมโรคติดเชื้อเฉียบพลันระบบทางเดินหายในในเด็กอายุตํ ่ากวา 3 ป
ในจังหวัดขอนแกน”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต

                     (บริหารสาธารณสุข)  มหาวิทยาลัยมหิดล  2540
เพียรพร  กาวิโรจน  “ความพึงพอใจในงานของขาราชการส ํานักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 8

จังหวัดเชียงใหม” วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต(บริหารธุรกิจ)
บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยแมโจ  2541

พิทยา บวรรัตนา  “ประสิทธิผลของหนวยงาน  ทฤษฎขีององคการ”  สํ าหรับรัฐประศาสนศาสตร  
ม.ป.ป.  (อัดสํ าเนา)
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ภรณี  กีรติบุตร  การประเมินประสิทธิผลขององคการ   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
กรุงเทพมหานคร  โอเดียนสโตร  2529

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ประมวลสาระชุดวิชาวิทยานิพนธ  นนทบุรี  ส ํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544

ยุธรี  เยน็เปรม  “เกียรติภูมิแหงตนกับการทํ างานของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร”
                    วิทยานิพนธปริญญาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยามหาบัณฑิต  คณะสังคมวิทยาและ
                     มานุษยวิทยา  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2534
รัตติกาล  จันทวงษ  “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอนามัยแมและเด็กของสถานีอนามัยในเขต

จังหวัดพิจิตร” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร)
มหาวิทยาลัยมหิดล  2542

วสันต  ศิลปสุวรรณ   หลักการประเมินผลโครงการสุขภาพ  คณะสาธารณสุขศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล   2528

วีระชัย  บุญจุรีนาค  “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคการคาของคุรุสภา”    
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต(จิตวิทยาอุตสาหกรรม) มหาวิทยาลัเกษตรศาสตร       2542

วีระพล  สุวรรณนันต  การประเมินผลแผนและโครงการ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพอักษร
พัฒนา   2525

                    .ความรูเบ้ืองตนในการจัดทํ าแผนและโครงการ  กรุงเทพมหานคร  ประยูรวงศ   2529
ศิริชัย  กาญจนวาส ี  ทฤษฎีการประเมิน  พิมพครั้งที ่ 2 กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพจุฬาลงกรณ      

มหาวิทยาลัย   2537
สายชล  ไทยอุดม  “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขภิบาลและ

ปองกันโรค  โรงพยาบาลชุมชน”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
(สาธารณสุขศาสตร)  มหาวิทยาลัยมหิดล  2542

สมพงษ  เกษมสิน  การบริหารบุคคลแผนใหม  พิมพครั้งที ่5  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช
2526

สํ านักบัญชีและตรวจสอบภายใน  มาตรฐานการตรวจสอบภายใน และจริยธรรมของผูตรวจสอบ
ภายในของสวนราชการ   กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง   2545

สํ านักบัญชีและตรวจสอบภายใน  การตรวจสอบภายในสํ าหรับสวนราชการ(คูมือการรายงาน)
พิมพครั้งที่ 2  กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง  2540

ส ํานักงาน  ก.พ.  มาตรฐานกํ าหนดต ําแหนง  (ฉบับแกไขเพิ่มเติมครั้งที ่2)  ส ํานักงาน  ก.พ.  2542
สํ านักงานการตรวจเงินแผนดิน  การสอบบัญชีของสวนราชการ  2542
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สุจิตรา   สิกมะมณฑล  “ประสิทธิผลงานสาธารณสุขมูลฐานของหมูบานที่มีศูนยสาธารณสุขมูล
ฐาน  ชุมชนในจังหวัดล ําปาง”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต

                     สาขาบริหารสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล
เอกชยั  กี่สุขพันธ  การบริหาร: ทักษะและการปฏิบัติ  พิมพครั้งที ่ 3  กรุงเทพมหานคร
                     ส ํานักพิมพสุข  ภาพใจ
อุษณา  ภัทรมนตรี  การตรวจสอบและการควบคมุภายใน(แนวคิดและกรณีศึกษา)  พิมพครั้งที่ 2

 ภาควิชาการบัญชี  คณะบริหารธรุกิจ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  2543
อุษณีย  ศรีเลขา  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สภากาชาดไทย”
                    วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต(รัฐศาสตร)  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

2538
อรุณ  รักษธรรม  การพัฒนาองคการ : แนวความคิดและการประยุกตใชในระบบสังคมไทย
                    กรุงเทพมหานคร  โอเดียนสโตร  2532
อุทัย  สุดสุข  รายงานผลการวิจัยเรื่องทีมงานสาธารณสุข เพื่อการพัฒนาสาธารณสุขมูลฐาน

ศึกษาเฉพาะกรณีประเทศไทย  ม.ป.ท.   2527
อนันต   เกตุวงศ  หลกัและเทคนิคการวางแผน พิมพครั้งที่ 8 กรุงเทพมหานคร ส ํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2543
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ภาคผนวก   ก

รายชื่อคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ
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รายช่ือคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม

1.  คุณบุญเรือง  ตันยา ผูจัดการสหกรณออมทรัพยขาราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ จํ ากัด
อดีตขาราชการบ ํานาญ ตํ าแหนงผูอํ านวยการ
ส ํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม
เขตการศึกษา 1 จังหวัดนครปฐม

2.! คุณชีวิน  ธีระวิภาค                               หัวหนากลุมตรวจสอบภายในระดับสํ านักงาน
ส ํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ

3.  คุณเกตุชฎา  โตตาบ                             หัวหนากลุมตรวจสอบภายใน
                                                                     กรมอุทยานแหงชาติสัตวปาและพันธพืช

 กระทรวงทรัพยากรและสิง่แวดลอม
4.  คุณนิตยา  พิชิตเตชะกลุ  หัวหนากลุมตรวจสอบภายใน
                                                             ส ํานักงานปลัดกระทรวง

                                       กระทรวงเกษตรและสหกรณ
5.  คุณจริยา การิกาญจน                               หัวหนาตรวจสอบภายใน
            กรมศิลปากร  กระทรวงวัฒนธรรม
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ภาคผนวก   ข

แบบสอบถาม
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แบบสอบถามส ําหรับการวิจัย
เร่ือง

ปจจัยที่มีอิทธิผลตอความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในกระทรวงศึกษาธิการ

 ---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

คํ าชี้แจง
1.  แบบสอบถามฉบับนี้แบงเปน 5 ตอน

      ตอนท่ี  1  แบบสอบถามปจจัยดานบุคคล
      ตอนท่ี  2  แบบสอบถามปจจัยดานลักษณะของงานวิชาชีพ

                    ตอนท่ี  3  แบบสอบถามปจจัยดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
      ตอนท่ี  4  แบบสอบถามปจจัยดานการยอมรับนับถือตนเอง
      ตอนท่ี  5  แบบสอบถามดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

2.  โปรดตอบค ําถามทุกขอตามความเปนจริงของทาน

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

3.  แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาโดยที่
     1  หมายถึง  ระดับความมีอิทธิพลนอยที่สุด
     2  หมายถึง  ระดับความมีอิทธิพลนอย
     3  หมายถึง  ระดับความมีอิทธิพลปานกลาง
     4  หมายถึง  ระดับความมีอิทธิพลมาก
     5  หมายถึง  ระดับความมีอิทธิพลมากที่สุด

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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ตอนท่ี  1     ขอมูลสวนบุคคล
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  หรือเติมขอความในคํ าถามตอไปนี้

1.1! เพศของทาน
        (     )  ชาย                (       )  หญิง

1.2!ทานมีอายุ
       (     ) 20-30 ป (     ) 31-40  ป (     ) 41-50 ป (     ) 51-60 ป

1.3! ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด
         (    )  ปริญญาตรี                   (     )  สูงกวาปริญญาตรี

1.4! อัตราเงินเดือนท่ีทานไดรับในปจจุบัน
        (     ) 5,000-15,000 บาท   (     ) 15,001-25,000 บาท   (    ) 25,001-35,000 บาท     
        (     ) อ่ืน ๆ ……………บาท

1.5! สถานภาพสมรสของทาน
        (     )  โสด    (     )   สมรส    (     )   มาย หรือ หยาราง

1.6!หนาท่ีปจจุบัน
       (    )  เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน       (    )  ผูรับตรวจ(ผูบริหารระดับกอง)

1.7! ระยะเวลาที่ทานท ํางานในหนาที่ปจจุบัน
        (    )  1- 10 ป    (    ) 11 - 20  ป   (   ) 21 – 30  ป   (   )  อ่ืน ๆ

---------------------------------
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ตอนท่ี  2  ดานลักษณะของงานวิชาชีพ
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความมีอิทธิพล
รายการ มาก

ท่ีสุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอยที่

สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานลักษณะของงานวิชาชีพ  ตอไปน้ีมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน
อยางไร
1.! ความมัน่คงของงานดานการตรวจสอบภายใน
2.! อัตราคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํ างาน
ดานการตรวจสอบภายใน จะชวยใหมีการ
ดํ ารงชีวิตท่ีดี

3.! ผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่ไดรับจากการ
ทํ างานดานการตรวจสอบภายใน เชน การ
หยุด พักผอน การเกษียณอายุ การไดรับคา
รักษาพยาบาล และอื่น ๆ

4.! โอกาสที่จะไดรับเลื่อนต ําแหนงหรือระดับ
ในอนาคตของงานดานการตรวจสอบภาย
ใน

5.! สภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีมีตอการทํ างานดาน
การตรวจสอบภายใน เชน แสง เสียง    เน้ือ
ที่ในส ํานักงาน และอื่น ๆ

6.! โอกาสที่จะท ํางานรวมกับคนที่พอใจใน
การท ํางานดานการตรวจสอบภายใน

7.! โอกาสที่ประสบความส ําเร็จสูงสุดในการ
ปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภายใน

8.    โอกาสไดใชความรูความสามารถอยางเต็ม
ท่ีในการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบ

      ภายใน
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(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(8)
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ตอนท่ี  2  ดานลักษณะของงานวิชาชีพ
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความมีอิทธิพล
รายการ มาก

ท่ีสุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอยที่

สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานลักษณะของงานวิชาชีพ    ตอไปน้ี
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน
อยางไร
9.! ปริมาณงานดานการตรวจสอบภายในมี
ความสมดุลกับจํ านวนเจาหนาท่ี

10.  ความส ําคัญตอสวนราชการของงานดาน
       การตรวจสอบภายใน

…...

…...
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…….

(9)

(10)
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ตอนท่ี 3  ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความมีอิทธิพล
รายการ มาก

ท่ีสุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอยที่

สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานการรายงานผลการตรวจสอบภาย
ใน  ตอไปนี้มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบภายในอยางไร
1.! การวางแผนการปฏิบัติงานดานการตรวจ
สอบภายใน

2.! การจัดท ํากระดาษท ําการเกี่ยวกับการด ําเนิน
การดานการตรวจสอบภายใน  เพ่ือจัดทํ า
รายงานผลการตรวจสอบภายใน

3.! การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหเกี่ยวกับ
การดํ าเนินการดานการตรวจสอบภายใน มี
ผลตอการจัดท ํารายงานผลการตรวจสอบ
ภายใน

4.! การปรึกษาหารือกับผูรวมงานดานการ
ตรวจสอบภายในมีผลตอการจัดท ํารายงาน
ผลการตรวจสอบภายใน

5.! หากพบขอผิดพลาดเรงดวนของการปฏิบัติ
งานดานตรวจสอบภายในแลว  ควรจะราย
งานผลการตรวจสอบภายในดวยวาจาเสนอ
ตอหัวหนาสวนราชการ

6.   หากพบขอผิดพลาดปกติของการปฏิบัติงาน
ดานตรวจสอบภายใน ควรจะจัดทํ ารายงาน
ผลการตรวจสอบภายในท่ีเปนลายลักษณ
อักษรเสนอตอหัวหนาสวนราชการ
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(15)

(16)



100

ตอนท่ี 3  ดานการรายงานผลการตรวจสอบภายใน
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความมีอิทธิพล
รายการ มาก

ท่ีสุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอยที่

สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานการรายงานผลการตรวจสอบภาย
ใน  ตอไปนี้มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบภายในอยางไร
7.! ควรมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามขอ
เสนอแนะของหนวยรับตรวจ  เม่ือมีการราย
งานผลการตรวจสอบภายในใหหนวยรับ
ตรวจทราบ

8.! การรายงานผลการปฏิบัติตามขอเสนอแนะ
ของหนวยรับตรวจ

9.! การใหค ําปรึกษาแนะนํ ากับหนวยรับตรวจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามขอเสนอแนะ
ของการตรวจสอบภายใน

10. ขอผิดพลาดและขอเสนอแนะของการราย
งานผลการตรวจสอบภายในมีประโยชนตอ
หนวยงาน
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ตอนท่ี  4  ดานการยอมรับนับถือตนเอง
โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความมีอิทธิพล
รายการ มาก

ท่ีสุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอยท่ี
สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานการยอมรับนับถือตนเอง  ตอไปน้ี
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบ
ภายในอยางไร
1.! การต้ังใจจะทํ าสิ่งใดแลว ถึงจะมีอุปสรรคก็
จะพยายามทํ าใหส ําเร็จและใหไดผลงานที่ดี

2.! มีความเช่ือวา จะประสบความส ําเร็จในชีวิต
ไดดวยความสามารถของตัวเอง

3.! มีความมั่นใจวา การตัดสินใจของตัวเองถูก
ตอง

4.! จะใชความพยายามมากขึ้นเมื่อไดท ํางานชิ้น
ใหม

5.! รูสกึพอใจเม่ือมีผูขอคํ าปรึกษา
6.! มีวิธีการท ํางานดวยความคิดของตัวเอง ไม
ชอบทํ าตามความคิดของผูอ่ืน

7.! จะใชความพยายามอยางมากที่จะท ํางานให
ดีกวาเพ่ือนรวมงาน

8.! เมื่อไดรับมอบหมายงานยาก ๆ จะรูสึกวา
เปนการทาทายความสามารถ
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ตอนท่ี 5 ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
(การปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคของงานดานการตรวจสอบภายใน)

โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความคิดเห็น
รายการ มาก

ท่ีสุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอยท่ี
สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน   ตอไปนี้มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดาน
การตรวจสอบภายในอยางไร
1.! งานดานการตรวจสอบภายในมีขอมูลการ
ตรวจสอบที่มีคุณภาพ

2.! มีการก ําหนดแผนยุทธศาสตรและแผน
ปฏิบัติการในการดํ าเนินการดานการตรวจ
สอบภายใน

3.! มีการกํ าหนดสัมฤทธิ์ผลและเปาหมายการ
ดํ าเนินงานของกระทรวง เพือ่การตรวจ
สอบภายใน

4.! หนวยตรวจสอบภายในมีการก ําหนด
สัมฤทธิ์ผลและเปาหมายการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน

5.! มีการประเมินความสํ าเร็จของการปฏิบัติ
งานเปนแบบอยาง

6.! หนวยตรวจสอบภายในมีการรวมกัน
กํ าหนดสัมฤทธิ์ผลของงานของกระทรวง

7.! หนวยตรวจสอบภายในมีการรวมกัน
กํ าหนดแผนการตรวจสอบ ติดตามและการ
ประเมินผลการดํ าเนินงานในภาพรวมของ
กระทรวง
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ตอนท่ี  5 ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
(การปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคของงานดานการตรวจสอบภายใน)

โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความคิดเห็น
รายการ มาก

ท่ีสุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ท่ีสุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน  ตอไปนี้มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดาน
การตรวจสอบภายในอยางไร
8.   หนวยตรวจสอบภายในไดจัดประชุมท ํา
ความเขาใจในขั้นตอนการปฏิบัติงานดาน
การตรวจสอบภายในแกหนวยงานท่ีรับ
ตรวจอยางสมํ่ าเสมอ

9.  หนวยตรวจสอบภายในไดรับการจัดสรร
งบประมาณในการปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบภายในอยางเพียงพอ

10.!บุคลากรดานการตรวจสอบภายในไดรับ
การพัฒนาอยางตอเน่ืองและมีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานสูง

11.!งานดานการตรวจสอบภายในในสวนราช
การในกระทรวงมีการดํ าเนินงานอยางตอ
เนื่องตามแผนที่กํ าหนด

12.!หนวยรับตรวจไดรับคํ าปรึกษาแนะนํ า
อยางถูกตอง และชัดเจนจากเจาหนาท่ี
ตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการด ําเนิงาน
ดานการเงิน บัญชีและพัสดุของหนวยงาน
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(38)
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ตอนท่ี  5   ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
(การปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคของงานดานการตรวจสอบภายใน)

โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ( ✓ )  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความคิดเห็น
รายการ มาก

ท่ีสุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอยท่ี
สุด

สํ าหรับ
ผูวิจัย

รายการ  ดานความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน   ตอไปนี้มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานดาน
การตรวจสอบภายในอยางไร
13.!การดํ าเนินงานดานการตรวจสอบภายในใน
สวนราชการในกระทรวงเปนไปตามหลัก
นิติธรรม หลกัคุณธรรม โปรงใส  และยุติ
ธรรม

14.!การตรวจสอบภายในของกระทรวงสงผล
ในการดํ าเนินงานของสวนราชการใน
กระทรวงเปนไปตามหลกันิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความรับผิดชอบ หลักความ
คุมคา และโปรงใส

15.!ผลการตรวจสอบภายในไดรับการนํ าไปใช
ในการแกปญหาการบริหารงานดานการเงิน
บัญชี และพัสดุของสวนราชการอยางตอ
เน่ือง

16.!ผลงานดานการตรวจสอบภายในไดรับการ
เผยแพร ประชาสัมพันธ ใหผูมีสวนไดสวน
เสียและสาธารณชนทราบ

17.!หนวยรับตรวจและประชาชนทั่วไปพึงพอ
ใจในการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบภาย
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