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หน่วยงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์อยูใ่นระดบัสูง  (r = 0.845) ในทิศทางเดียวกนั 
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Abstract 
  
 The objectives of this study were (1) to study performance efficiency of 
personnel at Cooperative Promotion Department; and (2) to study the relationships 
among personal characteristics, and administrative factors and performance efficiency 
of personnel at Cooperative Promotion Department. 
 The population of this survey research consisted of 424 personnel. The 
sample was 206 staffs at Cooperative Promotion Department, selected by using 
Yamane’s formula with proportional stratified random sampling method.  The 
questionnaire with the 0.958 confidence value was used for data collection.  The data 
was analyzed by using percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA, and Pearson Product Moment Correlation. 
 The results showed that (1) the overall performance efficiency of 
personnel at Cooperative Promotion Department was at the high level.  As for each 
aspect, the quality, time, quantity and cost were at high level respectively; and (2) the 
personnel with different genders, age, marriage status, education levels, incomes and 
working experiences, had no different working competency. However, the personnel 
with different working sections had different  working performance efficiency, with a 
statistical significance at 0.05 level.  The administrative factors were correlated in the 
same direction as the performance efficiency of personnel at Cooperative Promotion 
Department.at a high level (r = 0.845).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Performance Efficiency, Personnel, Cooperative Promotion Department 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม อย่าง

รวดเร็วส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการและประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์รทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชน ซ่ึงหลายองค์กรไดใ้ห้ความสําคญัต่อการปรับปรุง พฒันาการบริหารจดัการ และ

การเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินงานเพื่อให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลง ดงัเห็นไดจ้ากหลาย

องค์กรมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท่ามกลางความ

เปล่ียนแปลงท่ีมีความหลากหลายเช่น ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านสังคมและส่ิงแวดล้อม  

ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม  ดา้นการเมือง และดา้นเศรษฐกิจ เป็นตน้ ทาํให้แต่ละองค์กรทราบถึง 

จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค และโอกาสในการดาํเนินกิจกรรมและการกาํหนดทิศทางเพื่อมุ่งไปสู่

ความสําเร็จของแต่ละองคก์รรวมถึงการปรับตวัของหน่วยงานภาครัฐผา่นช่องทางการปฏิรูประบบ

ราชการเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปโดยมีพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์

และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

หรือ ก.พ.ร. ไดก้าํหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 -  พ.ศ. 2561) เพื่อเป็น

แนวทางขบัเคล่ือนการพฒันาระบบราชการไทยอย่างต่อเน่ืองและเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม  การ

พัฒนาระบบราชการจึงเป็นกลไกสําคัญในการบริหารราชการแผ่นดินให้สามารถขับเคล่ือน

นโยบายต่างๆ ไปสู่การปฏิบตัิให้เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรมและมีความต่อเนื่อง ซ่ึง 

ก.พ.ร.ไดศ้ึกษาแนวโน้มการพฒันาระบบราชการในอนาคต และตวัอย่างการพฒันาระบบ

ราชการที่ดีในระดบันานาชาติ โดยการระดมความคิดจากขา้ราชการและภาคส่วนต่างๆ  เพื่อให้ได้

มุมมอง แนวความคิดท่ีหลากหลายและขอ้เสนอแนะแนวทางในการขบัเคล่ือนการพฒันาระบบ

ราชการร่วมกนั นอกจากน้ีรัฐบาลไดมี้การกาํหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 

2556 - พ.ศ. 2561) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ (Country Strategy) ซ่ึงเป็นกรอบ

ทิศทางสําคญัท่ีมีเป้าหมายร่วมกนักบัทุกภาคส่วนในการขบัเคล่ือนประเทศไทยโดยส่วนราชการ

และหน่วยงานของรัฐนาํแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561) ไปใช้

เป็นกรอบแนวทางในการดาํเนินภารกิจของหน่วยงานต่อไป   
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 กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานราชการท่ีรับผดิชอบงานสหกรณ์โดยปัจจยัท่ีจะทาํ

ให้กรมส่งเสริมสหกรณ์ประสบความสาํเร็จ บรรลุวตัถุประสงค ์หรือปฏิบติัตามภารกิจขององคก์ร

ไดส้ําเร็จ มาจากผลสัมฤทธ์ิจากการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน ซ่ึงผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีดี 

ก่อให้เกิดประสิทธิผล ย่อมมาจากการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดี บุคลากรมีความรู้ 

ความสามารถ มีทกัษะ มีความทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานภายใตร้ะเบียบ

กรอบ กฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบั ปฏิบติังานเสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ และมีมาตรฐาน 

นอกจากน้ียงัมีปัจจยัทางดา้นอ่ืนๆ ในการปฏิบติังาน ประกอบกบัองค์ประกอบต่างๆ ไม่วา่จะเป็น

เร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี เหมาะสม ผลตอบแทนท่ีดี มีผูน้าํท่ีมีความยุติธรรม

มีโครงสร้างท่ีดี เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงกระตุน้ให้เกิดการปฏิบติังานที่ดี มีความจงรักภกัดี

ต่อองค์กรมีความสามคัคีในองคก์รซ่ึงถา้องค์กรมีบุคลากรท่ีดี มีประสิทธิภาพ องคก์รจะเขม้แข็ง 

สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามวกิฤตได ้จากขอ้มูลท่ีกล่าวมา พบวา่ บุคลากรในองคก์รมีความสาํคญั

อย่างยิ่งในการบริหารจดัการ แต่การมีบุคลากรเพียงอย่างเดียวก็ไม่สามารถทาํให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จได้ หากบุคลากรในองค์กรนั้นปราศจากความรับผิดชอบ  และปราศจากความตั้งใจ

ในการปฏิบติังาน บุคลากรขาดจิตสํานึกท่ีดี การที่บุคลากรจะปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดนั้นย่อมข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายอย่างตามที่กล่าวมาขา้งตน้ ส่วนบุคลากรเองควรปรับตวั 

ให้ทนัต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ทั้งกระแสโลกาภิวตัน์ สังคม วฒันธรรม ค่านิยม 

รวมทั้ งเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและมีบทบาทในการขับเคล่ือนการปฏิบัติงาน 

ในกรมส่งเส ริมส หกรณ์ ปัจจยัต ่างๆ  ลว้นมีผลกระทบ ต่อป ระสิทธิภาพ การป ฏิบตั ิงาน 

ของบุคลากรทั้งสิ้น ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบับุคลากรที่เป็นกุญแจสําคญัที่จะ

สนบัสนุนให้องค์การประสบความสําเร็จ เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่สามารถดึงศกัยภาพ

ทรัพยากรอื่นๆ ในการปฏิบตัิงานเพื ่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนอกจากนั้นการพฒันาการ

บริหารจดัการดา้นปัจจยัอื่นๆ ที่มีความสัมพนัธ์ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  ไม่ว่าจะเป็นการที่องค์การมีแผนกลยุทธ์ที่ ดี  

มีนโยบายชัดเจน  มีโครงสร้างที่เหมาะสม มีเส้นทางการเจริญเติบโตในสายงานสายอาชีพท่ี

ชดัเจนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรก็จะทาํให้เกิดการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพได้ดียิ่งข้ึน การท่ีองค์กรมีคณะผูบ้ริหารท่ีดี มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล  

มีความยุติธรรม  มีการพฒันากระบวนการปฏิบติัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง มีพฒันาการบริหาร

จดัการทรัพยากรบุคคล ให้การสนับสนุนส่งเสริมพฒันาศกัยภาพทกัษะและสมรรถนะของ

บุคลากร ส่งเสริมให้กาํลงัใจทุกฝ่ายท่ีปฏิบติังานภายใตว้ฒันธรรมองค์กรท่ีดี มีค่านิยมท่ีดี  ทาํให้

บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ผลการปฏิบติังานเกิด
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ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การในการศึกษาในคร้ังน้ีจะทาํให้ทราบว่าลกัษณะ

ส่วนบุคคลและปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อกรมส่งเสริมสหกรณ์ในการปรับปรุง แก้ไขและพฒันา

ระบบการบริหารจัดการให้เหมาะสมและทันต่อการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบัน และสามารถ 

นาํขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงในการพฒันา ส่งเสริมศกัยภาพ ทกัษะ เพิ่มสมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้

ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

 จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อนาํลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารจดัการนาํเสนอต่อ

ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการนโยบายของกรมส่งเสริม

สหกรณ์ การวางแผนการบริหารและการพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัระบบการปฏิบติังาน และ

ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ในคร้ังน้ี  

มีวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  

 2.2  เพื่ อศึ กษาความสั มพันธ์ ระหว่างลักษณะส่ วนบุ คคลและปั จจัยการบริหาร 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  

 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

  

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยนําเอาแนวคิดที่ช้ีให้เห็นวา่องคป์ระกอบของประสิทธิภาพมี 4 ดา้น  

ของปีเตอร์สันและโพลแมน (Peterson & Plowman, 1989: 325) และปัจจยัการบริหารท่ีเป็นสาเหตุ

ให้ เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยปรับจากกรอบแนวคิด แมคคินซีย์ (McKinsey 7-S 

Framework,1980: 178) มากาํหนดเป็นแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 
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ตัวแปรอสิระ 

 

 ตัวแปรตาม 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. รายไดต่้อเดือน 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

7. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

1. ดา้นคุณภาพ 

2. ดา้นปริมาณ 

3. ดา้นเวลา 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

  

ปัจจัยการบริหาร 

1. ภารกิจและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 

2. โครงสร้าง 

3. ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 

4. ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบติังาน 

5. การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

6. ทกัษะและความชาํนาญ 

7. วฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วม 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4.  สมมติฐานการศึกษา  

 

 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในคร้ังน้ี  

มีสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 

 4.1 บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 4.2 ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  

5.  ขอบเขตของการศึกษา 

  

 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในคร้ังน้ี 

มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการตั้งแต่ระดบั

ชาํนาญการพิเศษลงมา สังกดักรมส่งเสริมสหกรณ์ (เฉพาะส่วนกลาง) รวมทั้งส้ินจาํนวน 424 คน 

(กรมส่งเสริมสหกรณ์ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2558) โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 

1973: 727, 1088) 

 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หาศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี ผลงานการศึกษา วจิยัท่ีผา่นมา ส่วนท่ี

เก่ียวกับปัจจยัการบริหารท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแนวคิด แมคคินซีย ์

(McKinsey 7-S Framework, 1980: 178) และประสิทธิภาพการปฏิบติังานศึกษาจากแนวคิดของ

ปีเตอร์สันและโพลแมน (Peterson & Plowman, 1989: 325) 

 5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม – กรกฎาคม 2559 

 5.4  ขอบเขตด้านพืน้ที่สถานที่เก็บข้อมูลในการทําการศึกษา คือ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

(เฉพาะส่วนกลาง)  

 5.5  ขอบเขตด้านตัวแปร จาํแนกได ้ดงัน้ี 

  5.5.1 ตวัแปรอิสระ  เป็นตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล ยกตวัอย่าง เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน และ

ตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัการบริหาร เช่น ภารกิจและกลยทุธ์ในการบริหารงาน โครงสร้าง ภาวะความเป็น

ผูน้าํของผูบ้ริหาร ระบบ กระบวนการและวธีิการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทกัษะ และ

ความชาํนาญ และวฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม 

  5.5.2  ตวัแปรตาม เป็นตวัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ตามกรอบแนวคิดของ ของปีเตอร์สันและโพลแมน (Peterson & Plowman, 1989: 325) ท่ีช้ีใหเ้ห็น

ว่าองค์ประกอบของประสิทธิภาพมี 4 ด้าน คือ ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้านเวลา และด้าน

ค่าใชจ่้าย 
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6.  นิยามคาํศัพท์เฉพาะ  

  

 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในคร้ังน้ี ไดนิ้ยาม

คาํศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

 6.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถท่ีทาํให้เกิดผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์โดยเนน้ 

   6.1.1 ด้านคุณภาพ  (Quality) การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม 

ผูป้ฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงานและบริการเป็นท่ีพอใจของผูม้ารับบริการจะต้อง 

มีคุณภาพสูง คือ ผูใ้หบ้ริการและผูใ้ชบ้ริการไดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

   6.1.2 ด้านปริมาณ (Quantity) การทาํงานท่ีถูกตอ้งได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้

เทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิมงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

   6.1.3 ดา้นเวลา (Time) เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้ง

ตามหลกัการเหมาะสมกบังานทนัสมยัและบริการเป็นท่ีพอใจของผูม้ารับบริการ 

   6.1.4 ด้านค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้ งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน

รวมทั้งมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมืออ่ืนๆ ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และวธีิการใชท้รัพยากร ดา้น

เงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 6.2 ปัจจัยการบริหาร หมายถึงกรอบแนวคิดในการประเมินองค์การด้วยปัจจัย  

7 ประการ เป็นกรอบแนวคิดท่ีใช้พิจารณาและวางแผนเพื่อการกาํหนดกลยุทธ์ในองค์กร และยงัเป็น

แนวคิดท่ีตอ้งการนาํเสนอวา่ ประสิทธิภาพขององคก์รเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยั 7 ประการมีส่วน

สําคญัต่อความสําเร็จขององค์กร ก่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุดต่อการบริหารองค์กร 

ซ่ึงปัจจยัทั้ง 7 ประการ ประกอบดว้ย  

 6.2.1 ภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็น

การวางแผนกิจกรรมภายในองค์กร โดยให้แผนท่ีวางข้ึนมานั้นไดส้อดคลอ้งและเหมาะสมต่อการ

เปล่ียนแปลง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยสนบัสนุนให้องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขนั อีกทั้ง

เป็นการกาํหนดทิศทางขององคก์รวา่จะไปในทิศทางใดเพื่อให้องค์กรประสบความสําเร็จ โดยการ

ร่วมมือจากทุกฝ่ายในองคก์รท่ีร่วมกนัปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ พนัธกิจ ภารกิจ ทิศทางการ

ดาํเนินงาน โดยมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย วิธีการปฏิบติังาน กาํหนดบทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ

และกาํหนดตวัช้ีวดัผลสําเร็จของทุกฝ่ายอย่างชดัเจน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  และ

ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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   6.2.2 โครงสร้าง (Structure) คือโครงสร้างขององค์กรท่ีแสดงความสัมพันธ์

ระหวา่งอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ขอบเขตการปฏิบติังานของทุกฝ่าย รวมถึงสายการบงัคบั

บญัชา ขนาดการควบคุม การรวมอาํนาจและการกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารการแบ่งโครงสร้างงาน

ตามหน้าท่ี ตามภูมิภาคอย่างเหมาะสม การให้ความสําคัญกับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

ให้เหมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนัการจดัโครงสร้างองคก์รท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตวัใน

การปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรไดท้ราบขอบเขตงาน  ความ

รับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหาร

จดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว   

   6.2.3 ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร (Style) รูปแบบในการบริหารจดัการ การ

ทาํงานของผูบ้ริหารมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึก

คิดของบุคลากรภายในองคก์ร ความเป็นผูน้าํขององค์กรจะมีบทบาทท่ีสําคญัต่อความสําเร็จ  หรือ

ล้มเหลวขององค์กร ผูน้ําท่ีประสบความสําเร็จจะต้องวางโครงสร้างวฒันธรรมองค์กรด้วยการ

เช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดข้ึน 

   6.2.4 ระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน (System) ในการปฏิบติังานตาม

กลยทุธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์

ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการทาํงาน (Working System) มีความสําคญัยิ่ง เน่ืองจากระบบ (System) เป็น

การวเิคราะห์ถึงระบบงานขององคก์รในทุกๆ เร่ืองทั้งระบบการบริหารจดัการ ระบบการปฏิบติังาน 

เช่น ระบบการวางแผน ระบบงบประมาณ ระบบการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ระบบในการ

ฝึกอบรม ระบบบญัชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการกํากับ ควบคุม ติดตาม/

ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) 

   6.2.5  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Staff) ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยท่ีมี

ความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์ร องคก์รจะประสบความสาํเร็จหรือไม่ ส่วนหน่ึงมาจากการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)ท่ีชัดเจนนับตั้ งแต่การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการคัดเลือก คัดสรร กําหนดคุณ ลักษณ ะ บุคลากรท่ี มีความ รู้ 

ความสามารถ มีประสิทธิภาพรวมถึงการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง การโยกยา้ย การเล่ือนขั้น 

เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน รวมถึงการลงโทษการกระทาํผิดวินัย รวมถึงการควบคุม ติดตาม 

ประเมินผลและปรับปรุงแก้ไข พร้อมทั้งพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ มีการ

เสริมสร้างแรงจูงใจและให้กาํลงัใจแก่บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ โดยมุ่งให้องค์กรสามารถบรรลุ

วตัถุประสงคไ์ด ้     
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   6.2.6  ทกัษะ และความชาํนาญ (Skill) ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังานของ

ทรัพยากรบุคคลในองค์การสามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ 

(Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีได ้ตาม

หนา้ท่ี และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษา 

การเรียนรู้ หรือการฝึกฝนวิชาการ วิชาชีพท่ีเป็นหลกัสูตร หรือการได้รับการอบรมเพิ่มศกัยภาพ  

เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสมํ่ าเสมอ ส่วนทักษะ ความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ  

(Aptitudes and special talents) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีทาํให้บุคคลนั้นโดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน 

ส่งผลให้มีผลงานท่ีโดดเด่น และมีความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอย่างรวดเร็ว ซ่ึงองค์การ

ต้องมุ่งเน้นทักษะทั้ งสองอย่างควบคู่กันเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถทาํงานบูรณาการร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนอ่ืนๆ รวมทั้ง

สามารถถ่ายทอดองคค์วามรู้ให้แก่บุคลากรในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดย

มุ่งใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร    

   6.2.7  วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม (Shared values) ค่านิยมร่วม หรือวฒันธรรม

องค์กรเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารและการพฒันาองค์กรรูปแบบหน่ึง เพราะวฒันธรรม หรือ

ค่านิยมร่วมเป็นกรอบ วิธีการปฏิบติันอกเหนือจากกฎ ระเบียบท่ีมีอยูข่องบุคลากรในองคก์ร ค่านิยม

และวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อการประพฤติ ปฏิบติัของบุคลากรท่ีทาํงานในองคก์ร สะทอ้นให้

เห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ รวมถึงการวางแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรการกาํหนดค่านิยมร่วม 

วฒันธรรมขององคก์รท่ีพึงประสงคแ์ละสร้างวฒันธรรมใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางการบริหารงาน

ขององค์กร เพื่อใช้เป็นบรรทดัฐานหรือเคร่ืองหล่อหลอมให้บุคลากรยึดถือเป็นแนวทางเดียวกนั 

โดยการมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเป็นทีม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีการปฏิบติัตามหลกั

คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาลขององค์กร ตระหนักและเห็นความสําคญัของหลัก

ปรัชญาและค่านิยมในเร่ืองความพอเพียงและความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรทุกด้านในการ

ปฏิบติังาน สร้างจิตสํานึกท่ีดีในการร่วมกันปฏิบติังาน สร้างจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบติังานตาม

นโยบายของรัฐบาลมีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรจะบรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร  

 6.3 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการตั้งแต่ระดบัชาํนาญการพิเศษลงมา ท่ีปฏิบติังานอยู ่

ในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (เฉพาะส่วนกลาง) 

 6.4 กรมส่งเสริมสหกรณ์ หมายถึง หน่วยงานราชการ สังกัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ มีหนา้ท่ีในการพฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ใหมี้ความเขม้แขง็ มีภูมิคุม้กนั และทนัต่อ

การเปล่ียนแปลง โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 1 สํานัก 6 กอง 1 ศูนย ์คือ กลุ่มตรวจสอบภายในอกัษรย่อ 
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กตน. กลุ่มพฒันาระบบบริหารอกัษรย่อ กพร. สํานักงานเลขานุการกรมอกัษรย่อ สลก. กองการ

เจา้หนา้ท่ีอกัษรยอ่ กกจ. กองคลงัอกัษรยอ่ กค. กองแผนงานอกัษรยอ่ กผง. กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกรอกัษรยอ่ กพก.  กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้อกัษรย่อ 

กพง. กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์อกัษรย่อ กพน. และศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศ  

และการส่ือสารอกัษรย่อ ศสท. ตั้งอยู่เลขที่ 12 ถนนกรุงเกษม แขวงวดัสามพระยา เขตพระนคร 

กรุงเทพมหานคร 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  

 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในคร้ังน้ี 

มีประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ดงัน้ี 

 7.1 ผู ้บริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์ได้ทราบถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 7.2 ผูบ้ริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์สามารถนาํผลการศึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

จดัการนโยบายของกรมส่งเสริมสหกรณ์ การวางแผนบริหารและพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั

ระบบการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  

  

 
 



 
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

  

 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้นาํมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 

 1.  แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 2.  แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัการบริหาร 

 3.  กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

  

 1.1  ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

   คฑาวุธ  พรหมายน (2557: 1) ได้ให้ความหมายของคําว่า ประสิทธิภาพในการ

บริหารงานทางธุรกิจ ในความหมายอยา่งแคบวา่หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต และความหมายอยา่ง

กวา้ง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และความสามารถใน การผลิต 

(competence and capability) และในการดําเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด 

ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการ ท่ีเหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด

เพื่อคาํนึงถึงสถานการณ์และขอ้ผูกพนัดา้นการเงินท่ีมีอยู่ ดงันั้นแนวความคิดของคาํว่าประสิทธิภาพ 

ในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ ต้นทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และ

วธีิการ (method) ในการผลิต 

   วทิยา  ด่านธาํรงกุล (2555: 27) ให้ความหมายของประสิทธิภาพวา่  เป็นความสามารถ

ในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปของตน้ทุน

หรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใช้

อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

   เฉลิม  ศรีผดุง (2555: 20) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าประสิทธิภาพ

หมายถึงความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดผลสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยคาํนึงถึง
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ความประหยดัทรัพยากรในทุกๆ ด้านแต่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุดประหยดัทั้งเวลาแรงงานวสัดุ

ส่ิงของและอ่ืนๆ 

   นิตย ์ สัมมาพนัธ์ (2554: 207) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถ 

ท่ีจะนาํทรัพยากรท่ีมีอยู่ออกมาใช้อย่างประหยดัในการพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีได้กาํหนด

เอาไวแ้ล้ว หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย Peter F.Druckerมีกล่าวไวส้ั้ นๆ ได้แก่ “ประสิทธิภาพ คือ 

การกระทาํส่ิงต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม” (doing things right)  

   ไพบูลย์  ตั้ งใจ (2554: 25) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

กระทําของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการ

ปฏิบติังานของตนอย่างคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบตัิงานให้เสร็จทนัเวลา 

รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่บุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ตอ้ง

เกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์และ

ภักดีต่อองค์กร งานจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีกําหนดไวห้รือดียิ่งข้ึน

ประสิทธิภาพมี 2 อยา่ง ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพดา้นตน้ทุน (cost efficiency) กบั ประสิทธิภาพดา้นเวลา 

(time efficiency) 

   อภินนัท์  จนัตะนี (2554: 10) ไดอ้ธิบายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Efficiency) 

หมายถึง การปฏิบติังานหรือดาํเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไวห้รือไดผ้ลสําเร็จของงาน

โดยใช้เวลาและทรัพยากรตามท่ีกาํหนดไว ้หรือการใช้ทรัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความ

ถูกตอ้งและความรวดเร็วทนัเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นแผนปฏิบติังาน รวมทั้งการสําเร็จเสร็จส้ินตรงเวลา

และบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรม 

   ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2553: 109) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง

การทาํงานท่ีได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีมูลค่าน้อยกว่ามูลค่าของ

ผลลพัธ์สามารถเขียนเป็นสมการคณิตศาสตร์ไดด้งัน้ี 

 

  

 

 

    

   เช่น  ลงทุนผลิตสินคา้ 100 บาท ขายได ้110 บาท แสดงวา่มีประสิทธิภาพ 

    ลงทุนผลิตสินคา้ 100 บาท ขายได ้99 บาท ถือวา่ ไม่มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ  = 
 Output  

Inputs 

 =  > 1  
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   สาคร  สุขศรีวงศ์ (2553: 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใช้

ปัจจยันาํเขา้น้อยท่ีสุด เพื่อให้ไดผ้ลผลิตในจาํนวนที่กาํหนด หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ การทาํส่ิง

ต่างๆให้ถูกตอ้ง (Doing the thing right) ดงันั้นประสิทธิภาพจึงเกิดจากความสามารถของผูจ้ดัการ

หรือผูบ้ริหารในการทาํส่ิงต่างๆ เพื่อให้ไดผ้ลผลิตท่ีสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยันาํเขา้ ดงันั้น

ประสิทธิภาพจึงมีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) เพื่อให้ตน้ทุน

ของทรัพยากรตํ่าสุด 

   วรารัตน์  เขียวไพรี (2553:14-15) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการวดัความสัมพนัธ์

ระหว่างต้นทุนท่ีเป็นปัจจัยนําเข้า (ทุน วตัถุดิบ เคร่ืองจักร คน) ผ่านกระบวนการแปรสภาพ

เปรียบเทียบกบัมูลค่าของสินคา้และบริการท่ีเป็นผลผลิต หากพบวา่มูลค่าของผลผลิตสูงกวา่ตน้ทุน 

สรุปไดว้า่ การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถวดัไดใ้นรูปแบบของอตัราส่วน ดงัน้ี 

 

 

 

 

   พณัศา  คดีพิศาล (2553: 15) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การดาํเนินงาน

เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้โดยให้ไดผ้ลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด ในขณะ 

ท่ีใช้ทรัพยากรในการดาํเนินกิจกรรมน้อยท่ีสุด โดยการทาํงานนั้นตอ้งมีกลยุทธ์ ระบบการทาํงาน

ในรูปแบบต่างๆท่ีสมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกนัและมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

   สุ กัญญา  เอมอ่ิมธรรม (2553: 6) ได้ให้ ความหมายของประสิ ทธิภาพว่าเป็ น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีใส่เขา้ไป (Inputs) กบัผลท่ีออกมา (Outputs) ถา้ผลท่ีไดอ้อกมามากกวา่

ปัจจยัท่ีใส่เขา้ไปหรือผลท่ีไดอ้อกมาเท่าเดิมแต่ใชปั้จจยันอ้ยกวา่ก็เรียกวา่มีประสิทธิภาพ ท่ีผูบ้ริหาร

จะต้องเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีใช้ซ่ึงโดยทั่วไปได้แก่ คน เงิน การบริหารจดัการและวสัดุอุปกรณ์  

จึงตอ้งใชปั้จจยัเหล่าน้ีใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด 

   อุดมลักษณ์  ธุระแพง (2553:11) ช้ีให้ เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการ 

มีความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่

วตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการพิจารณาคือ 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนของการผลิต 

(Input) เช่น การใช้ ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอย่างประหยดัคุม้ค่าและ

เกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) เช่น การ

ทาํงาน ท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีท่ีสะดวกกว่าเดิม 3. ประสิทธิภาพในมิติ

มูลค่าของผลผลิต x 100 

มูลค่าของปัจจยันาํเขา้ 
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ของผลผลิตและผลลพัธ์ เช่น การทาํงานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา

ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและ บริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

   กันตยา  เพิ่ มผล (2552: 5) กล่ าวว่าประสิ ทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใช้

ทรัพยากรในการดาํเนินการใดๆ ก็ตาม โดยมีส่ิงมุ่งหวงัถึงผลสําเร็จและผลสําเร็จนั้นไดม้าโดยการ

ใช้ทรัพยากรนอ้ยที่สุด และดาํเนินการเป็นไปอยา่งประหยดั ไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร 

แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่างๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการดาํเนินการนั้นๆ ใหเ้ป็นผลสาํเร็จและถูกตอ้ง 

   พัชสิ รี  ชมพูค ํา (2552: 8) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การ

สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552: 3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการ 

ท่ีผูบ้ริหารใชค้วามสามารถในการกระทาํส่ิงต่างๆ ในองคก์ารให้บงัเกิดผลตามเป้าหมายที่กาํหนด 

โดยใชท้รัพยากรทางการบริหารในจาํนวนนอ้ย แต่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้มากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

   นารินทร์  จนัทร์สุวรรณ (2551: 29) กล่าวว่าความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมี

สมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทาํงานสร้างสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายในเพื่อการ

ขยายตวัต่อไปและเพื่อเอาไวส้าํหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวกิฤตการณ์จากภายนอกไดด้ว้ย 

   บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร (2551: 3) กล่าววา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลผลิต

หรือผลการดําเนิ นงานขององค์การท่ี บรรลุสํ าเร็จตามเป้ าหมายขององค์การ (Organization 

performance) โดยใชท้รัพยากรท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้อยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

   วิภาดา  คุปตานนท์ (2551: 12) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การ

ใชท้รัพยากรเพื่อการผลิตอยา่งเหมาะสม ก่อใหเ้กิดการประหยดัและผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 

   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2551: 3) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่เป็น

ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ่าสุด กล่าวคือใชว้ิธีการให้เกิดการจดัสรร

ทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยมีเป้าหมาย คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนด

ไวสู้งสุด ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสําคัญระหว่างปัจจยันําเข้า (Inputs) และผลผลิต (Outputs) 

โดยมีเป้าหมายท่ีจะใชต้น้ทุนของทรัพยากรท่ีตํ่าท่ีสุด ถา้องคก์ารไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนจากปัจจยันาํเขา้

จาํนวนเดิม แสดงว่าสามารถเพิ่มประสิทธิภาพได้เช่นเดียวกัน เน่ืองจากผูจ้ดัการจะมีทรัพยากร 

ท่ีจาํกดั ไม่ว่าจะเป็น คน เงิน และอุปกรณ์ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร

เหล่าน้ี ดงันั้นจึงตอ้งใช้ตน้ทุนทรัพยากรตํ่าสุด จะเห็นว่าประสิทธิภาพ จะเก่ียวขอ้งกบัการทาํให้

ถูกตอ้ง ก็คือความไม่ส้ินเปลืองทรัพยากร 
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   อนนัท ์ งามสะอาด (2551: 1) อธิบายวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงกระบวนการ

ดาํเนินงานท่ีมีลกัษณะ ดงัน้ี 

   1. ประหยดั (Economy) ไดแ้ก่ประหยดัตน้ทุน (Cost) ประหยดัทรัพยากร (Resources) 

และประหยดัเวลา (Time) 

   2. เสร็จทนัตามกาํหนดเวลา (Speed) 

   3.  คุณภาพ (Quality) โดยพิจารณาทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจยันาํเขา้ (Input) หรือ

วตัถุดิบมีการคดัสรรอยา่งดีมีกระบวนการดาํเนินงานกระบวนการผลิต (Process) ท่ีดี  และมีผลผลิต 

(Output) ท่ีดีดงันั้น การมีประสิทธิภาพจึงตอ้งพิจารณากระบวนการดาํเนินงานว่าประหยดัรวดเร็ว 

มีคุณภาพของงานซ่ึงเป็นกระบวนการดาํเนินงานทั้งหมด 

   Chuck Williams (2008: 5) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทาํงาน

โดยใชค้วามลาํบาก ค่าใชจ่้าย หรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด  

   Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge (2007: 27) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง อตัราส่วนของผลลพัธ์ท่ีไดก้บัส่ิงท่ีนาํเขา้ไปใหป้ระสบความสาํเร็จ 

   จิรโชค  วีระสัย (2550: 532) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ ดงัน้ี ประสิทธิภาพ

หมายถึง ผลงานท่ีได้มีสูงกว่าทรัพยากรทางการบริหารประกอบด้วยผูป้ฏิบติังาน (คน) เงิน วสัดุ

อุปกรณ์ และ การจดัการหรือเทคโนโลยีทางการบริหารท่ีใชใ้นการบริหารงาน และผลงานท่ีปรากฏ

ออกมาเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

   รัชนีพร ภกัดี (2550: 36)  อธิบายว่า ประสิทธิภาพคือ การทาํให้บรรลุเป้าหมาย

บรรลุผล โดยการลงทุนท่ีเหมาะของเวลา พลงังาน และค่าใช้จ่าย ประสิทธิภาพจะบรรลุผลเม่ือนาํ

วธีิการใดวธีิการหน่ึงมาเปรียบเทียบกบัวธีิอ่ืนๆ ผลลพัธ์ท่ีออกมาคือเป้าหมายท่ีมีคุณภาพบรรลุผล 

   สมยศ  นาวีการ (2550: 14) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่าเก่ียวข้องกับ

ค่าใช้จ่ายของความสําเร็จของเป้าหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบคาํถามท่ีว่าเราตอ้งเสียค่าใช้จ่าย

เท่าไร ต่อการบรรลุถึงเป้าหมาย ดงันั้นความมีประสิทธิภาพ คืออตัราส่วนระหวา่งผลผลิตและปัจจยั

การผลิต 

   เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง(2550: 9) กล่าวว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

ความคล่องแคล่ว ชาํนาญในการใชท้รัพยากร (แรงงาน เคร่ืองจกัรวตัถุดิบ) การเปรียบเทียบความมี

ประสิทธิผลกบัตน้ทุน เป็นผลลพัธ์ท่ีไดรั้บอยา่งดี นัน่คือผลิตสินคา้ไดคุ้ณภาพในเวลาท่ีดีท่ีสุด เวลา

สั้นท่ีสุด ประสิทธิผลตน้ทุนดีท่ีสุด 

   ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2548: 130 อ้างถึงในจิราพรชุมบางหมัง, 2556: 6) ได้ให้

ความหมายวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมาก



15 

ท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด นัน่คือ การลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ และสรุปองคป์ระกอบ

ของประสิทธิภาพไว ้4 ดา้น คือ 

   1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

   2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ี เกิดข้ึนจะต้องเป็ นไปตามความคาดหวังของ

หน่วยงาน 

   3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

   4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการ 

คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดก้าํไรมากท่ีสุด 

   สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการทาํงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 

การกระทาํของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการ

ปฏิบติังานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา 

รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ มาตรฐาน โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด  

 1.2 ความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

   วิชิต  นารีผล (2556 อ้างถึงใน จิราพร ชุมบางหมงั, 2556: 6) กล่าวว่า การทาํงาน

อย่างมีประสิทธิภาพนั้นหมายถึง การทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้้วยวิธีการท่ีง่ายรวดเร็ว 

มีปริมาณมาก มีคุณภาพสูงและประหยดั เม่ือเรามีความตั้ งใจว่า เราจะทํางานให้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประการสําคัญท่ีสุดคือ ความตั้ งใจ ความตั้ งใจเป็นตัวการก่อให้เกิดการกระทํา

หมายถึง จงใจคิดจะกระทาํ ทาํโดยเจตนา มีนิสัยมัน่คงในการทาํงาน จิตใจมัน่คงเช่ือถือไดถื้อว่า

บุคคลนั้ นมีความตั้ งใจท่ีจะสร้างความหวงัเพื่อพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

มีจุดมุ่งหมายในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 341) กล่าวว่า การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในองคก์ร ใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและ

นานท่ีสุด โดยครอบคลุมในเร่ืองค่าตอบแทนสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

   สุมิต  สวา่งวงษ ์(2552: 1) กล่าววา่ประสิทธิภาพมีประโยชน์ต่อองคก์รโดยทาํให้มี

การจดัองค์กรท่ีเหมาะสมบรรลุตามวตัถุประสงค์และมีการเจริญกา้วหน้าทาํงานไม่ซํ้ าซ้อน ไม่มี

แผนงานมากเกินไป เพื่อจะไดล้ดตน้ทุนและองค์กรสามารถปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปได้

และยงัมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร เช่น บริหารงานง่าย สะดวก รู้ว่าใครรับผิดชอบอะไร มีหน้าท่ี 

ทาํอะไร แกไ้ขปัญหางานซํ้ าซ้อนได ้ทาํให้งานไม่คา้ง ณ จุดใด จุดหน่ึง ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน รู้หน้าท่ี
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ของตนเองว่าจะทาํอะไร มีการแบ่งงานท่ีเหมาะสมจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าแบ่งปันกนัทาํงาน 

ไม่ถูกเอาเปรียบ และพนักงานก็เข้าใจความสัมพันธ์ของตนกับบุคคลฝ่ายอ่ืนและสามารถ

ประสานงานกนัได ้

   อนิวชั  แกว้จาํนง (2552: 53) ผูเ้สนอแนวคิดทางการจดัการท่ีเน้นการปฏิบติั เพื่อ

คน้หาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานและไดเ้สนอหลกัการท่ีให้ความสาํคญักบัผูป้ฏิบติัมาก

ท่ีสุด โดยมองคนงานในแง่ของความเป็นมนุษยค์นหน่ึงท่ีมีส่วนสาํคญัสูงสุดในโรงงานมากกวา่ท่ีจะ

มองว่าเป็นแค่เพียงคนงานท่ีตอ้งทาํงานให้กบัโรงงานตามค่าจา้งท่ีไดต้กลงไว ้โดยการกระตุน้และ

มอบภาระหนา้ท่ีท่ีน่าสนใจและงานมีความทา้ทาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานถูกตอ้ง แต่ตอ้งมีการคาํนึงถึง

การฝึกอบรมใหผู้ป้ฏิบติัไดมี้ความรู้และความชาํนาญท่ีสูงข้ึน เพื่อทศันคติท่ีดีต่องานจนเพิ่มผลผลิต

ให้สูงข้ึนได ้การมอบอาํนาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบตอ้งชดัเจนเป็นธรรมและมีสัดส่วนท่ีสมดุลกนั

รวมทั้งแผนงานและการควบคุม ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัแบ่งงานให้เกิดความเหมาะสมและง่ายต่อ

การปฏิบติั และได้พฒันาระบบการจ่ายค่าจา้งตอบแทนของงานและมีผลตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึน 

หากคนงานสามารถสร้างผลผลิตเพิ่มในการทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและให้ความสนใจ 

ในระบบการควบคุมสาํหรับตารางการผลิต 

   อาํนวย  แสงสว่าง (2550: 211) กล่าวไวว้่า การรักษาบุคลากร หมายถึงความสามารถ

ขององค์กรในการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยองค์กรมีหน้าท่ีดาํเนินการ

จดัระบบการทาํงานด้วยความปลอดภยั และจดัสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีดี เพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถทาํงานท่ีมีปริมาณงาน  และ

คุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 

   สรุปไดว้า่ บุคลากรเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์ร มีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานกบั

องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ครอบคลุม ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีภาระท่ีทา้ทายความสามารถ 

แบ่งงานเหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบัติ มีความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน นโยบาย  และการ

บริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม 

ในการปฏิบติังาน จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีกบัองคก์รพร้อมจะช่วยสร้างสรรค์สร้าง

ผลผลิตเพิ่มในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทาํใหอ้งคก์รกา้วหนา้ไปดว้ยดี 

 1.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   ประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นส่ิงท่ีสําคญัในการนําองค์การไปสู่ความสําเร็จ

องคก์ารจะมีผลของงานท่ีน่าพอใจไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการพฒันาองค์การ ซ่ึงจะตอ้ง

ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหลายๆ ดา้นดว้ยกนัโดย เร่ืองเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในงาน ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความเห็นไวห้ลากหลาย ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอเพียงบางท่าน ดงัน้ี 
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   สมยศ  นาวีการ (อ้างถึงใน ชิษณุช ชั้ นบุญ, 2551: 8-9) ได้กล่าวถึงแนวคิดท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร คือ 

   1. กลยุทธ์ (Strategy) แผนท่ีกาํหนดข้ึนมาเพื่อสร้างหรือคงไวซ่ึ้งความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนั การวางแผนเชิงกลยุทธ์ช่วยให้องค์กรทราบสถานะปัจจุบันของธุรกิจ เพื่อช่วย

กาํหนดแผนท่ีจะช่วยใหบ้รรลุถึงพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์รโดยไม่เดินหลงทาง 

   2. โครงสร้าง (Structures) รูปแบบหรือแนวทางท่ีองค์กรจดัสร้างข้ึน เพื่อบอก

หน้าท่ีและลาํดับชั้ นของแต่ละส่วน โครงสร้างขององค์กรท่ีดีจะต้องมีความคล่องตัวในการ

บริหารงานและไม่ทาํให้เกิดการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อน และมีสายบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน อีกทั้งยงัต้อง

ส่งเสริมใหมี้การทาํงานประสานงานระหวา่งหน่วยงานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

   3. ระบบ (System) กิจกรรมหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานประจาํวนัท่ีบุคลากร

จะตอ้งทาํให้ลุล่วงในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไวน้อกจาก

การจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการทาํงานก็มีความสําคญั องคก์ร

จะตอ้งมีการแบ่งหนา้ท่ีของระบบงานท่ีชดัเจน 

   4. แบ บ  (Style) แบ บ แผน พ ฤติกรรมในการป ฏิ บัติงานของผู ้บ ริหารเป็ น

องคป์ระกอบท่ีสําคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร พบว่า ความเป็นผูน้าํขององคก์ร

จะมีบทบาทท่ีสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร 

   5. บุคลากร (Staff) ท รัพ ยากรมนุษ ย์นับ เป็ นปัจจัย ท่ี มีความสําคัญ ต่อการ

ดาํเนินงาน ขององค์กร องค์กรจะประสบความสําเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กับการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์

   6. ความสามารถ (Skill) ทกัษะความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์รเป็นส่ิง

ท่ีสําคญัมาก องคก์รท่ีดีจะตอ้งมีการจ่ายงานใหบุ้คลากรตามความรู้และความสามารถ อีกทั้งองคก์ร

จะตอ้งเป็นตวัเร่งผลกัดนัและคอยสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ความสามารถใหดี้ยิง่ข้ึนไป 

   7. ค่านิยม (Shared Value) ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียดึถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ

องค์กรท่ีได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร

ภายในองค์กร หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองค์กร รากฐานของวฒันธรรมองค์กรก็คือ ความเช่ือ 

ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร 

   สมใจ  ลักษณ ะ (2551: 12-13) กล่ าวถึ ง ประสิ ทธิภาพขององค์การจะข้ึ นกับ

องคป์ระกอบ 4 ประการ ถา้องคป์ระกอบน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการดาํเนินงานตามภารกิจขององคก์าร

ก็จะนาํไปสู่การบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพไดค้รบถ้วน องค์ประกอบสําคญั 4 ประการ คือ 1. ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร ไดแ้ก่ ตลาด
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ความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่อง

ทางการธนาคาร กาํลงัการซ้ือของลูกคา้ ฯลฯ ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีเช่น มีการประดิษฐ์

คิดค้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใหม่ๆ สภาวะการซ้ือขายคู่แข่งขนัทางการผลิตการบริการ แหล่ง

วตัถุดิบและผูร่้วมลงทุน 2. ส่ิงแวดลอ้มในองค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์การ 

กาํหนดทิศทางการดาํเนินงานขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และการจดับรรยากาศการทาํงานท่ีจะ

ส่งเสริมการทาํงานของบุคลากร 3. ปัจจยัขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์ารในดา้น

ท่ีดิน อาคารสถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ บุคลากรต้องมี

ประสิทธิภาพในการทาํงาน องค์ประกอบด้านบุคคลท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่ ส่ิงสําคญัดงัต่อไปน้ี ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม การมี

เป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวิตและการทาํงาน ความสามารถในการสํารวจตนเอง ความสามารถ

ในการพิชิตอุปสรรคในการทาํงาน การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 4. กระบวนการขององคก์ารเป็น

องค์ประกอบสําคญัเป็นอนัดบัสองรองจากองค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการท่ีสําคญัของ

องคก์าร คือ การดาํเนินงานทั้งหมดท่ีจะทาํให้เกิดการผลิตและการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของ

กระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างของ

องคก์าร การวางแผน การจดัองคก์ารในดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน การควบคุม 

   เป้าหมายความสําเร็จขององค์การ คือ การมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

จาํเป็นตอ้งอาศยัประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของมนุษยเ์ป็นหลกั โดยมีองคป์ระกอบของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานเอง และองคป์ระกอบในส่วนขององคก์าร เช่น โครงสร้าง นโยบาย ระบบกระบวนการ 

วฒันธรรมองค์กร รวมถึงส่ิงแวดล้อมจากภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง หากเราสามารถรู้ถึงขอ้ดี และ

ข้อเสีย ขององค์ประกอบนั้ นๆ เราก็จะสามารถแก้ไขปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานเพื่อความสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 

   ส รุป ได้ว่า  แน วค วาม คิ ด เก่ี ยวกับ ก ารป ฏิ บั ติ งาน ให้ มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ  คื อ 

ส่วนประกอบสําคญัท่ีจะทําให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือสําเร็จตามเป้าหมายตามท่ีตั้ งไว ้ได้แก่  

การกาํหนดกลยุทธ์ ระบบ โครงสร้างองคก์ร รูปแบบการบริการบุคลากร ค่านิยมของคนในองคก์ร 

ความตอ้งการทัว่ไป รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ถา้ไดรั้บการตอบสนองการทาํงาน 

ก็มีประสิทธิภาพแต่ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองการทาํงานก็ไม่มีประสิทธิภาพและไม่ประสบผลสาํเร็จ 

 1.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็น 

ไวห้ลากหลาย ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอเพียงบางท่านดงัน้ี  
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  บญัชา  เกียรติจรุงพนัธ์ (2554: 90) ได้นําการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงานมาทําการศึกษาร่วมกัน เพื่อให้ได้ปัจจัยท่ีจะทําให้บุคคล

ปฏิบติังานได้อย่างสบายใจและมีประสิทธิภาพ เขาได้ศึกษาวิจยัในเร่ืองของทศันคติของบุคคล 

ท่ีพอใจในการทาํงานและไม่พอใจในการทาํงาน พบวา่ปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลพอใจในการทาํงานนั้น

ประกอบดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 

   1.  สามารถทาํงานไดบ้รรลุผลสาํเร็จ 

   2. ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเม่ือทาํงานสาํเร็จ 

   3. ลกัษณะงานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 

   4. มีโอกาสพฒันาความรู้และความสามารถในการทาํงาน 

   5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

   ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงานท่ีเป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลเกิดความไม่พอใจ

ประกอบดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 

   1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร 

   2. การควบคุมการบงัคบับญัชา 

   3. สภาพการทาํงาน 

   4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในทุกระดบัหน่วยงาน 

   5. ค่าตอบแทน 

   6. สถานภาพ 

   7. การกระทบกระเทือนต่อชีวติส่วนตวั 

   8. ความปลอดภยั 

   สมใจ  ลักษณะ (2552: 10-11 อา้งถึงใน ทิวา ปฏิญาณสัจ, 2553: 15-17) กล่าวถึง

ปัจจัยสําคัญท่ีทําให้องค์การดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพจนนําไปสู่ประสิทธิผลบรรลุ

ความสําเร็จได้มากน้อยเพียงใด คือ คน หรือบุคลากรในองค์การ การบริหารบุคลากร  หรือการ

บริหารงานบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารจดัการท่ีลกัษณะเป็นทั้งศาสตร์และศิลปะของการ

ดูแลคน บรรยากาศแรงจูงใจในการทาํงาน ความสามารถในการปฏิบติังานได้ตามความคาดหวงั 

การไดรั้บผลผลิตท่ีสูงทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ลว้นเป็นผลมาจากการบริหารบุคลากรในองคก์าร

ทั้งส้ิน องค์การท่ีมียุทธศาสตร์และกระบวนการบริหารบุคลากรท่ีดียอ่มไดเ้ปรียบมากกว่าองค์การ 

ท่ีไม่สนใจในคุณภาพของการบริหารบุคลากร การศึกษาเร่ืองการบริหารบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพ

มีประโยชน์ทั้งผูท่ี้ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารจดัการและผูท่ี้ปฏิบติังานเป็นสมาชิกองคก์ารสาระสําคญั



20 

จะอยูท่ี่การพิจารณาส่ิงท่ีควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติัเพื่อเพื่อความสําเร็จของการบริหารบุคลากร 

ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รเช่นนั้น 

   ปัจจยัท่ีส่งเสริมการบริหารบุคลากร การบริหารบุคลากรจะสัมฤทธ์ิผล ทาํให้องค์การ

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดาํเนินงาน ข้ึนกบัปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

   1.  ปัจจยัส่ิงแวดล้อมนอกองค์การ ส่ิงแวดล้อมนอกองค์การท่ีมีอิทธิพลกาํหนด

ลกัษณะบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ 

    1.1 การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี อาจจะมีผลทาํให้เกิดความล้าสมยัของ

ความรู้ความสามารถของบุคลากรจาํเป็นจะตอ้งกาํหนดคุณสมบติัคนท่ีจะเข้าทาํงานให้ก้าวทัน

เทคโนโลยีสมยัใหม่ ลกัษณะงานท่ีใช้เทคโนโลยีในระบบการควบคุมการทาํงานทาํให้ต้องการ 

ผูมี้ความชาํนาญเฉพาะดา้นมากข้ึน 

    1.2 การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อาจมีผลทาํให้เกิด

ความตอ้งการผลผลิตใหม่ๆ การบริหารใหม่ๆ ในสังคม การมีกฎหมายควบคุมแรงงาน การกาํหนด

สัดส่วนของผูมี้อาชีพต่างๆ การเปล่ียนแปลงการผลิตของกาํลงัคนจากสถาบนัการศึกษา การกาํหนด

ค่าแรงและเงินตอบแทนผูป้ระกอบอาชีพในองคก์ารต่างๆ ทั้งหมดน้ีลว้นมีผลต่อการจดับุคคลเขา้

ทาํงานในองคก์ารทั้งส้ิน 

    1.3 ความตอ้งการของลูกคา้ ตอ้งการสินคา้ใหม่ๆ หรือการบริการท่ีแตกต่างไป

จากเดิม รวมถึงความคาดหวงัในมาตรฐานคุณภาพของสินคา้และการบริการท่ีสูงข้ึน จะมีผลต่อการ

สรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม 

    1.4 การแข่งขนัทางการผลิตและการบริการของผูป้ระกอบการในองค์การ

ต่างๆ มีผลต่อการแข่งขนัการลดตน้ทุน เช่น ลดคนทาํงาน มีผลต่อการเพิ่มคุณภาพของสินคา้  และ

บริการท่ีจาํเป็น ตอ้งใช้เทคโนโลยี และผูมี้ความรู้ความชาํนาญเฉพาะดา้น และอาจมีผลต่อการแย่งชิง

บุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีอาจถูกซ้ือตวัไปทาํงานกบัองคก์ารคู่แข่ง 

   2.  ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีผลต่อการไดบุ้คลากร 

ท่ีเหมาะสมมาทาํงาน ไดแ้ก่ 

    2.1 ความพร้อมทางด้านทุน อาคาร สถานท่ี เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ และ

เทคโนโลย ีองคก์ารท่ีมีความพร้อมมากมีโอกาสท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีดีไดม้าก 

    2.2 วฒันธรรมองค์การ หรือวฒันธรรมในการทาํงาน เช่น นโยบายการจา้งงาน

เง่ือนไขสภาพแวดล้อมบรรยากาศการทํางาน ความเข้มงวดของกฎเกณฑ์ข้อบังคับบุคลากร  

การจดัระบบค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน จะมีผลต่อการดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีมาทาํงาน มีผล
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ต่อการทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน หรือมีผลต่อการสวงนรักษาบุคลากร

ไวก้บัองคก์าร 

   3. ปัจจัยด้านการบริหารจดัการโดยเฉพาะความสามารถขององค์การในการ

บริหารบุคลากรซ่ึงจะเก่ียวข้องกบัการกาํหนดนโยบายด้านบุคลากร การเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร

จัดการ ปรัชญาความเช่ือท่ีผู ้บริหารมีต่อบุคลากร องค์การท่ีมีคุณภาพด้านการบริหารจัดการสูง  

ไดผู้บ้ริหารมืออาชีพมารับผิดชอบบริหารจดัการ จะส่งเสริมให้การบริหารบุคลากรประสบความสําเร็จ

ยิง่ข้ึน 

   4.  ปัจจยัดา้นคุณภาพของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดคุณลกัษณะของบุคลากร 

ท่ีพึ่ งปรารถนา องค์การท่ีสามารถสรรหาได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพจะช่วยเพิ่มความราบร่ืนของการ

บริหารบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคลากรท่ีเก่งและดีจะสามารถรับผิดชอบงานท่ีมอบหมาย 

นาํมาซ่ึงประสิทธิภาพการทาํงาน 

   วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2550: 245) ได้สรุปปัจจัยต่างๆ ท่ีทําให้เกิดปัญหาทําให้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํ่าในท่ีทาํงาน ดงัน้ี 

   1.  การทํางานของพนักงานถูกกดดัน โดยปริมาณงานและเวลา (TNC = Time, 

Number, and Crises) 

   2.  มีความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและมิได้คาดคิดมาก่อน ซ่ึงทาํให้

พนกังาน ตอ้งทาํงานอยูภ่ายใตค้วามไม่แน่นอนและขาดเสถียรภาพ 

   3.  ผูบ้ริหารส่ือสารกบัพนกังานดว้ยท่าทีแขง็กร้าว ไม่เป็นมิตร 

   4.  ผูบ้ริหารใชรู้ปแบบความเป็นผูน้าํท่ีเขม้งวด ไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 

   5.  พนักงานไม่ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน ได้ยินแต่เสียงข่มขู่ของผูบ้ริหาร 

เม่ือเกิดความขดัแยง้ ผูบ้ริหารก็เล่ียงท่ีจะจดัการแกไ้ข 

   6.  ผูบ้ ริหารใช้วิธีการสองมาตรฐาน (Double Standards) กับพนักงานในเร่ือง

นโยบาย วธีิปฏิบติังาน และโอกาสต่างๆ ของพนกังาน 

   สินเลิศ  สุขุม (2546: 22–25 อา้งถึงใน ดิเรกอสัถิ, 2555: 16) ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยั

ท่ีมีความสําคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือส่วนประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพขององคก์ารนั้น ถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลิตผลท่ีไดน้ั้น จะทาํใหก้าร

วดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององค์การ จึงหมายถึง การบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารสําหรับการปฏิบติังานดว้ยดีหรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนองแลว้ยอ่มหมายถึง การปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   มาโนช  สุขฤกษ ์และคณะ (อา้งถึงใน มณฑกานต ์หวงัถนอม, 2554: 18-19)  ไดก้ล่าวถึง 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 

   1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ จาํนวนสมาชิกในครอบครัว  อาย ุ ระยะเวลาในการ

ทาํงาน สติปัญญา ระดบัการศึกษา บุคลิกภาพ 

   2. ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ ชนิดของงาน ทกัษะความชาํนาญ  สถานภาพทางอาชีพ 

สถานภาพทางภูมิศาสตร์  ขนาดของธุรกิจ 

   3. ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ ความมัน่คง รายได ้สว ัสดิการโอกาส

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพการทาํงาน ผูร่้วมงาน ความรับผดิชอบ  การจดัการ 

   ดงันั้น จากแนวคิดทฤษฎี ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น สามารถนาํมาบูรณาการและนาํมา

เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยการบริหารท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ คือ ภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน โครงสร้าง ภาวะความเป็น

ผูน้าํของผูบ้ริหาร ระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรบุคคล ทกัษะและ

ความชาํนาญ วฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วม 

 1.5  การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองคก์ารจะตอ้งมีเกณฑ์ในการ

วดัผล เพื่อนาํผลท่ีได ้มาทาํการวเิคราะห์เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การต่อไป ในท่ีน้ีศึกษาได้นําตัวอย่างแนวคิด เกณฑ์ในการวดั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงเศรษฐศาสตร์ ดงัน้ี 

   แนวความคิดในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงเศรษฐศาสตร์ หมายถึง

การผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใชต้น้ทุนหรือปัจจยัการนาํเขา้ใหน้อ้ย

ท่ีสุดและประหยดัเวลามากท่ีสุด ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย ดงัน้ี 

   ปุณณรัตน์  ชนะสิทธ์ิ (2554: 98) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการ หมายรวมถึง

ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีว ัดได้หลายมิติ ตามแต่ว ัตถุประสงค ์

ท่ีตอ้งการพิจารณา คือ 

   1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใช้

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอย่างประหยดั คุม้ค่า และ เกิดการสูญเสีย

นอ้ยท่ีสุด 

   2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การทาํงาน 

ท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
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   3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพ 

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการ

เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

   ชนินทร์  ชุณหพันธรักษ์ (2553: 1-6) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ เป็นการวดัจํานวน

ทรัพยากรท่ีใชไ้ปในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยพิจารณาระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Input) และ

ผลผลิต (Output) เพื่อให้ต้นทุนของการใช้ทรัพยากรตํ่าสุด หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การทาํให้

ถูกตอ้งในส่ิงท่ีทาํ (Doing the thing right) 

   สมยศ  นาวีการ (อา้งถึงใน วรีะวุฒิ อตัตนนท ์และบุษยา วรีกุล, 2550: 19) กล่าววา่ 

การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นวิธีการท่ีสามารถนาํไปใช้ประโยชน์ในการพิจารณาว่า 

ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงวิธีการน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงงาน 

การแต่งตั้งโยกยา้ยและเล่ือนตาํแหน่ง ทั้งน้ี เพราะประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององค์การ 

ข้ึนอยูก่บัความสามารถหรือประสิทธิภาพในการทาํงานของคนในองคก์ารเป็นสําคญั การประเมิน

หรือวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมี 2 วธีิ คือ 

   1. การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบดั้งเดิม (The traditional approach) 

เป็นวิธีการประเมินท่ีใหผู้บ้ริหารทาํการประเมิน โดยใชว้ิจารณญาณและความคิดของตนเป็นสาํคญั 

ซ่ึงเป็นลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative) 

   2. การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเน้นหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นเกณฑ ์(The Responsibility, duty-goal achievement approach) 

   ธานินทร์  สุทธิกุญชร (อา้งถึงใน นิวฒัน์ การงาน, 2554: 27-28) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานวา่มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพ และประสิทธิภาพสามารถวดัไดห้ลายมิติตามแต่

วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 

   1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต ได้แก่ การใช้

ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  

   2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ การมีวิธีการทาํงาน 

ท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 

   3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ 

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไรทนัเวลา ผูป้ฏิบัติงานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการทาํงาน และการ

บริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

   สมใจ  สวยสม (2552: 43) กล่าววา่ ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของปัจจยัและกระบวนการ

ในการดาํเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวักาํกบัการแสดงประสิทธิภาพของการดาํเนินงานใดๆ 
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อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลกาํไร

ท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผลกาํไรมีสูงกวา่ตน้ทุนเท่าไร ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่

แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใช้ เงิน วสัดุ คนและ

เวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจาํเป็นรวมถึงมีการใชก้ลยทุธ์

หรือเทคนิควธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถนาํไปสู่การบงัเกิดผลไดเ้ร็ว ตรงเวลา และมีคุณภาพ 

   สมใจ สวยสม (2552: 44-45) กล่าวว่า กรอบแนวคิดขององค์ประกอบการดาํเนินงาน

องคก์ารท่ีนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการผลิตนั้น มีดงัน้ี 

 

   ปัจจยั   กระบวนการ 

   ปัจจยัมนุษย ์  การจดัการองคก์าร 

   ปัจจยันอกจากมนุษย ์  การตดัสินใจและ  ผลผลิต 

      ระบบขอ้มูล 

      การวางแผนและควบคุม 

 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีจะนาํไปสู่ผลท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

   องค์ประกอบด้านปัจจัย (Input) ประกอบด้วย (1) ปัจจัยมนุษย์ (Human) ได้แก่ 

กาํลังคน ความสามารถ พลังความตอ้งการ และความคาดหวงั (2) ปัจจยันอกจากมนุษย ์(Nonhuman) 

ไดแ้ก่ เงินทุน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร วสัดุ เทคนิค วธีิการ และท่ีดิน 

   องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย (1) การจดัองค์การ 

ได้แก่จดัโครงสร้าง จดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน การวิเคราะห์ การกาํหนดวตัถุประสงค ์การกาํหนด

ยทุธศาสตร์ และการกาํหนดกลยทุธ์ (2) การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูล ไดแ้ก่ กระบวนการ

ตดัสินใจ การใชร้ะบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ และการจดัระบบสนบัสนุน (3) การวางแผนและ

ควบคุม ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ รูปแบบการวางแผนและวิธีการท่ีใช้ การวางแผนงาน

โครงการ การจดัระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม และการบริหารบุคลากรและการ

ประเมิน 

   องค์ประกอบด้านผลผลิต (Outputs) ได้แก่ สินค้าและบริการ ความสามารถ

ปฏิบติังานขององค์การ ระดบัการเพิ่มผลผลิต นวตักรรม การเติบโตและพฒันาการขององค์การ 

ภาพพจน์ขององค์การ ความมุ่งมั่นขององค์การ แรงจูงใจขององค์การ และความพึงพอใจของ

บุคลากรและลูกคา้ 
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   ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2550: 1–5) กล่าวว่า การทาํงานให้มีประสิทธิภาพ ควรยึดหลกั 

ในการปฏิบติังาน ดงัน้ี (1) หลกัคุณธรรม ผูท่ี้เป็นหวัหนา้งานจะตอ้งบริหารงานบนหลกัคุณธรรม  คือ 

มีความเมตตา ยุติธรรม และให้ความเป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใช้หลกัคุณธรรมเป็น

ตวันาํในการตดัสินใจการดาํเนินการต่างๆ ตอ้งให้อยู่บนพื้นฐานของหลกัคุณธรรม (2) การมี

ส่วนร่วมเป็นหลกัพื้นฐานท่ีสําคญัในการปฏิบติังานของทุกองค์การ (3) ความซ่ือสัตย ์สุจริต และ

ความซ่ือตรง เร่ิมตน้จากซ่ือสัตยต่์อตนเอง ต่อบุคคลอ่ืน และต่องาน ถา้ซ่ือสัตยต่์องานและเป็นคนท่ี

มีอุดมการณ์ ปฏิบติัอย่างตรงไปตรงมา รวมถึงการตรงต่อเวลา ตรงต่อคาํมัน่สัญญา และมีความ

จริงใจ (4) ยดึมัน่ในหลกัการและเหตุผล ไดแ้ก่ หลกัความเป็นกลาง ตอ้งยดึมัน่ในหลกัการท่ีถูกตอ้ง

ไม่เปล่ียนไปเปล่ียนมา มีเหตุผลในการดาํเนินการ ยอมเสียเวลาในการช้ีแจงต่อบุคคลอ่ืนให้เขา้ใจ

หลกัการและเหตุผลท่ีถูกตอ้ง (5) จงรักภกัดีและกตญั�ูต่อสถาบนัและประเทศชาติ เป็นศกัด์ิศรีของ

ความเป็นมนุษย ์และการยอมรับนับถือ (6) ความสามารถในเทคนิคและวิชาการของงานท่ีทาํการ 

นาํหลกับางอยา่งท่ีเก่ียวกบังานนั้นๆ มาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดผลดี (7) ความสามารถในความคิดสมอง

ของมนุษยน์ั้นยิ่งใชม้ากก็ยิ่งมีศกัยภาพมากข้ึนสามารถพฒันาได ้จะเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เร่ืองหน่ึงถึงอีกเร่ืองหน่ึงได ้(8) ความสามารถในการส่ือความทั้งการพูดและการเขียน ไดแ้ก่การพดู

ต่อหนา้สาธารณชน การเขียนรายงานการประชุม และ (9) ความสามารถในการสร้างและประสาน

ความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีเป็นประโยชน์อยา่งย ัง่ยนืกบัสังคม ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทีมความสามารถในการ

สร้างส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์หรือสร้างส่ิงเก่าใหดี้ข้ึน 

   ดังนั้ น จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพการทาํงานดังกล่าว

ขา้งตน้ผูศึ้กษาไดศึ้กษาและพิจารณาแลว้วา่สามารถใชใ้นการกาํหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปร

ตามและใช้ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ศึกษาได ้เพื่อเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรในกรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน โดยใช้ตวัช้ีวดัจากแง่มุมของ

ผลลัพธ์ในด้านต่างๆ และประเมินผลจากความคิดเห็นของบุคลากร 4 ด้าน ประกอบด้วย 

ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

 

2.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยการบริหาร 

  

 อาํนาจ  วดัจินดา (2550 อ้างถึงใน  วิภาพร  นิธิปรีชานนท์, 2555: 71-74) กล่าวถึง กรอบ

แนวคิดในการประเมินองค์การของ McKinsey 7s คือ ปัจจยั 7 ประการ(McKinsey’s 7-S Framework) 

ว่าเป็นแนวคิดในการแสวงหาความเป็นเลิศ โดย โธมัส เจ ปีเตอร์สและโรเบิร์ตเอช วอเตอร์แมน 

ไดเ้ผยแพร่ผลการวิจยัในหนงัสือ In Search of Excellence วิธีการประเมินโดยการเทียบเคียงขอ้มูล
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ขององค์การชั้นนาํกว่า 60 องค์การด้วยเกณฑ์การประเมินเดียวกนั ซ่ึงปรากฏผลว่ามีบริษทัเพียง

จาํนวนหน่ึงท่ีได้ช่ือว่าเป็นบริษัทชั้ นเลิศ (Excellence companies) ซ่ึงมีความโดดเด่นอย่างยิ่ง

โดยเฉพาะในดา้นนวตักรรม และการประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ โดยกรอบแนวคิดพื้นฐานท่ีนาํมาใช้

ในการคดัสรรบริษทัต่างๆ นั้น เรียกว่า McKinney 7-S Framework ซ่ึงกรอบแนวคิดประกอบดว้ย

ปัจจยั 7 ประการในการประเมินองค์การ โดยในระยะต่อมาได้รับการยอมรับและนําไปใช้อย่าง

กวา้งขวาง และในปัจจุบันได้มีการนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์องค์การในส่วนของ 

SWOT ในด้านของปัจจัยภายในว่าองค์การนั้ นๆ มีจุดแข็งและจุดอ่อนในปัจจัยทั้ ง 7 อย่างไร 

แผนภาพขา้งล่างน้ีเป็น Model ของ McKinney 7-S Framework ซ่ึงจะเห็นถึงความเช่ือมโยงระหวา่ง

ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี      

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  McKinsey’s 7-S Framework 

 

ท่ีมา: McKinsey’s 7-S Framework (1980: 178) 

 

 

 1.  กลยทุธ์ขององคก์ร (Strategy) 

   การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหน่ึงที่จะช่วยให้ผูบ้ริหาร  ตอบ

คาํถามท่ีสําคญั อาทิ องค์กรอยู่ท่ีไหนในขณะน้ี องค์กรมีเป้าหมายอยู่ท่ีไหน พนัธกิจของเราคืออะไร  

พันธกิจของเราควรจะเป็นอะไร  และใครเป็นผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมี

ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร กาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบ
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ทางการแข่งขันข้ึนมาได้และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปใน

ทิศทางใดจึงจะประสบความสาํเร็จ 

 2.  โครงสร้างองคก์าร (Structure) 

   คือโครงสร้างท่ีได้ตั้ งข้ึนตามกระบวนการ หรือหน้าท่ีของงานโดยมีการรับ

บุคลากรให้เขา้มาทาํงานร่วมกนัในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว ้หรือหมายถึง การ

จดัระบบระเบียบให้กับบุคคล ตั้ งแต่ 2 คนข้ึนไปเพื่อนําไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวเ้น่ืองจากองค์กร 

ในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่การจดัองค์กรท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน  

ลดความซํ้ าซอ้นหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ี ช่วยใหบุ้คลากรไดท้ราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความ

สะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้ง

และรวดเร็ว   

 3.  ระบบการปฏิบติังาน (System) 

   ในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีกาํหนดไวน้อกจาก

การจัดโครงสร้างท่ี เหมาะสมและมีกลยุทธ์ ท่ี ดีแล้ว การจัดระบบการทํางาน (Working System)  

ก็มีความสําคญัยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมิ นผล 

(Monitoring/Evaluation System)  

 4.  บุคลากร (Staff) 

   ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์ร องคก์ร

จะประสบความสําเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยูก่บัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 

Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากร

มนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห์ท่ีอยู่บนพื้นฐานของ 

กลยุทธ์องคก์ารท่ีเป็นส่ิงกาํหนดทิศทางท่ีองคก์ารจะดาํเนินไปให้ถึง ซ่ึงจะเป็นผลให้กระบวนการ

กาํหนดคุณลกัษณะ และการคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน 

 5.  ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) 

   ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์การสามารถแยกทักษะ

ออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะทาํให้บุคลากร

สามารถปฎิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามหน้าท่ี และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเช่น ดา้นการเงิน 

ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนัด 

หรือความชาญฉลาดพิ เศษ (Aptitudes and special talents) นั้ นอาจเป็นความสามารถท่ีทําให้
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พนักงานนั้นๆโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกว่าและเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

ไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์ารคงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั 

 6. รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) 

  แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึง

ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็นผู ้นําขององค์กรจะมีบทบาทท่ีสําคัญต่อ

ความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรม

องคก์รดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน  

 7.   ค่านิยมร่วม (Shared values) 

  ค่านิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรท่ีได้กลายเป็น

รากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองค์กร หรืออาจ

เรียกวา่วฒันธรรมองคก์ร รากฐานของวฒันธรรมองคก์รก็คือ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทาง

ปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กร โดยทั่วไปแล้วความเช่ือจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพ  และ

เป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนดบรรทดัฐาน เป็น

พฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์ร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองคก์ร  และ

บุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

  สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)(2558) หลักการ

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 24 พฤศจิกายน, 2558, http://www.ocsc.go.th ระบบการบริหาร

ผลการปฏิบติังาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการดาํเนินการอย่างเป็นระบบ 

เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผล

การปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน ซ่ึงตั้ งอยู่บนฐาน

กระบวนการความต่อเน่ือง ตั้งแต่ 

   1. การวางแผนการปฏิบัติงานท่ีจะต้องทําให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทาง 

ตามยทุธศาสตร์ขององคก์ร  

   2. การติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชากาํกบั ดูแล ให้คาํปรึกษาแก่

ผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

   3. การพฒันาผลการปฏิบติังานเพื่อส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึน  

   4. การประเมินผลการปฏิบตัิราชการเพื่อวดัความสําเร็จของงาน โดยเทียบกบั

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวต้ั้งแต่แรก และ  

   5. การนําผลท่ีได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี

ความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 
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   นอกจากน้ี ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานยงัเป็นกระบวนการท่ีให้ความสาํคญั

กับการมีส่วนร่วมระหว่างผูบ้ ังคบับัญชากับผูป้ฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบติัราชการ 

ให้สูงข้ึน และสอดคลอ้งกบัทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของส่วนราชการ โดยมีการนาํ

ตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกาํหนดเป้าหมายการ

ทาํงานของบุคคลร่วมกนั ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถติดตามผลการปฏิบติังาน หาแนวทางในการ

พฒันาผูป้ฏิบติังาน และประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลงานหลกัท่ีกาํหนดนั้นๆ เพื่อจะได้

ให้ส่ิงจูงใจสําหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติัราชการดี เกิดผลสัมฤทธ์ิ

ต่อภารกิจของรัฐ ซ่ึงระบบการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยขั้นตอนหลกั ดงัภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 

 

ท่ีมา:  สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, หลกัการระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน,  

 24 พฤศจิกายน 2558, หนา้ 1. 

  

   กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั ดงัน้ี 

   1. ขั้นตอนการวางแผนเป็นขั้นตอนในช่วงตน้รอบการประเมินท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือ

ผูป้ระเมินจะได้มีการมอบหมายงานให้แก่ผูรั้บการประเมิน และร่วมกบัผูรั้บการประเมินวางแผนการ

ปฏิบัติราชการ พร้อมทั้ งกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการร่วมกันในลักษณะตัวช้ีวดัและค่า

เป้าหมายท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคาดหวงัในรอบการประเมินนั้นๆ ทั้งน้ี สามารถปรับเปล่ียน

ตามเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงานหรือส่วนราชการไดต้ามความจาํเป็น 

   2. ขั้นตอนการติดตามเป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินท่ีผูบ้งัคบับญัชา 

จะทาํการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ เพื่อการกํากับดูแลการทาํงานให้ได้ตาม
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เป้าหมาย ทาํให้ทราบและแก้ไขปัญหาข้อขดัข้องต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบัติงาน  

อนัจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวร่้วมกนั 

   3. ขั้นตอนการพฒันาเป็นขั้นตอนท่ีเป็นผลท่ีไดจ้ากการติดตามผลการทาํงาน และ

เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้นตอ้งมีการปรับปรุง

หรือพฒันาการทาํงานอยา่งไร และยงัเป็นขั้นตอนท่ีสามารถกาํหนดแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังาน

ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการทาํงานอีกดว้ย 

   4. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นขั้นตอนในช่วงส้ินรอบการประเมิน 

เพื่อตรวจสอบความสําเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินรายนั้นๆ  

ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธ์ิหรือเป้าหมาย 

ท่ีกําหนดไวต้ามตัวช้ีวดัผลงานหลัก (KPIs) ท่ีได้กําหนดไวต้ั้ งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่ 

เพียงใด ตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินร่วมกนักาํหนด 

   5. ขั้นตอนการให้ ส่ิงจูงใจ เป็นขั้ นตอนท่ีนําผลการประเมินในขั้ นตอนการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ มาพิจารณาให้ส่ิงตอบแทนแก่บุคคลท่ีไดมี้การทุ่มเทการทาํงาน และ

ได้ผลงานท่ี ดีเกิดข้ึนแก่หน่วยงานหรือส่วนราชการจากกระบวนการในระบบการบริหารผล 

การปฏิบติังานในส่วนราชการตามท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ก.พ. ไดก้าํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการให้

เหมาะสมกบัการปฏิบติั 

   หนา้ท่ีของขา้ราชการในส่วนราชการท่ีเรียกวา่ “หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบติัราชการ” โดยมีวตัถุประสงค ์คือ  

   1. เพื่อเป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหารในการกาํกบัติดตามเพื่อให้ส่วนราชการ และ

จงัหวดั สามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผล และ  

   2. เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชานาํผลการประเมินการปฏิบติัราชการไปใช้ประกอบการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือนและการให้เงินรางวลัประจาํปีแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัตามหลกัการ 

ของระบบคุณธรรม อันจะเป็นการสร้างขวญักําลังใจและแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานของ

ขา้ราชการหลกัการของการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผล 

   การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัตามหนงัสือสํานกังาน ก.พ. ท่ี นร

1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 มีหลกัการท่ีสาํคญั ดงัน้ี  
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   1. ใหส่้วนราชการยดืหยุน่ในการเลือกวธีิการ ไดแ้ก่  

    1.1 แบบประเมินโดย ก.พ. กาํหนดเฉพาะแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการ ให้มีสาระไม่นอ้ยกวา่ท่ี ก.พ. กาํหนดในหนงัสือสํานกังาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 โดยส่วน

ราชการอาจกาํหนดเพิ่มเติมจากท่ี ก.พ. กาํหนดก็ได ้สําหรับแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และ

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะนั้น ก.พ. ให้ส่วนราชการกาํหนดเองได้

ตามความเหมาะสม 

    1.2 นํ้าหนกัองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ก.พ. กาํหนด

อยา่งนอ้ย 2 องคป์ระกอบ คือ ผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการ โดยกาํหนด

วา่นํ้ าหนกัผลสัมฤทธ์ิของงานตอ้งไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70 ซ่ึงส่วนราชการอาจกาํหนดผลสัมฤทธ์ิของ

งานร้อยละ 70 และสมรรถนะ ร้อยละ 30 หรืออาจกําหนดผลสัมฤทธ์ิของงานร้อยละ 80 และ

สมรรถนะร้อยละ 20 ก็ได ้และอาจกาํหนดองคป์ระกอบอ่ืนๆ เพิ่มเติมตามความเหมาะสม 

    1.3 ผลการประเมิน โดย ก.พ. กาํหนดให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมิน

ออกเป็นอย่างน้อย 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจ

กาํหนดให้แบ่งกลุ่มคะแนนมากกว่า 5 ระดบัก็ได ้ทั้งน้ี การกาํหนดช่วงคะแนนในแต่ละระดบัของ

ผลการประเมิน ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการ แต่กลุ่มคะแนนตํ่าสุดของระดบัพอใช้ตอ้งไม่ตํ่ากว่า 

ร้อยละ60 

   2. มีความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได ้โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

    2.1 ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินให้ส่วนราชการ

ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ขา้ราชการ

พลเรือนสามญัในสังกดัทราบโดยทัว่กนั 

    2.2 การพิจารณาขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงาน การประเมินผล

การปฏิบติัราชการ และดชันีช้ีวดั หรือ หลกัฐานบ่งช้ีความสาํเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม 

    2.3 ให้ผูป้ระเมินแจง้ผลการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล 

เพื่อใหเ้กิดความโปร่งใสและเป็นธรรมแก่ผูรั้บการประเมิน 

    2.4 ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยคณะ

กรรมการฯ มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั  

    2.5 ให้มีระบบจดัเก็บขอ้เท็จจริงจากผลการปฏิบติัราชการ เพื่อในกรณีท่ีมีการ

ร้องเรียนเก่ียวกบัผลการประเมินจะไดมี้หลกัฐานอา้งอิงได ้
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   วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 1-9)ได้กล่าวถึง แนวคิดพื้นฐานในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการดาํเนินงานขององค์การจะมีขนานเล็กหรือขนานใหญ่ ย่อม

ตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุม 

การดาํเนินงานใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

เทคโนโลยี โดยจะตอ้งคาํนึงวา่มนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นผูส้ร้างความสําเร็จให้แก่องค์การย่อม

ต้องการขวญักําลังใจรวมทั้ งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั้ นจึงจาํเป็นท่ีจะให้

บุคลากรในองค์การไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

ในการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

นอกจากน้ี ยงัตอ้งคาํนึงถึงค่านิยม วฒันธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบติังานขององค์การ 

เป็นสาํคญั 

   สมใจ  ลักษณะ (2553: 251) ได้กล่าวถึงระบบและวิธีการปฏิบัติ หมายถึง การ

พิจารณาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของแต่ละกลุ่มงาน ตามมาตรฐานการปฏิบติังานการไหลเล่ือน

ส่งต่อของงาน ความครบถ้วน  ใช้ เวลาน้อย ต้นทุนน้อย การใช้ว ัตกรรมและเทคโนโลย ี 

ช่วยปฏิบติังานบุคคลทาํงานเต็มศกัยภาพ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและระหวา่งกลุ่มงานมีความ

ราบร่ืนไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

   สมชาย  ภคภาสน์วิวฒัน์ (2552: 4) ได้กล่าวว่ากลยุทธ์องค์กร หมายถึง การตดัสินใจ 

ท่ีสัมพนัธ์กบัการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในอนาคต 

   สุทธิวรรณ  ตนัติรจนาวงศ์ (2550: 163) ได้กล่าวว่าระบบและวิธีการปฏิบติังาน 

หมายถึง กระบวนการซ่ึ งผู ้บริหารและพนักงานกําหนดเป้าหมายท่ี ยอมรับร่วมกัน กําหนด 

ความรับผิดชอบของผลลพัธ์ และวิธีการประเมินการทาํงานบุคคลและกลุ่ม ซ่ึงประกอบด้วย

ขั้นตอน 4 ขั้น ต่อไปน้ี 

   1. การกาํหนดเป้าหมาย (Setting Goals) 

   2. การวางแผนการปฏิบติังาน (Planning Action) 

   3. การปฏิบติัตามแผน (Implementing Plans) 

   4. การทบทวนการปฏิบติังาน (Reviewing Performance) 

   ธงชยั  สันติวงษ์ (2550) ไดก้ล่าววา่ การจดัการบุคคลเขา้ทาํงาน หมายถึง กรรมวิธี

การจดับุคคล ก็เพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีพึงประสงคท่ี์สุดและการมีวิธีการคดัเลือกคน (Selection)  เพื่อให้

คนท่ีดีท่ีสุดมีคุณสมบติัและจาํนวนตรงตามจาํนวนตาํแหน่งงานต่างๆ 
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   สุรัสวดี  ราชกุลชัย (2550: 24) ไดก้ล่าวถึง การจดัการบุคคลเขา้ทาํงาน หมายถึง 

กรรมวิธีการจดับุคคล ก็เพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีพึงประสงคท่ี์สุดและการมีวิธีการคดัเลือกคน (Selection) 

เพื่อใหค้นท่ีดีท่ีสุดมีคุณสมบติัและจาํนวนตรงตามจาํนวนตาํแหน่งงานต่างๆ 

  

3.  กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  

 3.1 ประวตัิความเป็นมาของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

   กรมส่งเสริมสหกรณ์เกิดข้ึนจาก แผนกการสหกรณ์ กรมพาณิชยแ์ละสถิติพยากรณ์

กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั เม่ือวนัท่ี 1 กนัยายน 2458 โดยเหตุท่ีจดัตั้งแผนกสหกรณ์ข้ึนในส่วน

ราชการแห่งน้ี เพราะว่า กรมพาณิชยแ์ละสถิติพยากรณ์ มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัเร่ืองเศรษฐกิจ 

ในส่วนภูมิภาค และการจัดตั้ งสหกรณ์ในระยะแรกก็ได้อาศัยเงินกู้จากแบงก์สยามกัมมาจล  

ทุน-จาํกดั(ธนาคารไทยพาณิชยใ์นปัจจุบนั) โดยกระทรวงพระคลงัมหาสมบติัเป็นผูค้ ํ้ าประกนัอยู่  

จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้กระทรวงพระคลงัมหาสมบติัทาํการควบคุม และดูแลผลการดาํเนินงานของ

สหกรณ์อยา่งใกลชิ้ด ในขณะนั้นมี พระราชวงศเ์ธอกรมหม่ืนพิทยาลงกรณ์ ทรงดาํรงตาํแหน่งอธิบดี 

และนายทะเบียนสหกรณ์เป็นพระองคแ์รก 

   จากจุดเร่ิมต้นจนถึงปัจจุบนั กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้เติบโตอย่างมัน่คง ภายใต้การ

กาํกับดูแลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ซ่ึงปัจจุบนัมีกรอบอตัรากาํลงัทั้งส้ิน 5,575 อตัรา  

ทัว่ประเทศ ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม2558 

  3.2 ปัจจัยการบริหาร 

   3.2.1 ภารกจิและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 

     กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานภาครัฐ อยู่ภายใตก้ลุ่มภารกิจดา้นการ

ส่งเสริมและพฒันาระบบสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีภารกิจเก่ียวกับการส่งเสริม 

เผยแพร่ให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่ม

เกษตรกรและประชาชนทัว่ไป ส่งเสริมสนบัสนุน และพฒันาระบบสหกรณ์ให้มีความเขม้แข็ง โดย

การพฒันากระบวนการเรียนรู้ในการเพิ่มขีดความสามารถในดา้นการบริหารจดัการดาํเนินธุรกิจ

อยา่งมีประสิทธิภาพ และมีการเช่ือมโยงธุรกิจระหวา่งสหกรณ์และเครือข่าย เพื่อให้สมาชิกสหกรณ์

มีคุณ ภาพ ชีวิตท่ี ดี  ทั้ งด้าน เศรษฐกิจและสังคม โดยกรมส่งเส ริมสหกรณ์ มีอํานาจหน้าท่ี  

(1) ดาํเนินการตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ กฎหมายว่าด้วยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพเฉพาะ 

ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (2) ส่ ง เส ริ ม  ส นั บ ส นุ น  แ ล ะ

ดาํเนินการตามท่ีนายทะเบียนสหกรณ์มอบหมายในการรับจดทะเบียน ส่งเสริม แนะนาํ กาํกบั และ
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ดูแลสหกรณ์ รวมทั้งตามอาํนาจหนา้ท่ีอ่ืนๆ ท่ีนายทะเบียนสหกรณ์สั่งการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่

ดว้ยสหกรณ์ (3) ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และคุม้ครองระบบสหกรณ์ (4) ส่งเสริม เผยแพร่ และ

ให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการและวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร 

และประชาชนทัว่ไป (5) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ การบริหารจดัการ

องคก์ร และการดาํเนินธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรให้มีประสิทธิภาพและเขม้แข็งทั้งทาง

เศรษฐกิจและสังคม (6) ศึกษาและวิเคราะห์เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณ์ให้กับ

คณะกรรมการพฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ (7) ศึกษา วิเคราะห์ความต้องการของตลาดสินค้า

สหกรณ์และสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยงธุรกิจระหวา่งสหกรณ์กบัสหกรณ์ สหกรณ์กบัเอกชนทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ (8) ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศเทคโนโลยี  และ

ทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมในการดาํเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร (9)  ป ฏิ บัติการอ่ืน ใด

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริมสหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวง  หรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

     วสัิยทศัน์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ คือมุ่งพฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 

ใหมี้ความเขม้แขง็ มีภูมิคุม้กนั และทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

     พนัธกจิของกรมส่งเสริมสหกรณ์ มี 7 ขอ้ ดงัน้ี 

     1) ยกระดบัคุณภาพและขยายการให้บริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

และความคาดหวงัของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 

     2) ขยายเครือข่ายความร่วมมือและการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน

ภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อการพฒันาระบบสหกรณ์ 

     3) เร่งรัดการจดัท่ีดินและส่งเสริมอาชีพในเขตนิคมสหกรณ์ 

     4) ส่งเสริมและสนบัสนุนการสร้างจิตสํานึกความเป็นสหกรณ์ และการมี

ส่วนร่วม 

     5) ส่งเสริมและสนบัสนุนการสร้างเครือข่ายพนัธมิตรทางดา้นการบริหาร

จดัการ ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมเพื่อสร้างความเขม้แขง็ในระบบสหกรณ์ 

     6) สนับสนุนและคุ้มครองสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรในการดาํเนินงาน  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ภายใตห้ลกัการสหกรณ์สากล และ

กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

     7) ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร พฒันาระบบบริหารจดัการภาครัฐและ

บุคลากรใหเ้อ้ือต่อการส่งเสริมและพฒันาระบบสหกรณ์ 
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     แผนกลยุทธ์กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

     1) เร่งรัด ยกระดับคุณภาพ และขยายการให้บริการแก่สหกรณ์ กลุ่ม

เกษตรกร และประชาชนทัว่ไป มีเป้าประสงค์ให้สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร สมาชิก และประชาชน

ทัว่ไปได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพฒันา โดยมีกลยุทธ์ (1) ขยายการถ่ายทอดองค์ความรู้ 

การสหกรณ์ การส่งเสริม พฒันา และสนบัสนุนระบบสหกรณ์และปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

อยา่งมีคุณภาพ (2) ขยายเครือข่ายความร่วมมือและการบูรณาการระหว่างหน่วยงานและบุคลากร 

ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อการพฒันาระบบสหกรณ์ (3) เพิ่มศกัยภาพให้กองทุนพฒันา

สหกรณ์และเงินรายไดนิ้คมสหกรณ์ในบทบาทการส่งเสริม พฒันา และคุม้ครองสหกรณ์ให้เขม้แข็ง

(4) ขยายงานและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดาํเนินงานของสหกรณ์  

และกลุ่มเกษตรกรให้กวา้งขวางและทัว่ถึงมากยิ่งข้ึน (5) เร่งรัดการจดัท่ีดินและการส่งเสริมอาชีพ 

ในพื้นท่ีนิคมสหกรณ์ (6) สนบัสนุนและคุม้ครองระบบสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรทางดา้นการเงิน 

การผลิต การรวบรวม การแปรรูปและการตลาดตามศักยภาพและความสามารถ (7) ยกระดับ

คุณภาพการบริการและผลิตภณัฑข์องสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรสู่มาตรฐาน และขยายสู่สากล 

     2) เสริมสร้างจิตสาํนึกความเป็นสหกรณ์ การมีส่วนร่วม และสนบัสนุนการ

สร้างเครือข่ายพันธมิตรทางเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม ให้เข้มแข็งในระบบสหกรณ์ 

มีเป้าประสงค์ให้สมาชิกสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไปมีความเช่ือมัน่และศรัทธา 

ในระบบสหกรณ์โดยมีกลยุทธ์ (1) สนบัสนุน และส่งเสริมให้สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรสร้างเครือข่าย

พนัธมิตรเพื่อสร้างโอกาสให้กบัองค์กรและสมาชิก (2) รณรงค์ สร้างองค์ความรู้และความเขา้ใจ 

กบับุคลากรของสหกรณ์และประชาชนทัว่ไปให้เกิดศรัทธาในอุดมการณ์ หลกัการ วธีิการสหกรณ์ 

อย่างทั่วถึงและต่อเน่ือง (3) เสริมสร้างขีดความสามารถในการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล 

ในสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรตามหลกัการสหกรณ์ และหลกัธรรมาภิบาล (4) วางระบบรองรับ

นโยบายภาครัฐ และผลกระทบจากภยัธรรมชาติรวมถึงการเปล่ียนแปลงสภาวะทางเศรษฐกิจ  และ

สังคม (5) สนับสนุนการบัญญัติกฎหมายสหกรณ์เพิ่มเติม และ/หรือแก้ไขกฎหมายสหกรณ์ 

ข้อบังคับ  ระ เบี ยบ ท่ี เก่ี ย วข้อ งอย่างมี ส่ วน ร่วม  ให้ เอ้ื อ ต่ อก ารดํา เนิ น งาน ข องส ห ก รณ์ 

ในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

     3) สนบัสนุนระบบสหกรณ์ให้เป็นพลงัสําคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ

และสังคมในระดบัชุมชนทอ้งถ่ินและประเทศมีเป้าประสงคใ์ห้สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรเป็นพลงั

สําคัญในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและสังคมในระดับชุมชนท้องถ่ินและประเทศโดยมีกลยุทธ์ 

(1) สร้างความร่วมมือกบัหน่วยงานและ/หรือสถาบนัการศึกษาในการศึกษาวิจยั กาํหนดหลกัสูตร 

และ/หรือพฒันาบุคลากรดา้นการสหกรณ์อยา่งเป็นระบบ (2) ขยายกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม
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ของระบบสหกรณ์ พฒันาคุณภาพชีวิตโดยเช่ือมโยงกบักิจกรรมของชุมชนทอ้งถ่ิน และประเทศ 

(3) สร้างพนัธมิตรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเพื่อการพฒันาองค์ความรู้ในการพฒันาสหกรณ์ 

(4) สนบัสนุนการศึกษาวจิยัเพื่อพฒันาการสหกรณ์ 

     4) ปรับโครงสร้างองคก์ร พฒันาบุคลากร และขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่

การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพมีเป้าประสงคเ์ป็นหน่วยงานท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และมีความพร้อม

ในการดาํเนินงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมโดยมีกลยทุธ์

(1) ผลกัดนัให้มีการเปล่ียนแปลงโคงสร้างกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้มีความเป็นอิสระในขบัเคล่ือน

การพฒันาระบบสหกรณ์ (2) พฒันาสมรรถนะและสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) 

อยา่งเป็นระบบ เพื่อให้เกิดขวญักาํลงัใจแก่บุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ (3) ศึกษา วจิยั กาํหนด

ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสหกรณ์  และขับเคล่ือนไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ และ 

มีประสิทธิภาพ (4) สร้างการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดแนวทางในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   3.2.2 โครงสร้างองค์การ  

     กรมส่งเสริมสหกรณ์มีโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ ภารกิจหนา้ท่ี

ของงาน มีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาทาํงานร่วมกนัในฝ่าย

ต่างๆ มีการจดัการองคก์รท่ีดีลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดท้ราบขอบเขต

งานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการ

บริหารจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็วเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว ้โดยแบ่งส่วนราชการ

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ดงัต่อไปน้ี 

     1) ราชการบริหารส่วนกลางประกอบดว้ย (1) กลุ่มตรวจสอบภายใน (2) กลุ่มพฒันา

ระบบบริหาร (3) สํานักงานเลขานุการกรม (4) กองการเจา้หน้าท่ี (5) กองคลงั (6) กองแผนงาน  

(7) กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ (8) กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ (9) กอง

พฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร (10) ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

(11) สํ านักงานส่งเสริมสหกรณ์ กรุงเทพมหานคร พื้ นท่ี  1 (12) สํ านักงานส่งเสริมสหกรณ์

กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 2 (13) สาํนกัพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ์ 

     2) ราชการบริหารส่วนภูมิภาคประกอบดว้ย สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดั 76   จงัหวดั 

   3.2.3 ภาวะผู้นําของผู้บริหาร 

     กรมส่งเสริมสหกรณ์ประสบความสําเร็จนับตั้งแต่อดีตจนปัจจุบนั เป็นผล

มาจากการท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํท่ีดี สามารถนาํองคก์ร นาํบุคลากรใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด้

ซ่ึงผูบ้ริหารของกรมส่งเสริมสหกรณ์มีวิสัยทัศน์ มองเห็นภาพในอนาคตแล้วสามารถกําหนด
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เป้าหมายและแผนงาน แผนการปฏิบติังานในการไปสู่เป้าหมายนั้นได้อย่างชัดเจน มีการกระจาย

งานใหแ้ต่ละฝ่ายอยา่งเหมาะสม โดยนาํแผนงานท่ีกาํหนดไวก้ระจายจากส่วนกลางไปสู่ส่วนภูมิภาค 

โดยเนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม สร้างแรงบนัดาลใจ สร้างกาํลงัใจให้กบับุคลากร และกระตุน้ให้

บุคลากรทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ความสามารถและทกัษะในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ และผูบ้ริหารเป็นตวัอยา่งสําหรับพฤติกรรม

ในการทาํงานอยา่งเหมาะสมใหก้บับุคลากร  

   3.2.4 ระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงาน  

     กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานของรัฐ ระบบการปฏิบัติงานยึดถือ

กฎหมาย และระเบียบปฏิบติัของทางราชการ การติดต่อ ประสานงานดาํเนินการตามขั้นตอน แต่ก็มี

การปรับเปล่ียนโครงสร้างภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้ทนัต่อเหตุการณ์ในปัจจุบนัมีการพฒันา

ระบบบริหารจดัการภาครัฐ การพฒันาบุคลากรให้เอ้ือต่อการปฏิบติังานดา้นการส่งเสริมและพฒันา

ระบบสหกรณ์การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้กรมส่งเสริม

สหกรณ์เป็นหน่วยงานท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และมีความพร้อมในการดาํเนินงาน สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของผูรั้บบริการอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม ส่งผลให้ความพึงพอใจต่อกรมส่งเสริม

สหกรณ์ของผูรั้บบริการไม่น้อยกว่า ร้อยละ 80 แนวทางการดาํเนินการตามกลยุทธ์ท่ีสําคญั คือ 

ผลกัดนัให้มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้มีความเป็นอิสระในการขบัเคล่ือน

การพฒันาระบบสหกรณ์ การพฒันาสมรรถนะและสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 

อยา่งเป็นระบบ เพื่อให้เกิดขวญักาํลงัใจแก่บุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ทั้งน้ีการศึกษา วิจยั 

กาํหนดยุทธศาสตร์ การพฒันาระบบสหกรณ์และขบัเคล่ือนไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นระบบ  และมี

ประสิทธิภาพ สร้างการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อกาํหนดแนวทางในการตอบสนอง

ความตอ้งการของผูรั้บบริการรวมทั้งการจดัระบบกระบวนงานหรือกระบวนการควบคุมกลยุทธ์ 

ท่ีเหมาะสมมีการควบคุมและการประสานงานท่ีดี ตลอดจนมีกระบวนการจดัเก็บขอ้มูลและการใช้

ข้อมูลอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้

สนบัสนุนในการปฏิบติังานมากข้ึน เพื่อให้การปฏิบติังานของบุคลากรมีความสะดวก รวดเร็ว และ

ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน์ 

   3.2.5 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการดาํเนินงานของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

การท่ีบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ มีศกัยภาพในการใช้องค์ความรู้ เทคโนโลยี และ

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยทาํงานเป็นทีม ทาํงานเชิงรุก มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน 

ใหบ้รรลุเป้าหมายของกรมส่งเสริมสหกรณ์ การจดัหากลไกท่ีจะทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ



38 

ปฏิบติังาน การวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรบุคคล 

ในอนาคต แผนกลยุทธ์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีบ่งช้ีถึงแนวทางการพฒันาบุคลากรและการนาํ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับกรมฯ สูงสุด นอกจากน้ีการฝึกอบรม และการ

พฒันาบุคลากร การบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน และกระบวนการสรรหา

บุคลากรเข้าทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ ของกรมฯ ล้วนมีความสําคญัอย่างยิ่งท่ีจะต้องดาํเนินการ 

อยา่งต่อเน่ือง เพื่อนาํไปสู่ผลสาํเร็จของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

   3.2.6 ทกัษะ และความชํานาญ 

     บุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถในการ

ส่งเสริมงานด้านสหกรณ์ การกาํกับ การดูแลสหกรณ์ และกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้ความสําคญั 

ในการเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มทกัษะ เพิ่มความรู้ เพิ่มสมรรถนะแก่บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ โดยการ

อบรมเพิ่มศกัยภาพผ่านระบบการเรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์ (E-learning)การอบรม การประชุมเชิง

ปฏิบติัการแก่บุคลากรในแต่ละส่วนงานทั้งทางตรงและทางออ้ม รวมทั้งการส่งเสริม การพฒันา 

การเพิ่มศักยภาพแก่บุคลากรในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารจัดการ ระบบบัญชี 

ภาษาอังกฤษ กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง หลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทั้ งการบริหารบุคลากร  

การบริหารจดัการ และการบริหารธุรกิจ โดยบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ลว้นมีทกัษะท่ีต่างกนั

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในแต่ละภาคส่วน ซ่ึงทกัษะและความชาํนาญดงักล่าว ก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ

ท่ีดีแก่ตวับุคลากรเองและส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

   3.2.7 วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมร่วม  

     ค่านิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรท่ีได้

กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองคก์ร 

หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองค์กร รากฐานของวฒันธรรมองค์กรก็คือ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้าง

รากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพ

และเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนดบรรทดัฐาน เป็น

พฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์ร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองค์กรและ

บุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

     ค่านิยมกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

     กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้ประกาศค่านิยมกรมส่งเสริมสหกรณ์ เม่ือวนัท่ี 12

พฤษภาคม 2554 เพื่อการสร้างค่านิยมร่วมในการทาํงานเชิงรุกท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิในการทาํงาน

และคุณภาพการใหบ้ริการท่ีดีแก่สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ดงัน้ี 

     ริเร่ิมสร้างสรรค ์มุ่งมัน่ฟันฝ่า พฒันาสหกรณ์ 
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     ริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creative thinking : C) หมายถึง บุคลากรมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ คิดหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน พฒันาตนเอง และพฒันา

งานอยา่งต่อเน่ือง 

     มุ่ ง มั่ น ฟั น ฝ่ า  (Proactive working : P) ห ม า ย ถึ ง  ทํ า ง า น ด้ ว ย ค ว า ม

กระตือรือร้นอยา่งมีสติและมีเหตุผล ทาํงานอยา่งเป็นสุข ดว้ยใจท่ีมุ่งมัน่สู่จุดหมายเพื่อผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 

     พฒันาสหกรณ์ (Develop Cooperatives : D) หมายถึง มุ่งพฒันาสหกรณ์และ

กลุ่มเกษตรกรใหมี้ความเขม้แขง็พึ่งตนเองได ้

 3.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

   ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545  มาตรา 3/1 

แล ะพ ระราช ก ฤ ษ ฎี ก าว่ าด้ วยห ลั ก เก ณ ฑ์ วิ ธี การบ ริ ห ารกิ จก ารบ้ าน เมื องท่ี ดี พ .ศ . 2546  

ไดก้าํหนดให้การบริหารราชการตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ

ของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ การอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของ

ประชาชน และการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ดงันั้น กรมส่งเสริมสหกรณ์  จึงไดป้รับบทบาท

การบริหารเพื่อให้เป็นไปตามกฎหมายดงักล่าว โดยใช้แนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Management) กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้มีนโยบายและแผนกลยุทธ์ ตั้ งเป้าหมายและวางแผน 

การปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดดงัน้ี 

  3.3.1 ด้านคุณภาพ กรมส่งเสริมสหกรณ์ไดเ้ร่งรัด ยกระดบัคุณภาพ และขยายการ

ใหบ้ริการแก่สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป เพื่อใหส้หกรณ์และกลุ่มเกษตรกรท่ีไดรั้บ

การส่งเสริมและพฒันามีอตัราการเพิ่มของปริมาณธุรกิจ และผ่านเกณฑ์มาตรฐานเพิ่มข้ึนไม่น้อย

กวา่ร้อยละ 80 ในปี 2559 ดว้ยการดาํเนินการตามกลยุทธ์ท่ีสําคญั คือขยายการถ่ายทอดองคค์วามรู้ 

การสหกรณ์ การส่งเสริม พฒันา และสนบัสนุนระบบสหกรณ์และปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

อย่างมีคุณภาพ ขยายเครือข่ายความร่วมมือและการบูรณาการระหว่างหน่วยงานและบุคลากร 

ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อการพฒันาระบบสหกรณ์ เพิ่มศกัยภาพให้กองทุนพฒันา

สหกรณ์และเงินรายไดนิ้คมสหกรณ์ในบทบาทการส่งเสริม พฒันา และคุม้ครองสหกรณ์ให้เขม้แข็ง 

ขยายงานและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดาํเนินงานของสหกรณ์และ

กลุ่มเกษตรกรให้กวา้งขวางและทัว่ถึงมากยิ่งข้ึน เร่งรัดการจดัท่ีดินและการส่งเสริมอาชีพในพื้นท่ี

นิคมสหกรณ์  สนบัสนุนและคุม้ครองระบบสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรทางดา้นการเงิน การผลิต 
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การรวบรวม การแปรรูป และการตลาดตามศกัยภาพและความสามารถ และยกระดบัคุณภาพการ

บริการและผลิตภณัฑข์องสหกรณ์และกลุ่ม เกษตรกรสู่มาตรฐาน และขยายสู่สากล 

   3.3.2 ด้านปริมาณ กรมส่งเสริมสหกรณ์มีกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กองแผนงาน 

กองการเจา้หน้าท่ี กลุ่มตรวจสอบภายใน ทาํหน้าท่ีคิดคน้เคร่ืองมือต่างๆ เพื่อกาํหนดตวัช้ีวดั การ

ติดตามตรวจสอบควบคุมการปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผนงาน/โครงการท่ีกาํหนดไว ้ โดยวาง

แนวทางปฏิบัติในการตรวจสอบติดตามและรายงานผลท่ีชัดเจน รวดเร็ว รวมถึงการสุ่มสอบ 

การดาํเนินงานของหน่วยงานในสังกดักรมฯทั้งทางเอกสารและผ่านระบบเครือข่ายสารสนเทศ 

เป็นประจาํทุกเดือน มีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัลงสู่ระดบับุคคล การปรับปรุงแบบรายงานผลให้ชดัเจน  

และสะทอ้นการปฏิบติังาน และรายงานผา่นระบบเครือข่าย การใหทุ้กหน่วยงานติดตามประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากรตามแบบท่ี ก.พ.กาํหนดเป็นประจาํทุก 6 เดือน ดา้นการให้ความรู้ทาง

วชิาการ งานเผยแพร่ความรู้ ถ่ายทอดเทคโนโลเทคโนโลยีและกิจกรรมต่างๆ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

มีสํานักพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์และศูนยถ่์ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ 20 

ศูนย ์ท่ีช่วยศึกษา วิเคราะห์ วิจยัเพื่อพฒันารวมทั้งดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์ด้านการพฒันาและ

ถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์และด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงการพฒันาบุคลากรของกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรประชาชนทัว่ไปและสหกรณ์ระหวา่งประเทศ ใน การดํ าเนิ น งาน 

ของสํานักงานส่งเสริมสหกรณ์กรุงเทพมหานคร พื้ นท่ี  1-2 และสํานักงานสหกรณ์จังหวัด 

ทัว่ประเทศ 76 จงัหวดั จะเป็นการดาํเนินการเก่ียวกบังานดา้นกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์และกฎหมาย

อ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ทุกประเภทและกลุ่มเกษตรกร ให้มีความรู้เก่ียวกับ 

อุดมการณ์ หลกัการและวิธีการสหกรณ์ ส่งเสริมและพฒันาธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร

และปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

   3.3.3 ด้านเวลา กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการพฒันาและนาํเทคโนโลยีมาช่วยในการ

ปฏิบติังานแก่บุคลากร เพื่อความสะดวก รวดเร็วมากข้ึน การกาํหนดเวลาในการปฏิบติังานตาม

แผนการปฏิบติังาน เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการท่ีเหมาะสมกบั

ลกัษณะของงานและมีความทนัสมยั สะดวก รวดเร็ว ทนัเวลาตามท่ีกาํหนด และหน่วยงานอ่ืน

สามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรได้อย่างสะดวก 

รวดเร็วเช่นกนั 

   3.3.4 ด้านค่าใช้จ่าย กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับ 

ในแต่ละปีงบประมาณลงสู่หน่วยงานเพื่อนาํไปใชใ้นการดาํเนินการใหเ้หมาะสมกบังานและวธีิการ

ท่ีถูกตอ้งตามกฎระเบียบ กาํหนดให้กลุ่มตรวจสอบภายในซ่ึงข้ึนตรงต่ออธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์

และกองคลัง เพื่อทําหน้าท่ีตรวจสอบควบคุม แนะนํา แนวทางปฏิบัติทางด้านการใช้จ่าย
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งบประมาณให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และถูกตอ้งตามกฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การใช้ระบบ

ประมูลผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Auction) ในการจดัซ้ือจดัจา้งตามที่กาํหนดไวใ้นระเบียบว่า

ดว้ยการพสัดุมีการประเมินผลการควบคุมภายในและเสนอรายงานการ ปรับปรุงเป็นประจําทุกปี

รวมทั้งการบริหารจดัการความเส่ียง(Risk Management) ในโครงการสําคญัของทุกหน่วยงานของ

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านการป้องกันการปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบจะมี

กระบวนการทางวินัยในการตรวจสอบและลงโทษผูก้ระทาํผิด และมีการประมวลความผิด และ

คาํสั่งต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งแจง้เวยีนแก่ทุกหน่วยงานในกรม เพือ่เป็นอุทาหรณ์เตือนมิใหก้ระทาํผดิ 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 จรุงเดช  พนัธ์พู (2558: บทคดัย่อ) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานฝ่ายบริการบริษัท 

จักรวาลโฟ โต้ดิ จิตอล จํากัด (2) เป รียบ เที ยบระดับ ความ คิดเห็น เก่ียวกับป ระสิท ธิภาพ 

การปฏิบติังานเป็นทีมของพนักงานฝ่ายบริการ บริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล จาํกัดจาํแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงาน  กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั จาํนวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น

เก่ียวกบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมของพนกังาน ฝ่ายบริการ บริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล 

จาํกดั ลกัษณะ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

0.97 และสถิติท่ีใชใ้นการ วเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าที  (t-test) การวิ เคราะห์ความ-แปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)   

ผลการวิจยัพบว่า (1) พนักงานฝ่ายบริการบริษัท จักรวาลโฟโต้ดิจิตอล จาํกัด มีความคิดเห็น 

เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ อยู ่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการปฏิสัมพนัธ์  และการมี

ส่วนร่วม ด้านการ ติดต่อส่ือสาร ด้านบทบาทหน้าท่ีของสมาชิก และด้านเป้าหมาย  หรือ

วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนของทีม  2) ผลการ เปรียบเทียบพนักงานฝ่ายบริการบริษทั จกัรวาลโฟโต้

ดิจิตอล จาํกดัท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความ คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกัน พนักงานฝ่ายบริการบริษัท จกัรวาลโฟโต้ดิจิตอล จาํกัดท่ีมีระดับตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมแตกต่าง กนั และพนกังาน

ฝ่ายบริการบริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล จาํกดัท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนัมีความ คิดเห็น

เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั 
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 ทิรัศม์ชญา  พิพฒัน์เพ็ญ และคณะ (2557: บทคดัยอ่) ศึกษา เร่ือง การประเมินประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการปฏิบติัราชการของเทศบาลนครสงขลา มีวตัถุประสงค์ของการวิจยั  เพื่อ

ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานของเทศบาลนครสงขลา และเพื่อศึกษา

ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการให้บริการของเทศบาลนครสงขลา 

ประชากรสําหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ได้แก่ ประชาชนผูม้ารับบริการโดยตรง  หรือเจา้หน้าท่ีของ

หน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชนท่ีมารับบริการจากเทศบาลนครสงขลา รวมทั้งสมาชิกสภา

เทศบาลนครสงขลา โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก ทั้งหมด 400 คน  

ใช้ตวัสถิติวิเคราะห์ คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานได ้390 คน 

ไม่สามารถนบัค่าไดจ้าํนวน 10 คนผลการวจิยัพบวา่ 1. ด้านกระบวนการ/ขั้ นตอนการให้บริการ

พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจการให้บริการด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการ

ให้บริการในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ กองสวสัดิการสังคม และงานเคาน์เตอร์เซอร์วิส ส่วนหน่วยงาน

ท่ีประชาชนผูม้ารับบริการมีระดบัความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยส์ระเกษ 

ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยเ์ตาหลวง และงานทะเบียนราษฎร์ ตามลาํดบั 2. ดา้นเจา้หนา้ท่ี/บุคลากร

ผูใ้ห้บริการ พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจการให้บริการดา้นเจา้หน้าท่ี/บุคลากร 

ผูใ้ห้บริการ ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ กองสวสัดิการสังคม งานเคาน์เตอร์เซอร์วิส ศูนยบ์ริการ

สาธารณสุขศูนยส์ระเกษ ส่วนหน่วยงานท่ีประชาชนผูม้ารับบริการมีระดบัความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ 

ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยเ์ตาหลวง และงานทะเบียนราษฎร์ ตามลาํดบั3. ด้ าน ส่ิ งอําน วย ค วาม

สะดวก พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจการให้บริการดา้นส่ิงอาํนวยความสะดวก 

ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ กองสวสัดิการสังคม งานเคาน์เตอร์เซอร์วิส ส่วนหน่วยงานท่ีประชาชน 

ผูม้ารับบริการมีระดบัความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยเ์ตาหลวง งานทะเบียน

ราษฎร์ และศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยส์ระเกษ ตามลาํดบั4. ดา้นผลสัมฤทธ์ิการให้บริการ พบว่า 

ประชาชนผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจการให้บริการดา้นผลสัมฤทธ์ิการให้บริการ ในระดบัมาก

ท่ีสุด ไดแ้ก่ กองสวสัดิการสังคม งานเคาน์เตอร์เซอร์วิส ส่วนหน่วยงานท่ีประชาชนผูม้ารับบริการ 

มีระดบัความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยเ์ตาหลวง ศนูยบ์ริการสาธารณสุขศูนย์

สระเกษ และงานทะเบียนราษฎร์ ตามลาํดบั  5. ความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการ รวมทุกด้าน รวมทุกหน่วยงาน 

พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการของเทศบาลนครสงขลามีระดบัความพึงพอใจ ในระดบัมากท่ีสุด 

ไดแ้ก่ กองสวสัดิการสังคม งานเคาน์เตอร์เซอร์วสิ ส่วนหน่วยงานท่ีประชาชนผูม้ารับบริการมีระดบั

ความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยเ์ตาหลวง ศูนยบ์ริการสาธารณสุขศูนยส์ระเกษ 

และงานทะเบียนราษฎร์ ตามลาํดบั 6.ปัญหาและข้อเสนอแนะ พบว่า ควรเพิ่มท่ีจอดรถในการ

ให้บริการ อยากให้เพิ่มหนังสือพิมพ์รายวนัไวบ้ริการระหว่างรอตรวจ เพิ่มเตียงผูป่้วยให้มากข้ึน/
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รถพยาบาลประจาํ อยากให้มียามประจาํ/ไฟฟ้าหน้ากําแพงประตู เจ้าหน้าท่ีควรมีเคร่ืองแบบ 

ท่ีชัดเจนเป็นแบบแผนเดียวกนั เพื่อป้องกนัการสับสนระหว่างเจา้หน้าท่ีกับประชาชนผูใ้ช้บริการ  

การเรียกช่ืออยากให้เรียกซํ้ า 2 คร้ังหรือใชไ้มโครโฟนก็ไดเ้พื่อสะดวกแก่การไดย้นิ เพราะอาจมีบาง

ท่านท่ีมีปัญหาทางหู การเรียกช่ือใหเ้สียงดงักวา่น้ี 

 จิราพร  ชุมบางหมงั (2556: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากร บริษทัสีมาธุรกิจ จาํกัด การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพการทางานของบุคลากร บริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัดา้นประชากร และ (3) ศึกษาปัจจยัจูง

ใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดัประชากร 

ท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรของบริษัท สีมาธุรกิจ จาํกัด จาํนวนทั้ งส้ิน 215 คน กาํหนดกลุ่ม

ตวัอยา่งดว้ยการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 140 คน ผลการศึกษาพบวา่ (1) บุคลากรของบริษทั 

สีมาธุรกิจ จาํกดั มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ลาํดบัแรกคือ ดา้นค่าใชจ่้าย รองลงมาคือดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ 

และด้านเวลา ตามลําดับ (2) บุคลากรบริษัท สีมาธุรกิจ จาํกัด ท่ี มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ เงินเดือน และอายกุารทาํงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั และ 

(3) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ 

จาํกดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหน้า และ

ดา้นสภาพการทาํงาน ซ่ึงทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานไดร้้อยละ 11 

 ธนัฎฐา  ทองหอม (2556: บทคดัย่อ) การคน้ควา้อิสระมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการ

จดัการทรัพยากรมนุษยป์ระสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้น

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุม

สหกรณ์ชาวสวนปาลม์นํ้ ามนักระบ่ี จาํกดักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรชุมนุมสหกรณ์

ชาวสวนปาล์มนํ้ ามนักระบ่ี จาํกดั จาํนวน 200 ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ขอ้มูล ทาํการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิสิติติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วยสถิติเชิง

พรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 

ประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ Multiple Linear Regressions  

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ

น้อยกวา่ 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 5 ปี และมีรายได ้

10,0001-15,000 บาท การบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์

การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากร
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มนุษยมี์ความสาํคญัในระดบัมาก โดยมาท่ีสุด คือ การปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการทาํงาน  และ

ค่าใช้จ่ายมีความสําคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุด คือ ดา้นปริมาณงาน ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา่ เพศมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัดา้นปริมาณ และภาพรวม 

ส่วนปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้านมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

และการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

 สโรชา  สุนทรพฤกษ์ (2556: บทคดัยอ่) การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อศึกษาปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํฝ่ายแพทย ์รร.นายร้อย

ตาํรวจ เพื่อศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานฝ่ายแพทย ์รร.นายร้อยตาํรวจ และเพื่อศึกษา

แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํฝ่ายแพทย ์

รร.นายร้อยตาํรวจ ใชว้ธีิการวจิยัโดย การวจิยัเอกสาร และการวจิยัภาคสนาม ดว้ยการสัมภาษณ์แบบ

มีโครงสร้างหรือเป็นทางการ กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนรวม 6 คน ผลการวิจยั พบวา่ ค่าตอบแทนในการ

ปฏิบติังานนอกเวลาราชการเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ปัญหาอุปสรรคปัญหา 

ในการปฏิบติังานคือการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย ์ซ่ึงไม่เพียงพอต่อภาระงานในปัจจุบนั  

เม่ือเทียบกบัจาํนวนผูป่้วย ส่วนแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจ 

ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํฝ่ายแพทย ์คือ ควรเพิ่มค่าตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ีนอกเวลาราชการ และ

ควรส่งบุคลากรไปอบรมเฉพาะทางดา้นการแพทยแ์ละการพยาบาลเพื่อเพิ่มเติมความรู้ในการท่ีจะ

นาํไปใชก้บัผูป่้วยต่อไป 

 ธรรศพงศ ์ วงษส์วสัด์ิ (2556: บทคดัยอ่) การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการใช้

ระบบการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการสถาบนัการพลศึกษา วทิยาเขต

สุโขทัย และนําเสนอสภาพปัญหาการใช้และการดําเนินงานการจัดการความรู้ พร้อมจัดทํา

ข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสมกับการดาํเนินการจดัการความรู้ ทําการวิจยัใน 3 ประเด็นเน้ือหา คือ 

1) องค์ประกอบการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ ดา้นองค์กร ดา้นบุคลากร ดา้นเทคโนโลยี และดา้นการเรียนรู้  

2) ขั้นตอนการจดัการความรู้ ได้แก่ การกําหนดความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้  

การจดัเก็บความรู้ให้เป็นระบบ การแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ การนําความรู้ไปใช้ และการ

ติดตามและประเมินผล และดา้นสภาพการใช้ระบบการจดัการความรู้ และ 3) สภาพปัญหาการใช้

ระบบการจดัการความรู้และปัญหาการดาํเนินงาน ระบบการจดัการความรู้ ประชากรท่ีใช้ในการ

วิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู อาจารยอ์ตัราจา้งผูเ้ช่ียวชาญกีฬาชาํนาญการ และบุคลากรทางการศึกษา 

จาํนวน 106 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามชนิดปลายเปิด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
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ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ ส่วนมากเป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี 

ระดับการศึกษาปริญญาโทสถานภาพการดํารงตําแหน่งในปัจจุบันเป็นข้าราชการครู ความ

รับผิดชอบดา้นการจดัการความรู้เป็นกรรมการการจดัการความรู้ และมีประสบการณ์ในการทาํงาน

สูงกว่า 16 ปี และผลการวิจยั การใช้ระบบการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน

วิชาการ พบว่า องค์ประกอบการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านองค์กร 

รองลงมา คือ ด้านการเรียนรู้ ด้านบุคลากร และด้านเทคโนโลยี ส่วนขั้นตอนการจดัการความรู้ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการกําหนดความรู้ รองลงมา คือ ด้านการติดตาม  และ

ประเมินผล ดา้นการแสวงหาความรู้ ดา้นการจดัเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ดา้นการสร้างความรู้  ดา้น

การนาํความรู้ไปใช ้และดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

 สิริกร  สุขสุดไพศาล (2556: บทคดัยอ่) การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใช้

ในการศึกษา คือ ข้าราชการพลเรือนท่ีทํางานอยู่ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 80,506 คน  

ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 ตวัอย่าง สถิติท่ีในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ

แตกต่างใชส้ถิติการทดสอบค่าที สถิติวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติเชิงถดถอยพหุคูณ 

หรือเชิงช้อน โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร์การทดสอบสมมติฐานในปัจจยัทางดา้น

ประชากรศาสตร์ท่ีระดับนัยสําคญัทางสติถิ .05 พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรือนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัและจากการ

วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของขา้ราชการพล

เรือนในกรุงเทพมหานครในดา้นวฒันธรรมองค์กรอย่างมีนยัสําคญั ไดแ้ก่ ลกัษณะการหลีกเล่ียง

ความไม่แน่นอน และลกัษณะความเป็น เพศชาย ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .01 และ .05 ตามลาํดบั 

ในขณะท่ีด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นการยอมรับนับถือ 

ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นความรับผดิชอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการพล

เรือนในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุดคือด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน ด้านการยอมรับนับถือ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ดา้นความรับผดิชอบและลกัษณะ

ความเป็นเพศชาย 

 ธนกร  กรวชัรเจริญ (2555: บทคดัย่อ) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม

ของพนักงาน บริษัทควอลิต้ีเฮ้าทห์ จาํกัด (มหาชน) การค้นควา้อิสระ ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต วิชาเอกการจดัการทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-35 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายุงาน 1-3 ปี 

ตาํแหน่งงานระดบัพนกังาน ปัจจยัองคป์ระกอบสภาพของทีมดา้นสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงประกอบดว้ย 

ผูน้ําทีมมีความสามารถในการสั่งและมอบหมายงาน ผูน้าํทีมมีความไวใ้จลูกน้องและให้อาํนาจ 

ในการตดัสินใจ สมาชิกในทีมยอมรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกภายในทีม การประเมินผลงาน

เป็นไปอยา่งเป็นธรรม โดยดูจากผลงานเป็นหลกั และสมาชิกภายในทีมยอมรับความผดิพลาด  ของ

เพื่อนร่วมทีมได้ โดยภาพรวมระดบัความเห็นอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัองค์ประกอบของทีม  ด้าน

องคป์ระกอบคุณลกัษณะ ซ่ึงประกอบด้วย งานมีความสําคญั ทา้ทายต่อความสามารถและทกัษะ

ของท่าน งานท่ีรับมอบหมายมีลกัษณะครอบคลุมหลายดา้น ทีมงานมีสมาชิกท่ีเหมาะสมกบัภารกิจ

ของงาน สมาชิกภายในทีมสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ และสมาชิกในทีมมีความสามารถ

หลากหลายในการทาํงาน โดยภาพรวมระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัองคป์ระกอบของทีม

ด้านการออกแบบงาน ประกอบด้วย ทีมงานมีอิสระในการปฏิบติังานของตนเอง สมาชิกในทีม 

มีความสามารถและทกัษะความรู้หลากหลายในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จไดดี้ งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายตรงกบัความสามารถของสมาชิกในทีม สมาชิกในทีมไดใ้ชท้กัษะความสามารถไดอ้ยา่ง

เต็ม ท่ีกับงานท่ี ทํา โดยรวมระดับความเห็นอยู่ในระดับมาก ปัจจัยองค์ประกอบของที ม 

ดา้นกระบวนการทาํงาน ดา้นสมาชิกมีความพึงพอใจในทีม ดา้นการส่ือสารท่ีดีและดา้นการแกไ้ข

ปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมระดับความเห็นอยู่ในระดับมาก การทดสอบ

สมมติฐาน เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกัน อายุท่ีแตกต่างกัน 

มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนั อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนั 

ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัองค์ประกอบของ

ทีมด้านสภาพแวดล้อมของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม ปัจจยั

องค์ประกอบของทีมด้านองค์ประกอบและคุณ ลักษณะของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัองค์ประกอบของทีมด้านการออกแบบงานของพนักงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัองค์ประกอบของทีมดา้นกระบวนการของ

พนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม ปัจจัยองค์ประกอบของทีมของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

 นนทศกัด์ิ  เอกสันต์ (2555: บทคดัย่อ) การบริหารจดัการขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนผลการวิจยัสถานภาพการบริหารจดัการขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลเมืองบัว อาํเภอชุมพลบุรี จังหวดัสุรินทร์ ตามกรอบแนวคิด McKinsey 7-S  

มีผลการวิจยั ดังน้ี 1. ด้านโครงสร้าง มีผลการวิจยัอยู่ในระดับสูง โดยผลการวิจยัรายขอ้  มีดังน้ี  
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1) มีการปรับโครงสร้างและลาํดบัการบงัคบับญัชาให้สั้ นลงเพื่อสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 

ทั้งภายในและภายนอกอยู่ในระดับสูง 2) มีการแบ่งงานตามความเช่ียวชาญของบุคลากร และ

ครอบคลุมพนัธกิจขององค์การอยู่ในระดบัสูง 3) องค์การมีการกาํหนดขอบเขตของงานท่ีชดัเจน 

และเขา้ใจง่ายอยูใ่นระดบัปานกลาง 4) มีลกัษณะการปฏิบติังานตามระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว้

เป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งเคร่งครัดอยูใ่นระดบัปานกลาง 5) องคก์ารให้ความสําคญักบัการมุ่งเน้น

การปฏิบัติงาน และมีอิสระในการตัดสินใจการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 6) มีการทดลอง

เปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารรูปแบบใหม่ๆ ภายในองคก์าร เพื่อผลสัมฤทธ์ิของเป้าหมายอยูใ่น

ระดบัสูง 7) มีการส่ือสารภายในองค์การมีประสิทธิภาพ ทาํให้พนกังานและผูบ้ริหารทราบขอ้มูล

ข่าวสารตลอดจนทิศทางขององคก์ารไดอ้ยา่งทัว่ถึงอยูใ่นระดบัปานกลาง  2. ดา้นกลยุทธ์ มีผลการวิจยั

อยูใ่นระดบัสูง โดยผลการวจิยัรายขอ้มีดงัน้ี 1) มีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก

เพื่ อหาจุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2) มีการทบทวนแผนกลยุทธ์  

อย่างสมํ่าเสมอ เม่ือพบว่า  มีการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมอยู่ในระดบัปานกลาง 3) มีการ

กาํหนดนโยบาย เป้าหมาย ทิศทางและแผนกลยุทธ์มีความสอดคลอ้งกบัปัญหาและเช่ือมโยงกบั

สภาพแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดีอยู่ในระดบัสูง 4) ได้จดัทาํแผนปฏิบติังานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการ

ดาํเนินตามแผนกลยุทธ์ทุกคร้ังอยู่ในระดบัปานกลาง 5) มีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ของ

องค์การให้กบับุคลากรได้ทราบอยู่ในระดบัปานกลาง 6) แผนกลยุทธ์ขององค์การมีการพฒันา 

ปรับปรุงเพื่อให้สามารถนําไปสู่การปฏิบติัได้อย่างเป็นรูปธรรมอยู่ในระดบัสูง 7) มีการติดตาม 

กาํกบั ควบคุมและประเมินผลการดาํเนินงานของแผนกลยทุธ์ เพื่อวดัผลความกา้วหนา้ตลอดจนปัญหา

และอุปสรรคต่างๆ อยูใ่นระดบัสูง   3. ดา้นระบบ มีผลการวิจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยผลการวจิยั

รายข้อมีดังน้ี 1) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนับสนุนต่อการดําเนินงานภายในอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดการประสานงานทั้งภายใน และภายนอกองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 2) มีความ

สนใจท่ีจะนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมออยู่ใน

ระดับสูง 3) มีระบบการตรวจสอบ ทบทวนเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในอย่างมี

ประสิทธิภาพ และเท่าเทียมกันอยู่ในระดับปานกลาง 4) มีระบบการวดั วิเคราะห์และการจดัการ

ความรู้ท่ีทนัสมยั และเหมาะสมกบัสภาวการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 5) มีระบบการบริหารจดัการ

รูปแบบใหม่ๆ เสมออยู่ในระดบัปานกลาง 6) มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามมาตรฐานภาครัฐอยู่ในระดบัสูง 7) มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจน เปิดเผยและ

โปร่งใสอยูใ่นระดบัสูง  4. ด้านทักษะมีผลการวิจัยอยู่ในระดับสูง โดยผลการวิจัยรายข้อ  มีดังน้ี  

1) มีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม ได้รับการยกย่อง และเคยได้รับรางวลัดีเด่นด้านผลงานอยู่ใน

ระดบัสูง 2) มีความสามารถในการพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยู่ใน
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ระดบัสูง 3) มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือ เทคนิคและวธีิดาํเนินการเก่ียวกบั

งานท่ีปฏิบติัอยู่อยูใ่นระดบัสูง 4)บุคลากรสามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อการปฏิบติังานได้

เป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัสูง 5) บุคลากรมีความรู้ความสามารถ และสมรรถนะตรงกบังานท่ีปฏิบติัอยู่

ในระดบัสูง 6) บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีและสามารถปฏิบติังานแทนกนั

ไดอ้ยูใ่นระดบัสูง 5. ดา้นบุคลากร มีผลการวิจยัอยูใ่นระดบัสูง โดยผลการวิจยัรายขอ้มีดงัน้ี 1)  มีการ

กาํหนดนโยบาย และบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไวอ้ย่างชัดเจน และเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

อยู่ในระดับสูง 2) มีฐานข้อมูลของบุคลากร เช่น การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก  

การบรรจุ การแต่งตั้งและการพฒันาคุณภาพบุคลากรอยู่ในระดบัสูง  3)  มีการสร้างระบบการเรียนรู้

ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรมการจดัให้มีห้องสมุด อินเทอร์เน็ต วารสาร หนงัสือต่างๆ อยา่งเพียงพอ

อยูใ่นระดบัสูง 4) มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อไดจ้นถึงระดบัปริญญาเอกอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 5) ให้ความสําคญัต่อการพฒันาและแลกเปล่ียนความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ

บุคลากรในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 6) มีระบบการจัดอัตรากําลังคนกับความสามารถของ

บุคลากรท่ีเหมาะสมอยูใ่นระดบัสูง 7) มีการจดัทาํคู่มือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีรายละเอียด เขา้ใจง่าย 

และปฏิบติัไดจ้ริงอยูใ่นระดบัปานกลาง  6.  ด้านรูปแบบการบริหาร มีผลการวิจัยอยู่ในระดับสู ง  

โดยผลการวิจยัรายขอ้มีดงัน้ี 1) ผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายโครงสร้างการบริหาร และการทาํงาน

พร้อมทั้งวิสัยทศัน์ท่ีสามารถเช่ือมโยงกบัสภาวะแวดลอ้มอยา่งเป็นรูปธรรมอยูใ่นระดบัสูง 2) ผูบ้ริหาร

มีนโยบาย เป้าหมาย และทิศทางการทาํงานท่ีส่ือสารให้บุคลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัสูง 

3) ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่โดยเป็นผูช้ี้ทิศทาง และสามารถกระตุน้ให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมกนัของบุคลากร

ภายในองค์การอยู่ในระดบัสูง 4) การปฏิบติังานของผูบ้ริหารยึดตามระเบียบกฎเกณฑ์อยูใ่นระดบัสูง 

5) ผูบ้ริหารในองค์การมีรูปแบบการบริหารงานแบบสั่งการอยู่ในระดบัสูง 6) ผูบ้ริหารในองค์การ 

มีรูปแบบการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัสูง 7. ดา้นค่านิยมร่วม มีผลการวิจยัอยู่ในระดบัสูง 

โดยผลการวิจัยรายข้อมีดังน้ี 1) มีวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของ

บุคลากรภายในให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง 2) มีค่านิยมร่วมขององค์การ  

เป็นคาํขวญั หรือสโลแกน เพื่อให้ง่ายต่อการจดจาํนําไปสู่การปฏิบติัอยู่ในระดบัสูง 3) ค่านิยมร่วม 

ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปและเป็นเขา้ใจทัว่ทั้งองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง  4) มีการ

จดักิจกรรมสัมพันธ์เพื่อสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองระหว่างบุคลากรภายในองค์การอยู่ใน

ระดบัสูง 

 มทัรียา  เอ่ียมพินิจ (2555: บทคดัยอ่) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลแพรกษา อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชว้ิธี

วจิยัจากเอกสารแนวคิด ทฤษฎี งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและเก็บรวบรวมขอ้มูลรวมทั้งการสัมภาษณ์แบบ
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เจาะลึกกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานจองเทศบาลตาํบลแพรกษา อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ 

จาํนวน 4 คน และใช้วิธีสังเกตแบบมีส่วนร่วมโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลตาํบลแพรกษา ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลแพรกษาอยูใ่นระดบัดี ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่

เกิดจากการขาดความรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบในการปฏิบติังานรวมทั้งความเขา้ใจและการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชา 

 สุภาพร  เขียวช่วย (2555: บทคดัย่อ) การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ ฝ่ายอาํนวยการ 8 กองบญัชาการตาํรวจสอบสวนกลาง ใช้วิธี

วิจยัเอกสารและวิธีวิจยัสนามเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยมีกลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 5 นาย ผลการวิจยัพบว่า ฝ่ายอาํนวยการ 8 กองบญัชาการตาํรวจสอบสวนกลาง 

ได้สร้างวิธีการทาํงานอย่างเป็นระบบ โดยมีการออกคาํสั่งหน่วยงานให้ผูป้ฏิบติัได้รู้ถึงบทบาท

หน้าท่ีของตนเอง และวิธีการทาํงานมีความเป็นสากล เน่ืองจากมีภารกิจหลกัทั้งในส่วนของการ

ติดต่อประสานงานกบัชาวต่างชาติ และองคก์รระหวา่งประเทศดว้ยวธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบ  และ

กระบวนในการทาํงานทาํใหข้า้ราชการตาํรวจในฝ่ายอาํนวยการ 8 มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 ดิเรก  อัสถิ (2555: บทคัดย่อ) เร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง การวิจยัเร่ืองน้ี 

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขต ภาคกลาง (2) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั

ด้านองค์การและการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง จาก 14 บริษทั/โรงงาน ซ่ึงทาํการเลือกในแต่ละ

โรงงานจะตอ้งมีพนกังานปฏิบติังานภายในโรงงานตั้งแต่ 200 คนข้ึนไป เป็นจาํนวนทั้งส้ิน 6,036 คน 

กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานปฏิบติังาน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 380 คน ผลการวิจยัพบว่า (1) ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า

พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการ

การบริหาร และดา้นตน้ทุน ตามลาํดบั (2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั 

ปัจจยัด้านองค์การและการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
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  ไพบูลย ์ ตั้งใจ (2554: บทคดัย่อ) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ตามหลกั

อิทธิบาท 4  กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จาํกัด จงัหวดัสมุทรปราการ วิทยานิพนธ์ 

ปริญญาพุทธศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหา

จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั พบว่า พนักงานบริษทั แอมพาส อินดสัตรี จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุตั้งแต่ 26 - 30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดท่ี้ 15,001 – 20,000  บาท 

สังกดัฝ่ายขาย และมีประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตาม

หลกัอิทธิบาท 4 ดา้นฉนัทะ (ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน) ดา้นวริิยะ (ความเพยีรพยายามในการ

ปฏิบติังาน) ด้านจิตตะ (การเอาใจฝักใฝ่ในการปฏิบติังาน) และด้านวิมงัสา (การใช้ปัญญาใคร่ครวญ 

หาเหตุผลในการปฏิบติังาน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตาม

หลกัอิทธิบาท 4 จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบั การศึกษา รายได ้ฝ่ายท่ีสังกดั และประสบการณ์ทาํงาน 

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลทาํให้ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาส 

อินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4 ไม่แตกต่างกนั จึงไม่ยอมรับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นการศึกษาเชิงสํารวจและใช้แบบสอบถาม 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีการดาํเนินการตามลาํดบั 

ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  

 1.1  ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา (Population) 

    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการในส่วนกลางกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

จาํนวน 424 ราย ซ่ึงเป็นขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม สํานกั กอง ศูนยโ์ดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 

1 สาํนกั 6 กอง 1 ศูนย ์ไดแ้ก่ 

    1. กลุ่มตรวจสอบภายใน กตน. จาํนวน 10 คน 

    2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กพร. จาํนวน  5 คน 

    3. สาํนกังานเลขานุการกรม สลก. จาํนวน 49 คน 

    4. กองการเจา้หนา้ท่ี กกจ. จาํนวน 44 คน 

    5. กองคลงั กค.  จาํนวน 49 คน 

    6. กองแผนงาน กผง.  จาํนวน 42 คน 

    7. กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์  กพน. จาํนวน 93 คน 

    8. กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้  กพง. จาํนวน 43 คน 

   9. กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร กพก. จาํนวน 62 คน 

   10. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ศสท. จาํนวน 27 คน 

ท่ีมา : จาํนวนอตัรากาํลงัขา้ราชการ  ลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ ปี 2558 
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 1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

   ข้ันตอนที่  1 กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการเลือกตัวอย่าง (Sampling Method)  

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการตั้งแต่ระดบัชาํนาญการพิเศษลงมา (เฉพาะส่วนกลาง) จาํนวน 206 คน 

ซ่ึงผูศึ้กษาไดจ้ากการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967, pp. 886 - 887 

อา้งถึงใน จุไรพร ขวญันิพนธ์, 2551: 27) กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% และกาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ี

ยอมรับได ้5% ไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 206 คน แสดงไดด้งัน้ี 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

   

   ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 205.8 คน จึงกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 206 คน 

   ข้ันตอนที่ 2 การสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในแต่ละสายงาน (สุธรรม รัตนโชติ, 

2552: 93-94) ซ่ึงจาํนวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี มีหลายกลุ่มสายงาน จึงตอ้งทาํ

การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น ภูมิตามสัดส่วนในแต่ละกลุ่ม (Proportional Stratified Random 

Sampling) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 

 

 

 

สูตร  
n 

 
= 

 N      

    1+N(e)2      

เม่ือ  n  =  ขนาดตวัอยา่งประชากร 

  N  =  จาํนวนประชากรท่ีสนใจศึกษา 

  e  =  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้5% = 0.05 

  
n 

 
= 

 424     

    1+424(0.05)2     

  
n 

 
= 

 424        

    2.06        

  n  =  205.8       

จาํนวนตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม = 
จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด X จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 

จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางท่ี  3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

กลุ่มสายงาน 

จํานวน 

ประชากร 

(คน) 

แบ่งช้ันภูม ิ

ตามสัดส่วน 

จํานวน 

กลุ่มตัวอย่าง  

(คน) 

กลุ่มตรวจสอบภายใน  10 206 x 10/424 5 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 5 206 x 5/424 2 

สาํนกังานเลขานุการกรม 49 206 x 49/424 24 

กองการเจา้หนา้ท่ี 44 206 x 44/424 22 

กองคลงั 49 206 x 49/424 24 

กองแผนงาน 42 206 x 42/424 20 

กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ 93 206 x 93/424 45 

กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ 43 206 x 43/424 21 

กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 62 206 x 62/424 30 

ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 27 206 x 27/424 13 

รวมทั้งส้ิน 424  206 

 

 ข้ันตอนที่ 3 ในการแจกแบบสอบถามตามจาํนวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละกลุ่มท่ีไดก้าํหนด

ไวโ้ดยขออนุญาตผูอ้าํนวยการหน่วยงานต่างๆ ในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (เฉพาะส่วนกลาง) 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

  

 2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ  แบบสอบถามท่ีใชส้าํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล

ต่าง  ๆจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดใ้ชแ้บบสอบถามชนิดท่ีมีโครงสร้าง (Structured questionnaires) ซ่ึงประกอบดว้ย

คาํถามปลายปิด (Close-ended question) และคาํถามปลายเปิด (Open-ended question) แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

   2.1.1 แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของ

ผู ้ตอบ แบ บ ส อบ ถามมี จํานวน 7 ข้อ เป็ นคําถาม ลักษ ณ ะป ลายปิ ด (Close-ended question)  

ใหเ้ลือกตอบเพียงขอ้เดียวไดแ้ก่ 
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    1)  เพศ     

    2)  อาย ุ     

    3)  สถานภาพสมรส 

    4)  ระดบัการศึกษา 

    5)  ระยะเวลาการทาํงาน    

    6)  อตัราเงินเดือน      

    7)  ฝ่าย/กลุ่มท่ีปฏิบติังาน 

 

   2.1.2 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยปรับจากกรอบ

แนวคิดแมคคินซีย ์(McKinsey 7-S Framework, 1980: 178) มีจาํนวน 35 ขอ้ เป็นคาํถามลกัษณะ

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert Five Rating Scale) 

(นราศรี ไววนิชกุล และชูศกัด์ิ อุดมศรี 2554: 146) ดงัน้ี 

    ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

    ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

    ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

    ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึงระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

    ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

   2.1.3 แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรมีจาํนวน 20 ขอ้ เป็นคาํถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 

ของลิเคอร์ท (Likert Five Rating Scale) (นราศรี ไววนิชกุลและชูศกัด์ิ อุดมศรี2554: 146) ดงัน้ี 

    ระดบัคะแนน 5 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

    ระดบัคะแนน 4 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

    ระดบัคะแนน 3 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

    ระดบัคะแนน 2 คะแนน หมายถึงระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

    ระดบัคะแนน 1 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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   2.1.4 แบบสอบถามส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเป็นคาํถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended question) 

 2.2   การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

   ผูศึ้กษาได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การศึกษาก่อนนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

   2.2.1 ศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับเร่ืองประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

   2.2.2 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมตวัแปรท่ีจะทาํการศึกษา

ทั้งหมดหรือไม่ เพื ่อให้แบบสอบถามสามารถวดัไดใ้นส่ิงที่ตอ้งการจะวดั จากนั้นนําไปให้

อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

   2.2.3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารย์ท่ีป รึกษาให้

ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา ประเมินด้วยเทคนิค IOC (Index of Item-Objective 

Congruence) จาํนวน 3 ท่าน วา่ขอ้คาํถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนนั้น วดัไดต้รงและครอบคลุมตามตวัแปร

และองคป์ระกอบหรือไม่ตามเกณฑป์ระเมินดงัน้ี 

    1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ีวดัได้

ตรงตามวตัถุประสงค ์

    0 เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ีวดั

ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

    -1 เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นไม่เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ี

วดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงไดค้่า IOC เท่ากบั 0.958     

   2.2.4 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมยิ่งข้ึน ก่อนนาํไปทดลอง

ใช ้(try–out) 

   2.2.5 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่ม

ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความ

เท่ียงตรงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม ดว้ยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงตรงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั

0.944 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถนาํไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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   2.2.6 นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอ

ความเห็นชอบและจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ในการนาํไปแจกกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา

ต่อไป 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ 

 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูศึ้กษาได้รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ เช่น

ผลงานทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ หนังสือวิชาการ ตาํรา กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และงานวิจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อสอบถาม 

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จากประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 206 ชุด ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการ 

ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  3.2.1 ขออนุญาตหน่วยงานเพื่อทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

  3.2.2 ดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามให้แก่ ข้าราชการระดับชํานาญการพิเศษ 

ลงมาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 206 คน เพื่อให้ตอบแบบสอบถาม และขอรับแบบสอบถาม

กลบัคืนหลงัจากส่งแบบสอบถามไปแลว้ 1 สัปดาห์ 

  3.2.3 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษานาํมาตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ทั้งหมดจาํนวน 206 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวนแบบสอบถาม

ทั้งหมด 

  3.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ ไปทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 เม่ือรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามแลว้ จะนาํขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัแลว้นาํไป

ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ประกอบดว้ย 

 4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สถิติการวิเคราะห์โดยการทดสอบ

สมมติฐานโดยใช้ t–test สําหรับกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม และ F–test สําหรับกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มข้ึนไป

โดยการวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่  

โดยจะทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล 6 ส่วน ดงัน้ี 

   4.2.1 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ

พื้นฐานเพื่ออธิบายคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน และ หน่วยงานท่ีปฏิบติังานวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการ

แจกแจงหาค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ 

   4.2.2 วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัการบริหาร

ได้แก่ ภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน โครงสร้าง ภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร ระบบ 

กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงาน การจดัการทรัพยากรบุคคล ทักษะและความชํานาญ และ

วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม 

     1) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เพื่อตอ้งการทราบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

     2) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

   4.2.3 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใชจ่้าย 

     1) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เพื่อตอ้งการทราบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

     2) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 
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     ในหัวขอ้ท่ี 4.2.2 และ 4.2.3 ผูศึ้กษาใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผล

จากการคาํนวณโดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี (มลัลิกา บุนนาค 

2537: 29) และ (จิรารัตน์ ศรีเจริญ 2546: 42-45 อ้างถึงในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2548: 

167-168) 

 

 

 

 

 

 

   ระดบันํ้าหนกัความสาํคญัระดบัความคิดเห็น  

    4.21 - 5.00    มากท่ีสุด 

    3.41 - 4.20    มาก    

    2.61 - 3.40    ปานกลาง 

    1.81 - 2.60    นอ้ย 

    1.00 - 1.80    นอ้ยท่ีสุด 

 

   4.2.4 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสถิติ

ทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้าร

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) และทดสอบ

ค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 

   4.2.5 วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 5 เป็นการวิเคราะห์ระหวา่งปัจจยัดา้น

การบริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) กาํหนดเกณฑ์

ในการแปลค่าความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ 2549: 66) 

 

 

 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
 

= 
 ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

  จาํนวนชั้น 

  
= 

 5-1     

   5     

  =  0.8     
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    การตีค่าสัมประสิทธ์ิ r โดยสังเขป 

      r   ระดบัความสมัพนัธ์ 

    0.90 ข้ึนไป  สูงมาก 

    0.70 – 0.89  สูง 

    0.30 – 0.69  ปานกลาง 

    ตํ่ากวา่ 0.30  ตํ่า 

    0.00   ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

   4.2.6 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 6 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหาสาระ

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น โดยใช้เทคนิค

การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานและศึกษาความสัมพนัธ์ของ

ลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัการบริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษลงมา รวมทั้งส้ิน 206 คน 

โดยผูศึ้กษาขอนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  วิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน และ

หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 2  วิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัการบริหาร7 ด้าน คือ 1) ภารกิจและกลยุทธ์ในการ

บริหารงาน 2) โครงสร้างหน่วยงาน 3) ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 4) ระบบ กระบวนการ 

และวิธีการปฏิบติังาน 5) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์6) ทกัษะและความชํานาญ 7) วฒันธรรม

องคก์รค่านิยมร่วม  

 ส่วนท่ี 3  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ 4 ดา้น คือ 1) ดา้นคุณภาพ 2) ดา้นปริมาณ 3) ดา้นเวลา 4) ดา้นค่าใชจ่้าย 

 ส่วนท่ี 4  วิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกันและปัจจยัการบริหารมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 ส่วนท่ี 5  วเิคราะห์เน้ือหาสาระขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ส่วนที ่1  วเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้นําแบบสอบถามไปสอบถาม บุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ ในระดบัตั้งแต่ขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษลงมา ท่ีปฏิบติังาน (เฉพาะส่วนกลาง)  

ดว้ยตนเองรวมทั้งส้ิน 206 คน มาคาํนวณหาค่าร้อยละ โดยมีองคป์ระกอบท่ีจะนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล 
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ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการทํางาน และ

หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนร้อยละจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(n=206) (100.00) 

เพศ ชาย 42 20.4 

 หญิง 164 79.6 

อายุ 20-30 ปี 29 14.1 

 31-40 ปี 111 53.9 

 41-50 ปี 39 18.9 

 51-60 ปี 27 13.1 

สถานภาพสมรส โสด 122 59.2 

 สมรส 73 35.4 

 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 11 5.3 

ระดับการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 8.7 

 ปริญญาตรี 126 61.2 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 62 30.1 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 27.2 

 5-10 ปี 64 31.1 

 11-15 ปี 36 17.5 

 16-20 ปี 20 9.7 

 20 ปี ข้ึนไป 30 14.6 

รายได้ต่อเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท - - 

 10,001 – 20,000 บาท 67 32.5 

 20,001 – 30,000 บาท 105 51.0 

 30,001 – 40,000 บาท 20 9.7 

 40,001 – 50,000 บาท 12 5.8 

 50,001 บาทข้ึนไป 2 1.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(n=206) (100.00) 

หน่วยงานทีป่ฏิบัติงาน    

 กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 2.4 

 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 1.0 

 สาํนกังานเลขานุการกรม 24 11.7 

 กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่ม

เกษตรกร 

30 14.6 

 กองการเจา้หนา้ท่ี 22 10.7 

 กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ 21 10.2 

 กองคลงั 24 11.7 

 กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ 45 21.8 

 กองแผนงาน 20 9.7 

 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  13 6.3 

 รวม 206 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1   วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดด้งัน้ี 

 ดา้นเพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 79.6 

และเพศชาย จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 

 ดา้นอายุ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วง 31 - 40 ปี จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ

53.9 รองลงมาคือ อายุ 41 - 50 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 และน้อยสุดคืออายุ 50 ปี  

ข้ึนไปจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 

 ดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 122 คน คิดเป็น

ร้อยละ 59.2 รองลงมาคือ สมรส จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 และนอ้ยสุดคือสถานภาพ หยา่/

หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 

 ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 126 คน 

คิดเป็นร้อยละ 61.2 รองลงมาคือ สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 และนอ้ยสุด

คือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 
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 ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี 

จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 รองลงมาคือ ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2  และ

นอ้ยสุดคือ 16 – 20 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 

 ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 20,001 - 30,000 บาท

จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 รองลงมาคือ 10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ

32.5 และนอ้ยสุดคือ 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 

 ดา้นหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังานท่ี กองพฒันาระบบ

สนับสนุนการสหกรณ์ จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 รองลงมาคือ กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 รองลงมาคือ จาํนวน 25 คน  

คิดเป็นร้อยละ 72.59 รองลงมาคือ สํานกังานเลขานุการกรม กองคลงั จาํนวนหน่วยงานละ 24 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.7  รองลงมาคือ กองการเจา้หน้าท่ี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7  รองลงมา

คือ กองพฒันาสหกรณ์ด้านการเงินและร้านคา้ จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 รองลงมา คือ 

กองแผนงาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 รองลงมาคือ ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสารจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 รองลงมาคือ กลุ่มตรวจสอบภายในจาํนวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 2.4 และนอ้ยสุดคือ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 

 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยการบริหาร 

  

 ผลการศึกษาจากความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ เก่ียวกบัปัจจยัการ

บริหาร 7 ดา้น คือ ภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน โครงสร้างหน่วยงาน ภาวะความเป็นผูน้าํ

ของผูบ้ริหาร ระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทกัษะและ

ความชาํนาญ วฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วมโดยแจกแจงค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 - 4.9 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร 

 

 ปัจจัยการบริหาร 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 ภารกิจและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 3.80 0.63 มาก 

2 โครงสร้างหน่วยงาน 3.80 0.63 มาก 

3 ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 3.82 0.78 มาก 

4 ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบติังาน 3.70 0.68 มาก 

5 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3.63 0.70 มาก 

6 ทกัษะและความชาํนาญ 3.68 0.68 มาก 

7 วฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วม 3.77 0.69 มาก 

 รวม 3.74 0.60 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารในภาพรวมอยู ่

ในระดบัมาก (X� = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 

ทุกขอ้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหารและระบบ กระบวนการ และ

วธีิการปฏิบติังาน (X�= 3.82) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(X� = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ด้านภารกิจและกลยุทธ์ 

  ในการบริหารงาน 

 

 ด้านภารกจิและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนกลยทุธ์ 

ภารกิจ แผนปฏิบติังานของหน่วยงาน 

3.68 0.78 มาก 

2 หน่วยงานกาํหนดแผนการปฏิบติังานของบุคลากรให้

สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ทิศทางการดาํเนิน

บทบาทและภารกิจของหน่วยงาน 

3.79 0.71 มาก 

3 หน่วยงานมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายวธีิ

ดาํเนินงานในการปฏิบติัภารกิจของบุคลากรอยา่ง

ชดัเจน 

3.80 0.75 มาก 

4 หน่วยงานมีการกาํหนดบทบาท หนา้ท่ีความ

รับผดิชอบของบุคลากรแต่ละฝ่ายในการปฏิบติังาน

ตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 

3.83 0.77 มาก 

5 หน่วยงานมีการกาํหนดตวัช้ีวดัของบุคลากรแต่ละ

ฝ่ายอยา่งชดัเจนในการประเมินผลสาํเร็จ 

3.88 0.85 มาก 

 รวม 3.80 0.63 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า

บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการกาํหนด

ตวัช้ีวดัของบุคลากรแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจนในการประเมินผลสําเร็จ (X�= 3.88) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดแผนกลยุทธ์ ภารกิจ แผนปฏิบัติงานของหน่วยงาน  

(X� = 3.68) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นโครงสร้างหน่วยงาน 

 

 ด้านโครงสร้างหน่วยงาน 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 หน่วยงานมีโครงสร้างและสายงานการบงัคบับญัชาท่ี

ชดัเจน 

3.92 0.86 มาก 

2 โครงสร้างของหน่วยงานแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

อาํนาจ หนา้ท่ีและขอบเขต การปฏิบติังานตามความ

รับผดิชอบของบุคลากรแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน 

3.78 0.75 มาก 

3 การแบ่งโครงสร้างงานของหน่วยงานมีความ

เหมาะสม มีการควบคุม การรวมและการกระจาย

อาํนาจอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.75 0.74 มาก 

4 หน่วยงานมีการรายงานผลการปฏิบติังานตามสาย

การบงัคบับญัชา (บุคลากรรายงานผลการปฏิบติังาน

ตามสายการบงัคบับญัชา) 

3.91 0.77 มาก 

5 หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการปรับปรุงโครงสร้าง

องคก์รใหเ้หมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 

3.65 0.81 มาก 

 รวม 3.80 0.63 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4   พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารด้านโครงสร้าง

หน่วยงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก(X� = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากรมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีโครงสร้างและสายงาน 

การบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน (X�= 3.92) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานให้ความสําคญักบัการ

ปรับปรุงโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนั (X� = 3.65) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นภาวะความเป็นผูน้าํของ

  ผูบ้ริหาร 

 

 ด้านภาวะความเป็นผู้นําของผู้บริหาร 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 ผูบ้ริหารองคก์ารมีวสิัยทศัน์ มีทศันคติท่ีดี  

(ผูบ้ริหารมีจุดมุ่งหมาย มีความมุ่งมัน่ใหอ้งคก์ร

ประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร) 

3.88 0.86 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

(ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์เสียสละ ประหยดั ขยนั 

อดทน ตรงต่อเวลา และมีความรับผดิชอบ) 

3.84 0.88 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม(ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็น

กลาง ยดึถือความถูกตอ้งเป็นหลกั มีความเสมอภาค

กบัทุกคน ไม่อคติ และไม่ลาํเอียง) 

3.73 0.88 มาก 

4 ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ 

และพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ 

3.90 0.85 มาก 

5 ผูบ้ริหาร มีศิลปะในการครองใจบุคลากร จูงใจให้

บุคลากรเตม็ใจร่วมมือหรือใหก้ารสนบัสนุน 

ประสานความเขา้ใจของทุกฝ่าย และบริหารความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและประสานประโยชน์ใหเ้กิด

กบัองคก์รได ้

3.73 0.91 มาก 

 รวม 3.82 0.78 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารดา้นภาวะความเป็น

ผูน้ําของผูบ้ริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากร 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถ 

ในการบริหารจดัการ และพฒันาองคก์รให้กา้วหนา้ (X�= 3.90) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูบ้ริหาร 

มีความยุติธรรม(ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นกลาง ยึดถือความถูกตอ้งเป็นหลกั มีความเสมอภาคกบัทุกคน 

ไม่อคติ และไม่ลาํเอียง) และผูบ้ริหารมีศิลปะในการครองใจบุคลากร จูงใจให้บุคลากรเต็มใจ

ร่วมมือหรือให้การสนับสนุน ประสานความเขา้ใจของทุกฝ่าย และบริหารความขดัแยง้ระหว่าง

บุคคลและประสานประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้(X� = 3.73) 

 
 



68 
 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นระบบ กระบวนการ 

  และวธีิการปฏิบติังาน 

 

 ด้านระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบัติงาน 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 หน่วยงานมีระบบ กระบวนการ และวธีิการ

ปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานของ

บุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.81 0.78 มาก 

2 หน่วยงานมีการพฒันา/ปรับปรุงระบบ กระบวนการ 

และวธีิการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์

ปัจจุบนั 

3.73 0.78 มาก 

3 หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้

ในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม เช่นE-Project,  

E-learning, E สารบรรณ หรือ การนาํระบบบญัชี/

การเงิน และระบบพสัดุมาใชใ้นการปฏิบติังาน  

3.89 0.83 มาก 

4 หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

ประเมิน ปรับปรุง และเสนอแนะเก่ียวกบัระบบ 

กระบวนการและวธีิการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.52 0.88 มาก 

5 หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 

3.55 0.83 มาก 

 รวม 3.70 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6   พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารด้านระบบ 

กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการ

นาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม เช่น E-Project, E-learning, 

E สารบรรณ หรือ การนาํระบบบญัชี/การเงิน และระบบพสัดุมาใชใ้นการปฏิบติังาน (X�= 3.89) และ

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน ปรับปรุง และ

เสนอแนะเก่ียวกบัระบบ กระบวนการและวธีิการปฏิบติังานของบุคลากร (X� = 3.52) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

 ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน เช่น การสรรหา 

คดัเลือก บรรจุ แต่งตั้ง โยกยา้ย ลาออกการเล่ือนขั้น 

เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน รวมถึงการกระทาํผดิ

วนิยัของบุคลากร เป็นตน้ 

3.65 0.86 มาก 

2 หน่วยงานมีการสรรหา คดัเลือก บรรจุโยกยา้ย เล่ือน

ขั้น เล่ือนตาํแหน่งของบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและ

เหมาะสมกบัโครงสร้างในแต่ละสายงานตั้งแต่ระดบั

ปฏิบติัการจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง 

3.60 0.84 มาก 

3 หน่วยงานมีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ 

เช่น การพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ

สมรรถนะท่ีจาํเป็นในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

3.71 0.79 มาก 

4 หน่วยงานมีการควบคุม ติดตามประเมินผล และ

ปรับปรุงแกไ้ข พร้อมทั้งพฒันาการปฏิบติังานของ

บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.68 0.82 มาก 

5 หน่วยงานมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและกาํลงัใจ

ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานอยา่งเป็นรูปธรรมและมี

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.50 0.87 มาก 

 รวม 3.63 0.70 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7   พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารด้านการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากร 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ เช่น การพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั (X�= 3.71) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
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หน่วยงานมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานอยา่งเป็นรูปธรรม และ

มีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ (X� = 3.50) 

 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นทกัษะและความชาํนาญ 

 

 ด้านทกัษะและความชํานาญ 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 หน่วยงานมีการกาํหนดคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง

บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.68 0.82 มาก 

2 หน่วยงานมีการส่งเสริม พฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.66 0.81 มาก 

3 หน่วยงานมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรในหน่วยงาน

ทาํงานบูรณาการร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน

อ่ืนๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.64 0.86 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ และมี

ความชาํนาญในการปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพ 

3.74 0.73 มาก 

5 บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและความ

ชาํนาญ ถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคลากรใน

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบและหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.69 0.75 มาก 

 รวม 3.68 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8   พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารด้านทกัษะและ

ความชาํนาญ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับ มากทุ กข้อ ข้อ ท่ี มีค่ าเฉ ล่ียสูงสุด คือ บุ คลากรในหน่วยงานมีความ รู้ 

ความสามารถ และมีความชาํนาญในการปฏิบติังานทาํให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ (X� = 3.74) 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานทาํงานบูรณาการ

ร่วมกับหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

(X� = 3.64) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วม 

 

 ด้านวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 การปฏิบติัตวัตามวฒันธรรมของบุคลากรท่ีมุ่งเนน้

การมีส่วนร่วมการปฏิบติังานเป็นทีม และเป็น

แบบอยา่งท่ีดี 

3.73 0.81 มาก 

2 การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรปฏิบติัตามหลกัคุณธรรม

จริยธรรม และหลกัธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 

3.76 0.79 มาก 

3 การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรตระหนกัและเห็นความสาํคญั

หลกัปรัชญาและค่านิยมในเร่ืองความพอเพียงและ

ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรทุกดา้นในการ

ปฏิบติังาน 

3.76 0.74 มาก 

4 การมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่

บุคลากรในความร่วมมือในการดาํเนินการภาพรวม

ขององคก์ร 

3.80 0.75 มาก 

5 หน่วยงานมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่

บุคลากรในการดาํเนินงานตามนโยบายรัฐบาล 

3.79 0.78 มาก 

 รวม 3.77 0.69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9   พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารด้านวฒันธรรม

องค์กรค่านิยมร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากร 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมุ่งเน้น ส่งเสริม และสร้าง

จิตสํานึกท่ีดีแก่บุคลากรในความร่วมมือในการดาํเนินการภาพรวมขององคก์ร (X�= 3.80) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การปฏิบติัตวัตามวฒันธรรมของบุคลากรท่ีมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมการปฏิบติังาน

เป็นทีม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี (X� =73) 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

 ส่งเสริมสหกรณ์ 

 

 ผูศึ้กษาทาํการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ ใน 4 ดา้น คือ 1) ด้านคุณภาพ 2) ดา้นปริมาณ 3) ดา้นเวลา และ 4) ดา้นค่าใช้จ่าย

โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 - 4.14 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 ดา้นคุณภาพ 3.75 0.66 มาก 

2 ดา้นปริมาณ 3.73 0.66 มาก 

3 ดา้นเวลา 3.75 0.67 มาก 

4 ดา้นค่าใชจ่้าย 3.63 0.77 มาก 

 รวม 3.72 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านคุณภาพ และด้านเวลา (X�= 3.75) 

รองลงมา ดา้นปริมาณ (X� = 3.73) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นค่าใชจ่้าย (X� = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

   ดา้นคุณภาพ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านคุณภาพ 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 งานท่ีปฏิบติัสาํเร็จตามภาระงานท่ีรับผดิชอบและ

ไดรั้บมอบหมาย และตรงตามเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

3.84 0.74 มาก 

2 ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพไดม้าตรฐานท่ีกาํหนด 

(ความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อย

ของผลงานท่ีสาํเร็จ) 

3.83 0.74 มาก 

3 บุคลากรใชท้รัพยากรทุกส่วนอยา่งคุม้ค่าทาํใหผ้ลการ

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

3.63 0.86 มาก 

4 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีความน่าเช่ือถือ

สามารถนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

3.76 0.78 มาก 

5 ผลการปฏิบติังานสร้างความพึงพอใจแก่ผูม้ารับ

บริการของหน่วยงาน 

3.69 0.78 มาก 

 รวม 3.75 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11   พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกขอ้ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบติัสําเร็จตามภาระงานท่ีรับผิดชอบและไดรั้บมอบหมาย และตรงตาม

เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน  (X�= 3.84) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ บุคลากร 

ใชท้รัพยากรทุกส่วนอยา่งคุม้ค่าทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ (X� = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

   ดา้นปริมาณ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านปริมาณ 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน

หรือแผนงานการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของ

หน่วยงาน 

3.69 0.81 มาก 

2 หน่วยงานมีการกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน ตวัช้ีวดั/

เป้าหมาย (ทางดา้นปริมาณงาน) ในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.83 0.77 มาก 

3 บุคลากรของหน่วยงานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ

อยา่งสมํ่าเสมอเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน 

(ทางดา้นปริมาณงาน) ไดอ้ยา่งราบร่ืน ทนั

กาํหนดเวลา 

3.72 0.78 มาก 

4 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีปริมาณท่ีเหมาะสม

ตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.70 0.77 มาก 

5 หน่วยงานมีการประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร (ทางดา้นปริมาณงาน) กบัเกณฑม์าตรฐาน

ของหน่วยงาน 

3.72 0.76 มาก 

 รวม 3.73 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.73) เม่ือพิจารณา 

เป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงาน 

มีการกําหนดเกณฑ์มาตรฐาน ตวัช้ีวดั/เป้าหมาย (ทางด้านปริมาณงาน) ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างชัดเจน (X�= 3.83) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เกณฑม์าตรฐานหรือแผนงานการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของหน่วยงาน (X� = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นเวลา 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านเวลา 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ี

ถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังาน 

3.74 0.74 มาก 

2 หน่วยงานมีการพฒันาและนาํเทคนิคทางดา้น

เทคโนโลยมีาช่วยในการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

3.74 0.81 มาก 

3 บุคลากรมีการพฒันาศกัยภาพตวัเองใหส้ามารถใช้

เทคโนโลยใีนการปฏิบติังานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

3.76 0.84 มาก 

4 บุคลากรบริหารการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ทาํใหก้าร

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 

3.72 0.80 มาก 

5 หน่วยงานสามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตาม

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่ง

สะดวก รวดเร็ว 

3.77 0.74 มาก 

 รวม 3.75 0.67 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 3.75)   เม่ือพิจารณา 

เป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงาน

สามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรได้อย่างสะดวก 

รวดเร็ว (X� = 3.77) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรบริหารการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ทาํใหก้าร

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามเวลาท่ีกาํหนด (X� = 3.72) 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

   ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านค่าใช้จ่าย 𝐗𝐗� S.D. การแปลผล 

1 หน่วยงานมีการวางแผนงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

ดาํเนินงานทั้งหมดให้เหมาะสมกบัปริมาณงานของ

หน่วยงาน 

3.67 0.89 มาก 

2 หน่วยงานมีเบิกจ่ายงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

ดาํเนินงานทั้งหมดเหมาะสมกบัปริมาณงานของ

หน่วยงาน 

3.67 0.89 มาก 

3 หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและอ่ืนๆ ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

3.58 0.92 มาก 

4 บุคลากรใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและดูแลรักษาเป็น

อยา่งดี ก่อใหเ้กิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

3.63 0.83 มาก 

5 หน่วยงานมีการประเมินผลการใชจ่้ายกบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร 

3.60 0.89 มาก 

 รวม 3.63 0.77 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใชจ่้าย ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการ

วางแผนงบประมาณค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานทั้งหมดให้เหมาะสมกบัปริมาณงานของหน่วยงาน 

และหน่วยงานมีเบิกจ่ายงบประมาณค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานทั้งหมดเหมาะสมกบัปริมาณงาน

ของหน่วยงาน (X�= 3.67) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและอ่ืนๆ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเพียงพอ (X� = 3.58) 
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ส่วนที ่4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

  

 สมมติฐานข้อที ่1   ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ แตกต่างกนัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกนั ดว้ยการ

ทดสอบค่าที (Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 

ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพการ

   ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์จาํแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
เพศ n 𝐗𝐗� S.D. t Sig. 

1 คุณภาพ ชาย 42 3.74 0.59 -0.084 0.933 

  หญิง 164 3.75 0.68   

2 ปริมาณ ชาย 42 3.74 0.60 0.096 0.924 

  หญิง 164 3.73 0.68   

3 เวลา ชาย 42 3.74 0.69 -0.051 0.959 

  หญิง 164 3.75 0.67   

4 ค่าใชจ่้าย ชาย 42 3.60 0.77 -0.355 0.723 

  หญิง 164 3.64 0.77   

 
รวม 

ชาย 42 3.71 0.62 -0.116 0.908 

 หญิง 164 3.72 0.65   

  

 จากตารางท่ี 4.15  พบว่า  เพศท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.2  อายุที่ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์

ค่าความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

มากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  
 

ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพการ

   ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามอาย ุ
 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
อายุ n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ 20 – 30 ปี 29 3.87 0.68 1.283 0.281 

  31 – 40 ปี 111 3.68 0.63   

  41 – 50 ปี 39 3.76 0.69   

  51 – 60 ปี 27 3.91 0.71   

2 ปริมาณ 20 – 30 ปี 29 3.92 0.73 2.018 0.113 

  31 – 40 ปี 111 3.63 0.66   

  41 – 50 ปี 39 3.85 0.66   

  51 – 60 ปี 27 3.75 0.50   

3 เวลา 20 – 30 ปี 29 3.86 0.66 1.603 0.190 

  31 – 40 ปี 111 3.65 0.69   

  41 – 50 ปี 39 3.82 0.68   

  51 – 60 ปี 27 3.91 0.60   

4 ค่าใชจ่้าย 20 – 30 ปี 29 3.90 0.73 2.337 0.075 

  31 – 40 ปี 111 3.52 0.78   

  41 – 50 ปี 39 3.75 0.81   

  51 – 60 ปี 27 3.65 0.61   

 

รวม 

20 – 30 ปี 29 3.89 0.66 1.877 0.135 

 31 – 40 ปี 111 3.62 0.64   

 41 – 50 ปี 39 3.80 0.67   

 51 – 60 ปี 27 3.81 0.56   
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า  อายุท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.3 สถานภาพสมรสที่ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบดว้ยการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  

 

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพการ

   ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ โสด 122 3.70 0.65 1.086 0.339 

  สมรส 73 3.84 0.65   

  หยา่ หมา้ย แยกกนัอยู ่ 11 3.74 0.84   

2 ปริมาณ โสด 122 3.69 0.66 0.745 0.476 

  สมรส 73 3.81 0.67   

  หยา่ หมา้ย แยกกนัอยู ่ 11 3.74 0.63   

3 เวลา โสด 122 3.73                                                0.63 0.057 0.945 

  สมรส 73 3.76 0.74   

  หยา่ หมา้ย แยกกนัอยู ่ 11 3.78 0.71   

4 ค่าใชจ่้าย โสด 122 3.62 0.73 0.104 0.902 

  สมรส 73 3.66 0.82   

  หยา่ หมา้ย แยกกนัอยู ่ 11 3.58 0.83   

 

รวม 

โสด 122 3.68 0.62 0.390 0.678 

 สมรส 73 3.77 0.68   

 หยา่ หมา้ย แยกกนัอยู ่ 11 3.71 0.70   
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 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่สถานภาพสมรสท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.4 ระดบัวุฒิการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 

เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบั

ความเช่ือมัน่ 95%  

 

ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลักษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์จาํแนกตามระดบัวฒิุการศึกษา 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 3.63 0.51 0.331 0.718 

  ปริญญาตรี 126 3.76 0.69   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 62 3.77 0.64   

2 ปริมาณ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 3.75 0.49 0.020 0.981 

  ปริญญาตรี 126 3.74 0.69   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 62 3.72 0.64   

3 เวลา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 3.57 0.53 0.844 0.432 

  ปริญญาตรี 126 3.74 0.71   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 62 3.81 0.64   

4 ค่าใชจ่้าย ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 3.54 0.49 0.145 0.865 

  ปริญญาตรี 126 3.64 0.80   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 62 3.64 0.78   

 

รวม 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 3.62 0.46 0.209 0.811 

 ปริญญาตรี 126 3.72 0.68   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 62 3.73 0.63   
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 จากตารางท่ี 4.18 พบว่าระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่  1 .5 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ี ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกันสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  

 

ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลักษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 3.70 0.63 0.870 0.483 

  5 – 10 ปี 64 3.69 0.70   

  11 – 15 ปี 36 3.92 0.62   

  16 – 20ปี 20 3.71 0.63   

  20 ปีข้ึนไป 30 3.80 0.71   

2 ปริมาณ ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 3.71 0.68 1.122 0.347 

  5 – 10 ปี 64 3.63 0.72   

  11 – 15 ปี 36 3.91 0.64   

  16 – 20ปี 20 3.72 0.41   

  20 ปีข้ึนไป 30 3.80 0.64   

3 เวลา ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 3.74 0.67 0.886 0.473 

  5 – 10 ปี 64 3.64 0.73   

  11 – 15 ปี 36 3.87 0.63   

  16 – 20ปี 20 3.73 0.57   

  20 ปีข้ึนไป 30 3.86 0.68   
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

4 ค่าใชจ่้าย ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 3.64 0.72 0.743 0.564 

  5 – 10 ปี 64 3.55 0.85   

  11 – 15 ปี 36 3.82 0.79   

  16 – 20 ปี 20 3.55 0.66   

  20 ปีข้ึนไป 30 3.62 0.72   

 

รวม 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 56 3.70 0.62 0.944 0.439 

 5 – 10 ปี 64 3.63 0.71   

 11 – 15 ปี 36 3.88 0.63   

 16 – 20 ปี 20 3.67 0.51   

  20 ปีข้ึนไป 30 3.77 0.64   

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า  ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.6 รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกันสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบด้วยการ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  
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ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลักษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
รายได้ต่อเดือน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

- - - - - 

  10,001 – 20,000 บาท 67 3.76 0.63 1.064 0.375 

  20,001 – 30,000 บาท 105 3.70 0.67   

  30,001 – 40,000 บาท 20 3.88 0.56   

  40,001 – 50,000 บาท 12 3.86 0.91   

  50,001 บาทข้ึนไป 2 4.50 0.42   

2 ปริมาณ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

- - - - - 

  10,001 – 20,000 บาท 67 3.77 0.66 0.809 0.521 

  20,001 – 30,000 บาท 105 3.66 0.65   

  30,001 – 40,000 บาท 20 3.89 0.63   

  40,001 – 50,000 บาท 12 3.83 0.77   

  50,001 บาทข้ึนไป 2 4.10 0.14   

3 เวลา นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

- - - - - 

  10,001 – 20,000 บาท 67 3.77 0.66 1.436 0.223 

  20,001 – 30,000 บาท 105 3.67 0.70   

  30,001 – 40,000 บาท 20 3.90 0.44   

  40,001 – 50,000 บาท 12 3.93 0.81   

  50,001 บาทข้ึนไป 2 4.50 0.70   
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
รายได้ต่อเดือน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

4 ค่าใชจ่้าย นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

- - - - - 

  10,001 – 20,000 บาท 67 3.65 0.70 0.636 0.637 

  20,001 – 30,000 บาท 105 3.57 0.82   

  30,001 – 40,000 บาท 20 3.79 0.71   

  40,001 – 50,000 บาท 12 3.80 0.81   

  50,001 บาทข้ึนไป 2 4.00 0.56   

 

รวม 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

- - - - - 

 10,001 – 20,000 บาท 67 3.74 0.62 1.047 0.384 

 20,001 – 30,000 บาท 105 3.65 0.66   

 30,001 – 40,000 บาท 20 3.86 0.55   

 40,001 – 50,000 บาท 12 3.85 0.78   

 50,001 บาทข้ึนไป 2 4.27 0.17   

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่ารายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สม ม ติ ฐานข้อที่  1.7  ห น่วยงาน ท่ี ป ฏิ บัติงาน ท่ี ต่างกัน มี ผลต่อป ระสิ ท ธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกันสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  
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ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของลักษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

1 คุณภาพ กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3.48 0.90 2.841* 0.004 

  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 4.30 0.42   

  สาํนกังานเลขานุการกรม 24 3.44 0.64   

  กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

30 3.84 0.47   

  กองการเจา้หนา้ท่ี 22 3.65 0.74   

  กองพฒันาสหกรณ์ดา้น

การเงินและร้านคา้ 

21 3.53 0.61   

  กองคลงั 24 3.93 0.67   

  กองพฒันาระบบสนบัสนุน

การสหกรณ์ 

45 3.75 0.77   

  กองแผนงาน 20 4.24 0.38   

  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 

13 3.63 0.40   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

2 ปริมาณ กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3.44 0.89 3.848* 0.000 

  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 3.90 0.70   

  สาํนกังานเลขานุการกรม 24 3.38 0.71   

  กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

30 3.78 0.46   

  กองการเจา้หนา้ท่ี 22 3.57 0.77   

  กองพฒันาสหกรณ์ดา้น

การเงินและร้านคา้ 

21 3.57 0.56   

  กองคลงั 24 3.79 0.66   

  กองพฒันาระบบสนบัสนุน

การสหกรณ์ 

45 3.75 0.63   

  กองแผนงาน 20 4.40 0.53   

  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 

13 3.75 0.47   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

3 เวลา กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3.32 1.10 2.036* 0.037 

  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 4.20 0.28   

  สาํนกังานเลขานุการกรม 24 3.49 0.71   

  กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

30 3.76 0.47   

  กองการเจา้หนา้ท่ี 22 3.64 0.87   

  กองพฒันาสหกรณ์ดา้น

การเงินและร้านคา้ 

21 3.59 0.66   

  กองคลงั 24 3.85 0.67   

  กองพฒันาระบบสนบัสนุน

การสหกรณ์ 

45 3.81 0.71   

  กองแผนงาน 20 4.19 0.38   

  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 

13 3.67 0.43   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



88 
 

ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

4 ค่าใชจ่้าย กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3.16 0.88 2.801* 0.004 

  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 3.80 1.13   

  สาํนกังานเลขานุการกรม 24 3.23 0.82   

  กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

30 3.69 0.62   

  กองการเจา้หนา้ท่ี 22 3.52 0.97   

  กองพฒันาสหกรณ์ดา้น

การเงินและร้านคา้ 

21 3.54 0.73   

  กองคลงั 24 3.77 0.78   

  กองพฒันาระบบสนบัสนุน

การสหกรณ์ 

45 3.63 0.72   

  กองแผนงาน 20 4.26 0.53   

  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 

13 3.56 0.54   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



89 
 

ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน n 𝐗𝐗� S.D. F Sig. 

 

รวม 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3.35 0.89 3.181* 0.001 

 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 4.05 0.63   

 สาํนกังานเลขานุการกรม 24 3.38 0.68   

 กองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

30 3.77 0.47   

 กองการเจา้หนา้ท่ี 22 3.60 0.80   

 กองพฒันาสหกรณ์ดา้น

การเงินและร้านคา้ 

21 3.55 0.58   

 กองคลงั 24 3.83 0.66   

 กองพฒันาระบบสนบัสนุน

การสหกรณ์ 

45 3.73 0.65   

 กองแผนงาน 20 4.27 0.41   

 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 

13 3.65 0.39   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า  หน่ วยงานท่ี ปฏิ บัติ งานท่ี ต่างกันมี ผลต่อประสิ ทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนัทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 ผล ก ารวิ เค ราะห์ ป ระสิ ท ธิ ภาพ ก ารป ฏิ บั ติ งาน ข องบุ ค ล าก ร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ีย 

เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.22 – 4.25 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

   สหกรณ์ดา้นคุณภาพจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

หน่วย 

𝐗𝐗� 

กตน. กพร. สลก. กพก. กกจ. กพง. กค. กพน. กผง. ศสท. 
งานที ่

ปฏิบัต ิ
3.48 4.30 3.44 3.84 3.65 3.53 3.93 3.75 4.24 3.63 

งาน 

กตน. 3.48 - -.82 .03 -.36 -.17 -.05 -.45 -.27 -.76* -.15 

กพร. 4.30 - - .85 .46 .64 .76 .36 .54 .06 .66 

สลก. 3.44 - - - -.39* -.21 -.09 -.49* -.30 -.79* -.18 

กพก. 3.84 - - - - .18 .30 .09 .08 -.40* -.20 

กกจ. 3.65 - - - - - .12 -.27 -.09 -.58* .02 

กพง. 3.53 - - - - - - -.40 -.21 -.70* -.09 

กค. 3.93 - - - - - - - .18 -.30 .30 

กพน. 3.75 - - - - - - - - -.48* .12 

กผง. 4.24 - - - - - - - - - .60* 

ศสท. 3.63 - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า   บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกลุ่มตรวจสอบภายในมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตํ่ ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานัก

เลขานุการกรมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร กองคลงั และกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันา

สหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกรมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองการเจา้หน้าท่ีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่า

บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ด้านการเงิน  

และร้านคา้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากร

ท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงานมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
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สูงกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

   สหกรณ์ดา้นปริมาณจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

หน่วย 

𝐗𝐗� 

กตน. กพร. สลก. กพก. กกจ. กพง. กค. กพน. กผง. ศสท. 
งานที ่

ปฏิบัต ิ
3.44 3.90 3.38 3.78 3.57 3.57 3.79 3.75 4.40 3.75 

งาน 

กตน. 3.44 - -.46 .05 -.34 -.13 -.13 -.35 -.31 -.96* -.31 

กพร. 3.90 - - .51 .11 .32 .32 .10 .14 -.50 .14 

สลก. 3.38 - - - -.40* -.18 -.18 -.40* -.37* -1.0* -.37 

กพก. 3.78 - - - - .21 .21 -.00 .03 -.61* .03 

กกจ. 3.57 - - - - - .00 -.21 -.18 -.82* -.18 

กพง. 3.57 - - - - - - -.22 -.18 -.82* -.18 

กค. 3.79 - - - - - - - .03 -.60* .03 

กพน. 3.75 - - - - - - - - -.64* .00 

กผง. 4.40 - - - - - - - - - .64* 

ศสท. 3.75 - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกลุ่มตรวจสอบภายในมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตํ่ ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานัก

เลขานุการกรมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร กองคลงั กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ และกองแผนงาน 

และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกรมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองการ

เจา้หน้าท่ีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ด้านการเงินและร้านคา้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่า
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บุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองคลังมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาระบบ

สนับสนุนการสหกรณ์มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน 

และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงานมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ท่ีศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

   สหกรณ์ดา้นเวลาจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

หน่วย 

𝐗𝐗� 

กตน. กพร. สลก. กพก. กกจ. กพง. กค. กพน. กผง. ศสท. 
งานที ่

ปฏิบัต ิ
3.32 4.20 3.49 3.76 3.64 3.59 3.85 3.81 4.19 3.67 

งาน 

กตน. 3.32 - -.88 -.17 -.44 -.32 -.27 -.53 -.49 -.87* -.35 

กพร. 4.20 - - .70 .43 .55 .60 .35 .38 .01 .52 

สลก. 3.49 - - - -.27 -.15 -.09 -.35 -.32 -.69* -.18 

กพก. 3.76 - - - - .12 .17 -.08 .04 -.42* .08 

กกจ. 3.64 - - - - - .05 -.20 -.16 -.54* -.03 

กพง. 3.59 - - - - - - -.25 -.22 -.59* -.08 

กค. 3.85 - - - - - - - .03 -.34 .17 

กพน. 3.81 - - - - - - - - -.37* .13 

กผง. 4.19 - - - - - - - - - .51* 

ศสท. 3.67 - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกลุ่มตรวจสอบภายในมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตํ่ ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานัก

เลขานุการกรมมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองพัฒนาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกรมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองการ
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เจา้หน้าท่ีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ด้านการเงินและร้านคา้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่า

บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาระบบสนับสนุนการ

สหกรณ์มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีศูนย์

เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

   สหกรณ์ดา้นค่าใชจ่้ายจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

หน่วย 

𝐗𝐗� 

กตน. กพร. สลก. กพก. กกจ. กพง. กค. กพน. กผง. ศสท. 
งานที ่

ปฏิบัต ิ
3.16 3.80 3.23 3.69 3.52 3.54 3.77 3.63 4.26 3.56 

งาน 

กตน. 3.16 - -.64 .07 -.53 -.36 -.38 -.61 -.47 -1.1* -.40 

กพร. 3.80 - - .56 .10 .27 .25 .02 .16 -.46 .23 

สลก. 3.23 - - - -.46* -.29 -.30 -.54* -.39* -1.0* -.33 

กพก. 3.69 - - - - .16 .15 -.08 .06 -.56* .12 

กกจ. 3.52 - - - - - -.01 -.24 -.10 -.73* -.04 

กพง. 3.54 - - - - - - -.23 -.08 -.71* -.02 

กค. 3.77 - - - - - - - .14 -.48* .20 

กพน. 3.63 - - - - - - - - -.62* .06 

กผง. 4.26 - - - - - - - - - .69* 

ศสท. 3.56 - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า   บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกลุ่มตรวจสอบภายในมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตํ่ ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานัก

เลขานุการกรมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ภาค

การเกษตรและกลุ่มเกษตรกร กองคลงั กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ และกองแผนงาน 
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และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกรมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองการ

เจา้หน้าท่ีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานท่ีกองพฒันาสหกรณ์ด้านการเงินและร้านคา้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่า

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกองคลังมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองพฒันา

ระบบสนับสนุนการสหกรณ์มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่ากว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีกอง

แผนงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีกองแผนงานมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกว่าบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานท่ีศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ตารางท่ี 4.26  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

   กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยการบริหาร 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.802** 0.00 สูง 

2 ปริมาณ 0.813** 0.00 สูง 

3 เวลา 0.780** 0.00 สูง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.763** 0.00 สูง 

 รวม 0.845** 0.00 สูง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิ เค ราะห์ ความ สั มพัน ธ์ระห ว่างปั จจัยการบ ริห ารกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์พบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 

การบริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.845) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ทุกด้านมีความสัมพนัธ์กบั

ปัจจยัการบริหารอยู่ในระดบัสูงในทิศทางเดียวกนัทุกด้าน คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
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บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัการบริหารอยู่ในระดับสูง  

(r = 0.813) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัการบริหารอยู่ในระดับสูง (r = 0.802) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลามีความสัมพนัธ์กับปัจจยั 

การบริหารอยู่ในระดับสูง (r = 0.780) ในทิศทางเดียวกัน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัการบริหารอยู่ในระดับสูง  

(r = 0.763) ในทิศทางเดียวกนั 

 

ตารางท่ี 4.27  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารด้านภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 

   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ภารกจิและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.614** 0.00 ปานกลาง 

2 ปริมาณ 0.653** 0.00 ปานกลาง 

3 เวลา 0.617** 0.00 ปานกลาง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.601** 0.00 ปานกลาง 

 รวม 0.665** 0.00 ปานกลาง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กับภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงานพบความสัมพันธ์

ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัภารกิจและกลยทุธ์ในการ

บริหารงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.665)  

ในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง (r = 0.614) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง (r = 0.653) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกร  ดา้นเวลามีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน อยูใ่นระดบั
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ปานกลาง (r = 0.617) ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ดา้นค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(r = 0.601) ในทิศทางเดียวกนั 

 

ตารางท่ี 4.28  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารดา้นโครงสร้างหน่วยงานกบัประสิทธิภาพ

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โครงสร้างหน่วยงาน 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.689** 0.00 ปานกลาง 

2 ปริมาณ 0.672** 0.00 ปานกลาง 

3 เวลา 0.630** 0.00 ปานกลาง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.577** 0.00 ปานกลาง 

 รวม 0.686** 0.00 ปานกลาง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัโครงสร้างหน่วยงานพบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ กบัโครงสร้างหน่วยงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.686) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้านพ บ ว่าประสิท ธิภาพ การป ฏิบัติงาน ของบุคลากรกรมส่ งเส ริมส หกรณ์ ด้านคุณ ภาพ 

มีความสัมพันธ์กับโครงสร้างหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.689) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กับ

โครงสร้างหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.672) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นเวลามีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างหน่วยงาน 

อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.630) ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างหน่วยงานอยู่ในระดบัปานกลาง  

(r = 0.577) ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.29  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารดา้นภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารกบั 

   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ภาวะความเป็นผู้นําของผู้บริหาร 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.707** 0.00 สูง 

2 ปริมาณ 0.670** 0.00 ปานกลาง 

3 เวลา 0.633** 0.00 ปานกลาง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.614** 0.00 ปานกลาง 

 รวม 0.701** 0.00 สูง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารพบความสัมพนัธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (r = 0.701) ในทิศทางเดียวกัน  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํอยู่ในระดบัสูง (r = 0.707) ในทิศทางเดียวกนั 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัภาวะ

ความเป็นผูน้าํอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.670) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลามีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.633) ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (r = 0.614) ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.30  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารดา้นระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน

   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบัติงาน 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.717** 0.00 สูง 

2 ปริมาณ 0.739** 0.00 สูง 

3 เวลา 0.732** 0.00 สูง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.732** 0.00 สูง 

 รวม 0.783** 0.00 สูง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังานพบความสัมพนัธ์

ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัระบบ กระบวนการ และ

วิธีการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (r = 0.783)  

ในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดับสูง (r = 0.717) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดับสูง (r = 0.739) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย มีความสัมพนัธ์กบัระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน

อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.732) ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.31  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั ประสิทธิภาพ

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.694** 0.00 ปานกลาง 

2 ปริมาณ 0.745** 0.00 สูง 

3 เวลา 0.681** 0.00 ปานกลาง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.709** 0.00 สูง 

 รวม 0.758** 0.00 สูง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์พบความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (r = 0.758) ในทิศทางเดียวกัน  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ด้านคุณภาพมีความสัมพันธ์กับการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.694)  

ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณ 

มีความสัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูง (r = 0.745) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลามีความสัมพนัธ์กบัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.681) ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กับการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัสูง (r = 0.709) ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.32  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารดา้นทกัษะและความชาํนาญกบัประสิทธิภาพ

   การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ทกัษะและความชํานาญ 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.757** 0.00 สูง 

2 ปริมาณ 0.740** 0.00 สูง 

3 เวลา 0.726** 0.00 สูง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.697** 0.00 ปานกลาง 

 รวม 0.781** 0.00 สูง 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเส ริมสหกรณ์กับทักษะและความชํานาญพบความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัทกัษะและความชาํนาญ อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.781) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพ 

มีความสัมพันธ์กับทักษะและความชํานาญอยู่ในระดับสูง (r = 0.740) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะ

และความชาํนาญอยู่ในระดบัสูง (r = 0.726) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นเวลามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและความชาํนาญอยู่ในระดับสูง

(r = 0.726) ในทิศทางเดียวกัน และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ดา้นค่าใชจ่้ายมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและความชาํนาญอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.697) 

ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.33  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารดา้นวฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วมกบัประสิทธิภาพ

 การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
วฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

1 คุณภาพ 0.735** 0.00 สูง 

2 ปริมาณ 0.769** 0.00 สูง 

3 เวลา 0.763** 0.00 สูง 

4 ค่าใชจ่้าย 0.749** 0.00 สูง 

 รวม 0.808** 0.00 สูงมาก 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กับวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วมพบความสัมพนัธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก (r = 0.808) ในทิศทางเดียวกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.735) ในทิศทาง

เดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์

กับวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วมอยู่ในระดับสูง (r = 0.769) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลามีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์กร

ค่านิยมร่วมอยู่ในระดับสูง (r = 0.763) ในทิศทางเดียวกัน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 

อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.749) ในทิศทางเดียวกนั 
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ตอนที ่5 ปัญหา อปุสรรคและข้อเสนอแนะในการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

 

 จากการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคาํถาม

ปลายเปิด สามารถสรุปข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดงัน้ี 

 1.  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ (มีผูต้อบแบบสอบถาม 20 ราย) ซ่ึงกลุ่ม

ตวัอยา่งไดใ้ห้ความสําคญักบัควรจดัฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานต่ออย่างต่อเน่ืองและให้บุคลากรเขา้รับ

การฝึกอบรมท่ีหน่วยงาน โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ทางเทคนิคเฉพาะหาคนนอกเป็นวิทยากร

ในการให้ความรู้ เสริมสร้างองค์ความรู้ท่ีเป็นปัจจุบนัและทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ใส่ใจ

รายละเอียดของงานต่างๆ ให้รอบคอบควรมีการติดตามงานอย่างต่อเน่ืองควรเพิ่มบทบาทให้กบั

ผูป้ฏิบติังานระดบัล่างใหมี้โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการกาํหนดทิศทางการดาํเนินงาน

แผนงานของกรมส่งเสริมสหกรณ์ และเห็นควรให้มีการบูรณาการทํางานร่วมกันมากข้ึน 

เน่ืองจากปัจจุบนัมีงานภารกิจเพิ่มข้ึน จาํเป็นตอ้งมีการประชุมหารือกนับ่อยๆ มากข้ึน 

 2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณ (มีผูต้อบแบบสอบถาม 13 ราย) กลุ่ม

ตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ ปริมาณงานและบุคลากรไม่สอดคลอ้งกนั ปริมาณงานมากบุคลากร

น้อย ทาํให้งานล่าช้าการจดัสรรตาํแหน่ง การยุบตาํแหน่งควรพิจารณาอย่างรอบคอบเห็นควรให้

กลุ่มงานมีการประสานการทาํงานร่วมกนัมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของงานภารกิจนั้นๆปริมาณงาน 

ท่ีเหมาะสม การแบ่งแยกภารกิจงานประจาํ ออกจากงานสนองตามนโยบายรัฐให้ชดัเจนเพื่อไม่ให้

กระทบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประจาํ 

 3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา (มีผูต้อบแบบสอบถาม 15 ราย) กลุ่มตวัอยา่ง

ได้แสดงขอ้คิดเห็นว่า เห็นควรให้บุคลากรในกลุ่มงานมีการอุทิศเวลาในการทาํงานเพื่อท่ีจะได้

ทาํงานนั้นๆ สําเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั งานบางประเภทตอ้งใชเ้วลา

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและให้เกิดผลในเชิงคุณภาพ แต่ส่วนใหญ่ท่ีผ่านมาเป็นงานท่ีมีการเร่งรัด 

ผลท่ีไดจึ้งเป็นแค่เชิงปริมาณและเนน้ปฏิบติังานตามแผนท่ีวางไว ้

 4. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย (มีผูต้อบแบบสอบถาม 8 ราย) กลุ่ม

ตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่างบประมาณท่ีไดรั้บการจดัสรรควรจดัสรรให้ตรงกบัแผนงานจริงๆ 

การใชน้โยบายเบิกจ่ายเคร่งครัดมากเกินไปส่งผลทาํให้เกิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน เป็นผลให้

การปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพ และงบประมาณท่ีไดรั้บยงันอ้ยไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงานยกเวน้

เงินนอกงบประมาณมีเพียงพอ ผูป้ฏิบติังานตามแผนงานมีอุปสรรคในการปฏิบติังานเน่ืองจาก

งบประมาณไม่เพียงพอ 

 
 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์  เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาประเภทการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานและศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล

และปัจจยัการบริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม  ซ่ึงสามารถ 

สรุปผลได ้ดงัน้ี 

 1.   สรุปผลการศึกษา 

 2. อภิปรายผล 

 3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

  

 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

   1.1.1 เพือ่ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

   1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัการบริหาร 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 1.2  สมมติฐานการศึกษา 

   1.2.1 บุ ค ล าก รก รม ส่ ง เส ริม ส ห ก รณ์  ท่ี มี ลัก ษ ณ ะ ส่ วน บุ ค ค ล ท่ี ต่ างกัน 

มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   1.2.2 ปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์ก ับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 1.3  วธีิดําเนินการศึกษา 

   1.3.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการในส่วนกลางกรมส่งเสริม

สหกรณ์ จาํนวน 424 ราย ซ่ึงเป็นขา้ราชการที่ปฏิบติังานในกลุ่ม สาํนกั กอง ศูนยโ์ดยแบ่งออกเป็น 

2 กลุ่ม 1 สาํนกั 6 กอง 1 ศูนย ์ไดแ้ก่  
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     1)  กลุ่มตรวจสอบภายใน จาํนวน 10  คน 

     2)  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร จาํนวน   5 คน 

     3)  สาํนกังานเลขานุการกรม จาํนวน 49 คน 

     4)  กองการเจา้หนา้ท่ี จาํนวน 44 คน 

     5) กองคลงั  จาํนวน 49 คน 

     6) กองแผนงาน จาํนวน 42 คน 

     7) กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ จาํนวน 93 คน 

     8) กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ จาํนวน 43 คน 

     9) กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร จาํนวน 62 คน 

     10) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวน 27 คน 

 

   1.3.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการเลือกตัวอย่าง (Sampling Method) 

 ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการตั้งแต่ระดบัชาํนาญการพิเศษลงมา (เฉพาะส่วนกลาง) จาํนวน 206 คน 

ซ่ึงผูศึ้กษาไดจ้ากการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967, 

pp. 886 - 887 อา้งถึงใน จุไรพร ขวญันิพนธ์, 2551: 27) กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ

กาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% ไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 206 คน  

   1.3.3  เค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการศึกษา ผู ้ศึกษ าใช้แบบ ส อบ ถามเป็ น เค ร่ืองมื อ 

ในการศึกษา ซ่ึงจะวางแนวคาํถามตามข้อสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ตามประเด็นในกรอบแนวคิดของ

การศึกษา แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

    1)  แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถามมี จาํนวน 7 ขอ้ เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิด (Close-ended question) ให้เลือกตอบ

เพียงขอ้เดียวไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน อตัราเงินเดือน

หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

    2)  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยปรับจาก

กรอบแนวคิดแมคคินซีย์ (McKinsey 7-S Framework, 1980: 178) มีจาํนวน 35 ข้อ เป็นคาํถาม

ลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert Five Rating 

Scale) (นราศรี ไววนิชกุล และชูศักด์ิ อุดมศรี 2554: 146)ได้แก่ ภารกิจและกลยุทธ์ในการ

บริหารงาน โครงสร้าง ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร ระบบ กระบวนการและวิธีการปฏิบติังาน 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทกัษะและความชาํนาญ และวฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม 
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    3)  แบบสอบถามส่วนท่ี  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยศึกษาจากแนวคิดของปีเตอร์สันและโพลแมน (Peterson & 

Plowman, 1989: 325) มีจาํนวน 20 ขอ้ เป็นคาํถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) ของ ลิเคอร์ท (Likert Five Rating Scale) (นราศรี ไววนิชกุล และชูศักด์ิ อุดมศรี 

2554: 146) ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย  

    4)  แบบสอบถามส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเป็นคําถามลักษณะปลายเปิด (Open-ended question) มีทั้ งหมด  

4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

   1.3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ เพื่อสอบถามบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ จากประชากรและกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 206 คน ขอ้มูลทุติยภูมิ ผูศึ้กษาได้รวบรวมขอ้มูล

จากแหล่งต่างๆ เช่น บทความ หนงัสือวชิาการ และผลงานการวจิยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 

   1.3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษานาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

โดยวเิคราะห์แบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

    1)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนท่ี  1 เป็นการวิเคราะห์หาค่า 

ทางสถิติพื้นฐานเพื่ออธิบายคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง เช่น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน และ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยการแจกแจงหาค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ 

    2)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ปัจจัย 

การบริหารไดแ้ก่ ภารกิจและกลยทุธ์ในการบริหารงาน โครงสร้าง ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 

ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรบุคคล ทกัษะและความชาํนาญ และ

วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม 

      (1) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เพื่อตอ้งการทราบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

      (2) วิ เคราะห์ ข้อมู ล โดยการห าอัน ตรภาค ชั้ น  เพื่ อจําแน กระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

    3) วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

      (1) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (X�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เพื่อตอ้งการทราบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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      (2) วิ เคราะห์ ข้อมู ล โดยการห าอัน ตรภาค ชั้ น  เพื่ อจําแน กระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

    4) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจาํแนกตามลักษณะส่วนบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

ค่าสถิติทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม  

โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) 

     5) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 5 เป็นการวิเคราะห์ระหว่าง

ปัจจยัดา้นการบริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน วเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช ้ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) กาํหนดเกณฑ์

ในการแปลค่าความสัมพนัธ์  

    6) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 6 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหา

สาระขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น โดยใช้

เทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

 1.4  ผลการศึกษา 

   1.4.1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ซ่ึงพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 79.6 และเพศชาย จาํนวน 42 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.4ดา้นอายุบุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วง 31 - 40 ปี จาํนวน 111 คน คิดเป็น

ร้อยละ 53.9 รองลงมาคือ อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 และนอ้ยสุดคือ อาย ุ50 ปี 

ข้ึนไปจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 ดา้นสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 

122 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 รองลงมาคือ สมรส จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 และน้อยสุด 

คือสถานภาพ หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 ดา้นระดบัการศึกษาบุคลากร

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2 รองลงมาคือสูงกว่า

ปริญญาตรี จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 และน้อยสุดคือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 18 คน  

คิดเป็นร้อยละ 8.7 ด้านระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน  

5 – 10 ปี จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 รองลงมาคือ ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.2  และน้อยสุดคือ 16 – 20 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 ด้านรายได้ต่อเดือน บุคลากร

ส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 20,001 - 30,000 บาท จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0  รองลงมา  คือ  

10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 และนอ้ยสุดคือ 50,001 บาท ข้ึนไป จาํนวน 

2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 และดา้นหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังานท่ี กองพฒันา

ระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 รองลงมาคือ กองพฒันาสหกรณ์
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ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 รองลงมาคือ จาํนวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 72.59 รองลงมาคือ สํานกังานเลขานุการกรม กองคลงั จาํนวนหน่วยงานละ 24 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.7  รองลงมาคือ กองการเจา้หน้าท่ี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7  รองลงมา

คือกองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 รองลงมาคือ กอง

แผนงานจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 รองลงมาคือ ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 รองลงมาคือ กลุ่มตรวจสอบภายใน จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.4 และนอ้ยสุดคือ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 

   1.4.2 ขอ้มูลปัจจยัการบริหาร  ขอ้มูลปัจจยัการบริหารของกลุ่มตวัอย่างซ่ึง พบว่า

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.74) เมื่อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ภาวะ

ความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร และระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน (X�= 3.82) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(X� = 3.63) 

    ด้านภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 (X� = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หน่วยงานมีการกําหนดตัวช้ีวดัของบุคลากรแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจนในการ

ประเมินผลสําเร็จ (X�= 3.88) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนกล

ยทุธ์ ภารกิจ แผนปฏิบติังานของหน่วยงาน (X� = 3.68) 

    ด้านโครงสร้างหน่วยงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 3.80) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

หน่วยงานมีโครงสร้างและสายงานการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน (X�= 3.92) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  คือ 

หน่วยงานให้ความสําคัญกับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้เหมาะกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

(X� = 3.65) 

    ดา้นภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.82) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คือ ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ และพฒันาองค์กรให้กา้วหน้า (X�= 3.90) 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูบ้ริหารมีความยุติธรรม(ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นกลาง ยดึถือความถูก

ตอ้งเป็นหลกั มีความเสมอภาคกบัทุกคน ไม่อคติ และไม่ลาํเอียง) และผูบ้ริหารมีศิลปะในการครองใจ

บุคลากร จูงใจให้บุคลากรเต็มใจร่วมมือหรือให้การสนับสนุน ประสานความเขา้ใจของทุกฝ่าย  

และบริหารความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและประสานประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้(X� = 3.73) 
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    ดา้นระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

(X� = 3.70)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกขอ้ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบติังานอย่าง

เหมาะสม เช่น E-Project, E-learning, E สารบรรณ หรือ การนาํระบบบญัชี/การเงิน และระบบพสัดุ

มาใช้ในการปฏิบติังาน (X�= 3.89) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการประเมิน ปรับปรุง และเสนอแนะเก่ียวกับระบบ กระบวนการและวิธีการ

ปฏิบติังานของบุคลากร  (X� = 3.52) 

    ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 3.63) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 

หน่วยงานมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ เช่น 

การพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั (X�= 3.71)

และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หน่วยงานมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและกําลังใจให้แก่บุคลากร 

ในหน่วยงานอยา่งเป็นรูปธรรมและมีเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ (X� = 3.50) 

    ด้านทกัษะและความชํานาญ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.68) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ และมีความชํานาญในการปฏิบัติงานทําให้การ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (X�= 3.74) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานมีการส่งเสริมให้

บุคลากรในหน่วยงานทาํงานบูรณาการร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร (X� = 3.64) 

    ดา้นวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.77) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คือ การมุ่งเน้น ส่งเสริม และสร้างจิตสํานึกท่ีดีแก่บุคลากรในความร่วมมือในการดําเนินการ

ภาพรวมขององค์กร (X�= 3.80) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การปฏิบัติตัวตามวฒันธรรมของ

บุคลากรท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมการปฏิบติังานเป็นทีม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี (X� = 3.73) 

   1.4.3 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.72)  เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้นพบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นคุณภาพ 

และด้านเวลา (X�= 3.75) รองลงมา ด้านปริมาณ (X� = 3.73) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด  คือ  

ดา้นค่าใชจ่้าย (X� = 3.63) 
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    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบติัสําเร็จตามภาระงานท่ีรับผิดชอบและไดรั้บมอบหมาย และตรงตาม

เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน (X�= 3.84) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรใช้

ทรัพยากรทุกส่วนอยา่งคุม้ค่าทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ (X� = 3.69) 

    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีการกาํหนดเกณฑ์มาตรฐาน ตวัช้ีวดั/เป้าหมาย (ทางดา้นปริมาณงาน) 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน (X�= 3.83) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดเกณฑม์าตรฐานหรือแผนงานการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของหน่วยงาน (X� = 3.69) 

    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานสามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรได้อย่างสะดวก รวดเร็ว (X�= 3.77) และข้อท่ี มีค่าเฉ ล่ียตํ่ าสุด คือ บุคลากรบริหาร 

การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ทาํใหก้ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามเวลาท่ีกาํหนด (X� = 3.72) 

    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ หน่วยงานมีการวางแผนงบประมาณค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานทั้งหมดใหเ้หมาะสมกบัปริมาณ

งานของหน่วยงาน และหน่วยงานมีเบิกจ่ายงบประมาณค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานทั้งหมดเหมาะสม 

กับปริมาณงานของหน่วยงาน (X�= 3.67)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือและอ่ืนๆ ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเพียงพอ (X� = 3.58) 

   1.4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

    สมมติฐานข้อท่ี  1 ลักษณะส่วนบุ คคลท่ี ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์แตกต่างกนั 

    จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 

    1) เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

    2) อายุ ท่ี ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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    3) สถานภาพสมรสท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

    4) ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

    5) ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

    6) รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

    7) หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   1.4.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

    สมมติฐานข้อท่ี  2 ปั จจัยการบริหารมีความสัมพันธ์กับประสิ ทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยูใ่น

ระดบัสูง (r = 0.845) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับปัจจยัการบริหารอยู่ในระดับสูง 

ในทิศทางเดียวกันทุกด้าน คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์   

ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัการบริหารอยู่ในระดับสูง (r = 0.813) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั

การบริหารอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.802) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลามีความสัมพันธ์กับปัจจัยการบริหารอยู่ในระดับสูง (r = 0.780)  

ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใชจ่้าย 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการบริหารอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.763) ในทิศทางเดียวกนั 

    1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ กบัภารกิจและกลยทุธ์ในการบริหารงาน พบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.665) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพมีความสัมพันธ์ 

กับภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.614) ในทิศทางเดียวกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและ

กลยุทธ์ในการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.653) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพ 
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การปฏิบติังานดา้นของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์เวลามีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการ

บริหารงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.617) ในทิศทางเดียวกนั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน อยู่ใน

ระดบัปานกลาง (r = 0.601) ในทิศทางเดียวกนั 

    2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัโครงสร้างหน่วยงาน พบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์กบัโครงสร้างหน่วยงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (r = 0.686) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(r = 0.689) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.672) ในทิศทางเดียวกนั 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นเวลามีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้าง

หน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.630) ในทิศทางเดียวกัน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นค่าใชจ่้ายมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างหน่วยงานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (r = 0.577) ในทิศทางเดียวกนั 

    3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร พบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.701) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของ

ผูบ้ริหารอยู่ในระดับสูง (r = 0.707) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กับภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหารอยู่ในระดับ 

ปานกลาง (r = 0.670) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์

ดา้นเวลามีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.633) ในทิศทาง

เดียวกัน  และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านค่าใช้ จ่าย 

มีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.614) ในทิศทางเดียวกนั 

    4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กับระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานพบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กับระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงาน  

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (r = 0.783) ในทิศทางเดียวกัน เม่ือ
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พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพ 

มีความสัมพนัธ์กับระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง (r = 0.717) ในทิศทาง

เดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบั

ระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.739) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย มีความสัมพนัธ์กบัระบบ 

กระบวนการ และวธีิการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.732) ในทิศทางเดียวกนั 

    5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์พบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.758) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์

อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.694) ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านปริมาณมีความสัมพนัธ์กับการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดับสูง (r = 

0.745) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลา 

มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.681) ในทิศทางเดียวกนั และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์กบัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัสูง (r = 0.709) ในทิศทางเดียวกนั 

    6) ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์กบัทกัษะและความชาํนาญ พบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัทกัษะและความชาํนาญ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.781) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและความ

ชาํนาญอยู่ในระดบัสูง (r=0.740) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและความชาํนาญอยู่ในระดบัสูง (r = 0.726) 

ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านเวลา 

มีความสัมพนัธ์กับทักษะและความชํานาญอยู่ในระดับสูง (r = 0.726) ในทิศทางเดียวกัน และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพันธ์ 

กบัทกัษะและความชาํนาญอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.697) ในทิศทางเดียวกนั  

    7) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วมพบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
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บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์กบัวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก (r = 0.808) ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์กร

ค่านิยมร่วมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.735) ในทิศทางเดียวกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ดา้นปริมาณมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.769) 

ในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านเวลา 

มีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วมอยู่ในระดบัสูง (r = 0.763) ในทิศทางเดียวกนั และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพันธ์กับ

วฒันธรรมองคก์รค่านิยมร่วมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.749) ในทิศทางเดียวกนั 

   1.4.6 ขอ้มูลเก่ียวกบั ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดข้อ้สรุปขอ้คิดเห็นตามลาํดบั ดงัน้ี 

    1) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพกลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็น

และขอ้เสนอแนะดา้นน้ีเป็นอนัดบั 1 ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความสําคญักบัควรจดัฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาน

อยา่งต่อเน่ือง และให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมท่ีหน่วยงาน โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ทางเทคนิค

เฉพาะ  หาคนนอกเป็นวิทยากรในการให้ความรู้ เสริมสร้างองค์ความรู้ท่ีเป็นปัจจุบันและทันสมัย

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ ใส่ใจรายละเอียดของงานต่างๆ ให้รอบคอบควรมีการติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง 

ควรเพิ่มบทบาทให้กับผูป้ฏิบติังานระดับล่างให้มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการกาํหนด 

ทิศทางการดาํเนินงาน/แผนงานของกรมส่งเสริมสหกรณ์ และเห็นควรให้มีการบูรณาการทาํงานร่วมกนั

มากข้ึน เน่ืองจากปัจจุบนัมีงานภารกิจเพิ่มข้ึน จาํเป็นตอ้งมีการประชุมหารือกนับ่อยๆ มากข้ึน 

    2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ 

ปริมาณงานและบุคลากรไม่สอดคล้องกนั ปริมาณงานมากบุคลากรน้อย ทาํให้งานล่าช้า การจดัสรร

ตาํแหน่ง การยุบตาํแหน่งควรพิจารณาอย่างรอบคอบ เห็นควรให้กลุ่มงานมีการประสานการทาํงาน

ร่วมกนัมากข้ึนเพื่อผลสําเร็จของงานภารกิจนั้นๆ ปริมาณงานท่ีเหมาะสม การแบ่งแยกภารกิจงานประจาํ 

ออกจากงานสนองตามนโยบายรัฐใหช้ดัเจนเพื่อไม่ใหก้ระทบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประจาํ 

    3) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านเวลา กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นว่า 

เห็นควรให้บุคลากรในกลุ่มงานมีการอุทิศเวลาในการทํางานเพื่อท่ีจะได้ทํางานนั้ นๆ สําเร็จตาม

วตัถุประสงค์และทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั งานบางประเภทตอ้งใช้เวลาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ  

และให้เกิดผลในเชิงคุณภาพ แต่ส่วนใหญ่ท่ีผา่นมาเป็นงานท่ีมีการเร่งรัด ผลท่ีไดจึ้งเป็นแค่เชิงปริมาณ

และเนน้ปฏิบติังานตามแผนท่ีวางไว ้
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    4) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็น

วา่ งบประมาณท่ีไดรั้บการจดัสรรควรจดัสรรให้ตรงกบัแผนงานจริงๆ การใช้นโยบายเบิกจ่ายเคร่งครัด

มากเกินไปส่งผลทาํใหเ้กิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน เป็นผลให้การปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพ และ

งบประมาณท่ีได้รับย ังน้อยไม่สอดคล้องกับปริมาณงานยกเว้นเงินนอกงบประมาณมีเพียงพอ 

ผูป้ฏิบติังานตามแผนงานมีอุปสรรคในการปฏิบติังานเน่ืองจากงบประมาณไม่เพียงพอ 

 

2.  การอภิปรายผล 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ไดใ้ชผ้ลงานวจิยัจากงานวจิยัอ่ืนๆ และตามแนวความคิดของทฤษฎีต่างๆ 

เพื่อใชใ้นการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  

 2.1 ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ในภาพรวม 

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น พบว่า

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนฎัฐา  ทองหอม  (2556)  เร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มนํ้ ามนักระบ่ี จาํกดัผลการศึกษา

พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน ประกอบด้วย การจดัหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวลั

ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการปกป้องและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

มีความสําคัญในระดับมาก โดยมากท่ีสุด คือ การปกป้องและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการทาํงานและค่าใชจ่้าย 

มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุด คือ ดา้นปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 

เพศมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัดา้นปริมาณ และภาพรวม ส่วนปัจจยัด้านการ

จดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้านมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย การจดัหา

ทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องและธาํรง

รักษาทรัพยากรมนุษย ์

 2.2  ความสัมพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ีแตกต่างกนั  

   2.2.1 เพศ พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีเพศต่างกันมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากปัจจุบนัเพศหญิง และเพศชาย มีสิทธิเท่าเทียมกนั

ในการปฏิบติังาน และมีสิทธิไดรั้บโอกาสต่างๆ เท่าเทียมกนั จึงทาํให้บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์
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ท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนันัน่เอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของดิเรก  อสัถิ (2555) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางพบวา่เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั 

   2.2.2 อายุ พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีอายุต่างกันมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ดิเรก  อสัถิ (2555) เร่ือง ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ

ในเขตภาคกลาง พบวา่ อายท่ีุต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนักบัสอดคล้องกบัการศึกษา

ของจิราพร ชุมบางหมงั (2556) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั

สีมาธุรกิจ จาํกดัผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรบริษทัสีมาธุรกิจ จาํกดั ท่ีมีอายท่ีุต่างกนั มีประสิทธิภาพ

การทาํงานไม่แตกต่างกนั 

   2.2.3  สถานภาพสมรส พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีสถานภาพสมรส

ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจิราพร ชุมบางหมงั 

(2556) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทัสีมาธุรกิจ จาํกดัผลการศึกษา

พบวา่ บุคลากรบริษทัสีมาธุรกิจ จาํกดั สถานภาพ แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทํางาน 

ไม่แตกต่างกนั 

   2.2.4 ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจรุงเดช  พนัธ์พู

(2558) เร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมของพนักงานฝ่ายบริการ 

บริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล จาํกดั ซ่ึงผลการวิจยัพบว่าผลการ เปรียบเทียบพนักงานฝ่ายบริการ

บริษัท จักรวาลโฟโต้ดิจิตอล จาํกัด  ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน กับสอดคล้องกับงานวิจยัของ ดิเรก  อัสถิ (2555) 

 เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม

เยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง พบว่า ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั 

   2.2.5 ระยะเวลาการปฏิบติังาน  พบวา่ บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีระยะเวลา

การปฏิบติังานต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของดิเรก  อสัถิ (2555) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง พบว่า ประสบการณ์ทาํงานท่ีต่างกัน 
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มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษ

ในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั 

   2.2.6  รายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั

มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจิราพร ชุมบางหมงั

(2556) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทัสีมาธุรกิจ จาํกดัผลการศึกษา

พบว่า บุคลากรบริษัทสีมาธุรกิจ จํากัด ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน 

ไม่แตกต่างกนั 

   2.2.7 หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน พบว่าหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานแตกต่างกนัไม่พบงานวจิยัท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั   

 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่พบงานวจิยัท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัโครงสร้างหน่วยงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภาพร เขียวช่วย (2555) เร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ข้าราชการตํารวจ ฝ่ายอํานวยการ 8 กองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลางผลการวิจัยพบว่า 

 ฝ่ายอาํนวยการ 8 กองบญัชาการตาํรวจสอบสวนกลางไดส้ร้างวธีิการทาํงานอยา่งเป็นระบบ โดยมี

การออกคาํสั่งหน่วยงานให้ผูป้ฏิบติัไดรู้้ถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง และวิธีการทาํงานมีความเป็น

สากล เน่ืองจากมีภารกิจหลักทั้งในส่วนของการติดต่อประสานงานกบัชาวต่างชาติ และองค์กร

ระหว่างประเทศดว้ยวิธีการทาํงานท่ีเป็นระบบและกระบวนในการทาํงานทาํให้ขา้ราชการตาํรวจ 

ในฝ่ายอาํนวยการ 8 มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัภาวะความเป็นผูน้าํ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของจรุงเดช  พันธ์พู (2558) เร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานเป็นทีมของพนกังานฝ่ายบริการ บริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล จาํกดั ซ่ึงผลการวิจยั

พบวา่พนกังานฝ่ายบริการบริษทั จกัรวาลโฟโตดิ้จิตอล จาํกดั มีความคิดเห็น เก่ียวกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยู ่ในระดบัมาก
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ทุกด้าน เรียงตามลําดับ ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ํา ด้านการปฏิสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม ด้านการ 

ติดต่อส่ือสาร ดา้นบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิก และดา้นเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนของทีม 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ กับระบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ภาพรวมอยู่ในระดับสูงซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของธรรศพงศ์  วงษ์สวสัด์ิ (2556) เร่ือง การใช้

ระบบการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ สถาบนัการพลศึกษา พบว่า 

องคป์ระกอบการจดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นการ

เรียนรู้ ดา้นบุคลากร และดา้นเทคโนโลยี ส่วนขั้นตอนการจดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ได้แก่ ด้านการกาํหนดความรู้ รองลงมา คือ ด้านการติดตามและประเมินผล ด้านการแสวงหา

ความรู้ ดา้นการจดัเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ดา้นการสร้างความรู้ ดา้นการนาํความรู้ไปใช ้และดา้น

การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธรรศพงศ ์ วงษ์สวสัด์ิ (2556) เร่ือง การใช้ระบบการจดัการ

ความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ สถาบนัการพลศึกษา พบวา่ องคป์ระกอบการ

จดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านองค์กร รองลงมา คือ ด้านการเรียนรู้ ด้าน

บุคลากร และดา้นเทคโนโลยี ส่วนขั้นตอนการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น

การกาํหนดความรู้ รองลงมา คือ ดา้นการติดตามและประเมินผล ดา้นการแสวงหาความรู้ ดา้นการ

จดัเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการสร้างความรู้ ด้านการนําความรู้ไปใช้ และด้านการแบ่งปัน

แลกเปล่ียนเรียนรู้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนัฎฐา  ทองหอม (2556) เร่ือง อิทธิพลของการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวน

ปาล์มนํ้ ามนักระบ่ี จาํกดัผลการศึกษาพบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น ประกอบดว้ย การ

จดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการปกป้อง

และธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัในระดบัมาก โดยมากท่ีสุด คือ การปกป้องและธาํรง

รักษาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัประสิทธิภาพการปฏิบติังานประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณ

งาน เวลาในการทาํงานและค่าใช้จ่ายมีความสําคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุด คือ ดา้น

ปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง

กันด้านปริมาณ และภาพรวม ส่วนปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้านมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากร

มนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมกบั

ทกัษะและความชาํนาญ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ ธรรศพงศ์  วงษ์สวสัด์ิ (2556) เร่ือง การใช้ระบบการจัดการความรู้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ สถาบนัการพลศึกษา พบว่า องค์ประกอบการจดัการความรู้ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ดา้นองค์กร รองลงมา คือ ด้านการเรียนรู้ ดา้นบุคลากร และด้าน

เทคโนโลยี ส่วนขั้นตอนการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการกาํหนดความรู้ 

รองลงมา คือ ดา้นการติดตามและประเมินผล ดา้นการแสวงหาความรู้ ดา้นการจดัเก็บความรู้ใหเ้ป็น

ระบบ ดา้นการสร้างความรู้ ดา้นการนาํความรู้ไปใช ้และดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

   ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์กบัวฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัสูงมากซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ สิริกร สุขสุดไพศาล (2556) เร่ือง วฒันธรรมองค์กร  

และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ซ่ึง

ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน 

ในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุดคือด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนับถือ  ด้าน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ด้านความรับผิดชอบและลกัษณะ 

ความเป็นเพศชาย 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

  3.1.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัมากทั้งหมด คือ ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา ดา้นปริมาณ

และ ดา้นค่าใชจ่้ายตามลาํดบัซ่ึงแสดงวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีจึงควร

รักษาระดับและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายควรมีการวางแผนงบประมาณ 

ให้เหมาะสมกบัปริมาณงานและความคุม้ค่าท่ีคาดวา่จะไดรั้บในแต่ละส่วน โดยนาํผลการวิเคราะห์

ความคุม้ค่าของการใช้งบประมาณและการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน

ของบุคลากรท่ีทาํให้เกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด และสนับสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและอ่ืนๆ  

ในการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละหน่วยงานใหเ้พียงพอ 

  3.1.2 ลักษ ณ ะส่ วนบุ คคลใน ภาพ รวม ดู เหมื อนไม่ มี ผลต่อป ระสิ ท ธิภาพ 

การปฏิบติังานแต่ผลการศึกษาพบว่าด้านหน่วยงานท่ีปฏิบติังานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 
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การปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ซ่ึงหน่วยงานแต่ละหน่วยงานภายใตส้ังกดักรมส่งเสริม

สหกรณ์นั้นมีภารกิจ หน้าท่ีความรับผิดชอบจาํนวนบุคลากรและปริมาณงานท่ีแตกต่างกนัแต่ละ

หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม มีบทบาทในการกาํหนดเกณฑ์มาตรฐาน/แผนการ

ปฏิบัติ/เป้าหมาย/ตัวช้ีวดัทางด้านปริมาณงานท่ีเหมาะสมและควรมีส่วนร่วมในการประเมิน 

ปรับปรุง และพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอตามเกณฑ์มาตรฐาน 

ของกรมส่งเสริมสหกรณ์  

   3.1.3 ปัจจยัการบริหาร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวฒันธรรมองค์กรค่านิยม 

มีระดบัความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัสูงมาก ดา้นระบบ กระบวนการ และ

วิธีการปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะและความชาํนาญ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะ

ความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารมีระดบัความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานในระดบัสูง 

ตามลําดบั ด้านโครงสร้างหน่วยงานและด้านภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน มีระดับ

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ทั้งสองดา้นเป็นปัจจยัท่ีมาจาก

ผูบ้ริหารเป็นผูก้ ําหนดนโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติงานบุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมมีหน้าท่ี 

ตอ้งปฏิบติัตาม ดงันั้นเพื่อธํารงไวซ่ึ้งประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารต้องหมัน่ตรวจสอบ

ปรับปรุงนโยบาย และให้บุคลากรหรือตวัแทนบางส่วนมีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยุทธ์  หรือ

แผนการปฏิบติังานเพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัท่ีพึงพอใจต่อไป 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรทาํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในส่วนภูมิภาค 

  3.2.2 ควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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นางพิศวาท  ถึงแสง  นกัวชิาการสหกรณ์ชาํนาญการพิเศษ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต(สหกรณ์) 

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

นางสาวยนิดี  แกว้ช่วย นกัวชิาการสหกรณ์ชาํนาญการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาบริหารธุรกิจ 

  มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 

นางสาวทองสุข  ชาญประเสริฐ นกัวชิาการสหกรณ์ชาํนาญการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาเศรษฐศาสตร์สหกรณ์ 

  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์” 

 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระเพื่อศึกษา “ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์” ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาขาวิชา

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช แบบสอบถามน้ีใช้สําหรับรวบรวมขอ้มูลใน

การศึกษาเท่านั้น ผูศึ้กษาจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอย่างเท่ียงตรง ขอ้มูลท่ีท่าน

ตอบจะถือเป็นความลับ ไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของผูต้อบแบบสอบถามแต่อย่างใด ซ่ึง

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย  

 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังาน 

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหาร 

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการเพิ่มประสิทธิภาพ 

 ผูศึ้กษาขอขอบคุณความร่วมมือของท่านเป็นอย่างสูงท่ีได้เสียสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามคร้ังน้ี 

  

  วรางคณา  ปฏิสนธิ 

  ผูศึ้กษา 
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32ตอนที ่1 32ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

1. เพศ 

 ชาย  หญิง 

2. อาย ุ

 20 – 30 ปี  31 – 40 ปี 

 41 – 50 ปี  51 – 60 ปี 

3. สถานภาพสมรส 

 โสด  สมรส  หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 

 ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 ต ํ่ากวา่  5 ปี  5 – 10 ปี 

 11 – 15 ปี  16 – 20 ปี 

 20 ปี ข้ึนไป  

6. รายไดต่้อเดือน 

 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 

 40,001 – 50,000 บาท  50,001 บาท ข้ึนไป 

7. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

 กลุ่มตรวจสอบภายใน  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  

 สาํนกังานเลขานุการกรม  กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 

 กองการเจา้หนา้ท่ี  กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ 

 กองคลงั  กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ 

 กองแผนงาน  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
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32ตอนที ่2 ข้อคําถามเกีย่วกบัปัจจัยการบริหาร 

คาํช้ีแจง โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ใส่เคร่ืองหมายลงในช่องว่างท่ีตรง

 กับความรู้สึกในการปฏิบ ัติงานของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียวเท่านั้ นซ่ึงใน

 แต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

 

ระดบัความคิดเห็น 5  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยมาก 

 3  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยปานกลาง 

 2  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยนอ้ย 

  1  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

15ปัจจยัการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ภารกจิและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 

1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนกลยทุธ์ ภารกิจ 

 แผนปฏิบติังานของหน่วยงาน  

     

2. หน่วยงานกาํหนดแผนการปฏิบติังานของบุคลากรใหส้อดคลอ้ง

 กบัวสิยัทศัน์ พนัธกิจ ทิศทางการดาํเนินบทบาทและภารกิจของ

 หน่วยงาน 

     

3. หน่วยงานมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย 

 วธีิดาํเนินงานในการปฏิบติัภารกิจของบุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

4. หน่วยงานมีการกาํหนดบทบาท หนา้ท่ีความรับผดิชอบของ

 บุคลากรแต่ละฝ่ายในการปฏิบติังานตามภารกิจท่ีไดรั้บ

 มอบหมายอยา่งชดัเจน 

     

5. หน่วยงานมีการกาํหนดตวัช้ีวดัของบุคลากรแต่ละฝ่ายอยา่ง

 ชดัเจนในการประเมินผลสาํเร็จ 

     

โครงสร้างหน่วยงาน 

6. หน่วยงานมีโครงสร้างและสายงานการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

     

7. โครงสร้างของหน่วยงานแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งอาํนาจ 

 หนา้ท่ีและขอบเขต การปฏิบติังานตามความรับผดิชอบของ

 บุคลากรแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน  
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15ปัจจยัการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8. การแบ่งโครงสร้างงานของหน่วยงานมีความเหมาะสม มีการ

 ควบคุม การรวมและการกระจายอาํนาจอยา่งเป็นลายลกัษณ์

 อกัษร 

     

9. หน่วยงานมีการรายงานผลการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา 

 (บุคลากรรายงานผลการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา) 

     

10. หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการปรับปรุงโครงสร้างองคก์รให้

 เหมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

ภาวะความเป็นผู้นําของผู้บริหาร 

11. ผูบ้ริหารองคก์ารมีวสิยัทศัน์ มีทศันคติท่ีดี  

 (ผูบ้ริหารมีจุดมุ่งหมาย มีความมุ่งมัน่ใหอ้งคก์รประสบ 

 ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร) 

     

12. ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 (ผูบ้ริหารมีความซ่ือสตัย ์เสียสละ ประหยดั ขยนั อดทน ตรง

 ต่อเวลา และมีความรับผิดชอบ) 

     

13. ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม 

 (ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นกลาง ยดึถือความถูกตอ้งเป็นหลกั 

  มีความเสมอภาคกบัทุกคน ไม่อคติ และไม่ลาํเอียง) 

     

14. ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ และ

 พฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ 

     

15. ผูบ้ริหาร มีศิลปะในการครองใจบุคลากร จูงใจใหบุ้คลากรเตม็

 ใจร่วมมือหรือใหก้ารสนบัสนุน ประสานความเขา้ใจของทุก

 ฝ่าย และบริหารความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและประสาน

 ประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้

     

ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบัตงิาน 

16. หน่วยงานมีระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบติังานเพ่ือใช้

 เป็นแนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน  

     

17. หน่วยงานมีการพฒันา/ปรับปรุงระบบ กระบวนการ และ

 วธีิการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

18. หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการ

 ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม อาทิเช่น E-Project, E-learning,  

 E สารบรรณ หรือการนาํระบบบญัชี/การเงิน และระบบพสัดุ

 มาใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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15ปัจจยัการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

19. หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน 

 ปรับปรุง และเสนอแนะเก่ียวกบัระบบ กระบวนการและ

 วธีิการปฏิบติังานของบุคลากร 

     

20. หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

 ประสิทธิภาพ และใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 

     

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

21. หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

 อยา่งชดัเจน เช่น การสรรหา คดัเลือก บรรจุ แต่งตั้ง โยกยา้ย 

 ลาออกการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน รวมถึงการ

 กระทาํผิดวนิยัของบุคลากร เป็นตน้ 

     

22. หน่วยงานมีการสรรหา คดัเลือก บรรจุโยกยา้ย เล่ือนขั้น เล่ือน

 ตาํแหน่งของบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการ

 ปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัโครงสร้างในแต่ละ

 สายงานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

23. หน่วยงานมีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการ 

 ปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ เช่น  

 การพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ 

 สมรรถนะท่ีจาํเป็นในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

     

24. หน่วยงานมีการควบคุม ติดตามประเมินผล และ 

 ปรับปรุงแกไ้ข พร้อมทั้งพฒันาการปฏิบติังานของ 

 บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

25. หน่วยงานมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและกาํลงัใจใหแ้ก่ 

 บุคลากรในหน่วยงานอยา่งเป็นรูปธรรมและมี 

 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

ทกัษะและความชํานาญ 

26. หน่วยงานมีการกาํหนดคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง 

 บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

27. หน่วยงานมีการส่งเสริม พฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นในการ

 ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ  
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15ปัจจัยการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

28.  หน่วยงานมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรในหน่วยงาน

 ทาํงานบูรณาการร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน

 อ่ืนๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

     

29. บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ และมี 

 ความชาํนาญในการปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบติังานมี 

 ประสิทธิภาพ 

     

30.  บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและความ 

 ชาํนาญ ถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคลากรใน 

 หน่วยงานท่ีรับผดิชอบและหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

วฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 

31.  การปฏิบติัตวัตามวฒันธรรมของบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การมี 

 ส่วนร่วมการปฏิบติังานเป็นทีม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

     

32.  การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรปฏิบติัตามหลกัคุณธรรม 

 จริยธรรม และหลกัธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 

     

33.  การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรตระหนกัและเห็นความสาํคญั 

 หลกัปรัชญาและค่านิยมในเร่ืองความพอเพียงและ 

 ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรทุกดา้นในการ

 ปฏิบติังาน 

     

34.  การมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่บุคลากร 

 ในความร่วมมือในการดาํเนินการภาพรวมขององคก์ร 

     

35. หน่วยงานมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่ 

 บุคลากรในการดาํเนินงานตามนโยบายรัฐบาล 
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32ตอนที ่3 ข้อคําถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

คาํช้ีแจง โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ใส่เคร่ืองหมายลงในช่องว่างท่ีตรง

 กับความรู้สึกในการปฏิบ ัติงานของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียวเท่านั้ นซ่ึงใน

 แต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 5  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยมาก 

 3  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยปานกลาง 

 2  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยนอ้ย 

  1  มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพ 

1.  งานท่ีปฏิบติัสาํเร็จตามภาระงานท่ีรับผดิชอบและไดรั้บ

 มอบหมาย และตรงตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์

 ของหน่วยงาน 

     

2.  ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพไดม้าตรฐานท่ีกาํหนด 

 (ความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อย

 ของผลงานท่ีสาํเร็จ) 

     

3.  บุคลากรใชท้รัพยากรทุกส่วนอยา่งคุม้ค่าทาํใหผ้ลการ

 ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

     

4.  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีความน่าเช่ือถือ

 สามารถนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

     

5.  ผลการปฏิบติังานสร้างความพึงพอใจแก่ผูม้ารับบริการ

 ของหน่วยงาน 

     

ด้านปริมาณ 

6.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑม์าตรฐานหรือ

 แผนงานการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของหน่วยงาน 

     

 

 



138 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7. หน่วยงานมีการกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน ตวัช้ีวดั/

 เป้าหมาย (ทางดา้นปริมาณงาน) ในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

8.  บุคลากรของหน่วยงานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพอยา่ง

 สมํ่าเสมอเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน (ทางดา้น

 ปริมาณงาน) ไดอ้ยา่งราบร่ืน ทนักาํหนดเวลา 

     

9.  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีปริมาณท่ีเหมาะสม

 ตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

10. หน่วยงานมีการประเมินผลการปฏิบติังานของ

 บุคลากร (ทางดา้นปริมาณงาน) กบัเกณฑม์าตรฐาน

 ของหน่วยงาน 

     

ด้านเวลา 

11. เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ี

 ถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังาน 

     

12. หน่วยงานมีการพฒันาและนาํเทคนิคทางดา้น

 เทคโนโลยมีาช่วยในการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

     

13.  บุคลากรมีการพฒันาศกัยภาพตวัเองใหส้ามารถใช้

 เทคโนโลยใีนการปฏิบติังานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

     

14. บุคลากรบริหารการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ทาํใหก้าร

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

15.  หน่วยงานสามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตาม

 ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่ง

 สะดวก รวดเร็ว 

     

ด้านค่าใช้จ่าย  

16. หน่วยงานมีการวางแผนงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

 ดาํเนินงานทั้งหมดให้เหมาะสมกบัปริมาณงานของ

 หน่วยงาน 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17.  หน่วยงานมีเบิกจ่ายงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

 ดาํเนินงานทั้งหมดเหมาะสมกบัปริมาณงานของ

 หน่วยงาน 

     

18. หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและอ่ืนๆ ในการ

 ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 

     

19.  บุคลากรใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและดูแลรักษาเป็น

 อยา่งดี ก่อใหเ้กิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

     

20. หน่วยงานมีการประเมินผลการใชจ่้ายกบัผลการ

 ปฏิบติังานของบุคลากร 
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ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน และเพือ่ให้ 

 องค์การประสบความสําเร็จ 

 

1. ขอ้เสนอแนะดา้นคุณภาพ 

           

           

            

 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นปริมาณ 

           

           

            

 

3. ขอ้เสนอแนะดา้นเวลา 

           

           

            

 

4. ขอ้เสนอแนะดา้นค่าใชจ่้าย 

           

           

            

         

    

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณอยา่งยิง่ท่ีท่านใหค้วามกรุณาสละเวลาใหค้วามร่วมมือ 

ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

ค่าความตรงของเน้ือหา IOC 
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การหาค่าความตรงของเนือ้หา (Content Validity) 

 

การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถามกบัตัวแปร  โดยใช้สูตรในการคํานวณ ดังนี ้

 

    IOC = ∑R
N

 

   

  IOC  =  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ทดสอบกบัวตัถุประสงค ์

  ∑R =  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

  N  =  จาํนวนผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด 

  

การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of objective Congruence) 

15ปัจจัยการบริหาร +1 0 -1 ∑R IOC 

ภารกจิและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 

1.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนกลยทุธ์ ภารกิจ 

 แผนปฏิบติังานของหน่วยงาน  

1 1 1 3 1 

2.  หน่วยงานกาํหนดแผนการปฏิบติังานของบุคลากรให้

 สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ทิศทางการดาํเนิน

 บทบาทและภารกิจของหน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

3.  หน่วยงานมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย 

 วธีิดาํเนินงานในการปฏิบติัภารกิจของบุคลากรอยา่ง

 ชดัเจน 

1 1 1 3 1 

4.  หน่วยงานมีการกาํหนดบทบาท หนา้ท่ีความรับผดิชอบ

 ของบุคลากรแต่ละฝ่ายในการปฏิบติังานตามภารกิจท่ี

 ไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 

1 1 1 3 1 

5.  หน่วยงานมีการกาํหนดตวัช้ีวดัของบุคลากรแต่ละฝ่าย

 อยา่งชดัเจนในการประเมินผลสาํเร็จ 
1 1 1 3 1 
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15ปัจจัยการบริหาร +1 0 -1 ∑R IOC 

โครงสร้างหน่วยงาน 

6.  หน่วยงานมีโครงสร้างและสายงานการบงัคบับญัชาท่ี

 ชดัเจน 

1 1 1 3 1 

7.  โครงสร้างของหน่วยงานแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

 อาํนาจ หนา้ท่ีและขอบเขต การปฏิบติังานตามความ

 รับผดิชอบของบุคลากรแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน  

0 1 1 2 .67 

8.  การแบ่งโครงสร้างงานของหน่วยงานมีความเหมาะสม 

 มีการควบคุม การรวมและการกระจายอาํนาจอยา่งเป็น

 ลายลกัษณ์อกัษร 

1 1 1 3 1 

9.  หน่วยงานมีการรายงานผลการปฏิบติังานตามสายการ

 บงัคบับญัชา (บุคลากรรายงานผลการปฏิบติังานตาม

 สายการบงัคบับญัชา) 

1 0 1 2 .67 

10. หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการปรับปรุงโครงสร้าง

 องคก์รใหเ้หมาะกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 
1 1 0 2 .67 

ภาวะความเป็นผู้นําของผู้บริหาร 

11. ผูบ้ริหารองคก์ารมีวสิัยทศัน์ มีทศันคติท่ีดี  

 (ผูบ้ริหารมีจุดมุ่งหมาย มีความมุ่งมัน่ใหอ้งคก์รประสบ

 ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร) 

1 1 1 3 1 

12. ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 (ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์เสียสละ ประหยดั ขยนั 

 อดทน มีตรงต่อเวลา และมีความรับผดิชอบ) 

1 1 1 3 1 

13. ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม 

 (ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นกลาง ยดึถือความถูกตอ้งเป็น

 หลกั มีความเสมอภาคกบัทุกคน ไม่อคติ และไม่ลาํเอียง) 

1 1 1 3 1 

14. ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ 

 และพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ 
1 1 1 3 1 
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15ปัจจัยการบริหาร +1 0 -1 ∑R IOC 

15.  ผูบ้ริหาร มีศิลปะในการครองใจบุคลากร จูงใจให้

 บุคลากรเตม็ใจร่วมมือหรือใหก้ารสนบัสนุน ประสาน

 ความเขา้ใจของทุกฝ่าย และบริหารความขดัแยง้ระหวา่ง

 บุคคลและประสานประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้

1 1 1 3 1 

ระบบ กระบวนการ และวธีิการปฏิบัติงาน 

16.  หน่วยงานมีระบบ กระบวนการ และวธีิการ

 ปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรอยา่งชดัเจน  

1 1 1 3 1 

17.  หน่วยงานมีการพฒันา/ปรับปรุงระบบ กระบวนการและ

 วธีิการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 
1 1 1 3 1 

18.  หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้  

 ในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม อาทิเช่น E-Project,      

 E-learning, E สารบรรณ หรือ การนาํระบบบญัชี/ 

 การเงิน และระบบพสัดุมาใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

1 1 0 2 .67 

19.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 

 ประเมิน ปรับปรุง และเสนอแนะเก่ียวกบัระบบ  

 กระบวนการและวธีิการปฏิบติังานของบุคลากร 

1 1 1 3 1 

20. หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และให้ความเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 
1 1 1 3 1 

การจัดการทรัพยากรบุคคล 

21.  หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการบริหารจดัการ 

 ทรัพยากรบุคลากรอยา่งชดัเจน เช่น การคดัเลือก คดั 

 สรร บรรจุ แต่งตั้ง โยกยา้ย ลาออกการเล่ือนขั้น  

 เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน รวมถึงการกระทาํผดิ 

 วนิยัของบุคลากร เป็นตน้ 

1 1 1 3 1 
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15ปัจจัยการบริหาร +1 0 -1 ∑R IOC 

22.  หน่วยงานมีการคดัเลือก คดัสรร บรรจุโยกยา้ย เล่ือนขั้น  

 เล่ือนตาํแหน่งของบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถใน 

 การปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัโครงสร้าง 

 ในแต่ละสายงานตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบั 

 ผูบ้ริหารระดบัสูง 

0 1 1 2 .67 

23.  หน่วยงานมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ เช่น การพฒันา 

 ใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็น 

 ในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

1 1 1 3 1 

24.  หน่วยงานมีการควบคุม ติดตามประเมินผล และ 

 ปรับปรุงแกไ้ข พร้อมทั้งพฒันาการปฏิบติังานของ 

 บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1 

25.  หน่วยงานมีการเสริมสร้างแรงจูงใจและกาํลงัใจให้แก่ 

 บุคลากรในหน่วยงานอยา่งเป็นรูปธรรมและมี 

 เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1 

ทกัษะและความชํานาญ 

26.  หน่วยงานมีการกาํหนดคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง 

 บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

1 0 1 2 .67 

27.  หน่วยงานมีการส่งเสริม พฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นในการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ  
1 1 1 3 1 

28.  หน่วยงานมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรในหน่วยงานทาํงาน

 บูรณาการร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนอ่ืนๆ เพื่อ

 เพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

1 1 1 3 1 

29.  บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ และมี 

 ความชาํนาญในการปฏิบติังานทาํใหก้ารปฏิบติังานมี 

 ประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 
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15ปัจจัยการบริหาร +1 0 -1 ∑R IOC 

30.  บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและความ 

 ชาํนาญ ถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคลากรใน 

 หน่วยงานท่ีรับผดิชอบและหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 1 1 3 1 

วฒันธรรมองค์กรค่านิยมร่วม 

31.  การปฏิบติัตวัตามวฒันธรรมของบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การมี

 ส่วนร่วมการปฏิบติังานเป็นทีม และเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

1 1 1 3 1 

32. การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรปฏิบติัตามหลกัคุณธรรม

 จริยธรรม และหลกัธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 
1 1 1 3 1 

33. การมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรตระหนกัและเห็นความสาํคญั

 หลกัปรัชญาและค่านิยมในเร่ืองความพอเพียงและ

 ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรทุกดา้นในการ

 ปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 

34.  การมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่บุคลากร 

 ในความร่วมมือในการดาํเนินการภาพรวมขององคก์ร 
1 1 1 3 1 

35.  หน่วยงานมุ่งเนน้ ส่งเสริม และสร้างจิตสาํนึกท่ีดีแก่ 

 บุคลากรในการดาํเนินงานตามนโยบายรัฐบาล 
1 1 1 3 1 

รวมปัจจัยการบริหาร 33.02 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน +1 0 -1 ∑R IOC 

ด้านคุณภาพของงาน 

1.  งานท่ีปฏิบติัสาํเร็จตามภาระงานท่ีรับผดิชอบและไดรั้บ

 มอบหมาย และตรงตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์

 ของหน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

2.  ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพไดม้าตรฐานท่ีกาํหนด 

 (ความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อย

 ของผลงานท่ีสาํเร็จ) 

1 1 1 3 1 

3.  บุคลากรใชท้รัพยากรทุกส่วนอยา่งคุม้ค่าทาํใหผ้ลการ

 ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
1 1 1 3 1 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน +1 0 -1 ∑R IOC 

4.  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีความน่าเช่ือถือ

 สามารถนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
1 0 1 2 .67 

5.  ผลการปฏิบติังานสร้างความพึงพอใจแก่ผูม้ารับ

 บริการของหน่วยงาน 
1 1 1 3 1 

ด้านปริมาณงาน 

6.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน

 หรือแผนงานการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของ

 หน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

7.  หน่วยงานมีการกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน ตวัช้ีวดั/

 เป้าหมาย (ทางดา้นปริมาณงาน) ในการปฏิบติังาน

 ของบุคลากรอยา่งชดัเจน 

1 1 1 3 1 

8.  บุคลากรของหน่วยงานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพอยา่ง

 สมํ่าเสมอเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน 

 (ทางดา้นปริมาณงาน) ไดอ้ยา่งราบร่ืน ทนั กาํหนดเวลา 

1 1 1 3 1 

9.  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีปริมาณท่ีเหมาะสม

 ตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้
1 1 1 3 1 

10.  หน่วยงานมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 (ทางดา้นปริมาณงาน) กบัเกณฑม์าตรฐานของหน่วยงาน 
1 1 1 3 1 

ด้านเวลา 

11.  เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ี

 ถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังาน 

1 1 1 3 1 

12.  หน่วยงานมีการพฒันาและนาํเทคนิคทางดา้น

 เทคโนโลยมีาช่วยในการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
1 1 1 3 1 

13.  บุคลากรมีการพฒันาศกัยภาพตวัเองใหส้ามารถใช้

 เทคโนโลยใีนการปฏิบติังานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
1 1 1 3 1 

14.  บุคลากรบริหารการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ทาํใหก้าร

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 
1 1 1 3 1 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน +1 0 -1 ∑R IOC 

15.  หน่วยงานสามารถติดต่อ ประสานงาน และติดตาม

 ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่ง

 สะดวก รวดเร็ว 

1 1 1 3 1 

ด้านค่าใช้จ่าย ในการดําเนินงาน 

16.  หน่วยงานมีการวางแผนงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

 ดาํเนินงานทั้งหมดให้เหมาะสมกบัปริมาณงานของ

 หน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

17.  หน่วยงานมีเบิกจ่ายงบประมาณค่าใชจ่้ายในการ

 ดาํเนินงานทั้งหมดเหมาะสมกบัปริมาณงานของ

 หน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

18.  หน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและอ่ืนๆ ในการ

 ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเพียงพอ 
1 1 1 3 1 

19.  บุคลากรใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและดูแลรักษาเป็น

 อยา่งดี ก่อใหเ้กิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
1 1 1 3 1 

20.  หน่วยงานมีการประเมินผลการใชจ่้ายกบัผลการ

 ปฏิบติังานของบุคลากร 
1 1 1 3 1 

รวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 19.67 

รวมทั้งส้ิน 52.69 

IOC = 52.69/55 0.958 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.944 55 

 

 

Item Statistics 

 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 4.9667 .18257 30 

VAR00002 4.9333 .25371 30 

VAR00003 4.9333 .25371 30 

VAR00004 4.7333 .44978 30 

VAR00005 4.9000 .40258 30 

VAR00006 4.9333 .25371 30 

VAR00007 4.9333 .25371 30 

VAR00008 4.7667 .43018 30 

VAR00009 4.9000 .40258 30 

VAR00010 4.4333 .56832 30 

VAR00011 4.9000 .40258 30 

VAR00012 4.4667 .62881 30 

VAR00013 4.9333 .25371 30 

VAR00014 4.9333 .25371 30 

VAR00015 4.7667 .43018 30 

VAR00016 4.8667 .43417 30 
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Item Statistics 

 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00017 4.9333 .25371 30 

VAR00018 4.9000 .40258 30 

VAR00019 4.9000 .40258 30 

VAR00020 4.9333 .25371 30 

VAR00021 4.9333 .25371 30 

VAR00022 4.5667 .56832 30 

VAR00023 3.6000 .49827 30 

VAR00024 4.9333 .25371 30 

VAR00025 4.9333 .25371 30 

VAR00026 4.7667 .43018 30 

VAR00027 4.8667 .43417 30 

VAR00028 4.9333 .25371 30 

VAR00029 4.6333 .49013 30 

VAR00030 3.8000 .61026 30 

VAR00031 4.3667 .49013 30 

VAR00032 4.4000 .56324 30 

VAR00033 4.9333 .25371 30 

VAR00034 4.9667 .18257 30 

VAR00035 4.9333 .36515 30 

VAR00036 4.0333 .66868 30 

VAR00037 4.9667 .18257 30 

VAR00038 4.6333 .55605 30 

VAR00039 4.4000 .62146 30 

VAR00040 4.9667 .18257 30 

VAR00041 4.9667 .18257 30 

VAR00042 4.9000 .40258 30 

VAR00043 4.5667 .50401 30 

VAR00044 4.9000 .30513 30 

VAR00045 4.9667 .18257 30 

VAR00046 4.4667 .62881 30 

VAR00047 4.0667 .63968 30 

VAR00048 4.9667 .18257 30 

VAR00049 4.4667 .57135 30 

VAR00050 4.9667 .18257 30 
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Item Statistics 

 

 Mean Std. Deviation N 

VAR00051 4.9667 .18257 30 

VAR00052 4.9333 .36515 30 

VAR00053 4.9667 .18257 30 

VAR00054 4.9333 .36515 30 

VAR00055 4.9667 .18257 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 

 Scale Mean if Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00002 256.6000 116.731 .644 .943 

VAR00003 256.6000 116.317 .721 .942 

VAR00004 256.8000 117.683 .250 .945 

VAR00005 256.6333 112.792 .862 .941 

VAR00006 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00007 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00008 256.7667 116.875 .351 .944 

VAR00009 256.6333 112.723 .870 .941 

VAR00010 257.1000 118.300 .138 .946 

VAR00011 256.6333 112.585 .887 .941 

VAR00012 257.0667 118.340 .116 .947 

VAR00013 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00014 256.6000 116.731 .644 .943 

VAR00015 256.7667 117.426 .291 .944 

VAR00016 256.6667 112.851 .790 .941 

VAR00017 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00018 256.6333 112.516 .896 .941 

VAR00019 256.6333 112.861 .854 .941 

VAR00020 256.6000 116.800 .631 .943 

VAR00021 256.6000 116.593 .670 .943 

VAR00022 256.9667 118.516 .120 .946 

VAR00023 257.9333 117.168 .270 .945 

VAR00024 256.6000 116.317 .721 .942 
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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 

VAR00025 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00026 256.7667 117.082 .329 .944 

VAR00027 256.6667 113.126 .759 .941 

VAR00028 256.6000 116.662 .657 .943 

VAR00029 256.9000 117.334 .259 .945 

VAR00030 257.7333 115.857 .312 .945 

VAR00031 257.1667 118.351 .163 .945 

VAR00032 257.1333 118.602 .115 .946 

VAR00033 256.6000 116.317 .721 .942 

VAR00034 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00035 256.6000 112.662 .972 .941 

VAR00036 257.5000 114.948 .344 .945 

VAR00037 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00038 256.9000 117.541 .205 .945 

VAR00039 257.1333 114.257 .428 .944 

VAR00040 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00041 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00042 256.6333 113.068 .829 .941 

VAR00043 256.9667 117.964 .193 .945 

VAR00044 256.6333 116.378 .586 .943 

VAR00045 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00046 257.0667 118.202 .126 .947 

VAR00047 257.4667 119.499 .030 .947 

VAR00048 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00049 257.0667 118.409 .128 .946 

VAR00050 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00051 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00052 256.6000 112.662 .972 .941 

VAR00053 256.5667 116.461 .972 .942 

VAR00054 256.6000 112.662 .972 .941 

VAR00055 256.5667 116.461 .972 .942 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

261.5333 120.326 10.96934 55 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาววรางคณา  ปฏิสนธิ 

วนั เดือน ปีเกดิ 12 กุมภาพนัธ์ 2512 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง  จงัหวดัสงขลา 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การเลขานุการ) มหาวทิยาลยัพายพั (2539) 
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