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Abstract 

Title   :   Factors Affecting the Performance Efficiency of the Ministry of Education’s  
                                Office of the Permanent Secretary Personnel Secretary, Ministry of Education 
Author   :   Mr. Nuttachai  Jaiyen 
Degree   :   Master of Public Administration 
Advisor  :   …………………………………. 
                               (Dr. Sumet  Saengnimnuan) 
                   ……/……………./……….. 

This study aimed to investigate and measure the performance efficiency of the Ministry 
of Education’s Office of the Permanent Secretary personnel as well as to offer suggestions on 
how to bolster the officials’ performance efficiency. It was a qualitative research. The data were 
collected from the questionnaires distributed to 297 staff members at the Office of the Permanent 
Secretary used as the sample for this study.                

According to the results, three studied personal factors namely level of education, 
position and work experience were found not to be statistically significant as they resulted in no 
significant difference in the degree of the performance efficiency of the Office’s personnel.      

On the other hand, the factors that involved performance at work including leadership, 
career advancement, satisfaction and work environment proved to be statistically significant at the 
0.05 level since they affected the officials’ performance efficiency.      
Based on the findings, it is suggested that: 
          1)  Regarding executive leadership, the management adopt the principles of good 
governance in their administrative work, and clearly define and assign tasks to the personnel.                 
          2) As for career advancement, the management place emphasis on personnel’s knowledge 
and capabilities, establish promotion criteria and standards that ensure a smooth path of career 
advancement for each individual, and justly define indicators for performance assessment.                
         3) Concerning job satisfaction, moral support be given to all personnel in the forms of 
bonus, compliment, reward and extra benefits.  
         4) In the aspect of work environment, proper workplace management practices be espoused, 
on a continual basis, among the staffers to make the office a nicer place to work in.               
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 บทที ่1 
บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร มีอ ำนำจหนำ้ท่ีด ำเนินกำรเก่ียวกบัรำชกำรประจ ำ
ทัว่ไปของกระทรวงศึกษำธิกำรและรำชกำรท่ีคณะรัฐมนตรีมิไดก้ ำหนดให้เป็นหน้ำท่ีของส ำนกังำนใด
ส ำนักงำนหน่ึงในส ัง ก ดั ก ระท รว งศ ึกษ ำ ธ ิก ำ ร โดย เฉพ ำะปร ะส ำนง ำนต ่ำ ง  ๆ  ใ น
กระทรวงศึกษำธิกำร และด ำเนินงำนต่ำง ๆ ที่มีลกัษณะเป็นงำนที่ตอ้งปฏิบตัิตำมสำยงำนกำร
บงัคบับญัชำอนัเป็นอ ำนำจหน้ำที่ซ่ึงจะตอ้งมีกำรก ำหนดไวใ้นพระรำชบญัญติัระเบียบบริหำร
รำชกำรกระทรวงศึกษำธิกำร พ.ศ. 2546  หรือก ำหนดในกฎหมำยอ่ืน จดัท ำงบประมำณและแผนปฏิบติั
รำชกำรของกระทรวง ศึกษำธิกำร เ ร่ งรัด ติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรใน
กระทรวงศึกษำธิกำรใหเ้ป็นไปตำมนโยบำย แนวทำง และแผน ปฏิบติัรำชกำรของกระทรวงศึกษำธิกำร 
ด ำเนินกำรเก่ียวกบักฎหมำยว่ำดว้ยกำรศึกษำแห่งชำติท่ีมิไดอ้ยู่ในอ ำนำจของส่วนรำชกำรอื่น และ
ด ำเนินกำรอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวงว่ำดว้ยกำรแบ่งส่วนรำชกำร เพรำะฉะนั้น ส ำนักงำน
ปลดักระทรวงศึกษำธิกำร จึงเป็นหน่วยงำนที่มีภำรกิจงำนที่หลำกหลำยทั้งงำนทำงดำ้นนโยบำย
ของรัฐบำลซ่ึงตอ้งขบัเคล่ือนให้เกิดผลสัมฤทธ์ิโดยเร็ว รวมทั้งงำนท่ีตอ้งบูรณำกำรในภำพรวมของ
กระทรวงศึกษำธิกำรทั้งดำ้นงบประมำณ แผนปฏิบติัรำชกำรและกำรเร่งรัด ติดตำม และประเมินผล
กำรปฏิบัติรำชกำรของกระทรวงให้บรรลุ เป้ ำหมำยในทุกด้ำน ดังนั้ น  ส ำนักงำนปลัด 
กระทรวงศึกษำธิกำรจะตอ้งท ำงำนดว้ยควำมรวดเร็ว ผลส ำเร็จของงำนตอ้งมีคุณภำพ และสำมำรถ
ใชท้รัพยำกรต่ำง ๆ ไดอ้ยำ่งคุม้ค่ำ ผลกำรท ำงำนของส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำรจึงจะประสบ
ควำมส ำเร็จตำมภำรกิจท่ีไดรั้บมอบหมำยหรือสำมำรถปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

ปัจจุบนัพบวำ่องคก์ำรหลำย ๆ แห่ง มีนโยบำยให้ควำมส ำคญัในเร่ืองทรัพยำกรมนุษย์ 
โดยจะก ำหนดใหมี้ผูบ้ริหำรระดบัสูงดูแลรับผิดชอบงำนดำ้นน้ีโดยเฉพำะ มีระบบกำรสรรหำวำ่จำ้ง 
กำรพฒันำบุคลำกร กำรประเมินผล กำรจดัสวสัดิกำรไปจนถึงกำรจดักิจกรรมต่ำง ๆ ทั้งในรูปแบบ
ของกิจกรรมวิชำกำร และกิจกรรมสัมพนัธ์ ซ่ึงเป้ำหมำยสูงสุดก็คือ กำรท ำให้พนกังำนท ำงำนร่วมกนั
อยำ่งมีประสิทธิภำพ ผลกัดนัองคก์ำรไปสู่เป้ำหมำย ท่ีตอ้งกำร (ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554 : 1) 

ทรัพยำกรบุคคลซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีส ำคญัยิ่งต่อกำรบริหำรและกำรสร้ำงคุณค่ำให้กบั
องคก์รกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐแนวใหม่ ส่วนรำชกำรตอ้งมีระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ท่ีมีควำมเขม้แขง็และมีสมรรถนะ (ส ำนกัวิจยัและพฒันำระบบบริหำรงำนบุคคล ส ำนกังำน ก.พ. , 2547) 
ส่ิงท่ีส ำคญัท่ีสุดในองคก์รปัจจุบนัคือจะตอ้งให้ควำมส ำคญัอยำ่งยิ่งกบักำรบริหำรจดักำรทุนมนุษย ์
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(Human Capital) ทุนทำงสังคม (Social Capital) ซ่ึงเป็นพื้นฐำนส ำคญัในกำรสร้ำงควำมไดเ้ปรียบ 
องค์กรจึงตอ้งมีแนวทำงปฏิบติั ระบบงำนท่ีเอ้ือและสร้ำงแรงจูงใจให้บุคลำกรเกิดควำมร่วมมือ
ร่วมใจกนัเป็นทีม กำรพฒันำบุคลำกรให้สำมำรถเรียนรู้และพฒันำอยำ่งต่อเน่ือง ระดบัควำมพึงพอใจ
ของบุคลำกรท่ีสูงจะก่อใหเ้กิดควำมมุ่งมัน่ในกำรขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้(บดินทร์ 
วิจำรณ์, 2551 : 1-4) นอกจำกนั้น ปัจจยัท่ีน ำไปสู่ควำมส ำเร็จท่ีส ำคญัของกำรบูรณำกำรกำรท ำงำน 
คือควำมสำมำรถของคน ได้แก่ควำมสำมำรถในกำรมองแบบ Oriented View ควำมสำมำรถในกำร
วิเครำะห์ปัญหำในประเด็นต่ำง ๆ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรเพื่อผลกัดนัให้งำนเกิดข้ึนได้ และ
ควำมสำมำรถในกำรประสำนงำนกบัทุกฝ่ำย นัน่คือกำรท ำงำนตอ้งอำศยัควำมสำมำรถของบุคลำกร
เร่ืองกำรมองเชิงยุทธศำสตร์ รู้ภำพใหญ่ รู้ควำมเช่ือมโยง รู้ปัญหำ รู้จกัวิเครำะห์ รู้ล ำดบัควำมส ำคญั 
และตอ้งเป็นคนท่ีมีลูกล่อลูกชน มีจิตวทิยำในกำรใชค้น กำรใชค้นให้ถูกกบังำนไม่เพียงพอ ตอ้งรู้จกั
ให้แรงใจดว้ย (ส ำนกังำนคณะกรรมกำรพฒันำระบบรำชกำร, 2549 อำ้งถึงใน ส ำนกังำนปลดักระทรวง
ศึกษำธิกำร,  2552 : 2) 

เม่ือบุคลำกรมีควำมผูกพนักบัองค์กรในระดบัสูงจะท ำให้ผลกำรด ำเนินกำรสูงข้ึน
อยำ่งมีนยัส ำคญั ควำมผกูพนัแสดงออกในลกัษณะดงัน้ี กำรสร้ำงผลงำนท่ีมีคุณค่ำและมีควำมหมำย 
เขำ้ใจทิศทำงของส่วนรำชกำรอยำ่งชดัเจนและรับผิดชอบต่อผลงำน และสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน
ท่ีปลอดภยั ไวเ้น้ือเช่ือใจ และให้ควำมร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในส่วนรำชกำร บุคลำกรและอำสำสมคัร 
มีแรงจูงใจและรู้สึกถึงคุณค่ำของงำนท่ีตนท ำอยูเ่พรำะงำนนั้นสอดคลอ้งกบัค่ำนิยมของตนเอง แมว้ำ่
ควำมพึงพอใจต่อค่ำตอบแทนและกำรเพิ่มค่ำตอบแทนจะมีควำมส ำคญั แต่สองปัจจยัดงักล่ำวไม่เพียงพอ 
ท่ีจะท ำให้มัน่ใจว่ำบุคลำกรมีควำมผูกพนักบัส่วนรำชกำรและสร้ำงผลงำนท่ีโดดเด่น ตวัอยำ่งของ
ปัจจยัอ่ืนท่ีน ำมำพิจำรณำ เช่น กำรแกไ้ขปัญหำและขอ้ร้องทุกขอ์ยำ่งมีประสิทธิผล โอกำสในกำรพฒันำ 
และควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพ  บรรยำกำศในกำรท ำงำนและกำรสนบัสนุนจำกฝ่ำยบริหำร สถำนท่ีท ำงำน
ท่ีปลอดภยั ภำระงำนท่ีเหมำะสมและทำ้ทำย กำรส่ือสำร ควำมร่วมมือ และกำรท ำงำนเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิผล ระดับกำรมอบอ ำนำจในกำรตดัสินใจ ควำมมัน่คงของงำน กำรตระหนักถึงควำม
ตอ้งกำรที่แตกต่ำงกนัของกลุ่มบุคลำกรที่หลำกหลำย กำรสนบัสนุนของส่วนรำชกำรในกำร
ให้บริกำรแก่ผูรั้บบริกำรและผูมี้ส่วนไดเ้สีย (ส ำนกังำนคณะกรรมกำรพฒันำระบบรำชกำร, 2558) 

กำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบติัรำชกำรของส ำนกังำน ก.พ.ร. 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2547 - 2556 ก ำหนดประเด็นกำรประเมินภำยใตก้รอบกำรประเมินผล
กำรปฏิบตัิรำชกำร มิติท่ี 1 ด้ำนประสิทธิผล  มิติท่ี 2 ด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร  มิติท่ี 3 ด้ำน
ประสิทธิภำพกำรปฏิบติัรำชกำร มิติท่ี 4 ดำ้นกำรพฒันำองคก์ำร  
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ก ำหนดระดบัคะแนนของผลกำรประเมินเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
ผลกำรประเมินระดบัดีกวำ่เป้ำหมำยมำก ระดบัคะแนนท่ีไดรั้บ 5 
ผลกำรประเมินระดบัดีกวำ่เป้ำหมำย ระดบัคะแนนท่ีไดรั้บ 4 
ผลกำรประเมินระดบัเป็นไปตำมเป้ำหมำย ระดบัคะแนนท่ีไดรั้บ 3 
ผลกำรประเมินระดบัต ่ำกวำ่เป้ำหมำย ระดบัคะแนนท่ีไดรั้บ 2 
ผลกำรประเมินระดบัต ่ำกวำ่เป้ำหมำยมำก ระดบัคะแนนท่ีไดรั้บ 1 
 

เกณฑก์ำรจดัระดบัค่ำเฉล่ีย 
4.51 – 5.00 ผลกำรประเมินอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด 
3.51 – 4.50 ผลกำรประเมินอยูใ่นระดบัมำก 
2.51 – 3.50 ผลกำรประเมินอยูใ่นระดบัปำนกลำง 
1.51 – 2.50 ผลกำรประเมินอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 ผลกำรประเมินอยูใ่นระดบันอ้ยมำก 

 

ปรำกฏผลกำรประเมิน ดงัน้ี 
 ผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบัติรำชกำรของ

ส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2547 – 2556 
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แผนภูมิที ่1 ผลกำรประเมินกำรปฏิบติัรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบติัรำชกำรของส ำนกังำนปลดั 
กระทรวงศึกษำธิกำร ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2547-2556 

 
 
ท่ีมำ : รำยงำนผลกำรปฏิบติัรำชกำรของกลุ่มพฒันำระบบบริหำร ส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร  
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แผนภูมิที ่2  กรำฟแสดงผลกำรประเมินกำรปฏิบติัรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบติัรำชกำรของส ำนกังำน 
        ปลดักระทรวงศึกษำธิกำร ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2547 - 2554 

 
 

ท่ีมำ : รำยงำนผลกำรปฏิบติัรำชกำรของกลุ่มพฒันำระบบบริหำร ส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร  
 
แผนภูมิที ่3 ผลกำรประเมินกำรปฏิบติัรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบติัรำชกำรของส ำนกังำน 
                    ปลดักระทรวงศึกษำธิกำร ปีงบประมำณ พ.ศ. 2555 – 2556  

 
 
ท่ีมำ : รำยงำนผลกำรปฏิบติัรำชกำรของกลุ่มพฒันำระบบบริหำร ส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร 



6 
 

 
 

จำกผลกำรประเมินดำ้นประสิทธิภำพของส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำรดงักล่ำว 
จะเห็นไดว้่ำผลกำรประเมินดำ้นประสิทธิภำพกำรปฏิบติัรำชกำรหรือมิติภำยในอยู่ในเกณฑ์เฉล่ีย
ปำนกลำงโดยค่ำคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.2 ข้ึนไปเท่ำนั้ น ซ่ึงยงัไม่เป็นท่ีน่ำพึงพอใจ และในด้ำน
ประสิทธิภำพน้ียงัมีแนวโนม้ลดต ่ำลงดว้ย ตวัช้ีวดัท่ีส ำคญัและมีผลมำกท่ีสุดคือในเร่ืองของสมรรถนะ
ของบุคลำกร ซ่ึงแสดงว่ำบุคลำกรซ่ึงเป็นทรัพยำกรท่ีส ำคญัท่ีสุดขององค์กรยงัจะตอ้งมีกำรพฒันำ
สมรรถนะต่อไปอีกหลำยดำ้น ดงันั้น จึงท ำให้ผูศึ้กษำวิจยัเห็นถึงควำมส ำคญัของกำรบริหำรจดักำร
และปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบตัิงำนของบุคลำกรส ำนักงำนปลัดกระทรวง
ศึกษำธิกำร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อกำรปรับปรุงแก้ไข สนับสนุนและส่งเสริมให้มีกำรพฒันำ
บุคลำกร กำรสร้ำงแรงจูงใจเพื ่อเพิ่มศกัยภำพในกำรท ำงำนต่อไป และจะไดน้ ำขอ้มูลจำก
กำรศึกษำคร้ังน้ีมำใชเ้ป็นแนวทำงในกำรพฒันำงำนดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลขององคก์รให้มี
ประสิทธิภำพ นอกจำกน้ียงัใช้เป็นแนวทำงท ำให้องคก์รสำมำรถหำแนวทำงป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหำท่ีเกิดข้ึนภำยในองคก์รไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ เพื่อท่ีจะรักษำบุคลำกรท่ีมีคุณภำพให้คงอยูก่บั
องคก์รไดย้ำวนำนท่ีสุด และปฏิบติังำนให้กบัองคก์รไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ ทั้งน้ีก็เพื่อประโยชน์ต่อ
กำรพฒันำองคก์รและกำรบริหำรงำนขององคก์รต่อไป 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
1) เพื่อศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนปลดั 

กระทรวงศึกษำธิกำร 
2) เพื่อวดัระดบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนปลดักระทรวง

ศึกษำธิกำร 
3) เพื่อเสนอแนะแนวทำงกำรเพิ่มประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำน

ปลดักระทรวงศึกษำธิกำร 

1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
กำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี เป็นกำรศึกษำเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน

ของบุคลำกรส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร จ ำนวน 829 คน และจ ำแนกจ ำนวนประชำกรท่ีจะศึกษำ
และท ำกำรสุ่มตวัอย่ำงแบบบงัเอิญ (Accidental sampling Method) ไดจ้  ำนวนตวัอยำ่งทั้งส้ิน 297 
คน  
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1.4 นิยำมศัพท์ 
 

ผูศึ้กษำวจิยัไดใ้หค้  ำนิยำมศพัทเ์ฉพำะส ำหรับกำรศึกษำคร้ังน้ี คือ 
1) บุคลำกร หมำยถึง ขำ้รำชกำร สังกดัส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำร ซ่ึงไม่รวม

ส ำนกังำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอธัยำศยั (ส ำนกังำน กศน.) ส ำนกังำนคณะกรรมกำร
กำรศึกษำเอกชน ส ำนกังำนคณะกรรมกำรขำ้รำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ (ส ำนกังำน ก.ค.ศ.)  

2) ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง กำรกระท ำของบุคลำกรส ำนกังำนปลดั  
กระทรวงศึกษำธิกำร แต่ละบุคคลท่ีมีควำมสำมำรถ และควำมพร้อม พยำยำมทุ่มเทอย่ำงเต็มใจ
ในกำรปฏิบติังำนของตนอยำ่งคล่องแคล่วดว้ยควำมมีระเบียบมีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังำนให้เสร็จทนัเวลำ 
รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภำพและมำตรฐำน เพื่อให้ภำรกิจหนำ้ท่ีท่ีถูกก ำหนดข้ึนมำควบคู่กบัต ำแหน่ง
ในส ำนกังำนปลดักระทรวงศึกษำธิกำรซ่ึงบุคคลนั้น ๆ ด ำรงต ำแหน่งอยู่ตอ้งปฏิบติังำนให้เป็นไป
ตำมภำรกิจหนำ้ท่ีตำมท่ีไดก้ ำหนดไวเ้ฉพำะส ำหรับต ำแหน่งนั้น ๆ และบุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้งให้ด ำรง
ต ำแหน่งนั้น ๆ ตอ้งน ำควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทกัษะ ประสบกำรณ์ หรือมโนทศัน์ของตนเองท่ีมีอยู่
มำประยุกตใ์ชใ้นกำรปฏิบติังำนให้เหมำะสมตำมสถำนกำรณ์และส่ิงแวดลอมอย่ำงมีศำสตร์และศิลป์
ในบทบำทหนำ้ท่ีดงักล่ำว 

3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั
ในกำรปฏิบติังำน 

4) ปัจจยัส่วนบุคคล หมำยถึง ระดบักำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน และระยะเวลำประสบกำรณ์ 
ในกำรท ำงำน 

5) ปัจจยัในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรปฏิบติังำน 5 ดำ้น ไดแ้ก่ 
ดำ้นภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำร ดำ้นควำมกำ้วหน้ำในต ำแหน่งงำน ดำ้นควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
และดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน  

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1) ท ำใหท้รำบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนปลดั 

กระทรวงศึกษำธิกำร 
2) ท ำให้ทรำบถึงระดบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนักงำนปลดั  

กระทรวงศึกษำธิกำร 
3) ท ำใหท้รำบถึงแนวทำงกำรเพิ่มประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนปลดั 

กระทรวงศึกษำธิกำร 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงผูว้ิจ ัยได้ท าการศึกษาค้นควา้ 
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางสร้างความเขา้ใจและ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันากรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 

2.1 ความรู้เก่ียวกบัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์ารคุณภาพ 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

2.1 ความรู้เกีย่วกบัส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
พระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546  
มาตรา 9 ใหจ้ดัระเบียบบริหารราชการในส่วนกลาง ดงัน้ี 

(1) ส านกังานปลดักระทรวง 
(2) ส่วนราชการท่ีมีหวัหนา้ส่วนราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ 

มาตรา 10 การแบ่งราชการในส่วนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ ให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัน้ี 
โดยใหมี้หวัหนา้ส่วนราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ ดงัน้ี 

(1) ส านกังานรัฐมนตรี 
(2) ส านกังานปลดักระทรวง 
(3) ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา 
(4) ส านกักรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(5) ส านกักรรมการการศึกษาอุดมศึกษา 
(6) ส านกักรรมการการอาชีวศึกษา 
ส่วนราชการตาม (2) (3) (4) (5) และ (6) มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นกรม 

ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
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มาตรา 24 ส านกังานปลดักระทรวงมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
(1) ด าเนินการเก่ียวกบัราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวงและราชการท่ีคณะรัฐมนตรี

มิไดก้ าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของส านกังานใดส านกังานหน่ึงในสังกดักระทรวงโดยเฉพาะ 
(2) ประสานงานต่าง ๆ ในกระทรวง และด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะเป็นงานท่ีตอ้ง

ปฏิบติัตามสายงานการบงัคบับญัชาอนัเป็นอ านาจหนา้ท่ีซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี 
หรือก าหนดในกฎหมายอ่ืน 

(3) จดัท างบประมาณและแผนปฏิบติัราชการของกระทรวงให้เป็นไปตามนโยบาย 
แนวทาง และแผนปฏิบติัราชการของกระทรวง 

(4) ด าเนินการเก่ียวกบักฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติท่ีมิไดอ้ยูใ่นอ านาจของ
ส่วนราชการอ่ืน 

(5) ด าเนินการอ่ืนตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงวา่ดว้ยการแบ่งส่วนราชการ 
มาตรา 25 ส านกังานปลดักระทรวง อาจแบ่งส่วนราชการ ดงัน้ี 

(1) ส านกัอ านวยการ 
(2) ส านกั ส านกังาน หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านกั

หรือส านกับริหารงาน 
ในกรณีท่ีมีความจ าเป็น ส านกังานปลดักระทรวงอาจแบ่งส่วนราชการโดยให้มี

ส่วนราชการอ่ืนนอกจาก (1) หรือ (2) ก็ได ้
ส่วนราชการตามวรรคหน่ึงและวรรคสอง ให้มีอ านาจหน้าที่ตามที่ก าหนดไว้

ใหเ้ป็นของส่วนราชการนั้น ๆ โดยใหมี้ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ ผูอ้  านวยการส านกับริหารงาน 
หรือหวัหนา้ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านกัหรือส านกับริหารงานหรือหวัหนา้
ส่วนราชการตามวรรคสอง เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและรับผดิชอบปฏิบติัราชการ 

 

กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลดักระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2548 
อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 11 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว ้
ดงัต่อไปน้ี  

ข้อ 1 ใหย้กเลิกกฎกระทรวงแบง่ส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2546 
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ข้อ 2 ให้ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันายุทธศาสตร์
และการเปล่ียนแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบติั ด าเนินการเก่ียวขอ้งกบักฎหมายว่าดว้ย
การศึกษาแห่งชาติ จดัท างบประมาณและการบริหารราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวงเพื่อบรรลุ
เป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของกระทรวงโดยใหมี้อ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

(1) ศึกษา วิเคราะห์ จดัท าขอ้มูลเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ
ผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง 

(2) พฒันายทุธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
(3) เปล่ียนแปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบติัราชการ 
(4) จดัท างบประมาณและแผนปฏิบติัราชการของกระทรวง 
(5) ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจราชการและการตรวจสอบภายในราชการทัว่ไป

ของกระทรวง 
(6) ด าเนินการเก่ียวกบังานลูกเสือ ยวุกาชาด และกิจการนกัเรียน 
(7) ส่งเสริมสนบัสนุนงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาอธัยาศยั คณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถาบนัพฒันา
ผูบ้ริหารการศึกษา 

(8) ส่งเสริมประสานการศาสนา ศิลปะ วฒันธรรมและการกีฬา เพื่อการศึกษา 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ท่ีมิไดก้ าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการใดในสังกดักระทรวง 

(9) ประสานงานกบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวง รวมทั้งด าเนินการ
เก่ียวกบังานความช่วยเหลือและความร่วมมือกบัต่างประเทศในส่วนท่ีมิไดอ้  านาจของส่วนราชการใด
ในสังกดักระทรวง 

(10) ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของส านกังานปลดักระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

ข้อ 3 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ แบ่งส่วนราชการ ดงัน้ี 
(1) ส านกัอ านวยการ 
(2) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
(3) สถาบนัพฒันาผูบ้ริหารและการศึกษา 
(4) ส านกัการลูกเสือ ยวุกาชาด และกิจการนกัเรียน 
(5) ส านกัความสัมพนัธ์ต่างประเทศ 
(6) ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(7) ส านกังานตรวจตรา ติดตาม และประเมินผล 



11 
 

(8) ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ 
(9) ส านกันิติการ 
(10) ส านกับริหารงานทางการศึกษานอกโรงเรียน 
(11) ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของประสิทธิภาพ 
ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไวด้งัน้ี 
John D. Millet (1954 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557 : 12-14) ไดใ้ห้

ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานที่ก่อให้เกิดความ
พอใจและใหผ้ลก าไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย 

Herbert A. Simon (1960 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557 : 12-14) ไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวค้ลา้ยคลึงกบั Millet คือ พิจารณาวา่งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด
นั้น ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ที่ไดรั้บออกมา 
เพราะฉะนั้นตามความหมายน้ีประสิทธิภาพจึงหมายถึงผลผลิตลบด้วยปัจจยัน าเขา้และเป็นการ
บริการขององคก์ร รวมถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการดว้ย มีสูตรการค าณวน คือ 

E =  O-I/S 
E =  Efficiency  (ประสิทธิภาพของงาน) 
O =  Output  ( ผลผลิตท่ีไดรั้บออกมา) 
I =  Input (ปัจจยัน าเขา้) 
S =  Satisfaction (ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา) 

 

Ryan and Smith (1954 อา้งถึงใน ทิรัศม์ชญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557 : 12-14) ได้ให้
ความหมายประสิทธิภาพของบุคคลไวว้่า เป็นการกระท าในเชิงบวกให้กบังานอย่างทุ่มเทเต็ม
ก าลงัหรืออย่างตั้งใจเพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุด ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้น มองจาก
แง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคลเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีทุ่มเทใหก้บังาน 
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Peeterson and Plowan (1997 อา้งถึงใน ทิรัศม์ชญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557 : 12-14) 
ไดใ้ห้ความหมาย ของค าวา่ ประสิทธิภาพ ในความหมายอย่างแคบวา่หมายถึง การลดตน้ทุนในการ
ผลิต และในความหมายอย่างกวา้งว่า หมายถึงคุณภาพ (quality) ของการมีประสิทธิผล 
(effectiveness) และความสามารถ (competence and capacity) ในการผลิตการด าเนินงานท่ีถือวา่
มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นคือสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ และคุณภาพท่ีตอ้งการในเวลาท่ี
รวดเร็ว และใชต้น้ทุนนอ้ยท่ีสุด  ดงันั้น แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในท่ีน้ี จึงมีองคป์ระกอบ 
5 อยา่ง คือ ตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวธีิการในการผลิต  

พจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ (2531 : 324) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า หมายถึง 
ความสามารถ ท่ีจะให้งานเกิดผลส าเร็จ  

ราชบณัฑิตยสถาน (2530 : 511) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะให้เกิดผลในการงาน 

ภิญโญ สาธร (2539 อา้งถึงใน ทิรัศม์ชญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557 : 12-14) กล่าวว่า
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การกระท าให้เกิดรายไดสู้งสุดแต่มีรายจ่ายต ่าสุด ซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจ
ในการกระท าต่าง ๆ โดยค านึงถึงความพึงพอใจของผูร่้วมงานดว้ย คือ สวสัดิการตอ้งดี และประชาชน
ในสังคมตอ้งไดรั้บประโยชน์ ซ่ึงหมายความวา่ องคก์รจะตอ้งลดตน้ทุนเพื่อให้มีค่าใช้จ่ายต ่าแต่
ไม่ไดห้มายความวา่ เงินเดือนหรือสวสัดิการของพนกังานตอ้งต ่าเพื่อลดตน้ทุน 

อนนัท ์งามสะอาด (2551 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557 : 12-14) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน ท่ีมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ประหยดั (Economy) ไดแ้ก่ ประหยดัตน้ทุน (Cost) ประหยดัทรัพยากร(Resources)  
2. เสร็จทนัตามก าหนดเวลา (Speed) และประหยดัเวลา (Time) 
3. คุณภาพ (Quality) ไดแ้ก่ กระบวนการตั้งแต่ปัจจยัน าเขา้ (Input) หรือวตัถุดิบ มีการ

คดัสรรอยา่งดี   กระบวนการผลิต (Process) มีการด าเนินงานอยา่งดี และผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บดี 
ดงันั้น ในความหมายน้ี การมีประสิทธิภาพจึงตอ้งพิจารณากระบวนการด าเนินงานว่า ประหยดั 
รวดเร็ว และคุณภาพหรือมีกระบวนการด าเนินงานท่ีดี หรือไม่ 

ยุวนุช กุลาตี (2548 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557 : 12-14) ไดใ้ห้
ความหมายของ ประสิทธิภาพ (efficiency) วา่หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีน าเขา้ (input) 
และผลลพัธ์ท่ีออกมา (output) โดยใชท้รัพยากรท่ีต ่าสุดซ่ึงเป็นการกระท าส่ิงหน่ึงท่ีถูกตอ้ง (doing 
things right) โดยค านึงถึงวิธีการ (means) การใชท้รัพยากร (resources) ให้เกิดการประหยดัท่ีสุด
หรือส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด  
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ศิรวิชญ์  เวชกิจ (2556 : 9)  ไดใ้ห้ความหมายของ ประสิทธิภาพ (efficiency) ว่า
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้การปฏิบติังานจะเกิดประสิทธิภาพได้นั้นคือการด าเนินงานได ้บรรลุตาม
เป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดโดยมีกฎระเบียบเป็นกรอบก าหนดแนวทางในการ ปฏิบติัโดยมี
ส่วนประกอบท่ีเอ้ืออ านวยให้งานบรรลุและเกิดประสิทธิภาพไดม้ากข้ึนหากงานนั้นเป็นท่ีสนใจต่อ
ผูป้ฏิบติัและความส าเร็จของงานเป็นผลให้ผูป้ฏิบติัไดรั้บการยอมรับเป็นท่ีไวว้างใจมากข้ึนไดรั้บ
การยกยอ่งจะเป็นปัจจยัเสริมกระตุน้ส่งผลให้การปฏิบติังานในโอกาสต่อไปมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร 

ศศนันท์ วิวฒันชาติ (2557 อา้งถึงใน อภิชัย  จตุพรวาที , 2557 : 9) ไดศึ้กษา
ความหมายของประสิทธิภาพจากทรรศนะของบุคคล  ต่าง ๆ พบวา่มีองคป์ระกอบร่วมตรงกนัอยา่ง
หน่ึงคือ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ ด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วงไป
โดยดีท่ีสุด ซ่ึงความหมายของค าวา่ โดยดีท่ีสุดในดา้น ธุรกิจ หมายถึง การให้ไดผ้ลก าไรสูงสุด แต่
ถ้าเป็นการบริหารราชการ หมายถึง ความสามารถในการ สร้างความพึงพอใจให้กบัประชาชน
ผูรั้บบริการไดสู้งสุด     

สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2557 อ้างถึงใน อภิชัย  จตุพรวาที , 2557 : 9)                       
ได้ให้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพหมายถึงการวดัผลการท างานขององค์การนั้นว่าท างานได้
ปริมาณงานมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา ใชแ้รงงานไปมากนอ้ย แค่ไหน เป็นผลดีต่อผูรั้บบริการ
มากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะให้ความหมายถึง การท างานไดป้ริมาณและ
คุณภาพมาก องค์การโดยรวมมีความสมคัรสมานสามคัคี มีสันติภาพและมี ความสุขรวม เป็นผลดี
ต่อส่วนร่วมและผูรั้บบริการแต่ใชแ้รงงานและงบประมาณนอ้ย 

อรสุดา  ดุสิตรัตนกุล (2557 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของ ประสิทธิภาพ (efficiency) 
ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานนั้ นมีความสามารถ 
ในการปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง ของปริมาณ
งานท่ีออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538 อา้งถึงใน ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554 : 7)ได้กล่าวถึง 
ประสิทธิภาพไวว้า่ มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดั
ไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ พิจารณาคือ 

      1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การ
ท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 
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2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่การท างานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและ ให้บริการ
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

วิทยา ด่านธ ารงกูล (2546 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้ งใจ, 2554 : 7)ได้กล่าวถึง 
ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปแบบของ ต้นทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกบัผลงาน
หรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2554 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554 : 7) ได้กล่าวถึง 
ประสิทธิภาพวา่หมายถึง การวดัผลการท างานขององคก์รนั้น วา่ท างานไดป้ริมาณมากน้อยแค่ไหน 
คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน ใช้เงิน  ใช้เวลา ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อ
ผูรั้บบริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ จึงหมายถึงการท างานให้ไดป้ริมาณและ
คุณภาพมาก องคก์ร      มีความสมคัรสมาน สามคัคี มีสันติภาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดีต่อส 
วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลา แรงงาน และงบประมาณนอ้ย 

อุทยั หิรัญโต (2522 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554 : 8) ได้กล่าวถึง ค าว่า ‚
ประสิทธิภาพ ในวงการธุรกิจ หรือการจดัการท่ีได้รับผลก าไรหรือขาดทุน ส าหรับในการบริหาร
ราชการ ในทางปฏิบติัวดัได้ยากมาก  วิธีวดัประสิทธิภาพท่ีใช้ในวงราชการจึงหมายถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดความพึงพอใจ และ ประโยชน์แก่สังคม แต่ประสิทธิภาพในวงราชการจะต้อง
พิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ  าเป็นต้องประหยดัหรือมีก าไร เพราะงานบางอย่างถ้าท า
ประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพ ลกัษณะการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ คือการบรรลุเป้าหมาย แต่การ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัเกิดผลอย่างรวดเร็ว งานเสร็จ
ทนัเวลา ถูกตอ้ง เป็นตน้ 

ไพบูลย ์ตั้งใจ (2554 : 8)  ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเท 
อยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคลว้ ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้
เสร็จทนัเวลา  รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปได้ว่าบุคคลจะมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมดว้ยจิตใจท่ี
ซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อองค์กร งานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดี
ยิง่ข้ึน 

พีเตอร์สน  และพลาวแมน (Peterson & Plowman, อา้งถึงใน มหาวิทยาลัย
รามค าแหง  สาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง, 2555:27-28) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า 
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ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจ ในความหมายอยา่งแคบวา่หมายถึง การลดตน้ทุนใน
การผลิต และความหมายอย่างกว้าง  หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality of 
effectiveness) และ ความสามารถในการผลิต (competence and capability) และในการด าเนินงาน
ทางดา้น ธุรกิจท่ีจะถือวา่มี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้ หรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพท่ีต้องการท่ีเหมาะสมและต้นทุนน้อยท่ีสุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพนัด้าน
การเงินท่ีมีอยู ่ดงันั้นแนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในดา้นธุรกิจมี องคป์ระกอบ 5 ประการ 
คือ ตน้ทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และ วธีิการ (method) ในการผลิต  

มิลเล็ท (Millet, อา้งถึงใน มหาวิทยาลยัรามค าแหง  สาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ 
จงัหวดัตรัง, 2555:28)ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพ(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ มวลมนุษย์ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้ น (human 
satisfaction and benefit produced) ซ่ึง ความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบั
ประชาชน โดย พิจารณาจาก  

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม (equitable service)  
2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (timely service)  
3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (ample service)  
4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (progression service)  
จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพ  

ได้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการปฏิบติังานและผลลพัธ์หรือ
ผลผลิตท่ีไดรั้บซ่ึงก่อให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคโ์ดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัในทุก  ๆ 
ด้าน คือ ประหยดัทั้งเวลา แรงงาน วสัดุ ส่ิงของและอ่ืน ๆ นอกจากน้ีประสิทธิภาพ (efficiency)  
ยงัหมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุนหรือทรัพยากรในการด าเนินงานให้ต ่ากว่าที่ก  าหนดไว้
ในแผนหรือที่เคยด าเนินการมาได  ้ เสร็จทนัเวลา  รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน หรือ
ในทางกลบักนั ยงัหมายถึงความสามารถในการเพิ่มผลผลิตหรือผลประโยชน์ท่ีใชใ้นการด าเนินงานได้
สูงกวา่ท่ีก าหนดไวใ้นแผนหรือท่ีเคยด าเนินการมา หรือความสามารถในการประหยดัระยะเวลาท่ีใช้
ในการด าเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกบัแผนท่ีวางไวห้รือท่ีเคยด าเนินการดว้ย 

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
หลกัการจดัการงานท่ีมีประสิทธิภาพ Edgar L, Morphet  ไดเ้สนอหลกัการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้12 ประการ ดงัน้ี (อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา  พิพฒัน์เพญ็, 2557: 14-15) 
1. การมีผูบ้ริหารเพียงคนเดียวในองคก์าร  
2. การมีจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีชดัเจนและเป็นเอกภาพเดียวกนั  
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3. การมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา  
4. มีการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบใหแ้ก่ผูร่้วมงาน  
5. มีการแบ่งฝ่ายงานและบุคลากรผูรั้บผดิชอบใหเ้ฉพาะเจาะจง  
6. มีการก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน  
7. มีการมอบหมายการควบคุมดูและท่ีเหมาะสม  
8. มีความมัน่คงในเสถียรภาพการด าเนินงาน  
9. เปิดโอกาสใหมี้การเปล่ียนแปลงใหม่ ๆในองคก์าร  
10. สามารถท าใหค้นในองคก์ารเกิดความรู้สึกอบอุ่นใจและปลอดภยั  
11. มีการยอมรับนโยบายส่วนบุคคลท่ีมีความสามารถ  
12. มีการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งในส่วนบุคคลและองคก์าร   
ส าหรับรูปแบบขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น Richard Beckhard  ไดใ้หแ้นวคิด

ไว ้ดงัน้ี (อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา  พิพฒัน์เพญ็, 2557: 14-15) 
1. ทั้งระบบ ทุกระบบ ทุกคนท างานโดยมีเป้าหมายตามแผน  
2. รูปแบบตอ้งก าหนดตามวตัถุประสงค ์ 
3. การตดัสินใจอยูท่ี่ผูรู้้ขอ้มูลท่ีดีท่ีสุด มิใช่ตามล าดบัขั้นรับผดิชอบ  
4. วดัผูบ้งัคบับญัชาดว้ยผลงานของหน่วยงาน ความเจริญงอกงามของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและทีมงาน ท่ีมีความสามารถ  
5. การส่ือสารท่ีดีเยีย่ม พูดกนัรู้เร่ือง เปิดเผย  
6. ความร่วมมือระหวา่งบุคคลและระหวา่งกลุ่มดีเยีย่ม  
7. มีความขดัแยง้ทางความคิดสูง แต่ปัญหาระหวา่งบุคคลนอ้ย  
8. มีค่านิยมในการใหค้วามช่วยเหลือกนั  
9. คนในองคก์ารพฒันาตนเองตลอดเวลา  
ในการท าใหอ้งคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น พะยอม แกว้ก าเนิด ไดเ้สนอกลยทุธ์การ

ท างานใหป้ระสิทธิภาพไวด้งัน้ี (อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา  พิพฒัน์เพญ็, 2557: 14) 
1. ควรศึกษาหรือวิเคราะห์นโยบายเพื่อเป็นหลกัหรือแนวทางปฏิบติัท่ีส าคญั  
2. ควรมีแผนงานท่ีชดัเจน วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและสอดคลอ้งกบันโยบาย  
3. ควรเลือกแนวทางปฏิบติั เทคนิควธีิ โดยมุ่งวตัถุประสงคข์องงาน ใชท้รัพยากร

ใหป้ระหยดัท่ีสุด  
4. การติดตามควบคุม นิเทศการปฏิบติังาน  
5. ควรใหบุ้คลากรปฏิบติังานเป็นทีมและใหเ้ขา้รับการอบรมตามภารกิจของงาน  
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6. ควรปฏิบติังานประสานแนวคิดช่วยเหลือใหง้านส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ 
7. ควรมีการประเมินผล  
8. ควรมีการพฒันางาน  
9. ควรมีการเผยแพร่ผลงาน รายงานและประชาสัมพนัธ์ 
ทิพาวดี เมฆสวรรค ์ ไดเ้สนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงาน

ภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศท่ีได้รับการยอมรับว่าประสบ
ความส าเร็จได้ดังน้ี (มหาวิทยาลัยรามค าแหง  สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง, 
2555:29) 

1. ตอ้งก าหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน หมายถึง ระบบ 
การท างานท่ีมีประสิทธิผลยึดถือผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของงาน (results) เป็นหลักในการ
ด าเนินงานโดยมุ่งท่ีผลลพัธ์ (outcome) โดยมีการประเมินผลและวดัผลส าเร็จของงานอย่างเป็น
รูปธรรมสามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ผูม้ารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้าง 
และระบบงานเพื่อยุบเลิกงานท่ีซ ้ าซ้อน โดยสร้างสรรคก์ระบวนการ ท างานใหม่ ลดขนาดก าลงัคน 
เพื่อลดค่าใช้จ่ายขององค์กรดา้นบุคลากร มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจจากระดบับนสู่ระดบั
เจา้หนา้ท่ี  

2. ระบบการบริหารงานท่ีจะยึดผลส าเร็จของงาน และผลลพัธ์ขององค์การเป็น 
หลกัส าคญัในการด าเนินการรวมทั้งใช้มาตรการจูงใจและให้รางวลัตอบแทนแก่องค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จ 

เมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967 อา้งถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557 : 5-
6) มีแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 

1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็น 
ความแตกต่าง หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้ง ส าคญัอยา่งไร หรือสามารถเห็นถึงความ
แตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง สามารถหาค าตอบเพื่อแกปั้ญหา 
ต่าง ๆ ความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังานให้เห็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึน และแนวทางการแกไ้ข 

3. ความสามารถจดจ าเร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไร 
หรือต้องใช้อะไร ตลอดจนสามารถรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานนั้ นๆ 
ซ่ึงเป็นความสามารถเชิงสติปัญญา  
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4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัประยุกตเ์คร่ืองมือ  
หรือเคร่ืองกลต่าง ๆ เพื่อปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการถ่ายทอดหรือพูดซ่ึง 
เป็นส่ิงส าคญัในการส่ือความรู้ความเขา้ใจ และเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 

 

ดงันั้น ในความหมายน้ี ประสิทธิภาพ จึงเป็นส่ิงที่แสดงให้เห็นว่าบุคคลนั้นๆ 
มีความสามารถในการปฏิบติังานได้ตามท่ีก าหนดไวไ้ด้หรือไม่อย่างไร ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของ
ปริมาณผลงานท่ีออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไป
ซ่ึงการพฒันาประสิทธิภาพจะช่วยให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งช่วยให้การเปรียบเทียบผลงานท่ี
ท าได้กบัท่ีควรจะเป็น มีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานให้เกิดผล
ไดม้ากกว่าปัจจยัท่ีใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองสู่มาตรฐานการท างานท่ีสูงข้ึน 

เซอร์โต (Certo, 2000 : 9 อา้งใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557 : 6) ไดใ้ห้ค  านิยามของ 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุดโดย
บรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ เป็นการท างานโดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ
ประสิทธิผล หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า “ท าส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง 
(Doing things right)”  

ครรชิต สลบัแสง ( 2540 อา้งถึงใน ศิรวิชญ ์เวชกิจ : 2556 : 9) ไดใ้ห้แนวคิด 
ท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพไว้ว่าประสิทธิภาพหมายถึงผลการปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิดความพอใจ 
แก่มวลมนุษยแ์ละไดผ้ลผลิตจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย  

Ha Simon (1960 อา้งถึงใน ศิรวิชญ ์เวชกิจ, 2556 : 6-10) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพว่า พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้กบัผลผลิตที่ไดร้ับ ประสิทธิภาพ
เท่ากบัผลิตผลลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ อาจพิจารณาถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย ซ่ึงอาจ
เขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี  

e = (o - i) + s  
e = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน  
o = Output คือ ผลิตผลหรือส่ิงท่ีไดรั้บออกมา  
i = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชท้ัว่ไป  
s = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา  

กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (อา้งถึงใน ไพบูลย ์ ตั้งใจ, 2554 : 9) ระบุวา่
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งจ านวนสินคา้หรือ
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บริการท่ีผลิตได ้(Output) กบัจ านวนของทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีใชใ้นการผลิตสินค้า หรือบริการนั้น
ออก (Input) ความสัมพนัธ์ดงักล่าวน้ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงการเพิ่มข้ึนหรือลดลงของประสิทธิภาพ
ในการผลิต ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต อาจแบ่งได ้3 หมวดคือ       
1) ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของเคร่ืองจักร หรือ
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้างๆ 2) ปัจจยัดา้นระบบการบริการ เช่น การใชเ้ทคนิคทางการบริหาร ส่งเสริม 
ระบบแรงงานสัมพนัธ์ การใชร้ะบบทวิภาคีเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เป็นตน้และ3) ปัจจยั
ดา้นแรงงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดเพราะกิจการใดๆ อาจใช้เทคโนโลยี หรือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั
ท่ีสุด มีการบริหารงานท่ีดีเพื่อผลิตสินค้าหรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการ นั้นๆ แต่หากไม่มีแรงงาน
เป็นผูใ้ช้เทคโนโลยี และระบบท่ีวางไวเ้ป็นอย่างดีนั้นก็ย่อมไม่สามารถ ประสบความส าเร็จได ้
ดงันั้นแรงงานจึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด การปรับปรุง ระบบการท างานเพื่อพฒันา
คุณภาพของแรงงานนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมีผลต่อการเพิ่ม ประสิทธิภาพการผลิต แต่ในปัจจุบนัยงัขาด
ขอ้มูลท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินใจในการด าเนินนโยบาย ทางดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน อนั
จะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการวางแผน
พฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมทั้งใน ภาครัฐและเอกชนกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานได้
เล็งเห็นความส าคญัท่ีจะรวบรวมขอ้มูล เก่ียวกบัการผลิตและศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
การผลิตของแรงงาน เพื่อใหไ้ด ้ขอ้มูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ีถึงการเปล่ียนแปลงสภาวะการผลิตของแรงงาน
และผูป้ระกอบการ อีกทั้งเป็น ตวักระตุน้ให้ผูป้ระกอบการปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และ
ของแรงงานให้มีประสิทธิภาพ สูงข้ึน ช่วยให้ไดผ้ลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ และไดม้าตรฐานเม่ือเทียบ
กบัต่างประเทศซ่ึงจะเป็นผลดี ต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

กนัตยา  เพิ่มผล (2557 อา้งถึงใน อภิชยั  จตุพรวาที, 2557 : 10)ไดก้ล่าวถึงการ
พฒันาประสิทธิภาพการท างานว่าเป็นการปรับปรุง แกไ้ขเพิ่มเติม ความสามารถและทกัษะในการ
ท างานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร อนัจะท าให้ตนเอง
ผูอ่ื้นและองคก์ารเกิดความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพฒันาประสิทธิภาพการท างานมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อการพัฒนาองค์การหรือการพัฒนาสังคม นอกจากนั้ นการพัฒนาตนเองกับการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานยิ่งมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดอีกดว้ย กล่าวคือประการแรกก่อนท่ี คน
จะเขา้สู่การท างานในองค์การหน่ึง ๆ นั้น บุคคลนั้นตอ้งมีความรู้ความสามารถมีคุณสมบติัตรง
ตามท่ีองค์การนั้นตอ้งการ ซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบติัตามท่ีองค์การก าหนดนั้นก็จะตอ้งมีการพฒันา
ตนเองหรือไดรั้บการพฒันาจากสถาบนัต่าง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะเขา้สู่งานและท างาน
ได ้อยา่งมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสองเม่ือบุคคลเขา้สู่งานแลว้ ก็เป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะตอ้ง
พฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อประสิทธิผลของ
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องคก์ารจึงกล่าวไดว้า่ การพฒันาตนเองเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการท างานจะก่อให้เกิดประสิทธิผล
ขององคก์ารในท่ีสุดนั้นเอง 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัการบริหารจัดการ 

ความหมายของการบริหารจัดการ 
ค าวา่ “การบริหาร” นั้น นอกจากใชค้  าภาษาองักฤษวา่ “Administration” ยงัมีค าอีก

ค าหน่ึงท่ีใชแ้ทนกนัไดคื้อค าวา่ “Management” ซ่ึงเป็นค าท่ีมีความหมายเหมือนกนัแต่ทางวิชาการ
จะเลือกใช ้ค าวา่ “Administration” ก็ดว้ยเหตุผล 2 ประการคือเหตุผลประการแรกเม่ือไม่ตอ้งการใช้
ค  าท่ีมีความหมายหนกัในการจดัการธุรกิจเอกชนและเหตุผลประการท่ีสองเม่ือไม่ตอ้งการใช้ค  าว่า 
“ผูจ้ดัการ” (Manager) ซ่ึงมีความหมายแคบจดัลงไปว่าเป็นผูบ้ริหารงานขององค์การแห่งใด       
แห่งหน่ึงหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงเท่านั้น ดงันั้นเม่ือพูดถึงการบริหารงานโดยทัว่ ๆไปหรือ
การบริหารราชการจึงนิยมใชค้  าวา่ “Administration” (ศิรวชิญ ์ เวชกิจ,2556 : 4) 

ค าว่า “การบริหาร (Administration)” กับค าว่า การจัดการ (Management)        
(อุดม  ชูลีวรรณ, 2558: 14-15) มีความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั อาจใชแ้ทนกนัไดแ้ต่ค าว่าการบริหาร  
(Administration) มีความหมายในเชิงศาสตร์วิทยาการความรู้(To know) ส่วนค าว่าการจดัการ  
(Management)  มีความหมายไปในเชิงการกระท า (To do) นิยมใชใ้นทางธุรกิจมากกวา่การบริหาร
ราชการ ซ่ึงการบริหารใชก้บัการก าหนดนโยบาย  (Policy)  ให้ระดบัล่างน าไปปฏิบติั ส่วนค าว่า  
การจดัการ (Management)  เนน้ในเร่ืองการน านโยบายท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงออกมาน า ไปปฏิบติัท า
ใหส้ัมฤทธ์ิผล นอกจากน้ีนกัวิชาการ เช่น Bartal and Martin, (1998) Kreitner, (1998) Certo, (2000) 
Lewis, Goodman and Fandt, (2001) Schermerhorn, (2002) และวิเชียร วิทยอุดม, (2555) ไดใ้ห้
ความหมายของการบริหารท่ีสอดคลอ้งกนัวา่การบริหารเป็นกระบวนการท่ีเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์  
โดยน าเอาทรัพยากรในการบริหาร (Administrative Resources) มาด าเนินการตามกระบวนการ
บริหารให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีคุณภาพ และSergiovani, (1987) Daft, (1991) 
Dubrin, (1994) Griffin,(1996)  Bartol and Martin, (1998)  Certo, (2000)  Ivancervich and 
matterson, (2002) และ Schermerhorn, 2002) ให้แนวคิดวา่การบริหารองคก์ารทัว่ไปมี 5 ดา้น คือ    
1) การวางแผน (Planning)  2)  การจดัองคก์าร (Organizing) 3) การจดัคนเขาท างาน (Staffing)        
4) การน า  (Leading)  และ5) การควบคุม  (Controlling)  แต่  Robbins & Coulter (2008)  กล่าววา่  
ปัจจุบนันักวิชาการดา้นการบริหารจดัการมีความเห็นตรงกนัว่าหน้าท่ีของผูบ้ริหารประกอบด้วย   
4  ดา้น  คือ  การวางแผน (Planning)  การจดัองคก์าร  (Organizing)  การน า  (Leading)  และการ
ควบคุม  (Controlling) (อุดม  ชูลีวรรณ, 2558: 14-15) 
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อุดม  ชูลีวรรณ (2558: 16) ให้ความหมายว่า “การบริหาร”  เป็นกระบวนการใน
การด าเนินงานโดยอาศยัคนและทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายขององค์การซ่ึงหน้าท่ีส าคญัในการ
บริหารองคก์ารประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองคก์าร  การน า  และการควบคุม  “ระบบบริหาร” 
หมายถึง ชุดขององค์ประกอบย่อยท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตามหน้าท่ีการบริหาร  ซ่ึงประกอบด้วย   
การวางแผน  การจดัองคก์าร  การน า   และการควบคุม 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง  สาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ  จงัหวดัตรัง (2555: 15)     
ให้ความหมายวา่ การบริหารงานเป็นประบวนการหน่ึงของการบริหารงานองคก์ารหรือการจดัการ  
ดงัเช่น  ผูเ้ช่ียวชาญในการบริหารงานองค์การหรือการจดัองค์การหลายๆ ท่านได้กล่าว ไวเ้ช่น  
Pigors and Myer (1981 : 6) เห็นวา่ “กระบวนการบริหารงานบุคคลไม่สามารถ แยกออกจากการ
จดัการได”้ เน่ืองจากการบริหารองคก์ารและการบริหารงานบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อกนัจึงส่งผลให้
การบริหารงานบุคคลมีความส าคญัมากข้ึนทุกขณะเม่ือการบริหารองค์การมีความจ าเป็นต่อการ
ท างานอนัจะท าให้ภารกิจต่างๆ สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดต้ามท่ีตอ้งการ Flippo (1980 : 5) ไดส้รุป
ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า คือการวางแผนการจดัองค์การ  การอ านวยการ  การ
ควบคุมเพื่อการสรรหา  การพฒันา  การจดัค่าตอบแทน  การประสานประโยชน์  การบ ารุงรักษา
บุคลากร  และการพน้จากหนา้ท่ีความรับผิดชอบในองคก์ารท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องปัจเจกองคก์ารและสังคม 

ทวิธา  คชรินทร์ (2541 อา้งถึงใน ศิรวิชญ์  เวชกิจ,2556 : 4) ให้ความหมายการ
บริหาร (Administration) วา่หมายถึงกิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปร่วมมือกนัด าเนินการ
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์อยา่งใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกนั ดงันั้นการบริหารจะเก่ียวขอ้ง
กบั  1) บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป  2) ร่วมมือกนัท ากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง 3)  เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมกนั 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของการบริหารจดัการ 
ไดว้่า หมายถึง กระบวนการในการด าเนินงานโดยอาศยัคนและทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร จะเก่ียวขอ้งกบับุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปร่วมมือกนัท ากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลาย
อย่างเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกนัโดยหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
ประกอบดว้ย 4  ดา้น  คือ  การวางแผน (Planning)  การจดัองคก์าร  (Organizing)  การน า (Leading)  
และการควบคุม  (Controlling)  

แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหาร 
 ลกัษณะท่ีส าคญัของการบริหาร การบริหารมีลกัษณะส าคญัๆ 8 ประการ ดงัน้ี  

(ศิรวชิญ ์ เวชกิจ, 2556 : 6)  
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1)  การบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหน่ึงมิใช่บุคคลหน่ึงบุคคลใดหรือกลุ่มใดกลุ่ม
หน่ึงถา้จะกล่าวถึงบุคคลผูท้  าหนา้ท่ีบริหารนั้นก็เรียกวา่ผูบ้ริหาร (Profession)   

2)  การบริหารเป็นงานท่ีมีจุดหมายทั้ งน้ีหมายความว่าในการบริหารงานนั้ น 
จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายไวก่้อนไม่วา่จะก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนหรือไม่
ก็ตามส่วนการบริหารนั้นจะเป็นแนวทางในการด าเนินงานใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

3)  การบริหารเป็นแนวทางส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อสังคมภายในและภายนอกองคก์ร
เช่น ถา้ผูบ้ริหารตอ้งการจะปรับปรุงวธีิปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนก็อาจท าได ้โดยการจดัหา
เคร่ืองจกัรเคร่ืองมืออนัทนัสมยัมาใชจ้ดัการฝึกอบรมคนงานให้มีความสามารถยิ่งข้ึนซ่ึงจะเป็นผลดี
ต่อองค์กรและต่อผูป้ฏิบติังานดว้ย ตวัอยา่งผลกระทบต่อสังคมภายนอกเป็นตน้วา่ถา้องคก์รนั้นๆมี
นโยบายท่ีจะท าประโยชน์ต่อสังคมเช่นส่งเสริมการศึกษาในชุมชนโดยให้ทุนการศึกษาหรือบริจาค
เงินก่อสร้างโรงเรียนก็นบัวา่องคก์รนั้นมีส่วนช่วยพฒันาสังคมภายนอกองคก์รหรือองคก์รบางแห่ง
อาจไม่น าพาต่อความเดือดร้อนร าคาญซ่ึงองค์กรของตนก่อข้ึน เช่น ปล่อยควนัหรือกล่ินเหม็น      
ใหร้บกวนสังคมท่ีมีอยูใ่นบริเวณใกลเ้คียงเป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ียอ่มเป็นผลของการบริหารอนัมีอิทธิพล
ต่อชีวติมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้ม  

4)  การบริหารเป็นเร่ืองเก่ียวกับความสามารถของกลุ่มคน ธุรกิจก่อตั้งข้ึนเพื่อ 
ด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์โดยกลุ่มคนมิใช่เป็นความสามารถของบุคคลใด
บุคคลหน่ึงเพียงบุคคลเดียวเท่านั้นทั้งน้ีเพราะว่าคนเราย่อมมีขอบเขตความสามารถจ ากดัทั้งดา้น
ก าลงักาย ก าลงัสมอง และเวลา จึงจ าตอ้งไดรั้บความร่วมมือร่วมใจจากบุคคลมาช่วยกนั  

5)  การบริหารจะไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็แต่โดยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลอ่ืน ๆ 
นอกเหนือไปจากเจ้าของธุรกิจทั้ งน้ีเ น่ืองจากบรรดาเจ้าของเช่นผู ้ถือหุ้นอาจไม่มีเวลาหรือ
ความสามารถในการบริหารจึงตอ้งจดัหาผูอ่ื้นท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารให้มาบริหารใน 
องคก์ร  

6)  การบริหารจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ก็แต่โดยการใช้ความรู้ความ 
ช านาญและการฝึกฝนอบรมทางด้านบริหารมาโดยเฉพาะ  จึงเป็นท่ียอมรับกันโดยทั่วไปว่า          
การบริหารเป็นวิชาชีพอย่างหน่ึง ผูบ้ริหารโดยเฉพาะผูบ้ริหารสูงสุดไม่จ  าเป็นต้องมีความรู้          
ทางเทคนิคในการปฏิบติังานโดยตรงแต่ผูบ้ริหารจะต้องมีความรู้ความช านาญในการบริหาร        
อนัไดแ้ก่การวางแผนการจดัองคก์รฯลฯ  

7)  การบริหารเป็นส่ิงท่ีไม่มีตวัตนไม่สามารถมองเห็นไดแ้ต่ส่ิงท่ีจะแสดงให้เห็นวา่ 
การบริหารด าเนินไปอยา่งไรไดผ้ลดีหรือไม่เพียงใดนั้นก็คือผลงานเพราะวา่ผลงานจะเป็นเคร่ืองวดั
ความสามารถทางการบริหาร  
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8)  เจา้ของธุรกิจไม่จ  าเป็นตอ้งท าหน้าท่ีผูบ้ริหารเสียเองโดยทัว่ไปแล้ว (ยกเวน้
องคก์รขนาดเล็ก) คณะผูบ้ริหารมกัจะเป็นกลุ่มบุคคลอ่ืนๆท่ีมีความสามารถทางการบริหารท าหนา้ท่ี
ในนามของเจา้ของธุรกิจ  

องค์ประกอบของการบริหาร Luther and Lundall  (1937 อา้งถึงใน ศิรวิชญ ์ 
เวชกิจ,2556 : 7) ได้สรุปกระบวนการบริหารไวว้่ากระบวนการบริหาร ประกอบด้วยขั้นตอน 
ท่ีส าคญั 7 ประการ เรียกโดยยอ่วา่ “POSDCoRB Model” ซ่ึงอธิบายความหมายไดด้งัน้ี  

P = Planning หมายถึง การวางแผนงานซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการใช้ความรู้
วทิยาการและวจิารณญาณวจิยัเหตุการณ์ในอนาคตแลว้ก าหนดวธีิการโดยถูกตอ้งอยา่งมีเหตุผล  

O = Organizing หมายถึง การจดัส่วนราชการหรือองคก์ร  
S = Staffing หมายถึง การจดับุคคลมาปฏิบติังานหรือการบริหารงานบุคคล  
D = Directing หมายถึง การศึกษาวธีิการอ านวยการควบคุมนิเทศงาน  
Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงาน  
R = Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติังานการประชาสัมพนัธ์   
B = Budgeting หมายถึง การเงินงบประมาณ 
 ภารกิจของผู ้บริหารคือการสร้างประสิทธิภาพในการจัดระบบงานต่างๆ 

ให้เหมาะสม สะดวกและง่ายต่อผู ้ปฏิบัติโดยมีประสิทธิภาพในผลงานสูงซ่ึงพิจารณามอง
ภาระหน้าท่ีดงักล่าวเป็นภาพรวมก็คือ “การประสานงาน” (Coordination) หรือการประสานการ
ท างานของฝ่ายต่างๆให้เขา้กนัได ้(Coordinated Work) นั่นเองในทางปฏิบติัหน้าท่ีงานบริหาร 
(Managerial Functions) เป็นมาตรฐานท่ีจะตอ้งกระท าโดยตวัผูบ้ริหารเอง 5 ประการ คือ  

1)  การวางแผน (Planning) หรือการก าหนดทิศทางองคก์รพร้อมกบัเป้าหมายและ 
แผนงานต่างๆ  

2)  การจดัองคก์ร (Organizing) หรือการจดัระเบียบทรัพยากรให้เป็นระบบงานท่ีมี 
ประสิทธิภาพเป็นระบบวธีิท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีเรียกกนัทัว่ไปวา่ “The One Best Way”   

3)  การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) คือการจดัหาพฒันาและธ ารงรักษาให้องคก์ารมี 
ทรัพยากรบุคคลท่ีทรงคุณค่าสูงสุดเพื่อพร้อมท่ีจะปฏิบติังานและสร้างสรรค์ความส าเร็จให้กับ
องคก์รจากหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนรับปฏิบติัอยู ่ 

4)  การสั่งการ (Directing) คือการมีศิลปะการสร้างความเขา้ใจการรู้จกัจูงใจและ
ก ากับให้ผูท้  างานทุกคนและทีมงานต่างๆท างานโดยทุ่มเทและเสริมประสบการณ์ต่อกันเพื่อ
ผลส าเร็จของส่วนรวมร่วมกนั  
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5)  การควบคุม (Control) คือ การติดตามการปฏิบติัท่ีก าลงัด าเนินไปเพื่อให้ทราบ
ถึงประสิทธิภาพของการท างานต่างๆในระหวา่งกระบวนการท างาน ทั้งน้ีหากผลงานใดผิดไปจาก 
ท่ีคิดผูบ้ริหารก็แกไ้ขและปรับให้การท างานกลบัเขา้สู่ภาวะท่ีมีประสิทธิภาพอีกคร้ังการติดตามผล
การปฏิบติัและการปรับแกต่้างก็ตอ้งกระท ากบัคนผูท้  างานท่ีก าลงัปฏิบติัอยูใ่นขณะนั้นและดว้ยเหตุ
ดงักล่าวน้ีเองความหมายของ การควบคุมท่ีแทจ้ริงจึงเป็น “การควบคุมผูท้  างาน” นัน่เอง   

อุดม  ชูลีวรรณ (2558 : 15-16) กล่าวว่ากระบวนการบริหารในปัจจุบัน
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ  1) การวางแผน  2) การจดัองคก์าร  3) การน า และ 4) การควบคุม ซ่ึงแต่ละ
ดา้นมีการด าเนินการ ดงัน้ี  

 1) การวางแผน  (Planning)  เป็นขั้นตอนของการก าหนดเป้าหมายและจุดมุ่งหมาย
พฒันาแผนแม่บทและยุทธศาสตร์ในการน าไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงผูบ้ริหารต้อง
ตดัสินใจว่าองค์การมีเป้าหมายอะไรในอนาคตและต้องด าเนินการอย่างไร  ประกอบด้วยการ 
ด าเนินการตรวจสอบตวัเองเพื่อก าหนดสถานภาพในปัจจุบนัขององคก์ารการส ารวจสภาพแวดลอ้ม  
การก าหนดเป้าหมาย  การพยากรณ์สถานการณ์ในอนาคต การก าหนดแนวทางปฏิบติังาน การใช้
ทรัพยากร  การประเมิน  ทบทวนและปรับแผนเม่ือสถานการณ์เปล่ียนแปลง  หรือผลลัพธ์   
ไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด  การติดต่อส่ือสารในกระบวนการวางแผนเป็นไปอยา่งทัว่ถึง  

 2) การจดัองคก์าร  (Organizing)  เป็นขั้นตอนในการก าหนดกิจกรรมท่ีตอ้งด าเนินการ
จดับุคคล และ ทรัพยากร เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมาย  ไดแ้ก่  การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ  
อ านาจหน้าท่ี การระบุและอธิบายงานท่ีจะด าเนินการ  การจดัโครงสร้างองค์การ  เม่ือสถานการณ์
การเปล่ียนแปลง หรือผลลพัธ์ไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดการติดต่อส่ือสารในกระบวนการของการ
จดัองคก์ารใหเ้ป็นไปอยา่งทัว่ถึง  

3) การน า (Leading) เป็นหน้าท่ีเก่ียวกบัการน าทาง การนิเทศติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อน าแผนขององคก์ารไปปฏิบติัเป็นความพยายามของผูบ้ริหารท่ีจะกระตุน้ให้พนกังานมีศกัยภาพ
ในการท างานสูง  การน าจะช่วยใหง้านบรรลุความส าเร็จ  เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
ประกอบด้วย การติดต่อส่ือสาร  การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบติังาน  การให้ค  าแนะน า 
ค าปรึกษาแก่พนกังานใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน การให้รางวลั   การยกยอ่ง ต าหนิติ
เตียนอยา่งยติุธรรม และถูกตอ้งเหมาะสม   

4)  การควบคุม  (Controlling)  เก่ียวกบัหน้าท่ีการประเมินติดตามผลการ
ด าเนินงาน  การปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  ได้แก่การก าหนดมาตรฐาน  การ
เปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัมาตรฐาน  การแกไ้ขความบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการ
ควบคุมเม่ือสถานการณ์เปล่ียนแปลงหรือผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การคุณภาพ 
ความหมายของคุณภาพ  
ดร.เดมม่ิง (Deming, William Edwards, 1982 อา้งถึงใน ธนวฒัน์ ศรีศิริวฒัน์, 

2555 : 6-7)    ได้กล่าวไวว้่าคุณภาพคือคุณค่าและเกณฑ์ท่ีผูบ้ริโภคเป็นผูก้  าหนดข้ึนไม่ใช่ผูผ้ลิตหรือ
ผูป้ระกอบการ       เป็นผูก้  าหนดผลผลิตแมว้า่จะดีเพียงใดแต่ถา้ไม่เป็นไปตามความตอ้งการและไม่ไดส้ร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ลูกคา้ ผลผลิตนั้นจะไร้คุณค่าและไม่สามารถขายได ้ดงันั้น ผลผลิตและการให้บริการ
ตอ้งประเมินจากความตอ้งการ และความพึงพอใจของผูใ้ช ้ 

โจเซฟ เอม็ จูแรน (Josiph M, Juran,1998 อา้งถึงใน ธนวฒัน์ ศรีศิริวฒัน์, 2555 : 6-7) ได ้ให้
ความหมายของคุณภาพ คือ ส่ิงท่ีตรงและเหมาะสมกบัการใชง้านและเป็นท่ีพึงพอใจต่อลูกคา้ 2 ประการ คือ 
ประการแรก คุณภาพ หมายถึง คุณสมบติัของผลผลิตท่ีไดต้ามความตอ้งการและเป็นท่ีพึงพอใจของลูกคา้    
จะส่งผลท าใหลู้กคา้นิยมเพิ่มข้ึนแข่งขนัได ้ เพิ่มจ านวนผูส้มคัร และเพิ่มความพงึพอใจใหแ้ก่ลูกคา้ ประการ
ท่ีสอง ตอ้งปราศจากความไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลใหไ้ม่มีขอ้บกพร่อง ไม่ตอ้งกลบัมาท าใหม่ ลดการ
สูญเสีย ลดของเสีย ลดการตรวจสอบ ลดการร้องเรียนของลูกคา้ เพิ่มผลผลิตและการตอบแทน และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการส่งมอบ   

ฟิลิป ครอสบี (Philip Crosby,1980 อา้งถึงใน ธนวฒัน์ ศรีศิริวฒัน์, 2555 : 6-7) ไดก้  าหนด
คุณลกัษณะของคุณภาพไว ้5  ดา้น ไดแ้ก่  

1. ตรงกบัความตอ้งการและขอ้ตกลงของลูกคา้  
2. การป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน  
3. ขอ้บกพร่องเป็นศูนย ์ 
4. ตอ้งมีคุณค่าและราคา  
5. ตอ้งไม่เพิ่มราคากบัลูกคา้ 
สรุป การจดัการคุณภาพ คือ การตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผูรั้บบริการ 

โดยท าใหผ้ลงานนั้นมีมาตรฐาน ลูกคา้หรือผูรั้บบริการไดรั้บความสะดวก ความปลอดภยั  มีความรับผิดชอบ 
ความคงทน  ความเหมาะสมกบัประโยชน์ใชส้อย 

แนวคิด ทฤทฎเีกีย่วกบัองค์การคุณภาพ 
หลกัการบริการงานคุณภาพ 8 ประการ (มหาวิทยาลยัรามค าแหง สาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ  

จงัหวดัตรัง, 2555 : 20-21) 
หลกัการท่ี 1 : องคก์รท่ีให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ (Customer Focused Organization) “องคก์ร

ตอ้งพึงพิงลูกคา้เพื่อความอยูร่อด ดงันั้นจึงควรท าความเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ทั้งในส่วนปัจจุบนัและ
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อนาคตและท าให้บรรลุความต้องการเหล่านั้นรวมถึงความพยายามท่ีจะท าให้ได้เกินความคาดหวงัของ
ลูกคา้”  

หลกัการท่ี 2 :  ความเป็นผูน้ า (Leadership) “ผูน้ าเป็นผูก้  าหนดความเป็นเอกภาพของ
วตัถุประสงคแ์ละทิศทางขององคก์ร ผูน้ าตอ้งเป็นผูส้ร้างและธ ารงไวซ่ึ้งปัจจยัเก้ือหนุนภายในท่ีสนบัสนุน
ใหทุ้กคนสามารถมีส่วนร่วมและส่งเสริมการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รได”้  

หลกัการท่ี 3 : การมีส่วนร่วมมือของบุคลากร (Involvement of People)  “พนกังานทุกระดบั
ถือเป็นหวัใจส าคญัขององคก์รและการใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มท่ีและเตม็ความสามารถของพนกังานทุกคน   
ยอ่มก็ใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ร”  

หลกัการท่ี 4 :  การบริหารเชิงกระบวนการ (Process Approach)  “ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการสามารถ
บรรลุไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือทรัพยากรและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บการบริหารจดัการอยา่งเป็น
กระบวนการ”  

หลกัการท่ี 5 :  การบริหารเป็นระบบ (System Approach to Management)  “การบ่งช้ีการท า
ความเขา้ใจและการบริหารจดัการในเชิงระบบท่ีประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนั   
เพื่อวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้จะช่วย ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร”  

หลกัการท่ี 6 :  การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continual Improvement)  “การปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ืองควรไดรั้บการก าหนดใหเ้ป็นวตัถุประสงคถ์าวรขององคก์ร ”  

หลกัการท่ี 7 :  การตดัสินจากขอ้มูลท่ีเป็นจริง (Factual Approach to Decision Making)   
หลกัการท่ี 8 :  ความสัมพนัธ์กบัผูข้ายเพื่อประโยชน์ร่วม (Mutually Beneficial supplier 

Relationship)  
กุลธน  ธนาพงศธร (2548  อา้งถึงใน มหาวทิยาลยัรามค าแหง สาขาบริการเฉลิมพระเกียรติ  

จงัหวดัตรัง, 2555 : 20-21) ไดส้รุปหลกัการใหบ้ริการสาธารณะ ไวด้งัน้ี   
1.  หลกัการตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลส่วนใหญ่ คือ ประโยชน์ท่ีไดรั้บ

และส่ิงท่ีองคก์ารจดัใหน้ั้นจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลากรส่วนใหญ่หรือทั้งหมดมิใช่เป็น
การจดัใหบุ้คคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะ  

2.  หลกัความสม ่าเสมอ กล่าวคือ การใหบ้ริการนั้นตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 
มิใช่ท า  ๆหยดุ  ๆตามความพอใจของผูใ้หบ้ริการหรือผูป้ฏิบติังาน   

3.  หลกัความเสมอภาค การบริการท่ีดีนั้นจะตอ้งใหบ้ริการแก่ผูม้าใชบ้ริการทุกคนอยา่ง
เสมอหนา้เท่าเทียมกนัไม่มีการใชสิ้ทธิพิเศษแก่บุคคลหรือกลุ่มใดในลกัษณะแตกต่างจากกลุ่มคนอ่ืน  ๆอยา่ง
เห็นไดช้ดั  
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4.  หลกัความประหยดั  ค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งใชใ้นการใหบ้ริการจะตอ้งมีไม่มากจนเกินกวา่ผล
ท่ีจะไดรั้บ  

5. หลกัความสะดวก การบริการท่ีจดัใหแ้ก่ผูรั้บบริการจะตอ้งเป็นไปตามลกัษณะท่ีปฏิบติั
ไดง่้าย สะดวกสบาย ส้ินเปลืองทรัพยากรไม่มากนกัทั้งยงัไม่เป็นการสร้างภาวะยุง่ยากใหแ้ก่ผูใ้หบ้ริการหรือ
ผูใ้ชบ้ริการมากเกินไป 

การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) จะเน้นเฉพาะความสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนด
คุณสมบติัในรายละเอียด (conformance to specification) (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2556 : 170 -181) 

จูแรน ได้ให้ความหมายของคุณภาพว่า หมายถึง ความเหมาะสมในการใช้งาน 
(fitness for use) ซ่ึงจะรวมคุณลกัษณะ 5 ประการ ไดแ้ก่ คุณภาพการออกแบบ คุณภาพของความ
สอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนด (quality of conformance) การหามาได ้(availibility) ความปลอดภยั และ
การใชง้าน (March,1994) เน่ืองจากความหมายดงักล่าวไดรั้บความสนใจจากผูป้ฏิบติัเท่านั้น ต่อมา 
จูแรน จึงได้น าความคิดเร่ือง “ต้นทุน” (cost) เขา้มาเพื่อแสดงให้ผูบ้ริหารเห็นถึงค่าใช้จ่ายท่ีจะ
เกิดข้ึนหากมีสินคา้หรือผลิตภณัฑ์ท่ีไม่มีคุณภาพเกิดข้ึน โดยจูแรนเสนอให้ผูบ้ริหารลงทุนดา้นการ
ตรวจสอบและประเมินระดบัคุณภาพสินคา้ รวมทั้งป้องกนัขอ้บกพร่องหรือความลม้เหลวที่อาจ
เกิดข้ึนเพราะจูแรน พบวา่หากปล่อยให้ขอ้บกพร่องเกิดข้ึนแล้วตน้ทุนของความบกพร่อง
เหล่านั้นจะสูงมากถึง 50-80% ของค่าใชจ่้ายทั้งหมด 

ฟิลลิป บี. ครอสบ้ี (Philip B. Crosby) ไดเ้สนอกฎในการจดัการคุณภาพ (Absolutse 
for Quality Management) โดยกล่าวถึงความหมายของคุณภาพวา่ หมายถึง การตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ (conformance to requirement)  

จากความหมายของคุณภาพดงักล่าวอาจแบ่งไดเ้ป็น 4 มิติ คือ  
1) มาตรฐาน (standard) ได้แก่ ขอ้ก าหนดหรือกฎเกณฑ์ท่ีตดัสินความมีคุณภาพ

ของสินคา้หรือบริการนั้น เช่น การลดจ านวนขอ้บกพร่องให้เกิดข้ึนน้อยท่ีสุดหรือไม่มีเลย (Zero-
Defect) (Crosby, 1979) หรือความสอดคล้องกับขอ้ก าหนดรายละเอียดคุณสมบติั (fitness to 
specification) หรือความสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน (fitness to standard) ท่ีองคก์ารภายนอกก าหนดเพื่อ
เป็นบรรทดัฐานให้หน่วยงานต่าง ๆ ปฏิบติัตาม 

2) ผลงาน (Performance)  ความสามารถในการใช้งาน ( functionality)  ของ
ผลิตภณัฑ์หรือบริการนั้นไดต้อบสนองจุดประสงค์ในการใช้งานหรือไม่ ความสามารถในการเขา้ถึง 
(accessibility) หรือความสะดวก ความปลอดภยั ความรับผิดชอบ การให้บริการ ความคงทน 
ความแม่นย  าและความเหมาะสมกบัประโยชน์ใชส้อย (fitness to use) 
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3) ประสิทธิภาพ (Efficiency) การพิจารณาปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตหรือ
สินคา้หรือบริการท่ีผลิตข้ึนมา การควบคุมตน้ทุน และเวลาในการส่งมอบ ดงันั้น มิติน้ีจะครอบคลุม
เร่ืองความเหมาะสมกบัตน้ทุน (fitness to cost) 

4) ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นมิติของคุณภาพท่ีเก่ียวกบัความสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ (conformance to requirement) ของลูกคา้ รูปลกัษณ์ของสินคา้ท่ีสร้างความพึงพอใจ
ของลูกคา้โดยอาจเป็นคุณภาพท่ีลูกคา้คาดหวงัหรือตอ้งการ (exciting quality) ซ่ึงท าให้ลูกคา้เห็น
ความแตกต่างและก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  

แนวคิดเร่ืองการจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management – TQM) 
(ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2556 : 170 -181) เน่ืองจากการจดัการคุณภาพมีช่ือเรียกต่างกนัมากมาย 
เช่น การควบคุมคุณภาพ (Quality Control-QC) การจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality 
Management – TQM), ISO, Six Sigma แมว้า่การจดัการเหล่าน้ีมีค าจ  ากดัความและรายละเอียดของ
วธีิการต่างกนั แต่สาระส าคญัจะคลา้ยกนั จากการประมวลสาระส าคญั สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1) พนัธะผกูพนักบัคุณภาพ (Commitment to Quality) 
การจัดการคุณภาพข้ึนอยู่กับความเช่ือและความมุ่งมั่นเ ก่ียวกับคุณภาพ 

ใน 4 ระดบั คือ 
(1) พนัธะผูกพนัในการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ โดยการยอมรับว่าคุณภาพนั้น 

จะช่วยในการพฒันาและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและความเช่ือมัน่วา่ลูกคา้ตอ้งการสินคา้ 
(2) พนัธะผกูพนัต่อลูกคา้ กล่าวคือ พนกังานทุกคนตอ้งรักษาและท าให้คุณภาพ

เกิดข้ึนในทุกธุรกรรมท่ีติดต่อกบัลูกคา้หรือซบัพลายเออร์ 
(3) พนัธะผกูพนัจากผูบ้ริหารระดบัสูงในการจดัการเชิงคุณภาพ 
(4) พนัธะผกูพนัจากทุกคนในองคก์ารในการอุทิศตวัเพื่อช่วยในการผลิตสินคา้

หรือบริการท่ีมีคุณภาพและยอมรับว่าคุณภาพเป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญของความอยู่รอด 
ขององคก์ารและความสามารถในการสนองความพึงพอใจของลูกคา้ 

2) การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) การจดัการเชิงคุณภาพ
ตอ้งอาศยัการปรับปรุงอย่างไม่หยุดย ั้ง ทั้งน้ีผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้งมีการสนบัสนุน  ก าหนด
วสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน รวมทั้งมีวธีิการท่ีจะน าส่งสินคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่ลูกคา้ 

3) การมีส่วนร่วมทั้งหมด (Total Involvement ) การจดัการเชิงคุณภาพจะส าเร็จ
ด้วยการท างานซ่ึงระดมจากบุคคลทุกระดบัในทุกหน่วยงานเพื่อระดมความเห็นจากหลาย
มุมมองเพื่อช่วยในการตดัสินใจ โดยจะอยูบ่นพื้นฐานการท างานเป็นทีม ซ่ึงมีหลายรูปแบบ คือ 
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(1) ทีมงานแนวตั้ง (Vertical Teamwork) คือ ทีมงานระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูง 
กบัฝ่ายปฏิบติัการ 

(2) ทีมงานแนวนอน (Horizontal Teamwork) คือ ทีมงานท่ีเกิดจากผูป้ฏิบติังาน
หลายหน่วยงานมารวมกนั 

(3) ทีมงานระหวา่งองค์กร (Interorganization Teamwork) เป็นการน าตวัแทน
ทั้งฝ่ายลูกคา้และซพัพลายเออร์มาร่วมกนั เพื่อสร้างคุณภาพท่ีสอดคลอ้งหรือเกินความคาดหมายของลูกคา้  

4) การใชเ้คร่ืองมือและเทคโนโลยี (Extensive Use of Scientific tools, Technologies, 
and Methods) การจดัการคุณภาพตอ้งมีการประยุกต์ใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคแทนการใชอ้ารมณ์
ความรู้สึกในการบริหาร เคร่ืองมือเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ ไดแ้ก่ เคร่ืองมือทางสถิติ กฏและหลกั
ทางวิทยาศาสตร์ในสาขาต่างๆ รวมทั้งมาตรฐาน หรือ กฏเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะเป็นวตัถุวิสัย 
(Objectivity) หรืออาศยัขอ้มูลเป็นพื้นฐานในการตดัสินใจ ไม่ใชอ้ารมณ์ความรู้สึกในการตดัสินใจ 

5) เน้นท่ีลูกคา้ (Customers-oriented) ทั้งน้ีมิได้เน้นเฉพาะบุคคลหรือองค์การท่ี
จ่ายเงินเพื่อซ้ือสินคา้หรือบริการ แต่ลูกคา้ตามแนวคิดของการจดัการคุณภาพ หมายถึง ทั้งลูกคา้ภายใน 
(Internal customer) และลูกคา้ภายนอก (External Customer) การท างานท่ีดีจะไม่ไดค้  านึงถึงความ
สะดวกสบายในการท างานของหน่วยงานตนเองเท่านั้น หากแต่ตอ้งพิจารณาถึงการสร้างความพอใจ
แก่หน่วยงานท่ีลูกคา้ใหก้ารบริการดว้ย และยงัตอ้งใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ภายนอกอีกดว้ย 

6) เน้นกระบวนการ (Process-oriented) การปรับปรุงการท างานจะเน้นการหา
สาเหตุของปัญหา และแกไ้ขในกระบวนการท างานท่ีท าให้เกิดปัญหาดงักล่าว การแกไ้ขปัญหาดว้ย
การท าซ ้ าใหม่ (Rework) หรือการแกปั้ญหาความล่าช้าด้วยการท างานนอกเวลา ถือเป็นการไม่ได้
แก้ปัญหาท่ีรากเหง้าของปัญหา ดงันั้น จึงตอ้งเนน้การฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานให้เห็นความส าคญัของ
กระบวนการ และป้องกนัปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดไม่ใหเ้กิดซ ้ าอีก 

7) การให้การศึกษาและการฝึกอบรม (Education & Training) การให้การศึกษา
และการฝึกอบรมทั้งแก่ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัการในทุกระดบัโดยมีการพฒันาเทคนิคต่าง ๆ เช่น 
การประเมินผลการฝึกอบรม และการวิเคราะห์ความตอ้งการอย่างเป็นระบบ (Blackburn & Roson, 
1992) และการอบรมอยา่งครอบคลุมทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน (Snell & Dean, 1992) จะท าให้
คุณภาพของงานเพิ่มข้ึน 

8) การเคารพความเป็นมนุษย ์(Humanity) การพฒันาอย่างต่อเน่ือง จ าเป็นตอ้ง
เคารพความเป็นมนุษย ์โดยเช่ือว่ามนุษยส์ามารถคิดดว้ยตนเอง ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองและปฏิบติั
ตามความคิดริเร่ิมของตนเองได้ การคาดหวงัให้ผูป้ฏิบติังานท างานตามวิธีท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า
เช่นเดียวกบัท่ีปฏิบติัต่อเคร่ืองจกัรเป็นความลม้เหลวในการเคารพความเป็นมนุษยต่์อผูป้ฏิบติังาน  
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แต่หากผู ้ปฏิบัติงานได้รับทราบเป้าหมายที่แน่ชดั ตลอดจนรับทราบถึงขอ้จ ากดัและความ
รับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึน รวมทั้งไดร้ับการพฒันาความสามารถพิเศษของตนเองและมีการใช้
ดุลพินิจในการหาวิธีท างานที่ดีที่สุด เม่ือผลงานไดอ้อกมาเป็นท่ีพอใจก็ไดรั้บการชมเชย จะท าให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่งานของตนเองมีคุณค่า และเป็นส่ิงผลกัดนัให้มีการยกระดบัความสามารถของตนเอง
ให้สูงข้ึนอีก นอกจากน้ีการสร้างสรรค์งานท่ีท าหรือให้อ านาจแก่ผู ้ปฏิบัติงาน (employee 
empowerment) ให้ทุกคนสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีจะท าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานเพิ่มข้ึน 

2.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557 : 3-4) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของ
บุคลากรส่วนกลางผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ด้านความผูกพนักบัหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้าน
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม    
ในการท างานอยูใ่นระดบัดีท่ีสุด มีระดบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความ
รับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานและความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง ปัจจยัในการ
ปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั ในการปฏิบติังาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงานของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ดา้นการท างานเป็นทีมของบุคลากรของส านกังาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพนัธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556 : ก) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการปฏิบติังานของกองช่าง
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลนั้น
ไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงาน ส่วนปัจจัยท่ี เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานและมีผลต่อประสิทธิภาพ 
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และประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  ท่ีควรไดรั้บการ
แกไ้ขในอนัดบัแรกคือ ปัจจยัดา้นขั้นตอนการปฏิบติังาน รองลงมาคือปัจจยัดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือ
และเทคโนโลยี ปัจจยัดา้นงบประมาณ ปัจจยัดา้นเจา้หนา้ท่ีและบุคลากร และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า
ตามล าดบั กองช่างควรมีการปรับปรุงวิธีบริหารจดัการองค์กร โดยใช้ทกัษะความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารในการขบัเคล่ือนนโยบายใหส้อดคลอ้งกบักฎระเบียบและขอ้บงัคบั
น าไปสู่การปฏิบัติของผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นเอกภาพและเป็นระบบ  ตลอดจน 
ควรสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อบุคลากรของกองช่างอยา่งเสมอภาค รวมทั้งควรจดัสรรงบประมาณ
ดา้นบุคลากรและวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือครุภณัฑ์ให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ซ่ึงจะส่งผลถึงภาพรวมผลงานท่ีดีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาต่อไป 

อภิชยั  จตุพรวาที (2557 : 2) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดั นครสวรรค์  ผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ อาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดั
นครสวรรค ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน
อาสาสมคัรคุมประพฤติ พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของอาสาสมคัรคุม ประพฤติไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ จึงปฏิเสธ สมมติฐานการวิจัย  
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเ ก่ียวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
อาสาสมคัรคุมประพฤติ พบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การ ปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติทุกดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเวน้
ปัจจัย ท่ี  เ ก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรมและสัมมนา ,ด้านการมอบหมายงานมี
ความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติด้านการเขียน
รายงานอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ณัฐวรท  ผ่องสุวรรณ์ (2559: 1-2) ไดศ้ึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานราชการส่วนกลาง ของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชายมีอายุ 31-35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีประสบการณ์2-5 
ปี มีต าแหน่งพนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและพนกังานประจ าส านกังาน มีรายไดต่้อ
เดือน 15,000-25,000 ทั้งหมดไดรั้บการฝึกอบรมปัจจยัทางการปฏิบติังานภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นความพึงพอใจในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตามล าดบั ประสิทธิภาพของพนักงานราชการส่วนกลาง กรมป้องกนัและบรรเทา         
สาธารณภยัภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสามารถปฏิบติังาน
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ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รองลงมา ดา้นความร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็ม
ความรู้ความสามารถ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัทางการปฏิบติังานทั้ง4 ด้านส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของพนักงานราชการส่วนกลางกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ในระดบัสูง 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .981 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพของ
พนกังานราชการส่วนกลางกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ไดร้้อยละ 70.8 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั .29  

2.6 กรอบแนวความคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาได้น าปัจจยั 
ส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ทั้ง 2 ปัจจยั มาเป็นตวัแปรอิสระ และน าประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ง 3 ประการ มาเป็นตวัแปรตาม โดยน ามาสร้างกรอบแนวคิด ดงัน้ี  
        ตัวแปรอสิระ                 ตัวแปรตาม  
 
 
 
 

 
 

      ปัจจัยส่วนบุคคล  
- ระดบัการศึกษา  
- ต าแหน่งงาน  
- ประสบการณ์การท างาน 

 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ 

-  ประหยดั (Economy) 
-  เสร็จทนัตามก าหนดเวลา(Speed) 
-  คุณภาพ (Quality) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
- ภาวะผูน้ า  
- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
- ความพึงพอใจ 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 



 
 

 
 

บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผูศ้ึกษาวิจยัได้ก าหนดวิธีการด าเนินงานซ่ึงมีรายละเอียด 
ท่ีส าคญั ดงัน้ี 

3.1 สมมติฐานการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
3.5 วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1 สมมติฐานในการวจัิย 
จากการตรวจสอบเอกสารแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาวิจยัไดมี้การ

ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีน าไปสู่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ย 

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต ่า 

สมมติฐานที่ 3 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการท างาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูน้ ามากมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมากกว่า
ภาวะผูน้ านอ้ย 

สมมติฐานที ่5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานมากมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรมากกวา่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานนอ้ย 

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจมากมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมากกว่า
ความพึงพอใจนอ้ย 
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สมมติฐานที่ 7  สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสมมีผลต่อประสิทธิภาพ          
การท างานของบุคลากรมากกวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่เหมาะสม 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผูศ้ึกษาวิจยัไดด้ าเนินการศึกษาวิจยัในลกัษณะของการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative research) และเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ สังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
จ านวน 829 คน และท าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
(ขอ้มูลจากกลุ่มการเจา้หน้าที่ ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ณ วนัท่ี  
1 พฤศจิกายน 2559) 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด โดยใชสู้ตรค านวณ
ของ  Taro Yamane (นราศรี ไววนิชกุล, 2552) ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงสูตรในการค านวณใน
คร้ังน้ี คือ 

 

 
 

โดย    n  =  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
 N  =  จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 E =  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ค านวณสูตรได ้ดงัน้ี 
 

 
   n = 269.81 

 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ทั้งหมด 270 ตวัอยา่ง     

โดยผูศึ้กษาวจิยัไดส้ ารองตวัอยา่งร้อยละ 10 หรือเท่ากบั 27 ตวัอยา่งเม่ือจ าแนกจ านวน
ประชากรท่ีจะศึกษาและท าการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental sampling Method) เป็นการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งเพื่อให้ไดจ้  านวนตามตอ้งการโดยไม่มีหลกัเกณฑ์ กลุ่มตวัอยา่งจะเป็นใครก็ไดท่ี้สามารถ
ใหข้อ้มูลไดโ้ดยความสมคัรใจ รวมเป็นจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 297 คน (รัศมี  ภทัรภกัดีกุล, 2556) 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศ้ึกษาวิจยัได้ใช้เคร่ืองมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน  ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน  และประสบการณ์การท างาน  
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของบุคลากร 

ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ด้านความพึงพอใจ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการวดัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวง ศึกษาธิการ ประกอบด้วย        1. การใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั 
(Economy)  2.เสร็จทนัตามก าหนดเวลา (Speed) 3. การปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ (Quality) 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้เสนอแนะต่อปัจจยัด้านการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ า ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ดา้นความพึงพอใจ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3.4 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
ผูศึ้กษาวิจยัไดมี้การพฒันาแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนการ

ด าเนินงาน ดงัน้ี 
1) ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2) สร้างแบบสอบถามใหต้รงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ แลว้น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อ

อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และ
น าแบบสอบถามดงักล่าวไปท าการ Pre-Test ทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) กบัส านกัอ่ืนซ่ึงสังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ระดบัค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

3) น าแบบสอบถามที่ทดสอบความเที่ยงตรงและหาค่าความเช่ือมัน่แลว้แจกไปยงั
ประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยเม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาจึงน าแบบสอบถามไปผ่าน
กระบวนการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล และแยกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ออกม า  
เพื ่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติและแปลผลต่อไปด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อใช้ในการวิจยัทาง
สังคมศาสตร์เพื่อหาค่าสัมประสิทธิแอลฟา (a-coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงมี
สูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
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 a  คือ  ค่าความสอดคลอ้งภายใน 
   n  คือ  จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
 คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
             คือ  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั โดยมีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่น

เกณฑด์งัต่อไปน้ี 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.59 ลงไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัต ่า 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.60 – 0.77 หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.78 ข้ึนไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

3.5 วธีิการรวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาวจิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นขั้นตอน โดยอาศยักระบวนการและวิธีการ

ของการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงไดค้วามรู้จากการทบทวน
วรรณกรรมเป็นแนวทางในการสร้างค าถามในแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 

1) ในการรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
ณ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดยประสานงานกบัผูอ้  านวยการส านกั/ศูนย/์สถาบนั เพื่อขอแจก
และขอรับคืนแบบสอบถามดว้ยตนเอง ตลอดจนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการตอบแบบสอบถาม 

2) เก็บรวบรวมขอ้มูล มีการตรวจสอบความสมบูรณ์และความสอดคลอ้งของค าตอบ
ในแบบสอบถามทุกประเด็นทุกฉบบั 

3) น าขอ้มูลที่ตรวจสอบเรียบร้อยแล้วมาจดัระเบียบขอ้มูลเพื่อเตรียมการส าหรับ
การวเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1) การลงรหสัแบบสอบถาม 
3.2) จดัท าคู่มือลงรหสั เพื่ออธิบายตวัแปรตามรหสัท่ีก าหนดไว ้
3.3) แปลงขอ้มูลท่ีไดใ้นแบบสอบถามเป็นรหสั (Code) แลว้บนัทึกลงในตารางลงรหสั 

4) น าขอ้มูลจากการลงรหสัใน Coding Form ไปบนัทึกในแผน่ CD 
5) ก าหนดค าสั่งการใช้ค่าทางสถิติ โดยน าไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป

แลว้น ามาวเิคราะห์ค่าทางสถิติ 

3.6  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาวิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามท่ีท าการตอบแลว้

มาท าการวเิคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ SPSS 
(Statistical Package for Science Statistical) 
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1) สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistic) เป็นสถิติที่ใช้
ในการบรรยายคุณลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูล ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
การท างาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ส่วนปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและการ
วดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใช ้Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดบั 

2) สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inference Statistic) เปรียบเทียบความแตกต่างขอ้มูล
สมมติฐาน โดยใชส้ถิติ t-test   f-test และ One-Way ANOVA  และสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานเป็น
แบบไม่มีพารามิเตอร์ (Nonparametric) 

2.1) ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test) มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตนรา
กูร, 2550 : 344-349) 

 

                          

         = ค่าไคร์สแควร์          
             O  =  ค่าความถ่ีท่ีศึกษามาได ้
   E  =  ค่าความถ่ีท่ีหวงัไวโ้ดยทฤษฎี 

   

โดยค่าไคสแควร์ใชใ้นการทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามวา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ แต่ไม่สามารถก าหนดทิศทางของความสัมพนัธ์
ไดใ้ช้ส าหรับตวัแปรระดบัมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) และนามบญัญตัิ (Norminal Scale) 
ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปของความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย โดยมีตวัแปรแต่ละตวัแบ่งเป็นประเภทหรือ
กลุ่มยอ่ย ๆ ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

การแปลความหมายของค่าไคสแควร์ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัต่าง ๆ และ
การดูตารางตอ้งหาค่าชั้นแห่งความอิสระ (Degree of  Freedom) มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 

d.f.  =  (c-1) (r-1) 
     c   =  จ  านวนตวัแปรท่ีเป็นช่องตั้ง (Column) 

    r   =  จ  านวนตวัแปรท่ีเป็นแถว (Row) 
โดยการแปลความหมาย ไดก้ าหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95%  (ระดบันยัส าคญั

ท่ี .05) ซ่ึงหมายความวา่ 
ระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์

กับตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวัไม่เป็นอิสระต่อกนั 
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 ระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ .05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์
กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวัเป็นอิสระต่อกนั 

2.2)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma มีสูตรการค านวณมีดงัน้ี (สุภาพร 
อารยะนรากูล, 2554 : 25 - 26) 

 

 
 

 
CP  =  คู่ท่ีสอดคลอ้งกนั (Consistent Pair) 

IP  =  คู่ท่ีไม่สอดคลอ้งกนั (Inconsistent Pair) 
  

โดย Gamma ใช้อธิบายเก่ียวกบัทิศทางของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตามว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางใด ซ่ึงจะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่า Gamma 
ประกอบดว้ย + ,  -  โดยพิจารณาไดด้งัน้ี 

ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma เป็นลบ แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 2 ตวั 
มีทิศทางความสัมพนัธ์ในทางตรงกนัขา้ม กล่าวคือ ถา้ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงตวัแปรอีกตวัจะมีค่าต ่า 

ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma เป็นบวก แสดงวา่ ตวัแปรทั้ง 2 ตวั  
มีทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้ตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าสูงตวัแปรอีกตวัจะมีค่าสูงดว้ย 
หรือถา้ตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าต ่าตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่าดว้ย 

ส าหรับการพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามนั้น 
พิจารณาไดด้งัน้ี (James A Davis, 1971 : 49)  

             ค่า Gamma                ระดบัความสัมพนัธ์ 
 0.70 ข้ึนไป มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัสูง 
 0.50 – 0.69 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
 0.30 – 0.49 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง 
 0.10 – 0.29 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 0.01 – 0.09 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัต ่า 

              0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 -0.01 – -0.09 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัต ่า 
-0.10 – -0.29 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า 

                                                          ∑ CP - ∑ IP 

                   ____________     Gamma  =   
   ∑ CP + ∑ IP 
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-0.30 – -0.49 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัปานกลาง 
-0.50 – -0.69 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง 
-0.70 ข้ึนไป มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัสูง 



บทที ่4 
ผลการศึกษาวจิัย 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดั 
กระทรวงศึกษาธิการ คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้เคร่ืองมือ
เป็นแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นขา้ราชการ สังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ทั้งหมด 270 
ตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัไดส้ ารองตวัอยา่งอยา่งนอ้ยร้อยละ 10 หรือเท่ากบั 30 ตวัอยา่ง เม่ือจ าแนกจ านวน
ประชากรท่ีจะศึกษาและท าการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Random sampling) เป็นการเลือก
กลุ่มตวัอย่างเพื่อให้ได้จ  านวนตามต้องการโดยไม่มีหลักเกณฑ์  กลุ่มตวัอย่างจะเป็นใครก็ได้ท่ี
สามารถให้ขอ้มูลไดโ้ดยความสมคัรใจ รวมเป็นจ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 297 คน ซ่ึงผูศึ้กษาวิจยัน า
แบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลกลบัคืน น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากแบบสอบถามดงักล่าว มาประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอ
ผลการศึกษาขอ้มูลในรูปตารางพร้อมค าอธิบายเชิงพรรณนา ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ประสบการณ์ การท างาน ในส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

4.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงาน  ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

4.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ 

4.4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตาม 

4.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
4.6 ผลการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลบุคคล 

4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานโดยวิธีการแจกแจงความถ่ี หาจ านวน และหาค่าร้อยละ 
มีผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4 - ตารางท่ี 6   
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ตารางที ่4 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ
ดา้นระดบัการศึกษา  

n = 297 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
15 

119 
5.1 
40.1 

5.1 
45.1 

ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 

150 
13 

50.5 
4.4 

95.6 
100.0 

รวม 297 100.0  
 
จากตารางท่ี 4 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา

ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่ ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า เป็นจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 
รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 40.1  ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1  และระดบัปริญญาเอกหรือเทียบเท่า เป็นจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามล าดบั 

ตารางที ่5 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ดา้นต าแหน่งงาน 

n = 297 
ระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ปฏิบติัการหรือปฏิบติังาน 
ช านาญการหรือช านาญงาน 

90 
122 

30.3 
41.1 

30.3 
71.4 

ช านาญการพิเศษหรืออาวโุส 
เช่ียวชาญหรือเทียบเท่าข้ึนไป 

83 
2 

27.9 
0.7 

99.3 
100.0 

รวม 297 100.0  
 
จากตารางท่ี 5 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่ง

ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบว่า มีระดบัต าแหน่งช านาญการหรือช านาญ
งาน เป็นจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1  รองลงมาคือต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ
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หรือปฏิบติังาน จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 ระดบัช านาญการพิเศษหรืออาวุโส จ านวน 83 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.9  และระดบัเช่ียวชาญหรือเทียบเท่าข้ึนไป ซ่ึงมีจ านวนน้อยท่ีสุด จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดบั  

ตารางที ่6  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ดา้นประสบการณ์การท างาน 

n = 297 
ประสบการณ์การท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ต ่ากวา่ 10 ปี 
10 - 15  ปี 

98 
32 

33.0 
10.8 

33.0 
43.8 

16  – 20  ปี 
มากกวา่ 20  ปี 

35 
132 

11.8 
44.4 

55.6 
100.0 

รวม        297     100.0  
 

จากตารางท่ี 6  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นประสบการณ์
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมามี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0  มีประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 16- 20 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน    
10 – 15 ปี มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8  ตามล าดบั 

4.2  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ   
เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย

ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี หาจ านวน และหาค่าร้อยละ มีผล
การวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 7 – ตารางท่ี 10   
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ตารางที ่7  แสดงจ านวนและร้อยละเก่ียวกบัความคิดเห็นปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

n = 297 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ผูบ้ริหารมีความสามารถ 
ในการบริหารงาน 

4 
(1.3) 

5 
(1.7) 

60 
(20.2) 

172 
(57.9) 

56 
(18.9) 

297 
(100.0) 

ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม
เสมอภาค 

6 
(2.0) 

21 
(7.1) 

111 
(37.4) 

121 
(40.7) 

38 
(12.8) 

297 
(100.0) 

ผูบ้ริหารมีความสามารถ 
ในการประสานงานกบั
หน่วยงานอ่ืน 

2 
(0.7) 

14 
(4.7) 

54 
(18.2) 

159 
(53.5) 

68 
(22.9) 

297 
(100.0) 

ผูบ้ริหารมีลกัษณะท่ีดี 6 
(2.0) 

10 
(3.4) 

47 
(15.8) 

173 
(58.2) 

61 
(20.5) 

297 
(100.0) 

 
จากตารางท่ี 7  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยั ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่  
ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.90 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.9 ระดบันอ้ย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดบั 

ผูบ้ริหารมีความยุติธรรมเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 
รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ37.4 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.8 ระดบัน้อย จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และระดบัน้อยท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.0 ตามล าดบั 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการประสานงานกบัหน่วยงานอื่น อยู ่ในระดบัมาก 
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 
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ระดบัปานกลาง จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ระดบัน้อย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 
และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดบั 

ผูบ้ริหารมีลกัษณะท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 58.2 รองลงมา
ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 ระดบัปานกลาง จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.8 ระดบันอ้ย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.0 ตามล าดบั 

ตารางที ่8 แสดงจ านวนและร้อยละเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  

n = 297 

ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ท่านไดรั้บโอกาสในการส่งเสริม
และพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของบุคลากร 
ในการเตรียมความพร้อมสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

9 
(3.0) 

39 
(13.1) 

118 
(39.7) 

120 
(40.4) 

11 
(3.7) 

297 
(100.0) 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมและ
โอกาสในการอบรม/สัมมนา/
ศึกษาดูงาน/ศึกษาต่อในระดบั
ท่ีสูงข้ึนเพื่อพฒันาตนเอง 
อยา่งต่อเน่ือง 

12 
(4.0) 

38 
(12.8) 

118 
(39.7) 

112 
(37.7) 

17 
(5.7) 

297 
(100.0) 

หน่วยงานมีการประเมิน 
ผลงานอยา่งเหมาะสม 

11 
(3.7) 

23 
(7.7) 

125 
(42.1) 

116 
(39.1) 

22 
(7.4) 

297 
(100.0) 

โอกาสความกา้วหนา้ในการ
ท างานของท่านมีอยา่งชดัเจน 

17 
(5.7) 

34 
(11.4) 

157 
(52.9) 

75 
(25.3) 

14 
(4.7) 

297 
(100.0) 

 
จากตารางท่ี 8  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง

งานพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ 
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ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ท่านได้รับโอกาสในการส่งเสริมและพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากร

ในการเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่ในระดบัมาก จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 
รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 ระดบัน้อย จ านวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.1 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 9 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดบั 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมและโอกาสในการอบรม/สัมมนา/ศึกษาดูงาน/ศึกษาต่อในระดบั
ท่ีสูงข้ึนเพื่อพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 
รองลงมาระดบัมาก จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 ระดบันอ้ย จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.8 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ5.7 และระดบัน้อยท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.0 ตามล าดบั 

หน่วยงานมีการประเมินผลงานอยา่งเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 125 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.1 รองลงมาระดบัมาก จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 ระดบันอ้ย จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.7 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามล าดบั 

โอกาสความก้าวหน้าในการท างานของท่านมีอย่างชัดเจนอยู่ในระดบัปานกลาง 
จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 รองลงมาระดบัมาก จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 
ระดบัน้อย จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 ระดบัน้อยท่ีสุด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 
และระดบัมากท่ีสุด จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 ตามล าดบั 

ตารางที ่9  แสดงจ านวนและร้อยละเก่ียวกบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

n = 297 

ด้านความพงึพอใจในการ
ท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

หน่วยงานของท่านมีการ
พิจารณาให้รางวลัตอบแทน
อยา่งเท่ียงธรรมเสมอภาค 

12 
(4.0) 

49 
(16.5) 

141 
(47.5) 

84 
(28.3) 

11 
(3.7) 

297 
(100.0) 

ท่านมีความภาคภูมิใจใน
หน่วยงาน 

3 
(1.0) 

9 
(3.0) 

84 
(28.3) 

143 
(48.1) 

58 
(19.5) 

297 
(100.0) 
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ตารางที ่9  (ต่อ) 

ด้านความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญัและเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

3 
(1.0) 

13 
(4.4) 

93 
(31.3) 

158 
(53.2) 

30 
(10.1) 

297 
(100.0) 

หน่วยงานมีการเปิดโอกาส
ใหท้่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและ
ตดัสินใจในการท างาน 

8 
(2.7) 

15 
(5.1) 

95 
(32.0) 

154 
(51.9) 

25 
(8.4) 

297 
(100.0) 

 
จากตารางท่ี 9  แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ

ท างานพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ 
ด้านความพงึพอใจในการท างาน  
หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาให้รางวลัตอบแทนอย่างเที่ยงธรรมเสมอภาค      

อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมาระดบัมาก จ านวน 84 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.3 ระดบันอ้ย จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 ระดบัน้อยท่ีสุด จ านวน 12 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.0 และระดบัมากท่ีสุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามล าดบั 

ท่านมีความภาคภูมิใจในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 
รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.5 ระดบัน้อย จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.0 ตามล าดบั 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ อยูใ่น
ระดบัมาก จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.3 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 ระดบัน้อย จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.4 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดบั 

หน่วยงานมีการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 รองลงมาระดบัปานกลาง  
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จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ระดบัน้อย 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดบั 

ตารางที ่10 แสดงจ านวนและร้อยละเก่ียวกบัความเห็นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

n = 297 

ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

หน่วยงานมีอาคารสถานท่ี 
ท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 

7 
(2.4) 

18 
(6.1) 

95 
(32.0) 

138 
(46.5) 

39 
(13.1) 

297 
(100.0) 

หน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ 
ท่ีทนัสมยัและเพียงพอ 
ต่อการท างาน 

9 
(3.0) 

25 
(8.4) 

96 
(32.3) 

127 
(42.8) 

40 
(13.5) 

297 
(100.0) 

บุคลากรในหน่วยงานมีความ
เป็นมิตร สามคัคีและช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 

6 
(2.0) 

22 
(7.4) 

97 
(32.7) 

142 
(47.8) 

30 
(10.1) 

297 
(100.0) 

หน่วยงานมีงบประมาณ
สนบัสนุนการท างาน 
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

6 
(2.0) 

38 
(12.8) 

109 
(36.7) 

122 
(41.1) 

22 
(7.4) 

297 
(100.0) 

 
จากตารางท่ี 10 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หน่วยงานมีอาคารสถานท่ีท่ีเหมาะสมกบัการท างาน อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 138 คน 

คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 ระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 ระดบัน้อย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 และระดบัน้อยท่ีสุด 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 

หน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการท างาน อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 
127 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 ระดบัมาก
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ที่สุด จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ระดบันอ้ย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 และระดบั
นอ้ยท่ีสุด จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดบั 

บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตร สามคัคีและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 
อยู่ในระดบัมาก จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 97 คน  
คิดเป็นร้อยละ 32.7 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 ระดบัน้อย จ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.4 และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามล าดบั 

หน่วยงานมีงบประมาณสนบัสนุนการท างานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม อยูใ่นระดบั
มาก จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.7 ระดบัน้อย จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 22 คน คิดเป็น ร้อยละ 7.4 
และระดบันอ้ยท่ีสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามล าดบั 

4.3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ตารางที ่11 แสดงจ านวนและร้อยละเก่ียวกบัความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

n = 297 

 
จากตารางท่ี 11 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัด้านประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบติังานท่านใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั อยู่ในระดบัมาก จ านวน 182 คน 

คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 ระดบัมากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ในการปฏิบติังานท่านใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดั 

4 
(1.3) 

3 
(1.0) 

71 
(23.0) 

182 
(61.3) 

37 
(12.5) 

297 
(100.0) 

ท่านสามารถปฏิบติังานได้
ส าเร็จทนัก าหนดเวลา 

- 
3 

(1.0) 
44 

(14.8) 
187 

(63.0) 
63 

(21.2) 
297 

(100.0) 
ท่านสามารถปฏิบติังานได ้
อยา่งมีคุณภาพ 

- 
4 

(1.3) 
43 

(14.5) 
200 

(67.3) 
50 

(16.8) 
297 

(100.0) 
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จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ระดบัน้อยท่ีสุด จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  และระดบัน้อย 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดบั 

ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จทนัก าหนดเวลา อยู่ในระดบัมาก จ านวน 187 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 ระดบัปานกลาง 
จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และระดบันอ้ย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0  ตามล าดบั 

ท่านสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพ อยู่ในระดบัมาก จ านวน 200 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.3 รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 ระดบัปานกลาง จ านวน 
43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และระดบันอ้ย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  ตามล าดบั 

4.4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระกบัตัวแปรตาม 
การศึกษาในส่วนน้ี ผูศึ้กษาวิจยัได้ท าการทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ท่ีระดบั

นยัส าคญั 0.05  ซ่ึงผลการวเิคราะห์สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 12 – ตารางท่ี 20 ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่า

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ย 
สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร 

ท่ีมีต าแหน่งงานต ่า 
สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย 
สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่า 
สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

มากกวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า 
สมมติฐานท่ี 6 บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

มากกวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต ่า 
สมมติฐานท่ี 7 บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มการท างานเหมาะสม มีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มการท างานไม่เหมาะสม 

การทดสอบสมมติฐานที่ 1  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า 
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ตารางที ่12 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษาท่ีใช้ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

n = 297 
ระดับการศึกษา 

ทีใ่ช้ในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 

Square 
Sig. Gamma Sig. 

น้อย มาก รวม 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
(6 – 10 คะแนน) 

22 
(7.41) 

112 
(37.71) 

134 
(45.12) 

    

ปริญญาตรีข้ึนไป 
(11 – 15 คะแนน) 

28 
(9.43) 

135 
(45.45) 

163 
(54.88) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

25.139 .567 .074 .238 

 
จากตารางท่ี 18 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่บุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
นอ้ย จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.41 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก จ านวน 112 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.71 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
ข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัน้อย จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.43 และมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก  จ  านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีระดับการศึกษาต ่ ากว่าปริญญาตรีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และกลุ่มท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 25.139 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .567  ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาท่ี
ใช้ในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการเป็นการไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูง
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.238 
ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่ 
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต ่า 
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ตารางที ่13 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

n = 297 

ระดับต าแหน่งงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 

Square 
Sig. Gamma Sig. 

น้อย มาก รวม 
ต ่า 

(6 – 10 คะแนน) 
25 

(8.42) 
105 

(35.35) 
130 

(43.77) 
    

สูง 
(11 – 15 คะแนน) 

25 
(8.42) 

142 
(47.81) 

167 
(56.23) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

25.624 .540 .046 .523 

 
จากตารางที่ 19 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต ่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.42 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมาก จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35. 35 
ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีระดบัต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.42 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก  
จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.81  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต ่ากบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีระดบัต าแหน่งงานสูงกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 25.624 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .540  
ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนด .05 แสดงว่าระดับต าแหน่งงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการในระดบัต ่าเป็นการ
ไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .523 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3  บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย 
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ตารางที ่14 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์การท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

n = 297 

ประสบการณ์การท างาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 

Square 
Sig. Gamma Sig. 

น้อย มาก รวม 
นอ้ย 

(6 – 10 คะแนน) 
36 

(12.12) 
176 

(59.26) 
212 

(71.38) 
    

มาก 
(11 – 15 คะแนน) 

14 
(4.71) 

71 
(23.91) 

85 
(28.62) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

35.222 .133 .096 .158 

 
จากตารางท่ี 14  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์การท างานกบัประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ที่มีประสบการณ์การท างานน้อยมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานน้อย จ านวน 36 คน  
คิดเป็นร้อยละ 12.12 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26 
ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีประสบการณ์มาก มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
น้อย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.71 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก จ านวน 71 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.91  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 35.222 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ  .133  ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่าประสบการณ์การท างานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการเป็น
การไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .158 
ผลการทดสอบสมมติฐานที ่4  บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพ 
การท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่า 
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ตารางที ่15 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

n = 297 
ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 
Square 

Sig. Gamma Sig. 
น้อย มาก รวม 

ต ่า 
(4 – 12 คะแนน) 

16 
(5.39) 

29 
(9.76) 

45 
(15.15) 

    

สูง 
(13 – 20 คะแนน) 

34 
(11.45) 

218 
(73.40) 

252 
(84.85) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

3.191 
 

.000 .325 .000 

 
ตารางท่ี 15 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบว่าบุคลากรส านักงานปลดั 
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่ามีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
นอ้ย จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.39 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก จ านวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.76 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อย จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.45 และมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 73.40  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้น าของผู ้บริหารต ่ ากับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และกลุ่มท่ีมี         
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูงกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square 
เท่ากบั 3.191 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .000  ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่า
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการในทิศทางบวก   

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่า Gamma เพื่อหาระดับและทิศทางของความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรทั้งสองพบว่า ค่า Gamma เท่ากบั .325  ในทิศทางบวก กล่าวคือ ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซ่ึงมี
ค่า Gamma อยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.49 ตวัแปรทั้งสองจึงมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง 
เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูงมี
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ประสิทธิภาพการท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่าอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .000 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5  บุคลากรท่ีมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า 

ตารางที ่16 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

n = 297 
ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 
Square 

Sig. Gamma Sig. 
น้อย มาก รวม 

ต ่า 
(4 – 12 คะแนน) 

27 
(9.09) 

99 
(33.33) 

126 
(42.42) 

    

สูง 
(13 – 20 คะแนน) 

23 
(7.75) 

148 
(49.83) 

171 
(57.58) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

1.560 .233 .235 .000 

 
จากตารางท่ี 16 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ีมีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานต ่ามีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.09 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  
ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานน้อย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก 
จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ี
มีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานต ่ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงานสูงกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากบั 1.560 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ  .233  ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารไม่
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 5 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .000  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต ่า 
ตารางที ่17 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
n = 297 

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 
Square 

Sig. Gamma Sig. 
น้อย มาก รวม 

ต ่า 
(4 – 12 คะแนน) 

23 
(7.74) 

61 
(20.54) 

84 
(28.28) 

    

สูง 
(13 – 20 คะแนน) 

27 
(9.09) 

186 
(62.63) 

213 
(71.72) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

2.206 .000 .333 .000 

 
จากตารางท่ี 17 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบว่าบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ีมีความพึงพอใจในการท างานต ่า มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อย จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.74 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.54 
ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานน้อย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก  
จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 62.63  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ี
มีความพึงพอใจในการท างานต ่ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีความพึงพอใจสูงกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากบั 2.206 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .000  
ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่าความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่า Gamma เพื่อหาระดบัและทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั .333  ในทิศทางบวก กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างาน
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กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่า Gamma 
อยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.49 ตวัแปรทั้งสองจึงมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ี 6 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .000  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 7  บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ไม่เหมาะสม 

ตารางที ่18  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพการ    
 ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

n = 297 
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Chi- 
Square 

Sig. Gamma Sig. 
น้อย มาก รวม 

ไม่เหมาะสม 
(4 – 12 คะแนน) 

23 
(7.74) 

64 
(21.55) 

87 
(29.29) 

    

เหมาะสม 
(13 – 20 คะแนน) 

27 
(9.09) 

183 
(61.62) 

210 
(70.71) 

    

รวม 
 

50 
(16.84) 

247 
(83.16) 

297 
(100.00) 

2.087 .000 .345 .000 

 
จากตารางท่ี 18 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการพบวา่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
น้อย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.74 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.55 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเหมาะสมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และ
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 61.62  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ
ท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสมกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และ
กลุ่มท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 2.087 ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .000  ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั
ท่ีก าหนด .05 แสดงวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่า Gamma เพื่อหาระดับและทิศทางของความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั .345  ในทิศทางบวก กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มใน
การท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
ซ่ึงมีค่า Gamma อยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.49 ตวัแปรทั้งสองจึงมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปาน
กลาง เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 7 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเหมาะสม มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไม่เหมาะสม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .000 

4.5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
ตารางที ่19 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 - 7   

สมมติฐานการศึกษา 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig. 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ย 

 
25.139 

 
.567 

 
.074 

 
.238 

 
ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงาน
สูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต ่า 

 
25.624 

 
.540 

 
.046 

 
.523 

 
ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างานมากมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างานนอ้ย 

 
35.222 

 
.133 

 
.096 

 
.158 

 
ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่4  บุคลากรท่ีมีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่า 

 
3.191 

 

 
.000 

 
.325 

 
.000 

 
ยอมรับ 

สมมติฐาน 
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สมมติฐานการศึกษา 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig. 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานที ่5 บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า 

 
1.560 

 
.233 

 
.235 

 
.000 

 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6 บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูง มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมี 
ความพึงพอใจต ่า 

 
2.206 

 
.000 

 
.333 

 
.000 

 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่7 บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่
สภาพแวดลอ้มการท างานเหมาะสม  
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไม่เหมาะสม 

 
2.087 

 
.000 

 
.345 

 
.000 

 
ยอมรับ

สมมติฐาน 

4.6  ผลการศึกษาจากแหล่งข้อมูลบุคคล 

ตารางที ่20 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ที่ ด้าน ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
1 ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร 
- ไม่มีความยติุธรรม เห็นแก่พวกพอ้ง 
ขาดจิตส านึกในหนา้ท่ี ขาดความรับ
ผดิรับชอบ (7) 

- ขาดความกลา้หาญในการ
เปล่ียนแปลง และแกไ้ขปัญหาท่ี
สะสมมานาน ไม่เป็นตน้แบบและท่ี
ปรึกษาท่ีดีใหก้บัลูกนอ้งได ้ (5) 

- ขาดความสามารถในการบริหารคน   
ใชค้นไม่ตรงกบังาน ไม่รับฟังความ

1.  น าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้น
การบริหารงาน  (14) 

2.  ก าหนดทิศทางในการ
แกปั้ญหา พฒันาองคก์ร (3) 
ร่วมกบับุคลากรในองคก์ร 

3.  ส่งเสริมความกา้วหนา้ใน
อาชีพและขวญัก าลงัใจให้
บุคลากร 

4.  มีการพฒันา อบรมภาวะผูน้ า
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ที่ ด้าน ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (5) ใหก้บับุคลากรในองคก์ร 

2 ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงาน 

-  การพิจารณาความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน เป็นระบบอุปถมัภ ์ 
มากกวา่เนน้ความรู้ ความสามารถ (6)   

- ไม่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง
ความสามารถของตนอยา่งเต็ม
ศกัยภาพ และเป็นธรรม (2) 

- ผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่ไดรั้บการแต่งตั้ง 

1.  ก าหนดหลกัเกณฑม์าตรฐาน
ความกา้วหนา้ อบรมให้
ความรู้ตามสมรรถนะให้
ครอบคลุมทุกต าแหน่ง 

2.  ก าหนดกรอบนโยบายการ
พฒันาความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานใหเ้ล่ือนไหล   
ในต าแหน่งของตวัเองได ้

3 ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

- ผูบ้ริหารไม่รับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
หวัหนา้งาน 

-  ขาดการใหข้วญัและก าลงัใจในการ
ท างาน เช่น โบนสั การยกยอ่งชมเชย  
เพิ่มรางวลั  สวสัดิการใหบุ้คลากร  

-  การก าหนดภารกิจงานไม่ชดัเจน (2) 
-  การมอบหมายงานไม่ตรงกบัความ
ถนดัของผูป้ฏิบติั 

-  ระบบงานมีความซ ้ าซอ้นกนัและ     
ไม่ต่อเน่ือง 

-  การประเมินความดีความชอบ 
ไม่ยติุธรรม 

1. สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
(5) 

2. สร้างบรรยากาศการท างาน
เป็นทีม (3) 

3. สร้างตวัช้ีวดัท่ีเป็นธรรม 

4 สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

- สถานท่ีเก็บเอกสารไม่เป็นระเบียบ (5) 
- สภาพแวดลอ้มไม่โปร่ง (4) 
- ไม่มีหอ้งพกัผอ่นหยอ่นใจ สวนหยอ่ม
ใหบุ้คลากร  

- วสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการท างาน    
- ผูบ้ริหารไม่เป็นตวัอยา่งในเร่ืองการ
ประหยดัทรัพยากร 

1. จดัสถานท่ีท างานใหส้ะอาด 
เป็นระเบียบ อุปกรณ์พร้อม
ปฏิบติังาน  โดยท า 5 ส. (5) 

2. สร้างสถานท่ีและจดัหา
เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการ
ท างานใหเ้พียงพอและมี
คุณภาพท่ีดีต่อการท างาน  
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ที่ ด้าน ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
-  บุคลากรท่ีอยูห่น่วยงานเดียวกนั 
ปฏิบติังานเหมือนกนัอยูค่นละพื้นท่ี 

 

 
จากตารางท่ี 20  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในแต่ละดา้นพบวา่  
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าผูบ้ริหาร 

ไม่มีความยุติธรรม ขาดความกลา้หาญในการบริหารการเปล่ียนแปลงและบริหารคน ขอ้เสนอแนะ  
ควรน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารงาน 

 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่
การพิจารณาความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน เป็นระบบอุปถมัภ์มากกว่าเน้นความรู้ ความสามารถ 
ขอ้เสนอแนะ ควรก าหนดหลกัเกณฑ์มาตรฐานความกา้วหน้า จดัอบรมให้ความรู้ตามสมรรถนะ 
ใหค้รอบคลุมทุกต าแหน่ง และสามารถเล่ือนไหล ในต าแหน่งของตวัเองได ้

 ความพึงพอใจในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ ขาดการ
ให้ขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น โบนัส การยกย่องชมเชย  เพิ่มรางวลั  สวสัดิการให้บุคลากร      
การก าหนดภารกิจงานและการมอบหมายงานไม่ชดัเจน ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ขอ้เสนอแนะ  สร้างแรงจูงใจในการท างาน และตวัช้ีวดัท่ีเป็นธรรม 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า
สถานท่ีเก็บเอกสารไม่เป็นระเบียบ สภาพแวดล้อมไม่โปร่ง วสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการท างาน  
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานเดียวกนัอยู่กนัคนละพื้นท่ี ขอ้เสนอแนะจดัสถานท่ีท างานให้
สะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์พร้อมปฏิบติังาน โดยท า 5 ส. 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เพื่อวดัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการและเพื่อเสนอแนะแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการส านกังานปลดั 
กระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการ สังกดัส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ โดยสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental sampling) ไม่มีหลกัเกณฑ์ กลุ่มตวัอยา่งจะเป็น
ใครก็ไดท่ี้สามารถใหข้อ้มูลไดโ้ดยความสมคัรใจ รวมเป็นจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 297 คน  

ซ่ึงผูศึ้กษาวิจยัน าแบบสอบถามที่เก็บขอ้มูลกลบัคืน น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ความสมบูรณ์ของขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดงักล่าว มาประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอผลการศึกษาขอ้มูลในรูปตารางพร้อมค าอธิบายเชิงพรรณนา 
ตามล าดบัขั้นตอน ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างาน ใชว้ิธีการแจกแจงความถ่ี หาจ านวน และหา
ค่าร้อยละ  

ผลการศึกษา 
5.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า เป็นจ านวนมากท่ีสุด 

จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 119 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.1  ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1  และระดบัปริญญาเอก
หรือเทียบเท่า เป็นจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 ตามล าดบั 

ดา้นระดบัต าแหน่ง  มีระดบัต าแหน่งช านาญการหรือช านาญงาน เป็นจ านวนมากท่ีสุด 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1  รองลงมาคือต าแหน่งระดบัปฏิบติัการหรือปฏิบติังาน จ านวน 90 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.3 ช านาญการพิเศษหรืออาวุโส จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9  และระดบั
เช่ียวชาญหรือเทียบเท่าข้ึนไป ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดบั 

 



67 
 

67 
 

ดา้นประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี 
เป็นจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมามีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
ต ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0  มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 16- 20 ปี จ  านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.8 และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 10 – 15 ปี มีจ  านวนน้อยท่ีสุด คือ จ านวน 
32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8  ตามล าดบั 

5.2  ข้อมูลปัจจัยในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ผูบ้ริหารมีความสามารถใน

การบริหารงานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 57.9 รองลงมาระดบัปานกลาง 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2  ความยุติธรรมเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 121 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.70 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 111 คน  คิดเป็นร้อยละ37.4  ความสามารถในการ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน อยู่ในระดบัมาก จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาระดบั
มากท่ีสุด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9  ลกัษณะท่ีดีอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 173 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58.20 รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5   

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ไดรั้บโอกาสในการส่งเสริม
และพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยูใ่น
ระดบัมาก จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 118 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 39.7  ไดรั้บการส่งเสริมและโอกาสในการอบรม/สัมมนา/ศึกษาดูงาน/ศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนเพื่อพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 
รองลงมาระดบัมาก จ านวน 112 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.7  หน่วยงานมีการประเมินผลงานอย่าง
เหมาะสมอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 รองลงมาระดบัมาก จ านวน 
116 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1  โอกาสความกา้วหนา้ในการท างานของท่านมีอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 รองลงมาระดบัมาก จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3   

ด้านความพึงพอใจในการท างาน  การพิจารณาให้รางวลัตอบแทนอย่างเท่ียงธรรม
เสมอภาคของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมาระดบัมาก 
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3  ความภาคภูมิใจในหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 143 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 84 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.3 การได้รับ
มอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 158 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 การเปิดโอกาสให้
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มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 154 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.9 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานมีอาคารสถานท่ี
ท่ีเหมาะสมกบัการท างานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาระดบัปานกลาง 
จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0  หน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการท างานอยู่
ในระดบัมาก จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 96 คน  คิด
เป็นร้อยละ 32.3  บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตร สามคัคีและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลง มาระดบัปานกลาง จ านวน 97 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.7  หน่วยงานมีงบประมาณสนบัสนุนการท างานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม
อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 รองลงมาระดบัปานกลาง จ านวน 109 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.7  
5.3 ข้อมูลด้านระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมพบว่าส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การใชท้รัพยากร
อยา่งประหยดั 2.การปฏิบติังานไดส้ าเร็จทนัก าหนดเวลา 3. การปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพ ดงัน้ี  

ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่การใชท้รัพยากรอยา่ง
ประหยดัในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมาระดบั
ปานกลาง จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 การปฏิบติังานไดส้ าเร็จทนัก าหนดเวลาอยู่ในระดบั
มาก จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 63 คน  คิดเป็นร้อยละ 
21.2  การปฏิบตัิงานได้อย่างมีคุณภาพอยู่ในระดบัมาก จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3
รองลงมาระดบัมากท่ีสุด จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8  

5.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการเปรียบเทียบหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับ
ตัวแปรตาม 

การศึกษาในส่วนน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05  ซ่ึงผลการวเิคราะห์สามารถสรุปได้ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ย ผลการทดสอบพบวา่  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.41 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 
จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 37.71 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีระดบั
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การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย  จ  านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.43 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก  จ  านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีระดับการศึกษาต ่ ากว่าปริญญาตรีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และกลุ่มท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากบั 25.139 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .567  ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาท่ี
ใช้ในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .238 

สมมติฐานที ่2 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร
ท่ีมีต าแหน่งงานต ่า ผลการทดสอบพบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต ่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.42 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก จ านวน 105 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.35 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีระดบัต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.42 และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มาก  จ  านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.81  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต ่ากบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีระดบัต าแหน่งงานสูงกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 25.624 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .540  
ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนด .05 แสดงว่าระดับต าแหน่งงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นการไม่ยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานสูงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร
ท่ีมีต าแหน่งงานต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .523 

สมมติฐานที ่3 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย ผลการทดสอบพบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การท างานกับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12.12 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 
176 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีประสบการณ์
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มาก มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.71 และมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมาก จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.91  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 35.222 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ  .133  ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่าประสบการณ์การท างานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ   
เป็นการไม่ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .158 

สมมติฐานที ่4 บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่า ผลการทดสอบพบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่ามี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อย จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.39 และมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมาก จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.76 ส่วนบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.45 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.40  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูงกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square 
เท่ากบั 3.191 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .000  ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่า
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการในทิศทางบวก เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสูง มีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .000 

สมมติฐานที ่5 บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า ผลการทดสอบพบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่ามีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 
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99 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 และมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานสูงกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากบั 1.560 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ  .233  ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ
เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 5 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานสูง มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .233 

สมมติฐานที ่6 บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต ่า ผลการทดสอบพบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ที่มีความพึงพอใจในการท างานต ่า มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานน้อย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.74 และมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมาก 
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.54 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และมีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมาก จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 62.63  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีความพึงพอใจในการท างานต ่ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีมีความพึงพอใจสูงกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากบั 2.206 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ  
.000  ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด .05 แสดงวา่ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่า Gamma เพื่อหาระดับและทิศทางของความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั .333  ในทิศทางบวก กล่าวคือ ความพึงพอใจใน
การท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซ่ึง
มีค่า Gamma อยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.49 ตวัแปรทั้งสองจึงมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง เป็น
การยอมรับสมมติฐานท่ี 6 ท่ีระบุว่าบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .000 
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สมมติฐานที่ 7  บุคลากรที่มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมการท างานเหมาะสม  
มีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานมากกว่าบุคลากรที่มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมการท างาน 
ไม่เหมาะสม ผลการทดสอบพบว่า  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ท่ีมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน
ไม่เหมาะสมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.74และมีประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานมาก จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 21.55 ส่วนบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย 
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก จ านวน 183 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.62  

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งกลุ่มบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ี
มีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสมกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และกลุ่ม
ท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่มี
ค่า Chi-Square เท่ากบั 2.087 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .000  ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด 
.05 แสดงว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่า Gamma เพื่อหาระดบัและทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั .345  ในทิศทางบวก กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่า Gamma 
อยูร่ะหวา่ง 0.30 – 0.49 ตวัแปรทั้งสองจึงมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ี 7 ท่ีระบุวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสม อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .000 

5.5  ผลการสังเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ผูบ้ริหาร

ไม่มีความยุติธรรม ขาดความกลา้หาญในการบริหารการเปล่ียนแปลงและบริหารคน ขอ้เสนอแนะ     
ควรน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารงาน 

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า
การพิจารณาความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน เป็นระบบอุปถมัภ์มากกว่าเน้นความรู้ ความสามารถ 
ขอ้เสนอแนะ ควรก าหนดหลกัเกณฑ์มาตรฐานความก้าวหน้า จดัอบรมให้ความรู้ตามสมรรถนะ     
ใหค้รอบคลุมทุกต าแหน่ง และสามารถเล่ือนไหล ในต าแหน่งของตวัเองได ้
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ความพึงพอใจในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ ขาดการ
ใหข้วญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น โบนสั การยกยอ่งชมเชย  เพิ่มรางวลั  สวสัดิการใหบุ้คลากร  
การก าหนดภารกิจงานและการมอบหมายงานไม่ชดัเจน ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ขอ้เสนอแนะ สร้างแรงจูงใจในการท างาน และตวัช้ีวดัท่ีเป็นธรรม 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า 
สถานท่ีเก็บเอกสารไม่เป็นระเบียบ   สภาพแวดลอ้มไม่โปร่ง  วสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการท างาน
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานเดียวกนัอยูก่นัคนละพื้นท่ี  ขอ้เสนอแนะจดัสถานท่ีท างาน
ใหส้ะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์พร้อมปฏิบติังาน โดยท า 5 ส. 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผล ตามปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ สรุปไดด้งัน้ี 

ผลการทดสอบสมมติฐานด้านปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์แตกต่างกนัไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556)    
ท่ีท าการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรค
ในการปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐวรท  ผอ่งสุวรรณ์ (2559) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานราชการส่วนกลางของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัทางการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานราชการส่วนกลางกรมป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01  ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556) ท่ี
ท  าการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
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ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังนี้ 
จากผลการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่ ปัจจยัทางดา้นการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดงันั้น จึงควรด าเนินการตามปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

1. ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ควรสรรหาผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าหรือจดัอบรมให้
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าเพิ่มข้ึน 

2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ควรก าหนดหลกัเกณฑ์มาตรฐานความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานใหส้ามารถเล่ือนไหลหรือทุกคนสามารถมีความกา้วหนา้ไดต้ามความสามารถของตน 

3. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ควรมีระบบการให้ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
เช่น โบนสั การยกยอ่งชมเชย  เพิ่มรางวลัสวสัดิการ  

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรมีการจัดหาวสัดุและอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและ
เพียงพอต่อการใช้งาน และจัดสถานท่ีท างานให้มีความสะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย                      
โดยอาจก าหนดใหจ้ดัท า 5 ส. เป็นประจ าอยา่งต่อเน่ือง 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
ควรศึกษาวิจัยเพื่อหารูปแบบแนวทางการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             

ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 



 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
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