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Abstract 

 

The purposes of this study were: (1) to measure level of achievement of results based 

management of the Social Security Office in the West of Thailand; (2) to study factors affecting 

the achievement of results based management of the Social Security Office in the West of Thailand; 

and (3) to study problems and recommend development guidelines on the achievement of results 

based management of the Social Security Office in the West of Thailand. 

This study was a survey research. Population was altogether 224 officials of the 

Social Security Office in the West of Thailand. The research instruments used in data collection 

was a questionnaire.  Data analysis employed descriptive statistical analysis such as frequency, 

percentage, mean, standard deviation. 

Research results revealed that: (1) in the overall image of level of achievement of  results 

based management of the Social Security Office in the West of Thailand  was at highest level; (2) factors 

affecting the achievement of  results based management of the Social Security Office in the West 

of Thailand  appeared at high level; considered from top 3 aspects, it was found that factors regarding 

leadership, organization administration and human relationship was identified at high level  

respectively; and ( 3 )  problems of results based management were the lack of technological and 

communication devices, lack of coordination with subordinates, low ability to applied communicative 

tactic, inability to control the work thoroughly, giving less opportunity of participation in making 

decision. Recommendations were administers should provide skill development training to officials 

by organizing courses on team and innovation building. Moreover, administrators should provide 

another channel for activity and expressing officials’ opinions.  

 

Keywords:  Results Based Management,  The Social Security Office,  The West of Thailand.  
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 
1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การเปล่ียนแปลงทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองเทคโนโลยี และสภาพแวดล้อม 

ในช่วงปี ค.ศ.1980-2000 ท่ีเกิดข้ึนทัว่โลกส่งผลให้รัฐบาลของประเทศต่างๆ ตอ้งมีการปฏิรูปการ

ทาํงานคร้ังใหญ่ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถทาํงานไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและ

ความตอ้งการของประชาชนท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยบรรดาประเทศมหาอาํนาจต่างๆ รวมถึงประเทศ

ไทยต่างมุ่งปฏิรูประบบราชการ ไปสู่การจัดการท่ีเรียกว่า การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่              

(New Public Management) ซ่ึงมีรากฐานมาจาก 2 แนวคิดหลกัคือ แนวคิดเศรษฐศาสตร์เชิงสถาบนัใหม่ 

(New Institutional Economics) ซ่ึงมีแนวคิดท่ีส่งผลต่อการปฏิรูประบบการบริหารการจดัการคือ 

การแข่งขนั ทางเลือกผูรั้บบริการ ความโปร่งใส โครงสร้างระบบส่ิงจูงใจ และแนวคิดการจดัการ

นิยม (Managerialism) ท่ีนาํเอาแนวทางการจดัการแบบธุรกิจนาํมาปรับใช้ในภาครัฐโดยเน้นการ

จดัการแบบมืออาชีพ มีดัชนีวดัความสําเร็จให้อาํนาจในการให้ดุลยพินิจและความอิสระในการ

จดัการ และสร้างวฒันธรรมท่ีเหมาะสม รวมทั้งการบูรณาการแนวคิดประชารัฐและนิติรัฐร่วมดว้ย  

(ทศพร ศิริสัมพนัธ์ 2549: 12) 

 แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ก่อให้เกิดการปรับเปล่ียนกระบวนการ

บริหารงานภาครัฐ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการบริหารงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีจะเนน้ท่ีผลลพัธ์ของงานโดย

จะให้ความสาํคญัท่ีการกาํหนดพนัธกิจ และวตัถุประสงคเ์ป้าหมายท่ีชดัเจน การกาํหนดผลผลิตและ

ผลลัพธ์ท่ีตอ้งการของทุกโครงการในองค์การให้สอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกับภารกิจและ

วตัถุประสงค์ขององค์การ มีการกาํหนดตวับ่งช้ีวดัผลการทาํงานหลกัไวอ้ย่างชดัเจน เป็นท่ีเขา้ใจ

ของทุกคนในองคก์าร การวดัความกา้วหน้าของการปฏิบติังานโดยใช้ตวับ่งช้ี การยืดหยุ่นทางการ

บริหารและสนบัสนุนทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดบัล่างอยา่งเหมาะสมการประเมินผลการปฏิบติังาน

และการให้ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงข้ึน เพื่อให้สามารถสนองตอบต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในฐานะ

ผูรั้บบริการจากองคก์รของรัฐไดเ้ป็นอยา่งดี (นิภาวรรณ  รอดโรคา 2556 : 2-3) 
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 การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นกิจกรรมหน่ึงในแผนการปรับเปล่ียนบทบาท 

ภารกิจ และวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ซ่ึงมุ่งเนน้ผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม มีตวัช้ีวดัท่ี

ชดัเจน โดยทุกคนในองคก์รทั้งระดบัผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีมีส่วนร่วมในการบริหาร จดัการเพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถสนองตอบความตอ้งการของผูรั้บบริการได้ดียิ่งข้ึน           

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM) เป็นเคร่ืองมือการบริหารท่ีมาพร้อม

กบัแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ซ่ึงมีการนาํมาใชก้บัภาครัฐและ

ภาคเอกชน ซ่ึงการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นวิธีการบริหารจดัการ ท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานเพื่อให้

องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการดาํเนินงานขององคก์รท่ีทุกคนตอ้ง

มีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความรับผิดชอบต่อประชาชนและ

ยกระดบัผลการปฏิบติังานขององค์กรให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้ดียิ่งข้ึน 

โดยใชก้ารสร้างตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม วดัผลการปฏิบติังานเทียบกบัเป้าหมายท่ี

กาํหนด 

 สาํนกังานประกนัสังคมเป็นองคก์รท่ีมีการจดัทาํแผนกลยุทธ์ก่อนท่ีจะพฒันาระบบการ

บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเพราะวิสัยทศัน์ พนัธกิจและวตัถุประสงค์ขององคก์ร ซ่ึงมีกาํหนดอยู่ในแผน

กลยุทธ์จะเป็นกรอบของการกาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั 

และองค์กรสามารถใช้ระบบน้ีติดตามความก้าวหน้าของการนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัด้วยให้การทาํงาน

ของภาครัฐมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีความรับผดิชอบต่อประชาชนเพิ่มข้ึน จึงเกิดแนวคิดท่ี

จะทาํให้ระบบราชการมีความคล่องตวัในการบริหารงานมากข้ึน เพื่อมิให้ยึดติดอยู่กับระเบียบ 

กฎเกณฑ์หรือวิธีการต่าง ๆ ท่ีทาํให้ขาดสภาพความคล่องตวัในการตดัสินใจเพื่อปฏิบติังาน ซ่ึง

พื้นฐานสําคญัของการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ท่ีเหลือทั้ งหมด บนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง เป็นหลักปฏิบัติในทุกระดับ  รวมทั้ งมีกลวิธีท่ีจะให้เกิดความคล่องตวั และเร่งพฒันา 

คุณภาพของบุคลากรในการทาํงานให้มีทศันคติท่ีเอ้ือต่องานบริการประชาชน รวมทั้ง ทบทวน

กฎหมาย ระเบียบ ขั้ นตอน และวิธีปฏิบัติงาน เพื่ อให้การบริหารราชการมีความยืดหยุ่น                       

มีประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีการประเมินผลท่ีเป็นระบบและเป็นธรรม 

   ปัจจุบนัสํานักงานประกันสังคมได้มีการเปล่ียนแปลงและความเคล่ือนไหวในการ

พฒันางานในส่วนต่างๆ ของประเทศไทยพบวา่ ในปัจจุบนัไดมี้การประยกุต์ใช้แนวความคิดของ

กระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management: RBM) มาใช้ในการบริหาร

จดัการของส่วนราชการจนถือเป็นหลกัของการปฏิรูปในระบบราชการไทยจนกลายเป็นระบบหลกั

ท่ีเป็นแนวการบริหารสมยัใหม่จึงทาํใหผู้ศึ้กษามีความสนใจประกอบกบัสํานกังานประกนัสังคมให้

ความสําคญักบัการนาํกระบวนการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management - RBM) เป็น
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การใชแ้ผนกลยุทธ์และแผนดาํเนินการประสานคนกบังาน มุ่งสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ีเกิดจากความ

ร่วมมือของทุกฝ่ายทุกระดบั ย่อมส่งผลดีต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ(Organization 

Cultures) และสามารถแสดงความรับผิดชอบ (Accountability) ต่อสาธารณชนได้อย่างชัดเจน 

โปร่งใส นบัไดว้า่ กระบวนการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

อย่างแท้จริง โดยมุ่งเน้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานกําหนดยุทธศาสตร์ 

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร  พร้อมทั้งตอ้งสร้างตวัช้ีวดัความสําเร็จของการดาํเนินงานท่ี

ชดัเจน และสามารถตรวจสอบไดด้งันั้นผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะหาคาํตอบ 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงต้องการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย เพื่อนําข้อมูลท่ีได้ไป

ปรับปรุงการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีชดัเจนการพฒันาตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและการ

รายงานผลการปฏิบติังานจะมีบทบาทสําคญัต่อการติดตามกาํกบัพฒันาผลงานตลอดจนถึงการ

ประเมินความสําเร็จของการดาํเนินงานในสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

ใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากข้ึน 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

  

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 จากการศึกษาการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  และการสรุปสังเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความสําเร็จจากงานวิจยัต่างๆ ท่ีผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษามานั้น ไดส้รุปและนาํมาจดักลุ่มเป็นปัจจยั

ท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตก

ของประเทศไทย  ดงัภาพท่ี 1.1 
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 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4.   สมมติฐานการศึกษา 

 

 ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยูใ่นระดบัมาก 

 

5.   ขอบเขตการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา   

  ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเน้ือหาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จจาก

งานวิจยัต่างๆ ประกอบด้วย 1) ปัจจยัด้านผูน้ํา ศึกษาตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ (Gardner, 2001);             

สต๊อกดิล (Stogdill, 1948); ยุคล์ (Yukl, 2002)  2) ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร 3) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม

ตามแนวคิดของโคเฮน และอฟัฮอฟ (Cohen and Uphoff,1981) 4) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ตามแนวคิด

ของเฟรดเดริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Hertzberg , 2007: 485) และ 5) ปัจจยัด้านมนุษยส์ัมพนัธ์

ตามแนวคิดของเอลตนัเมโย (Elton Mayo, 1933) และไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ  ตามแนวคิดของ  Canadian International Development Agency (CIDA, 1999) และ

สาํนกังานประกนัสังคม (2558) ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ดา้นคุณภาพ

การใหบ้ริการ และดา้นการพฒันาองคก์ร 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อความสําเร็จ 
1.  ปัจจยัดา้นผูน้าํ 

2.  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

3. ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม 

4.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

5.  ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

 

ความสําเร็จในในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม  

1. ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติังาน 

2. ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 

3. ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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 5.2 ขอบเขตด้านประชากร  

  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของสาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดั

ในเขตภาคตะวนัตกของการแบ่งภูมิภาคตามราชบณัฑิตยสถาน แบ่งภาคตะวนัตกประกอบไปดว้ย  

5 จงัหวดั จาํนวน 224  คน โดยใชป้ระชากรทั้งหมด 

 5.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่  
  พื้นท่ีในการศึกษาคร้ังน้ี คือ สํานักงานประกนัสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก 

จาํนวน 5 จงัหวดั คือ จงัหวดัตาก จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดัราชบุรี จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา   

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่ วนัท่ี มกราคม – สิงหาคม  2558 

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัย หมายถึง องค์ประกอบท่ีส่งผลให้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิประสบ

ความสาํเร็จ 

 6.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความสําเร็จ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ประกอบด้วย 

ปัจจยัด้านผูน้ํา ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และ 

ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์   

  6.2.1  ปัจจัยด้านผู้ นํา หมายถึง ผูบ้ริหารของสํานักงานประกันสังคมเป็นผู ้มี

ความสามารถ มีทกัษะความฉลาด การตดัสินใจแกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้มีประสิทธิภาพใน

การมอบหมายงาน มีการใช้อาํนาจท่ีชอบธรรม ทกัษะในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะการฟังและการ

ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อผล

การตดัสินใจท่ีเกิดข้ึน มีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง สามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนในองคก์ร รวมทั้งมีทกัษะในการประสานงานระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 

  6.2.2 ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร หมายถึง การกําหนดพันธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงคแ์ละแผนกลยทุธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน การจดัวางแผนการตรวจสอบ 

ภายในองค์กรเพื่อตรวจและติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน มีการกําหนดอาํนาจหน้าท่ีของ

บุคลากรท่ีชัดเจน การวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน การแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสมกบั

ความสามารถของบุคลากร การส่งเสริมพฒันาเจา้หน้าท่ีให้มีความชาํนาญและมีศกัยภาพในการ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ทาํงาน การวางระบบสารสนเทศเพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูล การกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างใน

องคก์รให้เป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้งการให้ขอ้เสนอแนะและการปรับปรุงผลงานให้

เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงานท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 

  6.2.3 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ได้รับรู้ข่าวสารทั้ ง

ภายในและภายนอกองค์กร การเปิดให้มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง  การยอมรับ

เป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานขององค์กร การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสําคญัของ

องคก์ร เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  การเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นและ

สามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

  6.2.4  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  หมายถึง การจดักิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์

ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร การยกยอ่งชมเชยและยอมรับความความสามารถเม่ือได้

ทาํงานประสบความสําเร็จ การสนบัสนุนให้บุคลากรในองค์กรไดพ้ฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้า  

การให้รางวลับุคลากรในองค์กรตามระดบัของผลการปฏิบติังาน การส่งเสริมให้ใช้ความสามารถ 

ทกัษะและศกัยภาพในการทาํงานเต็มท่ี รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทาํงานโดยมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิ  

  6.2.5 ปัจจัยด้านมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง มีการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน การยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การไม่วิพากษ์วิจารณ์เพื่อนร่วมงานลบัหลงั  

บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน  มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดีในองคก์าร บุคลากรมี

ความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อการ รวมทั้งการรู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาสและให้ความช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถ

ทาํได ้

 6.3 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การบริหารท่ีให้ความสําคญัต่อผลการ

ดาํเนินงานและการวดัผลสําเร็จในการดาํเนินงานขององค์กร โดยมีการกาํหนดตวับ่งช้ี การวดัผล

การดาํเนินงานรวมทั้งการกาํหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจและ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 6.4 ความสําเร็จ หมายถึง การดําเนินงานตามท่ีวางแผนไวแ้ละผลการดําเนินงาน

ดงักล่าวบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้

 6.5 ความสําเร็จการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาค

ตะวนัตกของประเทศไทย หมายถึง ผลการดาํเนินงานท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร

ตามท่ีได้กําหนดไว ้ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ด้านคุณภาพการ

ใหบ้ริการ และดา้นการพฒันาองคก์ร 
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  6.5.1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ หมายถึง  การพฒันาการใหบ้ริการ

ท่ีมีคุณภาพอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม  การพฒันาระบบประกนัสังคมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดี

ใหก้บัแรงงาน การพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กบัการสร้างเสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสม

และเป็นธรรม  การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงานโดยตั้งอยู่บนบรรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุล

และกองทุนมีเสถียรภาพ 

  6.5.2 ด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง การเพิ่มเครือข่ายพันธมิตรในการ

ให้บริการโดยการสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิประโยชน์และนําส่งข้อมูล

ข่าวสาร การปรับปรุงกระบวนการในการให้บริการและการร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็วครบถว้น

เป็นธรรมและชดัเจน การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวติผูป้ระกนัตน การบริการขยายและพฒันาระบบ

ประกนัสังคมกรณีชราภาพ   

  6.5.3 ด้านการพัฒนาองค์กร หมายถึง การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกัน 

สังคมอย่างต่อเน่ือง การส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกันตน  การ

ตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทยข์องสถานพยาบาล รวมทั้งการฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้ง

ผูป้ระกนัตน พฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม  และ

การสร้างความมัน่คงใหก้บักองทุน  

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ขอ้มูลจากผลการศึกษาเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสํานักงานประกนัสังคมในภาค

ตะวนัตกของประเทศไทย  นาํไปปรับปรุงส่งเสริมและพฒันาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทยต่อไป 

 7.2 ขอ้มูลจากผลการวิจยัเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารนาํไปวางแผนการพฒันาบุคลากร

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ใหมี้การดาํเนินงานและการใหบ้ริการของ

สาํนกังานประกนัสังคมใหป้ระสบความสาํเร็จมากข้ึน 

 7.3 ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ในการอธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ผูศึ้กษาได้รวบรวมวรรณกรรมหรือ

แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัน้ี 
 1.   แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 3.   ยทุธศาสตร์การปฏิบติังานของสาํนกังานประกนัสังคม 

 4.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.   แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 
  ในช่วงทศวรรษท่ี  1980 เป็นต้นมา รัฐบาลของประเทศท่ีพฒันาทั้ งในทวีปยุโรป 

อเมริกาเหนือ และออสเตรเลีย ได้เร่งปฏิรูประบบราชการทั้งน้ีเน่ืองจากประเทศเหล่านั้นประสบ

ปัญหาดา้นเศรษฐกิจทั้งในเร่ืองการแข่งขนัการคา้ระหวา่งประเทศ การใชจ่้ายของรัฐท่ีมีสัดส่วนสูง

เม่ือเทียบกบัรายจ่ายรวมทั้งประเทศ  ปัญหาการขาดดุลของงบประมาณภาครัฐและปัญหาเร่ืองความ

ล่าช้าในการบริการประชาชน รัฐบาลของประเทศเหล่านั้ นจึงตอ้งการท่ีจะปรับปรุงระบบการ

บริหารงานราชการให้มีความทนัสมยั ขจดัความไม่คล่องตวัทางการบริหารตลอดจนได้เปล่ียนแปลง

กระบวนทัศน์การบริหารแบบเดิมท่ีมุ่งเน้นให้ความสําคญัต่อปัจจยันาํเข้าและกฎระเบียบมาใช้

วิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Results  Based  Management: RBM) เพื่อปรับเปล่ียนวิธีการ

บริหารรัฐกิจให้มีลักษณะเป็นอย่างภาคธุรกิจเอกชน  (ทศพร  ศิริสัมพันธ์, 2549 : 145) โดยมุ่งเน้นถึง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานกาํหนดยุทธศาสตร์ วตัถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์กร พร้อมทั้งตอ้งสร้างตวัช้ีวดัความสําเร็จของการดาํเนินงานท่ีชัดเจน และสามารถตรวจสอบ

ได ้ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  1.1 ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมักจะมีช่ือเรียกท่ีแตกต่างกันไป การ

บริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค์ หรือการบริหารผลการดําเนินงาน  ซ่ึงมีแนวความคิดหลัก

เหมือนกันแม้ว่าจะแตกต่างกันไปบ้างในรายละเอียด การบริหารแบบมุ่งสัมฤทธ์ิได้มีผู ้ให้

ความหมายไวด้งัต่อไปน้ี 

 ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ (2549: 146)  กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  เป็นการ

บริหารท่ีเน้นการวางแผน  การกาํหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การดาํเนินงานแบบมี

ส่วนร่วม ผูบ้ริหารในแต่ละระดับขององค์การต้องยอมรับและคาํนึงถึงผลงาน รวมทั้ งต้องให้

ความสําคัญกับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางวลัตอบแทนผลงาน 

(Performance  Related)  

 วีระยุทธ ชาตะกาญจน์ (2549:1) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็น

วิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล  (Effectiveness) และโปร่งใส สามารถ

ตรวจสอบได ้(Accountability) โดยท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามีส่วนร่วม ในการกาํหนดเป้าหมาย 

ประเมินความเส่ียง กาํกบัติดตามกระบวนการดาํเนินงานเพื่อการบรรลุผลตามเป้าหมายท่ี กาํหนดไว ้

รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบติังาน 

 ปิยะชัย จนัทรวงศ์ไพศาล (2554:12) ได้กล่าวสรุปว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

เป็นแนวคิดการบริหารจัดการท่ีมีการวางแผนอย่างเป็นระบบโดยมุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์และ

ผลสัมฤทธ์ิ ตามท่ีคาดหวงัเพื่อวดัผลสําเร็จของ กิจกรรมหรือกระบวนการทาํงานขององคก์าร ดว้ย

การมีตวัช้ีวดัความสําเร็จดังกล่าวอย่างชัดเจน มีกระบวนการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และมีความ

โปร่งใสสามารถตรวจสอบไดถึ้งความคุม้ค่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจดัการ

ดงักล่าว 

 สวสัดิการสํานักงาน ก.พ. (2550: 3) กล่าวว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง 

วิธีการบริการท่ีมุ่งเน้นสัมฤทธ์ิผลขององค์กรเป็นหลัก การปฏิบติังานขององค์กรมีผลสัมฤทธ์ิ

เพียงใดจะข้ึนอยูก่บัการพิจารณาจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ี

กาํหนด 

 อังศินันท์  อินทรกําแหง (2551: 3) กล่าวว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result 

Based Management) หมายถึง วิธีการบริหารท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบติังานเป็นหลกั

โดยมีการวดัผล การปฏิบติังานดว้ยตวัอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ทาํให้

ผูบ้ริหารทราบผล ความก้าวหน้าของการดําเนินงานเป็นระยะๆ และสามารถแก้ไขปัญหาได้

ทนัท่วงทีเป็นการควบคุม ทิศทางการดาํเนินงานใหมุ้่งวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
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 จากการศึกษาความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สรุปได้ว่า การบริหาร                   

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นวธีิการท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิขององค์การเป็นหลกั โดยอาศยั ตวัช้ีวดัความสําเร็จ 

และมุ่งเน้นไปท่ีผลการปฏิบติังานและการบรรลุความสําเร็จของผลผลิต ผลลพัธ์ และ ผลกระทบ 

เป็นหลกั มีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

 1.2 หลกัการของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (RBM)  

 จากการปฏิบติังานตามแนวทาง RBM ของ Canadian International Development 

Agency (CIDA, 1999) ได้กําหนดหลักการของ RBM ไว้ 5 ประการ ดังน้ี  (อ้างถึงใน  ปิยะชัย  

จนัทรวงศไ์พศาล, 2554: 13-15) 

 1. การมีส่วนร่วม (Partnership) การประสบผลสําเร็จของ RBM นั้ นจะต้อง

ยอมรับวา่ผูมี้ส่วนได ้เสียท่ีเก่ียวขอ้งจะตอ้งตระหนกัและยอมรับความสําคญัของ RBM เสียก่อนวา่

ผลสัมฤทธ์ิท่ี คาดหวงัและทุกๆ ขั้นตอนของการดาํเนินงาน RBMจะตอ้งถูกกาํหนดให้ชดัเจนและ

ไดรั้บการ สนบัสนุนจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  

 2.  ความรับผิดชอบ (Accountability) ทุกหน่วยงานทุกคนภายในองคก์ารต่างตอ้ง

รับผดิชอบใน การดาํเนินงานใหบ้รรลุตามผลสัมฤทธ์ิท่ีคาดหวงั 

  3.  ความโปร่งใส (Transparency) ผลสัมฤทธ์ิและตวัช้ีวดัท่ีสําคญั ตลอดจนขอ้มูล          

ต่างๆ ในการดาํเนินงานตาม RBM จะตอ้งไดรั้บการเฝ้าติดตามอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ี การจดัทาํ

รายงาน ยงัต้องเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น เพื่อใช้เป็นหลักฐานในการติดตามตรวจสอบอย่างโปร่งใสใน

ภายหลงั  

 4.  ความเรียบง่าย (Simplicity) แนวทางการดําเนินงานตาม RBM ไม่ควรวาง

ระบบให้ซับซ้อน ตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิและกระบวนการต่างๆ ควรจะถูกกาํหนดอย่างเหมาะสม ง่าย

ต่อการเขา้ใจ และวดัผลไดอ้ยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งภายในกรอบเวลาท่ีจาํกดั  

 5.  การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน (Learning by Doing) การติดตามผลสัมฤทธ์ิของ

กระบวนการ ต่างๆ ของ RBM ควรดาํเนินการอยา่งสมํ่าเสมอ จะใหเ้กิดการเรียนรู้จากประสบการณ์

ใน ระหวา่งการปฏิบติังานนั้น และถา้จาํเป็นจะตอ้งปรับเปล่ียนตอ้งกระทาํเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ 

การปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

 ปิยะชัย  จนัทรวงศ์ไพศาล (2554: 14-15) กล่าวว่า หลักการบริการงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ RBM สาํหรับในประเทศไทยวา่ หน่วยงานภาครัฐมี ดงัน้ี  

 1.  หลกันิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม 

การบงัคบัการให ้เป็นไปตามกฎหมาย การกาํหนดกฎกติกาและการปฏิบติัตามกฎกติกาท่ีตกลงกนั

ไวอ้ยา่ง เคร่งครัดโดยคาํนึงถึงสิทธิ เสรีภาพ ความยติุธรรมของสมาชิก  
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 2.  หลกัคุณธรรม (Ethics) หมายถึง การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม การส่งเสริม

สนับสนุนให้ ประชาชนพฒันาตนเองไปพร้อม ๆ กนั เพื่อให้คนไทยมีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั 

อดทน มีระเบียบวนิยั ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจาํชาติ  

 3.  หลกัความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกัน

และกนัของคนในชาติโดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์ารทุกวงการใหมี้ความโปร่งใส  

 4.  หลักการมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนมี

ส่วนร่วมรับรู้และ เสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาของประเทศ ไม่ว่าดว้ยการแจง้ความเห็น

การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติหรืออ่ืนๆ 

 5.  หลกัความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การตระหนกัในสิทธิหน้าท่ี 

ความสาํนึกใน หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และความกลา้ท่ีจะ

ยอมรับ ผลดีและผลเสียจากการกระทาํของตน เช่น รับผิดชอบต่อลูกคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งยอมรับต่อ

ผล การดาํเนินการ  

 6.  หลักความคุ้มค่า (Utility) หมายถึง การบริหารจดัการและใช้ทรัพยากรท่ีมี

จาํกดัเพื่อให้เกิด ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมโดยรณรงคใ์ห้คนไทยมีความประหยดั ใชอ้ยา่งคุม้ค่า 

สร้างสรรค์ สินค้าหรือบริการท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก และรักษาพัฒนา

ทรัพยากรธรรมชาติ ใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื 

 จากการศึกษาหลกัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สรุปไดว้า่ หลกัการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ยการมีส่วนร่วม  ความรับผิดชอบร่วมกนัของการทาํงานในองคก์ร  

ตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิและกระบวนการต่างๆ ควรจะถูกกาํหนดอยา่งเหมาะสม รวมทั้งมีการบริหารงาน

อยา่งโปร่งใส 

 1.3 กระบวนการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 ริชาร์ต เอส วิลเล่ียม (Richard S.Williams, 1998: 25-27 อ้างถึงใน ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 

2549: 151-152) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีสําคญั 4 ขั้นตอน 

ดงัน้ี 
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 1.  การวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร โดยองคก์ารจะตอ้งกาํหนดทิศทางโดยรวมวา่

ตอ้งการท่ีจะทาํอะไร มีการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์ เพื่อทาํการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายในและภายในองค์การ (SWOT Analysis) และเพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้ าประสงค์สุดทายท่ีตอ้งการ

ขององค์การหรือวิสัยทศัน์(Vision) จะนาํไปสู่การกาํหนดพนัธกิจ (Mission) วตัถุประสงค์ (Objective) 

เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การดาํเนินงาน (Strategy) รวมทั้งการพิจารณาถึงปัจจยัหลกัความ 

สําเร็จขององค์การ (Critical Success Factors) และสร้างตัวตัววดัผลการดําเนินงาน (Key Performance 

Indicators) ในดา้นต่างๆ 

  2.  การกาํหนดรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลดาํเนินงาน เม่ือผูบ้ริหารขององคก์ารได้

ทาํ การตกลงร่วมเก่ียวกับตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานแล้ว จะเร่ิมดาํเนินการสํารวจเพื่อหาข้อมูล

หลกัฐาน เก่ียวกบัสภาพในปัจจุบนั (Baseline Data) เพื่อนาํมาช่วยในการกาํหนดความชดัเจนของ

ตวัช้ีวดัดงักล่าว ทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานท่ีหรือความ

ครอบคลุม (Place) ท่ีเป็นท่ีตอ้งการตามเป้าหมายท่ีกาํหนดในแต่ละตวัช้ีวดั 

 3.  การวดัและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบ้ริหารจะต้องจัดให้มีการ

ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวัช้ีวดัตามเง่ือนไขท่ีกาํหนดไว ้เช่น รายเดือน

รายไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพื่อแสดงความกา้วหน้า และสัมฤทธ์ิผลของการดาํเนินงานว่าเป็นไป

ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ หรือไม่อยา่งไร นอกจากน้ีในบางกรณีอาจจะจดัให้มีคณะบุคคลเพื่อทาํการ

ตรวจสอบผลการดาํเนินงาน เป็นเร่ืองๆ ไปก็ได ้ 

 4.  การให้รางวลัตอบแทน หลงัจากท่ีไดพ้ิจารณาผลการดาํเนินงานแลว้ผูบ้ริหาร

จะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานท่ีไดต้กลงกนัไว ้นอกจากน้ีอาจจะมีการให้

ข้อเสนอแนะ หรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 วีระยุทธ  ชาตะกาญจน์  (2549:  2-3) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบด้วย

ขั้นตอนท่ีสาํคญั 4 ขั้นตอน มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

                   1.   การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ ซ่ึงองค์การจะต้องทาํการกาํหนดทิศทาง

โดยรวมวา่ ตอ้งการท่ีจะทาํอะไรอยา่งไร ซ่ึงเป็นเร่ืองของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์ 

เพื่อทาํการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร และใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าประสงคข์อง

วิสัยทศัน์ นําไปสู่การกาํหนดพนักิจ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การดาํเนินงานรวมทั้ง

พิจารณาถึงปัจจยัสําคญัแห่งความสําเร็จขององคก์าร และสร้างตวับ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงานในดา้น

ต่างๆ  
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 2.   การกาํหนดรายละเอียดของตวับ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงาน เม่ือผูบ้ริหารของ

องคก์ารไดท้าํการตกลงร่วมเก่ียวกบัตวับ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงานแลว้ จะเร่ิมดาํเนินการสํารวจเพื่อ

หาขอ้มูลหลักฐานเก่ียวกับสภาพในปัจจุบนั (Baseline Data) เพื่อนํามาช่วยในการกาํหนดความ

ชัดเจนของตัวบ่งช้ีดังกล่าว ทั้ งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และ

สถานท่ีหรือความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการของแต่ละตวับ่งช้ี 

 3.   การวดัและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบ้ริหารจะต้องจัดให้มีการ

ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งช้ีตามเง่ือนไขท่ีกาํหนดไว ้เช่น รายเดือน ราย

ไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพื่อแสดงความกา้วหน้าและสัมฤทธ์ิผลของการดาํเนินงานว่าเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีตอ้งการหรือไม่ อย่างไร นอกจากน้ีในบางกรณีอาจจะจดัให้มีคณะบุคคลเพื่อทาํการ

ตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเร่ืองๆ ไปก็ได ้

 4.   การให้รางวลัตอบแทน หลงัจากท่ีไดพ้ิจารณาผลการดาํเนินงานแลว้ ผูบ้ริหาร

จะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานท่ีไดต้กลงกนัไว ้นอกจากน้ีอาจจะมีการให้

ข้อเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 จากการศึกษากระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สรุปไดว้า่  การบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นการบริหารท่ีให้ความสําคญัต่อผลการดาํเนินงาน และการตรวจวดัผลสําเร็จใน

การดาํเนินงาน ขององค์การทั้งปัจจยันําเขา้  กระบวนการผลผลิต และผลลพัธ์ ซ่ึงมีการกาํหนด

ตัวช้ีว ัด  ผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators: KPls) รวมทั้ งการกําหนดเป้าหมาย 

(Targets) และวตัถุประสงค์ (Objectives) ไวล่้วงหน้า โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหว่างผูบ้ริหาร 

สมาชิกขององค์การ และตลอดจนถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกลุ่มต่างๆ (Stakeholders) ท่ีเก่ียวขอ้ง

ดว้ยจึงเป็นการบริหารเพื่อการจดัหาให้ไดซ่ึ้งทรัพยากรในการบริหารมาอยา่งประหยดั (Economy) 

โดยเน้นใช้ทรัพยากรอย่างมี ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการได้ผลงานท่ีบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร (Effectiveness) 
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 1.4 ลกัษณะขององค์กรทีบ่ริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

 องค์กรท่ีไดใ้ช้ระบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะทัว่ๆ ไป

ดงัต่อไปน้ี (วรีะยทุธ ชาตะกาญจน์, 2549: 20 – 22)             

                   1.   มีพนัธกิจ วตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีชัดเจน และมีเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม 

โดยเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้กิจกรรมหรือการทาํงานตามกฎระเบียบ 

 2.   ผูบ้ริหารทุกระดับในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการทํางานท่ีชัดเจน และ

เป้าหมายเหล่านั้นสั้นกระชบั ไม่คลุมเครือ และเป็นเป้าหมายท่ีมีฐานมาจากพนัธกิจขององคก์ารนั้น 

 3.   เป้าหมายจะวดัได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยมีตัวบ่งช้ีท่ีสามารถวดัได้ เพื่อให้

สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได ้และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัองค์กรอ่ืนท่ีมี

ลกัษณะงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้

 4.   การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่างๆ จะ

พิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั ซ่ึงจะสอดคล้องกบัการให้ค่าตอบแทน สวสัดิการและ

รางวลัแก่เจา้หนา้ท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 

 5.   เจา้หน้าท่ีทุกคนรู้ว่างานท่ีองค์กรคาดหวงัคืออะไร ทุกคนในองค์การจะคิด

เสมอวา่งานท่ีตนทาํอยูน่ั้นเพื่อให้เกิดผลอยา่งไร ผลท่ีเกิดข้ึนจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ

และองค์การอย่างไร และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานท่ีไดก้าํหนดไวอ้ย่างเหมาะสมกบักาํลงั

ความสามารถของแต่ละคน 

 6.   มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การบริหารเงิน บริหารคน สู่หน่วยงาน

ระดบัล่างเพื่อใหส้ามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสม เป็นการเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารระดบัตน้

และระดบักลาง ซ่ึงเขา้ใจปัญหาเป็นอย่างดีได้เป็นผูแ้ก้ปัญหาและสะสมประสบการณ์เพื่อก้าวสู่

ผูบ้ริหารระดบัท่ีสูงข้ึนไป ซ่ึงนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการทาํงาน แกปั้ญหาการทาํงานท่ีล่าชา้แลว้ 

ยงัเป็นการเพิ่มความยดืหยุน่และประสิทธิภาพในการทาํงานอีกดว้ย 

 7.   มีระบบสนบัสนุนการทาํงาน ในเร่ืองระเบียบการทาํงาน สถานท่ี อุปกรณ์ใน

การทาํงาน เช่น  มีระเบียบท่ีสั้ นกระชับในเร่ืองท่ีจาํเป็นเท่านั้น  มีสถานท่ีทาํงานท่ีสะอาด  เป็น

ระเบียบ  และมีเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนบัสนุนให้สามารถตดัสินใจบนฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ

ใหบ้ริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว  ทนัเวลา 

 8.   มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนัเพือ่การทาํงานท่ีสร้างสรรค ์ เป็นองคก์ารท่ี

มุ่งเน้นจะทาํงานร่วมกนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ เป็นองค์การเอ้ือการเรียนรู้ท่ีเปิดกวา้ง

ต่อความคิดและความรู้ใหม่ๆ  สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 
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 9.   เจ้าหน้าท่ี มีขว ัญและกําลังใจดี เน่ืองจากมีโอกาสปรับปรุงงาน และได ้

ดุลยพินิจในการทาํงานท่ีกวา้งขวางข้ึน ทาํให้ผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจ ส่วนเจ้าหน้าท่ี

ผูป้ฏิบติังานเองก็จะไดก้ารตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 จากลกัษณะการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  สรุปไดว้่า องคก์ารท่ีไดใ้ช้ระบบการ

บริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ จะมีลกัษณะมีพนัธกิจ วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีชดัเจน  มีการ

กระจายอาํนาจการตดัสินใจ  มีระบบสนบัสนุนการทาํงาน  มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนัเพื่อ

การทาํงานท่ีสร้างสรรค ์  

 1.5 ก ารวัด ผ ล แล ะตั ว ช้ี วัด ก ารป ฏิ บั ติ งาน ต าม แน ว ท างก ารบ ริห ารแบ บ มุ่ ง

ผลสัมฤทธ์ิ                  

  การวดัผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการกาํหนดเป้าหมาย  ตวับ่งช้ี

วดัผลสําเร็จของกิจกรรม  การจัดเก็บข้อมูลและเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้

ล่วงหน้า การวดัผลการปฏิบติังานจะช่วยให้องค์การ/ผูป้ฏิบัติงานได้รับข้อมูลและสารสนเทศ

ยอ้นกลบัท่ีแสดงถึงผลสาํเร็จของการดาํเนินงานปัญหาหรือความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน  เพื่อนาํไปสู่การ

แสดงถึงการมีพนัธะ หน้าท่ีและความรับผิดชอบต่อสาธารณะ ผูก้าํหนดนโยบาย  แหล่งสนบัสนุน

งบประมาณ ฯลฯ การเสริมสร้างการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรและองคก์ารเพื่อนาํไปสู่การปรับปรุงการ

บริหารการพฒันาองคก์าร การออกแบบ / ทบทวนโปรแกรม  กระบวนการดาํเนินงานขององคก์าร

หรือของทีมงานท่ีรับผิดชอบกิจกรรมการดาํเนินงาน  รวมทั้งช่วยให้การจดัสรรทรัพยากรเพื่อการ

สนับสนุนการดาํเนินงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การวดัผลการปฏิบติังานเป็น

กระบวนการท่ีพึงต้องดําเนินการคู่ขนานหรือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการผลงานมี

กิจกรรม กระบวนการท่ีสําคญัและการดาํเนินกิจกรรมจะมีจุดเร่ิมตน้ท่ีวตัถุประสงคก์ารดาํเนินงาน 

ซ่ึงได้แก่ การระบุถึงรายละเอียดของผลงาน (ผลผลิตและผลลพัธ์) ท่ีคาดหวงัท่ีส่วนใหญ่จะตอ้ง

พฒันามาจากวสิัยทศัน์และวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์าร ซ่ึงมีปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ทรัพยากรท่ี

จาํเป็นสําหรับการดาํเนินกิจกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลงปัจจยันําเข้าให้เป็นผลผลิตและผลลพัธ์ การ

วดัผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปจะมีจุดเนน้ของการดาํเนินการ 3 ดา้น ดงัน้ี (ทศพร ศิริสัมพนัธ์ 2549: 

149)   



16 
 

 1.  ความประหยดั  (Economy) หมายถึงการใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุดในการผลิต

หรือการดาํเนินกิจกรรม 

 2.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการสร้างผลผลิตในระดบัท่ีสูงกวา่

ปัจจยันาํเขา้ ความมีประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยนาํปัจจยันาํเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริง หากได้

ค่านอ้ยแสดงวา่มีผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกวา่การเพิ่มข้ึนของปัจจยันาํเขา้ ซ่ึงหมายถึงการดาํเนินกิจกรรม 

/ องคก์รมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน 

 3.  ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี

กาํหนดไวล่้วงหนา้วา่ไดก่้อใหเ้กิดผลผลิต ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด 

 ตวัช้ีวดัผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  จะประกอบดว้ยตวัช้ีท่ี

สาํคญั 5 ประการ ดงัน้ี (วรีะยทุธ  ชาตะกาญจน์ 2549: 27 – 28) 

 1.  ตวัช้ีวดัปัจจยันาํเขา้ (Input Indicators) ไดแ้ก่ จาํนวนทรัพยากรโดยรวมท่ีใชใ้น

การดาํเนินกิจกรรมหรือบริการ เพื่อก่อให้เกิดผลผลิตผลลพัธ์ เช่น จาํนวนเงินท่ีใช ้จาํนวนบุคลากร

ท่ีจาํเป็นในการใหบ้ริการ จาํนวนวตัถุดิบและอุปกรณ์การผลิต เป็นตน้ 

 2.  ตัวช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งช้ีท่ีแสดงถึงปริมาณ จาํนวน

ส่ิงของท่ีผลิตไดจ้ากการดาํเนินกิจกรรม    

 3.  ตวัช้ีวดัผลลพัธ์ (Outcome Indicators) หมายถึงตวัช้ีวดัท่ีแสดงถึงผลสัมฤทธ์ิ

ของกิจกรรม เช่น จาํนวนผูจ้บการศึกษาท่ีมีงานทาํ จาํนวนกิโลเมตรของทางด่วนท่ีมีสภาพอยู่ใน

เกณฑ์ดี และยงัรวมถึงตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์คุณภาพของกาบริการ (Qualiry Ineicators) เช่น จาํนวน

สินค้าท่ีบกพร่อง จาํนวนใบแจ้งหน้ีท่ีผิดพลาด จาํนวนหน้ีค้างชําระ ระดับความพึงพอใจของ

ประชาชนท่ีมีต่อการทาํงานขององคก์าร เป็นตน้ 

 4.  ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ (Efficiency  Indicators) หมายถึงตัวบ่งช้ีวดัผลงานท่ี

แสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต  หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ  เช่น  ค่าใชจ่้ายต่อ

หวัของนกัเรียนสาํเร็จการศึกษา  เวลาการทาํงานในการปรับสภาพพื้นฐานผวิถนน  1  กิโลเมตร 

 5.  ตัวช้ีสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory  Information) หมายถึง  ข้อมูลท่ี

อธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร  ซ่ึงอาจจะอยูภ่ายใตห้รืออยู่

นอกเหนือการควบคุมขององค์การก็ได้  เช่น  อตัราส่วนของนักเรียนต่อครู  อายุการใช้งานของ

อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการซ่อมถนน  ร้อยละของนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาพุทธ  เป็นตน้ 
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 องัศินนัทร์  อินทรกาํแหง (2551: 3) กล่าวว่า ตวัช้ีวดัสําคญัท่ีจะทาํให้การบริหาร

มุ่งผลสัมฤทธ์ิประสบผลสําเร็จ อยูท่ี่ความเขา้ใจแนวความคิด วิธีการและประโยชน์ของการบริหาร

แบบน้ีของเจ้าหน้าท่ีในองค์กร เจา้หน้าท่ีทุกระดับ สามารถปรับตวัและสามารถทาํงานภายใต้

ระบบงานท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

 1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเขา้ใจและสนบัสนุน ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้การ

สนบัสนุนอย่างเต็มท่ี ในการจดัทาํระบบวดัผลการปฏิบติังาน และใชข้อ้มูลผลการปฏิบติังานท่ีวดั

ไดใ้นการบริหารงานประจาํวนั เพื่อแกปั้ญหาไดถู้กจุดมากข้ึน 

 2. การจดัทาํระบบขอ้มูลผลการปฏิบติังาน ระบบขอ้มูลตอ้งสามารถแสดงระดบั

การเปล่ียนแปลงของผลลัพธ์ สู่ เป้าหมายขององค์กรได้ โดยการเลือกตัวช้ีวดัท่ีจาํเป็นต่อการ

ใหบ้ริการและการตดัสินใจใหค้รอบคลุมความตอ้งการของผูมี้ผลประโยชน์เก่ียวขอ้ง และมีการวาง

ระบบการจดัเก็บขอ้มูลท่ีเป็นระบบครบวงจร  

 3. การพฒันาบุคลากรและองคก์ร  ผูบ้ริหารทุกคนจะตอ้งมีความรู้ในการวางแผน

กลยุทธ์ การวดัผลการปฏิบติังานรวมถึงการใช้ขอ้มูลผลการปฏิบติังานเพื่อการตดัสินใจในการ

ทาํงานประจาํวนั และมีระบบการพฒันาอบรมเจา้หน้าท่ีให้มีความชํานาญหลากหลายเพิ่มข้ึน 

เพื่อให้มีศกัยภาพท่ีจะสับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ีได้ในยุคท่ีมีความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และให้

เขา้ใจเร่ืองการวดัและการใชข้อ้มูลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานประจาํวนัดว้ย 

 เมธินี  จิตติชานนท ์(2549: 7-10)  การวดัประเมินและตวัช้ีวดัสําคญัท่ีจะทาํให้การ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิประสบความสําเร็จอยู่ท่ีความเขา้ใจแนวคิด วิธีการและประโยชน์ของ

วิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานรวมถึงความรู้ความสามารถของ

เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัท่ีจะสามารถปรับตวัและสามารถทาํงานภายใตร้ะบบงานท่ีจะตอ้งรับผิดชอบต่อ

การปฏิบติังาน  ทั้งน้ีเง่ือนไขความสาํเร็จท่ีสาํคญัมีดงัน้ี 

                   1.   ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเขา้ใจและสนบัสนุน การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

จะประสบความสําเร็จก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเขา้ใจและให้การสนบัสนุนอยา่งเต็มท่ี  คือ

สนับสนุนในการจดัทาํระบบวดัผลการปฏิบติังาน การใช้ขอ้มูลผลการวดัผลการปฏิบติังาน  การ

จดัสรรงบประมาณ  การสร้างส่ิงจูงใจเพื่อให้เจา้หน้าท่ีทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  รวมถึงการมอบ

อาํนาจในการตดัสินใจเพื่อแลกเปล่ียนกบัความรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังาน 

   1.1  การกําหนดพันธกิจและแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจน  ผู ้บริหารขององค์การ

จะต้องให้ความสําคัญและเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการกําหนดพนัธกิจและแผนกลยุทธ์ 

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของโครงการเพื่อใหเ้กิดผล 
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   1.2  การใชข้อ้มูลผลการปฏิบติังานในการบริหาร ผูบ้ริหารจะตอ้งระลึกเสมอ

วา่การวดัผลไม่ไดท้าํให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนโดยอตัโนมติั แต่ขอ้มูลจากการวดัผลการปฏิบติังาน

จะเป็นข้อมูลท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงเกณฑ์มาตรฐานในการทํางานให้ดียิ่งข้ึน 

แก้ปัญหาได้ถูกตอ้งมากข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงต้องเอาข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์อย่างรอบคอบเพื่อ

กาํหนดมาตรการท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนต่อไป 

  2.   การจดัระบบขอ้มูลผลการปฏิบติังาน การจดัทาํระบบขอ้มูลผลการปฏิบติังาน

จะตอ้งคาํนึงเสมอว่า ระบบขอ้มูลนั้นสามารถท่ีจะแสดงถึงระดบัการเปล่ียนแปลงของผลลพัธ์สู่

เป้าหมายขององค์การได้ ซ่ึงจะตอ้งจดัทาํเพิ่มเติมข้ึนจากระบบขอ้มูลเดิม ท่ีเน้นปัจจยันําเขา้และ

กิจกรรมเพื่อใหผู้บ้ริหารมีขอ้มูลในการตดัสินใจไดดี้ข้ึน 

   2.1  การพฒันาตวับ่งช้ี การเลือกตวับ่งช้ีท่ีจาํเป็นต่อการให้บริการและการ

ตดัสินใจนั้น  จะตอ้งเลือกตวับ่งช้ีใหค้รอบคลุมความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง  ซ่ึง

จะตอ้งพฒันาโดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในงานดา้นนั้นๆ กบัผูมี้ส่วนไดเ้สียกบังานนั้นๆ ดว้ย  โดยตวั

บ่งช้ีจะมีทั้งส่วนของปัจจยันําเขา้ กิจกรรม ผลผลิต  และผลลพัธ์ รวมถึงตวับ่งช้ีท่ีแสดงความพึง

พอใจของผูรั้บบริการ แต่ควรจะให้มีตวับ่งช้ีในจาํนวนเท่าท่ีจาํเป็น โดยคาํนึงถึงความคุม้ค่าของการ

จดัทาํและรักษาระบบขอ้มูลน้ีดว้ย 

   2.2  การวางระบบสารสนเทศเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลและประมวลผลขอ้มูล

ผูพ้ฒันาระบบจะตอ้งมีความเขา้ใจเน้ือหาสาระของโครงการหรืองานท่ีจะวดัผลการปฏิบติังาน  โดย

ต้องคาํนึงถึงการจดัทาํรายงานผลซ่ึงจะแยกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีจะรายงานเป็นช่วงเวลาตาม

กาํหนดทุกคร่ึงปีหรือหน่ึงปี  เพื่อประโยชน์ในการกาํหนดนโยบายและวางแผนหรือการจดัทาํ

งบประมาณประจาํปี  และส่วนท่ีเป็นการรายงานเฉพาะกิจท่ีสามารถเรียกดูขอ้มูลตวับ่งช้ีไดท้นัใน

กรณีท่ีเกิดปัญหาข้ึน  ซ่ึงความสําเร็จในการจดัทาํระบบขอ้มูลผลการปฏิบติังานท่ีใช้ประโยชน์

ได ้ จึงอยู่ท่ีการจดัทาํขอ้มูลท่ีสะทอ้นผลงานจริง  ทนัเวลา  และมีปริมาณขอ้มูลท่ีเหมาะสม  โดยมี

ค่าใชจ่้ายท่ีประหยดั 

  3.   การพฒันาบุคลากรและองคก์าร ผูบ้ริหารทุกระดบัถือไดว้า่มีบทบาทสําคญัใน

การดาํเนินงานโครงการต่างๆ  ให้บรรลุเป้าหมายภายใตร้ะบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดงันั้น

จึงจาํเป็นท่ีจะต้องการพัฒนาผู ้บริหารไวล่้วงหน้าให้สามารถปฏิบัติงานท่ีต้องรับผิดชอบต่อ

ผลสมัฤทธ์ิของงาน  ภายใตส้ภาวะท่ีมีความคล่องตวัและมีอาํนาจในการบริหารเพิ่มข้ึน  ผูบ้ริหารทุก

คนจะตอ้งมีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์  การวดัผลการปฏิบติังาน  รวมถึงการใช้ขอ้มูลผลการ

ปฏิบติังานเพื่อการตดัสินใจในการทาํงานประจาํวนั  ในขณะเดียวกนัจะตอ้งมีระบบการพฒันาและ

ฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานให้มีความชํานาญท่ีหลากหลายมากข้ึน เพื่อให้มีศักยภาพท่ีจะ
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สับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีไดใ้นยุคท่ีมีความเปล่ียนเปลงอยา่งรวดเร็ว  และเขา้ใจเร่ืองการวดัและการ

ใชข้อ้มูลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานประจาํวนัดว้ย 

  จากการศึกษาการวดัผลและตวัช้ีวดัการปฏิบติังานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results  Besed  Management: RBM) เป็น

นวตักรรมทางการบริหารท่ีประเทศต่างๆ  ท่ีพฒันาแลว้  นาํมาใชใ้นการปฏิรูประบบราชการใหเ้กิด

ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  โปร่งใส  สามารถตรวจสอบได ้ ซ่ึงประเทศไทยโดยสํานักงานคณะ

กรรม การขา้ราชการพลเรือนก็กาํลงัจะใชว้ธีิการบริหารรูปแบบใหม่น้ี  ผสานกบัเปล่ียนแปลงระบบ

งบประมาณเป็นแบบมุ่งเน้นผลงาน  (Performance  Based  Budgeting  Sustem: PBBS)  ทําการ

ปฏิรูปองค์การภาครัฐ ให้สามารถจดับริการสาธารณะให้เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชนมาก

ข้ึน  หวัใจสําคญัของความสาํเร็จในการใชว้ธีิการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ินั้นอยูท่ี่การสร้างตวับ่งช้ี

ผลการปฏิบติังาน  (Key  Performance  Indicators) ท่ีมีความตรงเป็นท่ียอมรับ และสะดวกในการ

นาํไปใช้เพื่อให้ไดม้าซ่ึงสารสนเทศสําหรับการกาํกบั  ติดตาม  และรายงานผลการดาํเนินงานของ

องคก์ารในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ   

  จากการศึกษาแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผูศึ้กษาไดส้รุปและสังเคราะห์

นําการวดัผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามแนวคิดของ                             

มาประยกุตใ์ชใ้นการวดัผลสาํเร็จการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของสาํนกังานประกนัสังคมในภาค

ตะวนัตกของประเทศไทย ประกอบดว้ย  ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ดา้นคุณภาพการ

ใหบ้ริการ  และดา้นการพฒันาองคก์ร มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.  ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ หมายถึง  การพฒันาการให้บริหารท่ี

มีคุณภาพอย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม การพฒันาระบบประกนัสังคมเพิ่มเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดี

ใหก้บัแรงงาน การพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กบัการสร้างเสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสม

และเป็นธรรม การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงานโดยตั้งอยู่บรรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุลและ

กองทุนมีเสถียรภาพ 

  2.  ด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง การเพิ่มเครือข่ายพันธมิตรในการ

ให้บริการโดยการสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิประโยชน์และนําส่งข้อมูล

ข่าวสาร การปรับปรุงกระบวนการการในการให้บริการและการร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็ว

ครบถว้นเป็นธรรมและชัดเจน การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน การบริการขยายและ

พฒันาระบบประกนัสังคมกรณีชราภาพ   
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  3.  ดา้นการพฒันาองคก์ร หมายถึง การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนัสังคม

อยา่งต่อเน่ือง การส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกนัตน การตรวจสอบ

คุณภาพบริการทางการแพทยข์องสถานพยาบาล รวมทั้งการฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้งผูป้ระกนัตน 

พฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม และการสร้าง

ความมัน่คงใหก้บักองทุน  

 

2.   ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

 ความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาและเสริมสร้างการพัฒนาองค์กรในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ โดยมีปัจจยัด้านต่างๆ เป็นตวัขับเคล่ือนให้การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จตาม

วตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ซ่ึงในองค์กรซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จอยู่

หลายปัจจยัดว้ยกนั ดงัน้ี 

 2.1  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยด้านผู้นํา 

  2.1.1  ความหมายของผู้นํา 

   มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวความหมายของผูน้าํ ไวด้งัน้ี 

   นฤมล นามเอ่ียม (2550: 27) ให้ความหมายของ ผู ้นํา คือบุคคลท่ีได้รับ

แต่งตั้งอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซ่ึงผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารแต่

เป็นบุคคลท่ีสมาชิกในกลุ่มนั้นให้การยอมรับ มีอิทธิพลในการโน้มน้าวจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม

ความตอ้งการหรือคาํสั่งของตนมีการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงาน มีการประสานงานร่วมกนั

เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้น 

   ชาญชยั  ไชยคาํภา (2551: 12) ผูน้าํ คือ ผูท่ี้มีคุณลกัษณะ คุณสมบติัเด่นกว่า

คนอ่ืนในกลุ่ม และมีอิทธิพลมากกวา่คนอ่ืนๆ ในหน่วยงาน มีบทบาทหนา้ท่ีท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่ม 

สามารถบงัคบบญัชาใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติังานจนบรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

   นันธิดา  บัวสาย (2552: 19) ผูน้ ํา หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทในการนํา

องค์การให้ไปสู่ผลสําเร็จ โดยการอาํนวยการ ประสานงาน และเป็นบุคคลท่ีได้รับการยอมรับ

โดยทัว่ไป สามารถชกัจูง กระตุน้ผูอ่ื้นใหท้าํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

   ขวญัตา  เก้ือกูลรัฐ (2554: 20) ผูน้าํ คือ บุคคลผูมี้อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในกลุ่ม

เป็นหลกัสําคญัให้กบัองค์การเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในเร่ืองงาน

องคก์ารเป็นอยา่งดี สามารถใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานได ้มีความรับผดิชอบต่อประสิทธิผลของ

องคก์าร อุทิศตนและมุ่งมัน่เพื่ออนาคต และความสาํเร็จในอนาคตขององคก์าร 
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   ปราโมศ  อิสโร (2554: 23) กล่าวว่า ผูน้ ํา หมายถึง การปฏิบัติตามสิทธิและ

หนา้ท่ีท่ีดาํรงอยูใ่หถู้กตอ้ง เหมาะสม เป็นไปตามความคาดหวงัของสังคมและบงัเกิดผลดีต่อองคก์ร 

   ยุคล์ (Yukl, 1989: 4) กล่าววา่ ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและ

เป็นผูท่ี้ตอ้งปฏิบติัภาระหน้าท่ีของตาํแหน่งผูน้าํท่ีไดรั้บมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือ ก็คือ ผู ้

ตาม แมจ้ะเป็นหวัหนา้กลุ่มยอ่ยหรือผูช่้วยในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆ ก็ตาม 

   จากความหมายของผูน้ํา สรุปได้ว่า ผูน้าํ คือ ผูท่ี้มีอิทธิพล มีศิลปะในการ

โนม้นา้วจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามความตอ้งการหรือคาํสั่งของตนและเป็นผูท่ี้เต็มใจรับฟังและพูดคุย

กบัเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรคมี์ความยืดหยุน่ในการทาํงาน เป็นผูอุ้ทิศตนมุ่งมัน่ในการทาํงานและ

เป็นผูท่ี้ได้รับความเช่ือถือ เช่ือฟัง จากเพื่อนร่วมงานในการทาํกิจกรรมหรือการสร้างสัมพนัธ์ใน

องค์กร เป็นผู ้มีจิตใจเปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์ สามารถปรับเปล่ียนในการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มได ้

  2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นํา 

   รัตติกรณ์  จงวิศาล (2550: 166) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง ความสามารถหรือ

กระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน สามารถกระตุน้จูงใจใหบุ้คคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับ

และทาํใหเ้กิดความพยายาม และความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

   เอกชยั  จนัทา (2550: 11) ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะทาํให้

สมาชิกในองคก์รปฏิบติังานไปสู่ความสาํเร็จ โดยไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม ซ่ึงสามารถ

เกิดข้ึนไดใ้นทุกคน ไม่วา่จะเป็นผูน้าํกลุ่มหรือสมาชิกภายในกลุ่ม 

   ชาญชัย  ไชยคาํภา (2551: 13) ภาวะผูน้ํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของ

บุคคลหน่ึงท่ีกระตุ้นจูงใจ หรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติการและอาํนวยการให้งานบรรลุตาม

เป้าหมายและประสบผลสาํเร็จขององคก์าร 

   เดชา  สกลกิตติ (2551: 9) ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการต่างๆ ท่ีผูน้าํองค์การ

ใช้อิทธิพล ความสัมพนัธ์ แรงจูงใจ การชกัชวน การโน้มน้าวจิตใจให้ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

สามารถแสดงออกในการปฏิบติังานอย่างเต็มใจเพื่อเป้าหมายของการปฏิบติัภารกิจขององค์การ

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย วตัถุประสงค ์มีประสิทธิภาพประสิทธิผล สมาชิกและผูรั้บบริการ                    

มีความพึงพอใจ 

   นนัธิดา บวัสาย (2552: 21 - 22) ภาวะผูน้าํ ไดว้า่ เป็นกระบวนการอิทธิพล

ทางสังคม ท่ีบุคคลหน่ึงใช้อิทธิพลท่ีไม่ใช่ลกัษณะของการบงัคบัต่อผูอ่ื้นให้ปฏิบติักิกรรมต่างๆ 

ตามท่ีกาํหนดดว้ยความเตม็ใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลขององคก์ร ช่วยให้กลุ่ม

สามารถดาํเนินการต่างๆ บรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนด องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการ
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ภาวะผูน้ํา ได้แก่ ผูน้ ํา ผูต้าม บริบทสถานการณ์และผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน องค์ประกอบเหล่าน้ีจะ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์และส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

   สมมารถ สูรโรคา (2553: 16) ภาวะผู ้นํา หมายถึง กระบวนการท่ีใช้

อิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มใชอิ้ทธิพลท่ีไม่ใช่ลกัษณะของการบงัคบัต่อผูอ่ื้น ให้ปฏิบติั

กิจกรรมต่างๆ ตามท่ีกาํหนดดว้ยความเต็มใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของ

องคก์าร ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถดาํเนินการต่างๆ บรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนด องค์ประกอบท่ี

เก่ียวข้องในกระบวนการภาวะผู ้นํา ได้แก่  ผู ้นํา ผู ้ตาม สถานการณ์และผลลัพธ์ ท่ี เกิด ข้ึน 

องคป์ระกอบเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั และส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

   ขวญัตา  เก้ือกูลรัฐ (2554: 23)ภาวะผูน้าํ คือ ศิลปะหรือความสามารถของ

บุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นผู ้ร่วมงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาใน

สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอาํนวยการโดยใช้กระบวนการส่ือความหมายหรือการ

ติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตนดาํเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

   ปราโมศ  อิสโร (2554: 20) ภาวะผูน้ํา หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ําท่ีมี

อิทธิพลต่อกลุ่มหรือบุคคลในการโน้มน้าว จูงใจให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจจนบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

   สุคนทิพย์  มงคลเจริญ (2555: 46)ภาวะผูน้ํา หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับเปล่ียนและจูงใจให้บุคคลอ่ืนในกลุ่มให้ความร่วมมือในการ

ทาํงานเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

   เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1982: 56) ได้กล่าวว่า 

ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมุ่งสู่การบรรลุ

เป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีกาํหนดให ้

   จาโค (Jaco, 1982: 315) กล่าวว่า ภาวะผู ้นํานั้ นเป็นกระบวนการและ

คุณสมบติัของกระบวนของภาวะผูน้าํ คือ การใชอิ้ทธิพลซ่ึงม่ีลกัษณะบงัคบัเพื่อท่ีจะอาํนวยการและ

ประสานกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวใ้นแง่ของคุณสมบติัภาวการณ์

เป็นผูน้าํ คุณสมบติัจะเป็นรองจากลกัษณะภายในบุคคลท่ีสามารถใชอิ้ทธิพลดงักล่าวเป็นผลสาํเร็จ 

   จากความหมายของภาวะผูน้าํ สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถของ

บุคคลหน่ึงท่ีสามารถปรับเปล่ียนและจูงใจให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติักิจกรรมต่างๆ 

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดดว้ยความเตม็ใจ 
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  2.1.3  ความสําคัญของภาวะผู้นํา 

   ความสาํคญัภาวะผูน้าํ มีนกัวชิาการใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

   สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2550: 257) กล่าวว่า ภาวะผู ้นําเป็นปัจจัยสําคัญต่อ

ความสาํเร็จของงานและองคก์าร และการเป็นผูน้าํนั้น สามารถสร้างข้ึนไดจ้ากการใชค้วามพยายาม 

(Leaders are not born, leaders are made and they are made by effort and hard work) 

   มัลลิกา  ต้นสอน  (2545: 165 อ้างถึงใน อุษณีย์  บุญธรรม, 2553: 22- 23)  

กล่าวว่า ภาวะผู ้นําเป็นศิลปะท่ีจาํเป็นอย่างยิ่งต่อนักบริหารท่ีจะนําองค์การไปสู่ความสําเร็จ 

เน่ืองจากผูน้าํจะมีส่วนสําคญัในการกาํหนดปัญหา ตดัสินใจ วางแผน และรับผิดชอบต่อความอยู่

รอด หรือการพฒันาของกลุ่ม หากมองแต่ผิวเผินจะเห็นวา่ การเป็นผูน้าํเป็นเร่ืองไม่ยากลาํบาก แต่

การเป็นผูน้าํท่ีดีเป็นส่ิงท่ีทาํใหส้มบูรณ์ยาก ปัจจุบนัน้ีองคก์ารต่างๆ มกัประสบปัญหาการขาดแคลน

ผูน้าํในอุดมคติท่ีมีวิสัยทศัน์ คุณธรรม ความเสียสละ และเป็นประชาธิปไตย การเสริมสร้างภาวะ

ผูน้าํเป็นทกัษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้และพฒันาไดจ้ากการฝึกฝนความสามารถในการใช้อาํนาจ

และชักจูงให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม หรือการใช้ศิลปะในการใช้อิทธิพลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามจนประสบ

ความสําเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม เราจะเห็นว่า ผูน้ ําและภาวะผูน้ําจะต้องไปด้วยกัน โดยผูน้ํา

จะต้องแสดงภาวะผูน้ําและบุคคลท่ีแสดงภาวะผูน้ําก็จะเป็นผูน้ําของกลุ่ม โดยสรุปภาวะผูน้ํามี

ความสาํคญัต่อการรวมกลุ่มของคนในองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 

   1.  ผูท่ี้มีภาวะผูน้ําจะทาํให้กลุ่มคนรวมตวักันได้ โดยมีความขดัแยง้กัน 

นอ้ยท่ีสุดในองคก์ารจึงเปรียบเสมือนบา้นท่ีอบอุ่น 

   2.  ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํจะดาํเนินงานขององค์การ เช่น การวางแผน การจดั

องคก์ารบริหารงานบุคคล การประสานงาน การอาํนวยการและการสั่งการ การประเมินผลงานเพื่อ

ไปสู่การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัคือสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

   3.  ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีก่อให้เกิดความพึง

พอใจให้กบัผูต้าม ซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยใช้แนวคิดและปรัชญาทางการ

บริหารต่างๆ ท่ีมีอยู่แล้ว ซ่ึงมีอยู่ในตาํราวิชาการบริหาร เช่น การบริหารโดยเน้นวตัถุประสงค ์

(Management by Objectives: MBO)  ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก า ร  (Organization Development: OD)               

การจูงใจ (Motivation) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control: QC) การบริหารคุณภาพทั้งองค์การ 

(Total quality management: TQM)  
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   4.  ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํจะสร้างวิสัยทศัน์และอธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจและเห็น

ภาพชดัเจนของจุดยนืท่ีองคก์ารท่ีตนเองทาํงานจะมุ่งไป และพยายามเช้ือเชิญ ชกัชวนใหส้มาชิกของ

องคก์ารปฏิบติัตามดว้ยกนั ก็เท่ากบัว่าเกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ความเจริญอยา่งต่อเน่ืองทุกยุคทุก

สมยั ท่ีสําคญัยอ่มเกิดข้ึนก็คือ พนกังานหรือผูใ้ห้บริการขององคก์ารก็จะรู้จกัปรับตวัให้สอดคลอ้ง

ต่อลูกคา้หรือผูรั้บบริการในลกัษณะตอ้งถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั จึงจะเกิดความพึงพอใจดว้ยกนัทั้งสอง

ฝ่าย 

   5.  ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํจะเป็นผูส้ร้างค่านิยม ความเช่ือ หรือวฒันธรรมเป็น

แบบแผนพฤติกรรมท่ีเรียนรู้ได ้ถา้ผูน้าํสร้างวฒันธรรมท่ีถูกตอ้งให้เป็นปรัชญา แนวคิดและแนว

การปฏิบัติได้ หรือทาํให้เกิดการรับรู้ การคิดและความรู้สึกในแนวเดียวกัน ผูน้ําก็สามารถใช้

วฒันธรรมนั้น ช่วยในการบริหารงานได้ง่ายข้ึน เพราะแบบแผนการปฏิบติัของกลุ่มคนสามารถ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลได ้

   แพทริก (Patrick, 1996: 392 อ้างถึงใน ศุภิสรา  แพนสง, 2552: 16)ได้ให้

กล่าวถึงความสาํคญัของภาวะผูน้าํวา่ ผูบ้ริหารในฐานะผูน้าํขององคก์ารจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ ซ่ึงถือวา่

เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดต่อความสําเร็จขององค์การ ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ํา (Leadership) จะช่วย

สนบัสนุนการปฏิบติังานต่างๆ ขององคก์ารใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อยคือ 

  1.  ช่วยให้บุคลากรในองค์การได้รับการประสานงานและแนะนําการ

ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด 

  2.  ช่วยรักษาสถานภาพขององค์การให้มีความมัน่คง โดยการปรับเปล่ียน

ตามการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม 

  3.  ช่วยประสานระหว่างฝ่ายต่างๆ ขององค์การให้ดําเนินการได้ตาม

ลกัษณะพลวตัรภายในองคก์าร โดยเฉพาะในช่วงท่ีองคก์ารมีการพฒันาและเปล่ียนแปลง ช่วยแกไ้ข

ความขดัแยง้ระหวา่งส่วนต่างๆ  

  4.  ช่วยให้บุคลากรในองคก์ารบรรลุถึงความตอ้งการต่างๆ ทั้งในดา้นความ

พึงพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผูท่ี้ชกัชวน จูงใจใหผู้ร่้วมงานมีความยนิดีและเตม็ใจท่ี

จะร่วมมือปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงสําคญัอย่างยิ่งสําหรับองค์การ เพราะจะ

เพิ่มเสริมความสําเร็จขององคก์ารในระยะยาว งานของภาวะผูน้าํจึงไม่ใช่การดาํเนินงานตามกรอบ

งานประจาํ แต่ละเป็นการดาํเนินงานให้เกิดผลท่ีสร้างสรรค์ต่อองค์การ ใช้แนวคิดหรือทฤษฎีใหม่

เพื่อพฒันาองคก์ารภายใตส้ถานการณ์แห่งการเปล่ียนแปลง 
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   จากความสําคญัของภาวะผูน้ํา ผูศึ้กษาสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ําเป็นส่ิงสําคญั

อยา่งยิ่งท่ีทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จ เน่ืองจากผูน้าํจะเป็นผูก้าํหนดปัญหา ตดัสินใจ วางแผน 

และรับผิดชอบต่อความอยู่รอดขององค์การ ซ่ึงภาวะผูน้ําเป็นทกัษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้และ

พฒันาไดจ้ากการฝึกฝนความสามารถในการใชอ้าํนาจและเป็นผูท่ี้ชกัชวน จูงใจใหผู้ร่้วมงานมีความ

ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  2.1.4 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา  

   สมัยโบราณมนุษย์มีความเช่ือว่า การเป็นผูน้ําเป็นเร่ืองของความสามารถท่ี

เกิดข้ึนเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได ้ บุคลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้าํ  เป็น

ส่ิงท่ีมีมาแต่กาํเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั  สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้ ผูท่ี้เกิดในตระกูล

ของผูน้าํยอ่มจะตอ้งมีลกัษณะผูน้าํดว้ย แนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั มีการศึกษา

และรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ  โดยแบ่งตามระยะการพฒันา  ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีคุณลกัษณะของผู้นาํ  

    ท ฤ ษ ฎี คุ ณ ลัก ษ ณ ะข องผู ้นํ า  (Trait theories of leadership) ห ม ายถึ ง 

มองเห็นความสําคญัของคุณสมบัติของผูน้ํา (Trait) เช่น ทักษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) 

รูปร่างหรือลกัษณะทางกายภาพ เช่ือวา่ บุคคลเป็นผูน้าํโดยกาํเนิด ซ่ึงมีนกัวชิาการไดอ้ธิบายไว ้ดงัน้ี 

    การ์ดเนอร์ (Gardner, 2001: 459-461) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํ 

(Trait Theories) ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้าํเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ

ของกรีกและโรมนัโบราณ ซ่ึงมีความเช่ือว่าภาวะผูน้าํเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกาํเนิด (Born 

Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถพฒันาได้ ลกัษณะผูน้ําท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะ

ประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้าํและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย 

ผูน้าํในยคุน้ี ไดแ้ก่  

    (1) งานท่ีผู ้นําจ ําเป็นต้องมี  (The tasks of leadership) ประกอบด้วย 9 อย่าง 

ไดแ้ก่ มีการกาํหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการ

บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึง

สัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    (2) ผูน้ําต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ๆ

(Leader-constituent interaction) ผูน้าํตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ี

สนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคลและผูน้ําต้องมีความเป็นตวัของตวัเอง 

สามารถพฒันาตนเองและพฒันาใหผู้ต้ามมีความแขง็แกร่ง และสามารถยนือยูด่ว้ยตนเองอยา่งอิสระ ทฤษฎี

น้ีพบวา่ ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชดัของผูน้าํ เพราะผูน้าํอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 
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    สตอ๊กดิล (Stogdill, 1948) ไดก้ล่าววา่ผูน้าํตอ้งมีคุณลกัษณะดงัน้ี 

    (1) ผูน้าํตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  ผูน้าํท่ีช่วยให้

กลุ่มสามารถประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย  คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)  ความพร้อม 

(Alertness to the need of others) ความเขา้ใจในงาน (Understanding of the task) ความริเร่ิมและมุ่งมัน่ใน

การแก้ ปั ญ ห า (Initiative and persistence in dealing with problems) ค วาม เช่ื อมั่น ใน ตน เอง (Self-

confidence) ความตอ้งการท่ีจะรับผิดชอบ (Desire to accept responsibility)   

    (2) ผูน้ําต้องมีความสามารถเหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆ ประกอบด้วย ความ

เหนือกวา่และสามารถควบคุม (Occupy a position of dominance and control) 

    ยคุล์ (Yukl, 2002: 178) ไดป้ระมวลผลการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้าํท่ี

ประสบความสาํเร็จสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

    (1) ด้านคุณลักษณะผู ้นํา (Trait)  ประกอบด้วย ปรับตัวเข้ากับสังคมได ้

(Adaptable) มีความไวต่อสภาพแวดล้อม (Alert) มีความทะเยอทะยาน (Ambitious) มุ่งมัน่ความสําเร็จ 

(Achievement-oriented) ชอบทํางานเชิงรุก (Assertive) สามารถทํางานร่วมมือกับผู ้อ่ืนได้ (Cooperative)                 

มีความสามารถด้านการตดัสินใจ (Decisive) เป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืนได ้(Dependent) ครอบงาํความคิดคน

อ่ืนได ้(Dominant)  มีพลงัในตวัสูง (Energetic) มีความยืนหยดัในการทาํงาน (Persistent) มีความเช่ือมัน่

ในตนเอง (Self - confident) มีความอดทนต่อแรงกดดันรอบข้าง (Tolerant of stress) มีความรับผิดชอบ 

(Willing to assume responsibility) 

    (2)  ด้านทักษะผู ้นํา (Skills) ประกอบด้วยมีความเฉลียวฉลาด (Clever or 

intelligent) มีทกัษะในการคิด (Conceptually skilled) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creative) มียุทธวิธีแบบ

การทูต (Diplomatic and Tactful) มีความรู้ในงาน (Knowledgeable about the Work) มีความสามารถในการ

พดู (Fluent in speaking) มีทกัษะทางการบริหาร (Organized) มีทกัษะการจูงใจ (Persuasive) มีทกัษะทางสังคม 

(Socially skilled) 

   2) ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้นาํ  

    ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้าํเป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940-1960 แนวคิด

หลกัของทฤษฎี คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้ งผูน้าํและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนั 

และกนั โดยมีนกัทฤษฎีหลายคน ดงัน้ี 
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   ลูวิน, ลิปท ์และไวท ์ (Lewin, Lippett & White, 1940 : 271-276) แบ่งลกัษณะผูน้าํ

เป็น 3 แบบ คือ 

   (1)  ผูน้าํแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจด้วยตนเอง 

ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้าํเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังทาํใหเ้กิด

ศัตรูได้ผู ้นําลักษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้ น ผลของการมีผู ้นําลักษณะน้ีจะทําให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

  (2)  ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือ

ให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ทาํงานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ทาํ

ให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทาํงาน บางคร้ังการอิงกลุ่มทาํให้ใช้เวลานานในการตดัสินใจ

ระยะเวลาท่ีเร่งด่วน ผูน้าํลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

  (3)  ผูน้ําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะไม่มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่

มีระเบียบ จะทาํให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตตํ่า การทาํงานของ

ผูน้ําลักษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง 

สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์แต่หากกลุ่มมีความรับผิดชอบน้อยก็จะทาํ

ใหง้านไม่สาํเร็จเท่าท่ีควร 

  เฮทพฟิ์ล และคูนส์ (John K. Hemphill and Alvin E. Coors, 1949 อา้งถึงใน สุเทพ   

พงศศ์รีวฒั, 2550: 157) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้าํช่ือว่า Leader Behavior Description Questionnaire 

หรือ LBDQ ซ่ึงต่อมาไดรั้บการปรับปรุงอีกหลายคร้ัง เช่น ฮอลพิน (Halpin) ไวเนอร์ (Winer) สตอกดิลล ์

(Stogdill) เป็นตน้ นับว่าเป็นคร้ังแรกท่ีเน้นความสําคญัของผูน้ําออกเป็นสองมิติ คือ ด้านกิจสัมพนัธ์ 

(Initiating Structure) กบัดา้นมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) ดงัน้ี 

   (1)  พฤติกรรมของผู ้นําท่ี มุ่ งด้านกิจสั มพันธ์  (Initiating Structure) เป็ น

พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงออกต่อผูต้ามอย่างชัดเจนท่ีมุ่งเน้นความสําเร็จของเป้าหมายขององค์กร ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมของผูน้ําท่ีเก่ียวกับการจัดโครงสร้างงานและองค์กร  การกาํหนดคุณลักษณะของงานท่ี

ตอ้งการการกาํหนดบทบาทของผูน้าํและผูต้าม  การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การกาํหนด

วิธีการส่ือสารซ่ึงมักจะเป็นการส่ือสารทางเดียวจากผู ้นําข้างบนลงสู่ผู ้ตามเบ้ืองล่าง การกําหนด

กระบวนการวิธีทาํงานและการจดัตารางการทาํงาน เป็นตน้ เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งเน้นงานสําเร็จ 

โดยผูต้ามซ่ึงปฏิบติังานมีโอกาสเรียกร้องและเสนอเง่ือนไขต่างๆ ไดน้อ้ยมาก 
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  (2) พ ฤติ กรรมของผู ้นํ าท่ี มุ่ งด้ านมิ ตรสั มพัน ธ์  (Consideration) เป็ น

พฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม ในแง่ให้การยอมรับในความคิด 

ความรู้สึก สร้างความไวว้างใจต่อกัน แสดงความช่ืนชมและรับฟังปัญหาของผูต้ามอย่างตั้ งใจ โดย

กระตุน้ให้มีการส่ือสารทั้งสองทาง พยายามแสวงหาคาํแนะนาํหรือขอ้เสนอจากผูต้ามเพื่อการตดัสินใจ

สําคญัของตน แสดงออกอย่างลึกซ้ึงถึงความห่วงใยต่อความตอ้งการของลูกน้อง เป็นตน้ เหล่าน้ีลว้น

เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งดา้นมิตรสัมพนัธ์ของผูน้าํทั้งส้ินพฤติกรรมของผูน้าํอาจจะมีพฤติกรรมสูงทั้งดา้นกิจ

สัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ทั้งสองดา้น หรืออาจมีพฤติกรรมดา้นกิจสัมพนัธ์สูงแต่ดา้นมิตรสัมพนัธ์

ตํ่า หรืออาจมีกิจสัมพนัธ์ตํ่า แต่ดา้นมิตรสัมพนัธ์สูง หรืออาจจะมีพฤติกรรมตํ่าทั้งสองดา้นก็ได ้ 

  ลิเคิร์ท (Likert, 1967: 45-55) ได้ร่วมกับสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัย

มิชิแกนทาํการวิจยัดา้นภาวะผูน้าํโดยใช้เคร่ืองมือท่ีคิดคน้ข้ึน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ือง

ภาวะผู ้นํา แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้ ง 

เป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้าํเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 

   (1) แบบใช้อาํนาจ (Exploitive-authoritative) ผูบ้ริหารใช้อาํนาจเผด็จการสูง 

ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กนอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เขญ็มากกวา่การชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็นแบบ

ทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยู ่ในระดบัเบ้ืองบนมาก 

   (2) แบบใช้อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent-authoritative) ปกครองแบบพ่อ

ปกครองลูกให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอ่มให้การ

ติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสูงเบ้ืองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และบางคร้ัง

ยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา  

   (3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative-democratic) ผู ้บ ริหารจะให้ ความ

ไวว้างใจ และการตดัสินใจแต่ไม่หมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ให้รางวลั

เพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ คร้ังและใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 

2 ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน 

ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 

   (4) แบบมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง (Participative-democratic) ผูบ้ริหารให้ความ

ไวว้างใจและเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลั

ตอบแทน เป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกนั มี

การประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้ งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับ

เดียวกันหรือใน กลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่ม

ผูร่้วมงาน 
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   เบลค และมูตนั (Blake & Mouton, 1982: 207-210) กล่าวว่า ภาวะผูน้ําท่ีดีมี

ปัจจยั 2 อยา่ง คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกาํหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของ

คนเป็น 1 - 9และกาํหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมี

ปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบน้ีว่า Nine-Nine Style (9, 9 Style) ซ่ึงรูปแบบของการ

บริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้าํไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งงานตํ่า

มุ่งคนตํ่าแบบทางสายกลาง และแบบทาํงานเป็นทีม มีรายละเอียดดงัน้ี 

   (1) แบบมุ่งงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูน้าํจะ

มุ่งเอาแต่งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู ้

วางแผนกาํหนดแนวทางการปฏิบติั และออกคาํสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลผลิตไม่สนใจ

สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

   (2) แบ่งมุ่ งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผู ้นําจะเน้นการใช ้               

มนุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการทาํงาน ไม่คาํนึงถึงผลผลิตขององค์การ ส่งเสริม

ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข นาํไปสู่สภาพการส่ิงแวดลอ้มและ

งานท่ีน่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือว่า 

บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน การนิเทศในการทาํงานควรมีเพียงเล็กนอ้ย ไม่จาํเป็นตอ้งมีการควบคุม

ในการทาํงาน ลกัษณะคล้ายการทาํงานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการ

ทาํงานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่างๆ 

   (3) แบบมุ่งงานตํ่ามุ่งคนต่อ (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคน

และสนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ย เพื่อให้งานดาํเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้ง

สมาชิกภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอาํนาจองคก์าร ผูบ้ริหารมีอาํนาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยเพราะขาดภาวะผูน้าํ และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํเป็นส่วนใหญ่ 

   (4) แ บ บ ท าง ส าย ก ล าง  (Middle of the Road Management) แ บ บ  5 , 5 

ผูบ้ริหารหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใชร้ะบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 

ผลงานได้จากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้กาํลงัและอาํนาจ 

ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการทาํงานหลีกเล่ียง

การทาํงานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกับความขัดแยง้ ผูร่้วมงานคาดหวงัว่า

ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระทาํลงไป 

   (5) แบบทาํงานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารให้ความ

สนใจทั้งเร่ืองงานและขวญักาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององค์การและความตอ้งการ

ของคนทาํงานจะไม่ขดัแยง้กัน เน้นการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทาํงานสนุก 
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ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก 

สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารแบบ

น้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้คาํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อาํนาจการวินิจฉัยสั่งการ

และอาํนาจการปกครองบังคบับญัชายงัอยู่ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละ

บุคคลก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

   3)  ทฤษฎีผู้นาํตามสถานการณ์ 

    การศึกษาภาวะผูน้าํตามสถานการณ์มีแนวคิดท่ีสําคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีผูน้าํตาม

สถานการณ์ของฟิสเลอร์ (Fiesler’s Contingency Theory) ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของ เฮอร์เซ และบ

ลานชาร์ด (Hersey and Blanchard’s Situational Theory)  ซ่ึงแนวคิดพื้นฐานของฟิสเลอร์ คือ ประสิทธิผล

ของกลุ่มข้ึนอยู่กับการสร้างความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างสไตล์รูปแบบภาวะผู ้นํา ซ่ึงเป็น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์ขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้าํ รูปแบบ

ของภาวะผูน้าํ (Leadership Style) โดยทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของฟิสเลอร์(Fiedler,1971 อา้งถึง

ใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 178) ประกอบดว้ย 2 แบบ คือ 

   (1) ผูน้ําท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship Style) เป็นผูน้ําท่ีให้ความสําคญักับ

ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน สร้างความไว้วางใจ ความเคารพนับถือ รับฟังความต้องการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   (2) ผูน้ําท่ีมุ่งงาน (Task-oriented Leader) เป็นผูน้ําท่ีมุ่งความสําเร็จในงาน จะ

กําหนดทิศทางและมาตรฐานการทํางานชัดเจน คล้ายกับผู ้นําแบบมุ่งงานหรือมุ่งโครงสร้างริเร่ิม 

(Initiating Structure)ทฤษฎีผู ้นําตามสถานการณ์ของเฮอร์เซ และบลานชาร์ด (Hersey and Blanchard’s 

Situational Theory) ไดส้ร้างสไตล์ภาวะผูน้าํได ้ 4 แบบ โดยสรุปดงัน้ี  1) แบบการสั่งงาน (Telling) เป็น

พฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูง มุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า ผูน้ ําจะอธิบายงานอย่างละเอียด ให้คาํแนะนําและควบคุม

ใกลชิ้ด สไตล์ของผูน้าํแบบน้ีจะใชไ้ดดี้ท่ีสุด เม่ือผูต้ามขาดความสามารถและไม่เต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 

2) แบบชกัจูง (Selling) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูง มุ่งความสัมพนัธ์สูง ผูน้าํจะสั่งงานและจะสนบัสนุน

ความตอ้งการของพนกังานดว้ย โดยการอธิบาย และให้โอกาส สไตลผ์ูน้าํแบบน้ีจะเหมาะสมท่ีสุด คือ 

ผูต้ามเต็มใจ แต่ขาดทกัษะท่ีเหมาะสม 3) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานตํ่า มุ่ง

ความสัมพนัธ์สูง ผูน้าํจะเน้นการติดต่อส่ือสาร การสนับสนุน และการช่วยเหลือ สไตล์ผูน้าํแบบน้ีจะ

เหมาะสมท่ีสุด เม่ือผูต้ามเร่ิมจะมีทกัษะ แต่ขาดความเช่ือมัน่ และ 4) แบบการมอบหมายงาน (Delegating) 

เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานตํ่า มุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า ผูน้าํจะให้ทิศทางช้ีนาํ และให้การสนับสนุนน้อยท่ีสุด 

เปิดโอกาสให้พนักงานทาํงานสําเร็จด้วยตนเอง สไตล์ผูน้ ําแบบน้ีเหมาะสมท่ีสุดกับพนักงานท่ีมี

ความสามารถ และมีความเตม็ใจ 
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    เฮอร์เซ และบลานชาร์ด (Hersey and Blanchand, 1982) แบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 

4 แบบ คือ 

  (1)  ผูน้าํแบบสั่งการ (Telling) ผูน้าํประเภทน้ีจะให้คาํแหนะนาํอย่างใกลชิ้ด

และดูแลลูกน้องอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 1 คือ (M1)   บุคคลมีความ

พร้อมอยูใ่นระดบัตํ่า  

  (2)  ผูน้าํแบบสอนงาน (Selling) ผูน้าํประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งวา่ผูต้ามขาด

ความสามารถในการทาํงาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนให้ทาํพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวลัก็จะ

ทาํให้เกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานมากข้ึน ผูบ้ริหารจะใช้วิธีการ

ติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายใหผู้ต้ามเขา้ใจ จะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจ  

  (3)  ผูน้าํแบบเน้นการทาํงานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ําประเภทน้ี

จะคอยอาํนวยความสะดวกต่างๆในการตดัสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟัง

เร่ืองราว ปัญหาต่างๆ จากผูต้าม คอยให้ความช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม ทาํใหผู้ต้าม

ปฏิบติังานไดเ้ต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 3 

(M3) คือ ความพร้อมของผูต้ามอยูในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่

เตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 

  (4)  ผูน้ําแบบมอบหมายงาน (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้คาํแหนะนํา

และช่วยเหลือเล็กๆ น้อยๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการ

ทาํงานระดับสูงสามารถทาํงานให้มีประสิทธิภาพได้ดีเหมาะกบผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดบั 4  

(M4) คือความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้ งความสามารถและเต็มใจหรือมัน่ใจในการ

รับผดิชอบ การทาํงาน 

  วิลเลียม  เจ.เรดดิน (William J. Reddin, 1970) พฒันารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ 

จากการวิจยัท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio University) โดยมีสมมติฐานคล้ายกับแบบพฤติกรรมผูน้ํา

สถานการณ์ของ Fiedler บนพื้นฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้าํของเรดดิน แบ่งออกเป็น 3 มิติ ดงัน้ี 

  (1) มิติมุ่งงานหรือกิจสัมพันธ์  (Task Orientation) เป็นพฤติกรรมมุ่งให้

ผูร่้วมงานหรือผูต้ามปฏิบติังานอยา่งไดผ้ล โดยผูน้าํริเร่ิมจดัการและอาํนวยการ 

   (2)  มิ ติ มุ่ งสั มพันธ์ ภาพ หรือ มิ ตรสั มพันธ์  (Relation Orientation) เป็ น

พฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงใหเ้ห็นความเห็นอกเห็นใจ ไวว้างใจ  และใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังานจะเนน้ใน

เร่ืองการพฒันาบุคคลเป็นสําคญั  เป็นคนแบบกนัเอง เงียบๆ ไม่เป็นท่ีสังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ 

เห็นอกเห็นใจคน  ยอมรับเห็นดว้ยกบัผูร่้วมงาน มีอธัยาศยัเป็นมิตรชอบสร้างบรรยากาศของความอบอุ่น 

ปลอดภยั มัน่คงในหน่วยงาน 
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   (3)  มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งให้

การดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และผูร่้วมงานมีความพอใจ โดยยดึหลกัสถานการณ์เป็นหลกั ถา้

สถานการณ์เหมาะสม พฤติกรรมผูน้าํก็จะมีประสิทธิผลมาก ถา้สถานการณ์ไม่เหมาะสม พฤติกรรมผูน้าํ

ก็จะมีประสิทธิผลนอ้ย 

  4) ทฤษฎีภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลง 

  บอร์น (Burns,1978 อา้งถึงใน สรัญญา เกิดแก้ว, 2553: 36 - 37) ทฤษฎีภาวะ

ผู ้นําการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ตอนเร่ิมต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิง

บรรยายผูน้าํทางการเมืองโดยอธิบายภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้ามและในทาง

กลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํเช่นเดียวกนั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมอง

ไดท้ั้งในระดบัแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้งท่ี

เป็นกระบวนการในการใช้อาํนาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบนั ในทฤษฎีของเบอร์นผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผูต้าม โดยการยกระดับแนวความคิดและ

ค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนเช่น ความกลวั ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามกา้วข้ึน

จาก“ตวัตนในทุกๆวนั” (everyday selves) ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกวา่” (better selves) มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ได้ในองค์การในทุกๆ ตาํแหน่ง ซ่ึงอาจจะเป็นผูน้าํหรือ

เป็นผูต้ามและอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกว่าหรือตํ่ากว่าก็ไดโ้ดยเห็นว่าภาวะผูน้ํา 

เป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้านอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อนาํไปสู่

จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 

  (1)  ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์

ท่ีผูน้าํติดต่อกบั ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้าํจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการและแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทาํงานถือว่า ผูน้ ําและผูต้ามมีความต้องการอยู่ใน

ระดบัขั้นแรก  ตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow's Need Hierarchy Theory) 

  (2)  ภาวะผู ้นํ าก ารเป ล่ี ยน แป ล ง (transformational leadership) ผู ้นํ าจะ

ตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้าํและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบั

ความต้องการซ่ึงกันและกันก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้ งสองฝ่ายคือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรมกล่าวคือ ผูน้าํการเปล่ียนแปลง

จะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ตามให้เกิดความสํานึก(Conscious) และยกระดบั

ความตอ้งการของมาสโลวแ์ละทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์และยึดค่านิยมเชิงจริยธรรม 

เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
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  (3)   ภาวะผู ้นําแบบจริยธรรม (moral leadership) ผู ้นําการเปล่ียนแปลงจะ

เปล่ียนเป็นผูน้าํแบบจริยธรรมอย่างแทจ้ริง เม่ือผูน้าํไดย้กระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของทั้งผูน้าํและผูต้ามให้สูงข้ึนและก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อาํนาจของผูน้าํ

จะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ําทาํให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจต่อสภาพเดิม ทาํให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่าง

ค่านิยมกบัวิธีปฏิบติัสร้างจิตสํานึกให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นสูงกวา่เดิม ตามลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมาสโลว ์หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึงดาํเนินการเปล่ียน

สภาพทาํใหผู้น้าํและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน 

  บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991 อา้งถึงในรัตติกรณ์ จงวศิาลม, 2550: 

189) ได้เสนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเต็มรูป ได้พบองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 

โดยเสนอแนวคิดพฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมผูน้าํ 4 ดา้น (4I's) ดงัน้ี 

  (1)  ก ารมี อิ ท ธิ พ ล อย่ างมี อุ ด ม ก ารณ์  (idealized influence or charisma 

leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้ําประพฤติเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม ผูน้าํจะ

เป็นท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้าม

จะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํ ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึง

คุณลักษณะน้ี คือ ผูน้ําจะต้องมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ําจะมีความสมํ่าเสมอ

มากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะทาํ

ในส่ิงท่ีถูกต้อง ผูน้ําจะเป็นผูท่ี้ มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู ้นําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อํานาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม เพื่อ

นาํจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่ว

แน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของพวกเขา ผูน้ําจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภกัดี และ

ความมัน่ใจของผูต้าม และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกันกบัผูน้ําโดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมี

จุดประสงคร์วมกนัผูน้าํแสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ี

ตอ้งการผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผูน้ําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ

ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

  (2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation: IM) หมายถึงการท่ีผูน้ํา

จะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย

และท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ําจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (team spirit) ให้มีชีวิตชีวามีการ

แสดงออก  ซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ําจะสร้างและส่ือ

ความหวงัท่ีผู ้นําต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและ
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วิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ําจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า จะสามารถ

บรรลุเป้าหมายไดผู้น้าํจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ร 

ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรง

บนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกับ

ปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกับอุปสรรคของตนเองและ

เสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

  (3)  การกระตุน้ทางปัญญา (intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํมี

การกระตุ้นตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานทําให้ผูต้ามมีความต้องการหา

แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมเพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และ

สร้างสรรค์ โดยผูน้ํามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการ

ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย

วิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา

คาํตอบของปัญหา  มีการให้กาํลังใจผูต้ามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผูน้ํามีการ

กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้าํทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหา

ร่วมกันโดยผูน้ําจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี

อุปสรรคมากมายผูน้าํจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจ

ในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความ

เช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสําคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการ

ท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

  (4)  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration: IC) 

ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและ

ทาํให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญัผูน้าํจะเป็นโคช (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของผู ้

ตามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความ

สัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผู ้นําจะพัฒนาศักยภาพของผู ้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน 

นอกจากน้ี ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของ

การให้การสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาํเป็นและความตอ้งการ การ

ประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลเช่น บางคนรับกาํลงัใจ

มากกวา่บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ผูน้าํมีการ
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ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการด้วยการเดินดูรอบๆ (management by walking around) มี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวัผูน้าํสนใจในความกงัวลของแต่ละคนเป็นปัจเจกบุคคล หรือเป็น

เพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy) ผูน้าํจะมี

การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษ

อย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ ผูน้ําจะดูแลผูต้ามว่า ต้องการคาํแนะนําการ

สนบัสนุนและการช่วยให้กา้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงั

ถูกตรวจสอบ 

  ยุคล์ (Yukl, 1992: อา้งถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550: 4) กล่าววา่ ผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงจะตรงข้ามกับผูน้ําการแลกเปล่ียนเป็นผูน้ําท่ีตระหนักถึงความต้องการของผูร่้วมงาน 

ค้นหาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน กระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานเกิดความสํานึกของความต้องการ พยายามให้

ผูร่้วมงานไดรั้บ การตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงและหาทางพฒันาผูร่้วมงาน โดยผูร่้วมงานท่ี

ไดรั้บการพฒันาจะสามารถบรรลุศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ีซ่ึงมีแนวคิดท่ีสําคญั ดงัน้ี 

  (1)  การยึดค่านิยมเชิงจริยธรรม ผลของผูน้ําการเปล่ียนแปลงจะทาํให้เกิด

ผูน้าํจริยธรรม ซ่ึงเป็นภาวะท่ีผูน้าํจะยกระดบัความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูต้ามให้

สูงข้ึนก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนทั้งผูน้าํและผูต้าม 

  (2)  การมีเป้าหมายร่วมกนั  เป็นการสร้างแรงกระตุน้พนกังานในการทาํงาน

อยู่เสมอ และการสนบัสนุนทางทรัพยากรต่างๆ ท่ีจาํเป็นในการดาํเนิน และพฒันาทกัษะในการทาํงาน

ของพนกังานอยูต่ลอดเวลา  

  ดิกร์ เสตลเซอร์ และวินเนอร์ มิลลิส (Dirk Stelzer and Werner Mellis,1999) 

ไดศึ้กษางานวิจยั และบทความต่างๆ ท่ีกล่าวถึงลกัษณะองคก์ารท่ีมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง และ

ปัจจยัท่ีส่งผลให้การเปล่ียนแปลงขององค์กรประสบความสําเร็จ สามารถสรุปลกัษณะขององคก์ารท่ีมี

ความพร้อมอนัจะส่งผลใหก้ารเปล่ียนแปลงสัมฤทธ์ิผลมีดงัน้ี 

  (1)  ผู ้นําการเปล่ียนแปลง เป็นผู ้นําเสนอความคิดในตอนเร่ิมแรกของ

โครงการ เพื่อวางรากฐานในการเปล่ียนแปลง โดยการระดมความคิดของผูบ้ริหารในทุกระดบั 

  (2)  การส่งเสริมทางดา้นการส่ือสารและความร่วมมือกนั เป็นการส่ือสารกบั

พนกังานในทุกระดบัให้มีความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลงท่ีตรงกนั  และลดความแตกต่างทางความคิด 

และวฒันธรรมของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนั 

  (3)  การจดัการปรับปรุงโครงการ การวางแผนงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ

การควบคุมการดาํเนินงานให้เป็นไปอยา่งราบร่ืน  เพื่อลดขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
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  (4)  การสร้างความเขา้ใจท่ีดีแก่พนักงาน  การให้ความรู้ความเขา้ใจในเร่ือง

การทาํงานและการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนให้แก่พนักงานในองค์การได้ทราบอย่างทัว่ถึงเพื่อ

ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งของพนกังานในการทาํงานเพื่อให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพ 

  (5)  การตั้งวตัถุประสงค์ท่ีเกิดข้ึนจริง การตั้งวตัถุประสงค์ท่ีสมเหตุสมผล

และสามารถเกิดข้ึนจริง เน่ืองจากการตั้งวตัถุประสงค์ท่ีไม่สมเหตุสมผลหรือการตั้งวตัถุประสงค์ไวสู้ง

เกินความสามารถจะส่งผลต่อขวญัและกําลังใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน  และอาจส่งผลต่อ

ความสาํเร็จของโครงการได ้

  (6)  กระบวนการเปล่ียนแปลงอย่างมัน่คง การวางแผนการดาํเนินงานและ

การควบคุมการทาํงานให้มีความรัดกุมและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งสมบูรณ์

และมีความมัน่คงในการใชง้านเพื่อท่ีจะสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  (7)  ความมีส่วนร่วมของพนกังาน การเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งได้

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานโครงการ  

  (8)  การปรับปรุงให้เหมาะสมตั้งแต่เร่ิมดาํเนินการ การแกไ้ขปัญหาตั้งแต่ใน

ระดบัรากหญา้ท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่เร่ิมตน้โครงการ  เช่น การลดความแตกแยกของพนกังานในแต่ละส่วนงาน

ขององคก์ารใหส้ามารถทาํงานร่วมกนัไดโ้ดยไม่เกิดปัญหาความขดัแยง้ต่างๆ เป็นตน้ 

  (9)  การลดการต่อต้านในองค์การ การสร้างความเข้าใจให้กบัพนักงานใน

เร่ืองของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ทราบถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง  และวิธีการแกไ้ขปัญหาเพื่อลด

การต่อตา้นจากพนกังานในองคก์าร 

   จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัผูน้าํ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาและสังเคราะห์จาก

ทฤษฎีภาวะผูน้ําท่ีเป็นท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ (Gardner, 2001); สต๊อกดิล 

(Stogdill, 1948); ยคุล ์(Yukl, 2002) มากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.  ผูบ้ริหารมีความสามารถ  มีทกัษะความฉลาด   

 2.  มีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

 3.  มีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน   

 4.  มีการใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม   

 5.  มีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม   

 6.  มีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ   

 7.  มีประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง              

 8.  มีความรับผดิชอบต่อผลการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึน   
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 9.  มีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง    

 10. สามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  

 11. มีทกัษะในการประสานงานระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 

 2.2  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
2.2.1 ความหมายขององค์การ 

เฮอร์เบอร์ท จี. ฮิกส์  (Hicks, 1972: 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์การ คือ 

กระบวนการจดัโครงสร้างใหบุ้คคลหลายคนทาํงานร่วมกนัเพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคต่์างๆ 

จากความหมายท่ีเฮอร์เบอร์ทได้ให้ไวข้า้งตน้ สุภรณ์ วิชัย ได้สรุปว่า หลัก

ความเป็นจริง 5 ประการ ท่ีมีอยูใ่นองคก์ารทุกองคก์าร คือ  

1) องคก์ารประกอบดว้ยบุคคล 2 คนข้ึนไป 

2) บุคคลท่ีอยู่ในองค์การตอ้งกระทาํการอย่างใดอย่างหน่ึง เก่ียวขอ้งกนัและ

กนั 

3) ความสัมพนัธ์ต่างๆ ในการทาํงานร่วมกนัของคนในองค์การนั้นตอ้งระบุ

ไวใ้นโครงสร้าง ขององคก์ารในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 

4) บุคคลทุกๆ คน ในองค์การต่างก็มีวตัถุประสงค์ส่วนตัว การกระทํา

บางอยา่งของบุคคลในองค์การจึงเกิดข้ึนเพราะวตัถุประสงค์ส่วนตวั และการท่ีบุคคลเขา้มามีส่วน

ร่วมในองคก์าร ก็มกัหวงัจะช่วยใหต้นประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคข์องตนดว้ย 

5) ความสัมพันธ์ในการทํางานร่วมกันจะช่วยให้ประสบผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงคส่์วนรวมท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ถึงแมว้า่วตัถุประสงคส่์วนรวมจะแตกต่างไปจากวตัถุประสงค์

ส่วนตวัก็ตาม แต่วตัถุประสงค์ส่วนรวมก็มีความสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงค์ส่วนตวัของแต่ละบุคคลใน

องคก์าร 

2.2.2 ความหมายของการบริหาร 

 การบริหารหรือการจดัการ มีผูอ้ธิบายความหมายไวต่้างๆ กนั 

 การบริหารเป็นการดาํเนินงานหรือขบวนการใด ๆ ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งเอาไวร่้วมกนั โดยคาํนึงถึงการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพอาจ

ใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัใช้ระบบร่วมมือประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาช่วย อย่างไรก็ตาม การ

บริหารจะเกิดข้ึนไดต้ามความหมายดงักล่าว จะตอ้งมีเง่ือนไขท่ีสําคญัอย่างน้อย 3 อยา่งต่อไปน้ี (สุภรณ์ 

วชิยั, 2546: 7) 
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1) มีเป้าหมาย (Goals) หรือวตัถุประสงค์ (Objective) ท่ีแน่นอน กล่าวคือ 

จะตอ้งรู้วา่จะดาํเนินการไปทาํไม  เพื่ออะไร  และตอ้งการอะไรจากการดาํเนินการ เช่น ตอ้งมีวตัถุประสงค์

ในการให้บริหารหรือในการผลิตต้องรู้ว่าจะผลิตเพื่ออะไร ตอ้งการผลตอบแทนเช่นใด ถ้าหากไม่มี

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์ลว้ก็ไม่มีประโยชน์ท่ีจะบริหาร การดาํเนินงานต่างๆ จะไม่มีวนัส้ินสุดและ

ไม่มีผลสาํเร็จ  เพราะไม่มีเป้าหมายกาํหนดไวแ้น่นอน 

2) มีทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ทรัพยากรในการบริหารไดแ้ก่ วสัดุ 

และเคร่ืองใช ้เพื่อประกอบการดาํเนินงานรวมไปถึง ความสามารถในการจดัการ ซ่ึงมีพื้นฐานจากความรู้ 

และเทคโนโลยเีก่ียวกบัการบริหาร ส่ิงเหล่าน้ีอาจซ้ือหามาไดด้ว้ยเงิน (Money) นกัวชิาการบางคนจึงมองวา่

ทรัพยากรในการบริหาร สามารถแบ่งแยกไดเ้ป็น 4 ประเภทคือ มนุษย ์(Man) เงิน (Money) วสัดุ เคร่ืองใช ้

(Material) และความสามารถในการจดัการ (Management) หรือเรียกยอ่ ๆ  วา่ 4 M. สําหรับทรัพยากรมนุษย์

นั้ นถือว่า เป็นเง่ือนไขหลักอันหน่ึงของผูบ้ริหารทีเดียวเพราะว่ามนุษย์ เป็นทั้ งผูป้ระกอบการและ

ผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นในการบริหารจะตอ้งมีมนุษยอ์ยา่งนอ้ยตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 

3) มีการประสานงานระหว่างกัน หรือเรียกได้ว่า มีปฏิกิริยาระหว่างกัน  

กล่าวคือ เป้าหมายและวตัถุประสงค์ รวมทั้งทรัพยากรในการบริหารทั้ง 4 ประเภทดงักล่าว จะต้องมี

ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั มีการประสานงานระหวา่งกนั เกิดปฏิกิริยาระหวา่งกนัหรือกล่าวไดว้่า

จะตอ้งมีระบบของการทาํงานร่วมกนั และตอ้งมีการทาํงานร่วมกนั “เกิดข้ึนจริงๆ” ดว้ยการนาํเอาปัจจยั

ทั้งหลายเบ้ืองต้นมาไวร่้วมกนัแล้วไม่เกิดปฏิกิริยาระหว่างกัน ไม่เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างกนั การ

บริหารก็จะไม่เกิดข้ึน 

4) จากความหมายของการบริหาร สรุปวา่ การบริหารนั้นตอ้งมีเป้าหมาย

ในการบริหาร มีทรัพยากรในการบริหารจดัการ และมีการประสานงานระหวา่งมนุษย ์(Man) เงิน (Money) 

วสัดุ เคร่ืองใช ้(Material) และความสามารถในการจดัการ (Management) 

2.2.3 ความหมายของการบริหารจัดการ 

 ธงชยั สันติวงษ์ (2549: 1) กล่าวว่า การบริหารจดัการ คือ งานของหัวหน้า

หรือผูน้าํที่จะตอ้งกระทาํ เพื่อให้กลุ่มต่างๆที่มีคนหมู่มากมาอยูร่วมกนั และร่วมกนัทาํงานเพื ่อ

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งใจไวจ้นสําเร็จผลโดยไดป้ระสิทธิภาพ กล่าวอยา่งง่ายๆ การบริหาร คือ การทาํให้

งานเสร็จลงไดโ้ดยอาศยัคนอ่ืนเป็นผูก้ระทาํให้เสร็จนัน่เอง 

 ศิริพงษ ์ ลดาวลัย ์ณ อยธุยา (2550: 1) กล่าววา่ งานบริหารจดัการ หมายถึง กิจการ

ท่ีเก่ียวกบัการจดัการดาํเนินงานให้มีการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ เกิดข้ึนในองค์การ ทั้งน้ีเพื่อให้งานของ

องคก์ารสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
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 สมยศ นาวีการ (2549: 14) กล่าวว่า การบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการ

ของการวางแผน การจดัองค์กร การมีส่วนร่วมและการควบคุมกาํลังความพยายามของสมาชิกของ

องคก์รและการใชท้รัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความสาํเร็จของเป้าหมายองคก์รท่ีกาํหนดไว ้

 รอบบินส์และคูลเตอร์ (Robbins & Coulter, 1989 อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2549: 

14) อธิบายวา่ การบริหารจดัการ คือ กระบวนการของกิจกรรมท่ีทาํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในองคก์ารโดยท่ีไม่ไดท้าํเอง 

 จากความหมายของการบริหารจดัการ สรุปไดว้า่ หมายถึง กระบวนการวางแผน

การจดัองค์การ การนาํ และการควบคุมของผูบ้ริหารโดยท่ีผูบ้ริหารไม่ได้ทาํเอง ทั้งน้ีเพื่อให้องค์การใช้

ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

2.2.4 องค์ประกอบทีสํ่าคัญของการบริหารจัดการ 

   ธงชัย วงศ์ชยัสุวรรณ (2549: 4) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีสําคญัของการบริหาร

จดัการ ดงัน้ี 

1) การทํางานอย่างใดอย่างหน่ึงให้สําเร็จโดยลาํพังคนเดียวไม่ใช่การ

บริหารจดัการ การบริหารจดัการเกิดข้ึนในบริบทของกลุ่ม โดยอยา่งนอ้ยท่ีสุดกลุ่มนั้นจะตอ้งมีจาํนวน

สมาชิกตั้งแต่    2 คนข้ึนไป 

2) กลุ่มบุคคลดังกล่าวจะต้องมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ร่วมกันและ

ผูจ้ดัการจะต้องมีบทบาทสําคญัในการช้ีนําให้แนวทางในการกาํหนดเป้าหมายของกลุ่มหรือเป็นผูท่ี้

กาํหนดเป้าหมายของกลุ่มเองในกรณีท่ีเป้าหมายของกลุ่มไม่ได้ถูกกาํหนดข้ึนจากภายนอกหรือจาก

หน่วยงานระดบัเหนือข้ึนไป 

3) การบริหารจดัการเป็นงานทางดา้นสมอง ใชค้วามคิด ปฏิภาณ และการ

ตดัสินใจ เพื่อสร้างเง่ือนไขและรักษาไวซ่ึ้งเง่ือนไขสาํหรับการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

จากองค์ประกอบท่ีสําคญัของการบริหาร  สรุปไดว้า่ งานบริหารเป็นงานท่ีตอ้ง

ทาํร่วมกนัตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกนัอย่างชดัเจน ประกอบกบัเป็นงานท่ี

ตอ้งใชค้วามรู้ ความคิด สติปัญญา ทั้งน้ีเพื่อบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
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2.2.5 กระบวนการบริหารจัดการ  

 ในกระบวนการบริหารจดัการสามารถแบ่งได้เป็น 4 ประการ (รอบบินส์ และ 

คูลเตอร์ (Robbins & Coulter, 1989 อา้งถึงใน ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2550: 3) ดงัน้ี 

1) ก ารวางแผ น  (Planning) เป็ น ห น้ า ท่ี แรก ข องผู ้บ ริห ารท่ี ต้อ งให้

ความสําคญั ได้แก่ การกาํหนดวตัถุประสงค์เป้าหมาย นโยบาย ตลอดจนวิธีการในการปฏิบติักิจการ

งานต่างๆ ไวล่้วงหน้า เพื่อให้ทุกคนในองค์การถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้สําเร็จลงตาม

กาํหนด วนัเวลาและเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยขั้นแรกของการวางแผนจะเป็นการ

เลือกเป้าหมายขององค์การ ภายหลังจากนั้นเป้าหมายจะถูกกาํหนดข้ึนมาสําหรับหน่วยงานย่อยของ

องค์การ การวางแผนเพื่อกาํหนดวตัถุประสงค์ขององค์การจะมีลกัษณะเป็นระบบ นอกจากน้ีการ

วางแผนในอนาคตจะตอ้งคาํนึงถึงความเป็นไปได ้และเป็นการยอมรับของผูบ้ริหารและพนกังานของ

องค์การด้วย การวางแผนโดยผูบ้ริหารระดบัต้นหรือระดบักลางมีระยะเวลาสั้ นกว่าการวางแผนโดย

ผูบ้ริหารระดบัสูง  

2) การจัดองค์การ (Organizing)  เป็นหน้าท่ีทางการบริหารท่ีรวมกิจกรรม

ทางการบริหารเพื ่อ เป ลี่ยนความตอ้งการในรูปของแผนที ่กําหนดไว  ้เป็นโครงสร้างของ

ภาระหน้าที่และอาํนาจ ซ่ึงในทางปฏิบติัการจดัองค์การจะเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบหรือการกาํหนด

ความรับผิดชอบและหน้าท่ีของแต่ละบุคคลและการกาํหนดงานของแต่ละกลุ่ม เพื่อนาํไปสู่การกาํหนด

โครงสร้างท่ีเหมาะสมขององค์การ (Gibson, 1993 : 16) และเพื่อใชเ้ป็นศูนยก์ลางในการดาํเนินงานให้

สําเร็จลงตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้นอกจากน้ียงัรวมถึงการบริหารงานบุคคล (Staffing) วา่เป็นส่วน

หน่ึงของการจดัองคก์ารดว้ย  

3) การนํา (Directing) เป็นกิจกรรมเก่ียวกับการเป็ นผู ้นํา และการจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน  เป็นหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลและกลุ่มใน

องคก์าร โดยอยูบ่นพื้นฐานของการเผชิญหนา้ การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความสําคญัต่อ

หน้าท่ีการสั่งการ โดยสรุป หนา้ท่ีการสั่งการจะเก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพลและให้ความช่วยเหลือ

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการปฏิบติังานของพวกเขาโดยผา่นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

4) การควบคุม (Controlling)  หมายถึง กระบวนการเพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าได้

ดาํเนินการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารแลว้ หรือจะตอ้งกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อให้บรรลุผลดงัท่ี

คาดหวังไว้ในอนาคต ซ่ึ งผู ้บริหารต้องปฏิบัติหน้าท่ี ในการควบคุม การควบคุมเก่ียวข้องกับ

องค์ประกอบ 3 อย่าง คือ  การกาํหนดมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน  การวดัผลการปฏิบติังานและทาํ

การเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ และการแกไ้ขผลการปฏิบติังานใดๆ ท่ีไม่เป็นไปดงัมาตรฐาน
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ท่ีกาํหนดไว ้ ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถติดตามเหตุการณ์ไดท้นัเวลา หากมีการปฏิบติัท่ี แปรเปล่ียนไปจากท่ี

กาํหนดไวก้็จะสามารถปรับปรุงแกไ้ขไดท้นักาล  

 การบริหารองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารประเภทใด มีขนาดใหญ่หรือขนาด

เล็กก็ตามต่างก็มีความเช่ือว่า ทฤษฎีหรือหลกัการทางการบริหารมีความจาํเป็นท่ีผูบ้ริหารองคก์ารหรือ

หัวหน้าหน่วยงานจะตอ้งศึกษาเรียนรู้ เพื่อจะไดน้ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัประเภทขององค์การ

นั้น ๆ ถึงแมว้่าองค์การทุกประเภทจะมีองค์ประกอบท่ีเหมือนๆ กนัก็จริง แต่ก็มีความแตกต่างกนัใน

ส่วนของทรัพยากร บุคลากร และเป้าหมายขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองคก์ารทางการศึกษา ซ่ึงเป็น

องค์การท่ีมีความแตกต่างไปจากองค์การธุรกิจอ่ืน และมีเป้าหมายเพื่อให้ผลผลิตมีคุณภาพและได้

มาตรฐานตามท่ีกาํหนด ดงันั้น จึงมีความจาเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาทฤษฎี หลกัการ และแนวปฏิบติั 

เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจในการบริหารองคก์ารมากข้ึน 

 เซียร์ (Sears, n.d. อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2549: 75) ได้สรุปว่า การบริหารนั้น 

จะต้องดาํเนินการไปตามกระบวนการบริหาร 5 ขั้นซ่ึงเรียกย่อๆ ว่า PODCC โดยมีกระบวนการ

บริหาร ดงัน้ี 

1) การวางแผน (Planning) เป็นการกาํหนดแผนงานและโครงการไวล่้วงหน้า

กําหนดวตัถุประสงค์ นโยบาย เป้าหมาย พิจารณาข้อมูล ข้อเท็จจริงท่ีมีอยู่ และปัญหาในอนาคต 

กาํหนดการประสานงาน ควบคุมงาน จะให้ใครทาํอะไร ท่ีไหน เม่ือใด วิธีใด และประเมินผล แก้ไข

ปรับปรุงแผน 

2) การจดัองค์การ (Organizing) เป็นการกาํหนดตาํแหน่งและหน้าที่ใน

หน่วยงานให้ชัดเจน จดัตั้งหน่วยงาน จดัระเบียบองค์การ กาํหนดอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

สายการบงัคบับญัชา  วเิคราะห์การจดัหน่วยงาน  และ การปรับปรุงหน่วยงาน  

3) การอาํนวยการ (Directing) เป็นการพิจารณาสั่ง การและมอบหมายงาน 

จดัให้มีการประสานงาน ในสายงานการปกครองบงัคบับญัชา จดัลาํดบัความสําคญัของงาน

ก่อนหลงัมอบอาํนาจหน้าท่ี กระจายอาํนาจหรือรวมอาํนาจการบริหาร ออกคาํสั่งด้วยวาจาหรือลาย

ลกัษณ์อกัษรการพิจารณาใชค้นให้เหมาะกบังาน 

4) การประสานงาน (Coordinating) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงานและตาํแหน่งต่างๆ ในหน่วยงาน เป็นการประสานงานโดยแผน และผลงานท่ีเกิดข้ึน โดยการ

ประสานภายในองคก์าร ภายนอกองคก์าร ในรูปคนต่อคน คนต่อกลุ่มหรือภายในกลุ่มและกลุ่มต่อกลุ่ม 

5) การควบคุมงาน (Controlling) เป็นการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน

กาํหนดให้มีการติดตามประเมินผลงาน เพื่อดูความกา้วหน้า อุปสรรค  ความพอใจของลูกคา้ และงาน

ไดม้าตรฐานท่ีกาํหนดหรือไม่ 
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 ในกระบวนการบริหารดงักล่าวสรุปไดว้า่ นั้นลว้นเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัมากต่อ

การบริหาร ซ่ึงเราไม่สามารถแยกขั้นตอนแต่ละขั้นออกจากกนัได ้ทั้งน้ีก็เพราะวา่กระบวนการบริหารแต่

ละขั้นตอนจะมีความสัมพนัธ์กนัเป็นลูกโซ่ ประกอบกบัการเปล่ียนแปลงบนโลกท่ีเกิดข้ึนทาํให้การ

บริหารตอ้งเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่วา่จะเป็นดา้นการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 

เป็นตน้ 

2.2.6 ส่ิงแวดล้อมขององค์การ 

   องคก์ารทุกประเภทจะมีแวดลอ้ม ซ่ึงมีผลกระทบต่อการตดัสินใจและกิจกรรม

ต่างๆ ขององคก์าร สภาพแวดลอ้มขององคก์ารอาจจะช่วยส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จของ

องคก์ารได ้

 สมพงษ์  เกษมสิน (2549: 8) ได้กล่าวว่าการบริการจาํเป็นต้องเก่ียวข้องกับ

ส่ิงแวดล้อมต่างๆ ทางการบริหาร ซ่ึง สมพงษ์ เกษมสินได้ให้ความหมายว่า ส่ิงแวดล้อมในการ

บริหาร หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีอยู่ใน และภายนอกองค์กร และมีอิทธิพลท่ีจะทาํให้การบริหารงานของ

องค์การเปล่ียนแปลงไป โดยแบ่งระดับสภาพแวดล้อมในการบริหารงานเป็น 3 ประเภท คือ ปัจจยั

แวดลอ้มทางสังคม ปัจจยัแวดลอ้มทางการเมือง และปัจจยัแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ 

 พงศ์สัณห์ ศรีสมทรัพย ์(อา้งถึงในสมยศ  นาวีการ, 2549: 8-9) ได้แบ่ง

ปัจจยัที่สําคญัที่ประกอบข้ึนเป็นสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปของการบริหารงานของรัฐ เป็น 10 ประการ 

ดงัน้ี 

1) ปัจจยัดา้นวฒันธรรม  ประเพณี และค่านิยม  เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญั

ยิ่งต่อระบบการบริหารการบริหารงาน ของรัฐ เน่ืองจากแต่ละประเทศอาจมีรูปแบบการบริหาร

เหมือนกนั แต่สภาพทางจิตใจ แนวความคิด ความรู้สึก ของบุคคลในแต่ละประเทศท่ีมีต่อระบบการ

บริหารยอ่มแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงความแตกต่างน้ีจะเป็นตวันาํกาํหนดนโยบาย และประสิทธิภาพของ

การบริหารงาน 

2) ปัจจยัด้านระบบชนชั้น และสถาบนัทางสังคม ระบบชนชั้นจะทาํให้

ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจนสถานภาพท่ีสังคมเป็นผูก้าํหนดให้กบับุคคลต่างๆ ซ่ึงจะ

เก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดหลกัเกณฑ์ทางการบริหาร ส่วนสถาบนัทางสังคม เช่น สถาบนัทางศาสนา 

สถาบันการปกครอง สถาบันพระมหากษัตริย์ ฯลฯ จะมีอิทธิพลยิ่งต่อวิถีการดําเนินชีวิตของ

ประชาชนการบริหารงานใดๆ ก็ตามท่ีขดัแยง้กบัสถาบนัดงักล่าวจะถูกสังคมต่อตา้นอยา่งรุนแรง 
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3) ปัจจยัทางเศรษฐกิจ หากประเทศมีเศรษฐกิจท่ีย ํ่าแย่ จะทาํให้รัฐบาลเก็บ

ภาษีไดน้้อย หน่วยงานของรัฐยอ่มไดง้บประมาณน้อยไปดว้ย หากเศรษฐกิจรุ่งเรือง ภาษีอากรยอ่มเก็บ

ได้มาก รายได้ของรัฐย่อมมีมากไปด้วย ทาํให้หน่วยงานต่างๆ ของรัฐมีงบประมาณเพียงพอในการ

จดัสรรให้กบัโครงการต่างๆ จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัทางเศรษฐกิจจะมีอิทธิพลต่อการบริหารองค์การต่างๆ 

ของรัฐ 

4) ปัจจยัทางดา้นประชากร ในการกาํหนดนโยบายการบริหารงานจาํเป็นตอ้ง

ศึกษาปัจจยัทางประชากร เพื่อใหท้ราบสภาพแรงงาน ขอ้มูลผูบ้ริโภคสินคา้ และบริการของตน 

5) ปัจจยัด้านทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรธรรมชาติจะเป็นตวัช้ีให้เห็น

ศักยภาพของประเทศนั้ นๆ ในการท่ีจะพัฒนาต่อไปและรัฐบาลจะบริหารงานให้สอดคล้องกับ

ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยู ่

6) ปัจจยัด้านการศึกษาของประชาชน ระดับการศึกษาของประชาชน เป็น

เคร่ืองช้ีให้เห็น ระดบัความเจริญของสังคม และมีอิทธิพลยิ่งต่อการกาํหนดรูปแบบของการบริหาร ถ้า

ประชาชนยงัคงอ่านหนังสือไม่ออกการกระจายอาํนาจทางการบริหารก็จะประสบปัญหา โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ในเร่ืองของการติดต่อส่ือสาร 

7) ปัจจัยทางการเมือง การเมืองเป็นเร่ืองท่ี เก่ียวข้องกับแสวงอํานาจเพื่อ

ปกครองประเทศโดยคาํนึงถึงความตอ้งการของประชาชน การเมืองจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงและ

ทางออ้มต่อระบบการบริหาร ซ่ึงเก่ียวขอ้งในเร่ืองการกาํหนดนโยบายและการบริหาร การนาํเอาแผน

ไปใช ้และการประเมินผล 

8) ปัจจัยทางกฎหมาย กฎหมายเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคัญอันหน่ึงในการ

บริหารงานของรัฐ กฎหมายจะมีอิทธิพลต่อการบริหารงานของรัฐ และมีอิทธิพลต่อการดาํเนินชีวิตของ

ประชาชน การแกไ้ขเปล่ียนแปลงสังคมจะส่งผลกระทบต่อการบริหารและสังคม เช่นการเปล่ียนแปลง

อตัราภาษียอ่มส่งผลกระทบต่อรายไดข้องรัฐบาล และเศรษฐกิจของประเทศ 

9) ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีจะถูกนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์

ทางการบริหาร และจดัเป็นเง่ือนไขประการหน่ึงของการบริหาร แต่ละประเทศจะนาํเอาเทคโนโลยี

มาใชไ้ม่เท่ากนั ความแตกต่างดงักล่าวจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของประเทศ 

10) ปัจจยัดา้นปัญหาและวิกฤติการณ์ของสังคม เป็นปัจจยัท่ีมกัมีมาจากปัจจยั

เบ้ืองตน้เกา้ประการ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อระบบการบริหารงานของรัฐ เป็นปัญหาเฉพาะ

หนา้ท่ีของรัฐตอ้งเผชิญและแกไ้ข เช่น ปัญหาการวา่งงาน ปัญหายาเสพติด ปัญหามลภาวะ ฯลฯ 
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2.2.7 ระดับการบริหารและทักษะการบริหาร 

เจมส์ กิบสัน  (James L.Gibson, 1993: 16 อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2549: 17) 

นกัวชิาการและนกัธุรกิจไดช้ี้ให้เห็นถึงประเภทของทกัษะ 3 อยา่ง ดงัน้ี 

1) ทักษะทางด้านเทคนิค  (Technical Skill) ทักษะทางด้านเทคนิค คือ 

ความสามารถใช้เคร่ืองมือ ระเบียบวิธีการปฏิบติังานหรือเทคนิคต่างๆของสาขาวิชาเฉพาะอย่าง เช่น 

ศลัยแพทย ์วิศวกร นกัดนตรี หรือนกับญัชี ทุกคนตอ้งมีทกัษะทางดา้นเทคนิคในขอบเขตงานของพวก

เขา ผูบ้ริหารตอ้งการทกัษะทางด้านเทคนิคท่ีเพียงพอสําหรับ ความสําเร็จของงานอย่างใดอย่างหน่ึง

โดยเฉพาะ ท่ีเขาตอ้งรับผิดชอบอยู่ ทกัษะทางด้านเทคนิคจะมีความสําคญัมากท่ีสุดสําหรับระดบัการ

บริหารตํ่าสุด ความสามารถระดบัเทคนิคจะมีความสําคญัน้อยลงสําหรับระดบัการบริหารท่ีสูงข้ึนไป 

เช่น หัวหน้าคนงานของโรงงานตอ้งการทกัษะทางดา้นเทคนิคมากกวา่ประธานของบริษทั เพราะวา่เขา

ตอ้งจดัการเก่ียวกบัปัญหาของการผลิตท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั เป็นตน้ 

2) ทั ก ษ ะท างด้ าน ม นุ ษ ย์  (Human Skill) ทั ก ษ ะท างด้ าน ม นุ ษ ย์  คื อ 

ความสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น มีความเข้าใจ และจูงใจผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรือกลุ่ม ผูบ้ริหาร

ต้องการทักษะทางด้านมนุษยสัมพนัธ์เพื่อความมีประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ํากลุ่มของเขา ทกัษะ

ทางดา้นมนุษยจ์ะมีความสาํคญัทุกระดบัการบริหารขององคก์าร 

3) ทักษะทางด้านความคิด (Conceptual Skill) ทักษะทางด้านความคิด คือ 

ความสามารถทางดา้นสมอง การประสานงานและการทาํให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของผลประโยชน์

และกิจกรรมต่างๆทั้งหมดขององค์การ ทกัษะทางดา้นความคิดเป็นความสามารถของผูบ้ริหารในการ

มององคก์าร โดยส่วนรวมและมีความเขา้ใจวา่ส่วนต่างๆขององคก์ารข้ึนอยูก่บัส่วนอ่ืนๆ อยา่งไร และการ

เปล่ียนแปลงของส่วนใดส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อองค์การโดยรวมอย่างไร ความสําคญัของทกัษะ

ทางดา้นความคิดจะเพิ่มข้ึนสําหรับระดบัการบริหารท่ีสูงข้ึนไป ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการ

ตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่อองค์การเกือบทั้งหมด ในกรณีท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงสุด ความสามารถทางดา้น

ความคิดจะมีความสําคญัมากท่ีสุดในบรรดาทกัษะทั้งหมด 

จากการศึกษาแนวคิดการบริหารจดัการองค์การ สรุปไดว้า่การบริหารนั้น ตอ้งมี

เป้าหมายในการบริหาร  มีทรัพยากรในการบริหารจดัการ  และมีการประสานงานระหวา่งมนุษย ์(Man) เงิน 

(Money) วสัดุ เคร่ืองใช้ (material) และความสามารถในการจดัการ (Management) รวมทั้งกระบวนการ

วางแผน การจดัองค์การ การนาํ และการควบคุมของผูบ้ริหารโดยท่ีผูบ้ริหารไม่ได้ทาํเอง ทั้งน้ีเพื่อให้

องคก์ารใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด   
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จากการศึกษาปัจจยัการบริหารจดัการองค์กร  ผูศึ้กษาไดส้รุปสังเคราะห์การ

บริหารจดัการองคก์รตามแนวคิดของ รอบบินส์และคูลเตอร์ (Robbins & Coulter, 1989) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตก

ของประเทศไทย มากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.  การกําหนดพันธกิจ  เป้าหมาย ว ัตถุประสงค์และแผนกลยุทธ์การ

ดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   

 2.  การจัดวางแผนการตรวจสอบภายในองค์กรเพื่อตรวจและติดตาม

ประเมินผลการดาํเนินงาน   

 3.  มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีชดัเจน   

 4.  การวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน   

 5.  การแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร   

 6.  การส่งเสริมพฒันาเจ้าหน้าท่ีให้มีความชํานาญและมีศักยภาพในการ

ทาํงาน  

 7.  การวางระบบสารสนเทศเพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 8.  การกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างในองค์กรให้เป็นไปตามแผนงานท่ี

กาํหนดไว ้

 9.  การให้ขอ้เสนอแนะและการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตามมาตรฐานการ

ทาํงานท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 

 2.3 แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
  2.3.1  ความหมายของการมีส่วนร่วม 

  การมีส่วนร่วมของประชาชนในการดาํเนินงานนั้น นับว่าเป็นยุทธศาสตร์

สําคญัในการดาํเนินงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล  โดยให้ประชาชนในชนบทมีสภาพความ

เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมไวด้งัน้ี 

  ทวีทอง หงษ์วิวฒัน์ (2549: 31) สรุปว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน คือ 

การท่ีประชาชนหรือชุมชนพฒันาขีดความสามารถของตนในการจดัการควบคุมการใช้และการ

กระจายทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พื่อประโยชน์ต่อการดาํรงชีพทางเศรษฐกิจและสังคมตามความจาํเป็นอยา่ง                      

สมศกัด์ิศรีในฐานะสมาชิกของสังคม ในการมีส่วนร่วมประชาชนไดพ้ฒันาการรับรู้และภูมิปัญญา

ซ่ึงแสดงออกในรูปการตดัสินใจในการกาํหนดชีวติของตนอยา่งเป็นตวัของตวัเอง 
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  ศุภสวสัด์ิ  ชัชวาล (2550: 41-42)  กล่าวว่า แนวคิดในการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนและสังคมในการเขา้มามีส่วนร่วมรับผิดชอบมกัจะเกิดข้ึนจากสาเหตุหลกั 3 ประการ

ดว้ยกนั คือ 

1) ความสนใจและความกงัวลร่วมกนัของส่วนรวม 

2) ความเดือดร้อนและไดพ้ึงพอใจร่วมกนัท่ีมีต่อสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่นั้น 

มุ่งไปสู่การรวมกลุ่ม วางแผน และลงมือกระทาํร่วมกนั 

3) การตกลงร่วมกนัท่ีจะเปล่ียนแปลงกลุ่ม หรือชุมชนไปในทิศทางท่ีถึง

ปรารถนา การตดัสินใจร่วมกนั จะทาํให้เกิดความคิดริเร่ิมการทาํการสนองตอบความเห็นชอบของ

คนส่วนใหญ่ท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมข้ึน 

 Lisk Franklyn (อา้งถึงในมลัลิกา เง้ียวเกิด, 2550: 8) กล่าววา่ การมีส่วนร่วม

ของประชาชนตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดของการเช่ือใจ และการยอมรับตนเอง เพื่อท่ีจะนาํไปสู่

การมีส่วนร่วมของประชาชนอยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจ้ากระดบัความพึงพอใจ ระดบัความ

ไวว้างใจและตอ้งครอบคลุมถึงทศันคติ ความคาดหวงัและกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 

 จากความหมายของการมีส่วนร่วมข้างต้น สรุปไดว้่าการมีส่วนร่วมของ

ประชาชน หมายถึง กระบวนการกระทาํท่ีประชาชนสมคัรใจเขา้มามีส่วนร่วมในการร่วมกนัทาํ

กิจกรรมหรือการพฒันาเปล่ียนแปลงไปตามทิศทางท่ีตอ้งการ ประชาชนเขา้มาร่วมกิจกรรมกลุ่มใน

ขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงหรือทุกขั้นตอน โดยร่วมคิดหาแนวทางวิธีการในการดาํเนินงาน ร่วม

ดาํเนินการ ร่วมในการกาํหนดการเปล่ียนแปลง หรือการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ร่วมติดตามการ

ดาํเนินงานในกิจกรรมท่ีทาํร่วมกนัรวมทั้งรับประโยชน์จากกิจกรรมนั้นดว้ย 

 2.3.2 ลักษณะและกระบวนการมีส่วนร่วม 

  ลกัษณะการมีส่วนร่วม  มีผูแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบและลกัษณะ

ของการมีส่วนร่วมไวห้ลายทศันะ และมีหลกัการใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง ดงัน้ี 

   อคิน รพีพฒัน์ ( อ้างถึงในมัลลิกา เง้ียวเกิด , 2550: 10) ได้กล่าวว่า การมี

ส่วนร่วมของประชาชนจะตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ดงัน้ี 

1) มีส่วนร่วมในการคน้หาสาเหตุปัญหา  ตลอดจนแนวทางแกไ้ขปัญหา

เน่ืองมาจากเหตุผลพื้นฐาน  คือ ชาวบา้นประสบปัญหาของตนเองไดดี้ท่ีสุด 

2) มีส่วนร่วมในการวางแผนดาํเนินการ กิจกรรม เพื่อแกปั้ญหาเหล่านั้น ผู ้

ท่ีเลือกแนวทางในการพฒันา การเป็นประชาชนในชุมชนนั้ นเอง ไม่ใช่บุคคลภายนอกเพื่อให้

เหมาะสม สอดคลอ้งกบัทรัพยากรกบัศกัยภาพในการพฒันาชุมชนนั้น 
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3) มีส่วนร่วมในการลงทุน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นแรงงาน การร่วมแรงใน

การประกอบกิจกรรมจะทาํให้ประชาชนมีความผูกพนักนัมากข้ึน และก่อให้เกิดการร่วมกนัเป็น

เจา้ของกิจกรรม และผลงานท่ีปรากฏซ่ึงจะส่งผลใหป้ระชาชนบาํรุงรักษาให้ดาํรงอยา่งสมบูรณ์และ

มีประโยชน์ 

4) มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล เพื่อหาขอ้ดีและขอ้บกพร่องอนั

เกิดจากการดําเนินกิจกรรม ซ่ึงได้นํามาเป็นบทเรียนในการหาทางปรับปรุงแก้ไขเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงานต่อไป 

   จากการศึกษาลกัษณะและกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน สรุปไดว้า่ 

กระบวนการมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม และควรเขา้ไปมีส่วนร่วมใน

การคน้หาปัญหา และสาเหตุของปัญหา การวางแผนดาํเนินกิจกรรมการลงทุน และการปฏิบติังาน  

การติดตาม และประเมินผล  

 2.3.3  รูปแบบและข้ันตอนการมีส่วนร่วม  

 รูปแบบและขั้นตอนการมีส่วนร่วมของประชาชนนั้นมีหลายรูปแบบ เพราะ

จุดมุ่งหมายในการเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชนนั้นย่อมแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของ

ตนเองและทอ้งถ่ิน ไดมี้ผูจ้ดัรูปแบบและลกัษณะของการเขา้ร่วมกิจกรรมของประชาชนไวห้ลาย

ท่าน ดงัน้ี 

 Cohen & Uphoff ไดแ้บ่งลกัษณะของการเขา้ร่วมออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี  

(สุชาดา กรเพชรปาณี และคณะ, 2550: 7) 

1) ลกัษณะพื้นฐานการเขา้ร่วม มีทั้งการเข้าร่วมด้วยความเต็มใจ การได้

รางวลัตอบแทนจากการเขา้ร่วม รวมถึงการถูกบีบบงัคบัใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

2) รูปแบบการเขา้ร่วม โดยมีการเขา้ร่วมทางตรงและการเขา้ร่วมโดยผา่น

องคก์รชุมชน 

3) ขอบเขตการเขา้ร่วม ซ่ึงจะมีความถ่ีในการเขา้ร่วม และระยะเวลาในการ

เขา้ร่วมเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

4) ผลของการเขา้ร่วมจะทาํให้เป็นการเสริมพลงัหรือเสริมอาํนาจให้แก่

องคก์ร รวมทั้งเป็นการปฏิสมัพนัธ์ระดบัธรรมดา 
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 รูปแบบของการมีส่วนร่วม เพื่อการบริหารจดัการและการแก้ไขปัญหา

ขอ้บกพร่องของการบริหารงานองค์กรภาครัฐ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2551:  

37) 

1) การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซ่ึงหมายถึง 

การกาํหนดนโยบายและการวางแผนปฏิบติัการ โดยการเปิดกวา้งใหป้ระชาชนเขา้มีส่วนร่วมทั้งใน

ระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ินในการรักษาผลประโยชน์ของตน  

2) การทาํ ประชาพิจารณ์หรือการมีมาตรการเพื่อรับฟังความคิดเห็นต่างๆ 

อนัมีฐานะเป็นกระบวนการทางกฎหมายหรือมีกฎหมายกาํหนดบญัญติัไว ้เพื่อเป็นช่องทางในการ

รวบรวมขอ้มูลประกอบการตดัสินใจของรัฐ 

3) การให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงหมายความถึงการท่ี

บุคคลมีสิทธ์ิท่ีจะไดรั้บทราบขอ้มูลหรือข่าวสารสาธารณะท่ีอยูใ่นความครอบครองของหน่วยงาน

ราชการ หน่วยงานของรัฐรัฐวสิาหกิจ หรือราชการส่วนทอ้งถ่ิน  

4) การกระจายอาํนาจทางการบริหารและการดูแลทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ิน 

หมายถึง การรับรองสิทธ์ิของชุมชน และท้องถ่ินในการจัดการดูแลทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรม และโครงการต่างๆ เช่น การเปิดโอกาสใหป้ระชาชน

ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากโครงการพฒันาของรัฐ มีส่วนร่วมในการประเมินผลการดาํเนินโครงการ

ของการใหอ้งคก์รอิสระสามารถเขา้มาตรวจสอบการดาํเนินงานขององคก์รหรือหน่วยงานภาครัฐ 

5) การพฒันาชุมชน (Community Development) ซ่ึงเป็นกระบวนการให้

การศึกษาแก่ประชาชนเพื่อให้สามารถพึ่งตนเองได ้ทั้งในแง่ของการตดัสินใจ และการดาํ เนินการ

แกไ้ขปัญหาตลอดจนการตอบสนองประโยชน์ส่วนตน และส่วนรวมดว้ยกระบวนการกลุ่ม และ

กระบวนการสร้างจิตสาํนึก เพื่อใหชุ้มชนเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาประเทศ  

6) การสํารวจความตอ้งการ เพื่อรับฟังความคิดเห็นของประชาชน อนัเป็น

การสํารวจความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกบัการบริการสาธารณะท่ีพึงประสงค ์เพื่อท่ีจะกาํหนด

นโยบายสาธารณะ แผนงาน และโครงการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน  

 2.3.4   ข้ันตอนของการมีส่วนร่วม 

 การมีส่วนร่วมจะแบ่งเป็นหลายขั้นตอนแตกต่างกนั ตามท่ีนกัวิชาการหลาย

ท่านไดก้ล่าวไว ้โคเฮน และอฟัฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1981) ไดเ้สนอขั้นตอนการมีส่วนร่วมไว ้

4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 วงจรการมีส่วนร่วมของ Cohen and Uphoff (1981) 

1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) เป็นการมีส่วนร่วม 

ท่ีเป็นการแสดงออกด้านความคิดเก่ียวกบัการจดัระบบ หรือกาํหนดระบบของโครงการ เป็นการ

ประเมินปัญหาหรือทางเลือก ท่ีจะสามารถเป็นไปได้ท่ีจะนําไปปฏิบัติเพื่อการพฒันาโดยการ

ประเมินสภาพท่ีเป็นอยูแ่ละสาเหตุของปัญหา ซ่ึงในขั้นตอนน้ียงัแบ่งยอ่ยออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

(1) การมีส่วนร่วมในขั้นต้น  (Initial Decision) เป็นการค้นหาความ

ตอ้งการท่ีแทจ้ริง ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมของโครงการ 

(2) การมีส่วนร่วมในขั้นเตรียมการ (Ongoing Decision) เป็นการหา

โอกาสหรือช่องทางในการแกปั้ญหา รวมทั้งลาํดบัความสาํคญัของโครงการท่ีจะตอ้งดาํเนินการ 

(3) การมีส่วนร่วมในขั้นการตดัสินใจปฏิบติัการ (Operation Decision) 

เป็นการหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติัการ ไดแ้ก่ อาสาสมคัร ผูป้ระสานงาน หรือกลุ่มท่ีรวมตวักนัตาม

ประเพณี เช่นกลุ่มสตรี หรือกลุ่มหนุ่มสาว เพื่อท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกิจกรรม โดยการเป็นสมาชิก

ร่วมดาํเนินการคดัเลือกผูน้าํ และการสร้างพลงัอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร 

2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ (Implementation) เป็นการดาํเนินงาน

ตามโครงการและแผนงานและเป็นการก่อให้เกิดความรู้สึกร่วมในการเป็นเจา้ของกิจกรรมและ 

ผลงานท่ีปรากฏในขั้นตอนน้ียงัแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 

(1)  การมีส่วนร่วมในการสละทรัพยากร (Resource Contribution) 

ได้แก่ การมีส่วนร่วมสละแรงกาย การสละเงิน การให้วสัดุอุปกรณ์ และการให้คาํแนะนํา ซ่ึง

ทรัพยากรเหล่าน้ีจะใหด้ว้ยความเตม็ใจ 

(2) การมีส่วนร่วมในการบริหารและการประสานงาน (Administration 

and Coordination) จะมีส่วนร่วมโดยวิธีการจา้งบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมดาํเนินการ การฝึกอบรม ผูท่ี้

จะเข้าปฏิบัติในโครงการ หรือการให้คาํปรึกษาในการตัดสินใจเก่ียวกับโครงการ และเป็นผู ้

ประสานงานในโครงการดว้ย 

การตดัสินใจ 

(Decision Making) 

การปฏิบติัการ 

(Implementation) 

ผลประโยชน์ 

(Benefits) 

ประเมินผล 

(Evaluation) 
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(3) การมีส่วนร่วมในการเข้าเป็นผู ้ปฏิบัติในโครงการ มักพบว่ามี

ลกัษณะเป็นการบงัคบัใหเ้ขา้ปฏิบติัในโครงการมากท่ีสุด การมีส่วนร่วมโดยการบงัคบัให้ปฏิบติั จะ

ต่างจากการให้ความร่วมมือ เพราะการบงัคบัให้ทาํนั้น ผลประโยชน์ (Benefits) จะไม่ใช่เป็นส่ิงท่ี

สาํคญัแต่ถา้เป็นการมีส่วนร่วมดว้ยความเตม็ใจนั้น จะมีการคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บหลงัเกิด

การมีส่วนร่วมดว้ย 

3) การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ (Benefits) ยงัแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน 

คือ 

(1) การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในด้านวตัถุ (Material Benefits) 

ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการเพิ่มผลผลิต รายได ้หรือทรัพยสิ์น 

(2) การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในด้านสังคม (Social Benefits) 

ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนแก่สังคม เช่น โรงเรียน สถานท่ีสาธารณะ หรือส่วนกลางของชุมชน 

เช่น การเพิ่มคุณภาพชีวติ การเกิดระบบนํ้าประปา 

(3) การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ในด้านบุคคล (Personal Benefits) 

ไดแ้ก่ ความนบัถือตนเอง (Self-esteem) พลงัอาํนาจทางการเมือง (Political Power) ความคุม้ค่าของ

ผลประโยชน์ (Sense of Efficacy) 

4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การมีส่วนร่วม 

ในการวดัผลและวิเคราะห์ผลของการดาํเนินงาน รวมทั้งเป็นการคน้หาขอ้ดีและขอ้บกพร่องเพื่อหา

แนวทางแก้ไขการทาํงานให้มีประสิทธิภาพต่อไป แต่การมีส่วนร่วมในขั้นน้ีส่วนใหญ่ บทบาท

ดังกล่าวจะเป็นของเจ้าหน้าท่ีภาครัฐ โดยจะเป็นการประเมินผลของงบประมาณท่ีจดัสรรนั้ น

นาํไปใชอ้ยา่งไร บางกรณีแมแ้ต่เจา้หนา้ท่ีเองยงัไม่มีโอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในขั้นตอนดงักล่าว  

การมีส่วนร่วมในการประเมินผลน้ีจะเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของ

พลงัความคิดของมวลชนท่ีจะทาํใหโ้ครงการพฒันาหรือสามารถนาํไปประยกุตใ์ชต่้อไป 

ชชัวาลย ์ทตัศิวชั (2551: 31-32) ได้แบ่งขั้นตอนของการมีส่วนร่วมในมิติ

ของการพฒันาไว ้4 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1) การมีส่วนร่วมในการคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา ขั้นตอนน้ีเป็น

ขั้นตอนสําคญัแรกสุด เน่ืองจากหากชาวบา้นยงัไม่เขา้ใจถึงปัญหาสาเหตุของปัญหาดว้ยตวัของเขา

เองแล้ว กิจกรรมท่ีตามมาก็ไร้ประโยชน์ เน่ืองจากประชาชนจะขาดความเขา้ใจและมองไม่เห็น

ความสําคญัของกิจกรรมนั้น นอกจากน้ี ส่ิงท่ีแน่นอนท่ีสุดคือชาวบา้นยอ่มเป็นผูท่ี้อยูก่บัปัญหา และ

รู้จกัปัญหาของตนเองดีท่ีสุด แต่มนุษยก์็จะมองปัญหาของตนเองไดไ้ม่จดัเจน หากไม่มีบุคคลอ่ืนมา

ช่วยใหต้นสามารถวเิคราะห์ปัญหา และสาเหตุของปัญหาใหเ้ด่นชดัข้ึน 



51 
 

2) การมีส่วนร่วมในการวางแผนดาํเนินการ เป็นกิจกรรมขั้นตอนต่อมาท่ีมี

ความสําคญัเน่ืองจากหากเจา้หนา้ท่ีหรือนกัพฒันาตอ้งการแต่ผลงานดว้ยการพฒันา การพฒันาดา้น

วตัถุจะได้รับการเน้นโดยท่ีประชาชนหรือชาวบา้นจะไม่ทราบวิธีการท่ีจดัทาํให้ได้มาซ่ึงผลนั้น 

เน่ืองจากเจา้หน้าท่ีจะทาํการวางแผนด้วยตนเอง ต่อมาเม่ือชาวบา้นไม่ได้มีส่วนร่วมในขั้นตอนน้ี 

ยอ่มเป็นการยากท่ีชาวบา้นจะไดรั้บการศึกษา หรือพฒันาตนเองในการวางแผนการดาํเนินงานได ้

ในขั้นตอนน้ี นกัพฒันาหรือเจา้หน้าท่ีจะตอ้งเขา้ใจวา่จะตอ้งให้การศึกษาและเร่ิมตน้ดว้ยเร่ืองง่ายๆ 

เสียก่อน เพื่อให้ชาวบา้นสามารถกระทาํได ้มิใช่เร่ิมตน้โดยอาศยัความรู้ความสามารถของตนเป็น

เกณฑ ์

3) การมีส่วนร่วมในการลงทุน และปฏิบติังาน แมว้า่ชาวบา้นจะยงัยากจน

และขาดแคลนทรัพยากรแต่ชาวบา้นทัว่ไปก็มีทรัพยากรท่ีสามารถร่วมลงทุนในการพฒันาไดห้ลาย

ประเภท ซ่ึงจะช่วยให้ชาวบา้นไดคิ้ดคน้ทุนให้กบัตนเอง และจะระมดัระวงัการทาํกิจกรรมจากการ

ท่ีไดเ้ขา้ร่วมดาํ เนินงาน และรู้สึกเป็นเจา้ของ นอกจากน้ีการร่วมปฏิบติังาน ยงัทาํให้ชาวบา้นเกิด

การเรียนรู้ในการดาํเนินกิจกรรมอยา่งใกลชิ้ด และเม่ือเขาเห็นประโยชน์ ก็จะดาํเนินกิจกรรมต่อไป

ดว้ยตนเองได ้

4) การมีส่วนร่วมในการติดตาม และประเมินผล เป็นขั้นตอนสุดท้ายท่ี

สําคญัอย่างยิ่งเน่ืองจากหากการติดตามผลและการประเมินผลการทาํงานขาดการมีส่วนร่วมของ

ชาวบ้าน โดยเป็นการดาํ เนินงานของบุคคลภายนอกชุมชนแล้วชาวบ้านย่อมไม่ได้ประเมินด้วย

ตนเองวา่ส่ิงท่ีเขาทาํมาไดรั้บผลดีหรือไดรั้บประโยชน์มากนอ้ยเพียงใด 

 ชาร์ลี (Sherry, 1969 อา้งถึงใน นฤมล อรุโณทยั, 2549: 34) ไดจ้ดัลาํดบัการ

มีส่วนร่วมของประชาชนในการวางแผนและนโยบายต่างๆ เป็น 8 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 รัฐบริหารจดัการ ประชาชนไม่มีส่วนร่วม 

 ขั้นท่ี 2  รักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรัฐกบัประชาชน 

 ขั้นท่ี 3   การร่วมรับรู้ขอ้มูล 

 ขั้นท่ี 4   ใหค้าํปรึกษา ขอ้เสนอแนะ 

 ขั้นท่ี 5   ร่วมปรึกษาหารือแต่ไม่มีอาํนาจตดัสินใจ 

 ขั้นท่ี 6   ร่วมเป็นหุน้ส่วน ร่วมเจรจาต่อรอง 

 ขั้นท่ี 7   ร่วมมีอาํนาจในการตดัสินใจ  

 ขั้นท่ี 8   มีอาํนาจในการวางแผนและตดัสินใจเตม็ท่ี 
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 2.3.5  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการมีส่วนร่วม 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (อา้งถึงในศรนริทร์ สันติสุขคง, 2548: 13-14) ไดก้ล่าวถึง

ทฤษฎีการมีส่วนร่วม ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีเกล้ียกล่อม หมายถึง การใช้คาํพูดและการเขียน เพื่อมุ่งให้เกิด

ความเช่ือถือและการกระทาํ ซ่ึงการเกล้ียกล่อมมีประโยชน์ในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน  การเกล้ียกล่อมเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะนาํไปสู่การมีส่วนร่วมของประชาชนได ้โดยเฉพาะ

การเกล้ียกล่อม เป็นเร่ืองท่ีตรงกบัความตอ้งการของประชาชน ก็ยอ่มส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมได้

ในท่ีสุด 

2) ทฤษฎีการสร้างขวญัในชาติ ถา้คนเรามีความตอ้งการทั้งกายและจิตใจ 

คนเรามีขวญัดีผลการทาํงานก็จะดีไปดว้ย ทั้งน้ีเน่ืองมาจากวา่ขวญัเป็นสถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดง

ออกมาในรูปพฤติกรรมต่างๆ  

3) ทฤษฎีการสร้างความรู้สึกชาตินิยม  ปัจจยัหน่ึงท่ีนาํไปสู่การมีส่วนร่วม

ก็คือ การสร้างความรู้สึกชาตินิยมให้เกิดข้ึน ซ่ึงหมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นตวัของตวัเอง ท่ีจะอุทิศ

หรือเนน้เร่ืองค่านิยม เร่ืองผลประโยชน์รวมของชาติ มีความพงึพอใจในชาติของตนเอง 

4) ทฤษฎีการสร้างผูน้าํ การสร้างผูน้าํจะช่วยใหป้ระชาชนทาํงานดว้ยความ

เต็มใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ทั้งน้ีเพราะผูน้าํเป็นปัจจยัสําคญัในการรวมกลุ่มคน จูงใจไปยงั

เป้าหมาย  ดงันั้น การสร้างผูน้าํท่ีดียอ่มจะนาํไปสู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ดว้ยดี 

5) ทฤษฎีการใช้วิธีและระบบการบริหารงาน การใช้ระบบการบริหารใน

การระดม ความร่วมมือเป็นวิธีง่ายๆ เพราะกฎระเบียบแบบแผนในการดาํเนินงานในเร่ืองของการ

บริหารธรรมชาติของคณะถา้ทาํงานดว้ยความสมคัรใจ ไม่มีใครบงัคบัก็ทาํงานดว้ยความรัก แต่ถา้

ไม่ควบคุมเลยก็จะไม่เป็นไปตามนโยบายและความจาํเป็น การใชแ้บบบริหารราชการ เป็นการย ํ้าให้

ปฏิบติัตามนโยบายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการมีส่วนร่วมของประชาชน สรุปได้ว่า 

แรงจูงใจอาจเกิดจากส่ิงเร้าทั้ งภายในและภายนอก ตวับุคคลนั่นเองเป็นส่ิงสําเร็จภายใน ได้แก่ 

ความรู้สึกตอ้งการบางอย่าง หรือกระตุน้ให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรม เพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือ

ตอ้งการนั้น ส่วนส่ิงเร้าภายนอก ได้แก่ ส่งท่ีส่งมาเร่งเร้าเพื่อเพิ่มความปรารถนาในการประกอบ

กิจกรรมของมนุษย ์ 
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการมีส่วนร่วม ผูศึ้กษาได้สรุปสังเคราะห์

กระบวนการมีส่วนร่วมตามแนวคิดของโคเฮน และอัฟฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1981) นํามา

กาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.  การเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองคก์ร   

 2.   การเปิดใหมี้สารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง   

 3.  การยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานขององคก์ร   

 4.  การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสาํคญัขององคก์ร   

 5.   การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  

 6.   การเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นและสามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติั

ได ้

 2.4  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
  2.4.1  ความหมายของแรงจูงใจ  
  แรงจูงใจมีความสําคญัมากสําหรับการบริหารองคก์าร ให้เกิดประสิทธิภาพ

การจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานหน่วยงาน หรือองคก์ารจะประสบความสาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย  

ผูน้ําองค์การต้องรู้จกัการบริหารบุคลากรในหน่วยงานของตนเองโดยการรู้จกัสร้างแรงจูงใจให้

เกิดข้ึนในองค์การ  มีนักศึกษาและนักจิตวิทยาจาํนวนมากไดอ้ธิบายและให้ความหมายของคาํว่า 

แรงจูงใจไวด้งัต่อไปน้ี  
  สุรางค์  โคว้ตระกูล (2549: 153) กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึงองคป์ระกอบท่ี

กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรงจึง

ตอ้งอาศยัพฤติกรรมท่ีสังเกต  
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553:112) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า

แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางความ

ตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานให้เจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

แรงจูงใจจะทาํให้บุคคลเลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละ

สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไปพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากสภาพในตวับุคคลและ

สภาพแวดลอ้ม 

  บราวน์ (Brown, 1980: 112-113) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึงความคิดซ่ึงเป็น

แรงขบัอยู่ภายในซ่ึงประกอบด้วยอารมณ์ความปรารถนา จึงเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็น

ปริมาณมากหรือนอ้ยไม่เท่ากนั 
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   โล เวล ล์  (Lowel, 1980: 109) ได้ให้ ค วาม ห ม ายข องแรงจูงใจว่า  เป็ น

กระบวนการท่ีชกันาํโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการ

บางประการให้บรรลุผลสําเร็จเพื่อทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ประสบความสําเร็จ เป็นส่ิงสําคญัท่ี

เป็นตวัเร่งหรือเสริมการทาํงานของมนุษย ์เพื่อไปใหถึ้งวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 

   สรุปไดว้่าแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้นใน

การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ในการทาํงานขององค์กรหรือพฤติกรรมทางสังคม หรือเป็นตวัเร่งให้

มนุษยท์าํงานให้ถึงวตัถุประสงคเ์ร็วข้ึน หรือเป็นการชกันาํโนม้น้าวจิตใจของบุคคลให้สนองความ

ตอ้งการใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  2.4.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   แรงจูงใจมีความสําคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก  ในการทาํงาน

ใดก็ตามถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสบความสําเร็จไดน้ั้นจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนประกอบ

สาํคญั   2  ประการ  คือความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนม้นา้ว

บุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน (Vroom, 1970: 10) การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานจนทาํใหง้านประสบความสาํเร็จนั้นมาจากความทะเยอทะยาน การมีความมุ่งมัน่และ

มีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน (Lindgren, 1976: 31)  

   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2550: 146) กล่าวไว้ว่าการทํางานมี

ส่วนประกอบสําคญัข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีจะทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีดีได ้โดย

ปัจจัย 3 ประการ ได้แก่  ความสามารถ (Ability) ส่ิ งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ 

(Motivation) ซ่ึงแรงจูงใจมีความสําคญัต่อผลการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งให้ความสําคญัของ

การจูงใจ เน่ืองจาก 

1) การจูงใจช่วยสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร 

2) การจูงใจช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 

3) การจูงใจช่วยสร้างใหบุ้คคลในองคก์รมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

4) การจูงใจช่วยสร้างความสามคัคีในองคก์ร 

5) การจูงใจช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปด้วยความ

ราบร่ืน 

6) การจูงใจช่วยให้บุคคลในองค์กรเกิดความเช่ือถือ  มัน่คง ปลอดภยัใน

การปฏิบติังาน 
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7) การจูงใจช่วยให้บุคคลในองคก์รมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและ

ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

8) การจูงใจช่วยใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 

    เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2550: 139) ไดก้ล่าวไวว้า่ในการท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใด

ให้บรรลุเป้าหมาย และประสบความสําเร็จ หรือทําให้ เกิดประสิทธิภาพได้นั้ น  ไม่ได้ใช้

ความสามารถอยา่งเดียว  จาํเป็นตอ้งอาศยัแรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ให้มีความพยายาม  ผลของงานจะ

มีคุณภาพดีมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัการจูงใจในการทาํงานดว้ย คือ การจูงใจเป็นองค์ประกอบ

สําคญัของการจดัการสมยัดั้ งเดิมจนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคต ซ่ึงเก่ียวข้องกับการศึกษา

พฤติกรรมของคนในองค์กรและรูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ การเป็นผูบ้ริหารท่ีดีจาํเป็นตอ้งทาํ

ความเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการทาํงานของพนกังานเพื่อใหอ้งคก์ร

บรรลุเป้าหมายได ้  

    ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  เน่ืองจากงานท่ี

ทาํจะประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน โดยแรงจูงใจเป็นตวัพลงัท่ีเกิดจากแรงผลกัดนั

ทางสรีระวิทยาในร่างกาย  เช่น ความหิวความกระหายจะทาํให้ร่างกายมีพลงัเพิ่มข้ึน ความกลัว  

ความกระวนกระวายก็จะทาํใหร่้างกายมีพลงัเพิ่มข้ึน และแรงจูงใจเป็นแรงเสริม  

  2.4.3  ประโยชน์ของแรงจูงใจ 

     การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงของนกับริหารท่ีจะตอ้ง

จดัให้มีข้ึนในองค์การหรือทุกหน่วยงาน เพื่อใช้เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการบริหารงานขององค์การ 

เพราะการจูงใจจะช่วยบาํบดัความตอ้งการ ความจาํเป็น ทาํให้ขวญัในการทาํงานดีข้ึน มีกาํลงัใจใน

การปฏิบติังาน สุพตัรา สุภาพ (2548: 125-126) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการบริหารงานไว ้

ดงัน้ี 

1) เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แต่ละบุคคลในองคก์ารเป็นการ

สร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 

2) ส่งเสริม และเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ย

ความสามคัคี 

3) สร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานในองคก์าร 

4) ช่วยทาํให้การควบคุมดาํเนินไปด้วยความราบร่ืน ซ่ึงอยู่ในกรอบแห่ง

ระเบียบวนิยั และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 

5) ช่วยเสริมสร้างใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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6) เก้ือกูล และจูงใจให้สมาชิกในองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

กิจการต่างๆ ขององคก์ารสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

7) ทาํให้เกิดความศรัทธา และความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่

ทาํใหเ้กิดความสุขกายสุขใจในการทาํงาน 

    ปรัชญา เวสารัชช์ (2549: 131) กล่าวว่า เม่ือผูป้ฏิบัติงานมีแรงจูงใจท่ีจะ

ทาํงานยอ่มเกิดผลดีแก่องคก์ารและผูป้ฏิบติังานได ้ดงัน้ี 

1) องค์การย่อมจะได้รับผลงานอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยจากการปฏิบัติ

หนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร 

2) ทาํให้ลดความสูญเสียอนัเกิดจากความละเลย หรือ ความไม่เอาใจใส่ต่อ

กฎเกณฑแ์ละวธีิการปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว ้

3) ทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ในอนัท่ีจะทาํงานให้ได้ประสิทธิภาพ

สูงข้ึนปฏิบติังานดว้ยความสาํนึกในผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์ารยิง่กวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

4) ทาํให้เกิดความรับผิดชอบต่อผลงานท่ีไดก้ระทาํลงไป ความรับผิดชอบ

นั้นจะเป็นตวัคุมพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ให้เป็นไปในทางรักษาผลประโยชน์ขององคก์ารและ

ทา้ยท่ีสุดก็เกิดผลดีแก่ผูป้ฏิบติังานเองทั้งในดา้นท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีข้ึนจากองคก์าร และการ

สร้างความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

5) แรงจูงใจจะช่วยให้ลดความขดัแยง้ในองค์การ เพราะทุกคนจะมองไป

ในทิศทางเดียวกนั หากมีความเห็นไม่ตรงกนัแต่ก็เป็นไปเพื่อจุดหมายเดียวกนั ทาํให้สามารถลด

ความขดัแยง้ลง 

6) แรงจูงใจจะช่วยให้ เกิดความพร้อมท่ีจะรับฟังคําสั่ ง  เพื่ อให้การ

ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและถูกตอ้งตามเจตนารมณ์ของการสั่งงานนั้น 

7) แรงจูงใจเป็นรากฐานของการสร้างขวญั หรือกําลังใจในการทํางาน 

เพราะวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจไปทิศทางเดียวกนั ยอ่มก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังาน

ใหลุ้ล่วงได ้
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  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2550: 167) กล่าวว่าการจูงใจก่อให้เกิด

ประโยชน์หลาย ประการคือ 

1) บุคคลมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการทาํงานท่ีทาํอยู ่

2) บุคคลใหค้วามร่วมมือในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

3) บุคคลรู้จกัหนา้ท่ีของตนเองและใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

4) บุคคลมีความสนใจในการสร้างสรรคแ์ละรับผิดชอบในงานของตนเอง

เตม็ท่ี 

5) บุคคลมีความสนใจและพึงพอใจท่ีจะทาํงานนั้น 

  แรงจูงใจเป็นส่ิงจาํเป็นเน่ืองจากเป็นการส่งเสริมและการเสริมสร้างกาํลงัใจ

ในการทาํงาน ตลอดจนทาํให้เกิดความสามคัคี  มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ อีกทั้งยงัลดความขดัแยง้

ภายในองคก์ารได ้ นอกจากน้ียงัเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในการบริหารงานขององคก์าร เพราะการจูงใจจะ

ช่วยบาํบดัความตอ้งการความจาํเป็นทาํใหข้วญัในการทาํงานดีข้ึนมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

  2.4.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดมี้ผูก้ล่าวถึงหลายทฤษฎี ผูศึ้กษา

ไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

   1) ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of 

needs theory) 

   ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษย ์ ซ่ึงกาํหนดโดยนกัจิตวทิยาช่ือมาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจ

ท่ีมีการกล่าวขวญัอย่างแพร่หลาย มาสโลวม์องว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น 

จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็

จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  

(1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค นํ้ าด่ืม การ

พกัผอ่น เป็นตน้ 

(2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) 

เม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการใน

ระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความ

มัน่คงในชีวติและการงาน 
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(3) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ความตอ้งการทางสังคม 

(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติ

อยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น   ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก   ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ

หมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น เป็นตน้  

(4) ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจใน

ตนเอง เป็นความตอ้งการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการ

ไดรั้บความเคารพนบัถือ เป็นตน้ 

(5) ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self- Actualization Needs) เป็น

ความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอย่างได้สําเร็จ ความ

ตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

    ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์ศึกษาความต้องการของ

มนุษย ์โดยแบ่งความตอ้งการออกเป็น 5 ลาํดบั โดยมนุษยจ์ะมีความตอ้งการในลาํดบัตน้คือความ

ตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) และเม่ือสนองความตอ้งการในลาํดบัตน้แลว้ จะมี

ความตอ้งการในลาํดบัต่อๆ ไป ได้แก่ ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or 

Safety Needs) ความต้องการการยอมรับจากสังคม  (Social Needs) ความภาคภูมิใจในตนเอง 

(Esteem Needs) ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self- Actualization Needs) 

   2) ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์(Murray’s Manifest Needs Theory) 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553:117) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีความตอ้งการ

ของเมอร์เรยไ์ม่ไดเ้รียงลาํดบัขั้นความตอ้งการเหมือนมาสโลว ์กล่าวคือ ทฤษฎีของเมอร์เรยส์ามารถ

อธิบายไดว้า่ ในเวลาเดียวกนับุคคลอาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึง หรือหลายดา้นสูงและความ

ตอ้งการด้านอ่ืนตํ่าก็ได้ ส่วนทฤษฎีของมาสโลว  ์ไม่สามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีของเมอร์เรย ์  

ความตอ้งการท่ีจาํเป็นและสาํคญัเก่ียวกบัการทาํงานของคนมีอยู ่4 ประการ คือ 

(1) ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึงความ

ตอ้งการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

(2) ความต้องการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) หมายถึงความ

ตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนอ่ืน คาํนึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

(3) ความตอ้งการอิสระ (Need for Autonomy) หมายถึงความตอ้งการท่ี

จะเป็นตวัของตวัเอง 

(4) ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง ความตอ้งการท่ี

จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนใหอ้ยูใ่นอาํนาจของตน 
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   ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรยค์ลา้ยคลึงกบัทฤษฎีความตอ้งการของ

มาสโลว ์แต่ไม่ได้เรียงลาํดับขั้นความตอ้งการเหมือนของมาสโลวเ์ท่านั้น ซ่ึงบุคคลอาจมีความ

ตอ้งการด้านใดด้านหน่ึงไม่ว่าจะเป็นด้านสูงหรือตํ่า ล้วนแล้วแต่เป็นความตอ้งการความสําเร็จ  

ความเป็นมิตร อิสระ  และอาํนาจ 

  3)  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์ท เฮอร์แมน (Herman, 1970: 354) โดย

เขาไดก้ล่าววา่แรงจูงใจในการกระทาํของมนุษยน์ั้นประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีสามารถพิจารณาได้

จากกรอบแนวคิดท่ีมีพฤติกรรมท่ีสามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี  

(1) มีความทะเยอทะยาน (Aspiration Level) หมายถึงความมุ่งมัน่ใน

ความเป็นเลิศของงานท่ีทาํตอ้งการใหง้านท่ีทาํมีประสิทธิภาพ  

(2) มี ค ว าม ห วัง ว่ าจ ะ ป ระ ส บ ผ ล สํ า เร็ จ  (Risk-Taking Behavior) 

หมายถึงการทาํงานทุกคร้ังจะคาํนึงถึงความสาํเร็จและมีการสรุปผลงานอยูเ่สมอ  

(3) มีความพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึน (Upward Mobility) หมายถึง

การมีความมุ่งมัน่ในความกา้วหนา้ดว้ยความพยายาม ทั้งดา้นการเรียนการงาน  

(4) มีความอดทนทาํงานหนักได ้(Persistence) หมายถึง มีความตั้งใจ

ในการทาํงานหนักอย่างไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย   มีความอดทนต่อการทาํงานหนักและเห็นว่าการมี

ความอดทนเป็นส่ิงสาํคญั  

(5) กลา้เผชิญอุปสรรค (Task Tension) หมายถึงการมีความพยายามให้

สาํเร็จแมจ้ะถูกรบกวน ถา้ทาํงานไม่บรรลุเป้าหมายก็จะทาํต่อไปจนสาํเร็จ โดยไม่ยอ่ทอ้  

(6) เห็นคุณค่าของเวลา (Time Perception) หมายถึงมีความรู้สึกวา่เวลา

มีค่าควรทาํส่ิงต่างๆ ใหส้าํเร็จโดยรวดเร็ว การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดทุกคร้ัง  

(7) มี ค วาม คิ ด คํานึ ง ถึ งอ น าค ต  (Time Perception) ห ม าย ถึ งก าร 

วางแผนการกาํหนดเป้าหมายในอนาคตมาก เช่น การวางแผนการปฏิบติังาน การวางแผนครอบครัว  

(8) การเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถ (Partner Choice) หมายถึง

ในการเลือกเพื่อนร่วมงานจะคาํนึงถึงความสามารถเป็นหลกั มีความช่ืนชมยินดีกบัเพื่อนร่วมงานท่ี

ขยนั 

(9) ความพยายามผลิตผลงานอย่างมีคุณภาพเพื่อให้ผู ้อ่ืนยอมรับ 

(Recognition Behavior) หมายถึง การพยายามทาํงานของตนเองใหดี้อยูเ่สมอ  
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(10) มีความอยากรู้ในความเด่นหรือด้อยของผลงาน  (Achievement 

Behavior) หมายถึง การผลิตผลงานให้มีคุณภาพ ยินยอมให้ผูอ่ื้นประเมินผลงานของตนเอง วา่เด่น

หรือดอ้ยและยอมรับการปรับปรุงแกไ้ข  

   ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน เป็นการอธิบายถึงการกระทาํของมนุษย์

ท่ีมาจากพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได ้ โดยมีองคป์ระกอบ คือ มีความทะเยอทะยาน  มีความหวงัวา่จะ

ประสบผลสําเร็จ มีความพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึน มีความอดทนทาํงานหนักได้ กล้าเผชิญ

อุปสรรค เห็นคุณค่าของเวลา มีความคิดคาํนึงถึงอนาคต  การเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถ   

ความพยายามผลิตผลงานอย่างมีคุณภาพ เพื่อให้ผูอ่ื้นยอมรับ มีความอยากรู้ในความเด่นหรือดอ้ย

ของผลงาน 

   4) แรงจูงใจของแมคเกรเกอร์  

   ทฤษฎีแรงจูงใจโดยแมคเกรเกอร์ (Mc Gregor, 1960: 124) กล่าวว่าการ

จูงใจจะเกิดข้ึนได้ย่อมข้ึนอยู่กบัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นสําคญั ซ่ึงแยก

ทศันคติของผูบ้ริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเก่ียวกบัคนได ้2 กลุ่ม สมมติฐานของกลุ่มแรกมี

ลกัษณะท่ีเป็นทางลบซ่ึงแมคเกรเกอร์กาํหนดว่าเป็นทฤษฏี x และขอ้สมมติฐานของกลุ่มท่ี 2 มี

ลกัษณะเป็นไปในทางบวกกาํหนดวา่เป็นทฤษฏี y  

(1) สมมติฐานของคนตามทฤษฏี X  

• คนส่วนมากไม่ชอบทํางานและพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมี

โอกาส  

• เน่ืองจากคนไม่ชอบทาํงานจึงต้องบังคับควบคุมหรือข่มขู่จะ

ลงโทษใหท้าํงาน  

• คนส่วนมากต้องการหลีกเล่ียงความรับผิดชอบและชอบท่ีจะ

ทาํงานตามสั่ง  

• คนทั่วไป นึ กถึงความมั่นคงป ลอดภัย เป็ น สํ าคัญ มากกว่า

องคป์ระกอบอ่ืน ๆ เก่ียวกบังาน พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี X จะใช้

วธีิการควบคุมคนงานใกลชิ้ด คอยแต่จะจบัผดิ ไม่ใหเ้สรีภาพและโอกาส  

(2) สมมติฐานของคนตามทฤษฏี Y  

• จะมองวา่การทาํงานเป็นของธรรมดา  

• คนงานจะดาํเนินงานดว้ยตนเอง ควบคุมตนเองได ้ 

• จะแสดงหาความรับผดิชอบ  

• มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  
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  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี  Y จะให้เสรี

แก่คนงาน ใหโ้อกาสทดลองริเร่ิมและทาํงานดว้ยตนเอง มีการควบคุมห่างๆ   

     ดงันั้น จะเห็นไดว้า่การจูงใจจะเกิดข้ึนไดห้รือเป็นในทางใดยอ่มข้ึนอยู่

กบัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสําคญั ซ่ึงแยกตามสมมติฐานเก่ียวกบัคนได ้2 

กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นทางลบ กาํหนดว่าเป็นทฤษฏี X และกลุ่มท่ีมีลกัษณะเป็นไปใน

ทางบวกกาํหนดวา่เป็นทฤษฏี Y 

   5)  ทฤษฎีการเสริมแรงของเบอร์รัช เอฟ สกินเนอร์ (Burrhus F. Skinner)  

     ทฤษฎีการการเสริมแรง พฒันาข้ึนโดย สกินเนอร์ เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ 

ทางจิตวิทยาด้านพฤติกรรมนิยม  (Behavioral Learning Theory) ท่ี เน้นในเร่ืองส่ิงเร้าและการ

ตอบสนองและเป็นทฤษฎีท่ีนํามาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจซ่ึงเรียกว่า ‘‘ทฤษฎีการเสริมแรง

ทางบวก’’(Positive Reinforcement) การเสริมแรง ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร บรรยากาศการทาํงาน การ

บริหารงานของผูบ้ริหารเป็นส่ิงเร้าท่ีมีอิทธิพลก่อให้เกิดการเสริมแรงในการทาํงานแก่บุคลากรใน

องค์กร ส่ิงแวดล้อมดี บรรยากาศการทาํงานมีความเป็นมิตร ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเองเข้าใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คอยเป็นกาํลงัใจและเอาใจใส่และมีการเสริมแรงทางบวกก็จะทาํให้บุคลากรใน

องคก์รมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

(1) รูปแบบของทฤษฎีการเสริมแรง (Form of Reinforcement) เน้นย ํ้า

แรงจูงใจซ่ึงเป็นพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเป็นเทคนิคในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม

ของมนุษย ์ 

• การเส ริมแรงทางบวก  (Positive Reinforcement) การบริหาร

รางวลัตอบแทนผลการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิด

พฤติกรรมมากข้ึน ดว้ยการใหร้างวลัพิเศษ สาํหรับการกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึง  

• การเรียนรู้การหลีกเล่ียงปัญหา (Avoidance Learning) เป็นการ

เสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึงการจดัลาํดบัเหตุการณ์หรือปัญหา ท่ีไม่น่าพึง

พอใจต่อพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ การเรียนรู้เกิดข้ึนเพราะบุคลากรสามารถปฏิบติัตามหนา้ท่ีไดท้าํอยา่ง

อ่ืน เน่ืองจากกลวัผลร้ายท่ีจะไดรั้บ  

• การยบัย ั้งพฤติกรรม (Extinction) หมายถึงการเลิกให้รางวลัเพื่อ

จุดมุ่งหมายในการยบัย ั้งพฤติกรรมอยา่งใดยา่งหน่ึงในอนาคตเป็นการลดพฤติกรรมซ่ึงมีผลดา้นบวก

ซ่ึงเก่ียวกับพฤติกรรมเป็นการรับพฤติกรรมบางอย่าง โดยการลดการเสริมแรงเก่ียวกับการ

แสดงออก  
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• การลงโท ษ  (Punishment) ห ม ายถึงก ารป รับ พ ฤติก รรม ซ่ึ ง

เก่ียวข้องกับเง่ือนไขท่ีว่าผลท่ีตามด้านลบจะช่วยลดหรือย ั้งพฤติกรรมเป็นการลดพฤติกรรม 

เน่ืองจากผลลัพธ์ท่ีไม่พึงพอใจแม้ว่ารางวลัจะเป็นวิธีการท่ีมีอาํนาจในการกําหนดพฤติกรรม

บุคลากร ผูบ้ริหารจะให้สัญญาณท่ีผิดพลาดจากพฤติกรรมส่วนตวั เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใช้เช่นการว่า

กล่าวตกัเตือน การลดอาํนาจหนา้ท่ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550: 422 - 423)  

     ตามแนวคิดของทฤษฎีการเสริมแรง ถา้พฤติกรรมใดไดรั้บการเสริมแรง

จะทาํให้มีแนวโนม้ทาํใหพ้ฤติกรรมนั้นๆ เกิดข้ึนอีก และถา้พฤติกรรมใด ๆ ท่ีไม่ไดรั้บการเสริมแรง

ยอ่มมีแนวโนม้ทาํใหค้วามถ่ีของพฤติกรรมนั้นๆ ค่อยๆ หายไปจนหายไปในท่ีสุด ดงันั้น พฤติกรรม 

การบริหารงานของผูบ้ริหารองค์กร จึงมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรในองค์กร การ

เสริมแรงอาศยัหลักของการวางเง่ือนไขแบบการกระทาํ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับ

สภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม โดยจะเน้นถึงผลกรรมท่ีได้รับหลังจากการแสดง

พฤติกรรม 

(2) การเสริมแรงแบ่งออกได้เป็น 2 ชนิด (Bower and Hilgard, 1981: 

172) ดงัน้ี  

• การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หมายถึงการท่ี

อินทรียแ์สดงพฤติกรรมแล้วได้รับผลกรรมท่ีพึงพอใจ และผลกรรมนั้นทาํให้โอกาสการแสดง

พฤติกรรมนั้นเพิ่มข้ึนหรือคงท่ี ส่ิงเร้าท่ีเป็นผลกรรมน้ี เรียกว่าตวัเสริมแรงทางบวก ได้แก่ อาหาร   

นํ้า เงิน คาํชมเชย เป็นตน้  

• การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึงการท่ี

อินทรียแ์สดงพฤติกรรมเพื่อถอดถอนหรือหลีก (Avoidance) หนี (Escape) จากส่ิงเร้าท่ีไม่พึงพอใจ

ซ่ึงส่ิงเร้าท่ีไม่พึงพอใจน้ีจะเพิ่มความถ่ีของพฤติกรรมการตอบสนองส่ิงเร้าชนิดน้ีเราเรียกว่า ตวั

เสริมแรงทางลบ  

     จะเห็นได้ว่า ปัจจัยสําคัญท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม คือ ตัว

เสริมแรงซ่ึงจาํแนกเป็นตวัเสริมแรงทางบวกและทางลบ  เน่ืองจากตวัเสริมแรงทางลบอาจก่อใหเ้กิด

ผลกระทบขา้งเคียง เช่นความเครียดทางอารมณ์ การมีพฤติกรรมการตอบสนองอยา่งกา้วร้าวต่อส่ิง

เร้าท่ีไม่พึงพอใจ ควรใชต้วัเสริมแรงทางบวกในการเพิ่มพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต่์างๆ  
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(3) ตวัเสริมแรงทางบวกสามารถแบ่งได้เป็น 5 ชนิด (Kardin, 1975: 

114 - 130) ดงัน้ี  

• อาหาร เป็นตวัเสริมแรงท่ีไม่ตอ้งวางเง่ือนไข   เช่น ขนม   นํ้าหวาน   

• ตวัเสริมแรงทางสังคม การใชต้วัเสริมแรงทางสังคมอาจทาํไดท้ั้ง

ทางวาจาและท่าทางซ่ึงสามารถใชไ้ดท้นัทีในสภาพการณ์ทัว่ๆ ไป เช่น การพูดชมเชยบุคลากรวา่ ดี  

ดีมาก เก่งมาก น่าสนใจ ขอบคุณมาก หรือใช้ท่าทาง เช่น การชมดว้ยความพอใจ การแตะตวั หรือ

แมแ้ต่ การยืนใกล้ดว้ยความพอใจ เป็นตน้ ตวัเสริมแรงทางสังคมเป็นตวัเสริมแรงชนิดท่ีตอ้งวาง

เง่ือนไข ดงันั้นจึงมีขอ้จาํกดัวา่ อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบัทุกคน เช่น การแตะตวั บางคนอาจไม่ชอบให้ใคร

มาแตะตวั การแตะตวัจึงไม่ถือว่าเป็นตวัเสริมแรงทางสังคมสําหรับกรณีน้ี ส่ิงท่ีสําคญัท่ีผูใ้ช้การ

เสริมแรงทางสังคมตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ ตอ้งใชค้วามจริงใจและกระทาํอยา่งสมํ่าเสมอ  

• หลักพรีแมค (Premack ,s Principle) คือการใช้กิจกรรมท่ีบุคคล

ชอบกระทาํมากท่ีสุด หรือโอกาสท่ีจะกระทาํมีสูง เป็นตวัเสริมแรงให้กระทาํกิจกรรมท่ีชอบน้อย

ท่ีสุด โดยใหท้าํกิจกรรมท่ีชอบมากท่ีสุดภายหลงั  

• การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Information Feedback) หมายถึงการไดรู้้

ถึงผล การกระทาํของตนเองรวมทั้งความกา้วหนา้ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพียงอยา่งเดียว

อาจไม่ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม จึงควรนาํไปสัมพนัธ์กบัตวัเสริมแรงอ่ืนๆโดยอาจจะ

ช้ีใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมใดจึงจะไดรั้บการเสริมแรง เช่นใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัไฟฟ้าท่ีใชใ้นแต่ละ

วนัพร้อมทั้งบอกดว้ยวา่ถา้ใชไ้ฟฟ้าขนาดน้ีตลอดไปจะตอ้งจ่ายเงินเท่าใดภายในหน่ึงเดือน  

• เบ้ียอรรถกร (Token Economy) เป็นสัญลกัษณ์อย่างหน่ึงอาจอยู่

ในรูปของคะแนน ดาว แต้ม คูปอง ตั๋ว หรือเงิน เป็นต้น ซ่ึงสัญลักษณ์เหล่าน้ีสามารถเป็นตัว

เสริมแรงได ้เพราะผูรั้บจะเกิดการเรียนรู้ว่าเบ้ียอรรถกรสามารถนาํไปแลกส่ิงต่างๆ ไดต้ามความ

ตอ้งการของแต่ละบุคคล ภายใต้อาํนาจในการแลกของแต่ละชนิด จึงทาํให้เบ้ียอรรถกรเป็นตวั

เสริมแรงแบบแผ่ขยาย (Generalized Reinforcers) ประกอบกบัการใช้เบ้ียอรรถกรสามารถให้ได้

ทนัทีท่ีเกิดพฤติกรรมเป้าหมาย เบ้ียอรรถกร จึงมีประสิทธิภาพในการเสริมแรงมากท่ีสุด  

    ทฤษฎีการเสริมแรงของเบอร์รัช เอฟ สกินเนอร์ เป็นทฤษฎีท่ีเกิด

จากแนวคิดของทฤษฎีการเรียนรู้ ส่วนใหญ่จะกล่าวถึงการเสริมแรงท่ีทาํให้บุคลากรปฏิบติังานและ

เอาใจใส่ในงาน ซ่ึงพฤติกรรมท่ีไดรั้บการเสริมแรงจะทาํใหมี้แนวโนม้ทาํให้พฤติกรรมนั้นๆ เกิดข้ึน

อีก และถา้พฤติกรรมใดๆ ท่ีไม่ไดรั้บการเสริมแรงยอ่มมีแนวโนม้ทาํให้ความถ่ีของพฤติกรรมนั้นๆ 

ค่อยๆ หายไปจนหายไปในท่ีสุด 
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6) ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร์ จี ของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s  Existence   

Relatedness-Growth Theory: E.R.G. Theory)  

     ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร์ จี ของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer, 1979: 33) ได้

แบ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

(1) ความต้องการดํารงอยู่  ห รือความต้องการในการอยู่รอด 

[Existence Needs (E)] เป็นความตอ้งการของบุคคลในระดบัตํ่าท่ีตอ้งการตอบสนองทางกาย เพื่อ

ดาํรงชีวิตอนัไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกาย และความปลอดภยั เช่น ตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่

อาศยั ยารักษาโรค เพื่อให้ชีวิตอยู่ได้ ผูบ้ริหารจึงควรสนองความต้องการของบุคคลด้วยการให้

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน   เช่นมีการทาํสัญญาวา่จา้ง

การทาํงานเป็นตน้ 

(2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์  [Relatedness Needs (R)]   

เป็นความต้องการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม ความตอ้งการมิตรไมตรี และมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้ม 

(3) ความต้องการด้านความก้าวหน้า [Growth Needs (G)] เป็น

ความต้องการขั้ นสูงสุดของบุคคล เช่นความต้องการได้รับการยกย่องในสังคมและได้รับ

ความสาํเร็จในชีวติ 

     ทฤษฎี E.R.G. ของอัลเดอร์เฟอร์ช้ีให้เห็นถึงความต้องการของ

มนุษยซ่ึ์งแตกต่างไปจากทฤษฎีลาํดบัขั้นของมาสโลว ์แต่อธิบายในขอบเขตท่ีกวา้งขวางกว่า และ

แบ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ความตอ้งการดาํรงอยู ่[Existence Needs 

(E)] ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ [Relatedness Needs (R)] ความต้องการด้านความก้าวหน้า 

[Growth Needs (G)] 

     7)  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์  (McClelland’s 

Achievement Motivation Theory) 

     ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมกเคลแลนด์ (McClelland, 1962: 

99-122) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ได้ทาํการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการ

ทาํงานให้เกิดผลสําเร็จ ทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า คนนั้นมี

ความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ 
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(1) ความต้องการความผูกพัน  (Need for Affiliation) เป็นความ

ตอ้งการร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม ตอ้งการความเป็นมิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่น ความปรารถนาท่ีจะ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระทาํผิด

ดว้ย 

(2) ความต้องการมีอาํนาจบารมี (Need for Power) ได้แก่ ความ

ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่างๆ ต่อการมี

อิทธิพลเหนือสถานการณ์เหล่านั้ นด้วยจากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจ

ทางดา้นความสาํเร็จ โดยตวัของเขาเองจะมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

• พวกเขาตอ้งการกาํหนดเป้าหมายของพวกเขาเอง ไม่ตอ้งการ

ความเล่ือนลอยไร้เป้าหมาย 

• พวกเขาจะไม่กาํหนดเป้าหมายท่ียาก หรือง่ายต่อความสําเร็จ

มากจนเกินไป 

• พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของ

พวกเขา ซ่ึงเขาตอ้งการรู้ว่าเขาทาํงานได้ดีแค่ไหน สําหรับผูบ้ริหารแล้วความตอ้งการอาํนาจเป็น

ความต้องการท่ีสูงกว่าความต้องการความสัมฤทธ์ิผล และความต้องการผูกพนั ความต้องการ

สัมฤทธ์ิผล เป็นความปรารถนาจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สําเร็จล่วงหน้าไปด้วยดีพยายามเอาชนะ

อุปสรรคต่างๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสาํเร็จ มีความวติกกงัวลเม่ือประสบความไม่สาํเร็จ 

(3) ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความ

ตอ้งการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลมีความตอ้งการความสาํเร็จสูงจะ

มีความปรารถนาอยา่งรุนแรงต่อความสําเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนัและกาํหนด

เป้าหมายท่ียากลาํบากสําหรับตนเอง มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วง ตลอดจนแสวงหา

หรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด 

     จะเห็นไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์เป็นแนวคิดลึกซ้ึง

และกวา้งไกล กล่าวคือคนจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหรือความตอ้งการความสําเร็จไดจ้ะตอ้งไดรั้บ

การปลูกฝังตั้งแต่ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองค์การท่ีคนๆ นั้ นเข้าไปเก่ียวข้อง โดยแบ่งความ

ตอ้งการออกเป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) ความตอ้งการ

อาํนาจบารมี (Need for Power) และความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement)   
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      8) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivation Theory) 

    ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจโดยเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงเป็นศาสตราจารย์

หัวหน้าภาคของวิชาจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลยั  เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western  Reserve University) 

ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษย ์ ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอย่าง

แพร่หลายในวงการบริหาร การค้นควา้เพื่อสร้างทฤษฎีน้ี เฮอร์ซเบอร์ก และเพื่อนร่วมงานได้

ดาํเนินการโดยการสัมภาษณ์นกัวศิวกรและนกับญัชีประมาณ 200 คน จาก 11 โรงงานอุตสาหกรรม

ในเขตเมืองฟิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ ท่ีไดรั้บกาํหนดไวคื้อ  การศึกษา

เจตคติท่ี เก่ียวกับงานเพื่ อจะเป็นหนทางในการเพิ่มผลผลิต  ลดการขาดงานและการสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน รวมทั้งเพื่อประโยชน์ทั่วไปสําหรับทุกๆ คน คือ ความเข้าใจ

เก่ียวกับอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และกําลังใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมี

ความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน แนวการศึกษาน้ีเป็นการสอบถามคนงานแต่ละ

คนเพื่อหาคาํตอบว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีทาํให้เขาเกิดความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในภาวะของ

การทํางาน  รวมถึงสภาพการท่ีทําให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขา (Herzberg,  

Mausner, and  Snydeman, 1959: 113 – 115 อา้งถึงใน Robbins, 2007: 485) 

 จากการวิเคราะห์คาํตอบจากขอ้คาํถามท่ีมีผูต้อบมาปรากฏได้ขอ้เท็จจริงว่า  มีปัจจยั

หลายๆ อยา่งท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีท่ีเกิดข้ึนโดยปัจจยัต่างๆ 

เหล่าน้ี  สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยคํ้ าจุน 

(Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกนัโดยตรงกบังานท่ีทาํ ปัจจยักลุ่มน้ีจะถูกยกข้ึนมา

เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน ส่วนปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ

ปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจจะนาํไปสู่ความ

ไม่ พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงปัจจยัทั้งสองปัจจยัมีดงัน้ี 

 1.   ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะเป็น

ผลใหป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้น

น้ี ไดแ้ก่ 

                          1.1 ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) หมายถึงความสาํเร็จสมบูรณ์

ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความสาํเร็จท่ี

วดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายตามกาํหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการ

ปฏิบติังาน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 
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                          1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการยอมรับหรือเห็นด้วยกับวาม

สาํเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการดาํเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะทาํให้เกิดการ

ไม่ยอมรับ การไดรั้บคาํตาํหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

                        1.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึงการลงมือกระทาํหรือการทาํงาน

เป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึงกาํหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงาน

ง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติั เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ี

มีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือทาํงานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

                1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการจดัลาํดบัของการทาํงานไดเ้อง 

ความตั้งใจ ความสาํนึกในอาํนาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 

                         1.5  ความก้าวหน้าในตาํแหน่ง (Advancement) หมายถึงผลหรือการมองเห็นการ

เปล่ียนแปลงในสภาพบุคคล   หรือตาํแหน่งในสถานท่ีทาํงาน โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหรือ

ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวิชาชีพจาก

การปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

  1.6 ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึงการได้รับการพัฒนาความรู้ความ 

สามารถและทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสศึกษาต่อ อบรม สัมมนาและดูงาน 

 2.   ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัท่ีป้องกนั

ไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซ่ึงมีลักษณะเก่ียวข้องกับสภาวะแวดล้อม หรือ

ส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นน้ีไดแ้ก่ 

  2.1 เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึงผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น

ค่า จา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของ

เงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

  2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพ

ความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ได้แก่ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการ

ปรึกษาหารือ 

  2.3 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึงสภาพการปกครอง

บงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดับสูงในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังานการ

กระจายงาน การมอบหมายอาํนาจ ความยติุธรรม 
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  2.4 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ

ในการจัดลําดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน  

การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกาํหนด

นโยบาย 

  2.5  สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึงสภาพเหมาะสมในการ

ทาํงาน สภาพการทาํงานท่ีเป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ

ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร 

  2.6 สถานภาพของงาน (Status) หมายถึงสถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวิชาชีพ

เดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จาก

บุคคลวชิาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบทาํใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

  2.7  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึงความรู้สึกท่ีมีต่อการ

ปฏิบติังานในดา้นความมัน่คงในตาํแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

  2.8 ความเป็ นอยู่ส่ วน ตัว  (Factor in Personal Life) ห รือส ภาพ ความเป็ นอยู่

หมายถึง สถานการณ์ท่ีทาํให้บุคคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีได้ทาํงาน สภาพความ

เป็นอยูท่างครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นการศึกษาเจตคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อจะเป็น

หนทางในการเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานรวมทั้งเพื่อ

ประโยชน์ทั่วไปสําหรับทุกๆ คน คือความเข้าใจเก่ียวกับอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการ

ปรับปรุงขวญั และกาํลงัใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมาก

ยิ่งข้ึน ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนเป็นผลดีต่อองค์กร และพนักงานเกิดความ

พอใจในการปฏิบติังาน โดยปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัคํ้ าจุน ดังนั้ นการท่ีจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน โดยการนําทฤษฎี

แรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้นั้นจาํเป็นตอ้งมีการจดัและกาํหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสอง

ดา้นควบคู่กนัไป ผูบ้ริหารควรพิจารณาและเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัสภาพของงาน     

  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ผูศึ้กษาไดส้รุปแนวคิดแรงจูงใจ 

ตามแนวคิดของเฟรดเดริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Hertzberg , 2007: 485) และสังเคราะห์นาํมา

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมใน

ภาคตะวนัตกของประเทศไทย นาํมากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  1.  มีการจดักิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรใน

องคก์ร  

  2.  มีการยกย่องชมเชยและยอมรับความความสามารถเม่ือได้ทํางานประสบ

ความสาํเร็จ  

  3.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รไดพ้ฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

  4.  การใหร้างวลับุคลากรในองคก์รตามระดบัของผลการปฏิบติังาน  

  5.  การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  6.  การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะและศกัยภาพในการทาํงานเตม็ท่ี 

  2.5  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยด้านมนุษยสัมพนัธ์  

  2.5.1  แนวคิดเกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ 

   แนวคิดเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์เป็นความรู้เบ้ืองตน้ท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการ

สร้างมนุษยสัมพนัธ์ แบ่งออกเป็น 3 แนวคิด คือ แนวคิดในเร่ืองธรรมชาติของมนุษย  ์แนวคิดใน

เร่ืองของสังคมไทยและแนวคิดในเร่ืองธรรมชาติองคก์ารดงัน้ี (จุฑารัตน์ เอ้ืออาํนวย, 2549) 

   1) แนวคิดในเร่ืองธรรมชาติของมนุษย์ ได้แก่ ความแตกต่างระหว่าง

บุคคล การคาํนึงบุคคลในลักษณะผลรวม พฤติกรรมของมนุษย์ย่อมก่อให้เกิดข้ึนได้และจูงใจ

ได ้ มนุษยมี์คุณค่าและศกัด์ิศรี มนุษยมี์ความซบัซอ้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

(1) ความแตกต่างระหว่างบุคคล  (Individual Differences) นอกจาก

บุคคลจะมีความคลา้ยคลึงกนัแลว้บุคคลยงัมีความแตกต่างกนัมากมายหลายประการ เช่น รูปร่าง

หน้าตา การแสดงออก อารมณ์ ความรู้สึก ความคิด ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี เป็นผลมาจากพนัธุกรรมส่วน

หน่ึงและประสบการณ์อีกส่วนหน่ึง ดงันั้น การเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น นอกจากเขา้ใจความคลา้ยคลึง

กนัแลว้ยงัตอ้งเขา้ใจเร่ืองความแตกต่างของมนุษยอี์กดว้ยจึงจะทาํให้เราสามารถปฏิบติัต่อผูอ่ื้นได้

ถูกตอ้ง เหมาะสมยิง่ข้ึนและก่อใหเ้กิดมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

(2) การคาํนึงถึงบุคคลในลกัษณะผลรวม (A whole person) เราไม่อาจ

ศึกษาบุคคลโดยการแยกศึกษาเป็นส่วนย่อยๆแต่ละส่วน ศึกษาทั้งกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญา 

ตลอดจนถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลนั้นอาศยัอยูอี่กดว้ย ดั้งนั้นการท่ีผูบ้ริหารจะมอบหมายงานใหบุ้คคล

ในองคก์ารมิใช่จะมอบหมายให้ตามความรู้ความสามารถแต่เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ควรคาํนึงถึง

ความพอใจท่ีบุคคลนั้นจะทาํงานดว้ย 
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(3) พฤติกรรมเป็นส่ิงก่อใหเ้กิดข้ึนไดแ้ละจูงใจได ้(A caused behavior) 

ทางจิตวิทยาเช่ือวา่ พฤติกรรมเกิดจากความตอ้งการซ่ึงถือวา่ความตอ้งการเป็นแรงขบัหรือแรงจูงใจ

ภายในท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรม นอกจากพฤติกรรมจะเกิดจากแรงจูงใจภายในแลว้เรายงัสามารถทาํให้

มนุษยแ์สดงพฤติกรรมโดยใชส่ิ้งจูงใจภายนอกได ้ เช่น ให้รางวลั คาํชมเชย ให้ความรักความสนใจ 

ให้บริการท่ีดีและอ่ืนๆ สําหรับในองค์การถ้าผูบ้ริหารต้องการให้พนักงานมีความขยนั รักงาน

ร่วมมือในการทาํงาน ผูบ้ริหารก็วางเง่ืองไขโดยใชร้างวลัเป็นเคร่ืองล่อ เช่น เพิ่มเงินเดือนหรือโบนสั

ใหพ้นกังานท่ีขยนัทาํงานหรือทาํรายไดใ้หแ้ก่บริษทัในระดบัสูง 

(4) มนุษยมี์คุณค่าและศกัด์ิศรี (Dignity) มนุษยทุ์กคนเป็นคนมีคุณค่า มี

ศกัด์ิศรีเท่าเทียมกนั ฉะนั้นการปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในองคก์ารควรเป็นไปในลกัษณะของการยกยอ่ง

ให้เกียรติ สุภาพ อ่อนน้อม ไม่วางอาํนาจ หรือขู่บงัคบั ผูบ้ริหารท่ีฉลาดจะตอ้งตระหนักถึงเร่ืองน้ี

เป็นอยา่งยิง่เพราะเราไม่อาจจะซ้ือความร่วมมือไดด้ว้ยเงินเพียงอยา่งเดียว 

(5) มนุษยมี์ความซับซ้อน (Complex) มนุษยเ์ป็นสัตวช์ั้นสูงท่ีมีความ

ซับซ้อนและพฤติกรรมผนัแปรอยู่ตลอดเวลาตามความต้องการหรือแรงจูงใจท่ีมีอยู่นอกจาก

พฤติกรรมของมนุษยจ์ะผนัแปรไปตามแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกแลว้ พฤติกรรมยงัผนัแปร

ไปตามเวลาและสถานการณ์ต่างๆ อีกดว้ย บางคร้ังจะมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกและ

แรงจูงใจภายในท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรมซบัซ้อนยิ่งข้ึน เช่น บุคคลพยายามเรียนหนงัสือเพื่อให้ไดรั้บ

รางวลั ขณะเดียวกนัการไดรั้บรางวลัเป็นการสนองความตอ้งการการยอมรับของสงัคมดว้ย 

   2) แนวคิดในเร่ืองลกัษณะของสังคมไทย ลกัษณะของสังคมไทยท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัมนุษยสัมพนัธ์มีหลายประการ เช่น เป็นสังคมท่ีเน้นตวับุคคลมากกวาปัญหา เป็นสังคมอาํนาจ

นิยม อิสระนิยมหรือมีความเป็นปัจเจกชนนิยม ลกัษณะต่างๆ ไดม้าจากผลงานวิจยัของชาวไทยและ

ชาวต่างประเทศ มีสาระโดยสังเขปดงัน้ี 

(1) เป็นสังคมท่ีเน้นตวับุคคลมากกว่าปัญหา คือ คนไทยจะให้ความ 

สําคญัแก่บุคคลมากกว่าหลกัการ ปัญหา หรือแนวคิด ตวัอย่างท่ีเห็นไดช้ัด คือ การท่ีบุคคล 2 คน 

ถกเถียงกนัท่ีในประชุมเก่ียวกบัแนวคิดท่ีไม่ตรงกนั เม่ือออกจากท่ีประชุมก็โกรธเคืองกนัเพราะคน

ไทยคิดว่า เม่ือเขาตาํหนิหรือวิจารณ์แนวคิดของเราก็คือเขาวิจารณ์ตวัเรานั้นเอง ความคิดน้ีเป็น

ความคิดท่ีไม่ถูกตอ้ง 

(2) เป็นสังคมอาํนาจนิยม ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจึงเป็นไปใน

ลกัษณะของผูใ้หญ่กบัผูน้้อย ผูน้้อยจะตอ้งเคารพเช่ือฟังผูใ้หญ่ไม่ว่าผูใ้หญ่จะผิดหรือถูก ลกัษณะ

ของสังคมจึงเนน้ระบบอาวุโส การติดต่อสัมพนัธ์กนัจึงเนน้ในเร่ืองอายุมากกวา่เพศ นอกจากน้ีคน

ในสังคมมกัจะยกยอ่งใหเ้กียรติผูมี้ตาํแหน่งสูง ในการแสดงความคิดเห็นหรือการโตแ้ยง้นั้น คนไทย
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ถือวา่เป็นการไม่สุภาพและไม่บงัควรท่ีจะแสดงความคิดเห็นโตแ้ยง้ผูมี้ตาํแหน่งสูงกวา่ การตดัสินใจ

ท่ีมาจากเบ้ืองบนและเช่ือฟังจากเบ้ืองล่างจึงจะเป็นการแสดงความเคารพ การยอมรับอาํนาจจากผูมี้

อาํนาจเหนือกวา่จึงเป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นลกัษณะเฉพาะของสังคมไทย    

(3) สังคมไทยยึดถืออิสระนิยม คนไทยรักอิสรภาพและชอบทําส่ิง

ต่างๆ ตามสบาย ไม่ชอบมีกฎเกณฑ์มาบงัคบั ไม่ชอบมีใครมาควบคุมมากนัก จึงอาจกล่าวไดว้่ามี

ความเป็นปัจเจกชนนิยม คือ เป็นตวัของตวัเองในระดบัสูง    

   3) แนวคิดในเร่ืองธรรมชาติขององค์การ มีข้อสมมติฐานว่า องค์การมี

ธรรมชาติ ดงัน้ี 

(1) องค์การเป็นระบบสังคม กิจกรรมทางสังคมภายในองค์การจึงอยู่

ภายใต้กฎของสังคม  การแสดงบทบาทและสถานภาพของบุคคลจึงต้องเป็นไปตามสังคม 

พฤติกรรมบางอย่างได้รับอิทธิพลจากกลุ่ม กลุ่มสังคมจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลเป็น 

อยา่งยิง่ 

(2) องค์การเป็นศูนยร์วมความสนใจ องคก์ารเกิดข้ึนเพราะคนมีความ

สนใจร่วมกัน ในขณะเดียวบุคคลก็มีอิสระในการเลือกว่าจะเข้าร่วมในองค์การหรือไม่ ฉะนั้ น

ผูบ้ริหารองคก์ารยอ่มตระหนกัในเร่ืองการจูงใจใหบุ้คคลมีความสนใจนั้นคงอยูต่ลอดไป 

   จากการศึกษาแนวคิดมนุษยส์ัมพนัธ์ สรุปไดว้า่ แนวคิดดงักล่าวจะเป็นแนวทาง

ให้บุคคลในองค์การ ในสังคม ไดต้ระหนกัและใช้เป็นประโยชน์ในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ให้มี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  2.5.2  ปรัชญาพืน้ฐานของมนุษยสัมพนัธ์  

   ปรัชญาพื้นฐาน หมายถึง ความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ในเร่ือง

มนุษย ์ ซ่ึงมีดงัน้ี  (พรรณทิพย ์ ศิริวรรณบุศย,์ 2550: 29-31)   

1) มนุษยทุ์กคนมีศกัด์ิศรี ในการติดต่อสัมพนัธ์กบัมนุษยน์ั้นตอ้งยอมรับวา่

มนุษยทุ์กคนมีคุณค่าของความเป็นคนเท่ากนั มนุษยมี์ความสามารถเฉพาะตวั ทุกคนอยากจะไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ การยกยอ่งสรรเสริญ  แต่ไม่ปรารถนาจะไดรั้บการดูถูกเหยียดหยามไม่วา่เขาจะ

เป็นในฐานะอยา่งไร ในการคบหาสมาคมหรือทาํงานร่วมกนั  กบัผูอ่ื้นในองคก์ารนั้นบุคคลจะตอ้ง

ยอมรับ ให้เกียรติยกย่องเพื่อนร่วมงาน คือ จะตอ้งยอมรับว่าทุกคนมีค่าแห่งความเป็นคนเท่าเทียม

กนั ถา้บุคคลยอมรับความเท่าเทียมกนั มนุษยส์ัมพนัธ์ย่อมเกิดข้ึน  มนุษยส์ัมพนัธ์จะเช่ือมโยงให ้

แต่ละคนรวมกนัเป็นกลุ่ม เป็นสังคม เป็นคณะบุคคลหรือองคก์ารได ้การคาํนึงถึงศกัด์ิศรีของมนุษย์

ไดแ้ก่ การยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 
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2) มนุษยต์อ้งการการจูงใจ โดยเฉพาะการปฏิบติังานของมนุษยย์่อมเกิด

จากแรงจูงใจภายใน อันได้แก่ ความต้องการพื้นฐาน ซ่ึงมาสโลว์ กล่าวไวใ้นแนวคิดข้อหน่ึง

วา่  “มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการเกิดข้ึนตลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด” ความตอ้งการ

ดงักล่าวได้แก่ความตอ้งการทางกาย ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความรัก 

ความตอ้งการเกียรติยศ  ช่ือเสียง  และความตอ้งการตระหนกัในตน การสร้างมนุษยสัมพนัธ์จึงอยู่

บนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่า ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองย่อมก่อให้เกิดมนุษยสัมพนัธ์ และ

นาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  กล่าวอีกนยัหน่ึงวา่  มนุษยต์อ้งการการจูงใจหรือการกระตุน้ให้

คนอยากทาํงานโดยใช้ส่ิงจูงใจหรือรางวลั  ซ่ึงได้แก่ การจดัส่ิงแวดล้อมท่ีดีในการทาํงาน  ให้

เสรีภาพในการแสดงความคิด การยกย่องให้เกียรติและให้สวสัดิการต่างๆ เป็นตน้ ในการติดต่อ

สัมพนัธ์หรือในการบริหารงาน ถ้าผูบ้ริหารตระหนักในเร่ืองน้ี และไม่ละเลยท่ีจะให้แรงจูงใจแก่

ผูร่้วมงานแลว้ มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีก็เกิดข้ึน มนุษยสัมพนัธ์เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการบริหารงานและ

ควบคุมงานเป็นอยา่งยิง่ 

   จากปรัชญาพื้ นฐานของมนุษย์ สรุปได้ว่า ความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกับ                      

มนุษยสัมพนัธ์ของมนุษย ์ประกอบดว้ย ในการติดต่อสัมพนัธ์กบัมนุษยน์ั้นตอ้งยอมรับวา่มนุษยทุ์ก

คนมีคุณค่าของความเป็นคนเท่ากนั มนุษยมี์ความสามารถเฉพาะตวั และมนุษยต์อ้งการการจูงใจ 

โดยเฉพาะการปฏิบติังานของมนุษยย์อ่มเกิดจากแรงจูงใจภายใน อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน  

  2.5.3  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัมนุษยสัมพนัธ์ 

   1) ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Abraham H. Maslow 

(1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานท่ีมีอาํนาจมากท่ีสุดและสังเกตเห็นได้ชัดท่ีสุด จากความต้องการทั้ งหมดเป็นความ

ตอ้งการท่ีช่วยการดาํรงชีวิต ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั 

ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับ

สัมผสั แรงขบัของร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกายและของอินทรีย ์

ความพึงพอใจท่ีได้รับ ในขั้นน้ีจะกระตุ้นให้เกิดความต้องการในขั้นท่ีสูงกว่าและถ้าบุคคลใด

ประสบความล้มเหลวท่ีจะสนองความต้องการพื้นฐานน้ีก็จะไม่ได้รับการกระตุน้ ให้เกิดความ

ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งไรก็ตาม ถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจ บุคคล

ก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงทาํให้ความตอ้งการอ่ืนๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความ

ตอ้งการระดบัรองลงไป เช่น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานานจะไม่สามารถสร้างสรรค์ส่ิงท่ีมี

ประโยชน์ต่อโลกได้ บุคคลเช่นน้ีจะหมกมุ่นอยู่กบัการจดัหาบางส่ิงบางอย่างเพื่อให้มีอาหารไว้

รับประทาน Maslowอธิบายต่อไปว่าบุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็นสุขอย่างเต็มท่ีเม่ือมีอาหาร
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เพียงพอสําหรับเขาและจะไม่ต้องการส่ิงอ่ืนใดอีก ชีวิติของเขากล่าวได้ว่าเป็นเร่ืองของการ

รับประทาน ส่ิงอ่ืนๆ นอกจากน้ีจะไม่มีความสําคญัไม่ว่าจะเป็นเสรีภาพ ความรัก ความรู้สึกต่อ

ชุมชน การไดรั้บการยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นน้ีมีชีวิตอยูเ่พื่อท่ีจะรับประทานเพียงอย่าง

เดียวเท่านั้ น ตัวอย่าง การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤติกรรม ได้มีการทดลองและการศึกษา

ชีวประวติัเพื่อแสดงว่า ความตอ้งการทางดา้นร่างกายเป็นเร่ืองสําคญัท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมมนุษย ์

และไดพ้บผลวา่เกิดความเสียหายอยา่งรุนแรงของพฤติกรรมซ่ึงมีสาเหตุจากการขาดอาหารหรือนํ้ า

ติดต่อกนัเป็นเวลานาน ตวัอยา่งคือ เม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ในค่าย Nazi ซ่ึงเป็นท่ีกกัขงัเชลย เชลย

เหล่านั้นจะละทิ้งมาตรฐานทางศีลธรรมและค่านิยมต่างๆ ท่ีเขาเคยยึดถือภายใตส้ภาพการณ์ปกติ 

เช่น ขโมยอาหารของคนอ่ืน หรือใชว้ธีิการต่างๆ ท่ีจะไดรั้บอาหารเพิ่มข้ึน อีกตวัอยา่งหน่ึงในปี ค.ศ. 

1970 เคร่ืองบินของสายการบิน Peruvian ตกลงท่ีฝ่ังอ่าวอเมริกาใตผู้ท่ี้รอดตายรวมทั้งพระนิกาย 

Catholic อาศยัการมีชีวิตอยูร่อดโดยการกินซากศพของผูท่ี้ตายจากเคร่ืองบินตก จากปรากฏการณ์น้ี

ช้ีให้เห็นวา่เม่ือมนุษยเ์กิดความหิวข้ึน จะมีอิทธิพลเหนือระดบัศีลธรรมจรรยา จึงไม่ตอ้งสงสัยเลยวา่

มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหนือความตอ้งการอ่ืนๆ และแรงผลกัดนัของความตอ้งการน้ี

ไดเ้กิดข้ึนกบับุคคลก่อนความตอ้งการอ่ืนๆ 

(2) ความต้องการความปลอดภัย  (Safety needs)เม่ือความต้องการ

ทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่า

ความต้องการความปลอดภัยหรือความรู้สึกมั่นคง (safety or security) Maslow กล่าวว่าความ

ตอ้งการความปลอดภยัน้ีจะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เน่ืองจากทารกและเด็กเล็กๆ 

ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพออาศยัผูอ่ื้น ตวัอย่าง ทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือถูกทิ้งให้อยู่ตาม

ลาํพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงัๆ หรือเห็นแสงสวา่งมาก ๆ แต่ประสบการณ์และการเรียนรู้จะทาํให้

ความรู้สึกกลวัหมดไป ดงัคาํพูดท่ีว่า “ฉันไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีกต่อไปแลว้ เพราะฉันรู้

ธรรมชาติในการเกิดของมนั” พลงัความตอ้งการความปลอดภยัจะเห็นไดช้ดัเจนเช่นกนัเม่ือเด็กเกิด

ความเจ็บป่วย ตวัอย่างเด็กท่ีประสบอุบัติเหตุขาหักก็ตะรู้สึกกลัวและอาจแสดงออกด้วยอาการ 

ฝันร้ายและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครองและการใหก้าํลงัใจ 

(3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and 

Love needs)  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของเป็นความตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการน้ี

จะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนอง

แล้ว บุคคลตอ้งการได้รับความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น 

ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวหรือกบัผูอ่ื้น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายสําคญัสําหรับ

บุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดทิ้งไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตดัออกจากสังคม 
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ไม่มีเพื่อน โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือจาํนวนเพื่อนๆ ญาติพี่นอ้ง สามีหรือภรรยาหรือลูกๆ ไดล้ดนอ้ยลง

ไป นักเรียนท่ีเขา้โรงเรียนท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิ่ง และจะแสวงหา

อยา่งมากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน 

(4) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Self-Esteem needs) เม่ือ

ความตอ้งการไดรั้บความรักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอยา่งมีเหตุผลและทาํให้บุคคล เกิด

ความพึงพอใจแล้ว พลงัผลกัดนัในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลงและมีความต้องการในขั้นต่อไปมาแทนท่ี 

กล่าวคือมนุษยต์อ้งการท่ีจะไดรั้บความนบัถือยกยอ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกเป็นความ

ตอ้งการนบัถือตนเอง (self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจาก

ผูอ่ื้น (esteem from others) 

• ความต้องการนับถือตนเอง (self-respect) คือ ความต้องการมี

อาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพา

อาศยัผูอ่ื้น และมีความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกว่าเขามีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะ

ประสบความสาํเร็จในงานภาระกิจต่างๆ และมีชีวติท่ีเด่นดงั 

• ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู ้อ่ืน (esteem from 

others) คือ ความต้องการมีเกียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจ มี

สถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดี มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่ง

ชมเชยในส่ิงท่ีเขากระทาํซ่ึงทาํให้รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าว่าความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับ

จากผูอ่ื้น 

(5) ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-Actualization 

needs)ถึงลาํดับขั้นสุดท้าย ถ้าความต้องการลําดับขั้นก่อนๆ ได้ทาํให้เกิดความพึงพอใจอย่างมี

ประสิทธิภาพ ความตอ้งการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงก็จะเกิดข้ึน Maslow อธิบายความตอ้งการ

เขา้ใจตนองอย่างแทจ้ริง ว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะไดรั้บอย่าง

เหมาะสมบุคคลท่ีประสบผลสําเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ีในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ

และศกัยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะกระทํา

พฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน กล่าวโดยสรุปการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเป็นความ

ต้องการอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงวจุดสูงสุดของศักยภาพ เช่น “นักดนตรีก็ต้องใช้

ความสามารถทางดา้นดนตรี ศิลปินก็จะตอ้งวาดรูป กวีจะตอ้งเขียนโคลงกลอน ถา้บุคคลเหล่าน้ีได้

บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตนตั้งไวก้็เช่ือไดว้า่เขาเหล่านั้นเป็นคนท่ีรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง” 
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   2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) ประกอบด้วย            

ปัจจยัอนามยั (hygiene factors) และปัจจยัจูงใจ (motivating factors)   

   3) ท ฤ ษ ฎี แรงจูงใจตาม ท ฤ ษ ฎี  X แล ะท ฤ ษ ฎี  Y ข องแม คเกรเกอ ร์                      

โดยผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา่ 

(1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถ้า

สามารถทาํได ้

(2) เน่ืองจากการไม่ชอบทาํงานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั 

หรือข่มขู่ให้ทาํงาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามไดเ้พียงพอ และ

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

(3) มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบังคับ 

ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อทาํให้ลูกน้องใช้ความ

พยายามใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

    ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ 

   1.   การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ 

   2.  การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้

คนทาํงาน บุคคลท่ีผูกพนักบัการบรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจดว้ย

ตนเองและควบคุมตนเอง 

   3.  ค วาม ผูก พัน ข องบุ ค ค ล ท่ี มี ต่ อ เป้ าห ม าย ข้ึ น อยู่กับ รางว ัล  แล ะ

ผลตอบแทนท่ีพวกเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความสาํเร็จ 

   4.  ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการทาํงาน เป็นการจูงใจให้บุคคล

อมรับและแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  

    ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ ช้ีให้เห็นว่ามนุษย์นั้ นรู้จัก

ตวัเองได้ถูกต้อง รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์

สถานการณ์ท่ีจะทาํให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการทาํงาน ในการบริหาร

นั้น มีการนาํทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใช้จาํนวนมาก เพราะการบริหารเป็นการทาํงานกบั “คน” และ

ทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวทิยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมกาํกบัพฤติกรรมของ

มนุษย ์การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และภาวะผูน้าํ  จึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผูบ้ริหาร ใน

การบริหารจึงควรใช้มาตรการบงัคบั มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยกาํกบั มีการควบคุมการทาํงานอย่าง

ใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั และการบริหารบุคคลท่ีเป็นคนประเภทขยนั ควรมีการกาํหนด
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หน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสม ทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควร

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใชว้ิธีการบริหาร

แตกต่างกนั 

   4) แนวความคิดของ เอลตนัเมโย (Elton Mayo, 1933) ได้กล่าวสรุปเก่ียวกับ 

มนุษยสัมพนัธ์ 5 ประการ ดงัน้ี 

(1) ปทสัถานสังคม (ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการทาํงาน) คนงานท่ีสามารถ

ปรับตวัเขา้กบักฎเกณฑ์อย่างไม่เป็นทางการของกลุ่มคน งานดว้ยกนั จะมีความสบายใจและเพิ่ม

ผลผลิต มากกวา่คนงานท่ีไม่พยายามปฏิบติัหรือปรับตวัเขา้กบักฏเกณฑ์ท่ีกลุ่มปฏิบติั กนั กฎเกณฑ์

เหล่าน้ีตกลงกนัเองและยึดถือกนัภายในกลุ่ม และยงัผลให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึง

ของพรรคพวก  

(2) กลุ่มพฤติกรรมของกลุ่มมีอิทธิพลจูง ใจและสามารถเปล่ียน

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลได ้และกลุ่มย่อมมีอาํนาจต่อรองกบัฝ่ายบริหารโดยอาจจะเพิ่มผลผลิต

หรือลดผลผลิตก็ ได ้ 

(3) การให้รางวลัและการลงโทษ ของสังคมในหมู่คนงานดว้ยกนั เช่น 

การให้ความเห็นอกเห็นใจของกลุ่มแต่ละบุคคล การให้ความนับถือและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 

และกลุ่มต่อแต่ละบุคคล มีอิทธิพลต่อคนงานมากกว่าการท่ีฝ่าย บริหารจะให้รางวลัเป็นตวัเงินต่อ

คนงานเหล่าน้ี  

(4) การควบคุมบงัคบับญัชา การบงัคบับญัชาจะมีประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุด ถา้ฝ่ายบริหารปรึกษากลุ่มและหวัหนา้ของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการน้ี ในอนัท่ีปฏิบติังานใหบ้รรลุ 

เป้าหมายขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนท่ีน่ารัก เป็นนักฟังท่ีดี เป็น

มนุษย์ไม่ใช่เป็นนาย ต้องให้ข้อคิดแล้วให้คนงานตดัสินใจ อย่าเป็นผูต้ ัดสินใจปัญหาเสียเอง 

ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์จึงเช่ือวา่การส่ือขอ้ความอย่างมีประสิทธิภาพประกอบกบัการให้โอกาส

คนงานเขา้มามีส่วนร่วมในการแก ้ปัญหา เป็นหนทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะไดม้าซ่ึงการควบคุมบงัคบับญัชา

ท่ีมีประสิทธิภาพ  

(5) การบริหารแบบประชาธิปไตย พนกังาน ทาํงานไดผ้ลงานดีมาก ถา้

เขาได้จดัการงานท่ีเขารับผิดชอบเอง โดยมีการควบคุมน้อยท่ีสุดจากผูบ้ริหาร หลงัจากท่ีไดมี้การ

ปรึกษาร่วมกนัแลว้  
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    จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ สรุปไดว้า่ วธีิการทางมนุษย์

สัมพนัธ์ไปใช ้ใหถู้กตอ้งแลว้ จะทาํให้บรรยากาศในองคก์ารอาํนวยให้ทุกฝ่ายเขา้กนัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

คนงานจะไดรั้บความพอใจสูงข้ึน และกาํลงัความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากข้ึนดว้ย ผลการ

ทดลองน้ี ได้ช้ีให้เห็นถึงอิทธิพลสําคญัของ กลุ่มทางสังคมภายในองค์การท่ีเกิดข้ึนอย่างไม่เป็น

ทางการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากความรู้สึกท่ีเป็นเร่ืองราวทางจิตใจของบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน และ

ความสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั  

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ ผูศึ้กษาไดศึ้กษา สรุปและสังเคราะห์

แนวคิดมนุษยสัมพนัธ์ตามแนวคิดของเอลตนัเมโย (Elton Mayo, 1933) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของ

ประเทศไทย นาํมากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระและมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  มีการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน   

 2.   การยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา   

 3.   การไม่วพิากษว์จิารณ์เพื่อนร่วมลบัหลงั   

 4.  บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน   

 5.  มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดีในองคก์ร   

 6.  บุคลากรมีความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อการ   

 7.  การรู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาสและใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้

 

3.   ยุทธศาสตร์การปฏบัิติงานของสํานักงานประกนัสังคม 

 

 ยทุธศาสตร์การพฒันางานประกนัสังคม ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2554-2558) มีดงัน้ี 

 3.1  วสัิยทัศน์ 

  ก้าวสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ท่ีมุ่งสร้างหลกัประกนัสังคมของประเทศ อย่าง

สมดุล มัน่คงย ัง่ยนื และมีธรรมาภิบาล 

 3.2  พนัธกจิ  

  การบริหารการประกนัสังคมและกองทุนเงินทดแทน โดยการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

เพื่อใหแ้รงงานมีหลกัประกนัการดาํรงชีวติมัน่คง 
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 3.3  ค่านิยม 

  "SSO T eam" คือ "สปส. ทีม" 

  S = Smart & Smile 

  ส = สง่างาม และเป็นมิตรบุคลากรมีความสง่างาม เฉลียวฉลาด มีศกัยภาพทั้งทาง

ความคิดและการกระทาํ รวมทั้งมีความเป็นมิตร เบิกบาน ร่างเริงแจ่มใส ในการทาํงาน 

  S = Service with Excellent Ouality 

  ป = ประสิทธิภาพบริการท่ีเป็นเลิศมุ่งมัน่ให้บริการประกนัสังคมท่ีเลิศ มีคุณภาพ 

มีมาตรฐาน และมีความเป็นมืออาชีพ 

  O = Obviously Dedicate 

  ส = เสียสละ ทุ่มเท และอุทิศตน  มุ่งมัน่ในการทาํงานดว้ยความเสียสละ และทุ่มเท 

ดว้ยความภาคภูมิใจ เพื่อความสาํเร็จของงานและองคก์ร ท่ีตั้งอยูบ่นความถูกตอ้งและชอบธรรม 

  Team = Teamwork 

  ทีม = ทาํงานเป็นทีม ทาํงานร่วมกนั ดว้ยความร่วมมือ ร่วมใจ อยา่งเต็มท่ีและเต็ม

ใจ ไดเ้ป็นอยา่งดี จนก่อเกิดความสาํเร็จของทีม ทุกคนในทีม และองคก์ร 

 3.4  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่1  

  พฒันาการให้บริการประกนัสังคมขององค์กรให้มีคุณภาพ อย่างทัว่ถึง และเป็น

ธรรมยิ่งข้ึน ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบสาํคญัหน่ึงในวสิัยทศัน์และพนัธกิจของสํานกังานประกนัสังคม

โดยมีความประสงค์ให้ผูใ้ชบ้ริการประกนัสังคมทุกฝ่ายอนัไดแ้ก่สถานประกอบการและนายจา้ง 

ผูป้ระกนัตนและผูมี้สิทธ์ิ สถานพยาบาล เครือข่ายบริการ และประชาชนไดรั้บความพึงพอใจและ

ประทับใจในงานบริการประกันสังคม ตลอดจนจูงใจให้แรงงานในระบบข้ึนทะเบียน เป็น

ผูป้ระกนัตนครบถว้นและไดรั้บการคุม้ครองประกนัสังคมตามกฎหมาย ทั้งยงัหมายรวมไปถึงการ

ให้บริการด้านความรู้ ความเข้าใจต่อการประกนัสังคมของประเทศ อนัจะนาํไปสู่การรับรู้ และ

สะท้อนภาพลักษณ์ขององค์กรประกันสังคม แก่สาธารณชนได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน และเป็น

รูปธรรม 

 เป้าประสงค์ 

 1.  สร้างความพึงพอใจและความประทบัใจในงานบริการประกนัสังคมให้แก่

ผูใ้ชบ้ริการ ประกนัสังคมทุกฝ่าย  

 2.  สร้างความรู้ความเขา้ใจ ของการประกนัสังคม แก่สาธารณชน ควบคู่ไปกบั

การสร้างความน่าเช่ือถือ และภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีดี และเป็นท่ียอมรับของสงัคม 
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 กลยทุธ์ 

 กลยุทธ์ท่ี 1.1 ยกระดบัมาตรฐาน (สะดวก รวดเร็ว) และการควบคุมคุณภาพการ

บริการใหมี้ความถูกตอ้ง โปร่งใส ตรวจสอบได ้และเป็นธรรม 

 กลยทุธ์ท่ี 1.2 ใชเ้ครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ 

 กลยทุธ์ท่ี 1.3 ใชอิ้เล็คทรอนิกส์และเทคโนโลยสีารสนเทศในการให้บริการพฒันา

รูปแบบและช่องทางในการใหบ้ริการรูปแบบใหม่  

 กลยุทธ์ท่ี 1.4 ให้ผูใ้ช้บริการเป็นผูมี้ส่วนร่วมพฒันา ตรวจสอบ และประเมินการ

ใหบ้ริการ 

 กลยุทธ์ท่ี 1.5 ปรับปรุงกระบวนการในการให้บริการและร้องเรียนการบริการท่ี

รวดเร็ว ครบถว้น เป็นธรรม และชดัเจน 

 กลยุทธ์ ท่ี  1.6 ส่งเสริมและฟ้ืนฟู คุณภาพชีวิตและการทํางานของลูกจ้าง/ผู ้

ประกนัตน 

 กลยุทธ์ท่ี 1.7 เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ของงานประกนัสังคมให้ถูกตอ้งตรง

ความเป็นจริงอยา่งต่อเน่ือง และสมํ่าเสมอ 

 กลยุทธ์ท่ี 1.8 เสริมสร้างและผลกัดนัความรู้ของประกนัสังคมให้บรรจุเป็นความรู้

พื้นฐานของคนไทยทุกคน 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่2  

  การพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กับการสร้างเสถียรภาพกองทุนอย่างสมดุล 

เหมาะสมและเป็นธรรม (มัน่คง  เป็นธรรม) 

  เป็นยุทธศาสตร์ในการสร้างความสมดุลให้กบักองทุน และสิทธิประโยชน์ โดย

การมุ่งเน้นการเพิ่มจาํนวนการข้ึนทะเบียนของผูท่ี้อยู่ในข่ายคุ้มครองท่ีเพิ่มจาํนวนข้ึนตามการ

ขยายตวัของกาํลงัแรงงานของประเทศ        และรองรับการขยายความคุม้ครองไปสู่คู่สมรส บุตร 

บิดา มารดา หรือแม้กระทั่งกลุ่มแรงงานนอกระบบ /แรงงานอิสระ รวมถึง การพัฒนาสิทธิ

ประโยชน์และเงินสมทบให้สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจและสังคม ให้สาํนกังานประกนัสังคม มี

กองทุนท่ีมีเสถียรภาพ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของแรงงานทั้งในและนอกระบบ อยา่งเหมาะสม 

ทัว่ถึงและเป็นธรรม บนบรรทดัฐานของการเสริมสร้างและพฒันาความแขง็แกร่งของกองทุน 



80 
 

 เป้าประสงค์ 

 1. พัฒนารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุ้มครองท่ีครอบคลุม และ

เหมาะสมเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวติแรงงาน โดยตั้งอยูบ่นบรรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุล 

 2. กองทุนมีเสถียรภาพพร้อมเป็นหลักประกันของผูป้ระกันตนปัจจุบัน และ

รองรับการขยายความคุม้ครอง และสิทธิประโยชน์ในอนาคต 

 กลยทุธ์ 

 กลยุทธ์ท่ี 2.1 พฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์และขยายความคุม้ครองท่ีสอดคลอ้ง

กบัการปรับปรุงเงินสมทบท่ีสมดุล 

 กลยทุธ์ท่ี 2.2 สร้างความมัง่คัง่และมัน่คงใหก้บักองทุน 

 กลยุทธ์ท่ี 2.3 สร้างกลไกหรือเคร่ืองมือในการติดตาม เตือนภัยล่วงหน้าและ

ตดัสินใจท่ีเช่ือมโยง สิทธิประโยชน์ เงินสมทบ และการลงทุน 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่3 

  การพัฒนาสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ด้วยการบริหารอย่างมืออาชีพ (ก้าวไกล  

เป็นสุข) เป็นยุทธศาสตร์ท่ีใช้ในการพฒันาระบบบริหารองค์กร งานบุคคล และระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อให้สํานกังานประกนัสังคมเป็นองค์กรท่ีมีระบบบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มี

ความโปร่งใส และเป็นท่ียอมรับของสังคม รวมทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรขององคก์รมี

ความรู้ ทักษะ และขวญักําลังใจ พร้อมปฏิบัติงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพ เพื่อให้สํานักงาน

ประกนัสังคมกา้วสู่การเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศ (HiPO: High Performance Organization) 

 เป้าประสงค์ 

 1.  สํานักงานประกันสังคมมีผลการดาํเนินการท่ีดีเยี่ยม จนเป็นท่ียอมรับของ

สังคม โดยมี 

  1.1  โครงสร้าง ระบบงาน และการบริหารจดัการท่ีเป็นเลิศ มีประสิทธิภาพ 

ความคล่องตวั และโปร่งใส สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

    1.2  ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพ มีความรู้ความสามารถ และมีภาวะผูน้าํในการนาํพา

องคก์รอยา่งมืออาชีพ 

  1.3  บุคลากร ท่ีมีความรู้ ทกัษะ และขวญักาํลงัใจ พร้อมปฏิบติังานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   1.4  ระบบ IT ท่ีทนัสมยั เช่ือมโยง และครอบคลุมควบคู่ไปกับฐานขอ้มูลท่ี

ครบถว้น ถูกตอ้ง และเป็นปัจจุบนั 
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 กลยุทธ์ 

 กลยทุธ์ท่ี 3.1 พฒันาบุคลากร ท่ีมีความรู้ ทกัษะ และขวญักาํลงัใจ พร้อมปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กลยทุธ์ท่ี 3.2 ทบทวนและปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหท้นัสมยั คุม้ค่า 

สามารถเช่ือมโยงและครอบคลุม เพื่อรองรับการดาํเนินการและการใหบ้ริการในอนาคต 

  กลยุทธ์ท่ี 3.3 ปรับปรุงและพฒันาฐานขอ้มูลให้ครบถ้วน ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 

สามารถรองรับการดาํเนินการและการใหบ้ริการในอนาคต 

 กลยุทธ์ท่ี 3.4 พฒันาระบบบริหารรูปแบบใหม่ท่ีมีความคล่องตวั ยืดหยุน่ ทนัสมยั 

และมีธรรมาภิบาล 

 กลยุทธ์ท่ี 3.5 พฒันาระบบการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินท่ีเป็นอิสระ และ

เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนไดเ้สีย และ/หรือองคก์รตรวจสอบจากภายนอก 

  จากขอ้มูลยุทธศาสตร์ของสํานกังานประกนัสังคม สรุปไดว้า่ยทุธศาสตร์ และกลยทุธ์

ในการปฏิบติังานของสํานกังานประกนัสังคมความสําคญัและเป็นปัจจยัสําคญัท่ีเป็นตวัช้ีวดัในการ

ปฏิบัติงานของสํานักงานประกันสังคมในประเทศไทยได้แต่ละแห่ง เพื่อเป็นแนวทางในการ

พิจารณาให้การสนบัสนุนองค์กร โดยกาํหนดเป็นแผนงานโครงการ และมาตรการท่ีเหมาะสมกบั

สภาพภายในและภายนอกองคก์รของสาํนกังานประกนัสังคมในแต่ละแห่งต่อไป   

 

4.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง    

 

 กรณิการ์ พรณะศรี (2550) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา 

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก                        

2) เพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาค

ตะวนัออก  3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรม

ส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก และ 4) ศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ 

ประชากรท่ีศึกษา คือ ข้าราชการและพนักงานราชการในสังกัดสํานักงานเกษตรจงัหวดั และ

สํานักงานเกษตรอาํเภอในเขตภาคตะวนัออก 9 จังหวดั คือ จนัทบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ตราด 

นครนายก ปราจีนบุรี ระยอง สมุทรปราการ และสระแกว้ จาํนวน  822  คน กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 

400  คน และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเท่ียงเท่ากับ .96 และ
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สัมภาษณ์ผูบ้ริหารของสํานักงานเกษตรจงัหวดัในเจตภาคตะวนัออกในแต่ละจงัหวดั ด้วยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก และใช้ค่าสถิติ ได้แก่ การแจกจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ  ผลการวิจยัพบว่า ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออกอยูใ่นระดบัไม่เกินร้อยละ 70 ซ่ึงปฏิเสธ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขต

ภาคตะวนัออกในแต่ละจังหวดัแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว  ้การวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ กบัระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริม

การเกษตรในเขตภาคตะวนัออก พบว่า ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์วฒันธรรมและค่านิยมในการ

ทาํงาน ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และปัจจยัดา้น

สมรรถนะ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขต

ภาคตะวนัออก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แนวทางในการสร้างเสริมผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการ 

ดา้นงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจาํนวนท่ีสอดคล้องกบัภารกิจ มีการบูรณาการ

ระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ผูบ้ริหารมีวิสัยทัศน์และคุณธรรม บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมทั้ ง

ศกัยภาพของพื้นท่ีและเกษตรกรท่ีมีความเหมาะสมสําหรับขอ้เสนอแนะนั้นผูศึ้กษามีความเห็นว่า 

ควรเน้นการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิควรปรับปรุงด้านบริหารบุคคล มีการพฒันาบุคลากร 

สร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีภาวะผูน้าํ ควรมีการบริหารเชิงกลยุทธ์ในหน่วยงาน และมีทศันคติท่ีดี

ในการปฏิบติังาน 

 สุกิจ  ศรีพรหม (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับแผนการบริหารราชการ

แนวใหม่ กรณีศึกษาการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับแผนการบริหารราชการแนวใหม่ กรณีศึกษาการบริหารแบบ            

มุ่งผลสัมฤทธ์ิในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) เพื่อพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ

สําหรับการอธิบายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับแผนการบริหารราชการแนวใหม่ กรณีศึกษาการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตวัอย่างเป็นผุบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สาํนกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน จาํนวน 355 คน เคร่ืองมือวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษา

สร้างข้ึนจากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา และวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแต่ละขั้น  การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง  พบว่า  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับแผนการบริหารราชการแนวใหม่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ี

ยอมรับได้ ได้แก่  การส่ือสาร  ภาวะผูน้ําทางความคิด  การตดัสินใจ แรงจูงใจ และนโยบายการ

บริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุพบวา่  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
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ต่อการยอมรับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มากท่ีสุด คือ การส่ือสาร รองลงมา คือ ภาวะผูน้าํทาง

ความคิด  แรงจูงใจ  นโยบายการบริหาร และการตดัสินใจ ส่วนภาวะผูท้างความคิดส่งผลทางต่อ

การยอมรับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยผา่นการส่ือสาร รูปแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง 

อธิบายความแปรปรวนการยอมรับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในสถานศึกษาไดร้้อยละ 67.10 

 มัณฑิรา เกิดพิพัฒน์  (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

บุคลิกภาพ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของพนกังานสายงานตลาดและการขายบริษทั กสท 

โทรคมนาคม จาํกัด (มหาชน) การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิบุคลิกภาพ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของพนกังานสายงานตลาดและ

การขาย (ส่วนกลาง)บริษทั กสท โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ 

พนักงานสายงานตลาดและการขาย (ส่วนกลาง) จาํนวน 400 ราย ผูศึ้กษาใช้การสุ่มตวัอย่างแบบ

แบ่ งก ลุ่ ม ห ล ายขั้ น ตอน (Multi-Stage Cluster Sampling) โดยเค ร่ืองมื อ ท่ี ใช้ใน การวิจัย เป็ น

แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป (SPSS) สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (StandardDeviation) ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม 

ค่า ANOVA (F-test) หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Peason’s Product Moment 

Correlation Coefficient) ค่ าสั ม ป ระ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พัน ธ์ พ หุ คู ณ  (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า  พนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง พนักงานมีบุคลิกภาพระดับปานกลาง                

เม่ือพิจารณารายแบบ พบว่า มีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวในสภาวะอารมณ์แบบแสดงออก และ          

มีพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิสูง ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ                

กบัพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05  และผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพ กบัพฤติกรรมมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ พบวา่บุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 เกศินี  คงเมือง (2551) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาระดับการดําเนินงานตามความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  2) เพื่อเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมือง

มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  จาํแนกตามเพศ กลุ่มพนกังานเทศบาล และประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังาน และ 3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหาร

เทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  พนกังานเทศบาลท่ีปฏิบติังาน
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ในสังกดัเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  จาํนวน 220 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดย

ใช้ตารางเครจซ่ีและมอร์แกน และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการกาํหนดโควตาและสุ่มอยา่ง

ง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 สถิติท่ีใช้ในเก็บรวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และร้อยละ เชิงพรรณนาในการวเิคราะห์เน้ือหาแลว้แจกแจงความถ่ี ส่วนสถิติท่ีใชใ้นการ

วเิคราะห์สมมติฐาน ทดสอบดว้ย พหุและการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และทอดสอบรายคู่

ดว้ยวิธีเชฟเฟ่ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  โดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการ

บริการแบบมุ่งสัมฤทธ์ิ พบว่า  ดา้นประสิทธิผลตามแผน อยู่ในระดบัมาก โดยมีการปฏิบติัตามท่ี

วางแผนไว ้ 

 กญัญาภคั ทองจนัทร์ (2552) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพัฒนาท่ีดิน  2) ระดับความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานกรมพฒันาท่ีดิน 

จาํนวน 1,405 คน กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  311 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบลาํดบัขั้น  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดบัมาก 

ประกอบด้วย ด้านมนุษยส์ัมพนัธ์ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการบริหารองค์กรด้านผูน้าํ และด้าน

แรงจูงใจ อย่างน้อย 1 ปัจจยัมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันา

ท่ีดิน สามารถพิจารณาเป็นรายไดพ้บวา่ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการมีส่วนร่วมและดา้นการบริหาร

องคก์รมีผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และผลความสําเร็จการการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีการส่งเสริมการปรับปรุงบาํรุงดินโดยใชปั้จจยัการผลิต

ของกรมพฒันาท่ีดินในพื้นท่ีโครงการพระราชดาํริ ยงัสามารถสรุปไดว้า่ ขา้ราชการกรมท่ีดินเห็นวา่

การท่ีกรมพฒันาท่ีดินประสบความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมากทุกประเด็น และ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่เป็นปัญหาดา้นผูบ้ริหาร ดา้นบุคลากรและดา้นระบบการทาํงาน 

 วีรวิท ย์  โป ร่งจัน ทึ ก  (2552) ได้ศึกษ าการบ ริห ารงานแบ บ มุ่ งผลสั มฤท ธ์ิใน                    

กองบงัคบัการตาํรวจนํ้า สํานกังานตาํรวจแห่งชาติ  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบังคบัการตาํรวจนํ้ า สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการตาํรวจ

กองบงัคบัการตาํรวจนํ้า สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ   จาํนวน  400 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
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ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบลาํดบัขั้น  พบวา่  ประสิทธิภาพการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งใน

ภาพรวมและรายด้าน ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ได้แก่ การ

ประสานงาน ด้านแรงจูงใจ และเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบังคับการตาํรวจนํ้ าในภารวมได้ร้อยละ 44.30 ท่ีระดับ

นัยสําคญั 0.05 โดยมีสมการถดถอยได้แก่  การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการ

ตาํรวจนํ้ า มีวาย เท่ากบั 0.591  รวมกับ 0.305  ของการประสานงาน และ 0.151 ของเทคโนโลยี

สารสนเทศ   

 พชัรียา อุตมะ (2553)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกอง

บงัคบัการตรวจคนเขา้เมือง 2 สํานักงานตรวจคนเขา้เมือง  มีวตัถุประสงค ์(1) ศึกษาความคิดเห็น

ของขา้ราชการต่อการดาํเนินงานบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมือง 2 

สํานักงานตรวจคนเข้าเมือง  (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการตาํรวจต่อดําเนินงาน

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมือง 2 สํานักงานตรวจคนเขา้เมืองโดย

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาขอ้เสนอแนะการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกองบงัคบั

การตรวจคนเข้าเมือง 2 สํานักงานตรวจคนเข้าเมืองประชากรท่ีศึกษาคือข้าราชการตํารวจท่ี

ปฏิบติังานในสังกดักองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมือง 2 สํานกังานตรวจคนเขา้เมือง จาํนวน 1,150 คน 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 300 คนใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่า

ความแปรปรวนทางเดียว และค่าทดสอบเชฟเฟพบว่า ขา้ราชการมีความคิดเห็นต่อการดาํเนินงาน

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมทั้ง 5 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านวตัถุประสงค์ ด้านปัจจยันาํเขา้ ด้าน

กิจกรรม ดา้นผลผลิต และดา้นผลลพัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีเพศ วฒิุการศึกษา 

ระดบัตาํแหน่งงานประสบการณ์การทาํงาน หน่วยงานท่ีปฏิบติั และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ท่ีต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อการดาํเนินงานบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั และ ขอ้เสนอแนะในการ

ดาํเนินงานบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ 1) ควรจดัสรรจาํนวนเจา้หน้าท่ีให้เพียงพอต่อปริมาณ

งานเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการดาํเนินงานบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ ควรกาํหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานให้เหมาะสม และ ควรพฒันา

บุคลากรให้มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมในทาํงานให้เกิดความสร้างสรรค์ ในการทาํงานให้

บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
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 อภินันทร์  จ่าพนัดุง (2553) ไดศึ้กษาการประเมินประสิทธิผลของการบริหารจดัการ

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในโครงการชลประทานประเภทรับนํ้ านอง  มีวตัถุประสงคเ์พื่อคดัเลือกตวัช้ีวดั

ในการประเมินประสิทธิผลของการบริหารจดัการแบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมชลประทานมาใช้ใน

การประเมินประสิทธิผลของการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของโครงการชลประทาน

ประเภทรับนํ้ านอง และเพื่อทดสอยการประเมินประสิทธิผลของการบริหารจดัการแบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

โครงการกรมชลประทานรับนํ้ านองในพื้นท่ีการศึกษาโดยใชต้วัช้ีวดัท่ีไดรั้บคดัเลือก กลุ่มตวัอย่าง 

คือการคดัเลือกโครงการชลประทานประเภทรับนํ้ านอง  ทัว่ประเทศ จาํนวน 14 แห่ง โดยวิธีการ

คดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยพิจารณาจากการตดัสินใจของผูศึ้กษาเอง ลกัษระกลุ่มตวัอย่างท่ี

เลือกเป็นไปตามวตัถุประสงค์การศึกษา โดยการกระจายตวัและครอบคลุมตามภูมิภาพต่างๆ ทัว่

ประเทศ เนน้พื้นท่ีภาคกลาง  เคร่ืองมือคือแบบสอบภามเพื่อคดัเลือกตวัช้ีวดั ตามเกณฑ์ 25%  50% 

และ 75% พบวา่โครงการท่อทองแดง สรุปผลรวมไดค้ะแนนร้อยละ 83.69 ภาพรวมจดัอยูใ่นเกณฑ์

ดี โครงการวงับวั สรุปผลรวมไดค้ะแนนร้อยละ 84.93 ภาพรวมจดัอยู่ในเกณฑ์ดีมาก โครงการวงั

ยาง-หนองขวญั สรุปผลรวมไดค้ะแนนร้อยละ 84.04 ภาพรวมจดัอยูใ่นเกณฑ์ดี แต่ทั้ง3 โครงการน้ี

ตวัช้ีวดัในมิติท่ี 3 ท่ีตกเกณฑ์การประเมิน คือ จาํนวนความถ่ีในการประชาสัมพนัธ์ ตวัช้ีวดัในมิติท่ี 

4 ท่ีตกเกณฑ์การประเมิน คือ ร้อยละของการ เบิกจ่ายงบประมาณ ตวัช้ีวดัในมิติท่ี 4 ท่ีอยู่ในเกณฑ์

ตอ้งปรับปรุง คือ ร้อยละของจาํนวนบุคลากรท่ีผ่านการ ฝึกอบรม ตวัช้ีวดัในมิติท่ี 3 ท่ีอยูใ่นเกณฑ์

พอใช ้คือ ประสิทธิภาพการชลประทานในฤดู ฝน ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รควร ตอ้งพฒันาและปรับปรุง

ทั้ง4 ตวัช้ีวดัน้ีเพื่อลดขอ้บกพร่องของการปฏิบติังาน และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการดาํเนินงาน

ของโครงการชลประทานใหบ้งัเกิดประโยชน์สูงสุด 

  มงคล ธิดาธญัลกัษณ์ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ

ของขา้ราชการในสังกดัสํานักงาน วฒันธรรมจงัหวดั   มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกับระดับการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการในสานักงานวฒันธรรมจงัหวดั                 

(2) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

ขา้ราชการในสานกังานวฒันธรรมจงัหวดั (3) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิจาแนกตามปัจจยับุคคล (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์การกบัการ

ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (5) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมการปฏิบติังานแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสานกังานวฒันธรรมจงัหวดั  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ 

กลุ่มตวัอย่างจานวน 391 คน คาํนวณจากประชากร จานวน 1,565 คน เป็นขา้ราชการในสังกดัสา

นกังานวฒันธรรมจงัหวดั เคร่ืองมือไดแ้ก่ แบบสอบถาม สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ ส่วนสถิติท่ีนามา

ใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการ
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วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการปฏิบติังาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการในสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการกาํหนดเป้าหมายและการปฏิบติังาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการจดัสรรงบประมาณ  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ  และดา้นการสร้าง

มนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นค่านิยมร่วม 

ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ดา้นโครงสร้าง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลา

การปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัดา้นโครงสร้าง บุคลากร และกลยุทธ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการ

ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และส่งผลโดยสามารถพยากรณ์การปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิได้

ร้อยละ 49.6   ปัญหาสําคญัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ได้แก่ ด้านการ

จดัการ รองลงมาได้แก่ด้านบุคลากร แนวทางแก้ไขได้แก่ องค์การควรวิเคราะห์ปริมาณงานและ

อัตรากําลัง และกําหนดอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ และควรพิจารณาประเมินผลการ

ปฏิบติังานโดยอิงผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 

 นิภาวรรณ   รอดโรคา (2556) ได้ศึกษาปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง  มีวตัถุประสงค์

เพื่อ 1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการในภาพรวมของสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 2 ) เปรียบเทียบระดบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

ข้าราชการแต่ละกอง/สํานักในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง                        

3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ส่วนกลาง และ 4) เสนอแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง  รูปแบบการวิจยัใช้การวิจยัเชิง

สํารวจ เน้นการวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ ประชากรท่ีศึกษาคือขา้ราชการสํานกังาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 14 กอง/สํานัก จาํนวน 376 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีนาํมา

ศึกษาในคร้ังน้ี จาํนวน 194 คน และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเท่ียงอยู่

ระหว่าง 0.80 - 0.88 และการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญด้านการประเมินผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ปลดักระทรวง แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติ ไดแ้ก่การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลข

คณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุโดยวิธีขั้นตอน พบว่า ระดับ

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง

อยู่ในระดับมากกว่า ร้อยละ 70 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/สํานกัแตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน



88 
 

ท่ีตั้ งไว ้ ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมือง ปัจจยัด้านสมรรถนะ และปัจจยัด้านแรงจูงใจมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์

ส่วนกลางอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 

3.32 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  ท่ีมีค่าสูงสุดไดแ้ก่ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ

รองลงมาคือมิติดา้นคุณภาพการบริการ ค่าเฉล่ีย 3.34 มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 

3.30 และมิติดา้นการพฒันาองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.24 ตามลาํดบั  แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรนาํ

หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้ในการปฏิบติังานอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง ส่งเสริมการ

จดัทาํแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ การนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลงานและการเล่ือน

ตาํแหน่ง และผูบ้ริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 

 

การศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จ

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนั 

สังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย และ 3)  เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพฒันา

ในการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 โดยมีขั้นตอนในการดาํเนินการวจิยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคด์งักล่าว ดงัต่อไปน้ี 

1. ขอบเขตการศึกษา 

2. ประชากร 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

6. ระยะเวลาในการศึกษา 

 

1. ขอบเขตการศึกษา 

 

ขอบเขตการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเน้นการวิจยั

เชิงปริมาณแบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากประชาการใน

ช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น ดงันั้น เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา 

ผูศึ้กษาจึงไดก้าํหนดวธีิดาํเนินการศึกษารายละเอียด ดงัน้ี 

 1.1  ขอบเขตเนือ้หา   

 ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเน้ือหาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จจาก

งานวิจยัต่างๆ ประกอบด้วย 1) ปัจจยัด้านผูน้ํา ศึกษาตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ (Gardner, 2001);             

สต๊อกดิล (Stogdill, 1948); ยุคล์ (Yukl, 2002)  2)  ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร  3) ปัจจยัด้านการมี

ส่วนร่วมตามแนวคิดของโคเฮน และอฟัฮอฟ (Cohen and Uphoff,1981) 4) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ตาม
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แนวคิดของเฟรดเดริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Hertzberg, 2007: 485) และ 5)  ปัจจยัด้านมนุษย์

สัมพนัธ์ตามแนวคิดของเอลตนัเมโย (Elton Mayo, 1933) และไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามแนวคิดของ Canadian International Development Agency (CIDA, 1999) 

และสํานักงานประกนัสังคม (2558) ประกอบด้วย ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ด้าน

คุณภาพการใหบ้ริการ และดา้นการพฒันาองคก์ร 

 1.2  ขอบเขตพืน้ที ่  

 พื้นท่ีในการศึกษาคร้ังน้ี คือ สํานักงานประกนัสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก 

จาํนวน 5 จงัหวดั คือ จงัหวดัตาก จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดัราชบุรี จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ 

 1.3  ขอบเขตตัวแปร 

 1.3.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้น

ผูน้ํา 2) ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 3) ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม 4) ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และ  

5) ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

 1.3.2  ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย  ประกอบดว้ย 1) ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติังาน 

2) ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ และ 3) ดา้นการพฒันาองคก์ร 

 

2. ประชากร  

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดั

ในเขตภาคตะวนัตกของการแบ่งภูมิภาคตามราชบณัฑิตยสถาน แบ่งภาคตะวนัตกประกอบไปดว้ย  

5 จงัหวดั คือ จงัหวดัตาก จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดัราชบุรี จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์    

จาํนวน 224 คน โดยเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมดทุกคน ดงัตารางท่ี 3.1 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาของบุคลากรของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดัใน

เขตภาคตะวนัตก  จาํแนกตามจงัหวดั 
 

ลาํดับ 

 

สํานักงานประกันสังคม 

จังหวดัในเขตภาคตะวนัตก 
 

จํานวนบุคลากรของสํานักงาน

ประกนัสังคม(คน) 

ประชากร 

1 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   46 

2 จงัหวดัเพชรบุรี   44 

3 จงัหวดัราชบุรี   62 

4 จงัหวดักาญจนบุรี   37 

5 จงัหวดัตาก   35 

 รวม 224 

ท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี  สาํนกังานประกนัสังคม  กระทรวงแรงงาน, 13  มีนาคม  2558 
 

ตารางท่ี 3.2 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาของบุคลากรของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดัใน

เขตภาคตะวนัตก จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 
 

ลาํดับ ระดับตําแหน่ง จํานวน(คน) 

1 พนกังานประกนัสังคม  ชั้นตน้ 39 

2 พนกังานประกนัสังคม  ชั้นกลาง 11 

3 นกัวชิาการประกนัสังคม  ชั้นสูง 79 

4 พนกังานราชการ 10 

5 ลูกจา้งประจาํ 5 

4 ระดบัปฏิบติัการ 13 

5 ระดบัชาํนาญการ 46 

6 ระดบัชาํนาญการพิเศษ 4 

7 ระดบัปฏิบติังาน 2 

8 ระดบัชาํนาญงาน 11 

9 อาํนวยการชั้นตน้ 4 

 รวม 224 

ท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี  สาํนกังานประกนัสังคม  กระทรวงแรงงาน, 13  มีนาคม 2558 
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3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) มีการจดัทาํ

แบบสอบถาม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาได้สร้างข้ึนจากการศึกษา

เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.1 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4  ส่วน ประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน  และประสบการณ์ทาํงาน  มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 5  ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบ

ตรวจรายการ (Check List)  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย แบ่งเป็น 

ปัจจยัด้านผูน้ํา (10 ข้อ) ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร (10 ข้อ) ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม (6 ข้อ) 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (6 ขอ้) และปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (8 ขอ้) รวมทั้งส้ิน จาํนวน 40 ขอ้ เป็นการ

สอบถามโดยใชม้าตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

ระดบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย 

ระดบั 3  หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบั 4  หมายถึง  มาก 

ระดบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย  แบ่งเป็น (1) ดา้นประสิทธิผลตาม

แผนปฏิบติัราชการ (2) ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ และ (3) ดา้นการพฒันาองคก์ร มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน 

จาํนวน 15 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ของ Likert 

Scale  เช่นเดียวกบัส่วนท่ี 2  

                   ส่วนท่ี 4 สอบถามปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   
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ตารางท่ี 3.3 โครงสร้างของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของสาํนกังาน

ประกนัสงัคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 1. เพศ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 1 

 2. อาย ุ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 2 

 3. ระดบัการศึกษา ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 3 

 4. ตาํแหน่งงาน   ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 4 

 5. ประสบการณ์ทาํงาน   ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 5 

2. ปัจจยัดา้นผูน้าํ    1. ผูบ้ริหารมีความสามารถ  มีความฉลาด   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 1 

 2. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหา

ในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 2 

 3. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 

 4. ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 4 

 5. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 5 

 6. ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 6 

 7. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพของ

ตนเอง              

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 7 

 8.ผูบ้ริหารมีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่การ

เปล่ียนแปลง    

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 

 9. ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 

 10. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงานระหวา่ง

บุคลากรในองคก์ร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 10 

3.ปัจจยัดา้นการบริหาร

องคก์าร 

1. มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละ

แผนกลยุทธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 

 2. มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายในองคก์รเพ่ือ

ตรวจและติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 

 3. มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีชดัเจน   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 

 4. มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 14 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

3.ปัจจยัดา้นการบริหาร

องคก์าร (ต่อ) 

5. มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสมกบั

ความสามารถของบุคลากร   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 15 

 6. มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีใหมี้ความชาํนาญและ

มีศกัยภาพในการทาํงาน  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 

 7. มีการวางระบบสารสนเทศเพ่ือการเกบ็รวบรวม

ขอ้มลู  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

 

 8. มีการใชเ้ทคโนโลยี  นวตักรรม  ในการพฒันางาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 

 9. มีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างๆในองคก์รให้

เป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

 10. มีการใหข้อ้เสนอแนะและการปรับปรุงผลงานให้

เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงานท่ีไดว้ดัจากผลการ

ปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20 

4.  ปัจจยัดา้นการมี 

 ส่วนร่วม 

1. เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์ร   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 21 

 2.  มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22 

 3. ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานขององคก์ร   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 23 

 4. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสาํคญัของ

องคก์ร   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 24 

 5.  เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 25 

 6.  เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นและสามารถนาํ

ขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 26 

5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 1.  มีการจดักิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 27 

 2.  มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความสามารถเม่ือ

ไดท้าํงานประสบความสาํเร็จ  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 28 

 3.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รไดพ้ฒันา

ตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 29 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (ต่อ) 4.  มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์รตามระดบัของผล

การปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 30 

 5.  มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานโดยมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 31 

 6.  การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะและ

ศกัยภาพในการทาํงานเตม็ท่ี 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 32 

6. ปัจจยัดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 1. มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 33 

 2.  มีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 34 

 3.  ไม่วิพากษวิ์จารณ์เพ่ือนร่วมงานลบัหลงั   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 35 

 4. บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 36 

 5. มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 37 

 6. บุคลากรมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั   ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 38 

 7. รู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาส ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 39 

 8. ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 40 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสงัคม  

1. ดา้นประสิทธิผลตาม

แผนปฏิบติัราชการ   

1. การพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพอยา่งทัว่ถึงและ

เป็นธรรม    

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 1 

 2. การพฒันาระบบประกนัสงัคมเพ่ือเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 2 

 3. การพฒันาสิทธิประโยชนค์วบคู่กบัการสร้าง

เสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสมและเป็นธรรม   

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 3 

 4. การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงานโดยตั้งอยูบ่รรทดั

ฐานของเงินสมทบท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 4 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

2. ดา้นคุณภาพ   1. การเพ่ิมเครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ  ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 5 

การใหบ้ริการ 2. การสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิ

ประโยชนแ์ละนาํส่งขอ้มลูข่าวสาร  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 6 

 3. การปรับปรุงกระบวนการในการใหบ้ริการและการ

ร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็วครบถว้นเป็นธรรมและ

ชดัเจน    

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 7 

 4. การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน   ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 8 

 5. การบริการขยายและพฒันาระบบประกนัสงัคมกรณี

ชราภาพ   

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 9 

3. ดา้นการพฒันาองคก์ร   1.การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนัสงัคมอยา่ง

ต่อเน่ือง   

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 10 

 2. การส่งเสริมฟ้ืนฟคุูณภาพชีวิตและการทาํงานของ

ลกูจา้งผูป้ระกนัตน   

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 11 

 3. การตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทยข์อง

สถานพยาบาล   

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 12 

 4. การฟ้ืนฟสูมรรถภาพลกูจา้งผูป้ระกนัตน  ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 13 

 5. การพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน ์  ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 14 

 6. ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม   ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 15 

 

 3.2  การทดสอบความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

 3.2.1  การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงาน 

วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างเรียบร้อย

แล้วไปขอคาํแนะนําจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และ

ปรับปรุงแกไ้ข และเม่ือแกไ้ขปรับปรุงแลว้ไดน้าํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาอีกคร้ัง จากนั้น

นาํแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ (1) นายสุวรรณ พงศรั์ศมี  

ตาํแหน่งแรงงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  (2) นายพิชยั  รัตนชล ตาํแหน่งนกัวิชาการแรงงานชาํนาญการ 

และ (3) นายบรรดิษฐ์  คชภกัดี ตาํแหน่งนักวิชาการแรงงานชาํนาญการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ 
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ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

และแกไ้ขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน แลว้นาํมาคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง

ระหว่างคาํถามรายขอ้กบัวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการวดั (IOC: Index of item – objective Congruence) 

ของแต่ละขอ้คาํถามโดยใชสู้ตร (ยทุธ  ไกรวรรณ์, 2553: 19-20) ดงัน้ี 

N
R

IOC ∑=  

∑R  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 

N      = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ  

R  =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ โดยท่ี 

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งหรือไม่ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

ใหค้ะแนน +1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัตรงตามวตัถุประสงค ์ 

ใหค้ะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัตรงตามวตัถุประสงค ์

ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

จากผลการวิเคราะห์เลือกหาคาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่า

เป็นขอ้คาํถามท่ีอยูใ่นเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้ผลการวิเคราะห์เลือกหาคาํถามท่ีมีค่า IOC 

จากผลของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความสมบูรณ์ และความครอบคลุมของเน้ือหา 

ซ่ึงไดค่้า IOC ระหว่าง 0.6 - 1 จึงนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง โดยสรุปภาพรวม ค่า IOC เท่ากบั 

0.90 

 3.2.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) การหาความเช่ือมัน่โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จใน

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม  และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกบั

ความคิดเห็นต่อระดบัความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานโดยหลกัจะตอ้งมี

ค่าตั้งแต่ 0.7 จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความเท่ียงใชไ้ด ้สูตรการคาํนวณ (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง, 

2553: 143) คือ 

















∑

∑
−=

2
x

S

2
i

S
1

1-k

k
  α  

เม่ือ α คือ ความเช่ือมัน่ 

 k คือ จาํนวนขอ้สอบ หรือขอ้คาํถาม 

 S2
i  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

 2
xS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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ผลการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม

รวมทั้งฉบบั เท่ากบั .937  มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3  

 

ตารางท่ี 3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ตวัแปรดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ  (ตวัแปรอิสระ) 

 

.965 

1. ปัจจยัดา้นผูน้าํ .826 

2.  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร .915 

3. ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม .925 

4.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ .885 

5.  ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ .822 

ตวัแปรดา้นความสาํเร็จในในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของสาํนกังานประกนัสังคม  (ตวัแปรตาม) 

 

.926 

1. ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติังาน .738 

2. ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ .849 

3. ดา้นการพฒันาองคก์ร .875 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายๆ แหล่งทั้ งจาก

เอกสารประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ ตาํรา หนงัสือ บทความ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจาก

ส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ซ่ึงจดัเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม

และแบบสัมภาษณ์ เพื่อสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย และระดับ

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของ

ประเทศไทย ซ่ึงเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้ง 2 ประเภทดงักล่าว 

มีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
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4.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  

 เน่ืองจากขอ้มูลในชั้นน้ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างโดยตรง 

ดงันั้น ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล

ดงักล่าวโดยใชเ้คร่ืองมือหลกั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึน และผา่นการ

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแลว้ นอกจากน้ี ไดน้าํแบบสัมภาษณ์มาช่วยในการเก็บขอ้มูลดว้ย 

โดยมีวธีิดาํเนินการตามลาํดบั ดงัน้ี   

4.1.1 หลังจากได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว  ผู ้ศึกษา

ดาํเนินการลงพื้นท่ีเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยการช้ีแจงรายละเอียดแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง 

4.1.2  ผูศึ้กษาจะดาํเนินการเก็บข้อมูล รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง ลงรหสัเพื่อนาํไปสู่การวิเคราะห์และแปรผล โดยนาํเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อม

ทั้งคาํบรรยายต่อไป 

4.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

เอกสารต่างๆ ดงันั้น การเก็บรวบรวมขอ้มูลส่วนน้ีจึงมีวิธีดาํเนินการท่ีสําคญั คือ เก็บรวบรวมขอ้มูล

ประเภทแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ได้แก่ ตาํรา 

หนงัสือ บทความ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพอ่ื์นๆ จากนั้นนาํมาประมวล 

วเิคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการวจิยั 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้การวิเคราะห์ขอ้มูล 2 ประเภท คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

ปริมาณ (Quantitative Analysis) ดงัน้ี 

5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาไดน้าํเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณใน 2 

รูปแบบ คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการ

วเิคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
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5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

1) การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  และประสบการณ์ทาํงานจะดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย

ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จ

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

(ตวัแปรอิสระ) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผูน้าํ  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ปัจจยั

ดา้นการมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  และ ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และแบบสอบถามส่วนท่ี 3  

ได้แก่ ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ด้านคุณภาพการให้บริการ และด้านการพฒันา

องค์กรจะดาํเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 โดยการใช้การหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส่วนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ใช้

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ทั้ งน้ี  ได้กําหนดค่ านํ้ าห นักของการให้ คะแนนสําห รับ คําตอบ จาก

แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 4 ดงัน้ี คือ 

ระดบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย 

ระดบั 3  หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบั 4  หมายถึง  มาก 

ระดบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉล่ีย และ

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดว้ยการอิงเกณฑ์ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใชว้ิธีการคาํนวณเพื่อหา

ความกวา้งของช่วงแต่ละช่วง (อนัตรภาคชั้น) (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ, 

2553: 228) ดงัน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น  =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

 จาํนวนชั้น 

  = 
5

15−
 

  = 0.8 
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จากการแทนค่าตามสูตรดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ช่วงห่างของขอ้มูลใน

แต่ละอนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากับ 0.8 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของ

ประเทศไทย   (ตวัแปรอิสระ) จึงแสดงผลได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

และระดับคะแนนเฉล่ียการมีความคิดเห็นต่อระดับความสําเร็จในการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย  (ตวัแปร

ตาม) สามารถแสดงผลได ้5 ระดบัเช่นกนั ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การวิเคราะห์สมมติฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   โดยใชก้ารวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  แบบลาํดบัขั้น (Stepwise) 
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6. ระยะเวลาการศึกษา 
 

ตารางท่ี 3.5  ขั้นตอนและระยะเวลาดาํเนินการศึกษา 

 

ขั้นตอน 

การดาํเนินงาน 

ระยะเวลาดาํเนินการ    

ก.ค. 

57 

ส.ค. 

57 

ก.ย. 

57 

ต.ค. 

57 

พ.ย. 

57 

ธ.ค. 

57 

ม.ค. 

58 

ก.พ. 

58 

มี.ค. 

58 

เม.ย. 

58 

พ.ค.

58 

มิ.ย.

58 

ก.ค.

58 

1. ทาํการ

ทบทวน

วรรณกรรม 

             

2. สร้างและ

พฒันา 

เคร่ืองมือวิจยั 

             

3. ตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง

ของเคร่ืองมือ 

             

4. เก็บรวบรวม

ขอ้มูลจาก

ภาคสนาม 

             

5. ดาํเนินการ

วิเคราะห์และ

ประมวลผล

ขอ้มูล 

             

6. สรุปและ

จดัทาํเป็นรูปเล่ม

รายงานฉบบั

สมบูรณ์ 

             

 

 



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ผูศึ้กษานาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

แบบสอบถามในลกัษณะคาํอธิบายประกอบตารางตามลาํดบั แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 ตอนท่ี 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย    
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ตอนที ่1   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1   จาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 

ข้อมูลทั่วไป 
จาํนวน 

(n = 224  คน) 
ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 77 34.38 

 หญิง 147 65.62 

อายุ    

 24-30  ปี 56 25.00 

 31-40  ปี 78 34.82 

 41- 50 ปี 46 20.54 

 51 ปีข้ึนไป 44 19.64 

ระดับการศึกษา   

 ตํ่ากวา่ปริญญา 51 22.77 

 ปริญญาตรี 156 69.64 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 17 7.59 

ตาํแหน่งงาน   

 เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มลู 39 17.41 

 เจา้พนกังานประกนัสงัคม 11 4.91 

 นกัวิชาการประกนัสงัคม 79 35.27 

 นกัวิชาการแรงงานปฏิบติัการ 13 5.80 

 นกัวิชาการแรงงานชาํนาญการ 46 20.53 

 เจา้พนกังานธุรการปฏิบติังาน 2 0.89 

 เจา้พนกังานธุรการชาํนาญงาน 11 4.91 

 ประกนัสงัคมจงัหวดั 4 5.80 

 อ่ืนๆ 19 8.49 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 

 

 

ข้อมูลทั่วไป 
จาํนวน 

(n = 224  คน) 
ร้อยละ 

ประสบการณ์การทํางาน   

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 34 15.18 

 1-5  ปี 67 29.91 

 6-10 ปี    79 35.27 

 11  ปีข้ึนไป 44 19.64 

รวม 224 100.00 

  

 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ ขอ้มลูทัว่ไปมีดงัน้ี 

 1.   เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 65.75 และเป็น                

เพศชาย จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 34.38 

 2.   อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 34.82  

รองลงมา คือ อายุระหวา่ง 24-30  ปี จาํนวน 56  คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 อายุระหว่าง 41-50  ปี จาํนวน 

46 คน คิดเป็นร้อยละ  20.54  และอาย ุ51  ปีข้ึนไป  จาํนวน 44  คน คิดเป็นร้อยละ 19.64    

 3.   ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ ํานวน 156 คน                

คิดเป็นร้อยละ  69.64  รองลงมา คือ ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 22.77 และ

สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ  7.59 

 4.   ตาํแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีนักวิชาการประกันสังคม จาํนวน 79 คน คิดเป็น    

ร้อยละ  35.27  รองลงมา คือ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 20.53  

เจา้หน้าท่ีบนัทึกขอ้มูล จาํนวน  39  คน คิดเป็นร้อยละ 17.41 อ่ืนๆ  จาํนวน  19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.49   

นกัวิชาการแรงงานปฏิบติัการ จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.80 เจา้พนักงานธุรการชาํนาญงาน  

จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.91 เจา้พนกังานประกนัสังคม จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.91 

ประกนัสังคมจงัหวดั จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.79 เจา้พนักงานธุรการปฏิบติังาน จาํนวน 2   

คน คิดเป็นร้อยละ 0.89 
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      5.   ประสบการณ์การทาํงาน  พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 6-10 ปี จาํนวน 79 คน           

คิดเป็นร้อยละ  35.27 รองลงมา คือ ประสบการณ์ 1-5 ปี จาํนวน 67  คน คิดเป็นร้อยละ 29.91 มี

ประสบการณ์  11 ปีข้ึนไป จาํนวน  44  คน คิดเป็นร้อยละ 19.64 และตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 34 คน คิดเป็น

ร้อยละ 15.18 

 

ตอนที ่2  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ภาพรวมทุกดา้น 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร 

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ระดบัความคิดเห็น 
ลาํดบัที่ 

X  S.D. แปลผล 

1.  ปัจจยัดา้นผูน้าํ    3.91 0.41 มาก 1 

2.  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 3.67 0.49 มาก 2 

3.  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม 3.42 0.56 มาก 4 

4.   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 3.32 0.60 ปานกลาง 5 

5.  ปัจจยัดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 3.59 0.39 มาก 3 

รวม 3.58 0.38 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.2 โดยภาพรวมปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยู่ในระดับมาก                

(ค่าเฉล่ีย = 3.58) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ปัจจยัดา้นผูน้าํ (ค่าเฉล่ีย = 3.91) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้น

การบริหารองค์การ (ค่าเฉล่ีย= 3.67) ปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ (ค่าเฉล่ีย = 3.59) ปัจจยัด้านการมี

ส่วนร่วม (ค่าเฉล่ีย = 3.42) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.32) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ปัจจยัด้าน

ผูน้าํ   
 

 

ปัจจยัด้านผู้นํา 
ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1.  ผูบ้ริหารมีความสามารถ  มีความฉลาด   3.82 0.68 มาก 8 

2.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหา 

ในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

3.90 0.86 มาก 6 

3.  ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน   3.97 0.77 มาก 4 

4.  ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม   3.94 0.79 มาก 5 

5.  ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม   4.14 0.75 มาก 2 

6.  ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ   4.21 0.77 มากท่ีสุด 1 

7.  ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง              3.98 0.82 มาก 3 

8.  ผูบ้ริหารมีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่ 

การเปล่ียนแปลง    

3.69 0.96 มาก 9 

9.  ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 3.83 0.90 มาก 7 

10. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงานระหวา่ง 

บุคลากรในองคก์ร 

3.67 0.98 มาก 10 

รวม 3.91 0.41 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.3 โดยภาพรวมปัจจยัดา้นผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.91) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ีย = 

4.21) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม (ค่าเฉล่ีย = 4.14) ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ

ในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 3.98) ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน   

(ค่าเฉล่ีย= 3.97) ผูบ้ริหารใช้อาํนาจท่ีชอบธรรม (ค่าเฉล่ีย = 3.94) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการ

ตดัสินใจแก้ปัญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได้ (ค่าเฉล่ีย = 3.90) ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนในองคก์ร (ค่าเฉล่ีย 3.83) ผูบ้ริหารมีความสามารถมีความฉลาด (ค่าเฉล่ีย = 3.82) ผูบ้ริหารมี

ความกล้าท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลง (ค่าเฉล่ีย = 3.69) และผูบ้ริหารมีทกัษะในการ

ประสานงานระหวา่งบุคลากรในองคก์ร (ค่าเฉล่ีย= 3.67) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ปัจจยัด้าน

การบริหารองคก์าร 
 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ 
 

ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละ 

แผนกลยุทธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   

3.92 0.69 มาก 2 

2. มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายในองคก์ร 

เพ่ือตรวจและติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน   

3.92 0.81 มาก 3 

3. มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีชดัเจน   3.99 0.87 มาก 1 

4. มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน   3.68 0.88 มาก 5 

5. มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสมกบั 

ความสามารถของบุคลากร   

3.86 0.77 มาก 4 

6. มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีใหมี้ความชาํนาญ 

และมีศกัยภาพในการทาํงาน  

3.65 0.71 มาก 6 

7. มีการวางระบบสารสนเทศเพ่ือการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  3.58 0.79 มาก 7 

8. มีการใชเ้ทคโนโลยี นวตักรรม ในการพฒันางาน 3.45 0.78 มาก 8 

9. มีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างในองคก์ร 

ใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

3.33 0.87 ปานกลาง 10 

10. มีการใหข้อ้เสนอแนะและการปรับปรุงผลงาน 

ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงานท่ีไดว้ดัจากผล 

การปฏิบติังาน 

3.38 0.75 ปานกลาง 9 

รวม 3.67 0.49 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.4 โดยภาพรวมปัจจยัดา้นการบริหารองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 

3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีชดัเจน     

(ค่าเฉล่ีย = 3.99) รองลงมาคือ มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์และแผนกลยุทธ์การ

ดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ีย = 3.92)  มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายในองคก์รเพื่อ

ตรวจและติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.92) มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสม 
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กบัความสามารถของบุคลากร (ค่าเฉล่ีย = 3.86) มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน (ค่าเฉล่ีย = 

3.68) มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีให้มีความชาํนาญและมีศกัยภาพในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.65)  

มีการวางระบบสารสนเทศเพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูล (ค่าเฉล่ีย = 3.58) มีการใช้เทคโนโลย ี 

นวตักรรม ในการพฒันางาน (ค่าเฉล่ีย = 3.45) มีการให้ขอ้เสนอแนะและการปรับปรุงผลงานให้

เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงานท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย = 3.38) และมีการกาํกบัดูแล

ผลการปฏิบติังานต่างในองคก์รใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย= 3.33) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ปัจจยัด้าน

การมีส่วนร่วม 
 

 

ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วม 
ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารทั้งภายในและ 

ภายนอกองคก์ร   

3.44 0.86 มาก 4 

2.  มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง   3.52 0.83 มาก 2 

3. ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานขององคก์ร   3.53 0.79 มาก 1 

4. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสาํคญัขององคก์ร   3.39 0.80 ปานกลาง 5 

5. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  3.45 0.94 มาก 3 

6.  เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นและสามารถ 

นาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

3.24 0.79 ปานกลาง 6 

รวม 3.42 0.56 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.5 โดยภาพรวมปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 

3.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ลําดับแรกคือ ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานของ

องคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 3.53) รองลงมา คือ มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง (ค่าเฉล่ีย = 3.52) 

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.45) เปิดโอกาสให้ไดรั้บรู้ข่าวสาร

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร (ค่าเฉล่ีย= 3.44) เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสําคญัของ

องคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 3.39) และเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นและสามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

(ค่าเฉล่ีย= 3.24) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ปัจจยัด้าน

แรงจูงใจ 

 

 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1.  มีการจดักิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร 

3.45 0.77 มาก 2 

2. มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความความสามารถ 

เม่ือไดท้าํงานประสบความสาํเร็จ  

3.47 0.91 มาก 1 

3. มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รได ้

พฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

3.01 1.13 ปานกลาง 6 

4.  มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์รตามระดบั 

ของผลการปฏิบติังาน  

3.43 0.82 มาก 3 

5.  มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.29 1.02 ปานกลาง 5 

6.  การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะและศกัยภาพ 

ในการทาํงานเต็มท่ี 

3.32 0.80 ปานกลาง 4 

รวม 3.32 0.60 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.6 โดยภาพรวมปัจจยัด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 

3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ มีการยกย่องชมเชยและยอมรับความสามารถ 

เม่ือได้ทาํงานประสบความสําเร็จ  (ค่าเฉล่ีย = 3.47) รองลงมาคือ มีการจดักิจกรรมท่ีก่อให้เกิด

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 3.45) มีการให้รางวลับุคลากรใน

องคก์รตามระดบัของผลการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย = 3.43) การส่งเสริมให้ใช้ความสามารถ ทกัษะ

และศกัยภาพในการทาํงานเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย= 3.32) มีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทาํงานโดยมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ (ค่าเฉล่ีย = 3.29) และมีการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้พัฒนาตนเองให้

เจริญกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย= 3.01) ตามลาํดบั 

 

 



111 

ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ปัจจยัด้าน

มนุษยสัมพนัธ์ 

 

 

ปัจจยัด้านมนุษยสัมพันธ์ 
ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน   3.47 0.86 มาก 6 

2.  มีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา   3.23 0.82 มาก 8 

3.  ไม่วิพากษวิ์จารณ์เพ่ือนร่วมงานลบัหลงั   3.39 0.83 ปานกลาง 7 

4. บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน   3.95 0.54 มาก 1 

5. มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน  3.88 0.57 มาก 2 

6. บุคลากรมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั   3.87 0.61 มาก 3 

7. รู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาส 3.48 0.52 มาก 4 

8.ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ 3.47 0.58 มาก 5 

รวม 3.59 0.39 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.7 โดยภาพรวมปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 

3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน  

(ค่าเฉล่ีย = 3.95) รองลงมาคือ มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.88) บุคลากรมีความ

สัมพนัธภาพท่ีดีต่อการ (ค่าเฉล่ีย = 3.87) รู้จกัให้เม่ือมีโอกาส (ค่าเฉล่ีย= 3.48) ให้ความช่วยเหลือ

เท่าท่ีจะสามารถทาํได ้(ค่าเฉล่ีย = 3.47) มีการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย= 3.47)  

ไม่วพิากษว์จิารณ์เพื่อนร่วมงานลบัหลงั (ค่าเฉล่ีย= 3.39) และมีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา 

(ค่าเฉล่ีย= 3.23) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3  การวิเคราะห์ข้อมูลความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ภาพรวมทุกดา้น 

 
 

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ 

สํานักงานประกนัสังคม 

ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 4.32 0.54 มากท่ีสุด 1 

2. ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ   4.23 0.63 มากท่ีสุด 2 

3. ดา้นการพฒันาองคก์ร   4.12 0.64 มาก 3 

รวม 4.23 0.55 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 4.8 โดยภาพรวมความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน 

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.23) เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (ค่าเฉล่ีย = 4.32) รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพ

การใหบ้ริการ (ค่าเฉล่ีย= 4.23) และดา้นการพฒันาองคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 4.12) ตามลาํดบั  
 

ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ด้านประสิทธิผลตาม

แผนปฏิบติัราชการ 
 

 

ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัตริาชการ 
ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. การพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม    4.53 0.61 มากท่ีสุด 1 

2. การพฒันาระบบประกนัสงัคมเพ่ิมเสริมสร้าง 

คุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

4.25 0.64 มากท่ีสุด 3 

3. การพฒันาสิทธิประโยชนค์วบคู่กบัการสร้าง 

เสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสมและเป็นธรรม   

4.11 0.83 มาก 4 

4. การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงานโดยตั้งอยูบ่รรทดัฐาน 

ของเงินสมทบท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ 

4.43 0.76 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.32 0.54 มากที่สุด  
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 จากตารางท่ี 4.9 โดยภาพรวมดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การพฒันาการให้บริการท่ีมี

คุณภาพอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย = 4.53) รองลงมาคือ การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงาน

โดยตั้งอยูบ่รรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ (ค่าเฉล่ีย = 4.43) การพฒันา

ระบบประกนัสังคมเพิ่มเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัแรงงาน (ค่าเฉล่ีย = 4.25) และการพฒันา

สิทธิประโยชน์ควบคู่กับการสร้างเสถียรภาพกองทุนอย่างสมดุลเหมาะสมและเป็นธรรม         

(ค่าเฉล่ีย= 4.11) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ   

 

 

ด้านคุณภาพการให้บริการ 
ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. การเพ่ิมเครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ  4.25 0.64 มากท่ีสุด 2 

2. การสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิ

ประโยชนแ์ละนาํส่งขอ้มลูข่าวสาร  

4.11 0.83 มาก 5 

3. การปรับปรุงกระบวนการในการใหบ้ริการและการร้องเรียน

การบริการท่ีรวดเร็วครบถว้นเป็นธรรมและชดัเจน    

4.43 0.76 มากท่ีสุด 1 

4. การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน   4.20 0.85 มากท่ีสุด 4 

5. การบริการขยายและพฒันาระบบประกนัสงัคมกรณีชราภาพ   4.21 0.84 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.23 0.63 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 4.10 โดยภาพรวมด้านคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย = 4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ การปรับปรุงกระบวนการการในการ

ให้บริการและการร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็วครบถ้วนเป็นธรรมและชัดเจน (ค่าเฉล่ีย = 4.43) 

รองลงมาคือ การเพิ่มเครือข่ายพนัธมิตรในการให้บริการ (ค่าเฉล่ีย = 4.25) การบริการขยายและ

พัฒนาระบบประกันสังคมกรณีชราภาพ (ค่าเฉล่ีย = 4.21) การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ผูป้ระกนัตน (ค่าเฉล่ีย= 4.20) และการสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิประโยชน์

และนาํส่งขอ้มูลข่าวสาร (ค่าเฉล่ีย= 4.11) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ดา้นการพฒันาองคก์ร   

 

ด้านการพฒันาองค์กร 
 

ระดบัความคิดเห็น  ลาํดบั 

ที่ X  S.D. แปลผล 

1. การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนัสงัคม 

อยา่งต่อเน่ือง   

4.37 0.75 มากท่ีสุด 1 

2. การส่งเสริมฟ้ืนฟคุูณภาพชีวิตและการทาํงาน 

ของลกูจา้งผูป้ระกนัตน   

4.08 0.80 มาก 5 

3. การตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทย ์

ของสถานพยาบาล   

4.26 0.72 มากท่ีสุด 2 

4. การฟ้ืนฟสูมรรถภาพลกูจา้งผูป้ระกนัตน  4.14 0.75 มากท่ีสุด 4 

5. การพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน ์  3.73 1.06 มาก 6 

6. ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม   4.18 0.78 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.12 0.64 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 โดยภาพรวมดา้นการพฒันาองคก์ร  อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.12) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนัสังคมอย่าง

ต่อเน่ือง (ค่าเฉ ล่ีย  = 4.37) รองลงมาคือ การตรวจสอบคุณ ภาพ บริการทางการแพทย์ของ

สถานพยาบาล (ค่าเฉล่ีย = 4.26) ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม (ค่าเฉล่ีย = 4.18) 

การฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้งผูป้ระกนัตน (ค่าเฉล่ีย= 4.14) การส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการ

ทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกนัตน (ค่าเฉล่ีย= 4.08) และการพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์ (ค่าเฉล่ีย= 

3.73) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4   การทดสอบสมมติฐาน 

 

 ผูศึ้กษาได้กาํหนดสมมติฐานว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยูใ่นระดบัมาก 

 การทดสอบสมมติฐานได้ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) เพื่อหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม คือปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย เขียนเป็นสมการ

เชิงเส้น ดงัน้ี 

 Y = b0+b1X1+ b2X2+ b3X3+ b4X4+ b5X5 ……(1) 

 Y = ความสาํเร็จในในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคม  

 X1 =  ปัจจยัดา้นผูน้าํ 

 X2 =  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

 X3 =  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม 

 X4 =   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

 X5 =   ปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

 

ตารางท่ี 4.12 ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สนัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของ 

ประเทศไทย 

 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

(X1) (X2) (X3) (X4) (X5) 

1.  ปัจจยัดา้นผูน้าํ (X1) - - - - - 

2.  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร (X2) .65** - - - - 

3.  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม (X3) .67** .67** - - - 

4.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (X4) .60** .62** .73** - - 

5. ปัจจยัดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ (X5) .25** .42** .41** .50** - 

6.  ความสาํเร็จในในการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ของสาํนกังานประกนัสังคม 

.57** .59** .58** .57** .57** 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r=.38)  

 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 

ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมใน

ภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีใช้สถิติถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 

ผูศึ้กษาจึงทาํการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนดว้ยการทดสอบ

การกระจายตวัของตวัแปรตน้และตวัแปรตามดว้ยสถิติ พบว่า 1) ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์เชิง

เส้นตรงกบัตวัแปรตาม 2) การกระจายของค่าความคลาดเคล่ือนเป็นแบบปกติ 3) ค่าความคลาดเคล่ือนมี

ความแปรปรวนคงท่ี 4) ค่าความคลาดเคล่ือนไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง และ 5) ไม่มี Multicollinearity 

ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 

 ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน 

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย  (n= 224) 

 

ตัวแปร b Beta t Sig 

1. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร (X2) .13 .17 2.90 .01 

2. ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม (X3) .12 .15 2.50 .01 

3. ค่าคงท่ี (Constant) .86  5.36 .01 

R2 = .516 , Std. err. Of Est. = .44 , F = 92.44 , df1 =1, df1 =106, Sig. <.01 

 

 สามารถเขียนสมการเชิงเส้นไดด้งัน้ี 

 Y = b0+b1X2+ b2X3……(2) 

 หรือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

 =    .86   +  .13 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร + .12 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม 

                      (5.243)                    (2.90)                                          (2.50) 

 R2 = .516, Std. err. Of Est. = .44, F = 92.44, df1 =1, df1 =106, Sig. <.01 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ งหมดของงานวิจยั สามารถร่วมกันทาํนาย

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของ

ประเทศไทย ได้ร้อยละ 51.60 อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 เม่ือปรับค่าความคลาดเคล่ือนในการ

ทาํนายท่ีมีค่าเท่ากบั .44 พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร และปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม สามารถ

ร่วมกนัทาํนายกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 51.10 ส่วนอีกร้อยละ 48.90 เกิดจากอิทธิพล

ของตวัแปรอ่ืนท่ีไม่นาํมาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาคร้ังน้ี ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการทาํนาย

สูงสุด คือ ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร (Beta=.17) และปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม (Beta=.15) ผล

การศึกษาคร้ังน้ี  ถ้าเราจะสร้างความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกันสังคม จะตอ้งอาศยัด้านนโยบายและการบริหารมาทาํให้เกิดความสําเร็จ โดยถ้าคิดเป็น

ภาพรวมทั้งหมด 100 จะต้องอาศยัปัจจยัด้านการบริหารองค์กร คิดเป็นร้อยละ 17 ในการสร้าง

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม  และจะตอ้งอาศยัปัจจยั

ดา้นการบริหารองค์กร มาทาํให้เกิดความสําเร็จ โดยถา้คิดเป็นภาพรวมทั้งหมด 100 จะตอ้งอาศยั

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม คิดเป็นร้อยละ 15 ในการสร้างความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคม 

 

ตอนที ่5 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย    
 

 จากแบบสอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย สรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.14   ปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคม

ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 

ปัญหา และอุปสรรค 
ความถี่ 

( f ) 

ข้อเสนอแนะ 

แนวทางในการแก้ไข 

ความถี่ 

( f ) 

1. ดา้นผูน้าํ   

    1.1  ผูบ้ริหารยงัขาดทกัษะการใช้

เทคโนโลยีและเคร่ืองมือส่ือสารในการ

ประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

    1.2  ผูบ้ริหารยงัไม่กลา้ท่ีจะ

เปล่ียนแปลงระบบการใหบ้ริการ 

 

 

 

 

 

    1.3  บางคร้ังผูบ้ริหารยงัมี

ความสามารถในการใชก้ลยทุธ์การ

ส่ือสารนอ้ย 

 

91 

 

 

 

82 

 

 

 

 

 

 

75 

 

1.1  ตอ้งมีการเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิม

ทกัษะ โดยการจดัโครงการอบรมใน

การใชเ้คร่ืองมือส่ือสารในการ

บริหารของผูบ้ริหาร 

1.2  ผูบ้ริหารควรมีโครงการจดั

อบรมภาวะผูน้าํแห่งการ

เปล่ียนแปลงสาํหรับผูบ้ริหารการ

เปล่ียนแปลงตวัเองสู่ความเป็นผูน้าํ

เชิงรุกองคก์รเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบั

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหก้าร

บริการสะดวกรวดเร็ว 

1.3  ควรมีการสร้างกลยทุธ์การ

ส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร

เพ่ือใหก้ารทาํงานประสบ

ความสาํเร็จ 

 

89 

 

 

 

85 

 

 

 

 

 

 

71 
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ตารางท่ี 4.14   (ต่อ) 

 

ปัญหา และอุปสรรค 
ความถี่ 

( f ) 

ข้อเสนอแนะ  

แนวทางในการแก้ไข 

ความถี่ 

( f ) 

2. ดา้นการบริหารองคก์ร 

     2.1  ผูบ้ริหารยงัมีการกาํกบัดูแลผล

การปฏิบติังานต่างๆ ในองคก์ร ไม่ทัว่ถึง 

    

 

 

 

 

  2.2  ในการตรวจสอบดูแลผลงานของ

บุคลากร บางคร้ังยงัมีขอ้เสนอแนะใน

การปรับปรุงนอ้ย 

  

 

    

2.3  มีการใชเ้ทคโนโลยี  นวตักรรม  ใน

การพฒันางานนอ้ย  

 

 

105 

 

 

 

 

 

 

97 

 

 

 

 

 

93 

 

2.1 ควรมีการจดัสมัมนาผูบ้ริหารใน

การวางแผนการตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังานภายในองคก์ร เพ่ือให้

ผูบ้ริหารมีการปรับปรุงตนเองใหมี้

ความรอบคอบในการตรวจสอบการ

ปฏิบติังานใหถู้กตอ้งและครอบคลุม

ทุกแผนก 

2.2  ควรมีการจดัประชุมปรึกษาและ

เสนอความคิดเห็นระหวา่งผูบ้ริหาร

กบัหวัหนา้ฝ่าย  กลุ่มงาน เพ่ือให้

ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํในการ

ปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เพ่ือใหมี้ผลการปฏิบติังานมากข้ึน 

2.3   องคก์รและผูบ้ริหารควรมีการ

พฒันานวตักรรมท่ีหลากหลายและ

ทนัสมยั เพ่ือนาํมาปรับเปล่ียน

กระบวนการในการทาํงานและการ

ใหบ้ริการรูปแบบใหม่ๆ 

 

102 

 

 

 

 

 

 

95 

 

 

 

 

 

93 
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ตารางท่ี 4.14   (ต่อ) 

 

ปัญหา และอุปสรรค 
ความถี ่

( f ) 

ข้อเสนอแนะ   

แนวทางในการแก้ไข 

ความถี่ 

( f ) 

3. ดา้นการมีส่วนร่วม   

    3.1  บางคร้ังการเปิดโอกาสให้

บุคลากรผูป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็น

เก่ียวกบัการทาํงานนอ้ย  

 

 

 

 

 

 

 

 

     3.2 การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสินใจมีนอ้ย 

 

 

     3.3   การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมใน

กิจกรรมท่ีสาํคญัขององคก์รมีนอ้ย   

 

103 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

98 

 

 

 

79 

 

 

 

 

3.1 ควรมีการจดัอบรมสัมมนานอก

สถานท่ีระหวา่งผูบ้ริหารและ

บุคลากรในองคก์ร เพ่ือสร้าง

ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหาร

และผูร่้วมงาน ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากร

ผูป้ฏิบติังานกลา้ท่ีจะเสนอความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงาน และ

ส่งผลทาํใหผู้บ้ริหารยอมรับฟัง

ความคิดการทาํงานร่วมกนั ส่งผลทาํ

ใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จได ้

3.2  ตอ้งมีการจดัประชุมอยา่งนอ้ย

เดือนละ 1 คร้ัง เพ่ือรับฟังและให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการ

ตดัสินใจเร่ืองงาน  

3.3  ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายควรมี

การจดักิจกรรมสงัสรรคร์ะหวา่ง

ผูร่้วมงาน อยา่งนอ้ย เดือนละ 1 คร้ัง 

เพ่ือใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมท่ีจดัส่งผลไปสู่การสร้าง

ค่านิยมในองคก์รใหบุ้คลากรให้

ความสาํคญักบัการร่วมกิจกรรมกบั

องคก์ร 

 

101 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

95 

 

 

 

79 
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ตารางท่ี 4.14   (ต่อ) 

 

ปัญหา  และอุปสรรค 
ความถี่ 

( f ) 
ข้อเสนอแนะ  แนวทางในการแก้ไข 

ความถี่ 

( f ) 

4. ดา้นแรงจูงใจ 

    4.1 ยงัมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรใน

องคก์รไดพ้ฒันาตนเองนอ้ย   

 

 

 

 

    4.2  มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร

ทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไม่มาก

เท่าท่ีควร 

 

 

 

     4.3 ยงัมีการส่งเสริมใหใ้ช้

ความสามารถ ทกัษะและศกัยภาพในการ

ทาํงานนอ้ย 

 

112 

 

 

 

 

 

108 

 

 

 

 

 

98 

 

4.1 ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมให้

บุคลากรในองคก์รไดรั้บการพฒันา 

โดยการส่งเสริมสนบัสนุนให้

บุคลากรเขา้รับการอบรมเพ่ือเพ่ิม

ความชาํนาญในการทาํงานเฉพาะ

ตาํแหน่งมากข้ึน 

4.2  ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาการ

เล่ือนเงินเดือนใหบุ้คลากรตาม

ความสามารถและเท่าเทียมกนั เพ่ือ

เป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงานกบับุคลากรมากข้ึนและมี

แรงจูงใจในการทาํงาน  

4.3  ส่งเสริมใหบุ้คลการเขา้ร่วม

อบรมเชิงปฏิบติัการ เพ่ือเสริมสร้าง

ศกัยภาพการทาํงานของบุคลากรมาก

ข้ึน โดยใหง้านท่ีพฒันา

ความสามารถของบุคลากร  

 

110 

 

 

 

 

 

105 

 

 

 

 

 

98 
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ตารางท่ี 4.14   (ต่อ) 

 

ปัญหา  และอุปสรรค 
ความถี่ 

( f ) 
ข้อเสนอแนะ  แนวทางในการแก้ไข 

ความถี่ 

( f ) 

5.  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์    

    5.1ในองคก์รยงัมีการวิพากษวิ์จารณ์

ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู่ 

 

 

    5.2  ในบางคร้ังบุคลากรยงัไม่การ

ยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา   

 

 

95 

 

 

 

89 

 

5.1  ตอ้งจดัโครงการอบรมเร่ืองการ

วางตนตามสถานะและบทบาทใน

องคก์ร เพ่ือบุคลากรมีจิตสาํนึกใน

บทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีดี 

5.2  ตอ้งจดัอบรมบุคลากรใน

โครงการเร่ืองจริยธรรมในการ

ปฏิบติังานในองคก์ร เพ่ือใหบุ้คลากร

มีการใชเ้หตุผลพิจารณาการตดัสินใจ

ของผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งมีการพดู

สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน  

 

92 

 

 

 

87 

 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย พบว่าผลการศึกษาสามารถบรรลุตาม

วตัถุประสงคข์องการศึกษา  3 ประการ  ไดแ้ก่ (1)  เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จในการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตก

ของประเทศไทย (3)  เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพฒันาในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ในการนําเสนอผล

การศึกษาสามารถแบ่งเป็น  3 ประเด็น  คือ สรุปการศึกษา  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

ตามลาํดบัดงัน้ี 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษากาํหนดแนวทางในการสรุปผลการศึกษาไว ้3 ประเด็น คือ 

วตัถุประสงคก์ารศึกษา วธีิดาํเนินการศึกษา และผลการศึกษา รายละเอียดดงัน้ี 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

        การศึกษาคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค ์ 3  ขอ้  ดงัน้ี 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพฒันาในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
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 1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

        การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเน้นการวิจยั

เชิงปริมาณแบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากประชาการใน

ช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น  โดยมีวิธีดาํเนินการศึกษาให้บรรลุผลสําเร็จ

ตามวตัถุประสงคด์งักล่าว  ดงัน้ี 

  1.2.1  ประชากร 

   ประชากรสําหรับการเก็บขอ้มูลแบบสํารวจโดยแบบสอบถาม คือ บุคลากร

ของสาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก  จาํนวน 224 คน 

  1.2.2  เคร่ืองมือการศึกษา 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อ

นาํไปใชส้อบถามความคิดเห็นของประชากร มีองคป์ระกอบทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 

   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน  และประสบการณ์ทาํงาน  มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 5  ขอ้  

   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จ

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   

แบ่งเป็น ปัจจยัด้านผูน้าํ (10 ขอ้) ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร (10 ขอ้) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม  

(6 ขอ้) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (6 ขอ้) และปัจจยัดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (8 ขอ้) รวมทั้งส้ิน จาํนวน 40 ขอ้ 

เป็นการสอบถามโดยใชม้าตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปาน

กลาง  มาก  มากท่ีสุด  

   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย แบ่งเป็น (1) ด้าน

ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) ดา้นคุณภาพการให้บริการ และ (3) ดา้นการพฒันาองคก์ร 

มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 15 ข้อ เป็นการสอบถามโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

5 ระดบั ของ Likert Scale  เช่นเดียวกบัส่วนท่ี 2  

                    ส่วนท่ี 4 สอบถามปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย   
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   1.2.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

      การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการศึกษาในคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการ

โดยนาํแบบสอบถามท่ีผ่านความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแล้วให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบ 

สอบถามจาํนวน 3 ท่าน ผลการวิเคราะห์ภาพรวม ค่า IOC เท่ากบั 0.90 จากนั้นนาํแบบสอบถามไป

ทดลองใช ้(try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีศึกษา จาํนวน 30 ตวัอย่าง 

ได้วิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามรวมทั้ งฉบับ

เท่ากบั 0.937 

  1.2.4   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

            การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ การเก็บ

รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ และการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ 

           1)  การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ทําการเก็บจากแบบสอบถาม เพื่อ

สอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย และระดบัความสาํเร็จในการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย และขอ้เสนอแนะต่อ

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ซ่ึง

สอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์การศึกษา โดยได้ทาํการแจกแบบสอบถามทั้งส้ิน 224 ชุด และไดรั้บ

แบบสอบถามท่ีตอบครบถว้นสมบูรณ์ กลบัคืนมาทั้งหมด 

           2)  การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลประเภทแนวคิด  

ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ ตาํรา หนงัสือ บทความ  

รายงานการวิจยั  วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ จากนั้นนํามาประมวล วิเคราะห์ และ

สังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม 

  1.2.5   การวิเคราะห์ข้อมูล 

              การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวเิคราะห์เชิงคุณภาพ 

   1)   การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยนาํเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูล ใน 2 รูปแบบ คือ  

   (1)   การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ทําการ

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของประชากร โดยใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
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ผูน้าํ ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม  ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น

มนุษย์สัมพนัธ์  (ตวัแปรอิสระ) และด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ด้านคุณภาพการ

ให้บริการ และด้านการพัฒนาองค์กร (ตัวแปรตาม) จะดาํเนินการวิเคราะห์ โดยการใช้การหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) 

(2)   การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน การวิเคราะห์

สมมติฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกัน 

สังคมในภาคตะวันตกของประเทศไทย  โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) แบบลาํดบัขั้น (Stepwise) 

 1.3  ผลการศึกษา 

  จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย” มีผลสรุปดงัน้ี 

  1.3.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ  65.75  และเป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 34.38  มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.82  มี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  62.95 มีตาํแหน่งงานนกัวิชาประกนัสังคม จาํนวน 79  คน 

คิดเป็นร้อยละ  35.27 และมีประสบการณ์ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ  35.27    

  1.3.2  ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมใน

ภาคตะวนัตกของประเทศไทย พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.23) เม่ือพิจารณาราย

ด้านพบว่า ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ ( X = 4.32) ด้านคุณภาพการให้บริการ ( X = 

4.23) และดา้นการพฒันาองคก์ร ( X = 4.12) ตามลาํดบั  

    1) ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 

4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การพฒันาการให้บริการท่ีมีคุณภาพอย่างทัว่ถึง

และเป็นธรรม  ( X = 4.53) รองลงมาคือ การยกระดบัคุณภาพชีวติแรงงานโดยตั้งอยูบ่รรทดัฐานของ

เงินสมทบท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ   ( X = 4.43) การพัฒนาระบบประกันสังคมเพิ่ม

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัแรงงาน ( X = 4.25) และการพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กบัการ

สร้างเสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสมและเป็นธรรม ( X = 4.11) ตามลาํดบั 
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    2)  ด้านคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ( X = 4.23) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การปรับปรุงกระบวนการการในการให้บริการและการ

ร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็วครบถ้วนเป็นธรรมและชัดเจน ( X = 4.43) รองลงมาคือ การเพิ่ม

เครือข่ายพนัธมิตรในการให้บริการ ( X = 4.25) การบริการขยายและพฒันาระบบประกนัสังคมกรณี

ชราภาพ ( X = 4.21) การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน ( X = 4.20) และการสร้างเครือข่าย

การบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิประโยชน์และนาํส่งขอ้มูลข่าวสาร ( X = 4.11) ตามลาํดบั 

    3)   ดา้นการพฒันาองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.21) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่า ลาํดับแรกคือ การสร้างความรู้ความเข้าใจงานประกันสังคมอย่างต่อเน่ือง ( X = 4.37)   

รองลงมาคือ การตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทยข์องสถานพยาบาล ( X = 4.26) ขยายความ

คุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม ( X = 4.18) การฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้งผูป้ระกนัตน( X = 4.14)  

การส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกนัตน ( X = 4.08) และการพฒันา

รูปแบบสิทธิประโยชน์  ( X = 3.73) ตามลาํดบั 

  1.3.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จใน

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยูใ่น

ระดบัมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นผูน้าํ ( X = 3.91) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้น

การบริหารองคก์าร ( X = 3.67) ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ( X = 3.59) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม ( X = 

3.42) และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ( X = 3.32) ตามลาํดบั  

    1) ปัจจยัด้านผูน้ํา อยู่ในระดับมาก ( X = 3.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ลําดับแรกคือ ผู ้บริหารมีทักษะการฟังและการส่ือสารท่ี มีประสิทธิภาพ  ( X = 4.21)     

รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม ( X = 4.14) และผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการ

พฒันาศกัยภาพของตนเอง ( X = 3.98) ตามลาํดบั 

    2) ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.67) เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ลําดับแรกคือ มีการกําหนดอํานาจหน้าท่ีของบุคลากรท่ีชัดเจน  ( X = 3.99)    

รองลงมาคือ มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์และแผนกลยุทธ์การดาํเนินงานและ

ตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ( X = 3.92) และมีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายในองคก์รเพื่อตรวจและติดตาม

ประเมินผลการดาํเนินงาน ( X = 3.92) ตามลาํดบั 
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    3)  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.42) เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า ลําดับแรกคือ ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดําเนินงานขององค์กร ( X = 3.53)     

รองลงมา คือ มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง ( X = 3.52) เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสินใจ ( X = 3.45) ตามลาํดบั 

    4)  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความความสามารถเม่ือไดท้าํงานประสบ

ความสําเร็จ ( X = 3.47) รองลงมาคือ มีการจดักิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร

และบุคลากรในองค์กร ( X = 3.45) มีการให้รางวลับุคลากรในองค์กรตามระดับของผลการ

ปฏิบติังาน ( X = 3.43) ตามลาํดบั 

    5)   ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ( X = 3.95)   รองลงมา

คือ มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน ( X = 3.88) บุคลากรมีความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกัน ( X = 

3.87) ตามลาํดบั 

  1.3.4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

  1)  ดา้นผูน้าํ ปัญหาอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารยงัขาดทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี

และเคร่ืองมือส่ือสารในการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้เสนอแนะ คือ ตอ้งมีการเรียนรู้

เพิ่มเติมเพื่อเพิ่มทกัษะ โดยการจดัโครงการอบรมในการใช้เคร่ืองมือส่ือสารในการบริหารของ

ผูบ้ริหาร 

  2)   ด้านการบริหารองค์กร ปัญหาอนัดับแรก คือ ผูบ้ริหารยงัมีการกาํกับ

ดูแลผลการปฏิบติังานต่างๆ ในองคก์ร ไม่ทัว่ถึง ขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีการจดัสัมมนาผูบ้ริหารใน

การวางแผนการตรวจสอบผลการปฏิบติังานภายในองคก์ร เพื่อใหผู้บ้ริหารมีการปรับปรุงตนเองให้

มีความรอบคอบในการตรวจสอบการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งและครอบคลุมทุกแผนก 

  3)  ด้านการมีส่วนร่วม ปัญหาอนัดบัแรก คือ บางคร้ังการเปิดโอกาสให้

บุคลากรผูป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทาํงานน้อย ข้อเสนอแนะ คือ ควรมีการจดั

อบรมสัมมนานอกสถานท่ีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหวา่งผูบ้ริการและผูร่้วมงาน ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานกลา้ท่ีจะเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบั

การทาํงาน และส่งผลทาํให้ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดการทาํงานร่วมกัน ส่งผลทาํให้องค์กร

ประสบผลสาํเร็จได ้



129 

  4)   ดา้นแรงจูงใจ ปัญหาอนัดบัแรก คือ ยงัมีการสนับสนุนให้บุคลากรใน

องค์กรได้พฒันาตนเองน้อย ขอ้เสนอแนะ คือ ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กร

ไดรั้บการพฒันา โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเขา้รับการอบรมเพื่อเพิ่มความชาํนาญใน

การทาํงานเฉพาะตาํแหน่งมากข้ึน 

  5) ด้านมนุษยสัมพนัธ์ ปัญหาอนัดับแรก คือ ในองค์กรยงัมีการวิพากษ ์

วจิารณ์ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู ่ขอ้เสนอแนะ คือ ตอ้งจดัโครงการอบรมเร่ืองการวางตนตาม

สถานะและบทบาทในองคก์าร เพื่อบุคลากรมีจิตสาํนึกในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีดี 

 

2.   อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษาผูศึ้กษานาํผลการศึกษามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ ดงัน้ี 

 2.1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จใน

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย อยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัด้านผูน้าํ รองลงมาคือ ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ  

ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม  และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ตามลาํดบั สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของเกศินี  คงเมือง (2551) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า พนักงาน

เทศบาลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  2.1.1 ปัจจยัดา้นผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ 

ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีทักษะในการ

ทาํงานเป็นทีม ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพใน

การมอบหมายงาน ผู ้บริหารใช้อาํนาจท่ีชอบธรรม  ผู ้บริหารมีความสามารถในการตัดสินใจ

แกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ผูบ้ริหารมี

ความสามารถมีความฉลาด ผูบ้ริหารมีความกล้าท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลง และ 

ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงานระหวา่งบุคลากรในองค์กร ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ กัญญาภัค ทองจันทร์ (2552) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบ                

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก   
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  2.1.2  ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ลาํดบัแรกคือ มีการกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีของบุคลากรท่ีชัดเจน รองลงมาคือ มีการกาํหนด

พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์และแผนกลยุทธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน มีการจดัวาง

แผนการตรวจสอบภายในองค์กรเพื่อตรวจและติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน มีการแต่งตั้ง

มอบหมายงานเหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน             

มีการส่งเสริมพฒันาเจ้าหน้าท่ีให้มีความชํานาญและมีศกัยภาพในการทาํงาน มีการวางระบบ

สารสนเทศเพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูล  มีการใชเ้ทคโนโลยี  นวตักรรม ในการพฒันางาน มีการให้

ข้อเสนอแนะและการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตามมาตรฐานการทํางานท่ีได้วดัจากผลการ

ปฏิบติังาน และมีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างในองคก์รให้เป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้ 

ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุกิจ  ศรีพรหม (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับ

แผนการบริหารราชการแนวใหม่ กรณีศึกษาการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับแผนการบริหารราชการแนวใหม่ การบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิท่ียอมรับไดด้า้นนโยบายการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  2.1.3  ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า   

ลาํดบัแรกคือ ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงานขององคก์ร รองลงมา คือ มีสารสนเทศในการ

ส่ือสารหลายช่องทาง  เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้ได้รับรู้

ข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสําคญัขององคก์ร และ

เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นและสามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได้  ตามลาํดบั สอดคล้องกบั

งานวิจยัของกญัญาภคั ทองจนัทร์ (2552) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน ดา้นการมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบัมาก 

  2.1.4  ปัจจยัด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า   

ลาํดบัแรกคือ มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความความสามารถเม่ือไดท้าํงานประสบความสําเร็จ  

รองลงมาคือ มีการจดักิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร          

มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์รตามระดบัของผลการปฏิบติังาน  การส่งเสริมให้ใชค้วามสามารถ 

ทกัษะและศกัยภาพในการทาํงานเต็มท่ี  มีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

และมีการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรไดพ้ฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ตามลาํดบั อาจเป็น 
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เพราะว่ายงัมีการสนับสนุนในการสร้างแรงจูงใจน้อย ส่งผลทาํให้บุคลากรมีความคิดเห็นต่อดา้น

แรงจูงใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรีวิทย ์ โปร่งจนัทึก (2552) ไดศึ้กษาการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้า สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ พบวา่ ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อประสิทธิผลการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจ ยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2.1.5  ปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า   

ลาํดบัแรกคือ บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ มีบรรยากาศเป็นมิตรใน

การทาํงาน  บุคลากรมีความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อการ รู้จกัให้เม่ือมีโอกาส  ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะ

สามารถทาํได ้มีการรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  ไม่วิพากษว์ิจารณ์เพื่อนร่วมงานลบัหลงั  

และมีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มงคล ธิดา

ธญัลกัษณ์ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดั

สํานกังาน วฒันธรรมจงัหวดั ผลการศึกษาพบว่า ด้านการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองค์กร โดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก 

 2.2  ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาค

ตะวนัตกของประเทศไทย  พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้น

ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ รองลงมาคือ ด้านคุณภาพการให้บริการ และดา้นการพฒันา

องค์กร ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัญาภคั ทองจนัทร์ (2552) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน ผลการศึกษาพบว่า ผลความ 

สําเร็จการการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีการส่งเสริมการปรับปรุง

บาํรุงดินโดยใชปั้จจยัการผลิตของกรมพฒันาท่ีดินในพื้นท่ีโครงการพระราชดาํริ 

  2.2.1   ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ลําดับแรกคือ การพฒันาการให้บริการท่ีมีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 

รองลงมาคือ การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงานโดยตั้งอยู่บรรทดัฐานของเงินสมทบท่ีสมดุลและ

กองทุนมีเสถียรภาพ การพฒันาระบบประกนัสังคมเพิ่มเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัแรงงาน 

และการพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กับการสร้างเสถียรภาพกองทุนอย่างสมดุลเหมาะสมและ               

เป็นธรรม ตามลาํดบั สอดคล้องกบังานวิจยัของนิภาวรรณ  รอดโรคา (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์

ส่วนกลาง  พบว่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ส่วนกลางมิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมาก  
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  2.2.2  ด้านคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ลาํดบัแรกคือ การปรับปรุงกระบวนการการในการให้บริการและการร้องเรียนการบริการท่ี

รวดเร็วครบถ้วนเป็นธรรมและชัดเจน รองลงมาคือ การเพิ่มเครือข่ายพนัธมิตรในการให้บริการ  

การบริการขยายและพฒันาระบบประกันสังคมกรณีชราภาพ การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ผูป้ระกนัตน และการสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่ายสิทธิประโยชน์และนาํส่งขอ้มูล

ข่าวสาร ตามลาํดับ สอดคล้องกับงานวิจยัของนิภาวรรณ  รอดโรคา (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์

ส่วนกลาง  พบว่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ส่วนกลาง  มิติดา้นคุณภาพการบริการ อยูใ่นระดบัมาก  

  2.2.3   ด้านการพัฒนาองค์กร อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า   

ลําดับแรกคือ การสร้างความรู้ความเข้าใจงานประกันสังคมอย่างต่อเน่ือง รองลงมาคือ การ

ตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทยข์องสถานพยาบาล ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและ

เหมาะสม  การฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้งผูป้ระกนัตน การส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการทาํงาน

ของลูกจา้งผูป้ระกนัตน และการพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์ ตามลาํดบั สอดคล้องกบังานวิจยั

ของนิภาวรรณ  รอดโรคา (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

ข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง พบว่า ผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง มิติดา้นการพฒันา

องคก์าร อยูใ่นระดบัมาก  

 2.3   ปัญหาและขอ้เสนอแนะ พบว่า ด้านผูน้าํ ปัญหาอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารยงัขาด

ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยีและเคร่ืองมือส่ือสารในการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้เสนอแนะ 

คือ ตอ้งมีการเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อเพิ่มทกัษะ โดยการจดัโครงการอบรมในการใชเ้คร่ืองมือส่ือสารใน

การบริหารของผูบ้ริหาร ดา้นการบริหารองค์กร ปัญหาอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารยงัมีการกาํกบัดูแล

ผลการปฏิบติังานต่างๆ ในองค์กร ไม่ทัว่ถึง ขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีการจดัสัมมนาผูบ้ริหารในการ

วางแผนการตรวจสอบผลการปฏิบติังานภายในองคก์ร เพื่อให้ผูบ้ริหารมีการปรับปรุงตนเองให้มี

ความรอบคอบในการตรวจสอบการปฏิบติังานให้ถูกตอ้งและครอบคลุมทุกแผนก ดา้นการมีส่วนร่วม  

ปัญหาอนัดบัแรก คือ บางคร้ังการเปิดโอกาสให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ทาํงานนอ้ย ขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีการจดัอบรมสัมมนานอกสถานท่ีระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร

ในองคก์ร เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริการและผูร่้วมงาน ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรผูป้ฏิบติังาน

กล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงาน และส่งผลทาํให้ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดการ

ทาํงานร่วมกนั ส่งผลทาํใหอ้งคก์รประสบผลสําเร็จได ้ดา้นแรงจูงใจ ปัญหาอนัดบัแรก คือ ยงัมีการ
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สนบัสนุนให้บุคลากรในองค์กรไดพ้ฒันาตนเองน้อย ขอ้เสนอแนะ คือ ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริม

ให้บุคลากรในองคก์รไดรั้บการพฒันา โดยการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้รับการอบรมเพื่อ

เพิ่มความชาํนาญในการทาํงานเฉพาะตาํแหน่งมากข้ึน ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ ปัญหาอนัดบัแรก คือ ใน

องคก์รยงัมีการวิพากษ์วิจารณ์ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู่ ขอ้เสนอแนะ คือ ตอ้งจดัโครงการ

อบรมเร่ืองการวางตนตามสถานะและบทบาทในองคก์าร เพื่อบุคลากรมีจิตสํานึกในบทบาทหนา้ท่ี

ของตนเองท่ีดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรียา อุตมะ (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกองบังคับการตรวจคนเข้าเมือง 2 สํานักงานตรวจคนเข้าเมือง พบว่า 

ขอ้เสนอแนะในการดาํเนินงานบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ 1) ควรจดัสรรจาํนวนเจา้หน้าท่ีให้

เพียงพอต่อปริมาณงานเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน  เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินงานบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรกาํหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานให้

เหมาะสม และควรพัฒนาบุคลากรให้มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมในทํางานให้เกิดความ

สร้างสรรค์ ในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มงคล 

ธิดาธัญลกัษณ์ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการใน

สังกดัสํานักงาน วฒันธรรมจงัหวดั พบว่า ปัญหาสําคญัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการ รองลงมาไดแ้ก่ดา้นบุคลากร แนวทางแกไ้ขไดแ้ก่ องค์การควร

วิเคราะห์ปริมาณงานและอตัรากาํลัง และกําหนดอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ และควร

พิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 

 

3.   ข้อเสนอแนะ 

 

  3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลวจัิยไปใช้ 

 จากผลการศึกษาผูศึ้กษาขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงพฒันาการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ไดด้งัน้ี 

  3.1.1 ปัจจัยด้านผู ้นํา ผู ้บริหารควรเพิ่มมีทักษะในการประสานงานระหว่าง

บุคลากรในองคก์ร ควรมีการปรับปรุงการนาํพาองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง  และควรมีการพฒันา

ตนเองใหมี้ความสามารถเพิ่มข้ึน 

  3.1.2  ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ ผูบ้ริหารควรมีเพิ่มการกาํกับดูแลผลการ

ปฏิบติังานต่างในองคก์รให้เป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้งควรมีการให้ขอ้เสนอแนะและ

การปรับปรุงผลงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงานท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 
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  3.1.3  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นและ

สามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้ รวมทั้ง เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสาํคญัขององคก์ร   

  3.1.4  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้

พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้ามากข้ึนเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมทั้งมีการสร้าง

แรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิมากข้ึน 

  3.1.5  ปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรมีการยอมรับการตดัสินใจ

ของผูบ้งัคบับญัชามากข้ึน รวมทั้งไม่วิพากษ์วิจารณ์เพื่อนร่วมงานลบัหลงั และมีการรับฟังความ

คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน เพื่อทาํใหอ้งคก์รมีการทาํงานระบบทีมท่ีเขม้แขง็มากข้ึน 

  3.1.6  ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ควรมีการปรับปรุงการพฒันา                    

สิทธิประโยชน์ควบคู่กบัการสร้างเสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุลเหมาะสมและเป็นธรรม และมีการ

พฒันาระบบประกนัสังคมเพิ่มเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

  3.1.7  ด้านคุณภาพการให้บริการ ควรเพิ่มการสร้างเครือข่ายการบริการรับเงิน

สมทบจ่ายสิทธิประโยชน์และนําส่งข้อมูลข่าวสาร รวมทั้ งมีการบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ผูป้ระกนัตนใหท้ัว่ถึงมากข้ึน 

  3.1.8  ดา้นการพฒันาองค์กร ควรเพิ่มการพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์ รวมทั้ง

ส่งเสริมฟ้ืนฟูคุณภาพชีวิตและการทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกนัตน และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพลูกจา้ง

ผูป้ระกนัตน   

 3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป  

  3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ

บุคลากรของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างของ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดั

ในเขตภาคตะวนัตก เพื่อจะนําไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนและกาํหนดนโยบายให้มีความ

สอดคลอ้งเช่ือมโยงเอ้ือประโยชน์ต่อกนั 

  3.2.2  ควรศึกษาการพฒันาตวับ่งช้ีวดัความสําเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร

ของสํานักงานประกันสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก เพื่อนําตวับ่งช้ีท่ีได้มาใช้เป็นแบบวดั

ความสําเร็จในการนาํนโยบายการปฏิบติังาน ไปปฏิบติัและนาํมาจดระดบัความสําเร็จของบุคลากร

ของสํานกังานประกนัสังคมจงัหวดัในเขตภาคตะวนัตก อีกทั้งใชเ้ป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาและ

อุปสรรค ซ่ึงตอ้งปรับปรุงภายใตง้บประมาณและระยะเวลาท่ีเร่งด่วนได ้  
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

นายสุวรรณ  พงศรั์ศมี    รัฐศาสตรมหาบณัฑิต  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ตาํแหน่ง  นกัวชิาการแรงงานจงัหวดั  

สาํนกังานแรงงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   

 

นายพิชยั  รัตนชล  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  

ตาํแหน่ง  นกัวชิาการแรงงานชาํนาญการ 

สาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

 

นายบรรดิษฐ ์ คชภกัดี  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ตาํแหน่ง  นกัวชิาการแรงงานชาํนาญการ 

สาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดันราธิวาส 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
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ตารางหาค่าความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม 

ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
 

 

ขอ้ คาํถาม 
ประเมินค่าความคิดเห็นคนท่ี ค่า 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 

ตอนที่ 2  ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม  

ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

1.  ปัจจยัด้านผู้นํา    

1.1 ผูบ้ริหารมีความสามารถ มีความฉลาด   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.2 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตดัสินใจ

แกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.3 ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ 

ในการมอบหมายงาน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.4 ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.5 ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.6 ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสาร 

ท่ีมีประสิทธิภาพ   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.7 ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันา

ศกัยภาพของตนเอง              

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.8 ผูบ้ริหารมีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์ร 

ไปสู่การเปล่ียนแปลง    

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.9 ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ 

ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.10 ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงาน 

ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ คาํถาม 
ประเมินค่าความคิดเห็นคนท่ี ค่า 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 

2. ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ 

2.1 มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงคแ์ละแผนกลยทุธ์ 

การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.2 มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายใน

องคก์รเพ่ือตรวจและติดตามประเมินผล 

การดาํเนินงาน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.3 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากร 

ท่ีชดัเจน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.4 มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.5 มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสม 

กบัความสามารถของบุคลากร   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.6 มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีใหมี้ 

ความชาํนาญและมีศกัยภาพในการทาํงาน  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.7 มีการวางระบบสารสนเทศเพ่ือการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.8 มีการใชเ้ทคโนโลยี นวตักรรม  

ในการพฒันางาน 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.9 มีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างใน

องคก์รใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.10 มีการใหข้อ้เสนอแนะและการปรับปรุง

ผลงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน 

ท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ คาํถาม 
ประเมินค่าความคิดเห็นคนท่ี ค่า 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 

3. ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม 

3.1 เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารทั้งภายใน 

และภายนอกองคก์ร   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.2 มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.3 ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงาน 

ขององคก์ร   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.4 เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม 

ท่ีสาํคญัขององคก์ร   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.5 เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวน 

การตดัสินใจ  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.6 เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นและ 

สามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4. ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

4.1 มีการจดักิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์

ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4.2 มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความ

ความสามารถเม่ือไดท้าํงานประสบ

ความสาํเร็จ  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4.3 มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รได้

พฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4.4 มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์ร 

ตามระดบัของผลการปฏิบติังาน  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4.5 มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงาน 

โดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

4.6 การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะ 

และศกัยภาพในการทาํงานเตม็ท่ี 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ คาํถาม 
ประเมินค่าความคิดเห็นคนท่ี ค่า 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 

5. ปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

5.1 มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.2 มีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.3 ไม่วิพากษวิ์จารณ์เพ่ือนร่วมงานลบัหลงั   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.4 บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจ 

ในการปฏิบติังาน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.5 มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน  +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.6 บุคลากรมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.7 รู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาส +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

5.8 ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

ตอนที่ 3  ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตก 

ของประเทศไทย 

1.  ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัตริาชการ 

1.1 การพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ 

อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม    

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.2 การพฒันาระบบประกนัสงัคมเพ่ิม 

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.3 การพฒันาสิทธิประโยชนค์วบคู่กบั 

การสร้างเสถียรภาพกองทุนอย่างสมดุล

เหมาะสมและเป็นธรรม   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

1.4 การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงาน 

โดยตั้งอยูบ่รรทดัฐานของเงินสมทบ 

ท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ 

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ คาํถาม 
ประเมินค่าความคิดเห็นคนท่ี ค่า 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 

2. ด้านคุณภาพการให้บริการ   

2.1 การเพ่ิมเครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ  +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.2 การสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบจ่าย

สิทธิประโยชนแ์ละนาํส่งขอ้มูลข่าวสาร  

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.3 การปรับปรุงกระบวนการการใหบ้ริการ 

และการร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็ว

ครบถว้นเป็นธรรมและชดัเจน    

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.4 การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน   +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

2.5 การบริการขยายและพฒันาระบบ

ประกนัสงัคมกรณีชราภาพ   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.   ด้านการพฒันาองค์กร   

3.1 การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนั 

สงัคมอยา่งต่อเน่ือง   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.2 การส่งเสริมฟ้ืนฟคุูณภาพชีวิตและ 

การทาํงานของลกูจา้งผูป้ระกนัตน   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.3 การตรวจสอบคุณภาพบริการทางการแพทย์

ของสถานพยาบาล   

+1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.4 การฟ้ืนฟสูมรรถภาพลกูจา้งผูป้ระกนัตน  +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้

3.5 การพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน ์  +1.0 +1.0 +1.0 1.0 ใชไ้ด ้
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การหาค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามทั้งฉบบั  

(ผล Tryout)  จาํนวน 30 ชุด 
 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.937 55 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ปัจจยัด้านผู้นํา    

1. ผูบ้ริหารมีความสามารถ มีความฉลาด   

 

 

224.05 

 

 

432.154 

 

 

.355 

 

 

.936 

2.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตดัสินใจ

แกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

223.89 434.772 .366 .936 

3. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการ 

มอบหมายงาน   

223.89 428.427 .576 .935 

4. ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม   224.25 422.298 .647 .934 

5. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม   224.15 429.092 .551 .935 

6. ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสาร 

ท่ีมีประสิทธิภาพ   

223.75 425.922 .596 .935 

7. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันา

ศกัยภาพของตนเอง              

223.89 425.985 .618 .935 

8. ผูบ้ริหารมีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์ร 

ไปสู่การเปล่ียนแปลง    

224.42 427.237 .473 .935 

9. ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ 

ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

224.65 422.364 .541 .935 

10. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงาน

ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 

225.42 432.106 .297 .937 

 

 

 



152 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ 

11. มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงคแ์ละแผนกลยทุธ์ 

การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   

224.15 425.009 .554 .935 

12. มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายใน

องคก์รเพ่ือตรวจและติดตามประเมินผล 

การดาํเนินงาน   

223.55 432.275 .495 .935 

13. มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของ 

บุคลากรท่ีชดัเจน   

223.85 426.507 .534 .935 

14. มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน   223.79 426.952 .603 .935 

15. มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสม 

กบัความสามารถของบุคลากร   

223.69 428.504 .625 .935 

16. มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีใหมี้ 

ความชาํนาญและมีศกัยภาพในการทาํงาน  

223.99 428.543 .503 .935 

17. มีการวางระบบสารสนเทศ 

เพ่ือการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

223.82 430.655 .566 .935 

18. มีการใชเ้ทคโนโลย ีนวตักรรม   

ในการพฒันางาน 

224.09 432.432 .392 .936 

19. มีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างใน

องคก์รใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

224.45 426.565 .407 .936 

20. มีการใหข้อ้เสนอแนะและการปรับปรุง

ผลงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน 

ท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 

224.29 428.796 .505 .935 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วม 

21.เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารทั้งภายใน 

และภายนอกองคก์ร   

224.12 426.032 .676 .934 

22.  มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง   223.79 428.758 .545 .935 

23.ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงาน 

ขององคก์ร   

224.12 426.749 .652 .934 

24. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม 

ท่ีสาํคญัขององคก์ร   

224.12 417.784 .708 .934 

25. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวน 

การตดัสินใจ  

223.89 418.758 .646 .934 

26.  เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นและ

สามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

224.02 427.902 .647 .935 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

27.  มีการจดักิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์

ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร 

224.15 419.036 .688 .934 

28.  มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความ 

สามารถเม่ือไดท้าํงานประสบความสาํเร็จ  

223.65 437.523 .280 .937 

29.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ร 

ไดพ้ฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

223.85 433.997 .342 .936 

30.  มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์ร 

ตามระดบัของผลการปฏิบติังาน  

223.82 432.075 .416 .936 

31.  มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงาน 

โดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

223.69 431.125 .531 .935 

32.  การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะ 

และศกัยภาพในการทาํงานเตม็ท่ี 

 

223.92 435.351 .330 .936 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ปัจจยัด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

33. มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน   

223.75 431.191 .534 .935 

34.  มีการยอมรับการตดัสินใจของ

ผูบ้งัคบับญัชา   

223.89 431.213 .483 .935 

35.  ไม่วพิากษว์จิารณ์เพ่ือนร่วมงานลบัหลงั   224.25 426.794 .458 .936 

36. บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจ 

ในการปฏิบติังาน   

224.05 429.006 .745 .934 

37. มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน  224.43 426.272 .731 .934 

38. บุคลากรมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 223.81 427.648 .692 .934 

39. รู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาส 224.13 429.110 .606 .935 

40.ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ 224.01 423.425 .761 .934 

ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัตริาชการ 

1. การพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ 

อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม    

223.62 433.311 .493 .935 

2. การพฒันาระบบประกนัสงัคมเพ่ิม 

เสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

223.85 429.983 .600 .935 

3. การพฒันาสิทธิประโยชน์ควบคู่กบั 

การสร้างเสถียรภาพกองทุนอยา่งสมดุล

เหมาะสมและเป็นธรรม   

224.02 436.950 .262 .937 

4. การยกระดบัคุณภาพชีวติแรงงาน 

โดยตั้งอยูบ่รรทดัฐานของเงินสมทบ 

ท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ 

223.69 438.669 .242 .937 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ด้านคุณภาพการให้บริการ   

5. การเพ่ิมเครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ  

223.85 429.983 .600 .935 

6. การสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบ

จ่ายสิทธิประโยชน์และนาํส่งขอ้มูลข่าวสาร  

224.02 436.950 .262 .937 

7. การปรับปรุงกระบวนการการในการ

ใหบ้ริการและการร้องเรียนการบริการ 

ท่ีรวดเร็วครบถว้นเป็นธรรมและชดัเจน    

223.69 438.669 .242 .937 

8. การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน   223.89 443.585 .067 .938 

9. การบริการขยายและพฒันาระบบ

ประกนัสงัคมกรณีชราภาพ   

223.89 441.075 .139 .938 

ด้านการพฒันาองค์กร   

10.การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนั 

สงัคมอยา่งต่อเน่ือง   

223.79 443.683 .073 .938 

11. การส่งเสริมฟ้ืนฟคุูณภาพชีวิตและ 

การทาํงานของลูกจา้งผูป้ระกนัตน   

224.05 440.237 .170 .937 

12. การตรวจสอบคุณภาพบริการ 

ทางการแพทยข์องสถานพยาบาล   

223.89 442.427 .117 .937 

13. การฟ้ืนฟสูมรรถภาพลูกจา้งผูป้ระกนัตน  224.02 438.412 .234 .937 

14. การพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน์   224.49 448.471 -.066 .940 

15. ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและ

เหมาะสม   

224.05 437.396 .255 .937 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง   ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคม 

ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 

คําช้ีแจง 

 1.   แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย และศึกษาระดบั

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศ

ไทย 

 2.   ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสอบถามจะนาํไปพิจารณาและเสนอผลในภาพรวม และนาํไปใช ้

เพื่อการศึกษาเท่านั้น   

 3.   แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น  4  ตอน มีรายละเอียดดงัน้ี   

 ตอนท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงาน 

 ตอนท่ี 2  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังาน

ประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 ตอนท่ี 3  ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานกังานประกนัสังคมใน

ภาคตะวนัตกของประเทศไทย 

 ตอนท่ี 4 สอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

สาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย    

 

 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอขอบพระคุณ

ท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 
นางสาวฤทยัรัตน์  ชา้งเงิน 

นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1   ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย () หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง 

 

1.   เพศ 

   ชาย    หญิง 

 

2.   อาย ุ

   24-30 ปี   31-40 ปี 

   41-50 ปี   51 ปีข้ึนไป 

 

3.  ระดบัการศึกษา 

    ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4.  ตาํแหน่งงาน   

  เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล   เจา้พนกังานประกนัสังคม  

    นกัวชิาการประกนัสังคม   นกัวชิาการแรงงานปฏิบติัการ 

  นกัวชิาการแรงงานชาํนาญการ    เจา้พนกังานธุรการปฏิบติังาน 

   เจา้พนกังานธุรการชาํนาญงาน   ประกนัสังคมจงัหวดั 

   อ่ืนๆ................................................................................................................. 

 

5.  ประสบการณ์การทาํงาน 

   ตํ่ากวา่ 1 ปี     1-5 ปี 

   6-10 ปี       11 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกันสังคม

ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
 

คําช้ีแจง  จงพิจารณาขอ้ความ และโปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 
 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจยัด้านผู้นํา    

1. ผูบ้ริหารมีความสามารถ  มีความฉลาด   

     
 

2.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตดัสินใจ

แกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้                         

      

3. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน         

4. ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจท่ีชอบธรรม         

5. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม         

6. ผูบ้ริหารมีทกัษะการฟังและการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ   

      

7. ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง              

      

8. ผูบ้ริหารมีความกลา้ท่ีจะนาํพาองคก์ร 

ไปสู่การเปล่ียนแปลง    

      

9. ผูบ้ริหารสามารถขจดัขอ้ขดัแยง้ 

ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

      

10. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการประสานงานระหวา่ง

บุคลากรในองคก์ร 
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ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์การ 

11. มีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค์

และแผนกลยทุธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดัท่ี

ชดัเจน   

      

12. มีการจดัวางแผนการตรวจสอบภายใน

องคก์รเพ่ือตรวจและติดตามประเมินผล 

การดาํเนินงาน   

      

13. มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของบุคลากร 

ท่ีชดัเจน   

      

14. มีการวางแผนกาํลงัคนท่ีจะเขา้มาทาํงาน         

15. มีการแต่งตั้งมอบหมายงานเหมาะสม 

กบัความสามารถของบุคลากร   

      

16. มีการส่งเสริมพฒันาเจา้หนา้ท่ีใหมี้ 

ความชาํนาญและมีศกัยภาพในการทาํงาน  

      

17. มีการวางระบบสารสนเทศเพ่ือการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล  

      

18. มีการใชเ้ทคโนโลย ีนวตักรรม   

ในการพฒันางาน 

      

19. มีการกาํกบัดูแลผลการปฏิบติังานต่างใน

องคก์รใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

      

20. มีการใหข้อ้เสนอแนะและการปรับปรุง

ผลงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน 

ท่ีไดว้ดัจากผลการปฏิบติังาน 
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ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วม 

21. เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสาร 

ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร   

      

22. มีสารสนเทศในการส่ือสารหลายช่องทาง         

23. ยอมรับเป้าหมายร่วมในการดาํเนินงาน 

ขององคก์ร   

      

24. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม 

ท่ีสาํคญัขององคก์ร   

      

25. เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวน 

การตดัสินใจ  

      

26. เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นและ

สามารถนาํขอ้เสนอไปปฏิบติัได ้

      

ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

27. มีการจดักิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์

ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร 

     

 

28. มีการยกยอ่งชมเชยและยอมรับความ

ความสามารถเม่ือไดท้าํงานประสบความสาํเร็จ  

      

29. มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ร 

ไดพ้ฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้   

      

30. มีการใหร้างวลับุคลากรในองคก์ร 

ตามระดบัของผลการปฏิบติังาน  

      

31. มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทาํงาน 

โดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

      

32. การส่งเสริมใหใ้ชค้วามสามารถ ทกัษะ 

และศกัยภาพในการทาํงานเตม็ท่ี 
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ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเร็จ 

ในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจยัด้านมนุษยสัมพันธ์ 

33. มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน   

      

34. มีการยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา         

35. ไม่วิพากษวิ์จารณ์เพ่ือนร่วมงานลบัหลงั         

36. บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจ 

ในการปฏิบติังาน   

      

37. มีบรรยากาศเป็นมิตรในการทาํงาน        

38. บุคลากรมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั         

39. รู้จกัใหเ้ม่ือมีโอกาส       

40. ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้       

 

ตอนที ่3  ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกนัสังคมในภาคตะวนัตก

 ของประเทศไทย 

 

คําช้ีแจง  จงพิจารณาขอ้ความ และโปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 

ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของสํานักงานประกนัสังคม 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัตริาชการ 

1. การพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ 

อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม    

     

 

2. การพฒันาระบบประกนัสงัคมเพ่ิม 

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัแรงงาน    

      

3. การพฒันาสิทธิประโยชนค์วบคู่กบั 

การสร้างเสถียรภาพกองทุนอย่างสมดุล 
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ความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของสํานักงานประกนัสังคม 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

เหมาะสมและเป็นธรรม   

4. การยกระดบัคุณภาพชีวิตแรงงาน 

โดยตั้งอยูบ่รรทดัฐานของเงินสมทบ 

ท่ีสมดุลและกองทุนมีเสถียรภาพ 

      

ด้านคุณภาพการให้บริการ   

5. การเพ่ิมเครือข่ายพนัธมิตรในการใหบ้ริการ  

      

6. การสร้างเครือข่ายการบริการรับเงินสมทบ 

จ่ายสิทธิประโยชนแ์ละนาํส่งขอ้มลูข่าวสาร  

      

7. การปรับปรุงกระบวนการการใหบ้ริการ 

และการร้องเรียนการบริการท่ีรวดเร็ว 

ครบถว้นเป็นธรรมและชดัเจน    

      

8. การบริการส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูป้ระกนัตน         

9. การบริการขยายและพฒันาระบบ 

ประกนัสงัคมกรณีชราภาพ   

      

ด้านการพฒันาองค์กร   

10.การสร้างความรู้ความเขา้ใจงานประกนั 

สงัคมอยา่งต่อเน่ือง   

      

11. การส่งเสริมฟ้ืนฟคุูณภาพชีวิตและ 

การทาํงานของลกูจา้งผูป้ระกนัตน   

      

12. การตรวจสอบคุณภาพบริการ 

ทางการแพทยข์องสถานพยาบาล   
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ความสําเร็จในในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของสํานักงานประกนัสังคม 

ระดบัความคิดเห็น 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

13. การฟ้ืนฟสูมรรถภาพลกูจา้งผูป้ระกนัตน        

14. การพฒันารูปแบบสิทธิประโยชน ์        

15. ขยายความคุม้ครองท่ีครอบคลุมและเหมาะสม         

 

ตอนที ่4 สอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสํานักงานประกัน 

สังคมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย    
 

 ท่านคิดวา่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาํนกังานประกนัสังคมในภาคตะวนัตกของ

ประเทศไทย มีปัญหาและอุปสรรค อะไรบา้ง พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ แนวทางในการแกไ้ข 

 

ปัญหา  และอุปสรรค ข้อเสนอแนะ  แนวทางในการแก้ไข 

1. ด้านผู้นํา   

1.1...................................................................... 

1.2...................................................................... 

1.2..................................................................... 

1.4...................................................................... 

1.5..................................................................... 

 

 

1.1......................................................................... 

1.2......................................................................... 

1.3........................................................................ 

1.4...................................................................... 

1.5..................................................................... 

 

2. ด้านการบริหารองค์กร 

2.1...................................................................... 

2.2...................................................................... 

2.2..................................................................... 

2.4...................................................................... 

2.5..................................................................... 

 

2.1......................................................................... 

2.2......................................................................... 

2.3........................................................................ 

2.4...................................................................... 

2.5..................................................................... 
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ปัญหา  และอุปสรรค ข้อเสนอแนะ  แนวทางในการแก้ไข 

3. ด้านการมีส่วนร่วม   

3.1...................................................................... 

3.2...................................................................... 

3.3...................................................................... 

3.4...................................................................... 

3.5...................................................................... 

 

3.1......................................................................... 

3.2......................................................................... 

3.3........................................................................ 

3.4...................................................................... 

3.5..................................................................... 

4. ด้านแรงจูงใจ 

4.1...................................................................... 

4.2...................................................................... 

4.3...................................................................... 

4.4...................................................................... 

4.5...................................................................... 

 

4.1......................................................................... 

4.2......................................................................... 

4.3........................................................................ 

4.4...................................................................... 

4.5..................................................................... 

5.  ด้านมนุษย์สัมพนัธ์    

5.1...................................................................... 

5.2...................................................................... 

5.3...................................................................... 

5.4...................................................................... 

5.5...................................................................... 

 

5.1......................................................................... 

5.2......................................................................... 

5.3........................................................................ 

5.4...................................................................... 

5.5..................................................................... 

 

 

 

 

*****ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม***** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ  นางสาวฤทยัรัตน์  ชา้งเงิน  

วนั เดือน ปีเกดิ 10  มกราคม  2527 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัอุทยัธานี 

ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2549 

 ศิลปศาสตรบณัฑิต (รัฐศาสตรบณัฑิต)   

 มหาวทิยาลยัรามคาํแหง  พ.ศ. 2550 

 ประกาศนียบตัรบณัฑิตวชิาชีพครู 

 มหาวทิยาลยัราชภฎันครสววรค ์พ.ศ. 2553 

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  

 อาํเภอเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

ตําแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
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