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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างดดี้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอา

ใจใส่ตลอดมาต้ังแต่เริ่มตน้จนสำเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงวิทยานิพนธ์และ

สอบป้องกันวิทยานิพนธ์ ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

พร้อมให้คำแนะนำการพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่

ผูว้ิจัยได้อ้างองิ ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ หัวหน้าส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตศาลากลางจังหวัดสกลนคร ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการ

เก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวิจัย ตลอดจนบุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงาน

ราชการ และพนักงานจา้ง) ที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร ทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

อย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือีกหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

     ฐิติพร  มุ่งดี 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย   

    ในเขตจังหวัดสกลนคร  

ผู้วิจัย    ฐิติพร มุ่งดี 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล   

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1). เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทำงานและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร 3) เพื่อแสวงหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ บุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และพนักงานจา้ง) สังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร จำนวน 226 คน ใช้วิธีการ

สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.97) 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.11) 

 2. ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน (β=.446) ด้านการเป็นที่

ยอมรับ ((β=.221) ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ (HAP1) (β=.171) และด้านความรักในงาน  
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(β =.162) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 78.70 (R2Adj=.787)  

 3. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผูบ้ริหารควร

พัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมด้วยตนเอง การ

ฝกึอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการกำหนดนโยบาย

และการบริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน 

พัฒนาคุณภาพชีวติการทำงาน และเอาใจใส่ใหก้ับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะ

ทำได้ ควรส่งเสริมใหพ้นักงานทำงานเป็นทีม และพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานทุกระดับ

อย่างต่อเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสม ควรมีการจัดหา

เครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการทำงาน และควรเปิดโอกาสใหก้ับ

บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน  
 

คำสำคัญ : ความสุขในการทำงาน, ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) To study the level 

of happiness at work and performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon 

Provincial Administration Department, Interior Ministry, 2) To investigate the influences 

of happiness at work on the performance effectiveness of the personnel of Sakon 

Nakhon Provincial Administration Department, Interior Ministry, 3) To explore and gain 

guidelines on enhancing and developing the performance effectiveness of the 

personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration Department, Interior Ministry. 

Obtained through stratified random sampling technique, the samples were composed 

of 226 personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration Department, Interior 

Ministry (government officials, full-time employees, government employees, hired 

employees). The questionnaire was used as the tool for data collection and statistics 

employed for data analysis incorporated frequency, percentage, standard deviation, 

and Multiple Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The overall happiness at work of the personnel of Sakon Nakhon 

Provincial Administration Department, Interior Ministry was at the high level 

( X =3.97). Likewise, the performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon 
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Provincial Administration Department, Interior Ministry, as a whole was at the high 

level as well ( X =4.11) 

 2. In terms of their happiness at work, these aspects significantly influenced 

on the performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon Provincial 

Administration Department, Interior Ministry, at .01 statistical level:  success in work 

(β=.446), recognition/acceptance (β=.221), connection and relationship (HAP1) 

(β=.171), and love of working (HAP1) (β=.171). These aspects could be used jointly to 

correctly predict the performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon 

Provincial Administration Department, Interior Ministry 78.70% (R2Adj=.787).  

 3. These guidelines were given for enhancing and developing the 

performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration 

Department, Interior Ministry: the administrators should improve their potential for 

running their administrative work by either increasing and pursuing their 

knowledge/education by themselves or attending trainings to enable themselves to 

efficiently execute their jobs; proper policies and administration should be established 

so that the officials/staff can work happily, encouragingly and be motivated to develop 

the quality of their work lives; the personnel should be taken care of equally and as 

much as possible; teamwork should be supported; the capabilities of the personnel in 

every level should be continuously developed; work environment/atmosphere should 

be improved to make it suitable to work; adequate tools/devices/materials should be 

provided; and the personnel should be given the opportunity to take part in setting up 

the goals of functioning their work. 

 

Keywords: Happiness at work, performance effectiveness 
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บทที่  1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 บุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่ง 

ต่อความสำเร็จขององค์การ ทั้งนี้เพราะการที่องค์การหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายได้

สำเร็จนั้น จะต้องอาศัยบุคลากรที่มสีมรรถนะ (Competency) ที่เหมาะกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

และเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ บุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นแล้วยังต้องมคีวามร่วมมือร่วม

ใจและทำงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อใหเ้กดิ 

การพัฒนา และปัจจัยอื่น ๆ ทีก่่อใหเ้กิดการพัฒนาประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ 

การเมอืง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิน้ ประเทศต่าง ๆ จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากร

มนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดแีละก่อใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดต่อประเทศชาติ (ชูชัย  สมทิธิไกร, 2556, หนา้ 7) 

 ในการบริหารงานเพื่อให้องค์กรประสบผลสำเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่

กำหนดได้นัน้ การใชท้รัพยากรที่มอียู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความสำคัญ

อย่างยิ่ง ทรัพยากรในองค์กรที่ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี ซึ่งถือว่า

มีบทบาทสำคัญอย่างไรก็ตามคนก็ยังเป็นปัจจัยทีส่ำคัญเสมอที่จะนำความสำเร็จมาสู่

องค์กร การดำเนินงานให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพต้องอาศัย ความสามารถ

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการบริหารนัน้มีความสำคัญและเกี่ยวเนื่องกันทุกระดับ 

ตั้งแต่ระดับต้นถึงระดับสูง ดังนัน้องค์การสมัยใหม่จงึเริ่มให้ความสำคัญในการพัฒนา

บุคลากรของตน เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มคี่ายิ่งต่อองค์การในการสร้างคุณค่าให้กับ

องค์การได้อย่างมหาศาล เพราะการที่องค์การจะประสบความสำเร็จได้นั้นล้วนต้องเกิด

จากบุคลากรทั้งหลายที่เป็นส่วนสำคัญในการทำงานทุกระบบให้มปีระสิทธิภาพได้ องค์การ

ต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นภาครัฐหรอืภาคเอกชนจงึให้ความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เพิ่มมากขึ้น โดยจำเป็นต้องใช้กระบวนการเริ่มตัง้แต่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ 

การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้ออกจากงาน แต่มไิด้หมายความว่า
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กำลังคนเหล่านีจ้ะเป็นบุคคลที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงสุดตลอดไป 

จำเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านีอ้ย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถเพิ่มพูนความรู้ 

ทักษะในการทำงานและสามารถปรับตัวใหเ้ปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับความเจรญิทาง

วิทยาการเครื่องใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ตลอดจนลักษณะหน้าที่การงานที่เปลี่ยนไปในวิถีทาง 

ที่ก้าวหน้าขึน้ ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาไปนั้นก็จะก่อให้เกิดปัญหาขึน้มาภายในองค์การ 

เพราะฉะนั้นผู้บริหารที่ดีจงึควรที่จะทำหน้าที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงานให้

เหมาะสมกับตำแหน่งและหน้าที่ที่ตอ้งการ (Put the right man on the right job) พร้อมทั้ง

ต้องมีการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มความรูแ้ละทักษะในการดำเนินงานต่อไป (ศริิวรรณ เสรีรัตน ์

และคณะ, 2550, หน้า 138) 

 ในปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสำคัญกับการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขในการทำงาน ด้วยเหตุผลว่าการที่บุคลากรมีความสุขในการทำงาน 

เป็นสิง่สำคัญอันจะนำมาซึง่ความสำเร็จขององค์กรในอนาคต ทั้งนีเ้พราะบุคลากรที่มี

ความสุขกับการทำงานจะมีความผูกพันและจะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

ความสุขในการทำงานจะนำมาซึ่งความผูกพัน ความจงรักภักดีและแรงจูงใจให้กับองค์กร

ในระยะยาว บุคลากรอยู่กับองค์กรนานขึน้สามารถแสดงผลงานได้ในระดับสูงและ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย ทำงานได้นานและหนักขึน้ แสดงความคดิในเชิงบวก ได้รับการ

เคารพและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลงแสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และ

การนำสิ่งใหม ่ๆ เข้ามาแก้ไขและกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา ซึง่ลักษณะนิสัยและพฤติกรรม

เหล่านี้จะทำให้พนักงาน เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน หัวหน้า และผูม้ารับบริการในหน่วยงานมี

ความสุข (ภัทรดนัย ฉลองบุญ, 2559, หน้า 2) 

 ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการทำงาน โดยที่บุคคลนั้นมคีวามรูส้ึกรื่นรมย์ในงาน 

ความพึงพอใจ และความกระตอืรอืร้นในการทำงานประกอบด้วย 1) ความรื่นรมย์ในงาน 

(Arousal) 2) ความรูส้ึกกระตอืรอืร้น (Self-Validation) และ 3) ความพึงพอใจในงาน 

(Pleasure) โดยความรู้สกึทั้ง 3 ลักษณะมีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากเป็นความรูส้ึกที่มฐีาน

จากความรู้สกึพอใจและเป็นผลเกี่ยวเนื่องกับความรู้สึกและอารมณ์ซึ่งมาจากสาเหตุที่

ต่างกันของลักษณะสิ่งแวดล้อมในการทำงาน (Warr, 2007) นอกจากนีค้วามสุขในการ

ทำงาน (Joy at Work) ยังหมายถึง การเรียนรู้ผลจากการกระทำและการสร้างสรรค์ของ

ตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ ปลาบปลืม้ใจ รู้สึกอยากที่จะทำงาน มีองค์ประกอบ
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ที่เกี่ยวข้องกับการตดิต่อสัมพันธ์ (Connections) การมคีวามรักในงาน (Love of the Work) 

ความสำเร็จในงาน (Work Achievement) และการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) (Manion, 

2003) 

 การทำงานอย่างมคีวามสุขนั้น เป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนในองค์กรต่างปรารถนา 

คงไม่อาจมีใครปฏิเสธได้ว่าหากได้ทำงานในที่ทำงานที่รู้สึกว่ามคีวามสุขแล้วนั้นจะรู้สึก

ผูกพัน สนุกสนานความรูส้ึกที่ว่าไม่อยากมาทำงานจะหมดไป แต่จะกลับกลายเป็นการ

มาร่วมสนุกกับกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อความสำเร็จของตนเอง กลุ่ม และองค์กรที่

เปรียบเสมอืนบ้านหลังที่สอง โดยปัจจุบันกระแสการสร้างการทำงานอย่างมคีวามสุข 

ในประเทศไทยได้เริ่มแพร่หลายมากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างผลผลติหรอืผลประกอบการที่ยั่งยืน 

สร้างแรงจูงใจในการทำงานให้แก่บุคลากร โดยใหเ้ขาเหล่านัน้รูส้ึกถึงการมสี่วนร่วมในการ

ทำงาน รู้สกึทำงานแล้วมคีวามสุข รู้สกึถึงความมั่นคงในงาน การเจรญิเติบโตก้าวหน้า 

กระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย สนุกกับงาน รวมถึงมคีวามสัมพันธ์อันดี 

กับเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมที่ทำงานที่ด ีที่เอื้ออำนวยให้เกิดความสุขในการ

ทำงาน ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งช่วยใหอ้งค์กรเจริญก้าวหนา้และ

พัฒนาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (ชินกร น้อยคำยาง, 2555, หนา้ 16) 

 เมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงานผลที่ตามมา คือ บุคลากรจะมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลสำเร็จ เกิดภาคภูมใิจต่อผลงาน ทำให้เพื่อนร่วมงานมี

ความสุข บรรยากาศในที่ทำงานด ีมีการช่วยเหลอืกันในงาน รวมทั้งองค์การได้ผลงานที่มี

ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล (Manion, 2003) สิ่งเหล่านี้ส่งผลใหอ้ัตราการลาออก การ

ขาดงานในองค์การลดลง (Ketchian, 2003) ดังนัน้การสร้างความสุขในที่ทำงานจึงเป็น

ปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะจะทำให้เกิดความราบรื่นในการบริหารองค์การ โดยการที่คน

ในองค์การมคีวามสุขในการทำงานจะก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งจะทำ

ให้มีผลผลิตที่มคีุณภาพ และหากคนในองค์การมคีวามสุขในการทำงาน จะช่วยลดความ

ขัดแย้ง และลดความเครียดในการทำงาน นอกจากนีย้ังช่วยใหอ้งค์การเจรญิก้าวหน้า และ

พัฒนาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนัน้จะเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น

ปัจจัยที่นำความสำเร็จมาสู่องค์การซึ่งจำเป็นต้องมีการพัฒนาใหม้ีความสุขในการทำงาน  

(พรรณิภา สืบสุข, 2548, หน้า 21) 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความสุขในการทำงาน 

มักจะมีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อปัจจัยประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 



 

4 

ในหน่วยงานต่าง ๆ และปัจจัยในด้านอื่น ๆ ด้วย ดังเช่นงานวิจัยของ สุทธิชา คหัฏฐา 

(2554) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับประสิทธิภาพใน 

การทำงานของขา้ราชการสำนักงานเขตลาดพร้าว พบว่า ความสุขในการทำงานโดยรวม

และประสิทธิภาพในการทำงานมคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานแต่ละด้านกับประสิทธิภาพในการ

ทำงาน พบว่าทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานอย่างมนีัยสำคัญที่

ระดับ .01 และงานวิจัยของ สุมาลี ดวงกลาง (2560) ที่ได้ทำการศึกษา ความสุขในการ

ทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ 

ความสุขในการทำงานด้านสังคมดี(B=.327) และด้านการศกึษาหาความรู้ (B=.253)  

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวกตามนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อพจิารณาจากค่า R มีค่าเท่ากับ .644 และเมื่อ

พิจารณาถึงสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายด้วยสมการถดถอยคิดเป็นรอ้ยละ 41.4 ส่วน 

ด้านสุขภาพกายและใจดีด้านมนี้ำใจเอื้ออาทร ด้านการมีเงิน ด้านการผ่อนคลาย ด้านการมี 

ศลีธรรม ด้านครอบครัวอบอุ่น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑ

สถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ (สุมาลี ดวงกลาง, 2560) 

 กรมการปกครอง เป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงมหาดไทย ดำเนนิงานเกี่ยวกับ

การรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ใน

ระดับอำเภอ ตำบล และหมู่บ้าน การดำเนินการและพัฒนาระบบงานทะเบียนราษฎร และ

การขออนุญาตต่าง ๆ ตามกฎหมาย กรมการปกครอง มีภารกิจเกี่ยวกับการรักษาความ

สงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในประเทศ การอำนวยความเป็นธรรม การปกครอง

ท้องที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียนเพื่อให้ประชาชนมีความมั่นคง ปลอดภัย 

ได้รับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และให้เกิดความสงบสุขในสังคมอย่างยั่งยืน โดยให้มี

อำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2559, หน้า 20) 

  1. เสนอแนะนโยบายและจัดทำแผน มาตรการ ติดตาม และประเมินผล

ด้านการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายใน 

  2. ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อย การสืบสวนสอบสวน

คดีอาญาในหน้าที่พนักงานฝ่ายปกครอง และการอำนวยความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน  

  3. ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายใน งานการข่าว  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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งานกิจการชายแดน งานควบคุมดูแลชาวเขาและชนกลุ่มน้อย ผู้อพยพและผู้หลบหนี  

เข้าเมือง งานสัญชาติ และงานกิจการมวลชน 

  4. สนับสนุนและส่งเสริมการปกครองในระบบประชาธิปไตยและการ

เลือกตั้งทุกระดับ 

  5. ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยกองอาสารักษาดินแดน  

  6. ดำเนินการพัฒนาและบริหารการปกครองท้องที่ในระดับอำเภอ  

กิ่งอำเภอ ตำบลและหมู่บ้านตามกฎหมายว่าด้วยลักษณะปกครองท้องที่ 

  7. ดำเนินการและพัฒนาระบบงานทะเบียนราษฎร งานบัตรประจำตัว

ประชาชนและงานทะเบียนอื่น รวมทั้งการบริหารจัดการฐานข้อมูลกลางเพื่อการใช้

ประโยชน์ร่วมกันทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

  8. ดำเนินการพัฒนาบุคลากรในด้านการรักษาความสงบเรียบร้อย 

และความมั่นคงภายใน 

  9. ดำเนินการสื่อสารเพื่อการบริหารงาน การรักษาความสงบเรียบร้อย

และความมั่นคงภายใน 

  10. อำนวยการและสนับสนุนการปฏิบัติงานตามอำนาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบของนายอำเภอ 

  11. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของกรม

หรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 ส่วนราชการสังกัดกรมปกครอง กระทรวงมหาดไทยในระดับจังหวัด อันได้แก่ 

  1. ที่ทำการปกครองจังหวัด มีปลัดจังหวัด (ผูอ้ำนวยการระดับสูง) เป็น

หัวหนา้ส่วนราชการ มีสำนักงานต้ังอยู่ภายในศาลากลางจังหวัด โดยแบ่งส่วนราชการ

ออกเป็น 3 กลุ่มงาน ได้แก่  

   1.1 กลุ่มงานบริหารงานปกครอง มีเจ้าพนักงานปกครองชำนาญการ

พิเศษ (จ่าจังหวัด) เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน 

   1.2 กลุ่มงานความมั่นคง มีเจา้พนักงานปกครองชำนาญการพิเศษ 

(ป้องกันจังหวัด) เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน 

   1.3 กลุ่มงานการเงนิและบัญช ีมนีักวิชาการเงินและบัญชชีำนาญการ

พิเศษ (เสมียนตราจังหวัด) เป็นหัวหนา้กลุ่มงาน 
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  2. ทีท่ำการปกครองอำเภอ มีนายอำเภอ (ผูอ้ำนวยการระดับสูง-ต้น) เป็น

หัวหนา้ส่วนราชการ มีสำนักงานต้ังอยู่ภายในที่ว่าการอำเภอ 

 ซึ่งส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ประกอบไปด้วย ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร และที่ทำการปกครองอำเภอ 

จำนวน 18 แห่ง (ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร, 2561) 

 สภาพแวดล้อมในการบริหารงานของส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร มกีระแสการเปลี่ยนแปลงจะมีหลายประการ 

เช่น อำนาจหน้าที่ของรัฐจะกระจายลงไปสู่ภูมภิาค ท้องถิ่น และภาคเอกชนมากขึ้น การ

เรียกร้องจากประชาชนจะมีความถี่และความรุนแรงมากขึน้ ประชาชนจะอพยพเข้าสู่เมือง

มากขึ้น การพัฒนาเมืองและการพัฒนาเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจะเป็นกลไกสำคัญในการ

กระจายรายได้ การตดิต่อสัมพันธ์กับประเทศเพื่อนบ้านจะมีมากขึ้นอันเป็นผลจากการ

รวมตัวกันของกลุ่มประเทศ เพื่อเสริมสรา้งอำนาจต่อรองในการแข่งขันในสังคมโลก ฯลฯ 

ส่งผลใหบุ้คลากรของส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนครย่อมตอ้งมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในการทำงานที่ไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงได้ อาจนำมาซึ่งความเครียดและความกดดัน ดังนัน้ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

จงึเป็นส่วนสำคัญที่จะส่งผลให้ภารกิจ หน้าที่ หรือกิจกรรมที่ดำเนนิการนัน้เกิดประสิทธิผล 

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ประสบปัญหาหรืออุปสรรคใด ๆ ก็อาจจะ

ส่งผลใหป้ระสิทธิผลในการทำงานนั้นลดนอ้ยลงไปด้วย (ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร, 

2561) 

 จากความสำคัญดังที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า องค์การมหีน้าที่ในการ

ส่งเสริมทำให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการ

ทำงาน คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน หากสภาพแวดล้อมในการทำงานดี จะสามารถ

เอือ้อำนวยให้พนักงานทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มีผลทำ

ให้มีความสุขในการทำงานมากขึ้น ดังเช่นงานวิจัยของ ธญา เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) 

ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

มาก ซึ่งพนักงานให้ความสำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมากที่สุด 
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รองลงมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน ลำดับถัดมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน ปัจจัย 

ที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และปัจจัยที่เกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการทำงานมคีวามสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์ 

กับปัจจัยที่มผีลต่อความสุขในการทำงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน 

ตามลำดับ ดังนั้น การบริหารงานขององค์การในยุคปัจจุบันนั้น ในทุก ๆ องค์การจะเน้น

เรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นหลักเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งนีเ้พื่อให้

องค์การมคีวามเจริญก้าวหน้าและให้ทันกับองค์การอื่น ๆ ดังนัน้จงึมคีวามจำเป็นอย่างยิ่ง 

ที่องค์การตอ้งใหค้วามสำคัญและสนใจในด้านความสุขในการทำงานของบุคลากร ซึ่งเป็น

ทรัพยากรที่มคี่าและเป็นกำลังสำคัญ โดยองค์การจะต้องใส่ใจและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึก

ว่าทำงานได้อย่างมคีวามสุขด้วยเหตุนี้องค์การที่ต้องการให้บุคลากรมีความสุขในการ

ทำงาน มีความรักในงานที่ทำ มีความรักในองค์การที่ทำอยู่จึงได้พยายามส่งเสริมและ

พัฒนาในด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากรอันจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งแก่ตนเองและผูอ้ื่น

รวมทั้งสังคมรอบข้างดว้ย (นิตพิล ภูตะโชติ, 2559) 

 ด้วยเหตุนี้ ผูว้ิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยถึงความสุขในการทำงานกับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร โดยมีความมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อศกึษาว่าความสุขในการทำงาน 

มีอทิธิพลหรือส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร หรอืไม่อย่างไร ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัย 

จะนำไปใช้เป็นแนวทางและเป็นข้อสนเทศในการวางแผนกลยุทธ์ กำหนดทิศทางในการ

ดำเนนิงานการปรับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ การบริหารงานบุคคลของส่วนราชการ

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร รวมทั้งส่งเสริมพัฒนา

ความรู ้ความสามารถ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของส่วนราชการสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ใหสู้งขึ้น อันจะได้ช่วยเพิ่มขดี

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การต่อไป 
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คำถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ความสุขในการทำงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

อยู่ในระดับใด 

  2. ความสุขในการทำงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร หรอืไม่

อย่างไร 

  3. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ควรเป็น

อย่างไร 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทำงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  3. เพื่อแสวงหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  ความสุขในการทำงานมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี ้ผลการศกึษามีความสำคัญดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับความสุขในการทำงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  2. ทำให้ทราบถึงอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร 

  3. ผลจากการวิจัยทำให้ได้แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ซึ่งส่วน

ราชการสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถนำขอ้มูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพือ่ใหบ้รรลุสู่วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย

ขององค์การต่อไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ บุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง) สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร จำนวน 549 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
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   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง) สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร จำนวน 226 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตาราง

สำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สิน  พันธุ์พินิจ, 

2554, หน้า 137) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูม ิ(Stratified Random Sampling)  

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ ความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ตาม

แนวคิดความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) ประกอบด้วย 

   2.1.1 ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 

   2.1.2 ดา้นความรักในงาน 

   2.1.3 ด้านความสำเร็จในงาน 

   2.1.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดย

ประยุกต์แนวคิดระบบการวัดผลการดำเนินงานในภาพรวม (Overall Performance 

Measurement System) ของ Pun และ White (2005, p. 56) มาเพื่อทำการศกึษาระดับ

บุคคล ประกอบด้วย 

   2.2.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 

   2.2.2 ด้านความยืดหยุ่น 

   2.2.3 ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   2.2.4 ด้านนวัตกรรม 

   2.2.5 ด้านคุณภาพการบริการ 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใช้ในการศกึษา คอื ส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

  3.1 ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร  

  3.2 ที่ทำการปกครองอำเภอ 18 อำเภอ ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวจิัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม   

พ.ศ. 2562 ถึงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 

 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ของ Manion 

(2003) และแนวคิดระบบการวัดผลการดำเนินงานในภาพรวม (Overall Performance 

Measurement System) ของ Pun และ White (2005, p. 56) มาประยุกต์ใชเ้พื่อกำหนด 

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย  

และกำหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ                                ตัวแปรตาม 

     (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศกึษาเรื่อง ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้

ให้นยิามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. ความสุขในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลได้ปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่กำหนดไว้โดยได้รับความสำเร็จในการทำงาน รู้สึกรักและผูกพันอย่างเหนยีว

แน่นกับงานที่ทำมีการให้ความร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน ได้รับการ

ยอมรับและความเชื่อถือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา มีการสนทนาพูดคุย 

ความสุขในการทำงาน 

   1. ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ 

   2. ด้านความรักในงาน 

   3. ด้านความสำเร็จในงาน 

   4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

   1. ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน  

   2. ด้านความยืดหยุ่น 

   3. ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

   4. ด้านนวัตกรรม 

   5. ด้านคุณภาพการบริการ 

แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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อย่างเป็นมิตร นำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสบความสำเร็จใน

องค์การอย่างมคีวามสุข โดยมีองค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน ประกอบด้วย 

   1.1 การตดิต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ทำให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันทำงานเกิดสังคมการ

ทำงานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานให้ ความร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันในการทำงานการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตรใหก้ารช่วยเหลือและได้รับการ

ช่วยเหลอืจากผูร้่วมงานเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ และความรูส้ึก

เป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าการได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มคีวามรักและความปรารถนาดี 

ต่อกัน 

   1.2 ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ความรูส้ึกรักและผูกพันกับงาน 

ทีต่นเองได้รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ มีความยินดีในสิ่งทีเ่ป็น

องค์ประกอบของงานมีความกระตอืรอืร้น เพลิดเพลิน ดีใจและตื่นเต้นที่จะปฏิบัติงาน 

และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สกึเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบในงาน 

   1.3 ความสำเร็จในงาน หมายถึง การทีบุ่คลากรรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงาน

บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้โดยได้รับความสำเร็จในการทำงาน ได้รับมอบหมายให้

ทำงานที่ท้าทายใหส้ำเร็จ มีอิสระในการทำงาน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ เกิดผล

การทำงานในทางบวก ทำให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนา

เปลีย่นแปลงสิง่ต่าง ๆ เพือ่ปฏิบัติงานให้สำเร็จ มีความก้าวหน้าและทำให้องค์การเกิดการ

พัฒนา 

   1.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยอมรับ 

และความเชื่อถือจากผู้ร่วมงานและบุคคลต่าง ๆ ได้รับความไว้วางใจใหร้ับผิดชอบงาน

สำคัญ ๆ ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความ

คาดหวังทีด่ีในการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์จากผู้ร่วมงาน เช่น การขอคำปรึกษาต่าง ๆ เกีย่วกับการทำงาน 

  2. ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนครให้เป็นไป 

ตามที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การทำงานที่ต้องได้รับผลประโยชน์สูงสุด 

และจะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย 
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   2.1 ศักยภาพทางการแข่งขัน หมายถึง การยกระดับคุณภาพการ

ให้บริการให้ประชาชนมีความพึงพอใจคุณภาพของการใหบ้ริการของบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร และบริการเพียงพอ 

ต่อความตอ้งการของประชาชน 

   2.2 ความยดืหยุ่น หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงระบบ 

การบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงาน

ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

   2.3 การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด หมายถึง การใชท้รัพยากร

ตามจำนวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับความต้องการของ

หน่วยงานในการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ มีแผนการจัดหา 

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 

   2.4 นวัตกรรม หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มอียู่เดิม

มาทำให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มอียู่เดิมมาประกอบขึน้

ใหม่ให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึน้ และมีประสิทธิภาพ 

   2.5 คุณภาพการบริการ หมายถึง ความสามารถในการตอบสนอง 

ความตอ้งการของประชาชนที่รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพและเมื่อประชาชนได้รับ

บริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านัน้ 

  3. บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และพนักงานจา้ง 

ที่ปฏิบัติหนา้ที่ประจำอยู่ในที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร และที่ทำการปกครองอำเภอ 

18 อำเภอในเขตจังหวัดสกลนคร 

  4. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนครหมายถึง ข้อเสนอแนะ

จากการระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 ท่าน ที่ร่วมกันพิจารณาหาแนวทาง

ในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ที่ได้จากบทสรุปของงานวิจัยในด้านซึ่งได้

คะแนนเฉลี่ยระดับต่ำกว่าเกณฑ์เฉลี่ยรวม เพื่อให้การพัฒนาประสิทธิผลการทำงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

มีประสิทธิภาพ ประสทิธิผลที่ดยีิ่งขึ้น 



 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง “ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร” ผูว้ิจัยได้

ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาใช้

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยจะได้นำเสนอตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการทำงาน 

  3. บริบทของหน่วยงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

 ความสุขเป็นสิ่งสำคัญในชีวิต ดังนัน้ การจะทำให้ชีวติมีความสุขนั้นงานก็ถือเป็น

ส่วนสำคัญในชีวิตที่จะทำให้มีความสุขได้ ซึง่ความสุขในการทำงานเป็นสิ่งทีบุ่คลากรใน

องค์การตอ้งการทีจ่ะให้เกิดขึ้นเพราะเมื่อบุคคลมีความสุขในการทำงานจะมีความรู้สึก

ทางบวกต่องาน มีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานของตนเอง ทำให้ได้ผลงานตามเป้าหมาย 

ขององค์การ  

 ความหมายของความสุขในการทำงาน 

 พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง การทีบุ่คคล

ได้กระทำในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ทำ มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานประสบการณ์ที่ได้รับเกิดการสรา้งสรรค์ในทางบวก 

 จริา เติมจติรอารีย์ (2550, หนา้ 23) กล่าวว่า การมคีวามสุขในการทำงาน 

ได้แก่การเลือกทำงานที่ชอบหรอืการสร้างความพึงพอใจในงานที่ทำ หาวิธีทำงานใหม้ี

ความสุข พร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายภายในขอบเขตทีส่ังคมยอมรับตามความสามารถ 
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ของตนเองและมองเห็นหนทางไปสู่ความสำเร็จได้ แล้วลงมอืปฏิบัติอย่างตั้งใจก็ย่อมเกิด

ความสุข เกิดความปิติจากความสำเร็จในงานตามมา 

 Warr (1990) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็นความรู้สกึที่เกิดขึน้ภายใน

จติใจของบุคคลทีต่อบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในการทำงานหรอืประสบการณ์ 

ของบุคคลในทำงานประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงานและความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 

  1. ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทำงาน 

โดยเกิดความสนับสนุนกับการทำงานและไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทำงาน 

  2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สกึของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะทำงาน 

โดยเกิดความรูส้ึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงาน 

ของตน 

  3. ความกระตอืรือร้นในการทำงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้

ในขณะทำงานโดยเกิดความรู้สกึว่าอยากทำงาน มีความตื่นตัว ทำงานได้อย่างคล่องแคล่ว 

รวดเร็ว กระฉับกระเฉงมีชีวิตชีวาในการทำงาน 

 Kjerulf (2007) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง ความรู้สกึที่เกิดขึน้

ภายในจติใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทำงานโดยที่บุคคลนั้น 

  1. เกิดความรู้สกึเพลิดเพลินและสนุกกับงานทีก่ระทำ 

  2. ทำงานที่ดีและมีความภูมิใจกับงานที่ตนกระทำ 

  3. ทำงานร่วมกับคนดี ๆ 

  4. รับรู้ว่างานที่ตนกระทำอยู่นั้นมคีวามสำคัญ 

  5. มีคนเห็นคุณค่าของงานที่เรากระทำ 

  6. มีความรับผดิชอบต่องานที่กระทำ 

  7. รู้สกึสนุก มีความสุขในที่ทำงาน 

  8. มีความรูส้ึกว่าได้รับการกระตุน้และเสริมพลังในการทำงาน 

 นอกจากนี้ Kjerulf ยังกล่าวว่าความสุขในการทำงานเป็นทางเลอืก ไม่สามารถ 

ที่จะผลักดันหรอืกดดันให้ใครเกิดความสุขในการทำงานได้ความสุขในการทำงานจะ

แตกต่างกันในแต่ละบุคคลปัจจัยเดียวกันทำให้บุคคลหนึ่งมีความสุขในขณะที่อีกคนหนึ่งไม่

มีความสุขในการทำงาน นอกจากนี้ความสุขในการทำงานนั้นหากเกิดขึน้แล้วจะยืนยาว  

และความสุขในการทำงานไม่สามารถสร้างได้ในทันทีท่ันใด 
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 Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานคือผลที่เกิดจากการเรียนรูซ้ึ่ง

เป็นผลตอบสนองจากการกระทำการสร้างสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจนำไปสู่

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจทีไ่ด้

ปฏิบัติงานร่วมกันเกิดสัมพันธภาพที่ดใีนที่ทำงาน ปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกอยากที่จะ

ทำงาน มีความผูกพันในงานและทำให้คงอยู่ในองค์การต่อไป 

 Diener (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน คือ การรับรู้ของบุคลากร 

ถึงอารมณค์วามรู้สกึชื่นชอบหรอืเป็นสุขกับภารกิจหลักอันเป็นผลมาจากการทำงาน 

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง 

ให้ชีวติมคีุณค่า ได้ทำงานที่เกิดประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ 

 Iopener (2003 อ้างถึงใน รวมศริิ เมนะโพธิ, 2550) กล่าวว่า การทำงานอย่าง 

มีความสุข (Happiness at work) เป็นส่วนผสมพืน้ฐานของความสำเร็จทั้งในระดับปัจเจก

บุคคลและระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพืน้ฐานทีจ่ะขับเคลือ่นความสำเร็จของธุรกิจ 

ในองค์กรที่ประสบความสำเร็จเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่สำคัญระหว่าง ความสุข ผลผลติ 

และกำไร องค์กรเข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสรา้งสรรค์และมุ่งสู่ความ 

เป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนักงานเหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริม

ให้กับผูอ้ื่นอีกด้วย กล่าวได้ว่า การทำงานอย่างมคีวามสุขนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความพึง

พอใจในการทำงาน แต่เป็นเครื่องมอืในการทำนายที่ดกีว่าทั้งในด้านผลติผล ความผูกพัน

กับองค์กร และแรงจูงใจในการทำงาน หากพนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งทีเ่ขาได้ทำแลว้ 

เขาจะมีความผูกพันและจะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้เป็นที่แน่นอนว่าองค์กร

เมือ่ประสบความสำเร็จแล้ว ความสุขภายในองค์กรย่อมเกิดขึน้ แต่มีนักธุรกิจทีป่ระสบ

ความสำเร็จมากมายกล่าวว่า ความสำเร็จมากมายกล่าวว่า ความสำเร็จไม่ได้เหมอืนกับ

ความสุข ความสำเร็จนั้นไม่นำไปสู่ความผูกพัน ความจงรักภักดีและแรงจูงใจกับองค์กร 

ในระยะยาว ในทางตรงข้ามความสุขในการทำงานจะเป็นตัวนำพามาซึ่งสิ่งนั้น นอกจากนั้น

การทำงานอย่างมคีวามสุขนั้นจะพามาซึ่งการอยู่กับองค์กรนานขึน้ แสดงผลงานใน

ระดับสูงและความสำเร็จตามเป้าหมาย แสดงความคิดในเชงิบวกทำงานนานขึน้และหนัก

ขึน้ ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอื่น ๆ อัตราการป่วยลดน้อยลง แสดงถึง

ประสิทธิภาพที่มีอยู่และการนำสิ่งใหม ่ๆ เข้ามาแก้ไข และกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา  

ซึ่งลักษณะนิสัยและพฤติกรรมเหล่านี้จะทำให้พนักงาน เพือ่นร่วมงาน หัวหน้า และลูกค้า 

มีความสุขเช่นเดียวกัน 
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 วิธีสร้างความสุขในการทำงาน 

 การสรา้งความสุขในการทำงานสามารถทำได้ตามสภาวการณ์และต้อง 

เกี่ยวโยงกับเงื่อนไขดังต่อไปนี ้(สมิต สัชฌุกร, 2549) 

  1. ลักษณะงาน ถ้าได้ทำงานที่เรารักและเราชอบ เราก็จะมีความสุข แต่ถ้า

หากเราไม่สามารถเลือกงานได้ เราตอ้งใชว้ิธีการปรับตัวใหเ้ข้ากับงานที่ทำอยู่แสวงหา

วิธีการที่จะทำให้รักและพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย และอาจนำงานที่เรารักหรอืชอบ

จรงิ ๆ แต่ไม่ได้ทำให้เป็นงานอดิเรก 

  2. การได้ทำงานที่ท้าทายความสามารถทำให้คนมคีวามสุข เพื่อให้ได้รับ 

การยอมรับโดยเฉพาะอย่างยิ่งงานที่ยาก ต้องใช้ทั้งความคิดริเรมิสร้างสรรค์และทำงาน 

ทีเ่ป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ ยิ่งทำงานนั้นสำเร็จลงได้ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ มีความเชื่อมั่น 

และมีความสุขที่ได้รับเกียรตแิละได้รับการยกย่องนับถือจากคนทั้งในและนอกวงการ 

  3. การได้ทำงานที่แต่ละคนมีใจรักและอยากทำถือว่าเป็นงานที่สนุกสนาน 

สร้างความพึงพอใจสูงสุด เพราะได้สนองตอบความตอ้งการของผูท้ีป่ฏิบัติงานนั้น ๆ  

 Franken (2002) กล่าวถึง วิธีที่เป็นความตอ้งการสำหรับการทำงานเพื่อช่วยให้

เกิดความสุขและความสำเร็จในองค์การ คือ 

  1. การเพิ่มขึน้หรอืการขยายเข้าสู่บุคคลทีส่นิทสนมคุ้นเคย โดยการ

ติดต่อสือ่สารอย่างสม่ำเสมอ 

  2. การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน หรอืบุคคลในสังคมให้มีความลึกซึง้

เพิ่มมากขึน้ 

  3. การสร้างอารมณ์และความรูส้ึกใหเ้กิดการแข่งขันในระหว่างกิจการ และ

มีการส่งเสริมความร่วมแรงร่วมใจกันภายในแต่ละองค์การ 

  4. การเติมเต็มในสิ่งทีต่้องการพืน้ฐานของบุคลากรใหเ้กิดความรับรู้และ

ภาคภูมิใจในความสามารถและความสำเร็จของตนเองและขององค์การ 

 Show and Sirnus (1998) กล่าวว่า นักจิตวิทยาทั้งสองท่านได้ให้ขอ้เสนอแนะ 

ถึงหนทางที่จะช่วยใหก้ารทำงานในยุคปัจจุบัน ให้เป็นสุขและมีประสิทธิภาพสามารถทำได้

หลายวิธี ดังต่อไปนี ้

  1. รู้จักคุณค่าของตัวเอง (Value yourself property) รู้วา่ตนเองมี

ความสามารถ ทักษะด้านไหนอย่างไร รู้จักประเมินตนเอง สามารถทำอะไรได้แค่ไหน 
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  2. ทำสิง่ธรรมดาให้เป็นสิ่งไม่ธรรมดา (Make the ordinary extraordinary) 

เป็นการทำให้การทำงานทุกวันให้เป็นสิ่งแปลกใหม่และมีคุณค่า 

  3. อย่าหมดกำลังใจกับความล้มเหลว (Don’t zerq in on your failure) 

เพราะเป็นการคิดที่จะทำให้ท้อแท้และหมดกำลังใจ 

  4. อย่าโกรธง่าย (Don’t below up at anybody) เพราะการใชอ้ารมณ์มีแต่จะ

ทำให้ผู้คนรอบตัวรังเกียจ 

  5. อย่าดื่มสุรา (Don’t drink) การดื่มสุราทำให้เสียบุคลิกภาพและ

สมรรถภาพในการทำงานลดลง 

  6. ถ้ามีเรื่องเลวร้าย (When thing seem black) อย่าหมดกำลังใจ 

  7. ปรึกษากับเพื่อนหรอืผูเ้ชี่ยวชาญ (Talk it over with a friend of a 

professional) เพราะอาจมอีะไรดี ๆ เตือนสติเราได้ 

  8. หาเวลาที่เป็นสุข (Set happy hour) อาจเป็นเวลาที่ทำให้เราพอใจ ทั้งอยู่

คนเดียวมีคนอืน่อยู่ หรอืหางานอดิเรกทีเ่ราชอบทำ เช่น เล่นกีฬา เล่นดนตรี ท่องเที่ยว  

เป็นต้น เพราะสิ่งเหล่านีจ้ะช่วยลดความกดดัน 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความสุข 

 ความสุขมคีวามสำคัญเพราะเป็นปัจจัยและแรงดลใจที่สำคัญทีสุ่ดในการมีชีวติ

อยู่พร้อมกับทำให้มสีุขภาพดีและมีชีวติทีย่ืนยาว สำหรับปัจจัยที่มผีลต่อความสุขนั้น แบ่ง

ออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ (ธร สุนทรายุทธ, 2553, หนา้ 173 - 178) 

  1. ความสุขกับฐานะทางเศรษฐกิจ คนส่วนใหญ่มักเชื่อว่าเงินเป็นปัจจัย 

ที่สำคัญต่อการมีความสุขและยิง่มเีงินมากเท่าใดก็ย่อมมีความสุขมากเท่านั้น 

  2. ความสุขกับสุขภาพ สุขภาพเป็นปัจจัยสำคัญของการมีความสุขของ

มนุษย์มีความอดทนต่อความเจ็บปวดและการป่วยทางจติได้น้อยกว่าการเจ็บป่วยทาง

ร่างกาย นั้นคือปัญหาสุขภาพทางกายและปัญหาทางด้านจติมีผลกระทบต่อความสุข 

  3. ความสุขกับความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว รู้สกึว่ามีคนรักทำให้ระดับ

ฮอร์โมนมีความสมดุลมากขึ้น ความสะดวกสบายต่าง ๆ เพิ่มขึน้ เพราะมีการช่วยเหลือ 

ซึ่งกันและกันนั้นแสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ของครอบครัวส่งผลต่อการมคีวามสุข 

  4. ความสุขกับงาน โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ชอบทำงานเพราะนำมาซึ่ง

รายได้แลว้ยังนำมาซึ่งความสำเร็จอีกด้วยและยังนำมาซึ่งมิตรภาพและความสำเร็จ  

ยิ่งไปกว่านั้นการมีงานทำยังช่วยเหลอืสังคมได้ ทำให้ได้รับการยกย่องนับถือ มีหน้ามีตา 
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ในสังคมได้มากกว่า 

  5. ความสุขกับเพื่อนและสังคมรอบด้าน เพื่อนที่สนิทสนมและสังคมที่ดี 

ทำให้คนมคีวามสุข ได้แก่ ความรู้สกึไว้เนื้อเชื่อใจของคนในสังคม 

  6. ความสุขกับการมอีิสรภาพส่วนบุคคล เป็นปัจจัยภายนอกที่มผีล 

ต่อความสุขซึ่งขึน้อยู่กับประเทศ รัฐบาล และการปกครอง ถ้าประเทศสงบ ประชาชน 

มีอสิรภาพก็ส่งผลให้คนมีความสุข 

  7. ความสุขกับค่านิยมส่วนบุคคล เป็นปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลที่จะมี

ความสุขกับการดำรงตนในสังคมด้วยค่านยิมส่วนบุคคล หรอืปรัชญาแนวคิดการใช้ชีวติ 

 ประโยชน์ในการสร้างความสุขในที่ทำงาน 

  ประโยชน์ต่อพนักงาน 

  1. มีความสุขในการดำรงชีวิตอย่างเหมาะสม 

  2. มีผลงานที่ด ีมีความมัน่คงในอาชีพ 

  3. ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ด ี

  4. เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่าและมีความสำคัญ 

ต่อองค์กรมากขึน้ 

  5. มีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหารที่ดขีึน้ 

  6. มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึน้ 

  7. มีความรูใ้นการพัฒนาคุณภาพชีวติ นำไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว

และชุมชนเป็นประชากรที่มีคุณค่า 

  ประโยชน์ต่อองค์การ 

  1. ผลผลติสูงขึ้น 

  2. ลดการขาดงาน การเข้างานช้า การลาป่วย ลากิจของพนักงาน 

  3. มีชุมชนทีเ่ข้มแข็งในองค์การ 

  4. สภาพแวดล้อมในการทำงานดีขึน้ ลดอัตราการเลิกจ้าง ทำใหป้ระหยัด

ค่าใชจ้่ายในการสรรหา และฝกึอบรมพนักงานใหม่ 

  5. ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การ 

  6. ลดความไม่พอใจในการทำงานของผู้ใช้แรงงาน ทำใหค้วามสัมพันธ์

ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานดีขึน้ และทำให้พนักงานรักองค์การมากขึน้ 
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 แนวคดิเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

 ความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) 

หมายถึง ผลที่เกิดจาการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระทำทีส่ร้างสรรค์ของ

ตนเอง มีการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ ซึ่งจะนำไปสู่การ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพเป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏิบัติงาน เช่น การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมคีวามคิดสร้างสรรค์ในการ

ทำงาน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผลส่งผลใหส้ามารถตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ และผลจากการประสบความสำเร็จในการทำงาน ทำให้แสดงอารมณ์

ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ทำให้สถานที่ทำงานเป็นทีน่่ารื่นรมย ์บุคลากร 

ทีป่ฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขจะทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดใีนที่ทำงาน มีความรู้สึกที่ด ี

ต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงานทำให้คงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งมุ่งอธิบาย

ด้วยองค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน ดังนี้ 

  1. การตดิต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พืน้ฐานที่ทำให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ทำงาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันทำงาน เกิดสังคม

การทำงานขึน้เกิดสัมพันธภาพที่ดกีับบุคลากรต่าง ๆ และความรู้สกึเป็นสุข ตลอดจนรับรู้

ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มคีวามรักและปรารถนาดตี่อกัน 

  2. ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สกึรัก

และผูกพันอย่างแน่นเหนียวกับงาน รับรู้ว่าตนมพีันธกิจในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ มีความ

ยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตอืรอืร้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัตงิาน

และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สกึเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานมีความภูมใิจ 

ทีต่นมหีนา้ทีร่ับผดิชอบในงาน 

  3. ความสำเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตน

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้โดยได้รับความสำเร็จในการทำงาน ได้รบั

มอบหมายใหท้ำงานทีท่้าทายใหส้ำเร็จ มีอสิระในการทำงาน เกิดผลลัพธ์การทำงานไปใน

ทางบวก ทำให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวติเกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 

สิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จมีความก้าวหน้าและทำให้องค์กรเกิดการพัฒนา 

  4. การเป็นทีย่อมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ

ยอมรับและความเชื่อถือจากผูร้่วมงาน ผูร้่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเรื่องงาน
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ทีไ่ด้ปฏิบัติของตนและได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความ

คาดหวังที่ดใีนการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

กับผูร้่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

 จากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบดังกล่าว Manion (2003) กล่าวว่า 

ความสุขในการทำงานมสี่วนช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถนำไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยน

รูปแบบการบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทำงานจากสภาพแวดล้อม

ให้จูงใจอยากที่จะทำงานซึ่งมีผลใหบุ้คลากรเกิดความยินดีในงานที่ทำ มีส่วนร่วมในงาน

และเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขเป็นพลัง 

ของอารมณ์ในทางบวก ความรูส้ึกสดชืน่ มีชีวติชีวา ประสบการณ์ความสุข  

ความสนุกสนานในการทำงานเป็นส่วนสำคัญในการทำงาน ผลทีต่ามมาของความสุข 

ในการทำงานคือผลงานบรรลุตามเป้ าหมายที่วางไว้ บุคลากรมีความตังใจปฏิบัติงาน 

ให้มคีุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

 Kjerulf (2007) กล่าวว่า ความสุขในการทำงานเป็นความรูส้ึกของความสุขที่

ได้รับจากการทำงาน เช่น การรูส้ึกสนุกสนาน การได้ทำงานที่ยิงใหญ่และรู้สกึภาคภูมิใจ 

การเห็นคุณค่าของงาน การทำงานร่วมกับบุคคลที่มคีวามสามารถ ซึ่งเสนอข้อสังเกตถึง

ลักษณะสำคัญในการสร้างความสุขในองค์การ คือ 

  1. ความสุขในการทำงานเป็นสิ่งทีแ่พร่กระจาย อันเกิดจากเซลล์สมอง 

ของมนุษย์ซึ่งมเีซลล์กระจกเงาโดยทำหน้าที่คล้ายกับการสะท้อนภาพ หรอืการเลียนแบบ

พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ ดังนั้น คนมคีวามสุขเพียงหนึ่งคนก็สามารถแพร่กระจาย

อารมณ์เชิงบวกไปทั่วองค์การแต่ในทางตรงกันข้าม คนที่มคีวามทุกข์ก็สามารถ

แพร่กระจายอารมณ์เชิงลบได้เช่นกัน 

  2. ความพึงพอใจในงานไม่ใช่ความสุข เพราะความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การ

ใช้ชีวติการทำงานอย่างพอใจ แต่ความสุขในการทำงาน คือ การทำงานนั้นเต็มไปด้วยความ

ตืน่เต้นกระตือรอืร้น เปีย่มไปด้วยพลังงานและความสนุกสนาน 

  3. ความสุขในการทำงานไม่จำเป็นจะต้องมีความสุขตลอดเวลาแม้จะเป็น

งานทีต่นเองรักก็ตาม อาจมีช่วงเวลาที่จะเกิดความรูส้ึกทางลบได้ ดังนั้น บุคคลจำเป็นต้อง

มีความกระตอืรอืร้นและมีทักษะแก้ไขปัญหาดว้ยการมองดา้นบวก 

  4. ความสุขในการทำงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน จงึควรใช้

หลักการบริหารแบบมีทางเลือก 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสุขในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคล

ได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้โดยได้รับความสำเร็จในการทำงาน รู้สึกรัก

และผูกพันอย่างเหนยีวแน่นกับงานทีทำมีการใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลือซึงกันและกันในการ

ทำงาน ได้รับการยอมรับและความเชื่อถอืจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา มกีาร

สนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร นำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสบ

ความสำเร็จในองค์การอย่างมคีวามสุข โดยในการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) มาประยุกต์และบูรณา

การ เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับ ความสุขในการทำงานของบุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 2) ดา้นความรัก

ในงาน 3) ด้านความสำเร็จในงาน และ 4) ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการทำงาน 

 ความหมายของประสิทธิผล 

  คมกริช  ลิมเรื่องวุฒิกุล (2547, หน้า 13) ได้อธิบายประสิทธิผล ไว้ว่า 

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลติหรอืการดำเนนิงานนั้น ๆ บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ กล่าวคือ การที่เราจะพิจารณาว่าการดำเนินงานที่จัดทำขึ้นนั้น 

มีผลสำเร็จมากน้อยเป็นประการใด เราจะนำผลที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงานไปเทียบกับ

วัตถุประสงค์ที่เรากำหนดไว้ หากผลที่ได้เป็นไปตามวัตถุประสงค์แลว้ก็แสดงว่า 

การดำเนินงานดังกล่าวมีประสิทธิผลซึ่งเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าประสทิธผิล คือ 

ตัวการสำคัญที่จะเป็นเครื่องตัดสินในขั้นสุดท้ายว่าการบริหารและองค์กรประสบ

ความสำเร็จหรือไม่เพียงใด 

  รุจา รอดเข็ม (2547, หน้า 17) ได้อธิบายประสิทธิผลองค์กร ไว้ว่า 

ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยู่รอด

ขององค์กร 

  ยิ่งบุญ พตด้วง (2547, หนา้ 26) ประสิทธิผลเป็นความมากน้อยของการที่

องค์กรสนองตอบต่อความต้องการของสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกค้า ซึ่งวัดได้จากสิ่งที่

ลูกค้าได้รับจากหน่วยงานในแง่ของคุณภาพสินค้าหรอืบริการ ปริมาณความเรียบร้อยและ
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ความมาตรฐานของสินค้าหรอืบริการ ความรวดเร็วของการบริการ ความเต็มใจช่วยเหลอื 

ความเป็นมิตรและลักษณะท่าทีของพนักงานหรอืพฤติกรรมของพนักงานนั่นเอง 

  สุนทร สุขไทย (2547, หน้า 185) ประสิทธิผล หมายถึง ผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและผลที่คาดว่าจะได้รับ เป็นการประเมินความสำเร็จของ

โครงการเมื่อสิ้นสุดการดำเนินงานแล้ว ผลลัพธ์ออกทั้งเชงิปริมาณและเชงิคุณภาพตรงตาม

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลที่คาดว่าจะได้รับเพียงใด 

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 79-80) ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายของนโยบาย การพิจารณา

ทางเลือกโดยใช้ประสทิธิผลเป็นเกณฑ์ทำได้โดยการวิเคราะห์ว่าทางเลือกนั้นสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ถ้าบรรลุวัตถุประสงค์ก็ผ่านการพิจารณา ถ้าไม่

บรรลุก็ถือว่ายังไม่ผ่าน 

  กนกรัตน์ ภู่ระหงษ์ (2549, หน้า 7) ได้อธิบายประสิทธิผลการดำเนินงาน 

ไว้ว่า ประสิทธิผลการดำเนินงาน หมายถึง ระดับความสำเร็จในการดำเนนิงานใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ของผู้บริหาร ที่มตี่อการดำเนินงานให้สำเร็จตามมาตรฐาน 

  สุรสิทธิ์ วชริขจร (2549, หน้า 132) ประสิทธิผล เป็นการพิจารณาถึงผล

ของโครงการว่าบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้หรอืไม่ ในทางสังคมศาสตร์หรอืสาธารณสุข

ศาสตร์โครงการที่จัดทำขึน้เป็นการบริการที่รัฐพึงมีใหแ้ก่ประชาชน จงึไม่สามารถพิจารณา

เฉพาะการลงทุนและผลที่ได้รับเท่านั้น แต่จะต้องพิจารณาถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ของ

โครงการด้วย การบรรลุวัตถุประสงค์จงึเป็นประเด็นที่สำคัญ ส่วนตัวชีว้ัดที่ใชจ้ะขึน้อยู่ 

กับวัตถุประสงค์ของแผนงานหรอืนโยบายนั้น ๆ 

  ชาญณรงค์ สุราสา (2550, หนา้ 5) ได้อธิบายประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ผลการดำเนินงานตามแผนงานหลักประกอบด้วย การบริหารจัดการ การพัฒนา

คุณภาพด้านบุคลากรด้านระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร และด้านระบบภาคีเครือข่าย 

  สุภาพร พิศาลบุตร (2550, หนา้ 221) ได้นยิาม ประสิทธิผล ไว้ว่า         

เป็นคำตอบที่ทำให้ทราบว่าผลผลิตและจุดหมายที่กำหนดไว้ได้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้

หรอืไม่ เพียงใด และมีเหตุผลอะไรที่ทำให้การปฏิบัตินั้นประสบกับความสำเร็จ และ

อะไรบ้างที่ทำให้ล้มเหลว 

  เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2550, หน้า 291) ได้นยิามประสิทธิผล ไว้คือ    

ความน่าจะเป็นของการบรรลุจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์หรอืเป็นสิ่งที่แสดงออก 
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ถึงการบรรลุความสำเร็จ 

  ปาณิสรา จรัสวิญญู (2550, หนา้ 16) กล่าวถึง ประสิทธิผลว่าเป็นการ

ประเมินเพื่อจะรู้ว่านโยบาย/แผนงาน/โครงการ ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์

หรอืไม่ ซึ่งเป็นการประเมินความสำเร็จที่แท้จริงว่าเมื่อสิน้สุดการดำเนินงานตามนโยบาย/

แผนงาน/โครงการ แล้วได้ผลงานหรอืผลลัพธ์ออกมาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลที่คาดว่าจะได้รับเพียงใด 

  สถาบันดำรงราชานุภาพ (2550, หน้า 31, อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 

2552, หนา้ 31) ได้กล่าวว่า ประสทิธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชค้วามพยายาม

เพื่อบริหารโครงการให้ได้ผลผลิต (Outputs) ตามรายการต่าง ๆ (Specifications) ที่กำหนด

ไว้ดว้ยทรัพยากรโครงการ (Inputs) ที่ไม่มากกว่าที่กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติการโครงการ  

ในที่นี้ ผลผลิต หมายถึง ผลการปฏิบัติงานบริการหรอืกิจกรรมที่เจ้าหน้าที่ทำสำเร็จ

สมบูรณ์พร้อมส่งมอบใหป้ระชาชนผูร้ับบริการ ผลผลิตเป็นผลงานทีเ่กิดจากการดำเนิน

กิจกรรมของหน่วยบริการโดยตรง ในที่นี้กิจกรรม หมายถึง การกระทำของบุคคลหรอื 

กลุ่มบุคคล เช่น การบันทึกข้อมูล เป็นต้น และผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลที่เกิดจาก  

ทำกิจกรรม 

  สุพัฒน์ กองศรีมา (2552, หนา้ 32) ประสิทธิผล หมายถึง การดำเนินงาน

ขององคก์าร เพื่อที่จะมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามหลักเกณฑ์ที่สำนักงานหลักประกัน

สุขภาพถ้วนหน้ากำหนดไว้ 

 จากการศกึษาความหมายของประสทิธิผล สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผล 

การดำเนินงาน หมายถึง ระดับความสำเร็จของการดำเนินงาน ในการที่จะทำให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ แผนงาน และเป้าหมายของการทำงานตามที่ได้กำหนดไว้ 

 จากที่กล่าวถึงข้างตน้เห็นได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลสำเร็จหรอืผลสัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ เป็นเรื่องการเน้นความสำคัญของสิ่งที่ออก 

แทนที่จะเป็นสิ่งป้อนเข้า จุดมุ่งหมายที่สำคัญของผลลัพธ์จงึได้แก่การศกึษาว่าผลลัพธ์     

ที่ปรากฏบรรลุประสงค์ที่ตั้งไว้หรอืไม่เพียงใด 

     Price (1968, อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 2552, หนา้ 31) ได้เสนอแนวคิด

กับประสิทธิผลขององค์กรว่า หมายถึง ระดับองศาหรือระดับความสามารถในการบรรลุ

เป้าหมาย 
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             แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิผล 

  Caplow (1964, P. 89, อ้างถึงใน ภรณี มหานนท์, 2529, หน้า 59) เสนอว่า

ประสิทธิผลขององค์กรควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ  

   1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรา้งของ

องค์กรไว้ 

   2. ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการหลกีเลี่ยง

การขัดแยง้ระหว่างสมาชิกในองค์กร 

   3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจ

สำหรับสมาชิก 

   4. ความสำเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององค์กร 

  Mott (1972, P. 96) ได้กำหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์กร

โดยพิจารณาจาก 

   1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลติ 

   2. ประสิทธิภาพ 

   3. ความสามารถในการปรับตัว 

   4. ความสามารถในการยืดหยุ่น 

  Gibson, and Other (1982, P. 27) ได้ทำการศกึษาและกำหนดเกณฑ์ในการ

ประเมินประสทิธิผลขององค์กรโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี ้

   1. ความสามารถในการผลิต 

   2. ประสิทธิภาพ 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสามารถในการปรับตัว 

   5. การพัฒนาและการอยู่รอด 

  Parson (1960, P. 99, อ้างถึงใน พรชัย เชือ้ชูชาติ, 2546, หนา้ 33) ได้เสนอ

ความคิดในการวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยพิจารณาจาก 

   1. การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation) 

   2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 

   3. การบูรณาการ (Integration) 

   4. การคงไว้ซึ่งระบบค่านยิม (Latency) 
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  Hoy, and Miskel (1991, P. 384) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสทิธิผล

องค์กรโดยพิจารณาจาก 

   1. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

   2. การบรรลุเป้าหมาย 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสนใจในชีวิต 

  Seiler (1967, P. 26 อ้างถึงใน แมน รถทอง, 2544, หน้า 76) ใช้ทฤษฎี

ระบบเป็นกรอบการวิเคราะห์ประสทิธิผลขององค์กร โดยเห็นว่าประกอบด้วยปัจจัย 3 

ประการ คือ  

   1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กิจกรรมในการ

ผลติโดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 

   2. ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบ

ความสนใจสมาชิก  

   3. การพัฒนา (Development) หมายถึง กิจกรรมในการลงทุน 

ในทรัพย์สินดา้นคน (Productivity) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพัฒนา 

 แนวคดิเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผล 

  พิทยา  บวรวัฒนา (2544, หนา้ 184-191) กล่าวว่า วธิีวัดประสิทธิผล 

ขององค์กรมอียู่ 4 วิธีด้วยกัน คือ  

   1. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรจากความสามารถขององค์กรในการ

บรรลุเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach) ถือหลักว่าประสิทธิผลขององค์กรน่าจะ

วัดได้จากความสามารถขององค์กรในการดำเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร เช่น 

พ่อค้าคา้ขายมีกำไร เล่นกีฬาชนะ หมอรักษาคนไข้หาย ตำรวจจับขโมย  

อนึ่งมีขอ้สังเกตคือ คำว่าเป้าหมายในที่นี ้หมายถึง เป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร ซึ่งมี 

ความแตกต่างจากวิธีดำเนินการให้บรรลุเป้าหมาย ทีมฟุตบอลที่ผู้เล่นสามารถเล่นได้

สวยงามยิงลูกอันตรายได้หลายลูกแต่กลับเล่นแพ้ อย่างนี้ถือว่าทีมฟุตบอลนั้นไม่บรรลุ

เป้าหมายที่แท้จริงถึงแม้ว่าทีมนัน้อาจจะบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการเล่นให้สวยงามและยิงลูก

อันตรายหลายลูก 
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   เราจะสามารถใช้วธิีวัดประสิทธิผลขององค์กรจากความสามารถในการ

บรรลุเป้าหมายได้ต่อเมื่อลักษณะขององค์กรและเป้าหมายนั้น มีลักษณะตามข้อสมมตฐิาน 

5 ประการ กล่าวคือ  

    1.1 องค์กรที่เราศกึษานั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่แท้จริง 

    1.2 เราสามารถมองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่านั้น 

    1.3 จำนวนเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กรควรมปีริมาณไม่มากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได้ 

    1.4 ต้องมีความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่านัน้และ 

    1.5 เราตอ้งสามารถวัดได้ว่าองค์กรกำลังบรรลุเป้าหมายได้แค่ไหน 

เมื่อไหร่ อย่างไร 

   2. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ความคิดระบบ (The System 

Approach) การใชห้ลักการวัดประสิทธิผลขององค์กรจากเป้าหมายขององค์กรนัน้ ทำให้

นักวิชาการเพ่งความสนใจไปที่ปัจจัยนำออกขององค์กร การนำเอาความคิดระบบมา

อธิบายองค์กรทำให้เราตระหนักว่า ยังมีส่วนอื่นขององค์กรนอกจามปัจจัยนำออกที่มี

ความสำคัญต่อองค์กร และถ้าเราหันมาวัดประสิทธิผลขององค์กรจากส่วนอื่น ๆ  

ขององค์กร เช่น ปัจจัยนำเข้า กระบวนการแปรปัจจัยนำเข้าให้เป็นปัจจัยนำออกแล้ว 

จะทำให้เราสามารถสร้างเกณฑ์การวัดประสิทธิผลเกณฑ์ใหม่ขึน้ ดังนัน้ จงึได้เสนอใหว้ัด

ประสิทธิผลขององค์กรโดยคำนึงถึง 

    2.1 ความสามารถขององค์กรในการหาปัจจัยนำเข้า เช่น ทรัพยากร 

เงินทุนและคนที่จำเป็นต่อการผลิตปัจจัยนำออก โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถของ

องค์กรในการหาปัจจัยนำเข้าใหม่มาทดแทนปัจจัยนำเข้าเดิมที่ได้ใชห้มดไป เช่น            

หางบประมาณใหม่ หาสมาชิกใหม่ เพื่อมาแทนที่สมาชิกที่ลาออกและปลดเกษียณ        

หาข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการที่เปลีย่นแปลงไปของลูกค้า 

    2.2 ความสามารถขององค์กรในการแปรสภาพปัจจัยนำเข้า 

ให้กลายเป็นปัจจัยนำออก 

    2.3 ความสามารถขององค์กรในการอยู่รอดท่ามกลางสภาพแวดล้อม

ที่เปลี่ยนแปลง ในแง่นีอ้งค์กรที่มปีระสิทธิผล คือ องค์กรที่สามารถสร้างและรักษา 

ความเข้าใจอันดีกับบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อม เช่น องค์กร 

มีความสัมพันธ์ที่ดกีับลูกค้าประจำ ผู้จัดหาปัจจัยนำเข้า หน่วยงานของรัฐบาลและบุคคล 
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ต่าง ๆ ที่มอีำนาจสามารถสร้างความเสียหายต่อการดำเนินงานขององค์กรได้ 

    2.4 ความสัมพันธ์แบบพึ่งพาระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์กร 

ถ้าส่วนหน่ึงส่วนใดทำงานไม่ได้ไม่ดีแล้วจะส่งผลกระทบกระเทือนการทำงานของส่วนอื่น ๆ 

ด้วย 

   3. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยดูจากความสามารถขององค์กร 

ในการชนะใจผู้มีอทิธิพล (The Strategic-Constituencies) ข้อสมมติฐานที่ว่าองค์กรได้รับ 

ความกดดันและข้อเรียกร้องจากกลุ่มผลประโยชน์ บุคคลต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อม

ตลอดเวลา ในจำนวนบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ เหล่านี้มีเฉพาะบางส่วนเท่านั้นที่มี

ความสำคัญยิ่งต่อองค์กร เพราะเป็นบุคคลและกลุ่มที่มีอทิธิพลสามารถกำหนดความเป็น

ความตายขององค์กรได้ ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าบุคคลและกลุ่มดังกล่าว สามารถควบคุม

ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการอยู่รอบขององค์กร ดังนั้น นักวิชาการจงึถือหลักว่า 

องค์กรที่มปีระสิทธิผล ได้แก่ องค์กรที่มสีายตาแหลมคมสามารถมองว่าบุคคลและกลุ่ม

ผลประโยชน์ใดในสภาพแวดล้อมที่มคีวามสำคัญต่อองค์กร และยังต้องเป็นองค์กร         

ทีส่ามารถชนะใจบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อมที่สำคัญทั้งหลายเหล่านี้  

ทำให้บุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ที่สำคัญไม่ดำเนินการขัดขวางการทำงานขององค์กร 

องค์กรที่เอาตัวรอดอยู่ได้ จะเป็นองค์กรที่กำหนดเป้าหมายขององค์กรใหส้อดคล้องกับ

ความตอ้งการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อมซึ่งมีอำนาจควบคุม

ทรัพยากรที่จำเป็นต่อความอยู่รอดขององค์กร 

   4. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรจากค่านิยมที่แตกต่างกันของสมาชิก

องค์กร (The Competing-Values Approach) เกณฑ์วัดประสิทธิผลขององค์กรที่จะใช้ขึ้นอยู่

กับว่าใครมีตำแหน่งอะไร และมีผลประโยชน์อย่างไร ดังนัน้ จึงเป็นเรื่องธรรมดา 

ที่องค์กร จะมีเป้าหมายหลายเป้าหมายซึ่งขัดแย้งกัน เพราะบุคคลทั้งหลายที่กำหนด

เป้าหมายขององค์กรนั้นต่างมคี่านยิมที่แตกต่างกัน ด้วยเหตุนี้ การวัดประสิทธิผลของ

องค์กรจึงต้องพิจารณาค่านิยมต่าง ๆ ของผูป้ระเมินผลองค์กร ซึ่งจะเป็นผู้เลือกว่าจะใช้

มาตรวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบไหนตัวอย่างเช่น สมาชิกองค์กรสาธารณะที่อยู่ในฝ่าย

ต่างกัน (ฝ่ายนักบริหารงานระดับสูง ฝ่ายนักบริหารงานระดับกลาง ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก 

ฝ่ายสนับสนุน ฝ่ายเสนาธิการ) จะมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับการใช้เกณฑ ์

วัดประสิทธิผลขององค์กร 
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  เยาวดี  รางชัยกุล วิบูลย์ศรี (2551, หนา้ 102-103) กล่าวว่า  

การประเมนิผลหรอืการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท  

ตามระยะเวลาที่ทำการประเมิน ดังนี้ 

   1. การประเมินระหว่างการดำเนนิงาน เป็นการประเมินเพื่อติดตามดู

ผลผลิตของโครงการในขณะที่โครงการนัน้ ๆ กำลังดำเนินอยู่ การประเมินประเภทนี้ 

ให้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ที่จำเป็นแก่ผูจ้ัดการโครงการและผูต้ัดสินใจเพื่อปรับนโยบาย 

วัตถุประสงค์ ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมินระหว่าง

ดำเนนิการนี ้อาจจะให้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์สำหรับการวางแผนโครงการใหม่ได้ดว้ย 

   2. การประเมนิเมื่อสิน้สุดโครงการ เป็นการประเมินเพื่อวิเคราะห์ผลผลติ

ทั้งหมดที่เกิดขึ้นเมื่อสิน้สุดโครงการ การประเมินประเภทนีจ้ะให้สารสนเทศที่จำเป็น

ทั้งหมดแก่ผู้ตัดสินใจและผูว้างแผน สำหรับใช้เพื่อการวางแผนโครงการใหม่ และเพื่อเป็น 

แนวทางการประเมินผลในอนาคตต่อไป 

   3. การประเมินย้อนหลัง เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบย้อนหลัง 

เมื่อโครงการสิ้นสุดไปแล้วในช่วงระยะเวลาหนึ่งว่า มีผลกระทบจากโครงการหรอืไม่

อย่างไร 

 แนวทางการศึกษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

             จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีแนวทางการศกึษาเพื่อประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การในเบือ้งต้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทางใหญ่คือ แนวทางศกึษา

ประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑ์เดี่ยว และแนวทางการศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบบูรณาการ

หรอืแบบหลายเกณฑ์ 

              1. แนวคิดศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑ์เดี่ยว (Cameron, 1981, pp. 3 -

8) ได้แบ่งแนวคิดที่สำคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal 

Attainment Approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Approach) 

แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies Approach) ซึ่งแต่ละแนวคิดจะมี

แนวทางในการศกึษาที่แตกต่างกันดังนี้ 

                1.1 แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) 

โดยแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดนยิมใชม้ากที่สุดมคีวามคิดว่าองค์การควรจะมุ่งไปที่การบรรลุ 

ถึงเป้าหมายสุดท้ายหรือผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าที่จะสนใจวิธีการ (Means) ในแนวทางนี้ 
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มีฐานคติว่าองค์การมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีเหตุผลและแสวงหาเป้าหมาย 

ของตนเองดังนัน้การบรรลุถึงเป้าหมายและความสำเร็จจึงเป็นตัววัดที่เหมาะสมของ

ประสิทธิผล Robbins (1990, P. 53) กล่าวได้ว่าเป็นการนำแนวคิดด้านประสิทธิผล

เชื่อมโยงเข้ากับความสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ Etzioni (1964, P. 2) และ 

Price (1972, P. 1) การใชว้ิธีวัดประสิทธิผลขององค์การด้วยแนวคิดนีจ้ะใช้ได้ก็ต่อเมื่อ

ลักษณะขององค์การและเป้าหมายนั้นมลีักษณะตามสมมตฐิาน 5 ประการ คือ 1. องค์การ

ที่เราศกึษานั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่แท้จริง 2. เราสามารถมองเห็นและเข้าใจ

เป้าหมายเหล่านั้น 3. จำนวนเป้าหมายที่แท้จรงิขององค์การควรมีปริมาณไม่มากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได้ 4. ต้องมคีวามเห็นพ้องตอ้งกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่านั้น

และ 5. เราต้องสามารถวัดได้ว่าองค์การกำลังบรรลุเป้าหมายได้แค่ไหนเมื่อไรอย่างไร 

แต่อย่างไรก็ตามวิธีการนีเ้ป็นวิธีที่มีความไม่สมบูรณ์ในวิธีการ (Methodological 

Shortcoming) และไม่เป็นกลางเท่าทีควรเนื่องจากเป้าหมายในทางปฏิบัติมักแตกต่างจาก

เป้าหมายที่กำหนดไว้และมีหลายเป้าหมายที่ตอ้งจัดลำดับความสำคัญและช่วงเวลา 

               1.2 แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) ผูน้ำแนวทางนี้ คือ Yuchtman and Seashore (1967, P. 2) ซึ่งพยายามหลีกเลี่ยง

จุดอ่อนและข้อบกพร่องบางประการของการประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมายโดยไม่

พิจารณาถึงเป้าหมายองค์การเลยเพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากที่จะใช้การบรรลุเป้าหมาย 

เป็นเครื่องวัดประสิทธิผลโดยผู้วจิัยใช้แบบจำลองของระบบทรัพยากรในการวิเคราะห์

ประสิทธิผลองค์การแทนแนวความคิดนี้มองว่าองค์การควรจะคำนึงถึงความสามารถ 

ในการได้มาของปัจจัยนำเข้า (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผ่านปัจจัยนำเข้า 

(Transactional Process) ไปเป็นปัจจัยนำออก (Outputs) ด้วยเพื่อที่จะได้ทราบถึงความมี

เสถียรภาพและความสมดุลขององค์การในระยะยาวแนวทางนี้มฐีานคติว่าองค์การได้สร้าง

ความสัมพันธ์กับระบบย่อยถ้าหากระบบย่อยทำงานได้ไม่ดีจะส่งผลต่อการทำงานของ

ระบบทั้งหมด Robbins (1990, P. 58) ความสัมพันธ์ระหว่างระบบต่าง ๆ ที่สำคัญของ

แนวคิดนี้สามารถจัดอยู่ในรูปของตัวแปรหรือสัดส่วนได้ประกอบด้วยปัจจัยส่งออก/ปัจจัย

นำเข้า (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัยนำเข้า (T/I) กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัย

ส่งออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยนำเข้า (I/I) และอื่น ๆ อย่างไรก็ตามแนวคิดตัว

แบบทรัพยากรเชิงระบบนีก้็ไม่ได้ต่างจากแนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมายเท่าใดนักเพราะที่จริง
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แล้วเป้าหมายขององค์การอย่างหนึ่งก็คือ สรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจาก

สภาพแวดล้อมนั่นเอง 

               1.3 แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process 

Approach) ตัวแบบนี้จะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการภายใน (Internal Processes) และการดำเนินงาน

ภายในองค์การ (Operations of the Organization) เป็นสำคัญโดยมุมมองแบบกระบวนการ

ภายในจะมองว่าการที่องค์การจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อกระบวนการทำงานภายในองค์การ

มีระดับที่เหมาะสมหรือมีความยาวไม่มากเกินความจำเป็นไม่มีขัน้ตอนของกระบวนการ

มากเกินความจำเป็นสภาพเช่นนีจ้ะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกภายในองค์การมคีวามเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับระบบภายในองค์การส่งผลใหก้ารทำหนา้ที่ภายในองค์การจะมีสภาพ

ราบรื่นและมีผลงานที่ดีโดยสิ่งที่เช่ือมโยงให้สมาชิกภายในองค์การแต่ละคนมีความสามารถ      

ในการทำงานเช่นนีไ้ด้ก็คือ ความไว้วางใจ (Trust) และความช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

(Benevolence) ซึ่งส่งผลต่อเนือ่งไปถึงการไหลเวียนของข่าวสาร (Information Flows) 

ภายในองค์การจะเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่ติดขัดในเชิงโครงสร้างทั้งแนวดิ่งและแนวนอน 

Likert (1967, P. 1) ซึ่งสภาพแบบนีบ้างครัง้ก็ถูกเรียกว่าระบบที่มสีุขภาพดี (Healthy 

Systems) ดังนัน้แนวทางการศกึษากระบวนการภายในจงึมคีวามเชื่อว่าองค์การจะยิ่งมี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ถ้าองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ 

ในระดับที่มสีุขภาพดีมากยิ่งขึน้และในทางตรงกันข้ามองค์การจะยิ่งไม่มีประสิทธิผล 

ถ้ากระบวนการภายในองค์การอยู่ในระดับที่มสีุขภาพแย่ลง Cameron (1981, P. 4) 

               1.4 แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies 

Approach) แนวคิดนี้มีมุมมองว่าความสามารถในการตอบสนองความต้องการและ

ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่มบุคคลที่มสี่วนได้ส่วนเสียสำคัญกับ

องค์การหรอืผู้มีส่วนร่วมที่สำคัญในทางยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมอืชีว้ัดว่าองค์การจะมี

ประสิทธิผลหรอืไม่แนวทางนีม้ีฐานคติว่าองค์การประกอบด้วยกลุ่มย่อยที่ต่างก็แข่งขันกัน

ควบคุมทรัพยากรดังนั้นจงึประเมินว่าองค์การประสบผลสำเร็จในการตอบสนอง 

ผูม้สี่วนร่วมที่สำคัญในทางยุทธศาสตร์ได้หรอืไม่ Robbins (1990, PP. 62-63) ซึ่งในการ

ตัดสินใจว่าใครเป็นผูม้ีส่วนร่วมที่สำคัญในทางยุทธศาสตร์มากที่สุดในบรรดา 

ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องนั้นกระทำได้ยากเพราะในกลุ่มบุคคลเหล่านีม้ีเฉพาะบางส่วนเท่านั้นที่มี

ความสำคัญต่อองค์การอย่างจริงจังและมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากร 

ที่มคีวามจำเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การอีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
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ที่มผีลทำใหก้ลุ่มผู้มสี่วนร่วมที่สำคัญในทางยุทธศาสตร์เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล

และความตอ้งการรายละเอียดตามตารางดังนี้ 

ตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ 
 

แนวทาง คำนยิาม เงื่อนไขการนำไปประยุกต์ใช้ 

1. The Goal Attainment  

 

การบรรลุเป้าหมายที่

กำหนดไว้ 

เป้าหมายที่ชัดเจนมีขอบเขต

เวลาชัดเจนและวัดได้ 

2. Systems Resource ต้องการแสวงหาทรัพยากร มีความเชื่อมโยงระหว่าง

ปัจจัยนำเข้าและผลผลติ

ชัดเจน 

3. Internal Process การไม่มีแรงกดดันภายใน,

ระบบภายในราบเรียบ 

มีความเชื่อมโยงระหว่าง 

กระบวนการและงานหลัก 

4. Strategic 

Constituencies 

ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดมี

ความพึงพอใจระดับหนึ่ง 

ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องมีอำนาจ 

อิทธิพลเหนอืองค์การและ 

องค์การตอบสนองต่อความ

ต้องการนั้น ๆ 

 ที่มา : Cameron (1981, P. 3 อ้างถึงใน ตนิ ปรัชญพฤทธิ์, 2551, หนา้ 5) 
  

 แนวคดิการศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบหลายเกณฑ์ 

             แนวทางการศกึษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการ

นำมาใช้ในการศกึษาประสิทธิผลองค์การโดยมีฐานคติเบือ้งตน้ว่าประสิทธิผลมิใช่แนวคิด 

ที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณ์แล้วอุปนัยมาอยู่ในระดับนามธรรมแต่เป็นสิ่งที่ประกอบ

สร้างขึ้นมาตามค่านิยม Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 

2553, หน้า 9) กล่าวคือ แนวทางนีม้ีมุมมองว่าประสิทธิผลขององค์การนั้นจะผันแปรไปตาม

ค่านิยมของแต่ละบุคคลการประเมินประสิทธิผลขององค์การจะขึ้นอยู่กับว่าใคร 

เป็นผู้ประเมนิและผูป้ระเมินนั้นใหน้้ำหนักในเรื่องใดเป็นสำคัญในการประเมินและไม่มี

แนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมินประสิทธิผลเนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเป็นจติวิสัย

เป็นไปได้ยากที่ทุกคนจะเห็นพ้องต้องกันขึน้อยู่กับค่านิยมและผลประโยชน์ด้วยซึ่งแนวทางนี้

เกิดจากความพยายามของนักวิชาการในการบูรณาการแนวคิดประสทิธิผลเพื่อแสวงหา

แนวทางในการประกอบสร้างองค์ประกอบของประสิทธิผลโดย Steers (1977, P. 1) และ 
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Campbell (1977, P. 1) ได้เสนอแนวทางที่คล้ายกัน คือ ขั้นแรกควรกำหนดตัวแปรที่คาดว่า

จะเป็นตัววัดประสิทธิผลหลังจากนั้นก็ใหท้ำการศกึษาว่าตัวแปรเหล่านั้นมีความสัมพันธ์ 

ที่เหมอืนกันอย่างไร (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553, หน้า 2) จากแนวทางดังกล่าวนีไ้ด้มี 

นักวิชาการหลายท่านพยายามที่จะทำตามเช่น Scott (1977); Cameron (1979); Seashore 

(1979) โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองค์การเข้าด้วยกัน 

  อย่างไรก็ตาม Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 1) ได้แสดงความเห็นว่า 

ความพยายามในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ได้กระทำมาข้างต้นยังมีความคลุมเครือ

เพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานัน้ยังมคีวามแตกต่างหลากหลายและไม่สามารถเชื่อมโยง

ได้ว่าแนวคิดแต่ละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอย่างไรและควรจัดกลุ่มอย่างไร จึงจะเหมาะสม

ไม่ทับซ้อนกันและสาเหตุที่ก่อใหเ้กิดภาวะคลุมเครอืของตัวแบบเชิงบูรณาการดังกล่าวข้างต้น

อาจเกิดจากการขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวแปรที่เหมาะสม

ในขณะนั้นอาจจะกล่าวได้ว่าการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลยังมีความหลากหลายด้าน

ตัวแบบการเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดที่แตกต่างไม่มีความชัดเจนและขาดหลักเกณฑ์ 

ในการจำแนกแนวคิดหรอืการจัดกลุ่มประเภทแนวคิดที่ใช้ในตัวแบบเชงิบูรณาการและ

สาเหตุที่สำคัญที่ทำให้เกิดความคลุมเครือดังกล่าวคือ ในขณะนัน้ขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการ 

ในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวที่เหมาะสม 

  ด้วยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2) จงึได้ทำการศกึษาประสิทธิผล

องค์การโดยการจัดระบบเกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็นรูปธรรมจนได้ตัวแบบ        

เชงิบูรณาการที่เข้มแข็ง คือ ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม (The Competing-Values 

Approach) แนวคิดนี้มมีุมมองว่าประสิทธิผลขององค์การนัน้จะผันแปรไปตามค่านิยมของ

แต่ละบุคคลกล่าว คือ การประเมินประสิทธิผลขององค์การจะขึ้นอยู่กับว่าใครเป็นผูป้ระเมิน

และผูป้ระเมินนั้นใหน้้ำหนักในเรื่องใดเป็นสำคัญในการประเมินแนวทางนี้มฐีานคติว่าไม่มี

แนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมินประสิทธิผลเนื่องจากแนวคิดเรื่อง ประสิทธิผล 

เป็นจติวิสัยเป็นไปได้ยากที่ทกุคนจะเห็นพ้องตอ้งกันขึน้อยู่กับค่านยิมและผลประโยชน์ด้วย 

Robbins (1990, P. 68) โดยที่กลุ่มค่านิยมพื้นฐานที่มกีารแข่งขันกันภายในองค์การมีสามกลุ่ม

ดังนี้ 

  กลุ่มแรกเป็นกลุ่มค่านิยมของ “ความยืดหยุ่น” (Flexibility) กับ “การควบคุม” 

(Control) กลุ่มพืน้ฐานแรกนี้เป็นการพิจารณาโครงสร้างขององค์การซึ่งมสีองมิติที่อยู่ในขั้ว

ตรงกันข้ามคือ ความยืดหยุ่นกับการควบคุมความยืดหยุ่นใหคุ้ณค่ากับนวัตกรรมการปรับตัว



 35 

และการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้ามการควบคุมเน้นไปที่ความมเีสถียรภาพคำสั่งและ

ความสามารถในการทำนายสิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์การมิติความยืดหยุ่นและการควบคุม

ดังกล่าวนี้มีลักษณะเป็นขั้วตรงกันข้ามคล้ายคลึงกับการปรับตัว (Adaptation) การดำรงรักษา 

(Maintenance) ในทฤษฎีระบบสังคมนั่นเอง 

  กลุ่มที่สองเป็นกลุ่มค่านิยมที่ใชก้ารจัดการภายในองค์การเป็นจุดเน้น

สามารถจำแนกเป็นการเน้นความเป็นอยู่ที่ดแีละการพัฒนาของบุคคล (People) ภายใน

องค์การหรอืเน้นภายใน (Internal) และการบูรณาการ และการพัฒนาตัวองค์การ 

(Organization) หรอืเน้นภายนอก (External) และสร้างความแตกต่าง กล่าวอย่างง่าย ๆ  

ก็คือ การจัดการจะเน้นที่คนหรอืงานนั่นเองการเน้นที่คนจะให้ความสำคัญกับความรูส้ึก

และความตอ้งการของบุคคลภายในองค์การส่วนการเน้นที่งานนั้นจะให้ความสำคัญกับผลิต

ภาพ (Productivity) และการบรรลุความสำเร็จของงาน (Task Accomplishment) 

  กลุ่มที่สามเป็นกลุ่มค่านิยมที่มคีวามสัมพันธ์กันของวิธีการขององค์การ 

(Organizational Means) กับเป้าหมายขององค์การ (Organizational Ends) การเน้นวิธีการ

เป็นการให้ความสำคัญกับกระบวนการภายในและความต่อเนื่องระยะยาวขณะทีก่ารเน้น

เป้าหมายขององค์การเป็นการเน้นที่ผลลัพธ์สุดท้ายและระยะสั้นโดย Quinn and Rohrbaugh 

(1983, P. 1) ได้แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของตัวแบบอีก 4 ตัวแบบที่ถูกจำแนกออกมาดังนี้ 

   ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations Model) จะมีชุดค่านยิมที่มี

ความสำคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านยิมที่เน้นภายใน

องค์การ (Internal) โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความสามัคคี (Cohesion) และขวัญกำลังใจ 

(Morale) และมีผลลัพธ์หรอืเป้าหมาย (Ends) คือ การพัฒนาทักษะของผูป้ฏิบัติ (Skilled 

Work Force) 

   ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) จะมีชุดค่านยิมที่สำคัญ คือ  

ชุดค่านยิมด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านยิมที่เน้นภายนอกองค์การ (External)  

โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความยดืหยุ่น (Flexibility) และความเตรียมพร้อม (Readiness) 

และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย (Ends) คือ การแสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of 

Resources) 
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   ตัวแบบเหตุผลและเป้าหมาย (Rational Goal Model) จะมีชุดค่านิยม 

ที่สำคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านยิมที่เน้นภายนอกองค์การ 

(External) โดยมีวิธีการ (Means) คือ การวางแผน (Planning) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย 

(Ends) คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) จะมีชุดค่านิยม 

ที่สำคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านยิมที่เน้นภายในองค์การ  

(Internal) โดยมวีิธีการ (Means) คือ การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร (Information 

Management) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย (Ends) คือ ความมเีสถียรภาพ (Stability)  

แสดงตัวแบบค่านิยมประสิทธิผลองค์การดังภาพตัวแบบค่านยิมประสิทธิผลองค์การ 

ดังภาพประกอบ 2 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ตัวแบบค่านิยมประสทิธิผลองค์การ 

ที่มา: Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2 อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2550, หนา้ 2) 

 

เน้นภายในและบูรณาการ

(Internal) 

เน้นภายนอกและ                 

ความแตกต่าง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ 

Human Relation Model 

วธีิการ: ความสามัคค ี

เป้าหมาย: การพัฒนาทักษะของผู้ปฏิบัต ิ

ตัวแบบระบบเปิด 

Open System Model 

วธีิการ: ความยดืหยุ่น 

เป้าหมาย: การแสวงหาและสะสม 

ตัวแบบกระบวนการภายใน 

Internal Process Model 

วธิีการ: ระบบข้อมูลข่าวสาร 

เป้าหมาย: ความมเีสถียรภาพ 

 

ตัวแบบเหตุผล-เป้าหมาย 

Rational Goal Model 

วธิีการ: การวางแผน 

เป้าหมาย: ผลิตภาพและประสิทธิภาพ 

ความยดืหยุ่น (Flexibility) 
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   ต่อมาในงานการศกึษาประสิทธิผลองค์การภายใต้ตัวแบบการแข่งขันของ

ค่านิยม (Competing Values Framework) ได้แสดงให้เห็นว่าการสร้างเกณฑ์ในการวัด

ประสิทธิผลองค์การนัน้อาจจะลดใหเ้หลือเพียง 2 กลุ่มค่านยิม คือ กลุ่มค่านิยมด้าน

โครงสรา้ง (Structure) และกลุ่มค่านิยมด้านการมุ่งเนน้ (Focus) โดยกลุ่มค่านิยมแรก 

เป็นกลุ่มที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของการใหค้วามสำคัญระหว่างความยืดหยุ่น 

(Flexibility) หรอืการเปลีย่นแปลง (Change) และการควบคุม (Control) หรอืความมี

เสถียรภาพ (Stability) ส่วนกลุ่มค่านิยมที่สองเป็นกลุ่มที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงประเด็นที่องค์การ

ต้องการมุ่งเน้น (Focus) โดยแสดงถึงการมุ่งเน้นภายในองค์การ (Internal) ซึ่งให้ความสำคัญ

ไปที่บุคคลและการมุ่งเนน้ภายนอกองค์การ (External) ซึ่งให้ความสำคัญไปที่องค์การ 

Quinn (1988, P. 1) ตัวแบบประสิทธิผลองค์การดังที่แสดงในภาพประกอบ 3 

 

 

      ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์                                         ตัวแบบระบบเปิด 

 

 

 

 

 

 

 

      ตัวแบบกระบวนการภายใน                                ตัวแบบเหตุผลและเป้าหมาย 
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ภาพประกอบ 3 ตัวแบบประสิทธิผลองค์การ 

ที่มา : Quinn (1988, P. 3 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา้ 10) 

ความยดืหยุ่น (Flexibility) 

 

เน้นภายในและบูรณาการ

(Internal) 
เน้นภายนอกและ 

ความแตกต่าง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

-การทำงานเป็นทีม (Team work) 

- การมีส่วนรว่ม (Participation) 

- การให้อำนาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคิดเห็น (Concern for Idea) 

- ความยืดหยุ่น (Flexibility) 

- การเจรญิเติบโต (Growth) 

- นวัตกรรม (Innovation) 

- ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

- การทำงานเป็นทีม (Team work) 

- การมีส่วนร่วม (Participation) 

- การให้อำนาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคิดเห็น (Concern for Idea) 

- มุ่งงาน (Task focus) 

- เป้าหมายชัดเจน (Goal clarity) 

- มีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

- มีศักยภาพ (Performance) 
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         ประสิทธิผลองค์การเป็นแนวคิดที่ได้รับการศกึษามายาวนานเนื่องจากเป็น

แนวคิดหลักที่จะส่งผลต่อการขับเคลื่อนองค์การในด้านต่าง ๆ ให้เกิดผลตรงตามเป้าประสงค์

ขององค์การประสิทธิผลองค์การจงึเป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารต้องการจะบรรลุถึง 

ซึ่งการศกึษาแนวคิดประสิทธิผลองค์การมีฐานคติที่สำคัญ 2 ฐานคต ิคือ 1 ฐานคติที่เช่ือว่า

เกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลองค์การมเีพยีงเกณฑ์เดียวจึงมีแนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผล

เชงิเดี่ยวและ 2 ฐานคติที่เชื่อว่าการวัดประสิทธิผลองค์การนัน้ต้องประกอบไปด้วย 

หลายเกณฑ์จึงมแีนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์แมว้่าประสิทธิผลของ

องค์การจะมีการใชก้ันอย่างแพร่หลายแต่ยังไม่มีการให้คำนยิามความแตกต่างของผูศ้กึษา

และยังมีความขัดแย้งกันเองด้วยอาจสรุปได้ว่าประสิทธิผลองค์การ คือ ระดับ

ความสามารถขององค์การในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การที่องค์การนัน้กำหนดขึน้ 

ซึ่งเป็นเงื่อนไขสำคัญในการที่จะบ่งช้ีถึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การและ

ตัวชี้วัดกันอย่างแน่ชัดเนือ่งจากไม่มีเงื่อนไขที่สมบูรณ์แบบในการให้คำนิยามหรอื

ความหมายของประสิทธิผลองค์การ (Cameron, 1986, P. 1) ดังนัน้จึงมกีารให้นยิาม

ความหมายที่แตกต่างกันออกไป 

 สรุปแนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผลที่ยึดแบบเชงิเดี่ยวมี 4 ตัวแบบซึ่งแต่ละแนวคิด

จะมีแนวทางในการศึกษาที่แตกต่างกัน คือ 1 แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal-

Attainment Approach) ตัวแบบนีจ้ะเป็นการนำแนวคิดด้านประสิทธิผลเชื่อมโยงเข้ากับ

ความสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การใชไ้ด้ก็ต่อเมื่อองค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน

และสามารถวัดระดับความสำเร็จนั้นได้ 2 แนวคิดตัวแบบทรพัยากรเชิงระบบ (The System-

Resource Approach) แนวคิดนีจ้ะพิจารณาในแง่ของการได้รับทรัพยากรที่จำเป็นอย่าง

เพียงพอต่อการที่ระบบจะสามารถดำรงอยู่ได้ 3 แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ 

(Internal Process Approach) แนวคิดนี้มคีวามเชื่อที่ว่าองค์การจะมีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

ก็ต่อเมื่อองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ในระดับที่ดมีากยิ่งขึน้  

4 แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic-Constituencies Approach) แนวคิดนี้มองว่า

การมปีระสิทธิผลขององค์การก็คือ การที่องค์การสามารถทำให้กลุ่มผูม้ีส่วนร่วมที่สำคัญ 

ในทางยทุธศาสตร์มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุดที่จะยอมรับได้ 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ได้มนีักวิชาการทั้งในประเทศและในต่างประเทศ 

ให้ความหมาย แนวคิดและคำจำกัดความ ไว้หลายความหมายด้วยกัน ซึ่งได้รวบรวมและ

สรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  Putman (1980, P. 36 อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547, หนา้ 17) ให้คำจำกัด

ความของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า คือ การประเมินบุคคลเป็นการประเมินผลของ

การปฏิบัติงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  Hyel (1982, P. 835 อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547, หน้า 17)                

ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า “เป็นกระบวนการในการประเมินค่า

ของผลการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานตามลักษณะงานที่ทำ                

เพื่อวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขัน้เงินเดือน              

และจุดประสงค์อื่น ๆ  

  Latham (1984, P. 87 อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547, หนา้ 17)              

ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การประเมินบุคคลเป็น

กระบวนการที่ใช้ให้เห็นถึงคุณลักษณะพฤติกรรมในการบริหารเป้าหมายที่ผู้บริหารแต่ละ

คนกำหนดและการใชท้รัพยากรขั้นตอน เพือ่ให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ 

  William B. Werther (1990, P.89 อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547, หน้า 17) 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่องค์กรประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน   

  Mrichaeal Armstrong (2012, P. 322 อ้างถึงใน กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 

2557, หนา้ 205) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ 

เชงิระบบเพื่อการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทึม และระดับองค์กร การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการพัฒนาช้ันต้น มีวัตถุประสงค์เพื่อการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทำงานและเพื่อพัฒนาบุคลากรปัจเจกบุคคลและเป็นกลุ่ม 

  Gary Dessler (2002, P. 165 อ้างถึงใน กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2557, 

หนา้ 205-206) ได้นยิามความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากร 
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ในปัจจุบันหรอืในอดีตตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน การประเมินผล 

การปฏิบัติงานได้ถูกตั้งสมมติฐานว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวข้องได้ถูก

กำหนดไว้แลว้ ผูบ้ังคับบัญชาต้องให้ข้อมูลแก่บุคลากร ทั้งนีเ้พื่อช่วยเหลอืบุคลากร 

ที่ถูกประเมินและกำจัดช่องว่างการประเมินผลการปฏิบัติงานหรอืดำเนินการต่อไปตาม

เกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้ 

  สุนันทา  เลาวหนันทน์ (2556, หน้า 281) ได้อธิบายความหมายของการ

ประเมินผลของการปฏิบัติงานอย่างครอบคลุมว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้เพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทำงานของผู้ปฏิบัติงานว่ามี

ประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรอืเกณฑ์

ที่ตัง้ไว้ รวมถึงมีการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ผูป้ฏิบัติงานเพื่อใชใ้นการปรับปรุงแก้ไข 

การทำงานให้ดียิ่งขึ้น 

 ด้วยเหตุนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจงึเป็นองค์ประกอบสำคัญของการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ แต่ในการที่ผูบ้ังคับบัญชาจะนำเอาผลการประเมินไปใช้จะต้อง

มีความรูค้วามเข้าใจ ตลอดจนวธิีการปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง  

จงึจะได้ผลตรงตามเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง   

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมนิผลตัวบุคลากร อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน 

โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนีเ้พื่อการดำเนินการ

ตัดสินใจ วนิิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรให้มคีุณภาพมากขึ้น จนเป็นที่ 

พงึพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาซึ่งจะส่งผล

ให้องค์กรเจริญเติบโต ปกติผูบ้ังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเป็นผู้ประเมินและ

พิจารณาทบทวนโดยมีผู้บังคับบัญชาที่เหนอืขึน้ไป ดังนั้น ไม่ว่าใครก็ตามที่ประเมินคนอื่น 

คนคนนั้นก็จะถูกประเมินด้วยเหมอืนกัน ว่าที่ตนประเมินไปนั้นถูกต้องเชื่อถอืได้เพียงไรด้วย 

จงึกล่าวได้ว่า ผู้ประเมินจะถูกประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง ๆ ขึน้ไปเป็นทอด ๆ 

ยกเว้นผูท้ี่มไิด้เป็นผู้บังคับบัญชา 

 พันและไวท์ (Pun & White. 2005 : Abstract) ได้ศึกษารูปแบบการดำเนินงาน

ด้วยแบบจำลองการวัดผลสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อกำหนดเป็นกรอบในการ

บริหารงาน พบว่า ผลการดำเนินงานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด

ผลการดำเนินงานขององค์กรมคีวามสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารงาน  
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ซึ่งงานวิจัยได้ทำการคิดค้นรูปแบบตัวชี้วัดเพือ่ช่วยใหเ้กิดการสร้างสรรค์และพัฒนา

กระบวนการดำเนินงาน โดยได้ทำการพสิูจน์จากทฤษฎีการวัดผลการดำเนินงานหลาย ๆ 

เล่มเพื่อใหเ้ชื่อมโยงไปสู่การกำหนดเป็นกลยุทธ์แบบบูรณาการขององค์กร ซึ่งการวัดผล

การดำเนินงานของ (Pun and White, 2005, P. 56 อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, 

หนา้ 41) ประกอบด้วย  

  1. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ของลูกค้าในคุณภาพของสินค้าและบริการ การส่งมอบสินค้าและบริการได้ทันตามเวลา 

ที่ตกลงไว้ มีส่วนแบ่งการตลาดสูง สินค้าและบริการเพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า 

  2. ความยดืหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกำลัง 

การผลิตการปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

ได้อย่างรวดเร็ว 

  3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจำนวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับ 

ความตอ้งการของหน่วยงานในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหา

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มี

อยู่เดิมมาทำให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 

มาประกอบขึน้ใหม่ให้ทันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ 

  5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ผู้ให้บริการ 

ทำการส่งมอบให้แก่ผูร้ับบริการ หรือผู้ซือ้ที่ไม่สามารถจับต้องได้ แต่เมื่อผูร้ับบริการได้รับ

บริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านัน้ สำหรับผูร้ับบริการรายใหม่ การได้รับการ

บริการที่ดีจะทำให้ผูร้ับบริการมีความสุข มีความปิติยินดีและมีความระลึกถึงในการที่จะมา

ขอรับบริการในครั้งต่อไป 

 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานก็จะมีวัตถุประสงค์ในการ

นำไปใช้ที่แตกต่างกันไปตามแต่ลักษณะความจำเป็นของแต่ละหน่วยงาน บางหน่วยงาน

นำไปใช้เพียงแค่วัตถุประสงค์เดียว แต่บางหน่วยงานก็นำไปใช้ในหลาย ๆ วัตถุประสงค์

พร้อม ๆ กัน โดยส่วนมากการประเมินผลการปฏิบัติงานมวีัตถุประสงค์ที่สำคัญ  
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ก็เพื่อนำไปใช้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 Beach (1980, P. 63 อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, หน้า 39) กล่าวถึง

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ เพื่อช่วย

เสริมสรา้งและรักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจ้างในหน้าที่ปัจจุบัน  

เมื่อมีการประเมินอาจก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินแต่ละคน

ได้ 

  2. เพื่อประเมนิผลการพัฒนาของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ การประเมนิอาจ

ให้ประโยชน์ต่อความตอ้งการที่จะช่วยพัฒนา และส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรด้วย

การพัฒนานีอ้าจเกิดขึ้นได้จากการศกึษาด้วยตนเอง การฝึกงานหรอืการทำกิจกรรมต่าง ๆ 

การประเมนิเป็นการกระตุ้นการทำงานของบุคลากรโดยในวัตถุประสงค์นี้ วุฒิชัย จำนงค์ 

(2523, หน้า 51) ได้เสริมว่าการประเมนิผลการปฏิบัติงานจะทำให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละ

คนยังต้องพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง 

  3. เพื่อสร้างความเข้าใจการนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการ

สร้างความเข้าใจและความร่วมมอืที่ระหว่างผู้บังคับบัญชาหรอืผูบ้ริหารกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะเกิดความสนใจที่จะช่วยเหลอืลูกน้อง หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  4. เพื่อการเปลี่ยนงานในหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่

จะช่วยตัดสินใจในการเลื่อนขั้น โยกย้าย ปลดออก และให้ออก ซึ่งข้อมูลที่จะตัดสินใจนี ้

ต้องประเมินอย่างเป็นระบบโดยกลุ่มผู้ประเมนิในระยะเวลาหนึ่งและบันทึกไว้เป็นหลักฐาน  

ทำให้องค์กรหรือหน่วยงานมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นเหตุเป็นผลมากขึ้น 

  5. เพื่อกำหนดค่าจ้าง ผลกากการประเมินจะนำไปกำหนดค่าจ้างหรอื    

การจ่ายเงินให้สัมพันธ์กับปริมาณงาน ความรับผิดชอบ และความยากง่ายของพนักงานแต่

ละคนปฏิบัติ 

  6. เพื่อประเมินความเที่ยงตรงของโปรแกรมบุคลากร หรอืเป็นการประเมิน

บุคคลซึ่งได้ทำไว้เมื่อแรกรับบุคคลเข้ามาทำงาน การประเมินครัง้หลังนี้จงึตรวจสอบว่า

บุคคลที่รับเข้าทำงานมีผลการประเมินการปฏิบัติอย่างไร ผลการประเมินจะนำมาเป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจประเด็นใดประเด็นหนึ่งว่าเพื่อปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 
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 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานนี ้นับได้ว่าเป็นเครื่องมอืสำคัญอย่างหนึ่งในการ

บริหารองค์กร เพราะนอกจากจะช่วยวินจิฉัยเกี่ยวกับนโยบายบุคคลใหด้ำเนนิไปด้วยความ

มีเหตุมีผลและเชื่อถือได้แล้ว ยังมปีระโยชน์ครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงานอีก

ด้วย ประโยชน์ที่ใช้กันแพร่หลายนั้น ได้แก่ 

  1. เพื่อหาคุณค่าของพนักงานว่า มีความสามารถอยู่ในระดับใด มคีวาม

รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ และทำให้พนักงานผูถู้กประเมินทราบฐานะ 

ของตนเองดีขึน้ว่ามีจุดบกพร่องอะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข 

  2. เพื่อให้ทราบถึง ปัจจัยที่ทำให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผน หรอืล่าช้า

กว่ากำหนด ซึ่งจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ

แม่นยำยิ่งขึน้ เพราะทราบความสามารถของบุคคล อุปสรรคในการบริหารงาน และข้อมูล

ต่าง ๆ ได้ด ี

  3. เพื่อให้การพิจารณาความดี ความชอบ หรอืการปูนบำเหน็จแก่

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น การขึน้เงินเดือนและการเลื่อนตำแหน่งดำเนนิไปด้วยความยุติธรรม

สมเหตุสมผลและเสมอภาค 

  4. ในการวางแผนกำลังคนนั้นจะต้องใชข้้อมูลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาคาดคะเนความตอ้งการกำลังคนของหน่วยงาน กล่าวคือ ใช้สำหรับคำนวณ

ปริมาณคนที่มอียู่ว่า เพียงพอกับการปฏิบัติงานหรอืไม่ ควรจะใช้กำลังคนมากน้อยเท่าใด 

  5. เพื่อประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวธิีการสรรหาบุคคลที่องค์กรใช้

เลือกสรรบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กล่าวคือ จะช่วยใหท้ราบว่า

วิธีการทดสอบที่ใชอ้ยู่สามารถวัดและเลอืกสรรบุคคล ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร

หรอืไม่ หากมีข้อบกพร่องจะได้หาทางปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

  6. เพื่อประโยชน์โดยตรงต่อการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ขอ้มูลที่ได้จากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณาถึง ทักษะ ความรู้ ความชำนาญ

งาน และสมรรถภาพของผู้ปฏิบัติงาน ทำให้สามารถทราบถึงอุปสรรคและข้อขัดข้องในการ

ทำงาน เพื่อเป็นรากฐานสำหรับผูบ้ังคับบัญชาที่จะหาแนวทางแก้ไข หรอืให้คำปรึกษา 

แก่พนักงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทันท่วงที   
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  7. เพื่อรักษาระดับคุณภาพของการทำงานของบุคลากร ใหอ้ยู่ในสภาพที่น่า

พึงพอใจตลอดเวลา ดว้ยการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ เมือ่ใดที่ พบว่า 

ประสิทธิภาพตกต่ำ ก็จะมีการส่งเสริมเพื่อรักษาระดับคุณภาพของการทำงานนั้นไว้ 

  8. เพื่อพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี

ข้อบกพร่องของผูป้ฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายบริหารหรือฝ่ายหัวหน้างาน และผูป้ฏิบัติงานเอง 

จะได้พยายามพัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นต่องาน โดยการศกึษา การฝึกอบรม 

หรอืการร่วมกิจกรรมบางอย่างที่ช่วยส่งเสริมความรูค้วามสามารถในการปฏบิัติงาน  

เพื่อเพิ่มโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้ายิ่งขึน้ เช่น ได้รับมอบหมายงานที่สำคัญมากขึน้ 

ได้รับการเลื่อนตำแหน่งที่ดีขึ้น 

  9. ผลจากการประเมินอาจชีใ้ห้เห็นว่า ในองค์กรนั้น ควรจะจัดใหม้ีการ

ฝกึอบรมพนักงานขึน้ หากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีประสิทธิภาพในการทำงานต่ำ 

  10. เพื่อประโยชน์ในการสับเปลี่ยน โยกย้าย ให้พนักงานได้ปฏิบัติหน้าที่ 

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน สำหรับบุคคลที่หย่อนสมรรถภาพในการ 

ปฏิบัติงาน และไม่สามารถปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดขีึน้ได้ ก็ใหพ้ันจากหน้าที่การงานไป  

ซึ่งเท่ากับเป็นการลดค่าใชจ้่ายอันไม่จำเป็นขององค์กรออกไป ทั้งยังก่อใหเ้กิดความเป็น

ธรรมในระหว่างผูป้ฏิบัติงานด้วยกัน 

  11. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยใหท้ราบถึง สภาพของสถานที่

ทำงาน สุขภาพของผูป้ฏิบัติงานทั้งด้านร่างกายและจติใจ หรืออาจรวมไปถึงสุขภาพของคน

ทุกคนในครอบครัวด้วย ซึ่งมีอทิธิพลต่อความรู้สกึนึกคิด ขวัญและกำลังใจตลอดจน 

ประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งฝ่ายบริหารสามารถนำมาใช้ประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ

การจัดสวัสดิการได้เป็นอย่างดี 

  12. เพื่อเป็นเครื่องจูงใจให้ พนักงานในองค์กรได้ปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความ 

เต็มใจ เต็มกำลังความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผูบ้ังคับบัญชาด้วยวิธีการ 

ที่ไม่ถูกต้อง เพราะเมือพนักงานรูว้่า องค์กรมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อพิจารณาความดีความชอบด้วยความยุติธรรมก็จะมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 นอกจากนี ้ยังช่วยขจัดข้อขัดแย้งหรอืความไม่พอใจของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดขึ้น

ได้จากการพิจารณาความดีความชอบเพื่อขึ้นเงินเดือน เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย หรอื
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การให้ออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นทางการจะช่วย

ให้ฝ่ายบริหารมีหลักการในการตดิสินใจที่จะระงับข้อขัดแย้งน้ันได้ ทั้งยังเป็นการส่งเสริม

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะประกอบด้วยเทคนิคและวธิีการประเมิน  

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีตอ้งมเีทคนิควิธีที่สามารถ 

ตอบสนองต่อลักษณะงาน ง่ายต่อการปฏิบัติ มคีวามยืดหยุ่นและสามารถใช้ผลการ

ประเมินได้ตามจุดมุ่งหมายที่ได้กำหนดไว้อย่างถูกต้อง ผูป้ระเมินซึ่งมีส่วนสำคัญมาก 

ต่อความสำเร็จ หรอืความล้มเหลวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจะต้องมคีวามรู้ 

ความเข้าใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง และใช้เกณฑ์มาตรฐาน 

ในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหเ้กิดความยุติธรรมแก่ผูถู้กประเมิน ดังนัน้การประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ดจีงึควรมีลักษณะ ดังนี้ (Davis, 1981, PP. 30-35) 

  1. ความน่าเชื่อถือ (Reliability) เมื่อผูป้ระเมินทำการประเมินผู้ปฏิบัติงาน

ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเปรียบเทียบกับอีกระยะเวลาหน่ึงที่ใกล้ ๆ กัน ในสภาพงาน 

และเหตุการณ์ที่ไม่เปลี่ยนแปลง หรอืเมื่อผูป้ระเมินหลายคนประเมินผู้ปฏิบัติงาน 

คนเดียวกัน แล้วนำมาเปรียบเทียบกัน ผลการประเมินจะต้องไม่มีความแตกต่าง 

  2. ความเที่ยงตรง (Validity) ผลการประเมินจะต้องสามารถแสดงคุณค่า 

ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อหน่วยงานได้จริงนั่นคือ มิติต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานจะต้องถูกวัด

อย่างถูกต้อง หรอืรายการประเมินมคีวามเกี่ยวข้องกับงาน 

  3. ความสามารถในการแยกแยะ (Discrimination) เทคนิควิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะต้องสามารถแยกคนตามผลงานได้จริง การประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ไม่สามารถแยกได้ว่า บุคคลต่าง ๆ มีผลสำเร็จที่ต่างกันอย่างไรแลว้ ก็ย่อมไม่สามารถ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานได้ถูกต้องและเกิดความไม่เป็นธรรม ดังนั้นวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ระเมินใช้ดุลยพินจิได้มาก จงึอาจเกิดความ

ผดิพลาดในการแยกแยะได้ง่าย 

  4. สามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติจริงได้ (Usefulness and Practicality) 

กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องสอดคล้องกับลักษณะงาน มอีงค์ประกอบ

และปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถนำมาใช้วัดผลการปฏิบัติงานได้จรงิ เป็นที่เข้าใจง่าย สะดวก  

ในการใช ้และมีความยืดหยุ่นในการนำไปใช้กับการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผลการประเมิน 
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สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้ตามเป้าหมายและสามารถใช้ผลย้อนกลับ (Feedback)  

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน เช่น การปรับปรุง 

งาน และการพัฒนาบุคคล เป็นต้น 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้การวัดผลการดำเนินงานของ (Pun and 

White, 2005, P. 56 อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, หน้า 41) ซึ่งประกอบด้วย     

5 ข้อที่สำคัญดังต่อไปนี้ 1) ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness)  

2) ด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) 3) ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource 

Utilization) 4) ด้านนวัตกรรม (Innovation) และ 5) ด้านคุณภาพการบริการ (Service 

Quality) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ของลูกค้าในคุณภาพของสินค้าและบริการ การส่งมอบสินค้าและบริการได้ทันตามเวลา 

ที่ตกลงไว้ มีส่วนแบ่งการตลาดสูง สินค้าและบริการเพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า 

  2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกำลัง 

การผลิตการปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

ได้อย่างรวดเร็ว 

  3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจำนวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับ 

ความตอ้งการของหน่วยงานในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหา

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มี

อยู่เดิมมาทำให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 

มาประกอบขึน้ใหม่ให้ทันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ 

  5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ผู้ให้บริการ 

ทำการส่งมอบให้แก่ผูร้บับริการ หรือผู้ซือ้ที่ไม่สามารถจับต้องได้ แต่เมื่อผูร้ับบริการได้รับ

บริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านัน้ สำหรับผูร้ับบริการรายใหม่ การได้รับการ

บริการที่ดีจะทำให้ผูร้ับบริการมีความสุข มีความปิติยินดีและมีความระลึกถึงในการที่จะมา

ขอรับบริการในครั้งต่อไป 
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บริบทของหน่วยงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 หน่วยงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  

ในเขตจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

  1. ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

  2. ที่ทำการปกครองอำเภอเมอืงสกลนคร 

  3. ที่ทำการปกครองอำเภอกุสุมาลย์ 

  4. ที่ทำการปกครองอำเภอกุดบาก 

  5. ที่ทำการปกครองอำเภอพรรณานิคม 

  6. ที่ทำการปกครองอำเภอพังโคน 

  7. ที่ทำการปกครองอำเภอวารชิภูมิ 

  8. ที่ทำการปกครองอำเภอนิคมนำ้อูน 

  9. ที่ทำการปกครองอำเภอวานรนิวาส 

  10. ที่ทำการปกครองอำเภอคำตากล้า 

  11. ที่ทำการปกครองอำเภอบ้านม่วง 

  12. ที่ทำการปกครองอำเภออากาศอำนวย 

  13. ที่ทำการปกครองอำเภอสว่างแดนดิน  

  14. ที่ทำการปกครองอำเภอส่องดาว 

  15. ที่ทำการปกครองอำเภอเต่างอย 

  16. ที่ทำการปกครองอำเภอโคกศรีสุพรรณ 

  17. ที่ทำการปกครองอำเภอเจริญศลิป์ 

  18. ที่ทำการปกครองอำเภอโพนนาแก้ว 

  19. ที่ทำการปกครองอำเภอภูพาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%AD%E0%B8%B9%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%81%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99
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 ที่ตั้งและอาณาเขตจังหวัดสกลนคร  

 จังหวัดสกลนครตั้งอยู่ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ ประเทศไทย เป็นที่ราบ

สูงล้อมรอบด้วยภูเขาและป่าไม้ เส้นรุ้งที่ 160 องศา 45 ลปิดา ถึง 180 องศา 15 ลิปดา

เหนอื และเส้นแวงที่ 103 องศา 15 ลปิดา ถึง 104 องศา 30 ลปิดาตะวันออก  มีขนาดพืน้ที่

ประมาณ 9,605.76 ตารางกิโลเมตรหรอืประมาณ 6,003,602 ไร่ ตั้งอยู่เหนือ

ระดับน้ำทะเล 172 เมตร ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 647 กิโลเมตรทางรถยนต์ 

 การปกครอง 

 จังหวัดสกลนครแบ่งเขตการปกครองแบ่งออกเป็น 18 อำเภอ 125 ตำบล 1323 

หมู่บ้าน 

1. อำเภอเมืองสกลนคร 

2. อำเภอกุสุมาลย์ 

3. อำเภอกุดบาก 

4. อำเภอพรรณานิคม 

5. อำเภอพังโคน 

6. อำเภอวาริชภูมิ 

7. อำเภอนิคมนำ้อูน 

8. อำเภอวานรนวิาส 

9. อำเภอคำตากล้า 

10. อำเภอบ้านม่วง  

11. อำเภออากาศอำนวย 

12. อำเภอสว่างแดนดิน  

13. อำเภอส่องดาว 

14. อำเภอเต่างอย 

15. อำเภอโคกศรีสุพรรณ 

16. อำเภอเจริญศลิป์ 

17. อำเภอโพนนาแก้ว 

18. อำเภอภูพาน 

 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%AD%E0%B8%B9%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%81%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99
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 เน้ือที่จังหวัดสกลนคร   

 มีพื้นที่ประมาณ 9,450 ตารางกิโลเมตร หรอืคิดเป็นร้อยละ 5.6 ของพื้นที่ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มพีืน้ที่ขนาดใหญ่เป็นอันดับ 9 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อำเภอ 

ที่มพีืน้ที่มากทีสุ่ด คือ อำเภอวานรนวิาส มเีนื้อที่ 1,001 ตารางกิโลเมตร และอำเภอนิคม 

น้ำอูน เป็นอำเภอที่มีเนื้อที่นอ้ยที่สุด คอื 162 ตารางกิโลเมตร 

ลักษณะภูมิประเทศ สภาพพื้นที่โดยทั่วไปเป็นที่ราบสูงล้อมรอบด้วยภูเขา

และป่าไม้  สูงกว่าระดับน้ำทะเล ประมาณ 172 เมตร  โดยมีลักษณะภูมิประเทศดังนี้ 

ตอนเหนือ เป็นที่ราบลุ่มตามลำน้ำ ลำหว้ย ใช้ในการทำนา สภาพป่าปนไร่  

ป่าส่วนใหญ่เป็นป่าโปร่งแดง มีไมเ้ต็ง ไม้รัง พลวง พื้นที่บางส่วนรมิน้ำสงครามเป็นที่ราบลุ่ม

น้ำท่วม ใชท้ำนาได้บางส่วน ส่วนที่จะทิง้ว่างเปล่ามีพวกไม้พุ่มเตี้ย และหญ้าขึ้นคลุมทั่วไป 

ซึ่งประกอบด้วยอำเภอบ้านม่วง อำเภอคำตากล้า อำเภอวานรนิวาส  

ตอนใต้ เป็นที่ราบสูง ได้แก่ ที่ราบสูงบนเทือกเขาภูพาน และที่ราบสูงระหว่าง

หุบเขา มลีำหว้ยอันเกิดจากเทือกเขาหลายแห่ง มีป่าไม้และทุ่งหญ้าเหมาะสำหรับการเลี้ยง

สัตว์ ซึ่งประกอบด้วยอำเภอกุดบาก อำเภอภูพาน 

ตอนกลาง เป็นที่ราบต่ำเหมาะกับการทำนา โดยเฉพาะท้องที่อำเภอเมือง

สกลนคร  มีบึงหนองหารที่ใหญ่เป็นอันดับสามของประเทศ รองจากบึงบอระเพ็ดและกว๊าน

พะเยา หนองหารเป็นบึงธรรมชาติ ตั้งอยู่อำเภอเมอืงสกลนคร มเีนือ้ที่ประมาณ 123 

ตารางกิโลเมตร หรอื 77,016 ไร่ ระดับน้ำลึกเฉลี่ยประมาณ 3–6 เมตร เป็นที่รวม 

ของแม่น้ำต่าง ๆ หลายสาย 

ทศิตะวันออก เป็นพืน้ที่แบบลูกคลื่นลอนลาด 

ทศิตะวันตก ส่วนใหญ่เป็นพืน้ที่ราบเรียบสลับกับพืน้ทีด่อน เหมาะแก่การ 

ทำไร่ ซึ่งติดกับจังหวัดอุดรธานี 
 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  สุทธิชา คหัฏฐา (2554) ได้ทำการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างความสุข 

ในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการสำนักงานเขตลาดพร้าว พบว่า 

ความสุขในการทำงานโดยรวมและประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงาน

แต่ละด้านกับประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทำงานอย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ การศกึษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ

สำนักงานเขตลาดพร้าว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานบน

สำนักงานเขตลาดพร้าว จำนวน 92 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลคอื แบบสอบถาม 

และได้นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิตทิี่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

   จากการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีอายุ

ระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.9 สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 

68.5 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท รับราชการในระดับ (ซ)ี 5 - 6 คิดเป็น

ร้อยละ 62.0 อายุราชการ 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นรอ้ยละ 39.1 

   จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานและ

ประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า ความสุขในการทำงานโดยรวมและประสิทธิภาพในการ

ทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์

ระหว่างความสุขในการทำงานแต่ละด้านกับประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า ทุกด้านมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยด้าน Happy 

Relax มีความสัมพันธ์ สูงที่สุด (r = 0.809) รองลงมาคือ Happy Money และ Happy 

Society ตามลำดับ โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.798 และ 0.785 

  นันทพันธ์ เปรีย้วน้อย (2554) ศกึษาเรื่อง ความสุขในการทำงานของ

พนักงานรับจ้างเหมาช่วง มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความสุขในการทำงาน 8 ด้าน  

ตามกรอบแนวคิด Happy Workplace ของพนักงานรับจา้งเหมาช่วงในโรงงานแห่งหนึ่ง  

และศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของพนักงานรับจ้างเหมาช่วง กับระดับ

ความสุขในการทำงาน เป็นการศกึษาเชิงปริมาณ ผลการศกึษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีอายุเฉลี่ยประมาณ 28 ปีส่วนใหญ่ทำงานมาแล้วไม่ถึง 2 ปี สำเร็จการศกึษาในระดับช้ัน

มัธยมศกึษาตอนต้นมากที่สุด มีรายได้ 7,001 - 9,000 บาท ส่วนมากไม่มีภาระหนี้สิน  

โดยภาพรวมพนักงานส่วนใหญ่มีระดับความสุขตามแนวคิด Happy Workplace ในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งด้านที่มีผลเกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงานมากที่สุดคือ การมคีรอบครัว 



 51 

ที่อบอุ่นและมัน่คง สามารถพูดคุยปรึกษาหารอืกับคนในครอบครัวได้ทุกเรื่องและสมาชิก 

ในครอบครัวเอาใจใส่ดูแลซึ่งกันและกันอย่างสม่ำเสมอ มีเวลาสำหรับสมาชิกในครอบครัว 

อย่างไรก็ตาม การมสีุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสุข 

ในการทำงานด้วยเช่นกัน 

  บูรินทร์ภัฏ พรหมมาศ (2555, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผล 

ต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรในสถานศกึษาของ เทศบาลจังหวัดนครศรธีรรมราช 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรใน

สถานศกึษาเทศบาล 2) ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรใน

สถานศกึษาเทศบาล และ 3) ศกึษาแนวทางเพื่อสรา้งความสุขในการทำงานของบุคลากร

ในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช ดำเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน คือ 1) 

วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล

จังหวัดนครศรธีรรมราช 2) ศกึษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยเพื่อสรา้งความสุขในการ

ทำงานของบุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรธีรรมราช กลุ่มตัวอย่างในการ

วิจัย คือ บุคลากรในสถานศึกษาเทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 258 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 2 ฉบับ เป็นแบบสอบถามวัดระดับความสุขใน

การทำงานของบุคลากรและแบบสอบถามวัดปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของ

บุคลากร การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่า

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์การถดถอย

พหคุูณ (Multiple Regression) 

  ผลการวิจัย พบว่า  

   1. ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล 

จังหวัดนครศรธีรรมราช โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านความมั่นคงในชีวติ และทรัพย์สิน รองลงมาคือ ด้านครอบครัว และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ด้านความสำเร็จของงาน 

   2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรในถานศกึษา

เทศบาล จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ด้านค่านิยมส่วนบุคคล รองลงมา คือ ด้านงาน และด้านที่มีค่าเฉลีย่ตํ่าสุดคือด้านฐานะ

เศรษฐกิจ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากร ม ี3 ด้าน คือ  

1) ด้านงาน 2) ด้านค่านยิมส่วนบุคคล และ 3) ด้านความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว 
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   3. แนวทางการพัฒนาปัจจัยเพื่อสรา้งความสุขในการทำงานของ

บุคลากรในสถานศกึษาเทศบาล จังหวัดนครศรธีรรมราชดังนี้ 

    3.1 ด้านงาน วิธีและแนวทางสรา้งความสุขโดย 1) สร้างบรรยากาศ 

ที่เอื้อต่อการทำงาน 2) สนับสนุนส่งเสริมเทคโนโลยี 3) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 

และ 4) สร้างมาตรฐานและเครื่องมือวัดผลงานอย่างเป็นระบบ 

    3.2 ด้านค่านิยมส่วนบุคคล วิธีและแนวทางสร้างความสุขโดย  

1) สร้างความพึงพอใจในการทำงาน 2) กระตุ้นให้บุคลากรรักเกียรตศิักดิ์ศรแีละอาชีพ  

3) จัดหาสวัสดิการ เงนิเดือนค่าจ้างที่เป็นธรรม และ 4) เน้นการบริหารตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

    3.3 ด้านความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว วิธีและแนวทางสรา้ง

ความสุขโดย 1) สร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคลากรครูและผูบ้ริหารในการปฏิบัติงาน

และสร้างความเป็นเอกภาพในการทำงานของสถานศกึษากับครอบครัว 

  สพสถิตต ิสังข์ทิพย์ (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน

ของครสูังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน: ประยุกต์ใช้โมเดลสมการ

โครงสรา้ง ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ความสุขในการทำงานของครู สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการศกึษาขั้นพืน้ฐาน อยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ยของระดับความสุข

เท่ากับ 279 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความสุขทางกายและความสุขทางใจเท่ากับ 287 และ 

271 ตามลำดับ 2) ระดับความสุขในการทำงานของครูจำแนกตามระดับช้ันที่สอน พบว่า 

ครูที่สอนในระดับชั้นประถมศกึษาและระดับช้ันมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานประกอบด้วยปัจจัยทั้งหมด 

12 ปัจจัย ได้แก่ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน การรับรู้คุณค่าในตนเอง 

การใชชี้วิตแบบพอเพียงความสัมพันธ์ในครอบครัว ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับนักเรียน สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ลักษณะงานและคุณภาพชีวติในการ

ทำงาน โดยปัจจัยที่มอีิทธิพลสูงสุดต่อความสุขในการทำงานของครู ได้แก่ ความสัมพันธ์ 

ในครอบครัว รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับนักเรียน 4) โมเดลเชิงสาเหตุความสุขในการ

ทำงานของครูในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขันพืน้ฐาน มีความไม่แปรเปลี่ยน

ของโมเดลระหว่างครูที่สอนระดับช้ันประถมศึกษาและมัธยมศกึษา โดยมีค่าไค-แสควร์

เท่ากับ 256.03; p = 0.81 ทีอ่งศาอิสระเท่ากับ 277 ค่า GFI เท่ากับ 0.98 และค่า RFI 

เท่ากับ 0.97 
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  พัชร ีศาลาศลิป์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลกระทบ 

ต่อการบริหารงานของสำนักงานจังหวัด มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาประสิทธิผลของ 

สำนักงานจังหวัด 2) ศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธผิลการบริหารงานของสำนักงาน 

จังหวัด 3) สร้างสมการพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิผล 

การบริหารของสำนักงานจังหวัดกับประสิทธิผลการบริหารงานของสำนักงานจังหวัด 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาข้อมูลเอกสารเกี่ยวกับการ

บริหารงานของสำนักงานจังหวัดและได้กำหนดประชากรเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ คือ 

บุคลากรในสำนักงานจังหวัดทุกจังหวัดทั่วประเทศระดับหัวหนา้กลุ่มงานขึน้ไป รวมจำนวน

ทั้งสิน้2,600 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรเครซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)  

ในการคำนวณหาขนาดตัวอย่าง ในการวิจัย 335 คน เป็นตัวแทนของแต่ละจังหวัด พร้อม

ทั้งผูว้ิจัยได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์กับประชากรที่เป็นหัวหน้าส่วน

ราชการระดับจังหวัดในกระทรวงหลัก โดยผู้วจิัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่ายด้วยวิธีการ 

จับสลาก (การสุ่มแบบแทนที่) โดยผู้วจิัยเขียนชื่อของจังหวัด 18 จังหวัด 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยส่งแบบสอบถามไปทาง

ไปรษณีย์แบบตอบกลับ และใช้การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห ์คือ 1) ค่าความถี่ ค่าร้อยละ สำหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของขอ้มูล 2) 

ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สำหรับอธิบายระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลตอ่ประสิทธิผล การบริหารงานของสำนักงานจังหวัด 

ประกอบด้วย ลักษณะขององค์การ, ลักษณะของสภาพแวดล้อม, ลักษณะของพนักงาน 

และนโยบายการบริหาร และความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานของ

สำนักงานจังหวัด ประกอบด้วย 4 มุมมอง คือ มุมมองด้านการเงนิ มุมมองด้านลูกค้า 

มุมมองด้านกระบวนการปฏิบัติงานภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา  

3) ทดสอบปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานของสำนักงานจังหวัดด้วย Multiple 

regression และสร้างสมการการพยากรณ์ระหว่างตัวแปรด้วย Multiple regression แบบ 

Stepwise โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ .05 

  ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อประสิทธิผลการบริหารงาน 

ของสำนักงานจังหวัดในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ

สำนักงานจังหวัดลักษณะของสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก รองลงมาปัจจัยที่มผีลกระทบ
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ต่อประสิทธิผลการบริหารงานของสำนักงานจังหวัดด้านลักษณะองค์การอยู่ในระดับมาก 

ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อประสิทธิผลการบริหารงานของสำนักงานจังหวัดด้านลักษณะของ

บุคลากรอยู่ในระดับปานกลางและปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ

สำนักงานจังหวัดด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด 

  ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ พบว่า ด้านเทคโนโลยี ด้านความผูกพัน 

ต่อ และการกำหนดเป้าหมายที่แน่นอนมผีลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของสำนักงาน

จังหวัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส่วนด้านโครงสรา้งองค์การ  

ด้านสภาพแวดล้อมภายนอกด้านสภาพแวดล้อมภายใน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการจัดหาและใช้ทรัพยากร และด้านการตดิต่อสื่อสารไม่มีผลต่อประสิทธิผล 

การบรหิารงานของสำนักงานจังหวัด ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเมื่อตัวแปรอิสระ

โครงสรา้งองค์การ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายนอกสภาพแวดล้อมภายใน ความผูกพัน

ต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน การกำหนดเป้าหมายที่แน่นอน การจัดหาและใช้

ทรัพยากร และการตดิต่อสื่อสาร เป็นตัวพยากรณ์และประสิทธิผลการบริหารงานของ

สำนักงานจังหวัดเป็นตัวแปรตาม พบว่า 1) การกำหนดเป้าหมายที่แน่นอน เป็นตัวแปร

อิสระตัวแรกที่มคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตาม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งมี

ค่าเป็นบวก 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรอิสระตัวที่สองที่มีผลต่อตัวแปรตาม 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งมีค่าเป็นบวก 3) เทคโนโลยีเป็นตัวแปรอิสระ 

ตัวที่สามที่มีผลต่อกับตัวแปรตาม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งมีค่าเป็นบวก  

4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรอิสระตัวที่สี่ที่มผีลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งมีค่าเป็นบวก 

  วัชระ ขำเลิศ (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสำนักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ การวิจัยนี้มี

วัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศกึษาระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักบริหารกลาง 

กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ 2) เพื่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของ

บุคลากร สำนักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ จำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมลู ทำการเก็บข้อมูลจากบุคลากรสำนัก

บริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ จำนวน 113 คน และวิเคราะห์

ข้อมูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย 
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และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) ได้แก่ t-test แบบ Independent และ F-test แบบ One-Way ANOVA  

  ผลการศกึษา พบว่า  

   1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี 

มีสถานภาพโสด มีระดับการศกึษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 30,000 

บาท มีประสบการณ์การทำงาน ไม่เกิน 5 ปี และเป็นข้าราชการ ผูต้อบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับ

จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความ

รักในงาน ด้านความพึงพอใจและด้านการเป็นที่ยอมรับ 

   2) ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสำนัก

บริหารกลางกรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศกึษารายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การทำงาน และประเภท

บุคลากร ที่แตกต่างกันมีความสุขในการทำงานแตกต่างกัน โดยบุคลากรสำนักบริหาร

กลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความสุข 

ในการทำงานแตกต่างกันในด้านความพึงพอใจในงาน และดา้นการเป็นที่ยอมรับ ส่วน

บุคลากรสำนักบริหารกลาง กรมทรัพย์สินทางปัญญากระทรวงพาณิชย์ ที่มปีระเภท

บุคลากรแตกต่างกันมีความสุขในการทำงานแตกต่างกัน ในทุกด้านคือ ด้านความพึงพอใจ

ในงาน ด้านความรักในงาน ด้านความสำเร็จในงาน ด้านการตดิต่อสัมพันธ์และด้านการ

เป็นที่ยอมรับ 

  เมธาพร ผังลักษณ์: (2559) ได้ทำการศึกษาความสุขในการทำงานของครู 

ในอำเภอเมอืง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

การวิจัยครั้งนีไ้ด้ศกึษาและเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของครูในอำเภอเมือง 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จำแนกตามเพศ 

ประสบการณ์ในการทำงาน และวิทยฐานะของครู ได้แก่ ครูจำนวน 330 คน เครื่องมอืทีใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่า

อำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .20 - .79 และความเชื่อมันทั้งฉบับเท่ากับ .93 สถิติทีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที           

(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบรายคู่

โดย Scheffe test ผลการวิจัย พบว่า 1) ความสุขในการทำงานของครูในอำเภอเมือง สังกัด
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สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การตดิต่อสัมพันธ์ความสำเร็จในงาน 

ความรักในงาน และการเป็นทียอมรับตามลำดับ 2) การเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน

ของครูในอำเภอเมอืง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการทำงาน และวิทยฐานะ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .05 ส่วนรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

  ธญา เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มอีิทธิพล 

ต่อความสุขในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์  

การศกึษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการทำงาน 2) ศกึษาระดับ

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงาน 3) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับ

ตัวของงาน ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง 

และปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน กับความสุขในการทำงาน และ 4) ศกึษา

อิทธิพลของปัจจัยแต่ละตัวที่มตี่อความสุขในการทำงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ จำนวน 133 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการวิจัย และใชส้ถิต ิค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

  ผลการศกึษา พบว่า การศึกษาระดับความสุขในการทำงาน พบว่า โดย

ภาพรวมพนักงานมคีวามสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ พนักงานรู้สึกยินดีในผลงานที่ตนเองรับผดิชอบประสบผลสำเร็จ และประเด็นที่มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ำทีสุ่ด และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจทำงานธนาคารเพราะ

เห็นว่าเป็นงานที่มีส่วนสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ  

  การศกึษาระดับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสขุในการทำงาน พบว่า โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า พนักงานให้

ความสำคัญกับปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมากที่สุด รองลงมา คือ 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงานลำดับถัดมา คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับคน และสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง  
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  ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงานปัจจัยที่เกี่ยวกับคน  

และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และปัจจัยที่เกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่0.05 และปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัย

ที่มผีลต่อความสุขในการทำงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยที่

เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน ตามลำดับ  

  ผลการศกึษาพบอีกว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบาย ตัวแปรตามได้

ร้อยละ 52.72 และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปร ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับ

คนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของ

พนักงานกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยเกี่ยวกับตัวเองและปัจจัยเกี่ยวกับการทำงานตามลำดับ 

  สุมาลี ดวงกลาง (2560) ที่ได้ทำการศึกษา ความสุขในการทำงานกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ การศกึษาครั้งนี้

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของเจา้หนา้ที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ประชากรที่ศึกษาคือ เจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน

โรงพยาบาลราชทัณฑ์จำนวน 83 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ด้วยวิธีการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการพยากรณ์แบบ Stepwise ผลการศกึษาความสุขใน

การทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ 

พบว่า ความสุขในการทำงานทั้ง 8 ด้านในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้านสามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยดังนี้คอื ด้านการมศีลีธรรม ด้านการผ่อนคลาย 

ด้านครอบครัวอบอุ่น ด้านการศกึษาหาความรูด้้านมนี้ำใจเอื้ออาทร ด้านการมเีงิน  

ด้านสังคมดีและด้านสุขภาพกายและใจดีส่วนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงลำดับจากมากไปหา

น้อยดังนี ้คือ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ด้านพฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ความสุขในการทำงานด้านสังคม

ด(ีB=.327) และด้านการศกึษา หาความรู้ (B=.253) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวกตามนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถ

อธิบายได้ว่าเมื่อพจิารณาจากค่า R มีค่าเท่ากับ .644 และเมื่อพิจารณาถึงสัดส่วนความ
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แปรปรวนที่อธิบายด้วยสมการถดถอยคิดเป็นรอ้ยละ 41.4 ส่วนด้านสุขภาพกายและใจดี

ด้านมนี้ำใจเอื้ออาทร ด้านการมเีงิน ดา้นการผ่อนคลาย ด้านการมศีลีธรรม ด้านครอบครัว

อบอุ่น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน โรงพยาบาล

ราชทัณฑ์ 

  จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560) ได้ทำการศกึษา ความสุขในการทำงานของ

เจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อยของธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) 

การศกึษานีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของเจ้าหน้าที ่

สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย ธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) โดยจากการ

ทบทวนวรรณกรรม พบว่า ม ี3 ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัย

ด้านสัมพันธภาพ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในที่ทำงาน ซึ่งส่งผลต่อความสุข 9 ด้าน ได้แก่ Happy Body (สุขภาพดี) Happy Relax 

(ผ่อนคลายดี) Happy Heart (น้ำใจดี) Happy Soul (จติวิญญาณดี) Happy Family 

(ครอบครัวดี) Happy Society (สังคมด)ี Happy Brain (ความรู้ด)ี Happy Money (การเงินดี) 

และ Happy Work-life (การงานดี) โดยมีกลุ่มประชากรศกึษาจำนวน 152 คน ซึ่งได้รับ

แบบสอบถามจำนวน 152 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100 ผลจากการศกึษา พบว่า ความสุขในการ

ทำงานของเจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อย ในระดับมาก ปัจจัยด้าน

สัมพันธ์ภาพในที่ทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.15 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 นอกจากนี้ พบว่า ปัจจัยลักษณะบุคคล  

ด้านระดับการศกึษาและด้านระยะเวลาทำงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสุขในการทำงาน

ของเจา้หนา้ที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อย 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Miller (2000, P. 4479 - A) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อม 

ของสถานที่ทำงานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจความรู้สกึเกี่ยวกับ 

สถานที่ตลอดจนอธิบายถึงในสภาพสิ่งแวดล้อมของการทำงาน บรรยายวิธีการวัด

ความรูส้ึกเกี่ยวกับสถานที่ ตลอดจนอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างความรูส้ึกเกี่ยวกับ

สถานที่กับผลการปฏิบัติงานในสถานที่ทำงาน โดยกำหนดกรอบความคิดเกี่ยวกับ

ความรูส้ึกเกี่ยวกับสถานที่ ดังนี ้ความสะดวกสบายด้านกายภาพความรูส้ึกในการควบคุม

สภาพแวดล้อมใกล้ ๆ ตัว ความอึกทึกของเสียง การรับรู้เรื่องความเป็นส่วนตัว และชนิด
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ของความสำคัญของการทำให้เกิดความเป็นส่วนตัว นอกจากนีใ้นการสำรวจหา

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับสถานที่ และผลการปฏิบัติงานได้ศกึษาตัวแปรอื่น ๆ 

เพิม่เติมดว้ย เช่น ระดับแรงจูงใจ ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพของการ

ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะทางประชากรศาสตร์และคุณภาพของประเด็นปัญหา

อื่น ๆ ในกรณีนี้ได้สร้างแบบวัดและนำไปใช้ทดสอบหาคุณภาพแล้วนำไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง

ต่อไป 

  Neto (2001) ได้ศึกษาภาวะความสุขด้วยแบบประเมินภาวะความสุขของ  

The Oxford Happiness Inventory แบบประเมินบุคลิกภาพทีห่ลากหลายกับกลุ่มตัวอย่าง

จำนวน คน พบว่า ภาวะความสุขมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจใน

ชีวติประจำวัน ความภาคภูมิใจในตนเองและความสามารถทางสังคม ส่วนความโดดเดียว 

ความเขินอาย และความวิตกกังวลในเรื่องการแสดงออกทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับภาวะความสุข 

  Lykken and Tellegen (2003) ได้ศึกษาวิจัย พบว่า ร้อยละ 80 ของบุคคลที่มี

ความสุขเกิดจากพืน้ฐานชีวิตที่ดแีละปัจจัยส่งเสริมอีกหลายประการ เช่น ระดับการศกึษา 

รายได้ ครอบครัว สถานภาพสมรส ตลอดจนการดำเนินชีวติโดยยึดหลักศาสนาและ

แนวคิดทางศลีธรรม นอกจากนี้ยัง พบว่า ผูท้ี่มพีืน้ฐานทางฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่

ดจีะมีความสุขในชีวติมากกว่าผู้ที่มพีืน้ฐานฐานะเศรษฐกิจสังคมต่ำ 

             Denison (2003, P. 3 - A) ได้ศึกษาทฤษฎีความสัมพันธ์ระหวา่งวัฒนธรรม

องค์การและประสิทธิผลเพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล 

จากลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) มีส่วนร่วม (Involvement)  

2) มีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 4) มีพันธกิจ 

(Mission) วัฒนธรรมองคก์ารทั้ง 4 ลักษณะนีผ้่านการตรวจสอบและศกึษาโดยวิธีการ 

เชงิคุณภาพจากกรณีศึกษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัทเพื่อระบุวัฒนธรรม

องค์การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผลและใช้วธิีการเชงิปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อนำ

ข้อมูลมาวิเคราะห์การรับรู้ของผู้บริหารระดับสูง (CEO) ต่อวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ

โดยวัดทั้งแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย (Subjective) เกี่ยวกับประสิทธิผลจาก 

กลุ่มตัวอย่างจำนวน 764 องค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะ คือ  

การมสี่วนร่วมและการปรับตัวเป็นตัวชีว้ัดความยืดหยุ่น (Flexibility) การเปิดเผย (Openness) 

และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเป็นตัวทำนายสำคัญของการเตบิโต (Growth) 
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ส่วนวัฒนธรรมองค์การอีก 2 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีพันธกิจเป็นตัวชีว้ัด

การบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direction)และวิสัยทัศน ์(Vision) รวมทั้งเป็นตัวทำนาย

ที่ดตี่อความสามารถทำกำไร (Profitability) 

  Dicrendonk (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบความสุขในการทำงาน พบว่า 

ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการทำงานและลักษณะงานที่ส่งเสริม

ความสุขในการทำงาน คือ งานที่มีอสิระ งานที่ท้าทายมีอำนาจตัดสินใจด้วยตัวเอง 

  Aziz, Mustaffa, A.Samah & Yusos (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพและความสุขในการทำงานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย (Personality 

and Happiness among academicians in Malaysia) โดยกลุ่มตัวอย่างได้รับการคัดเลือก

จากมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหนึ่งในประเทศมาเลเซีย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน จำนวน 317 

คน ซึ่งวิธีการสำรวจได้ถูกนำมาใช้ในการวิเคราะห์ของเขตของความสุขในแง่ของอารมณ์

และความรูค้วามเข้าใจในช่วงของชีวิต ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการทำงานโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รบัอิทธิพลจากลักษณะ

บุคลิกภาพดา้นความน่าพอใจ ความซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชงิบวก

เกี่ยวกับความสุข ในขณะที่ความมั่นคงในอารมณ์มีผลกระทบทางลบต่อความสุข 

  Dehghani, Gharooni & Arabzadeh (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถ 

พฤติกรรมของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ กรณีศึกษา สำนักงานใหญ่ในประเทศ

อิหร่าน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational Efficiency in 

Iranian Headquarter Education) ในการศกึษาครั้งนีเ้พื่อให้องค์กรเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

โดยกลุ่มตัวอย่าง คอื เจ้าหน้าที่ในสำนักงานใหญ่จำนวน 165 คน เก็บข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามในเรื่องการเสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัย 

พบว่า การเสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในทุกมิติที่มตี่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้องข้างต้น พอสรุปได้ว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน หาก

สภาพแวดล้อมในการทำงานดี จะสามารถเอือ้อำนวยใหพ้นักงานทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มีผลทำใหม้ีความสุขในการทำงานมากขึ้น ดังนัน้ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับความสุขในการทำงาน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงาน
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จะส่งผลใหม้ีกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ สะท้อนออกมาในรูปของการสร้างสรรค์ผลงาน ก่อเกิดเป็น

นวัตกรรมที่ดใีห้แก่องค์การ ผลลัพธ์สุดท้าย คือ สังคมให้การยอมรับองค์การในสถานะ 

เป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่มีภาพลักษณ์และชื่อเสียงที่ดี การสร้างความสุขในที่ทำงานจงึเป็น

ปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะจะทำให้เกิดความราบรื่นในการบริหารองค์การ โดยการที่คน

ในองค์การมคีวามสุขในการทำงานจะก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งจะทำ

ให้มผีลผลิตที่มคีุณภาพ และหากคนในองค์การมคีวามสุขในการทำงาน จะช่วยลดความ

ขัดแย้ง และลดความเครียดในการทำงาน นอกจากนีย้ังช่วยใหอ้งค์การเจรญิก้าวหน้า และ

พัฒนาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนัน้จะเห็นได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็น

ปัจจัยที่นำความสำเร็จมาสู่องค์การซึ่งจำเป็นต้องมีการพัฒนาใหม้ีความสุขในการทำงาน  

โดยในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน (Happiness at 

work) ของ Manion (2003) และแนวคิดระบบการวัดผลการดำเนินงานในภาพรวม (Overall 

Performance Measurement System) ของ Pun และ White. (2005, p. 56) มาประยุกต์

เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหา

การวิจัย และกำหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัย อันประกอบด้วย 

 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ ความสุขในการทำงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตามแนวคิดความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) 

ประกอบด้วย 

  1.1 ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ 

  1.2 ด้านความรักในงาน 

  1.3 ด้านความสำเร็จในงาน 

  1.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

โดนประยุกต์แนวคิดระบบการวัดผลการดำเนินงานในภาพรวม (Overall Performance 

Measurement System) ของ Pun และ White (2005, p. 56) มาเพื่อทำการศกึษาระดับ

บุคคล ประกอบด้วย 
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  2.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 

  2.2 ด้านความยดืหยุ่น 

  2.3 ด้านการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

  2.4 ด้านนวัตกรรม 

  2.5 ดา้นคุณภาพการบริการ 

 



 

 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน   

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ในครั้งนี ้

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้วธิีการสำรวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม 

ผูว้ิจัยกำหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ บุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง) สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร จำนวน 549 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากร (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง) สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร จำนวน 226 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตาราง

สำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สิน พันธุ์พินจิ, 

2554, หน้า 137) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 
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  ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความสะดวกแก่การคำนวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็น

ตัวแทนของประชาชนได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้นผู้วจิัยจงึใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 226 คน 

ใช้วธิีสุ่มตัวอย่างโดยเลือกวิธีการสุ่มแบบตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling)        

โดยแยกประชากรจากแต่ละอำเภอ แล้วทำการจับสลากรายชื่อ ทำการสุ่มตัวอย่างในแต่

ละอำเภอจนครบจำนวนตามที่กำหนด ผูว้ิจัยสามารถกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม

สัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่างในแต่ละอำเภอ ได้ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 ขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอ 

อำเภอ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

- อำเภอกุดบาก 26 11 

- อำเภอกุสุมาลย์ 28 12 

- อำเภอคำตากล้า 27 11 

- อำเภอโคกศรสีุพรรณ 25 10 

- อำเภอเจรญิศลิป์ 26 11 

- อำเภอบ้านม่วง 34 14 

- อำเภอพรรณนานคิม 38 16 

- อำเภอพังโคน 33 14 

- อำเภอโพนนาแก้ว 21 9 

- อำเภอภูพาน 26 11 

- อำเภอเมอืงสกลนคร 48 19 

- อำเภอวานรนวิาส 48 19 

- อำเภอวาริชภูมิ 25 10 

- อำเภอสว่างแดนดิน 45 19 

- อำเภอส่องดาว 20 8 

- อำเภออากาศอำนวย  37 15 

- อำเภอเต่างอย 23 9 

- อำเภอนคิมน้ำอูน 19 8 

รวม 549 226 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่ง

ออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะคำถาม

เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับความสุขในการ

ทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

ทั้งนีผู้ว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

มากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

มาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

                 ค่าเฉลี่ย   1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

น้อย 
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   ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ทั้งนีผู้ว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

               4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51 - 5.00 หมายถึง มีประสิทธิผลการทำงานในระดับ 

มากที่สุด 

          ค่าเฉลี่ย   3.51 - 4.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการทำงานในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51 - 3.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการทำงานในระดับ 

ปานกลาง 

                  ค่าเฉลี่ย   1.51 - 2.50  หมายถึง  มปีระสิทธิผลการทำงานในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการทำงานในระดับ 

น้อยที่สุด 

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 

(Open-ended Form) 
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ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอ้คำถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยนำ 1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร และ 2) ความสุขในการ

ทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร มา

กำหนดเป็นตัวแปรอิสระ และนำประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้

กลุ่มตัวอย่างทำการประเมินค่าตามความคิดเห็น 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อคำถามโดยการสังเคราะห์ 1) แนวคิด

เกี่ยวกับความสุขในการทำงาน (Happiness at work) ของ Manion (2003) และ 2) แนวคิด

ระบบการวัดผลการดำเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) 

ของ Pun และ White. (2005, p. 56) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับ 

 4. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดย 

นำแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน  ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   

(Content  Validity)  หลังจากนั้นนำมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

(ชูศร ี วงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253 - 254) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 
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     R  หมายถึง ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้ิจัยนำมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนั้น ขอ้คำถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายชื่อต่อไปนี ้

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตตเิลิศไพศาล รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร คณบดี คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร.สญัญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 ปลัดจังหวัดสกลนคร กลุ่มปกครองและอำนวยความเป็นธรรม 

ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

  5.5 เสมียนตราจังหวัดสกลนคร ฝ่ายการเงินและบัญชี ที่ทำการปกครอง

จังหวัดสกลนคร 

 6. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 7. นำข้อคำถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.235 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 
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   เมือ่   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถึง จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอำนาจจำแนกระหว่างในข้อคำถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.291-

.740 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามความสุขในการทำงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.291 - 

0.583 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนครอยู่ระหว่าง 

0.373 - 0.684 

 8. นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2 - ตอนที่ 3 มาหาค่าความเชือ่มั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha - Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนี้ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดย

กำหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 

19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 

      
)1n(n

)X()X(n
s

22

2

−

−
=

  

  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .966 

  2) แบบสอบถามความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อมั่น .989 

  3) แบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อม่ัน .922 

 9. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน มาทำ

การปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยนำหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงหัวหน้าส่วนราชการสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตศาลากลางจังหวัดสกลนคร เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บ

ข้อมลูจากบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 226 คน 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียดความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อทำความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยดำเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 226 คน 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร พร้อมทั้งช้ีแจง

รายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 
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  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจัยมีขั้นตอนการดำเนินการ  ดังนี้ 

  1.  นำแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว 

นำมาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2.  นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมสำเร็จรูปทาง

สถิต ิเพื่อประมวลผลขอ้มูลที่ได้จัดเก็บและคำนวณหาค่าทางสถิติแล้วนำผลที่ได้มา

วิเคราะห์เพื่อตอบคำถามวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยนำเสนอผลในรูปแบบตาราง

ประกอบความเรยีงและนำผลการศกึษาที่วเิคราะห์ได้มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล 

และเขียนข้อเสนอแนะ 

  3. การวิเคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยนำมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ทำอย่างไร เพื่อนำไปสู่แนวทางในการ

ส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัยโดย

แยกสถิตอิอกเป็น 2 ส่วน  ดังนี้ 

 1.  สถิตพิรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก ่

  1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อัน

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหน่วยงาน 

  1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับ 1) ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 
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กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร และ 2) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 2.  สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  2.1 ก่อนจะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยใช้การหา ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  โดยมีสูตร ดังนี ้ (ภัทราพร เกษสังข์, 2549, หนา้ 168) 
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  เมื่อ  xyr
 แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N แทน จำนวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ 2 

    X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

   Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

    XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2

 X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2

Y   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   
2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

   
2)(Y   แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 
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   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig. 

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552) 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 - 0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 - 0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 - 0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 

  2.2 การศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
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การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดย

กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) เป็น

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตน้หรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรือไม่ ซึง่สองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557) 

   การวเิคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตาม

หนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร 

จะเรียกว่าการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะห์การถดถอย

เชงิเส้นอย่างง่าย  เขียนความสมการแสดงความสัมพนัธ์ได้ดังนี้   

 

  ii0i XY ++=  
เมื่อ    0   แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

             แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

  
ii bXbY +=

+=





0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้ว่า 

 

การศึกษาแนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  จากผลการวิจัย ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ในทุก ๆ ดา้น ถ้าพบว่า 

ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านใดที่มคีะแนนเฉลี่ยระดับต่ำกว่าเกณฑ์เฉลี่ยรวม ผูว้ิจัยจะนำมา

หาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
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กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จำนวน 

10 ท่าน พิจารณาเสนอแนะแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ใหด้ียิ่งขึน้ 

โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 10 ท่าน ประกอบด้วย 

   1) ปลัดจังหวัดสกลนคร กลุ่มปกครองและอำนวยความเป็นธรรม 

ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

   2) เสมียนตราจังหวัดสกลนคร ฝ่ายการเงินและบัญชี ที่ทำการปกครอง

จังหวัดสกลนคร 

   3) ป้องกันจังหวัดสกลนคร ฝ่ายความมั่นคง ที่ทำการปกครองจังหวัด

สกลนคร 

   4) จ่าจังหวัดสกลนคร ฝ่ายปกครอง ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

   5) นางสาวณัฐชยาพร สิมสินธุ์ เจ้าพนักงานปกครอง ที่ทำการปกครอง

จังหวัดสกลนคร 

   6) นางสาวอุมากาญจน์ ประแดงปุย เจ้าพนักงานปกครอง ที่ทำการ

ปกครองจังหวัดสกลนคร 

   7) พ.อ.อ.ไพฑูรย์ กองกัลยา เจ้าพนักงานปกครอง ที่ทำการปกครอง

จังหวัดสกลนคร 

   8) นายอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   9) นายอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

   10) นายอำเภอโคกศรีสุพรรณ จังหวัดสกลนคร 

  เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร จากผู้ทรงคุณวุฒิ แล้ว ผู้วจิัยนำมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content analysis) จัดกลุ่มประเด็นนำเสนอเชิงพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการ

ส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ต่อไป 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะห์ขอ้มูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. การศกึษาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิก์ารตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 THAP   แทน  ผลรวมของความสุขในการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

       สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด 

       สกลนคร 

 HAP1   แทน ความสุขในการทำงานด้านการตดิต่อสัมพันธ์ 
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 HAP2   แทน ความสุขในการทำงานด้านความรักในงาน 

 HAP3   แทน ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน 

 HAP4   แทน ความสุขในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับ 

 TEFF   แทน  ผลรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       ที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  

       ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 EFF1   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านศักยภาพทางการแข่งขัน

 EFF2   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความยืดหยุ่น 

 EFF3   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการใช้ทรัพยากร 

       ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 EFF4   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

 EFF5   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพการบริการ 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริม 

และพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 สำหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 

 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อัน

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงาน และรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือน รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=226) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 121 53.54 

   - หญิง 105 46.46 

2. อายุ   

   - ไม่เกิน 30 ปี 32 14.16 

   - 31 - 40 ปี 91 40.26 

   - 41 - 50 ปี 68 30.09 

   - 51 - 60 ปี 35 15.49 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ำกว่าปริญญาตรี 35 15.49 

   - ปริญญาตรี 169 74.78 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 22 9.73 
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ตาราง 3  (ต่อ) 

 (n=226) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   

   - ไม่เกิน 15,000 บาท 39 17.26 

   - 15,001 - 20,000 บาท 86 38.05 

   - 20,001 - 30,000 บาท 53 23.45 

   - 30,001 บาท ขึน้ไป 48 21.24 

5. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้   

   - 1 - 5 ปี 37 16.37 

   - 6 - 10 ปี 98 43.36 

   - 11 - 20 ปี 76 33.63 

   - 21 ปี ขึน้ไป 15 6.64 

รวม 226 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร จำนวน 226 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 53.54 มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี 

จำนวน 91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.27 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 169 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 74.78 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จำนน 86 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 38.05 และมีประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ 

6 - 10 ปี จำนวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.05 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

 ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 4 - 8 

 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=226) 

ด้านที่ ความสุขในการทำงาน 
ค่าเฉลี่

ย 
S.D. ความหมาย 

1 ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 3.88 0.48 มาก 

2 ด้านความรักในงาน 4.03 0.49 มาก 

3 ด้านความสำเร็จในงาน 4.04 0.58 มาก 

4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ 3.92 0.65 มาก 

รวม 3.97 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน ( X =4.04) รองลงมาคือ ด้านความรักในงาน 

( X =4.03) ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =3.92) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการ

ติดต่อสัมพันธ์ ( X =3.88) 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ รายข้อ 

(n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรับรู้พืน้ฐานของบุคลากรในหน่วยงานและทำ

ให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงาน 3.92 0.74 มาก 

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านร่วมกันทำงานจน

เกิดสังคมการทำงานขึ้น 3.83 0.81 มาก 

3 ท่านให้การช่วยเหลอืและได้รับการช่วยเหลอืจาก

ผูร้่วมงานเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับ

บุคลากรต่าง ๆ 3.94 0.79 มาก 

4 ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงานท่ามกลางเพื่อน

ร่วมงานที่มคีวามรักและความปรารถนาดีต่อกัน 3.97 0.78 มาก 

5 ท่านมักวางแผนการทำงานร่วมกับคนอื่น 3.98 0.75 มาก 

6 ท่านไม่เคยคิดลาหยุดงานโดยไม่มคีวามจำเป็น 3.81 0.81 มาก 

7 ท่านรักและผูกพันกับการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ใน

ปัจจุบันนี้ 3.78 0.83 มาก 

8 ท่านรู้สกึตื่นเต้น สนุกสนานตลอดเวลาในการทำงาน 3.83 0.83 มาก 

รวม 3.88 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสัมพันธ์ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน

มักวางแผนการทำงานร่วมกับคนอืน่ ( X =3.98) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขในการ

ปฏิบัติงานท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน ( X =3.97) 

ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรักและผูกพันกับการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี้ 

( X =3.78) 
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านความรักในงาน รายข้อ 

(n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรับรู้ถึงความรูส้ึกรักผูกพันกับงานที่ตนเองได้

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 4.09 0.75 มาก 

2 ท่านยินดีกับทุกสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน 4.01 0.79 มาก 

3 ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นเพลิดเพลินดีใจที่จะ

ปฏิบัติงาน 4.00 0.81 มาก 

4 ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 4.11 0.75 มาก 

5 ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 3.89 0.94 มาก 

6 ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปทำงานที่

หน่วยงานอื่น 4.10 0.73 มาก 

7 ท่านคิดว่างานที่ท่านทำเป็นงานที่ได้บุญกุศล 4.04 0.76 มาก 

8 อาชีพของท่านเป็นงานที่ก่อให้เกิดรายได้แก่

ประเทศชาติ 4.05 0.74 มาก 

รวม 4.03 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความรักในงาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =4.03) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน

ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ( X =4.11) รองลงมาคือ ท่านไม่คิดจะย้ายจาก

หน่วยงานนีไ้ปทำงานที่หน่วยงานอื่น ( X =4.10) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความภาคภูมใิจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 

( X =3.89) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านความสำเร็จในงาน รายข้อ 

(n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จใน

การทำงาน 4.16 0.76 มาก 

2 ท่านมคีวามสุขเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ำงานที่ท้า

ทายใหเ้กิดความสำเร็จ 4.06 0.83 มาก 

3 ท่านมอีิสระในการทำงาน 3.95 0.83 มาก 

4 ท่านมคีวามสุขเมื่อมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ

งานที่เกิดขึ้นและเกิดผลการทำงานในทางบวก 3.97 0.74 มาก 

5 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชวีิตเกิดความ

ภาคภูมิใจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จ 4.09 0.68 มาก 

6 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึว่างานมคีวามก้าวหนา้และ

ทำให้องค์การเกิดการพัฒนา 4.03 0.78 มาก 

7 ท่านมคีวามสุขเมื่อผูบ้ริหารมอบอำนาจหรือให้

อิสระในการทำงาน 4.05 0.71 มาก 

รวม 4.04 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ดา้นความสำเร็จในงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมี

ความสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จ

ในการทำงาน ( X =4.16) รองลงมาคือ ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชีวติเกิดความ

ภาคภูมิใจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ ( X =4.09) ส่วนข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านมอีิสระในการทำงาน ( X =3.95) 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสุขในการทำงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ รายข้อ 

(n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมคีวามสุขเมือท่านได้รับความเช่ือถือจาก

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ  

ทีม่ีโอกาสร่วมงานกับท่าน 3.91 0.76 มาก 

2 เมื่อมีโอกาสร่วมงานท่านได้รับความเชื่อถือจาก

เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคลากรอื่น ๆ 3.87 0.75 มาก 

3 เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับด้านความรู้และ 

ความสามารถในการทำงานของท่าน 3.88 0.76 มาก 

4 ท่านมคีวามยินดีในการร่วมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.04 0.72 มาก 

5 ท่านเป็นที่ปรึกษาทีดใีห้แก่เพื่อนร่วมงาน 3.90 0.78 มาก 

รวม 3.92 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัด                

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ ท่านมคีวามยินดีในการร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน 

( X =4.04) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขเมือท่านได้รับความเชื่อถือจากผูบ้ังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ ทีม่ีโอกาสร่วมงานกับท่าน ( X =3.91) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ เมื่อมีโอกาสร่วมงานท่านได้รับความเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า

งาน และบุคลากรอื่น ๆ ( X =3.87) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 9-14 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากร สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

 (n=226) 

ด้านที่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่

ย 
S.D. ความหมาย 

1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 4.16 0.55 มาก 

2 ด้านความยืดหยุ่น 4.12 0.57 มาก 

3 ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 4.05 0.55 มาก 

4 ด้านนวัตกรรม 4.15 0.44 มาก 

5 ด้านคุณภาพการบริการ 4.06 0.53 มาก 

รวม 4.11 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

4.11) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มปีระสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ( X =4.16) 

รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรม ( X =4.15) ด้านความยืดหยุ่น ( X =4.12) ด้านคุณภาพการ

บริการ ( X =4.06) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด ( X =4.05) 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากร สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน รายข้อ 

 (n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุง

คุณภาพของระบบการดำเนินงานและบริการ

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน 4.40 0.66 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบ

งานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อน

กำหนดเวลาที่ตกลงไว้ 4.18 0.75 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีผลการ

ดำเนนิงานจากการประเมินโดยประชาชน และ

หน่วยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์ตามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ 4.08 0.82 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารดำเนินงานได้

ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 4.00 0.81 มาก 

รวม 4.16 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.16) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดำเนินงานและบริการ

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน ( X =4.40) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่าน

สามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนกำหนดเวลาที่ตกลงไว้ ( X =4.18) ส่วน

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารดำเนินงานได้ตามมาตรฐาน

ของรัฐบาลส่วนกลางและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชน ( X =4.00) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากร สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านความยดืหยุ่น รายข้อ 

 (n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการให้

เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่าง

เหมาะสมและรวดเร็ว 4.33 0.66 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการ

ให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของ

ประชาชนผูม้าใช้บริการ 4.04 0.79 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 4.03 0.80 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสม

ตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว 4.10 0.75 มาก 

รวม 4.12 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความยืดหยุ่นโดยภาพรวม      

อยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่าน

และหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการให้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว ( X =4.33) รองลงมาคือ  

ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.10) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.03) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากร สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด รายข้อ 

 (n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างจำกัดได้

อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 4.23 0.75 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใชว้ัสดุ 

อุปกรณ์ตามจำนวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอย่างเหมาะสม 3.97 0.77 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของ

หน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมี

คุณภาพ 4.00 0.77 มาก 

4 หน่วยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี 

ประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ 

ตรงกับความต้องการและทันเวลา 4.02 0.74 มาก 

รวม 4.05 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลที่มอียู่

อย่างจำกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ( X =4.23) รองลงมาคือ หน่วยงานมีแผนการ

จัดหาทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและ

ทันเวลา ( X =4.02) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใช้

วัสดุ อุปกรณ์ตามจำนวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

( X =3.97) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านนวัตกรรม รายข้อ 

 (n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่มอียู่เดิมใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ 4.31 0.69 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4.10 0.67 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และนำ

เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้

ในการปฏิบัติงาน 4.07 0.78 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานเพื่อให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 4.10 0.67 มาก 

รวม 4.15 0.44 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านนวัตกรรม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใช้ที่มอียู่เดิมใหม้ีประสิทธิภาพมากขึ้น 

( X =4.31) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการให้บริการและการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =4.10) ท่านและหน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้า

มาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานเพื่อให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึน้ ( X =4.10) ส่วนข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และนำเทคนิคและวิธีการ

ใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ( X =4.07) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ด้านคุณภาพการบริการ รายข้อ 

 (n=226) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้

ครบถ้วน 4.36 0.68 มาก 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านได้รบัความ

ไว้วางใจจากประชาชนผู้มาใช้บริการ อัน

เนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชน

และพัฒนาท้องถิ่น 3.91 0.74 มาก 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างความ

น่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่

รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้ประชาชนผูม้าใช้บริการ

มีความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการ

ให้บริการของหน่วยงานท่าน 3.89 0.74 มาก 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถดำเนินงาน

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของ

หน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูร้ับบริการ

มีความพึงพอใจ 4.06 0.72 มาก 

รวม 4.06 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านคุณภาพการบริการ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนผูม้ารับ

บริการได้ครบถ้วน ( X =4.36) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ดำเนนิงานตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผิดชอบของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ผูร้ับบริการมคีวามพึงพอใจ ( X =4.06) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงาน

ของท่านสร้างความน่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้

ประชาชนผูม้าใช้บริการมีความรู้สกึว่าได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของ

หน่วยงานท่าน ( X =3.89) 

 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 15 - 16 

 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2 - tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 72)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.61 - 1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.61 - 0.60 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 - 0.60 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 
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  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01  -0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

รายละเอียดดังตาราง 15 

 

ตาราง 15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร   

 

ตัวแปร HAP1 HAP2 HAP3 HAP4 THAP EFF1 EFF2 EFF3 EFF4 EFF5 TEFF 

ค่าเฉลี่ย 3.88 4.03 4.04 3.92 3.97 4.16 4.12 4.05 4.15 4.06 4.11 

S.D. 0.48 0.49 0.58 0.65 0.47 0.55 0.57 0.55 0.44 0.53 0.46 

HAP1 1 .577** .644** .629** .623** .601** .601** .740** .464** .556** .691** 

HAP2  1 .682** .620** .679** .607** .627** .614** .610** .627** .602** 

HAP3   1 .621** .620** .620** .618** .618** .611** .664** .611** 

HAP4    1 .665** .654** .600** .616** .554** .630** .679** 

THAP     1 .628** .627** .636** .588** .650** .607** 

EFF1      1 .670** .667** .633** .691** .651** 

EFF2       1 .683** .636** .645** .687** 

EFF3        1 .621** .678** .625** 

EFF4         1 .628** .632** 

TEFF          1 .614** 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความสุขในการทำงานโดยภาพรวม (THAP)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TEFF) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

 (r=.607) 
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 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TEFF) 

กับความสุขในการทำงาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่ 

  1. ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ (HAP1) มีความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .691) 

  2. ด้านความรักในงาน (HAP2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .602) 

  3. ด้านความสำเร็จในงาน (HAP2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .611) 

  4. ด้านการเป็นที่ยอมรับ (HAP4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .679) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ความสุขในการทำงานโดยภาพรวม (THAP)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TEFF) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

 (r=.607) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ซึ่งค่า 

สหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง จึงไม่มีปัญหาเรื่อง

ภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถนำไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอียด 

ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผล 

 ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง  

 กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) .815 .132  6.183 .000 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ (HAP1) .163 .040 .171 4.054 .000** 

ด้านความรักในงาน (HAP2) .151 .042 .162 3.595 .000** 

ด้านความสำเร็จในงาน (HAP3) .355 .046 .446 7.729 .000** 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ (HAP4) .156 .040 .221 3.899 .000** 

R=.889, R2=.791, R2Ad=.787, F=209.060, Sig=.000** 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน (HAP3) 

(β=.446) ด้านการเป็นที่ยอมรับ (HAP4) (β=.221) ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ (HAP1) (β=.171) 

และด้านความรักในงาน (HAP2) (β=.162) มีอทิธิพลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 78.70 (R2Adj=.787) โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = .8150+.163(HAP 1)+.151(HAP 2)+.355(HAP 3)+.156(HAP 4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .171(HAP 1)+.162(HAP 2)+.446(HAP 3)+.221(HAP 4) 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอียดดังตาราง 17 
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ตาราง 17 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ความสุขในการทำงานด้านการตดิต่อสัมพันธ์ มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ความสุขในการทำงานด้านความรักในงานมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงานมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ความสุขในการทำงานด้านการเป็นที่ยอมรับมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  ความสุขในการทำงานทุกด้านมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 5 จึง

ยอมรับสมมตฐิาน 
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 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสรมิ

และพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 18 

 

ตาราง 18 จำนวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จำนวนคน 

(n=226) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 107 47.35 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 119 52.65 

รวม 226 100.00 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวนทั้งสิ้น 226 คน มีผูต้อบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ

ส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย  

ในเขตจังหวัดสกลนคร จากแบบสอบถามปลายเปิด จำนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 47.35 

ส่วนที่เหลอืจำนวน 119 คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็นรอ้ยละ 52.65 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร สามารถสรุปเป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

  1. หน่วยงาน ควรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเข้ารับการฝึกอบรม การศกึษาต่อ 

ตลอดจนการแสวงหาความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถให้มี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ 

  2. หน่วยงาน ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของที่ทำงานใหม้ี

ความเหมาะสม 
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  3. ผูบ้ริหาร ควรมกีารกำหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

  4. ผูบ้ริหาร ควรเปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนด

เป้าหมายในการทำงาน และมีความเป็นอิสระในการทำงานซึ่งจะนำไปสู่การทำงานที่ด ีและ

มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  5. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบ

อุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และควรนำหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใสและยุติธรรมและได้มาตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  6. หน่วยงานควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กรเกี่ยวกับการ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

  7. ผูบ้ริหารควรมกีารกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้งาน

สำเร็จลุล่วง 

  8. ผูบ้ริหารหน่วยงาน ควรมกีารจัดระบบการทำงานใหม้ีความคล่องตัว 

และมีประสิทธิภาพ 

  9. ผูบ้ริหารหน่วยงาน ควรพิจารณาจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทั้งวัสดุ

อุปกรณ์ที่มปีริมาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการทำงาน 

  10. ผูบ้ริหารหน่วยงาน ควรเสริมสรา้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ และแรงจูงใจในการทำงาน ให้แก่พนักงาน ให้มีความมั่นใจในอนาคตการทำงาน 

ที่องค์การแห่งนี้ โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน 
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 การศึกษาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 ผูว้ิจัยนำผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม มาปรับปรุงเป็นแบบสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการส่งเสริม

และพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 10 ท่าน ซึ่งพบว่า 

ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร มีจำนวน 2 ด้าน คือ 1) ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

และ 2) ด้านคุณภาพการบริการ ที่ควรนำไปศกึษาหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 19 

 

ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

 เป็นรายด้าน กับค่าเฉลี่ยรวม  

การมสี่วนร่วมของประชาชน 
X  

ผลการเปรียบเทียบ 

กับค่าเฉลี่ยรวม 
สรุปผล 

1. ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน 4.16 สูงกว่า - 

2. ด้านความยืดหยุ่น 4.12 สูงกว่า - 

3. ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด 4.05 ต่ำกว่า ควรพัฒนา 

4. ด้านนวัตกรรม 4.15 สูงกว่า - 

5. ด้านคุณภาพการบริการ 4.06 ต่ำกว่า ควรพัฒนา 

ภาพรวม 4.11  
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 ซึ่งผลการหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

จากการระดมความคิดเห็น ของผู้เช่ียวชาญ จำนวน  10 ท่าน ที่พิจารณาเสนอแนะ 

และแสดงความคิดเห็น สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 

 1. แนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร                 

ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับ แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

พบข้อมูลที่สำคัญ ดังนี้ 
 

  “หน่วยงานควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ว่าต้องการอะไร และกำลังจะทำอะไร มีเป้าหมาย

อย่างไร ซึ่งจะทำให้บุคลากร มีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง และมี

ความรูส้ึกถึงการมสี่วนร่วม” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “หน่วยงานควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานใหเ้หมาะสมและให้มี

ความสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพ

มากขึ้น ควรมีการจัดหาเครื่องมอืและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการทำงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหารหน่วยงานควรส่งเสริมใหพ้นักงานทำงานเป็นทีม และควรพัฒนา

สมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ควรมีการกำหนดข้อปฏิบัติ ข้อตกลงถึง

แนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจนและถูกต้องตามระเบียบข้อกฎหมาย ควรมกีารนำข้อเสนอ 

ต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคล้องกับความต้องการ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารหน่วยงานควรใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล ควรใหอ้ิสระ

กับบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นต่างโดยไม่มีอคติ ควรส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
   

  “ควรพัฒนาเจ้าหน้าที่หน่วยงานให้มคีวามรูค้วามสามารถในตำแหน่งหน้าที่

รับผิดชอบ เพื่อให้เจา้หน้าที่ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูบ้ังคับบัญชาในสังกัดควร

ให้ข้อแนะนำและผลักดันสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนให้ทำการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถเพื่อมาใช้ในการปฏิบัติงานอันเป็นผลดีต่อหน่วยงาน และเป็นการเพิ่ม

โอกาสในการก้าวหน้าในหน้าที่การงานของแต่ละบุคคล” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

   “ผูบ้ริหารหน่วยงานควรส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมมอืกันทำงานจนเกิดสังคม

การทำงาน รวมทั้งสร้างความสัมพันธ์ที่ดขีองพนักงานในหน่วยงาน และด้านการเป็นที่

ยอมรับโดย ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้พนักงานรับผดิชอบงานที่มีความสำคัญของ

หน่วยงาน และควรส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรู้และความสามารถในการทำงาน 

อยู่เสมอ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูน้ำของหน่วยงาน มีบทบาทสำคัญ ต้องกำหนด

เป้าหมาย นโยบายที่ชัดเจน ปฏิบัติได้จริง แก้ปัญหาได้จริง แสดงออกซึ่งความตัง้ใจและ

เต็มใจที่จะดูแลช่วยเหลือให้การทำงานบรรลุเป้าหมายตามนโยบายการบริหารองค์การ  

มีการตดิตามงานเป็นระยะ ๆ มีความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ มจีรยิธรรม จึงทำให้บุคลากร 

มีการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ริหารหน่วยงานต้องมีคุณธรรม ควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานให้พนักงานให้เหมาะสมกับ

ความสามารถ ตามตำแหน่งหน้าที่ทีรับผดิชอบ” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิด้วยตนเอง การฝึกอบรม 

เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “หน่วยงานจะต้องส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มโีอกาสเข้าอบรมพัฒนา

ความสามารถและทัศนคติที่เกี่ยวกับการทำงาน ใหเ้กิดความชำนาญและความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงาน ได้อย่างมคีวามเป็นมอือาชีพซึ่งจะส่งผลต่อความภาคภูมใิจและประโยชน์ต่อ

ประชาชนในที่สุด” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 

 

 2. แนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด 

สกลนคร ด้านคุณภาพการบริการ 

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับ แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร ด้านคุณภาพการบริการ พบข้อมูลที่สำคัญ ดังนี้ 
 

  “หน่วยงานอาจจะนำวิธีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมหรอืการบริหารงาน

โดยวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นเทคนิคในการบริหารงานที่เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากรได้เข้ามามี

ส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน และมีความเป็นอิสระในการทำงานซึ่งจะ

นำไปสู่การทำงานที่ดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ผูบ้ังคับบัญชาในแต่ละหน่วยงานจะต้องสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมี

ความก้าวหน้าตามขีดความสามารถ ส่งเสริมให้พนักงานเข้าฝกึอบรมอบรมศกึษาต่อตาม

ความรู ้ความสามารถ และความถนัดประสบการณ์ ของแต่ละคน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ผูบ้ริหารหน่วยงานควรให้พนักงานมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน มี

การบูรณาการการทำงานร่วมกัน ตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์การเพื่อเป็น

กรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสำคัญกับทุกส่วนราชการเท่า ๆ กัน เพราะทุกส่วน

ราชการต่างมีงานที่แตกต่างกันตามอำนาจหน้าที่ หากขาดส่วนใดส่วนหนึ่งไปผลสัมฤทธิ์

ของงานในองค์การอาจไม่บรรลุตามนโยบายหรือวัตถุประสงค์ได้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
   

  “ควรพัฒนาเจ้าหน้าที่หน่วยงานให้มคีวามรูค้วามสามารถในตำแหน่งหน้าที่

รับผิดชอบ เพื่อให้เจา้หน้าที่ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้ครบถ้วน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

   “ผูบ้ริหารหน่วยงานควรส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมมอืกันทำงานจนเกิดสังคม

การทำงาน เพื่อให้ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนผู้มาใชบ้ริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพ

ของให้บริการประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 

 

  “ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูน้ำของหน่วยงาน มีบทบาทสำคัญ ต้องกำหนด

เป้าหมาย นโยบายที่ชัดเจน ปฏิบัติได้จริง เพื่อให้หน่วยงานได้รับความน่าเชื่อถือจาก

ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมีความรู้สกึว่า

ได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของหน่วยงาน” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
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  “ควรมีการกำหนดนโยบายและเป้าหมายในการดำเนินงานของหน่วยงานที่

ชัดเจน ควรมกีารจัดระบบการทำงานให้มคีวามคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ ควรเปิด

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่” 

 (ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้พนักงานมี

ความสุขในการทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน พัฒนาคุณภาพชีวติการทำงาน และเอาใจใส่

ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะทำได้ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

  “หน่วยงานจะต้องส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มโีอกาสเข้าอบรมพัฒนา

ความสามารถและทัศนคติที่เกี่ยวกับการทำงาน ใหเ้กิดความชำนาญและความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงาน อันจะนำไปสู่ความพึงพอใจของประชาชนผู้มาใชบ้ริการในหน่วยงาน 

และเพื่อให้ประชาชนผูม้าใช้บริการมีความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการ

ของหน่วยงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2564) 
 

 สรุป แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผูบ้ริหาร

หน่วยงานควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติมดว้ยตนเอง การฝกึอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน

หน่วยงาน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสม

เอือ้ให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน พัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ทำงาน และเอาใจใส่ใหก้ับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะทำได้ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานทำงานเป็นทีม และควรพัฒนา

สมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน

ให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึน้ เพื่อเป็นการสนับสนุนการ

ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ควรมีการจัดหาเครื่องมอืและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน

ให้เพียงพอต่อการทำงาน หน่วยงานอาจจะนำวิธีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมหรอืการ
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บริหารงานโดยวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นเทคนิคในการบริหารงานที่เปิดโอกาสใหก้ับบุคลากรได้

เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน และมีความเป็นอิสระในการทำงาน

ซึ่งจะนำไปสู่การทำงานที่ดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร             

ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร จำนวน 226 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 121 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.54 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จำนวน 

91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.27 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 169 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 74.78 มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จำนน 86 คน คดิเป็น

ร้อยละ 38.05 และมีประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ 

6 - 10 ปี จำนวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.05 

 2. ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.97)  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความสำเร็จในงาน ( X =4.04) รองลงมาคือ ด้านความรักในงาน 

( X =4.03) ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =3.92) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านการ

ติดต่อสัมพันธ์ ( X =3.88) 

  2.1 ด้านการติดต่อสัมพันธ์ มีความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมักวาง

แผนการทำงานร่วมกับคนอื่น ( X =3.98) รองลงมาคือ ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงาน



 

 

 

106 

ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน ( X =3.97) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรักและผูกพันกับการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี้ ( X =3.78) 

  2.2 ด้านความรักในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความ

เต็มใจ ( X =4.11) รองลงมาคือ ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปทำงานที่หน่วยงานอื่น 

( X =4.10) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมือ่ได้ปฏิบัติงานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ ( X =3.89) 

  2.3 ด้านความสำเร็จในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.04) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้

ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จในการทำงาน ( X =4.16) 

รองลงมาคือ ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชีวติเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนา

เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ ( X =4.09) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

ท่านมอีิสระในการทำงาน ( X =3.95) 

  2.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามยินดีในการร่วมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X =4.04) รองลงมาคือ ท่านมคีวามสุขเมือท่านได้รับ

ความเช่ือถอืจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ ที่มโีอกาสร่วมงาน 

กับท่าน ( X =3.91) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ เมื่อมีโอกาสร่วมงานท่านได้รับความ

เชื่อถือจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคลากรอื่น ๆ ( X =3.87) 

 3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรม 

( X =4.15) ดา้นความยืดหยุ่น ( X =4.12) ดา้นคุณภาพการบริการ ( X =4.06) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ( X =4.05) 

  3.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.16) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดำเนินงานและบริการ

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน ( X =4.40) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่าน
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สามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนกำหนดเวลาที่ตกลงไว้ ( X =4.18) ส่วน

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมีการดำเนินงานได้ตามมาตรฐาน

ของรัฐบาลส่วนกลางและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชน ( X =4.00) 

  3.2 ด้านความยืดหยุ่น มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.12) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงาน

ของท่านสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์ใน

ปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว ( X =4.33) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของ

ท่านสามารถปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว 

( X =4.10) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

การปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว ( X =4.03) 

  3.3 ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด มีประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคล 

ที่มอียู่อย่างจำกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ( X =4.23) รองลงมาคือ หน่วยงานมี

แผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความ

ต้องการและทันเวลา ( X =4.02) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของ

ท่านมกีารใช้วัสดุ อุปกรณ์ตามจำนวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

( X =3.97) 

  3.4 ด้านนวัตกรรม มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.15) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านและ

หน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใชท้ี่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น ( X =

4.31) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านคดิค้นรูปแบบการให้บริการและการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =4.10) ท่านและหน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้า

มาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานเพื่อให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึน้ ( X =4.10) ส่วนข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และนำเทคนิคและวิธีการ

ใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ( X =4.07) 

  3.5 ด้านคุณภาพการบริการ มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านและ

หน่วยงานของท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนผู้มารับบริการได้
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ครบถ้วน ( X =4.36) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถดำเนินงานตาม

พันธกิจ หน้าที่ ความรับผิดชอบของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้รับบริการมีความ

พึงพอใจ ( X =4.06) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านสร้าง

ความน่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้ประชาชนผู้มาใช้

บริการมคีวามรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของหน่วยงานท่าน ( X =

3.89) 

 4. อิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  พบว่า 

ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน (HAP3) (β=.446) ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

(HAP4) (β=.221) ดา้นการติดต่อสัมพันธ์ (HAP1) (β=.171) และด้านความรักในงาน (HAP2) 

(β=.162) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 78.70 (R2Adj=.787)  

 5. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผูบ้ริหาร

หน่วยงานควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมดว้ยตนเอง การฝกึอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน

หน่วยงาน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสม

เอือ้ให้พนักงานมีความสุขในการทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน พัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ทำงาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะทำได้ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานทำงานเป็นทีม และควรพัฒนา

สมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน

ให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึน้ เพื่อเป็นการสนับสนุนการ

ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ควรมีการจัดหาเครื่องมอืและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน

ให้เพียงพอต่อการทำงาน หน่วยงานอาจจะนำวิธีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมหรอืการ

บริหารงานโดยวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นเทคนิคในการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้

เข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน และมีความเป็นอิสระในการทำงาน

ซึ่งจะนำไปสู่การทำงานที่ดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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อภิปรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวิจัยจากการศกึษา ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า ผลการวิจัย จากการศึกษา 

ความสุขในการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า มีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน ( X =4.04) รองลงมาคือ ด้านความรักในงาน 

( X =4.03) ด้านการเป็นที่ยอมรับ ( X =3.92) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านการ

ติดต่อสัมพันธ์ ( X =3.88) 

  โดยด้านความสำเร็จในงาน ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อพจิารณา 

รายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีความสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จในการทำงาน ( X =4.16) รองลงมาคือ 

ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชวีิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่ง

ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ ( X =4.09) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมอีิสระใน

การทำงาน ( X =3.95) ส่วนด้านการตดิต่อสัมพันธ์ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมักวางแผนการทำงานร่วมกับ

คนอื่น ( X =3.98) รองลงมาคือ ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน 

ที่มคีวามรักและความปรารถนาดีตอ่กัน ( X =3.97) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ท่านรักและผูกพันกับการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี ้( X =3.78) 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่ มีการรับรู้หรืออารมณ์ความรูส้ึกชื่น

ชอบหรอืเป็นสุขกับภารกิจหลัก ได้กระทำในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจชอบและศรัทธา 

ในสิ่งที่ทำพึงพอใจในประสบการณ์ชีวติที่ตนเองได้รับ ต้องการให้ตนเป็นที่ยกย่องและ

ยอมรับจากคนทั่วไปได้ทำงานในที่ทำงานที่มั่นคงมีความก้าวหน้าเข้าถึงโอกาสในการ

พัฒนา เพื่อนร่วมงานที่จิตใจที่จรงิใจตลอดจนได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและได้รับความ

ปลอดภัยจากการทำงาน ซึ่งเป็นความรู้สกึที่เกิดขึน้ภายในจติใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ

เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดยผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี ดวงกลาง 

(2560) ที่ได้ทำการศึกษา ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
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เจ้าหน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์ พบว่า ความสุขในการทำงานทั้ง 8 ด้านใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้คอื ด้านการมีศีลธรรม ด้านการผ่อนคลาย ด้านครอบครัวอบอุ่น ด้านการศกึษาหา

ความรูด้้านมนี้ำใจเอื้ออาทร ด้านการมเีงิน ด้านสังคมดีและด้านสุขภาพกายและใจดี 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธญา เรืองเมธีกุล (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความสุขในการทำงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจังหวัดนครสวรรค์ 

ผลการศกึษา พบว่า ระดับความสุขในการทำงาน พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมคีวามสุข

ในการทำงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ จริะสันต์ วงษ์วรสันต์ (2560)  

ได้ทำการศกึษาความสุขในการทำงานของเจา้หนา้ที่สื่อสารกลยุทธ์และผลติภัณฑ์รายย่อย

ของธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ผลจากการศกึษา พบว่า ความสุขในการทำงานของ

เจ้าหน้าที่สื่อสารกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์รายย่อย ในระดับมาก ปัจจัยด้านสัมพันธ์ภาพ 

ในที่ทำงาน ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชระ ขำเลิศ (2558, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษา ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักบริหารกลาง กรมทรัพย์สิน 

ทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ ผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็น

เกี่ยวกับความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย

มากไปหาน้อย คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรักในงาน 

ด้านความพึงพอใจและด้านการเป็นที่ยอมรับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เมธาพร  

ผังลักษณ์: (2559) ได้ทำการศึกษาความสุขในการทำงานของครูในอำเภอเมือง สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความสุข

ในการทำงานของครูในอำเภอเมอืง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ฉะเชงิเทรา เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์ความสำเร็จในงาน ความรักในงาน และการเป็นทียอมรับ

ตามลำดับ  

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า  

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อ
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พิจารณารายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ ด้านนวัตกรรม 

( X =4.15) ดา้นความยืดหยุ่น ( X =4.12) ดา้นคุณภาพการบริการ ( X =4.06) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ( X =4.05) 

  โดยด้านศักยภาพทางการแข่งขัน ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถ

ปรับปรุงคุณภาพของระบบการดำเนินงานและบริการจนเป็นที่ยอมรับของประชาชน ( X =

4.40) รองลงมาคือ ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทัน

หรอืก่อนกำหนดเวลาที่ตกลงไว้ ( X =4.18) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านและ

หน่วยงานของท่านมกีารดำเนินงานได้ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้างความ

พึงพอใจให้แก่ประชาชน ( X =4.00) ส่วนด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซึ่ง

เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน

และหน่วยงานของท่านมกีารจัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจำกัดได้อย่าง

มีประสิทธิภาพสูงสุด ( X =4.23) รองลงมาคือ หน่วยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่าง

มีประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา ( X =4.02) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารใช้วัสดุ อุปกรณ์ตาม

จำนวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ( X =3.97) 

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี ้อาจเป็นเพราะว่า หน่วยงานในสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ทุกแห่ง มีผลการดำเนินงานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ และการปฏิบัติงานจะมีลักษณะการปฏิบัติงานให้ดีที่สุดมุ่งเน้น

คุณภาพของผลงาน เพื่อจะได้ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุด รวมทั้งข้าราชการปฏิบัติงานด้วยความ

ขยันหมั่นเพียร มีความเอาใจใส่ต่องาน อันทำให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ 

ข้าราชการปฏิบัติงานโดยยึดหลักเกณฑ์การปฏิบัติ ซึ่งในแต่ละเรื่องมกีารกำหนดภารกิจ  

มีดัชนีชีว้ัด และแสดงผลลัพธ์ใหเ้ห็นโดยชัดเจน เพื่อให้ตรวจสอบได้ในทุกขั้นตอน และมีการ

เปิดเผยข้อมูลทุกขั้นตอนในการปฏิบัติภารกิจให้ประชาชนได้รับทราบ ในการปฏิบัติตาม

ภารกิจนั้นคำนึงถึงประโยชน์ของประชาชนส่วนรวมเป็นสำคัญ ส่งผลต่อการพัฒนาชีวติ 

ความเป็นอยู่ และยกระดับคุณภาพชีวติของประชาชนอย่างยั่งยนื หน่วยงานดำเนินการตาม

หลักความชัดเจนในการปฏิบัติราชการ การสั่งการตอ้งเป็นลายลักษณ์อักษร หากมีการสั่ง

การด้วยวาจาต้องบันทึกคำสั่งไว้เสมอ นอกจากนั้นงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ใช้ความรู้
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ความสามารถอย่างเต็มที่เป็นงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถจูงใจให้อยากปฏิบัติงานได้

ใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ เนื่องมาจากผูบ้ริหารได้

กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ทำให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงาน

ได้จนบรรลุผล เนื่องมาจากงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจาก

ประชาชนและมีความสำคัญกับองค์กร เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสใหไ้ด้แสดง

ความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจให้ความเป็นธรรมในการมอบหมายงานให้

คำแนะนำในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จึงทำให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี ศาลาศลิป์ (2556, 

บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อการบริหารงานของสำนักงานจังหวัด 

ผลการวิจัย พบว่า  บริหารงานของสำนักงานจังหวัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี ดวงกลาง (2560) ที่ได้ทำการศึกษา ความสุขในการ

ทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์  

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านสามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ ด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ผลการ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีรัตน์ แตงเที่ยง (2560) ได้ทำการศกึษาปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการพนักงานราชการและ

ลูกจา้งประจำของสำนักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการวิจัย พบว่า 

ปัจจัยด้านประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ณัฐหทัย นันทะผา (2560) ได้ทำการศกึษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการสำนักงานพญาไท: กรณีศกึษา สำนักงานเขตพญาไท 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ

สำนักงานพญาไท โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 3. ผลการวิจัยจากการศกึษาอิทธิพลของความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร  พบว่า ความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน (HAP3) (β=.446) 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ (HAP4) (β=.221) ดา้นการตดิต่อสัมพันธ์ (HAP1) (β=.171) และด้าน
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ความรักในงาน (HAP2) (β=.162) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 78.70 

(R2Adj=.787)  

 จากผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า เมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงานผลที่ตามมา 

คือ บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลสำเร็จ เกิดภาคภูมใิจต่อผลงาน 

ทำให้เพื่อนร่วมงานมคีวามสุข บรรยากาศในที่ทำงานดี มีการช่วยเหลอืกันในงาน รวมทั้ง

องค์การได้ผลงานที่มปีระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล (Manion, 2003) สิ่งเหล่านีส้่งผลให้

อัตราการลาออก การขาดงานในองค์การลดลง (Ketchian, 2003) ดังนั้นการสร้างความสุข

ในที่ทำงานจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะจะทำให้เกิดความราบรื่นในการบริหาร

องค์การ โดยการที่คนในองค์การมคีวามสุขในการทำงานจะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรม ซึ่งจะทำให้มีผลผลิตที่มคีุณภาพ และหากคนในองค์การมคีวามสุขในการ

ทำงาน จะช่วยลดความขัดแย้ง และลดความเครียดในการทำงาน นอกจากนีย้ังช่วยให้

องค์การเจรญิก้าวหน้า และพัฒนาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนัน้จะเห็นได้

ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่นำความสำเร็จมาสู่องค์การซึ่งจำเป็นต้องมกีารพัฒนาให้มี

ความสุขในการทำงาน (พรรณิภา สืบสุข, 2548, หน้า 21) ความสุขในการทำงานถือเป็นสิ่ง

ที่ทุกคนในองค์การพึงประสงค์จะได้รับ ตั้งแต่ผู้บริหารจนถึงระดับพนักงาน เพราะในแต่ละ

วันคนส่วนใหญ่ใช้เวลาไปกับการทำงานและอยู่ในที่ทำงาน มีปัจจัยหลายประการที่เป็น

ปัจจัยในการสร้างให้คนในองค์การมีความสุขได้ องค์การที่จะประสบความสำเร็จได้นั้น 

ต้องมีปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันก็คือ ปัจจัยแห่งความสุข “คนทุกคนต้องการ

ความสุข ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน ที่ทำงาน หรอืที่ไหน” เพราะความสุขเปรียบเสมอืนน้ำหล่อ

เลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทางที่ดขีึน้ อันนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพตามที่องค์การพึงใหเ้ป็น เพราะทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญ

กับองค์การ การที่บุคลากรจะทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความสุขใน

การทำงาน องค์การจงึตอ้งมีการใส่ใจในปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากรการทำงานอย่างมี

ความสุขนัน้จะนำมาซึ่งการทีพ่นักงานอยู่กับองค์การนานขึ้น ซึ่งจะลดค่าใช้จ่ายของ

องค์การ การแสดงออกมาซึ่งผลงานในระดับสูงและความสำเร็จตามเป้าหมาย ทำให้

พนักงานแสดงความคิดในเชิงบวก สามารถทำงานนานขึ้นและหนักขึน้พนักงานได้รับการ
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เคารพนับถือและยอมรับจากผู้อื่นอัตราการป่วยน้อยลง และพนักงานสามารถนำสิ่งใหม ่ๆ 

เข้ามาแก้ไข และใช้กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา (Opener, 2003) 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี ดวงกลาง (2560)  

ที่ได้ทำการศึกษา ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑ

สถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์  ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ความสุขในการทำงานด้าน

สังคมด(ีB=.327) และด้านการศกึษา หาความรู้ (B=.253) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวกตามนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถ

อธิบายได้ว่าเมื่อพจิารณาจากค่า R มีค่าเท่ากับ .644 และเมื่อพิจารณาถึงสัดส่วนความ

แปรปรวนที่อธิบายด้วยสมการถดถอยคิดเป็นรอ้ยละ 41.4 ส่วนด้านสุขภาพกายและใจดี

ด้านมนี้ำใจเอื้ออาทร ด้านการมเีงิน ด้านการผ่อนคลาย ด้านการมศีลีธรรม ด้านครอบครัว

อบอุ่น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน โรงพยาบาล

ราชทัณฑ์ และ พลอยไพลิน สุขอภัย (2558, หน้า 1) ที่กล่าวว่า ความสุขในการทำงานถือ

เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การพึงประสงค์จะได้รับ ตั้งแต่ผูบ้ริหารจนถึงระดับพนักงาน เพราะใน

แต่ละวัน คนส่วนใหญ่ใช้เวลาไปกับการทำงานและอยู่ในที่ทำงาน มีปัจจัยหลายประการที่

เป็นปัจจัยในการสรา้งให้คนในองค์การมีความสุขได้ องค์การที่จะประสบความสำเร็จได้นัน้ 

ต้องมีปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวผลักดันก็คือ ปัจจัยแห่งความสุข “คนทุกคนต้องการ

ความสุข ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน ที่ทำงาน หรอืที่ไหน” เพราะความสุขเปรียบเสมอืนน้ำหล่อ

เลี้ยงให้พฤติกรรมคนปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปในทางที่ดขีึน้ อันนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพตามที่องค์การพึงใหเ้ป็น เพราะทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญ

กับองค์การ การที่บุคลากรจะทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความสุข 

ในการทำงาน องค์การจงึต้องมกีารใส่ใจในปัญหาต่าง ๆ ของบุคลากร  
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ควรเสริมสร้างและพัฒนาความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสัมพันธ์  

โดยการปลูกฝังให้บุคลากรมีความรักและผูกพันกับการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี้ 

ไม่คดิทีล่าหยุดงานโดยไม่มีความจำเป็น และร่วมกันทำงานจนเกิดสังคมการทำงานขึน้ 
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และด้านการเป็นที่ยอมรับ โดยการปลูกฝังให้บุคลากร ปฏิบัติตนให้เป็นผู้ที่ได้รับความ

เชื่อถือจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคลากรอื่น ๆ รวมทั้งให้เพื่อนร่วมงานใหก้าร

ยอมรับด้านความรูแ้ละความสามารถในการทำงานของตน 

  1.2 หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ควรเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด โดยการรณรงค์และปลูกฝังให้บุคลากรมีการใช้วัสดุ อุปกรณ์ตามจำนวน ขนาด

คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม และผูร้ิหารควรจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรง

กับความตอ้งการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมคีุณภาพ ด้านคุณภาพ

การบริการ โดยการปลูกฝังให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติตนให้ได้รับความน่าเชื่อถือให้

ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมีความรู้สกึว่า

ได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของหน่วยงานท่าน  

เพื่อให้ได้ความไว้วางใจจากประชาชนผูม้าใช้บริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการ

ประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น 

  1.3 หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ควรใหค้วามสำคัญกับความสุขในการทำงานด้านความสำเร็จในงาน ด้านการ

เป็นที่ยอมรับ ด้านการติดต่อสัมพันธ์  และด้านความรักในงาน เนื่องจากผลการิจัย พบว่า 

ปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ตามลำดับ 

  1.4 หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กรเกี่ยวกับการประสานงานระหว่าง

หน่วยงานภายในให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรมีการกำหนดนโยบายและการ

บริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้งานสำเร็จลุล่วง และควรมีการจัดระบบการทำงานให้มคีวาม

คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

  1.4 หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมคีวามสุข 

ในการทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน และเอาใจใส่ใหก้ับ

พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะทำได้ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ควรส่งเสริมให้พนักงานทำงานเป็นทีม และควรพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานทุกระดับ
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อย่างต่อเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสมและให้มคีวามสะดวก

เกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึน้  

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทียบกบั 

หน่วยงานในสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในจังหวัดอื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบ 

ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดอื่น ๆ  

  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพือ่ให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับ 

ความสุขในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เชงิกลยุทธ์ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร การสร้างทีมงาน

ของผู้บริหาร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ความภักดีต่อองค์การ ที่อาจ

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวจิัย 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.จติต ิกติตเิลศิไพศาล รองอธกิารบดฝี่ายบรหิาร 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สามารถ อัยกร คณบด ีคณะวทิยาการจัดการ 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบรหิารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ปลัดจังหวัดสกลนคร กลุ่มปกครองและอำนวยความเป็นธรรม 

ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

 5. เสมียนตราจังหวัดสกลนคร ฝ่ายการเงนิและบัญชี ที่ทำการปกครองจังหวัด

สกลนคร 
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รายนามผู้เช่ียวชาญศกึษาแนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนา 

ประสิทธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวดัสกลนคร 

 1) ปลัดจังหวัดสกลนคร กลุ่มปกครองและอำนวยความเป็นธรรม 

ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

 2) เสมยีนตราจังหวัดสกลนคร ฝ่ายการเงนิและบัญชี ที่ทำการปกครองจังหวัด

สกลนคร 

 3) ปอ้งกันจังหวัดสกลนคร ฝ่ายความมั่นคง ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

 4) จ่าจังหวัดสกลนคร ฝ่ายปกครอง ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

 5) นางสาวณัฐชยาพร สิมสินธุ์ เจา้พนักงานปกครอง ที่ทำการปกครองจังหวัด

สกลนคร 

 6) นางสาวอุมากาญจน์ ประแดงปุย เจ้าพนักงานปกครอง ที่ทำการปกครอง

จังหวัดสกลนคร 

 7) พ.อ.อ.ไพฑูรย์ กองกัลยา เจา้พนักงานปกครอง ที่ทำการปกครองจังหวัด

สกลนคร 

 8) นายอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 9) นายอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

 10) นายอำเภอโคกศรสีุพรรณ จังหวัดสกลนคร 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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รหัสของแบบสอบถาม 
 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

******************************* 

เรยีนท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามเพื่อการศกึษาครั้งนี ้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา หลักสูตร    

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 3.  คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 
 

                  นางสาวฐิติพร  มุ่งดี 

                                  นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 11 

                                        คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง 

ตามความเป็นจริง 

            1. เพศ 

        ชาย                     หญิง 

  2. อายุ 

     ไม่เกิน 30  ปี            31 - 40  ปี 

      41 - 50  ปี             51 - 60 ปี 

  3. ระดับการศกึษา 

     ต่ำกว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  

     ปริญญาโทขึน้ไป 

  4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

     ไม่เกิน 15,000 บาท   15,001 – 20,000 บาท 

     20,001 – 30,000 บาท   30,001 บาท ขึน้ไป 

  5. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ 

     1 - 5  ปี    6 - 10 ปี 

     11 – 20 ปี    21 ปี ขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 ความสุขในการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัด 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 

เกี่ยวกับความสุขในการทำงานของท่าน ว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย 

✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับความสุขในการ

ทำงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์ 

1 ท่านรับรู้พืน้ฐานของบุคลากรในหน่วยงานและทำ

ให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านร่วมกันทำงานจน

เกิดสังคมการทำงานขึ้น 

     

3 ท่านให้การช่วยเหลอืและได้รับการช่วยเหลอืจาก

ผูร้่วมงานเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับ

บุคลากรต่าง ๆ 

     

4 ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงานท่ามกลางเพื่อน

ร่วมงานที่มคีวามรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

     

5 ท่านมักวางแผนการทำงานร่วมกับคนอื่น      

6 ท่านไม่เคยคิดลาหยุดงานโดยไม่มคีวามจำเป็น      

7 ท่านรักและผูกพันกับการทำงานทีป่ฏิบัติอยู่ใน

ปัจจุบันนี้ 

     

8 ท่านรู้สกึตื่นเต้น สนุกสนานตลอดเวลาในการทำงาน      
- 
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ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความรักในงาน 

1 ท่านรับรู้ถึงความรูส้ึกรักผูกพันกับงานที่ตนเองได้

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

     

2 ท่านยินดีกับทุกสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน      

3 ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นเพลิดเพลินดีใจที่จะ

ปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ      

5 ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความ

ภาคภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 

     

6 ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปทำงานที่

หน่วยงานอื่น 

     

7 ท่านคิดว่างานที่ท่านทำเป็นงานที่ได้บุญกุศล      

8 อาชีพของท่านเป็นงานที่ก่อให้เกิดรายได้แก่

ประเทศชาติ 

     

ด้านความสำเร็จในงาน 

1 ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จใน

การทำงาน 

     

2 ท่านมคีวามสุขเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ำงานที่ท้า

ทายให้เกิดความสำเร็จ 

     

3 ท่านมอีิสระในการทำงาน      

4 ท่านมคีวามสุขเมื่อมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ

งานที่เกิดขึ้นและเกิดผลการทำงานในทางบวก 

     

5 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชวีิตเกิดความ

ภาคภูมิใจในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จ 
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ความสุขในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสำเร็จในงาน (ต่อ) 

6 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึว่างานมคีวามก้าวหนา้และ

ทำให้องค์การเกิดการพัฒนา 

     

7 ท่านมคีวามสุขเมื่อผูบ้ริหารมอบอำนาจหรือให้

อิสระในการทำงาน 

     

ด้านการเป็นที่ยอมรับ 

1 ท่านมคีวามสุขเมือท่านได้รับความเช่ือถือจาก

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ  

ทีม่ีโอกาสร่วมงานกับท่าน 

     

2 เมื่อมีโอกาสร่วมงานท่านได้รับความเชื่อถือจาก

เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคลากรอื่น ๆ 

     

3 เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับด้านความรู้และ 

ความสามารถในการทำงานของท่าน 

     

4 ท่านมคีวามยินดีในการร่วมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ท่านเป็นที่ปรึกษาทีดใีห้แก่เพื่อนร่วมงาน      
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 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในชอ่งที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 

เกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ว่าประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านทำ

เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุง

คุณภาพของระบบการดำเนินงานและบริการจน

เป็นที่ยอมรับของประชาชน 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบงาน

โครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนกำหนดเวลาที่ตก

ลงไว้ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีผลการดำเนินงาน

จากการประเมินโดยประชาชน และหน่วยงาน 

ต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านมกีารดำเนินงานได้

ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 

     

 

 

- 
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ประสิทธิผลการดำเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

ระบบการบริหารจัดการให้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสมและ

รวดเร็ว 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการ

ให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของ

ประชาชนผูม้าใช้บริการ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

การปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ใน

ปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยน

หนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์

ได้อย่างรวดเร็ว 

     

ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างจำกัดได้อย่าง

มีประสิทธิภาพสูงสุด 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใชว้ัสดุ อุปกรณ์

ตามจำนวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่าง

เหมาะสม 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน

ในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมีคุณภาพ 

     

4 หน่วยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมี 

ประสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ 

ตรงกับความต้องการและทันเวลา 
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-ประสิทธิผลการดำเนนิงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านนวัตกรรม (Innovation) 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่มอียู่เดิมใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และนำ

เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ใน

การปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

เข้ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานเพื่อให้การ

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

     

ด้านคุณภาพการบริการ (Service of Quality) 

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนผูม้ารับบริการได้

ครบถ้วน 

     

2 ท่านและหน่วยงานของท่านได้รับความไว้วางใจ

จากประชาชนผูม้าใช้บริการ อันเนื่องมาจาก

คุณภาพของใหบ้ริการประชาชนและพัฒนาท้องถิ่น 

     

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างความน่าเชื่อถือ

ให้ประชาชนด้วยการให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง 

ทำให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมีความรู้สึกว่าได้รับ

ความเป็นธรรมจากการให้บริการของหน่วยงาน

ท่าน 

     

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถดำเนินงาน

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหน่วยงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูร้ับบริการมคีวามพึง

พอใจ 

     

 

 



 158 

 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมขี้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

(จากการทดลองใช้แบบสอบถาม 30 ชุด) 

เรื่อง 

ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัด

สกลนคร .786 ใช้ได้ 

 1.1 ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ .746 ใช้ได้ 

 1.2 ด้านความรักในงาน .715 ใช้ได้ 

 1.3 ด้านความสำเร็จในงาน .805 ใช้ได้ 

 1.4 ด้านการเป็นที่ยอมรับ .842 ใช้ได้ 

2. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขต

จังหวัดสกลนคร .795 ใช้ได้ 

 2.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน .717 ใช้ได้ 

 2.2 ด้านความยดืหยุ่น   

 2.3 ด้านการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด .861 ใช้ได้ 

 2.4 ด้านนวัตกรรม .786 ใช้ได้ 

 ด้านคุณภาพการบริการ .860 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .849 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

161 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ความสุขในการทำงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 ความสุขในการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัด 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านการติดต่อสัมพันธ์  

1 ท่านรับรู้พืน้ฐานของบุคลากรในหน่วยงานและทำให้เกิด

ความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงาน .756 

2 บุคลากรร่วมกันทำงานทำใหเ้กิดสังคมแห่งการทำงานขึน้ .684 

3 ความร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน การสนทนา

พูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลอืและได้รับการช่วยเหลอืจาก

ผูร้่วมงานเกิดมติรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ .655 

4 ท่านมคีวามสุขในการปฏิบัติงานท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มคีวาม

รักและความปรารถนาดีต่อกัน .542 

5 ท่านมักวางแผนการทำงานร่วมกับคนอื่น .532 

6 ท่านไม่เคยคิดลาหยุดงานโดยไม่มคีวามจำเป็น .489 

7 ท่านรักและผูกพันกับการทำงานทีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันนี้ .402 

8 ท่านรูส้ึกตื่นเตน้ สนุกสนานตลอดเวลาในการทำงาน .489 

ด้านความรักในงาน  

1 ท่านรับรู้ถึงความรูส้ึกผูกพันกับงานที่ตนเองได้รับรู้ว่าตนมภีาระ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ .474 

2 ท่านยินดีกับทุกสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน .563 

3 ท่านกระตอืรอืร้นเพลิดเพลินดีใจที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่

จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ .458 
- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านความรักในงาน (ต่อ)  

4 ท่านรูส้ึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความภาคภูมใิจในงานที่

ตนเองได้รับผิดชอบ .489 

5 ท่านไม่คิดจะย้ายจากหน่วยงานนีไ้ปทำงานที่หน่วยงานอื่น .856 

6 ท่านคิดว่างานทีท่านทำเป็นงานทีได้บุญกุศล .523 

7 อาชีพของท่านเป็นงานที่ก่อให้เกิดรายได้แก่ประเทศชาติ .508 

ด้านความสำเร็จในงาน  

1 ท่านมคีวามสุขเมื่อรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้และได้รับความสำเร็จในการทำงาน .512 

2 ท่านมคีวามสุขเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ำงานที่ท้าทายใหเ้กิด

ความสำเร็จ .536 

3 ท่านมอีิสระในการทำงาน .524 

4 ท่านมคีวามสุขเมื่อมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของงานที่เกิดขึ้น

และเกิดผลการทำงานในทางบวก .499 

5 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึมีคุณค่าในชวีิตเกิดความภาคภูมิใจในการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ .406 

6 ท่านมคีวามสุขเมื่อรู้สกึว่างานมคีวามก้าวหนา้และทำใหอ้งค์การ

เกิดการพัฒนา .387 

7 ท่านมคีวามสุขเมื่อผูบ้ริหารมอบอำนาจหรือให้อิสระในการทำงาน .382 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ  

1 ท่านมคีวามสุขเมือท่านได้รับความเช่ือถอืจากผูบ้ังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอื่น ๆ ที่มโีอกาสร่วมงานกับท่าน .526 

2 ท่านได้รับความไว้วางใจให้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญของ

หน่วยงานเสมอ .387 

3 เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับด้านความรู้และความสามารถในการ

ทำงานของท่าน .367 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ (ต่อ)  

4 ท่านมคีวามยินดีในการร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพื่อน

ร่วมงาน .388 

5 ท่านเป็นที่ปรึกษาทีดใีห้แก่เพื่อนร่วมงาน .391 

 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน  

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบ

การดำเนินงานและบริการจนเป็นที่ยอมรับของประชาชน .465 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ 

ได้ทันหรอืก่อนกำหนดเวลาที่ตกลงไว้ .398 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีผลการดำเนินงานจากการประเมิน

โดยประชาชน และหน่วยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์ตามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ .425 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการดำเนินงานได้ตามมาตรฐานของ

รัฐบาลส่วนกลางและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน .436 

ด้านความยืดหยุ่น  

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบริหาร

จัดการให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม

และรวดเร็ว .465 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านเสนอรูปแบบการให้บริการได้

เหมาะสมตามความตอ้งการของประชาชนผูม้าใช้บริการ .487 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านความยืดหยุ่น (ต่อ)  

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้

เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว .422 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของ

บุคลากรได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว .430 

ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

1 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรและจัดการทรัพยากร

บุคคลที่มอียู่อย่างจำกัดได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด .478 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการใชว้ัสดุ อุปกรณ์ตามจำนวน 

ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม .489 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ใชไ้ด้ตรง

กับความตอ้งการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่าง

มีคุณภาพ .485 

4 หน่วยงานมีแผนการจัดหาทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา .491 

ด้านนวัตกรรม  

1 ท่านและหน่วยงานของท่านปรับปรุงเครื่องมอืเครื่องใช้ที่มอียู่เดิม

ให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น .476 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านคิดค้นรูปแบบการให้บริการและการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ .488 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างสรรค์และนำเทคนิคและวธิีการ

ใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน .456 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้

ในหน่วยงานเพื่อใหก้ารปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึน้ .429 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ด้านคุณภาพการบริการ  

1 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของ

ประชาชนผูม้ารับบริการได้ครบถ้วน .512 

2 ท่านและหน่วยงานของท่านได้รับความไว้วางใจจากประชาชนผูม้า

ใช้บริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของให้บริการประชาชนและ

พัฒนาท้องถิ่น .412 

3 ท่านและหน่วยงานของท่านสร้างความน่าเชื่อถือให้ประชาชนด้วย

การให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทำให้ประชาชนผู้มาใช้บริการมี

ความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากการให้บริการของ

หน่วยงานท่าน .892 

4 ท่านและหน่วยงานของท่านสามารถดำเนินงานตามพันธกิจ 

หนา้ที่ ความรับผิดชอบของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ผูร้ับบริการมคีวามพึงพอใจ .469 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

แบบสัมภาษณ์สำหรับผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์สำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศึกษา 

แนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร 
******************************* 

ชื่อ     ตำแหน่ง      

วันทีให้สัมภาษณ์      เวลา                   น. 

สถานทีสัมภาษณ์         

            

 

 1. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการใช้ทรัพยากร

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ควรเป็นอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 2. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านคุณภาพการ

บริการ ควรเป็นอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 

 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

                                        ************************* 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   ฐิติพร มุ่งดี 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 30 เดือน กันยายน พ.ศ. 2535 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 101/1 ถนนเลี่ยงเมอืง ตำบลธาตุเชิงชุม 

  อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000 

  โทร 09-7319-6479 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ 2554 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนสตรีอ่างทอง 

   อำเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 

 พ.ศ. 2557 ปริญญาบัญชบีัณฑติ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2565 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสน 

  ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

ประวัติการทำงาน  

 พ.ศ. 2561 – 2562 พนักงานจ้างเหมาบริการ ตำแหน่งเจา้หน้าที่วเิคราะห์

นโยบายและแผน กลุ่มงานบริหารยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัด

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 

 

 


