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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และ รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตตเิลิศไพศาล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร้องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจ

ใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มตน้จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

  ขอขอบคุณ นายมนต์สทิธิ์ ไพศาลธนวัฒน์ ผู้ว่าราชการจังหวัดสกลนคร          

นายพลกฤษ เรอืงสุกใส นายอ าเภอนคิมน้ าอูน จังหวัดสกลนคร ผูช่้วยศาสตราจารย์  

ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต (รป.ม.) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปณิธี  

การสมดี อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมศาสตร์และพลศึกษา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรต ิจังหวัดสกลนคร ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญ ตลอดจนให้

ข้อคิดเห็นในการสร้างเครื่องมอืในการวิจัยในครั้งนี้ 

 ขอขอบคุณ ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร

ของกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ทั้ง 18 อ าเภอ  ที่อ านวยความสะดวกในการวิจัย 

พร้อมทั้งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศกึษาวิจัย และตอบค าถามในงานวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผูว้ิจัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถด ารงตนและบรรลุผล 

ส าเร็จในปัจจุบัน  

 

 

เจตนา  สายศรี 
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ชื่อเรื่อง    อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ 

    ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด 

    สกลนคร 

ผู้วิจัย    เจตนา  สายศรี 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

    รองศาสตราจารย์ ดร. จติติ กิตติเลิศไพศาล 

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน และ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล และศกึษาอิทธิพล

ของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร จ านวน 178 คน ซึ่งได้ก าหนดขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณหากลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

คือ แบบสอบถาม ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน เท่ากับ 0.97 และตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างาน เท่ากับ 0.98 สถิตทิี่ใชใ้น

การวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่า

ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ  

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

  2. ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
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  3. ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 4. ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดทีี่สุด คอื ด้านสัมพันธภาพ (X1) และ ด้านการ

คงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (X3) โดยมีสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.34 รองลงมา คอื ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน (X2) โดยมีสัมประสิทธิ์

ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.22 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ดา้นนี้ สามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 75 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์เท่ากับ  ±0.33047  

 สามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

  Y ′ = 0.83 + 0.31 X1 + 0.31 X3 + 0.20 X2  

 และสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Z′Y = 0.34 ZX1 + 0.34 ZX3 + 0.22 ZX2    

 

ค าส าคัญ:  สภาพแวดล้อมในการท างาน  ประสิทธิภาพในการท างาน   
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study the level of work environment 

and work efficiency of the government officials and personnel of Sakon Nakhon 

Provincial Administration Department; to compare the work efficiency of the 

government officials and personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration 

Department on the basis of their personal characteristics; and to investigate the 

influences of work environment on the work efficiency of the government officials and 

personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration Department. The sample used in 

the study included 178 personnel and government officials who reported to Sakon 

Nakhon Provincial Administration Department. The sample size was calculated by using 

Taro Yamane’s formula. To collect the data, a questionnaire with 0.97 reliability for 

section 2 (work environment) and 0.98 reliability for section 3 (work efficiency) was 

employed. The statistics used for data analysis consisted of frequency, percentage, 

mean, standard deviation, One – way ANOVA, Pearson product-moment correlation 

coefficient, and Multiple Regression Analysis.  

 The study revealed these results:  

  1. The overall as well as each aspect of the work environment of the 

government officials and personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration 

Department were at the high level.  
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  2. The work efficiency of the government officials and personnel of 

Sakon Nakhon Provincial Administration Department, both as a whole and in each 

aspect, was also at a high level.  

  3. Comparing the work efficiency of the government officials and 

personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration Department whose personal 

characteristics differed, it was found that their work efficiency, as a whole, was not 

significantly different at .05 statistical level.   

  4. The variables with best predictive power were relationship (X1) and 

job retention and change of work system (X3); their forecasting regression coefficient 

was 0.34. At the same time, job advancement (X2) had the second best predictive 

power with the regression coefficient for forecasting of 0.22. Altogether, these 3 

variables could be used to correctly explain the work efficiency variance of the 

government officials and personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration 

Department 75% with a standard forecast error of ±0.33047. 

   A raw score regression equation was shown below:  

    Y ′ = 0.83 + 0.31 X1 + 0.31 X3 + 0.20 X2  

   In addition, a standard score regression equation was demonstrated 

beneath:  

    Z′Y = 0.34 ZX1 + 0.34 ZX3 + 0.22 ZX2    

 

Keywords:  Work environment, work efficiency   
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ประเทศไทยมีการจัดโครงสร้างอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการที่ใช้อ านาจ    

ฝา่ยบริหาร ออกเป็นส่วนกลาง คอื กระทรวง ทบวง กรม ส่วนภูมิภาค คอื จังหวัด 

และอ าเภอ และส่วนท้องถิ่น ได้แก่ กรุงเทพมหานคร, องค์การบริหารส่วนต าบล, องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด, เทศบาล, เมืองพัทยา, สุขาภิบาล ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งการบริหารราชการของฝา่ยบริหารนัน้ ก็จะกระท าผา่น 

การก าหนดนโยบายและข้อสั่งการต่าง ๆ ของรัฐมนตร ีส่งผา่นมายังผู้บริหารของกระทรวง 

ทบวง กรม และในการแปลงนโยบายมาสูก่ารปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในพืน้ที่ ย่อมหนไีม่

พ้นเป็นงานของสว่นราชการ ที่มขี้าราชการและบุคลากรอยู่ในพืน้ที่เป็นผู้รับผดิชอบการ

ด าเนนิการตามนโยบายและข้อสั่งการดังกล่าว หรอืหากงานและภารกิจนั้นหากไม่มี

หนว่ยงานในพื้นที่รับผดิชอบ พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534  

ได้ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของผูว้่าราชการจังหวัด หรอืนายอ าเภอ แล้วแต่กรณี ในการ

บริหารจัดการและบูรณาการในพื้นที่ ตลอดจนสั่งการ  และมอบหมายข้าราชการ  

และบุคลากรส่วนภูมิภาคในพืน้ที่จังหวัด อ าเภอนั้น ๆ บทบาทและหน้าที่ของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครอง แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านภารกิจตามนโยบายรัฐบาล 

2) ดา้นภารกิจตามนโยบายของกระทรวงมหาดไทยและกรมการปกครอง และ 3) ภารกิจ 

ที่ตอ้งบูรณาการรว่มกันกับกระทรวงอื่น ๆ (กองวิชาการและแผนงาน กรมการปกครอง, 

2558, หน้า 4)  

 กรมการปกครองเป็นองค์การที่มีวัฒนธรรมในการบริหารงานอยู่ในระบบ

ราชการ ซึ่งข้าราชการและบุคลากรที่ท างานในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบราชการ 

มีขัน้ตอนและระเบียบวิธีการตามที่ได้ปฏิบัติกันมา แต่เนื่องจากสภาวะปัจจุบันที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไม่วา่จะเป็นด้านความคิด สภาวะแวดล้อม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม เศรษฐกิจ จากสภาวะต่าง ๆ เหล่านีท้ าให้ข้าราชการและบุคลากรต้องดิ้นรนเพื่อ

ความอยู่รอด จึงส่งผลกระทบต่อองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ท าให้องคก์ารต้องเร่งหา      

กลยุทธ์เพื่อยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ของบุคลากร 



2 

 สภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามส าคัญอย่างยิง่ในองค์การเป็นสิ่งสะท้อน 

ถึงความรู้สกึ ความพึงพอใจ ความสุขกาย สบายใจ การจัดการสภาพแวดล้อมในการ

ท างานทีด่ี ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ และลดค่าใช้จ่ายการรักษา 

พยาบาล สนับสนุนให้คนในองค์การมีคุณภาพชีวติที่ดี องค์การจึงมคีวามจ าเป็นที่จะต้อง

จัดการสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ เพื่อใช้ในการวางแผนและพัฒนา

คุณภาพชีวติในการท างานให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว

มีความพร้อมที่จะน าพาองค์การไปสูค่วามส าเร็จ (นงชนก ผิวเกลีย้ง, 2556, หน้า 3) 

 สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การทั่วไปย่อมมคีวามแตกต่างกัน  

ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานที่แตกต่างกันนี้  ถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการก าหนด 

กรอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ หากองค์การมีสภาพแวดล้อมใน 

การท างาน ที่ไม่มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลกระทบต่อการสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถ 

รวมไปถึงอาจก่อให้เกิดความล้มเหลวในการปฏิบัติงานได้ ดังนัน้องค์การต้องมกีารวาง

แผนการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยการสรา้งสภาพแวดล้อมที่มี

ความสุข ในการท างานให้เหมาะสมกับบุคลากร (ณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์, 2561, หน้า 65) 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชราภรณ์ ผวิผอ่ง (2560) พบว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างานสมัยใหมท่ี่ด ีด้านกฎระเบียบ ขอ้บังคับ ด้านสวัสดิการหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ด้าน

บริหารงานภาวะผุน้ ามีความสัมพันธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม สอดคล้องกับงานวิจัยของโสรยา สุภาผล, สุวรรณี หงษ์วจิิตร, ลัดดา

วัลย์ ส าราญ, ชุลีพร ลักขณาพิพัฒน์, เพ็ญพิชชา โพธากุล (2564, หนา้ 211) พบว่า ปัจจัย 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ดา้นการพัฒนาศักยภาพ 

ด้าน คุณภาพชีวติในการท างาน ด้านความรูค้วามสามารถ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานโรงพยาบาล  

 ประสิทธิภาพการท างานเป็นความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร                

ในองค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งบุคลากรตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ โดยน าความรู้และวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการท างาน เพื่อช่วยสร้างผลการ

ปฏิบัติงานให้ได้ปริมาณมาก และมีการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานตามที่ก าหนด งานมี

คุณภาพ รวมทั้งยังช่วยลดต้นทุน และเวลาให้น้อยลง การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน

เป็นสิ่งส าคัญส าหรับผูบ้ริหาร และพนักงานในองค์กร เนื่องจากเป็นการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรใหม้ีขีดความสามารถเพิ่มมากขึ้น ซึ่งการที่บุคลากรมีความเป็นเลิศในการ
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เรียนรู้อย่างต่อเนื่องท าให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรมีความ

เจริญก้าวหน้า และเมื่อองค์กรสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีทักษะในการปฏิบัติงานให้อยู่ใน

องค์การได้ยาวนาน บุคลากรเหล่านั้นก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ส่งผล

ให้องคก์ารบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ (วิชชาภรณ์ เลิศสุบินรักษ์, 2561, หน้า 2) 

 กรมการปกครองเป็นหนว่ยงานในสังกัดของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเป็น

หนว่ยงานของรัฐบาลไทย โดย มีภารกิจเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงภายในประเทศ การอ านวยความเป็นธรรม การปกครองท้องที่ การอาสารักษา

ดินแดน และการทะเบียนเพื่อให้ประชาชนมีความมั่นคง ปลอดภัย ได้รับบริการ ที่สะดวก 

รวดเร็ว และให้เกิดความสงบสุขในสังคมอย่างยั่งยืน โดยแบ่งการบริหารงานออกเป็น 2 

ส่วน คอื ราชการบริหารส่วนกลาง และ ราชการบริหารส่วนภูมิภาค เพื่อใหก้ารบริหาร

ราชการของกรมการปกครองเกิด ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ สอดคล้องกับบทบาท

ภารกิจในปัจจุบัน (เกศรนิทร์ วิเศษสิงห,์ ม.ป.ป., หน้า 1-13)  

 ส าหรับกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร เป็นหนว่ยงานในสังกัดของ

กระทรวงมหาดไทยในราชการบริหารส่วนภูมิภาค รักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ในระดับ อ าเภอ ต าบล และหมู่บ้าน        

การด าเนินการและพัฒนาระบบงาน ทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่าง ๆ  

ตามกฎหมาย การบริหารกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ

ได้นัน้ จะต้องได้รับความรว่มมอืจากหลายฝา่ย โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือ

เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานในองค์การ ซึ่งมคีวามส าคัญต่อการท าให้องคก์ารประสบ

ความส าเร็จ นอกจากนั้นการพัฒนาคนให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความตั้งใจ   

เต็มใจ ความจงรักภักดี และอุทิศตนให้กับองค์การนั้น คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน  

มีผลต่อความประสิทธิภาพในการท างาน บุคลากรในองค์การจะมีความสุขหรอืความ 

พอใจในงานที่ท า เป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคลากร

ไม่ลาออกจากองค์การ อันจะช่วยลดอัตราลาออกได้ทางหนึ่ง  หากคนในองค์การมีการ

ลาออกอยู่บ่อย ๆ จะท าให้การด าเนินงานขององค์การชะงักและต้องเสียเวลาพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ทดแทน  ปัจจุบันข้าราชการมกีารลาออกหรือโอนย้ายไปท างานในสังกัด

อื่น ๆ ซึ่งการลาออกและการโอนย้ายไป สังกัดอื่นของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนครนั้นท าใหส้่งผลกระทบตามมา ทั้งในด้านการสรรหาบุคลากรมาทดแทน อีกทั้งผูท้ี่

ยังอยู่จะต้องรับภาระงานที่เพิ่มขึ้น องค์การอาจไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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ที่วางไว้ได้ นอกจากนี้ยังส่งผลกระทบในการท าลายขวัญและก าลังใจของข้าราชการที่ยังคง

ท างานอยู่ และถ้าหากยังมแีนวโน้มของการลาออกและโอนย้ายหน่วยงานที่สูงขึ้น 

ภาพลักษณ์ขององค์การอาจถูกมองในแง่ลบและสง่ผลให้ขาดความมั่นคงตามมา   

 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผูว้ิจัยในฐานะที่เป็นข้าราชสังกัดกรมการปกครองซึ่ง

ปฏิบัติงานอยู่ในราชการส่วนภูมิภาค จึงมคีวามสนใจที่จะศกึษาว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างานด้านใดที่สง่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ซึ่งผลการวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นข้อเสนอแนะ 

ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารสภาพแวดล้อม

ในการท างานและการยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์การ เพื่อเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อท าให้องคก์ารบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานต่อไป  

                              

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. สภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน 

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. เพื่อศึกษาระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 
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  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด 

สกลนคร 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง           

ในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  2. สภาพแวดล้อมในการท างานมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ท าให้ทราบระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร 

  2. ท าให้ทราบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะ               

ส่วนบุคคล 

  3. ท าให้ทราบอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาสภาพแวดล้อม 

ในการท างานและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร และสามารถน าไปเป็นสารสนเทศส าหรับผูบ้ริหารและผู้ที่

เกี่ยวข้องในการบริหารงานของกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร และสามารถน า

ข้อค้นพบไปพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ต่อไป 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 

   1.1 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่ 

จังหวัดสกลนคร จ านวน 320 คน (กลุ่มงานปกครอง ที่ท าการปกครองจังหวัดสกลนคร, 

2563, หนา้ 5) 

   1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง 

ในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร จ านวน 178 คน ซึ่งได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการ

ค านวณหากลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973, pp.108) 

  2. ตัวแปรที่ศึกษำ 

   ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์

เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพ 

ในการท างาน โดยผู้วจิัยได้ก าหนดตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ดังนี้ 

   2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

    2.1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

     1) เพศ 

     2) อายุ 

     3) สถานภาพ 

     4) สังกัด/หน่วยงาน 

     5) ต าแหน่ง 

     6) ระดับการศกึษา 

     7) ระดับรายได้ 

     8) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    2.1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานของ Moos (1986, pp. 99-100) 

ซึ่งประกอบด้วย 3 ดา้น ดังนี้  

     1) ด้านสัมพันธภาพ  

     2) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน   

     3) ดา้นการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน   
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   2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากแนวคิดของนักการศกึษา นักวิชาการ และนักบริหาร

การศกึษา สรุปเป็นกรอบแนวคิด ประสิทธิภาพในการท างาน ที่ใชเ้ป็นตัวแปรในการวิจัย

ตามแนวคิดของ พรรณราย เล็กประเสริฐ และคณะ (2552, หนา้ 8), สมใจ ลักษณะ 

(2552, หนา้ 7-10), ขวัญตา บาลโสง, (2560, หนา้ 7-8), สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หนา้ 

25-27), วรินทร์ จงมีสุข (2561, หนา้ 6), มณีรัตน์ ศรีคุ้ย (2561, หนา้ 32), ล าไพ พรมชัย 

(2561, หนา้ 5-6), อรญา เหง่าศิลา (2562, หนา้ 15-16), Emerson (1912, อ้างถึงใน                

สุพรรณี ทัพธานี, 2560, หนา้ 32-34) และPeterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน             

วารพิันธน์ สัญญาวิรัตน์, 2559, หนา้ 20) ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี ้ 

    1) ดา้นคุณภาพของงาน  

    2) ดา้นค่าใช้จา่ยในงาน  

    3) ดา้นเวลาที่ใช้ในงาน  

    4) ด้านปริมาณงาน   

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 การวิจัยเรื่องสภาพแวดล้อมในการท างานด้านใดที่สง่ผลกระทบต่อ 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด 

สกลนคร ผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดกรอบแนวคิด

การวิจัยดังภาพประกอบ 1 
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 ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตำม 

           (Independent Variable)         (Dependent Variable) 

 

             

 

                               

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. สังกัด/หนว่ยงาน 

5. ต าแหน่ง 

6. ระดับการศกึษา 

7. ระดับรายได้ 

8) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 

1. ด้านคุณภาพของงาน  

2. ด้านค่าใช้จ่ายในงาน  

3. ด้านเวลาที่ใชใ้นงาน  

4. ด้านปริมาณงาน  
 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

1. ด้านสัมพันธภาพ  

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

ท างาน  

3. ด้านการคงไว้และการ

เปลี่ยนแปลงระบบงาน   
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายใน

องค์การที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและมีผลตอ่ความรับรู้ความรู้สกึของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมี

ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและเอือ้อ านวยใหก้ารปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปได้

ด้วยดี มปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น

รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน 

ความก้าวหน้าในงานโดยมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และ

โครงสรา้งขององค์การที่มีความชัดเจนกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้อง 

กับสภาพการท างานของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย 3 ดา้น ดังนี้  

   1.1 ด้านสัมพันธภาพ หมายถึง การมสี่วนรว่มในงาน ความผูกพัน

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยผูป้ฏิบัติงานในองค์การ 

มีการอุทิศตนใหก้ับงาน มีส่วนร่วมในงาน มีการเสนอความคิดเห็นในการท างาน และร่วม

ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน  มกีารแสดงความเป็นมติรของผู้ปฏิบัติงาน 

ในองค์การ มีการสนับสนุนและช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ผูป้ฏิบัติงานได้รับความไว้วางใจ 

การสนับสนุน ยกย่องชมเชย และให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

   1.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นอิสระ ได้รับการส่งเสริมและเลื่อนต าแหนง่หน้าที่ตามความเหมาะสม  

โดยองค์การเปิดโอกาสใหผู้้ปฏิบัติงานแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตัวเองอย่างเต็มที่ ผูป้ฏิบัติงานให้ความส าคัญกับความส าเร็จ

ของงาน มีการวางแผนการด าเนนิงานที่ดี ปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบัติงานอยู่ในสภาวะที่ตอ้งรับผดิชอบงานในปริมาณมาก ต้องปฏิบัติงาน

ภายใต้ระยะเวลาที่จ ากัดและให้งานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  

   1.3 ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน หมายถึง โครงสร้าง

ขององค์การมคีวามชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรูใ้หม่เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับสภาพการท างาน และมีสถานที่ปฏิบัติงานเอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน องค์การมีการประกาศถึงวัตถุประสงค์ ระเบียบข้อบังคับให้ผู้ปฏิบัติงานทราบ

โดยทั่วกัน มีการระบุหน้าที่ของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจน มีแนวทางในการควบคุม 

และตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติหน้าที่อย่างเหมาะสม ภายใต้กฎเกณฑท์ี่ก าหนดไว้
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อย่างเคร่งครัด หนว่ยงานมีการน าเทคโนโลยีหลากหลายใหม ่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

ปรับและเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพการท างาน บรรยากาศ 

สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวกเหมาะสม เพียงพอ เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

  2. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ โดยงานที่ได้มีความถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ใช้ทรัพยากร 

และงบประมาณได้คุ้มค่า ได้ปริมาณงานและใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามที่องค์การ

ได้ก าหนด ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

   2.1 ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานที่ได้ปฏิบัติมีความถูกต้อง 

เรียบร้อย ครบถ้วน ได้มาตรฐาน และได้รับความพึงพอใจจากผู้บังคับบัญชา 

   2.2 ด้านค่าใช้จา่ยในงาน หมายถึง ผลการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน

ที่ตอ้งค านึงถึงความคุ้มค่า ความประหยัด เหมาะสมกับงาน มีการใช้งบประมาณใหเ้ป็นไป

ตามแผนที่ก าหนด และใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

   2.3 ด้านเวลาที่ใช้ในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน

ทีไ่ด้รับมอบหมายใหด้้วยความรวดเร็ว มีคุณภาพ และส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอย่างมี

ประสิทธิภาพ   

   2.4 ด้านปริมาณของงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท าส าเร็จมี

ปริมาณที่เหมาะสมและเป็นไปตามก าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้   

  3. ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

หมายถึง ผูท้ี่ด ารงต าแหน่งปลัดจังหวัด นายอ าเภออ านวยการสูง นายอ าเภออ านวยการ

ต้น นิตกิร ปลัดอ าเภอ/เจา้พนักงานปกครอง นักวิชาการการเงินและบัญช/ีเจ้าพนักงาน

การเงนิและบัญชี เจ้าหน้าที่ปกครอง ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ และลูกจ้างเหมา

บริการ (ส.ย.) ของกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ทั้ง 18 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมือง

สกลนคร อ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภอกุดบาก อ าเภอพรรณนานิคม อ าเภอพังโคน อ าเภอวาริช

ภูม ิอ าเภอนิคมน้ าอูน อ าเภอวานรนิวาส อ าเภอค าตากล้า อ าเภอบ้านม่วง อ าเภออากาศ

อ านวย อ าเภอสว่างแดนดิน อ าเภอส่องดาว อ าเภอเต่างอย อ าเภอโคกศรสีุพรรณ อ าเภอ

เจริญศลิป์ อ าเภอโพนนาแก้ว และอ าเภอภูพาน 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 เพื่อให้การศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสาร 

บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นกรอบในการศึกษา 

โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

  3. บริบททีท่ าการจังหวัดและอ าเภอในจังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 สภาพแวดล้อมในการท างานถือว่าเป็นสิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งที่ช่วยใหพ้นักงาน               

ในองค์การที่ท างานมคีวามรู้สกึอยากที่จะท างานมากยิ่งขึ้นซึ่งเกิดมาจากการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ถ้าองค์การที่มีพนักงานที่มารับรู้สภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ดีคนรอบข้างก็จะเกิดความสบายใจและมีความสุข (ไกรศักดิ์ พิกุล, 2559, หน้า 9) 

 1. ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  ศริิพร พวงประเสริฐกุล (2551, หนา้ 22) กล่าวว่าสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของผู้ที่ท างานทั้งมองเห็นและ 

มองไม่เห็น ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ท างานในหนว่ยงาน 

  ชญาภา วริวรรณ (2552, หนา้ 21) ได้สรุปสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวติหรอืไม่มีชีวติ เชน่ 

สถานที่ตั้งขององค์กร กฎระเบียบขององค์กร โครงสร้างการท างาน วัฒนธรรมต่าง ๆ  

ขององค์กร เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สิ่งเอื้ออ านวยความสะดวกต่าง ๆ รวมถึงลักษณะ 
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ทางกายภาพขององค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและผลส าเร็จ 

ในการท างาน 

  สุนันท์ ลิม้รัตนพันธ์  (2553, หนา้ 33) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกีย่วข้องกับการปฏิบัติงาน  

และมีผลตอ่ การรับรู้ความรู้สกึของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

และมีเหตุผลตอ่พฤติกรรมในการท างานของบุคคล เมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานดีก็ท าให ้

บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย  

ขององค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศในการท างาน โครงสร้าง 

ของหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  เป้าหมายของหน่วยงาน ความผูกพันต่อหนว่ยงาน 

วิธีการท างาน การตัดสินใจ การให้รางวัล การอบรมพัฒนาบุคลากร สวัสดิการ 

และประโยชน์เกื้อกูล 

  กฤษณา สมบัติ (2554, หนา้ 15) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของผู้ท างาน ทั้งมองเห็น  

และมองไม่เห็น ทั้งทางตรงและทางออ้ม ที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม ที่เกิดขึ้นเองตาม

ธรรมชาติหรอืมนุษย์สรา้งขึ้น ไม่วา่จะเป็นด้านการบริหาร บรรยากาศการเรียน อาคาร

สถานที่ และปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ครูผู้สอนกับนักเรียน นักเรียน

กับนักเรียน และบุคลากรในกลุ่มอื่น ๆ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผูท้ างาน 

ในหน่วยงาน 

  ธัญยากร อัญมณีเจริญ (2555, หนา้ 38) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม 

ในการท างานว่า หมายถึง สิ่งตา่ง ๆ รอบตัวในที่ท างาน มีสว่นส าคัญในการออกแบบ

สถานที่ท างาน เพื่อใหม้ีความเหมาะสมกับผูท้ างาน 

  ปัทมาวดี อุดแดง (2555, หนา้ 47) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูป้ฏิบัติงานในขณะท างาน ซึ่งรวมถึงสิ่งที่มชีีวติ

และไม่มีชีวิต สิ่งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และมนุษย์สรา้งขึ้น เช่น อากาศ สถานที่ตัง้               

ขององค์กร กฎระเบียบ โครงสรา้งองค์กร ระบบงาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา                   

สิ่งอ านวยความสะดวก สวัสดิการตา่ง ๆ ในองค์กร 

  นงชนก ผวิเกลี้ยง (2556, หน้า 5) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูป้ฏิบัติงานและเกีย่วข้องกับการปฏิบัติงานที่มี 
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ผลตอ่การรับรู้ของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานต่าง ๆ ที่เอือ้

ต่อการปฏิบัติงาน 

  หญิง ตันอุดม (2556, หน้า 21) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน

ว่า หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูท้ างานในองค์การ เป็นอะไรก็ได้ทั้งที่มชีีวติ ไม่มีชีวติ

มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็น สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็น

รูปธรรมและที่เป็นนามธรรมส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในขณะที่

ท างาน มผีลต่อคุณภาพชีวิตของคน ซึ่งก็คือผูท้ างาน ปัจจัยที่กล่าวมาเป็นเหตุปัจจัยด้าน

กายภาพ เช่น คน เครื่องจักร สารเคมี อาการที่หายใจ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน และเป็น

เหตุปัจจัยทางจติวิทยาสังคม เช่น ช่ัวโมงการท างาน ค่าตอบแทน เป็นต้น 

  ไกรศักดิ์ พกิุล (2559, หน้า 10) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน

ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานของบุคคล

นั้น ๆ ที่สง่เสริมหรอืเอือ้อ านวยต่อการท างานเป็นทั้งสิ่งมชีีวติ สิ่งไม่มีชีวติ และสภาพการณ์

ต่าง ๆ ที่ถูกสร้างขึ้นมาเพื่อเป็นข้อก าหนดกฎเกณฑท์ี่ก าหนดขึ้นเพื่อความเป็นระเบียบ 

ในการอยู่รว่มกัน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

  ทิพวรรณ เอี่ยมวงษา (2559, หน้า 5) ใหค้วามหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูท้ างานในองค์การเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรูส้ึก

ของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมีความรูส้ึกที่ดตี่องาน ทุ่มเทก าลังใจ ก าลัง

ความคิดและก าลังกาย ท างานรว่มกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน อาจเป็นปัจจัย

ที่สง่ผลภาวะกดดัน และส่งผลใหเ้กิดความเหนื่อยล้า   

  นฤมล ศลิวิศาล (2560, หน้า 10) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง ลักษณะหรอืสิ่งที่อยู่รอบตัวบุคคลที่สง่เสริมหรอืเอือ้อ านวยต่อการ

ท างานมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้น โดยจะท าให้งานคล่องตัว

และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  นฤมล อินทรชาติ (2560, หน้า 16) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่มอียู่ในรอบตัวมนุษย์ เป็นสิ่งที่มองเห็นและมอง

ไม่เห็น องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานมีผลตอ่ความรู้สึก 

ของผูป้ฏิบัติงานได้แก่ ด้านกายภาพการจัดการเรียนการสอน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชาซึ่งมีผลต่อการท างานในด้านต่าง ๆ และเป็นสิ่งที่มคีวาม

เหมาะสมกับสภาพที่เหมาะสมเพื่อเป็นสิ่งจูงใจใหก้ับการปฏิบัติงานของผู้ท างานในองค์การ 
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  กัญจนช์ยารัตน์ อุดค ามี (2561, หน้า 14) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม 

ในการท างานว่า หมายถึง สภาวะทุกสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้ปฏิบัติงาน และผูป้ฏิบัติงานรับรู้ถึง

สภาพแวดล้อมนัน้ ๆ ซึ่งสภาพแวดล้อมเหล่านีเ้อื้อประโยชนต์่อการท างานของผูป้ฏิบัติงาน 

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมและความรูส้ึกนึกคิดของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งจะท าให้สามารถท างานได้

อย่างคล่องตัว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

  ณธัชพงศ ์พิสิษนุพงศ์ (2561, หน้า 66) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานของบุคลากรภายในองค์การ ประกอบด้วย 

ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน  องค์กรและการจัดการ ค่าจ้าง 

คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนเิทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน การติดต่อ 

สื่อสาร สภาพการท างาน และสวัสดิการหรอืประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ 

  Stahl (1956, pp. 386) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

หมายถึง สภาพแวดล้อมตัวผูท้ างานที่มีความกระทบกระเทือนต่อสุขภาพร่างกายหรอืวัตถุ

อันครอบคลุมไปถึงการท างาน การหยุดพักผอ่น ลักษณะของงาน สุขภาพอนามัย ความ

ปลอดภัย และสุขภาพจิต และการสังสรรค์กับผูร้่วมงาน การกีฬา การสันทนาการ 

รายได้และเงนิเดือน สิ่งเหล่านีจ้ะได้รับการพิจารณาให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสมย่อมเป็นการ

จูงใจคนใหท้ างานได้ 

  Astin (1972, pp. 6) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง 

พฤติกรรม เหตุการณ์บรรยากาศทางวิชาการ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ได้แก่ ด้านเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นการเรียนการสอน ด้านการบริหาร และด้านกายภาพ 

  Mondy (1989, pp. 53-55) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่จะส่งผลในการปฏิบัติงานใหเ้อือ้อ านวย 

ต่อการปฏิบัติงานโดยใหด้ าเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยบรรยากาศ 

ในการท างาน ควรมีอสิระความผูกพัน การมีสว่นรวมและสิ่งอ านวยความสะดวกสบาย 

วิธีการส่งเสริมการท างานและลดความไม่เข้าใจ ของผู้ปฏิบัติงาน โดยการตอบสนอง 

ต่อความตอ้งการดังกล่าว ดังนัน้แนวทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่จึงมุ่งไปที่การจัด

สภาพแวดล้อมภายใต้เงื่อนไขที่คนจะท างานได้อย่างมคีวามสุขใจและมีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งอุทิศแรงกาย แรงใจใหอ้งค์การประสบความส าเร็จ  

  Moos (1986, pp. 99-101) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมของบุคคลนั้นในการท างาน  
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  Schultz (1994, pp. 120) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่ อยู่รอบตัวในสถานที่ท างาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กัน และมีสว่นส าคัญในการ

ออกแบบสถานที่ท างานใหม้ีความเหมาะสมกับผูป้ฏิบัติงาน  

  Heath et al. (2004, pp. 524-530) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า หมายถึง สภาพที่เอื้ออ านวยในการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยใหส้ามารถปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมายขององค์การ โดยมีแนวทางในการสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ การมสี่วนร่วม 

ในงาน และการส่งเสริมการตัดสินใจในการท างาน 

  The American Association of Critical Care Nurses (2005, pp. 187-197)  

ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง สิ่งที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถ

ท างานให้แก่องคก์ารได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งส่งผลให้องค์ 

  จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมายของ

สภาพแวดล้อมในการท างานได้ว่า หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงานและมีผลต่อความรับรู้ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อ                 

การปฏิบัติงานและเอือ้อ านวยใหก้ารปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานด าเนินไปได้ดว้ยดี                      

มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น

รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

ความก้าวหน้าในงานโดยมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  

และโครงสร้างขององค์การที่มคีวามชัดเจนกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้อง

กับสภาพการท างานของผูป้ฏิบัติงาน  

 2. ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ได้หันมาให้ความสนใจในการเสริมสร้างสภาพ 

แวดล้อมในการท างานเพื่อเกื้อหนุนให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

การเอาใจใส่ในความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานได้อย่าง               

เต็มประสิทธิภาพ  ย่อมท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่ร่วมกับองค์การมากที่สุด จาก

ปรากฏการณ์ดังกล่าวท าให้หลายองค์การทั้งองคก์ารเก่าและองค์การใหม่ใส่ใจสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างานใหน้่าอยู่และมีความสุขมากยิ่งขึน้  นักวิชาการและนักวิจัย

หลายท่านได้ให้ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ดังต่อไปนี้ 
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   ศริิพร พวงประเสริฐกุล (2551, หนา้ 22) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของสภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรม

ในการท างาน หากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างานอยู่แล้ว 

เขาก็จะรู้สกึพอใจที่จะท างานและเต็มใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถจนท าให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

   กฤษณา สมบัติ (2554, หนา้ 16) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของสภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ 

และพฤติกรรมในการท างาน หากผูป้ฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน 

ที่ตนท างานอยู่แล้ว เขาจะรู้สึกพอใจที่จะท างานและเต็มใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็ม

ความสามารถ จนท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

   ทรรศนีย์ วราห์ค า (2554, หน้า 17) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของสภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมที่ดีและสวยงามมีผลต่อจิตใจ  

ของผูป้ฏิบัติงานท าให้เกิดเจตคติที่ดีตอ่การท างาน ดังนั้นองค์การจงึสมควรจัดสถานที่

ท างานและบริเวณให้สะอาด สวยงาม พร้อมติดตัง้อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่ได้

มาตรฐานและความถูกต้องตามหลักวิชาการ ยิ่งกว่านั้นการศกึษาสภาพแวดล้อม 

ในการท างานยังท าให้เข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงานในด้านต่าง ๆ และท าให้รูจุ้ดอ่อน

ขององค์การที่ผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจ ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 

ในการท างานจะช่วยใหเ้ข้าใจ สภาพการณ์ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงาน ได้ดังนี้ 

    1. เข้าใจถึงผลกระทบขององค์การตอ่คนและบุคลิกภาพของคน

กระทบต่อหน้าที่ต่าง ๆ ของคนในองค์การรวมทั้งความสามารถของคนในองค์การเกี่ยวกับ

การเพิ่มผลผลติ 

    2. สภาพแวดล้อมในการท างานจะช่วยในการศกึษาด้านการ

บริหารงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบต่าง ๆ ของการบริหารที่ต่อคน ตอ่พฤติกรรมของคน

ในองค์การสภาพแวดล้อม 

   ไกรศักดิ์ พกิุล (2559, หนา้ 10) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในการท างานว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานถือเป็นสิ่งที่มี

ความส าคัญต่อพฤติกรรมภายในองค์การเป็นอย่างมาก เนื่องจากในการปฏิบัติงานแตล่ะ

ครั้งพนักงานภายในองค์การมวีิธีการมองและมีการรับรู้ในเรื่องของการท างานที่แตกต่าง

กัน และมีการให้ค านิยามในหลาย ๆ แง่มุม รวมไปถึงมุมมองที่แตกต่างกันออกไป 
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   นฤมล อินทรชาติ (2560, หนา้ 17)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมมีความส าคัญในการที่จะท าให้เข้าใจ              

การท างานและท าให้รู้จุดอ่อนของการปฏิบัติงานที่คนในหน่วยงานไม่พงึพอใจ ดังนั้น

สภาพแวดล้อมจึงมคีวามส าคัญ เพราะจะช่วยใหเ้รารู้ทันความคิดของสมาชิกในองค์การ 

หากสภาพแวดล้อมในที่ท างานดีและพอใจก็จะท าให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพและ

สมาชิกก็จะมีแรงผลักดัน และท าใหส้มาชิกในองค์การท างานได้อย่างเต็มที่และเต็ม

ความสามารถ 

   กัญจนช์ยารัตน์ อุดค ามี (2561, หน้า 21) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของสภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อ

พฤติกรรม และความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงานดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างาน  

จงึมคีวามส าคัญและมีอทิธิพลต่อการท างาน อีกทั้งเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนาทักษะ

ความสามารถในการท างานของบุคลากร ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานดี ก็จะท าให้

บุคลากรมีความสุขในการท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น ท าใหก้ารท างาน

มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสามารถส่งเสริมและจัดการด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

และสิ่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและมีความสุข

ในการท างานได้ การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมมีบรรยากาศในการท างาน 

ที่ท าให้เกิดความสุขจะสามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานได้  โดยที่ผู้บริหาร 

มีการจัดแนวทางการสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีที่ เอื้อประโยชน์ต่อการท างานของพนักงาน  

เชน่ สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ควรมีการจัดอาคารสถานที่ที่เอื้อประโยชนต์่อการท างาน            

มีห้องพักผ่อนส าหรับเจ้าหน้าที่ มีการระบายอากาศและมีแสงสว่างที่เพียงพอในการท างาน 

สิ่งแวดล้อมด้านสังคมควรจัดใหม้ีแรงจูงใจในการร่วมมอืร่วมใจกันท างาน สร้างความสัมพันธ์

ที่ดตี่อกัน มีความเอือ้อาทรหว่งใยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อกีทั้งควรใหก้ารสนับสนุน 

ส่งเสริมการตัดสินใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นความคดิ และมี การเรียนรู้ร่วมกัน

ในการท างานที่ท้าทาย ช่วยให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลงาน 

ที่พึงพอใจ มีผลใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และมีความคิดสร้างสรรค์ 

และพัฒนาองค์การตอ่ไป 

   ธาดา รัชกิจ (2563, หน้า 1) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อม

ในการท างานว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้นได้ด้วย และยังสรา้งภาพลักษณ์ให้องค์กรไปในตัว รวมถึง 
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สร้างคุณภาพชีวติที่ดีให้กับบุคลากร เมื่อบุคลากรได้รับการดูแลอย่างดจีากองค์กร อยู่ใน

สภาพแวดล้อมการท างานที่ยอดเยี่ยม ก่อให้เกิดความสุขในการท างานและการใช้ชีวิต 

สร้างสมดุลใหก้ับวิถีชีวติของตนเองได้ นั่นย่อมท าให้เขาอยากร่วมงานและจงรักภักดี 

ในองค์กรในระยะยาวด้วยเช่นกัน และยังท าให้องค์กรเกิดความน่าเชื่อถือ คนนอกองค์กรก็

อยากมาร่วมงานด้วย ซึ่งนั่นล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่หลอมรวมกันใหเ้กิดความส าเร็จที่             

ยอดเยี่ยมในที่สุด 

   Brown and Moberg (1980, pp. 367) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมในองค์การมอีิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ 

เพราะจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์การตอ่องค์ประกอบต่าง ๆ  

ขององค์การ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นใหม้ีทัศนคติที่ดตี่อองค์การและความพอใจที่จะอยู่ใน

องค์การนอกจากนี้จะเห็นว่าหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแลว้สิ่ง

ที่จะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่น คอื บรรยากาศองค์การเพราะบรรยากาศองค์การ

ถูกสั่งสมจากความเป็นมาจากวัฒนธรรม กลยุทธ์ขององค์การตัง้แตอ่ดีต 

   Porter and Steers (1983, pp. 364) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมเป็นตัวแปรส าคัญในการศกึษาองค์การ 

ของมนุษย์ เพราะสภาพแวดล้อมจะมีสว่นร่วมในการก าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานใน

องค์การ และยังกล่าวอีกว่าการวิเคราะห์บทบาทของสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน 

มีผลต่อการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การจะไม่สมบูรณ์ หากไม่มีการพิจารณา

ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแงซ่ึ่งที่จะมีผลกระทบต่อ

ทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งเรยีกว่าสภาพแวดล้อมในองค์การ “บรรยากาศ

ขององค์การ” ซึ่งเป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การ และส่งผล

ต่อพฤติกรรม 

   จากความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ได้กล่าวมาแล้ว

ข้างตน้ สามารถสรุปความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานได้ว่า การรับรู้

สภาพแวดล้อม ในการท างานถือเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมภายในองค์การเป็น

อย่างมากสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการ

ท างานให้ดีขึน้ได้เนื่องจากสภาพแวดล้อมมคีวามสัมพันธ์กับทัศนคตแิละพฤติกรรมในการ

ท างาน หากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างานอยู่แล้ว  
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ผูป้ฏิบัติงานก็จะท างานและเต็มใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถ จนท าให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

 3. องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  คนองยุทธ กาญจนกูล และคณะ (2542, หน้า 223-226) ได้แบ่ง

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ลักษณะเฉพาะของนโยบาย ได้แก่ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

นโยบายและกฎข้อบังคับ รวมถึงนโยบายในการบริหารงานต่าง ๆ ขององค์การ 

   2. โครงสร้าง ได้แก่ สายการบังคับบัญชา อ านาจหน้าที่ความรับผดิชอบ 

ลักษณะโครงสร้างนี้ก่อให้เกิดการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะด้านและร่วมมือ

กัน 

   3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ ท าเลที่ตัง้ขององค์การ แสงสว่าง 

สี อุณหภูม ิฝุน่ละออง เครื่องมอื และอุปกรณ์ 

   4. กระบวนการจัดการ หมายถึง ก าหนดความสัมพันธ์ใหส้่วนตา่ง ๆ  

ขององค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย เชน่ การวางแผน การ

ติดตอ่สือ่สาร การแก้ปัญหาความขัดแย้ง การคัดเลือกบุคลากร การให้รางวัล การควบคุม

งานและการประสานงาน 

   5. บรรยากาศและพฤติกรรมการท างานขององค์การ ได้แก่ พฤติกรรม

ของบุคคลในองค์การ การรับรู้ของสมาชิกและสิ่งแวดล้อมในองค์การ ท าให้บุคคลมีการ

แสดงออกและเกิดปฏิสัมพันธ์กัน 

  ถวิล ตะโกภู ่(2547, หนา้ 23-24) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ในการท างานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการใชอ้ านาจ มีโครงสรา้งทาง

อ านาจที่เด่นชัดเกีย่วกับการใช้อ านาจในการตัดสินใจ เช่น การเลื่อนต าแหนง่ การพิจารณา

ความดคีวามชอบ ลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรที่เน้นถึงผลประโยชน์ส่วนตัวและการ

แขง่ขันรว่มกับผูร้่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจใส่ผู้บังคับบัญชาเพื่อความก้าวหนา้ 

ในงาน  

   2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการท างานตามบทบาท โดยเน้น

กฎระเบียบและความสมเหตุสมผล การแข่งขันและความขัดแย้งจะอยู่ในกฎระเบียบ 

และวิธีการด าเนินการขององค์กร 
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   3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นเป้าหมายในการท างานเป็นส าคัญ 

กฎระเบียบ อาจจะไม่ส าคัญและไมจ่ าเป็นต้องมีถ้าไม่ช่วยใหง้านนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย 

   4. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นความส าคัญของบุคลากร องค์กร

แบบนีเ้ป็นองค์กรที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่ค านงึถึงความพึงพอใจในการ

ท างานและความคาดหวังของบุคลากร 

  รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547, หนา้ 17) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ในการท างานไว้ 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพหรอืวัสดุ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ                 

การถ่ายเทอากาศ เสียงรบกวน ช่วงเวลาในการท างาน เวลาหยุดพัก สภาพแวดล้อม

ภายนอกอื่น ๆ 

   2. สภาพแวดล้อมทางจิตหรอืทางสังคม เช่น พฤติกรรมของผู้มี             

อ านาจความสัมพันธ์ร่วมกันของพนักงาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจความ

ต้องการของชีวิต สิ่งตอบแทนเพือ่เป็นก าลังในการท างาน 

  นงชนก ผวิเกลี้ยง (2556, หน้า 5-6) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. ดา้นกายภาพ หมายถึง สภาพทั่ว ๆ ไปในหน่วยงานที่อ านวยความ

สะดวกในการท างาน และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เชน อาคาร

สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 

    2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับ

ความรู ้ความสามารถเป็นงานที่น่าสนใจ และส่งเสริมความคิดริเริ่มใหม ่ๆ 

    3. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง การได้รับความสะดวก 

ในการขอรับบริการต่าง ๆ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบีย้เลี้ยง คา่พาหนะเดินทาง ค่าช่วยเหลอื 

การศกึษาบุตรและค่าสนับสนุนทุนการศกึษา ค่าสวัสดิการกู้ยืมที่อยู่อาศัย 

   4. ด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปฏิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานใน

หนว่ยงานเดียวกันเพื่อนร่วมงานสามารถใหก้าลังใจในเรื่องทั่ว ๆ ไป ช่วยใหค้วามมั่นใจ 

ต่อความรูส้ึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ  

    5. ด้านผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง แนวทางที่ผูบ้ังคับบัญชาน ามาใช้ใน 

การบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนความรูค้วามสามารถของผูบ้ังคับบัญชา 

มีความยุติธรรม 

  หญิง ตันอุดม (2556, หนา้ 8-10) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน

วา่ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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   1. องค์การและการจัดการ หมายถึง ลักษณะการจัดโครงสรา้งของ

องค์การ การวางนโยบาย แนวทางปฏิบัติภายในองค์การ การก าหนดระเบียบ ข้อบังคับ

ขององค์การ สายการบังคับบัญชาและบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละ

ระดับไว้อย่างชัดเจน และทราบทั่วถึงกัน ตลอดจนมีช่องทางในการสื่อสาร และแลกเปลี่ยน

ข่าวสารในองค์การเหมาะสม นอกจากนั้นยังเปิดโอกาสให้ท่านมีสว่นร่วมในการก าหนด

แผนงาน กิจกรรมของหน่วยงาน 

   2. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบของการบังคับ

บัญชา การควบคุมดูแลของผูบ้ังคับบัญชา การเอาใจใส่ การได้รับการตรวจ แนะน างาน

อย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชา หรอื หัวหนา้งาน 

รวมถึงการที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสใหม้ีอิสระและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 

สามารถที่จะโต้แย้งกับเพื่อนรว่มงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างเสรี และ การจัดให้มกีาร

ฝกึอบรมพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มกีารปรับปรุงทักษะในการท างาน ตลอดจนการได้รับ

ค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล เพื่อลดความเครียดทางอารมณ์ สรา้งความรูส้ึกสบาย 

และลดความกดดันที่เกิดขึน้จะลดลง 

   3. การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้ท างานอยู่ในกลุ่มที่มี

ความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างานมีความสามัคคี 

รู้จักหน้าที่ของตน ช่วยเหลือเกือ้กูล หรอืการมีกิจกรรมพักผ่อนหย่อนใจร่วมกัน 

   4. คุณลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีความชัดเจน มีขอบเขต

ความรับผดิชอบ และมีความเข้าใจในหนา้ที่รับผดิชอบ งานที่ท าอยู่เป็นงานที่ท าให้รูส้ึกว่า 

มีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และได้รับการยอมรับนับถือ เป็นงานบริการ

สาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ มีส่วนร่วม โดยการให้โอกาสที่จะ

เสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ  

และมีความเคารพในตนเองมากขึ้น รวมถึงความเป็นอิสระในการท างาน ในการตัดสินใจ 

หรือปฏิบัติการด้วยตนเอง ตลอดจนเน้นเรื่องคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณงาน อีกทั้ง

ระยะเวลาท างานแตล่ะวันเหมาะสม 

   5. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความมั่นคงใน  

การท างานการที่ได้รับความเป็นธรรมจากผูบ้ังคับบัญชา ท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจ 
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และปลอดภัย ที่จะได้ท างานในองค์การ และมีโอกาสเลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น พิจารณา 

เลื่อนต าแหนง่อย่างเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี ยอมรับและยกย่องชมเชย

เมื่อปฏิบัติงานดีส่งเสริมสนับสนุนพนักงานใหศ้กึษาต่อ และมีการฝกึอบรมใหเ้รียนรู้งานมากขึน้ 

ตลอดจนการได้รับพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนอย่างเป็นธรรม 

   6. สภาพที่ท างาน หมายถึง สภาพที่มคีวามสะอาดมีระเบียบ มคีวาม

ปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรยีมพร้อมที่จะใช้เสมอ                     

มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มเีสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ มกีารส่งเสริมให้น านวัตกรรม

ใหม่ ๆ มาใช้ โดยเน้นที่วิธีการที่หลากหลายและแปลกใหม ่เช่น การน าวิทยาการใหม่ ๆ 

ทางเทคโนโลยีมาใช้  

   7. ค่าจา้ง และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ หมายถึง เงนิเดือนซึ่ง

เป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของจ านวนค่าจา้งที่เหมาะสมกับปริมาณ

ของผลงานและมีวธิีการจ่ายค่าจา้งที่ยุติธรรมเสมอภาคและมีสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนอื 

จากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผอ่นประจ าปี การลา               

ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น  

  ไกรศักดิ์ พกิุล (2559, หน้า 10-21) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน

ว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ดา้นความเกี่ยวข้องกับการท างาน (Job Involvement) คือ การที่

พนักงานปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบให้เต็มที่ใหไ้ด้ตรงตามค าสั่ง ตรงตามเป้าหมาย 

และให้ได้มาตรฐานในการปฏิบัติงานนั้น ๆ โดยที่พนักงานในองค์การจะต้องมสี่วนร่วมใน

การเสนอแนวคิดข้อคิดเห็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และในการท างานเมื่อพนักงาน

พบเจอปัญหาจาการปฏิบัติงานจะต้องมีคนคอยสนับสนุนแนะน าในการท างานหรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้และทางองค์การควรมีการจัดอบรมเพิ่มความรู้ทักษะและเทคนิคต่าง ๆ              

ในการท างานหรือเรื่องที่เป็นประโยชน์กับพนักงานในการปรับใช้กับการท างาน เพื่อที่จะให้

พนักงานได้มีการปรับปรุงและพัฒนาทักษะในการท างานเพื่อจะให้การท างานของพนักงาน

นั้นมีประสทิธิภาพมากขึ้นและท าใหอ้งค์การมปีระสิทธิภาพในการท างาน 

   2. ดา้นการสนับสนุนการท างาน (Support) คือ สภาพแวดล้อมในการ

ท างานด้านการสนับสนุนคือความรูส้ึกของพนักงานที่มีความเป็นมิตรที่ดีภายในองค์การ

คอยสนับสนุนช่วยเหลือกิจกรรมการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ของทั้งหัวหน้างานและเพื่อน

ร่วมงานท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และเพื่อการสนับสนุนให้พนักงาน 
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มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาให้พนักงานมีความรู้

ความสามารถในการท างานเพื่อที่จะเตรียมพร้อมในการได้รับโอกาสก้าวหน้าในการท างาน

และการเลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึ้นอย่างมคีุณภาพ 

   3. ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) คอืสภาพแวดล้อม 

ในการท างานด้านความเป็นอิสระในการท างานคือการที่พนักงานในองค์การสามารถที่จะ

แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ตนเองนั้นได้รับผดิชอบสามารถพูดและเสนอ

แนวคิดว่าอยากใหง้านที่ตนได้รับผดิชอบนั้นควรจะท าหรอืเป็นแบบไหนสามารถที่จะตัดสิน

ในเรื่องที่เกีย่วกับงานในส่วนที่ตนเองรับผดิชอบอย่างอิสระ ท าให้พนักงานในองค์การรูส้ึก

ว่าเป็นนายของตัวเอง ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานต่าง ๆ   

   4. โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ (Order and 

Organization) คือ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโครงสรา้งระเบียบ และการสั่งงาน 

ขององค์การคือการที่องค์การมคีวามชัดเจนในการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบ ขั้นตอน

ในการด าเนินงานตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน   

หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานเอง ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญในองค์การเพื่อให้องค์การ

ด าเนินงานไปอย่างเป็นระเบียบชัดเจนไม่ซับซ้อน ฉะนั้นจะต้องมีการก าหนดแผนผัง

องค์การให้มีความชัดเจนไม่ซับซ้อน แบ่งแยกหน้าที่ความรับผดิชอบให้ชัดเจนไม่ทับซ้อน

แตล่ะต าแหนง่ เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

   5. ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security) คือ สภาพแวดล้อม

ในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัย พนักงานต้องการความมั่งคงในการด าเนินชีวติ 

และความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิโดยองค์การท าให้พนักงานเชื่อม่ันในตัวของ

องค์การ ว่าองค์การสามารถสร้างความมั่นคงให้กับพนักงานทุกคน สามารถท างาน 

และด าเนินชีวิตไปได้อย่างมีคุณภาพ ผูบ้ังคับบัญชาต้องท าให้พนักงานรู้สกึถึงความอบอุ่น

และปลอดภัยที่จะมาท างานในองค์การท าให้รู้สกึว่าเข้ามาแล้วคุ้นเคยเหมอืนบ้านอีกหนึ่ง

หลังของพนักงานก็จะรู้สกึรักและอยากจะท างานกับองค์การไปตลอด 

   6. ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ (Income and Benefit) คือ สภาพแวดล้อม

ในการท างานด้านค่าจ้างและการให้รางวัลคือ เงนิหรอืผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ทางองค์การ 

ได้มอบให้กับพนักงาน โดยเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานตามตกลงในสัญญาจา้งโดยจะ

แบ่งเป็นเงนิประจ าเดือนและสวัสดิการของพนักงานต่าง ๆ ที่พนักงานควรจะได้รับ เชน่ 

วันหยุดประจ าปี วันลาพักผ่อน ค่ารักษาพยาบาล เบี้ยประกัน เบีย้ประกันสังคม เป็นต้น 
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แตล่ะองค์การก็จะมีการให้สวัสดิการกับพนักงานแตกต่างกันออกไปตามแตล่ักษณะหรอื

นโยบายของแตล่ะองค์การ อาจจะให้ในรูปแบบของสว่นลดพิเศษส าหรับพนักงานที่ท างาน

อยู่ในองค์การนัน้ ๆ และการให้รางวัลก็ถือเป็นหนึ่งนโยบายการให้สวัสดิการของแต่ละ

องค์การอย่างเช่น นโยบายการให้โบนัสประจ าปี หรอืรางวัลส าหรับพนักงานท างานได้ตาม

เป้าหมาย ตามยอดขายที่ทางองค์การก าหนด เป็นต้น   

  นฤมล อินทรชาติ (2560, หนา้ 8-9) ได้แบ่งองค์ประกอบของ

สภาพแวดล้อมในการท างานไว้ในโรงเรยีน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านกายภาพ หมายถึง ลักษณะของการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรยีน

ให้เป็นระเบียบสวยงาม ขนาดห้องเรียนไม่คับแคบ สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

ได้สะดวกมีการจัดห้องเรียนอาคารเรยีน อาคารประกอบ โรงอาหาร มีความสอดคล้อง 

กับการจัดการเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมอื่น ๆ ถนนไม่มีหลุม             

ไม่เป็นบ่อ ที่ทิง้ขยะสะอาดไม่มีกลิ่น รางระบายน้ าน้ าไหลสะดวก ปราศจากขยะ มีแสงสว่าง

ภายในตัวอาคารเหมาะสมกับสภาพของกิจกรรม สถานที่ตัง้ของอาคารเรยีน อาคาร

ประกอบ ไม่ใกล้ไม่ไกลจนเกินไป สะดวกในการตดิต่อ 

   2. ด้านการจัดการเรียนการสอน หมายถึงการปฏิบัติงานตามหนา้ที่  

โดยโรงเรยีนมีการจัดท าแผนการสอน มีสื่อการเรียนการสอน อุปกรณ์เทคโนโลยี มีสถานที่

พร้อมตอ่การจัดการเรียนการสอน จัดหอ้งเรียนให้เหมาะสมกับจ านวนนักเรียน มีการจัด

ครูประจ าช้ัน ประจ าวิชาเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

   3. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง สิ่งที่ตอบแทนให้กับ

บุคลากรในรูปของการเลื่อนขั้นเงนิเดือน เงนิ หรอืค่าจา้ง และสวัสดิการต่าง ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาลเครื่องราชอิสริยาภรณ์เพื่อเป็นแรงจูงใจให้มกี าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

ภายในโรงเรียนมีการสนับสนุนเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการสอน ได้แก่ หนังสอื  

เครื่องฉายภาพ เครื่องถ่ายเอกสารคอมพิวเตอร์ 

   4. ด้านเพื่อนรว่มงาน หมายถึง บุคลากรที่อยู่ในองค์การเดียวกัน  

มีความสัมพันธ์กันโดยใหค้วามช่วยเหลือ มนี้ าใจ มคีวามสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ช่วยเหลือเกื้อกูลโดยปราศจากการขัดแย้ง และร่วมกันท ากิจกรรมหรอืงานพร้อม ๆ กัน

เพื่อให้บรรลุไปได้ดว้ยดี 

   5. ด้านผูบ้ังคับบัญชา หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ

ผูร้่วมงานที่มีตอ่ผูร้่วมงานเพื่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในโรงเรียน 

  Jones (1949, pp. 38-53) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ

ท างานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง 

ภูมอิากาศ พื้นที่ภูมปิระเทศและอุณหภูมิ ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่มีชีวติที่มีอยู่โดยทั่วไป เป็น

สภาพแวดล้อมที่มีความส าคัญในแง่ของการเป็นรูปแบบการปฏิสัมพันธ์กับมนุษย์ในอันดับ

แรก ๆ  

   2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment) หมายถึง ผู้คนที่อยู่

ล้อมรอบบุคคลทั่วไปและมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมรว่มกันหรอืไม่มกี็ได้ 

   3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) มีความส าคัญ

มากที่สุด เพราะได้รวมถึงสิ่งที่มนุษย์สรา้งขึ้นทั้งหมด เช่น เครื่องมอืและอุปกรณ์ ที่อยู่

อาศัย กฎหมาย เครื่องจักร ความเชื่อ ประเพณี และกฎเกณฑต์่าง ๆ  

   4. สภาพแวดล้อมย่อย (Segmented environment) ได้แก่ สภาพชนบท 

และสภาพสังคมเมอืง  

  Gilmer (1973, pp. 380-384) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ในการท างานไว้ 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน  

การที่ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา ท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจและ

ปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์การ ซึ่งจากงานวิจัยพบว่าคนที่มพีืน้ความรูน้้อยหรอืขาด

ความรูย้่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานนีม้ีความส าคัญส าหรับเขามาก แตค่นที่มีความรูสู้งจะ

รู้สกึว่าไม่มคีวามส าคัญมากนัก 

   2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) ได้แก่ 

การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น องค์การสนับสนุนใหพ้นักงานมีความก้าวหน้าในการ

ท างาน โดยพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่าง

เหมาะสม ใหบ้ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี ยอมรับและยกย่องชมเชยพนักงานเมื่อ

ปฏิบัติงานดี ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานใหศ้กึษาต่อ และมีการฝกึอบรมให้เรยีนรู้งานมาก

ขึน้ 

   3. องค์การและการจัดการ (Company and management) ได้แก่ 

ลักษณะการจัดโครงสรา้งขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวธิีปฏิบัติภายในองค์การ 

ชื่อเสียงขององค์การและการด าเนินงานขององค์การ 
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   4. ค่าจา้ง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน  

โดยพิจารณาในเรื่องของจ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงานและวิธีการจา่ย

ค่าจา้งที่ยุติธรรมเสมอภาค 

   5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเรื่อง

ของงานที่ท าอยู่เป็นงานที่ท าให้รู้สกึว่ามีคุณค่า มคีวามภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี

และได้รับการยอมรับ นับถือเป็นงานบริการสาธารณะเป็นงานที่ตรงตามความรู้

ความสามารถ เป็นงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มเป็นงานท้าทาย และท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง 

   6. การนเิทศงาน (Supervision) คือ การได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการ

ตรวจแนะน างานอย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรอื

หัวหนา้งาน การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะทาให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรู้สกึพอใจ หรอืไม่

พอใจตอ่งานที่ท าได้ การนิเทศงานไม่ดี อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เขาตัดสินใจย้ายงาน 

หรอืลาออกจากงาน 

   7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ  

การได้ท างานอยู่ในกลุ่มที่มีความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของ

การท างาน มี ความสามัคคีรู้จักหน้าที่ของตน มกีลุ่มท างานที่ฉลาด มปีระสิทธิภาพ 

   8. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ 

เชน่ ข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงาน 

ที่องค์การก าลังท าอยู่และก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและ

อ านาจการบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายและกระบวนการท างาน และ

ข่าวสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานขององค์การและบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ 

   9. สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด  

มีระเบียบมีความปลอดภัย เครื่องมอื เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่

จะใช้อยู่เสมอมีอากาศถ่ายเทดี ไม่มเีสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างาน

แต่ละวันเหมาะสมมีสถานที่ให้ออกก าลังกาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มีศูนย์อนามัย มสีถานที่          

จอดรถ 

   10. สวัสดิการหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิ

ประโยชน์และสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนอืไปจากค่าจา้งที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จ            

บ านาญ วันหยุดพักผอ่นประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น 
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  Steers (1979, pp. 365-366) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ในการท างานไว้ 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. โครงสร้างของงาน หมายถึงวิธีการตา่ง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อให้งานประสบ

ผลส าเร็จ วิธีการเหล่านีถู้กก าหนดโดยองค์กร 

   2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ หมายถึง การให้รางวัล

เพิ่มเติมนอกเหนอืจากเงนิเดือน 

   3. การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ หมายถึงการตัดสินใจส าคัญจะถูกรวม

ศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง 

   4. การเน้นถึงความส าเร็จ หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรใน

องค์กรที่จะท างานที่ดีและช่วยเหลอืองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

   5. การเน้นฝกึอบรมและการพัฒนา หมายถึง ระดับที่องค์กรพยายาม 

จะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร โดยฝึกอบรมและการพัฒนา

ประสบการณแ์ก่สมาชิกขององค์กร 

   6. ความมั่นคงและความเสี่ยง หมายถึง ระดับของความกดดันต่าง ๆ 

ภายในองค์กรที่จะสร้างความรูส้ึกไม่ม่ันคงต่อสมาชิกขององค์กร 

   7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง หมายถึง ระดับที่

บุคลากรในองค์กรพยายามที่จะปิดบังความผดิพลาดของตนเอง โดยที่ไม่ยอมเปิดเผย 

อย่างตรงไปตรงมา 

   8. สถานภาพและขวัญ หมายถึงความรูส้ึกทั่ว ๆ ไปของบุคลากรที่มี 

ต่อองค์กรแห่งนี้ว่าเป็นสถานที่เหมาะสมแก่การท างาน 

   9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ หมายถึง ระดับสมาชิก 

ในองค์กรทราบว่าผูบ้ังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานและสนับสนุนในการท างาน 

   10. ความยืดหยุ่นความสามารถขององค์การ หมายถึง ระดับที่องค์กร

รู้สกึว่าเป้าหมายขององค์กรคืออะไร และก าลังท าอะไร องค์กรมคีวามสามารถและยืดหยุ่น

เพียงพอที่จะรู้ว่าปัญหาอะไรจะเกิดขึ้น และควรจะตอบสนองปัญหานั้นอย่างไร 

  Brown and Moberg (1980, pp. 420-421) ได้แบ่งองค์ประกอบของ

สภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. สภาพแวดล้อมในการท างานเน้นการใชอ้ านาจ มีโครงสร้างทาง             

อ านาจที่เด่นชัดเกี่ยวกับการใช้อ านาจในการตัดสินใจ เช่น การเลื่อนต าแหนง่ การพิจารณา 
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ความดคีวามชอบลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรจะต่อสู้เพื่อผลประโยชน์สว่นตัวและ

แขง่ขันกับผูร้่วมงาน ในส่วนความสัมพันธ์นั้นผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจใส่ผูบ้ังคับบัญชา 

เพื่อความก้าวหนา้ในงาน 

   2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการท างานตามบทบาท จะเน้น

กฎระเบียบและความสมเหตุสมผล การแข่งขันและความขัดแย้งจะอยู่ในกฎระเบียบและ

วิธีด าเนนิการขององค์กรลักษณะนีจ้ะเน้นความมั่นคงเป็นส าคัญ 

   3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการท างาน จะเน้นเป้าหมาย 

ในการท างานเป็นส าคัญกฎระเบียบอาจจะไม่ส าคัญและไม่จ าเป็นต้องมถี้าไม่ช่วยใหง้านนั้น

ส าเร็จตามเป้าหมาย 

   4. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นความส าคัญของบุคลากร องค์กร

แบบนีเ้ป็นองค์กรที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดยค านึงถึงความพึงพอใจในการ

ท างานและคาดหวังว่าสมาชิกจะไม่ท าสิ่งที่ขัดตอ่ค่านิยม 

  Savichi and Cooley (1982, pp. 415-419 อ้างถึงใน ทิพวรรณ เอี่ยมวงษา, 

2559, หน้า 12-13) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 3 

องค์ประกอบ ดังนี ้ 

   1. ดา้นสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนตอ่การท างาน ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ได้แก่ 

     1.1 ความมีอสิระ หมายถึง มีอสิระในการตัดสินใจ หรอืปฏิบัติการ

ด้วยตนเอง ถ้าได้ท างานอิสระมากเท่าใด ก็จะยิ่งท าให้ได้รับข้อมูลป้อนกลับมาให้คิด 

เพือ่น ามาพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

    1.2 การมุง่งาน หมายถึง ระดับความมุ่งมั่นในการวางแผนที่ดี             

มีประสิทธิภาพและมีการด าเนินงานตามแผน ซึ่งจะท าใหผู้ใ้ช้บริการได้รับการบริการที่                  

มีคุณภาพ หากสภาพแวดล้อมในการท างานเน้นปริมาณและคุณภาพมากเกินไปก็จะส่งผล

ต่อบรรยากาศในการท างานได้ 

     1.3 ความชัดเจน หมายถึง หน่วยงานมีการประกาศให้บุคลากรได้

ทราบถึงความคาดหวังของผูบ้ริหารหรอืหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน และมีการ             

สื่อสารเกีย่วกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานอย่างชัดเจน มีการวางมาตรฐาน และ

แบบแผนการปฏิบัติงาน มกีารก าหนดสายการบังคับบัญชา และบทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบของบุคลากรแต่ละระดับไว้อย่างชัดเจน เพื่อเป็นการลดความขัดแย้งและความ

ไม่ชัดเจนในบทบาทได้ 
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     1.4 การน านวัตกรรมมาใช้ หมายถึง หน่วยงานมกีารส่งเสริมให้น า

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ โดยเน้นวิธีการที่หลากหลายและแปลกใหม่ เช่น การน าวิทยาการ

ใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน จะท าให้บุคลากรในองค์กรมคีวามคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ขึ้นมาได้ 

     1.5 สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่อ านวยความสะดวกในการท างาน

จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

   2. ดา้นสภาพแวดล้อมที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผู้บริหารให้

ความส าคัญต่องานและบุคคลน้อย แต่ให้ความสนใจต่อกฎเกณฑ์ และต้องการที่จะให้

สภาพแวดล้อมคงอยู่ และควบคุมสภาพแวดล้อมโดยใช้ประโยชน์จากฎเกณฑ์นัน้ ๆ ท าให้

บุคลากรต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด จึงก่อให้เกิดความคับ 

ข้องใจความเครียด ซึ่งขัดขวางต่อการเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือการพัฒนาให้เกิด 

สิง่ใหมข่ึน้ได้ 

    3. ดา้นสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยใหค้นท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานสถานที่ ท างาน แสง

เสียง อุณหภูม ิและสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งได้แก ่ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา การบังคับบัญชา ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ  

  Moos (1986, pp. 99-104) ได้ศกึษาและพัฒนาการประเมินสภาพแวดล้อม

ในการท างานในองค์การทางสุขภาพโดยสรุปแนวคิดในการวัดสภาพแวดล้อมในการท างาน

ในองค์การสุขภาพไว้เป็นขอบเขตหรอืมิติ 3 มติิ ในหนังสือ “Work Environment Scale 

Manual” โดยใหค้วามหมาย The Work Environment Scale (WES) ว่าหมายถึง การรับรู้ 

ของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคคลนั้น ๆ โดยแบ่งองค์ประกอบ 

ในการศกึษาสภาพแวดล้อมในการท างานเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. มติิสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมี

ความเกี่ยวข้องในการมีสว่นร่วม และมีความผูกพันต่องาน ความเป็นมติรและการสนับสนุน

ในระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการที่หนว่ยงานให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุ้นให้

บุคลากรสนับสนุนซึ่งกันและกัน มิตินีป้ระกอบด้วย 3 ด้าน คอื ดา้นการมคีวามเกี่ยวข้อง 
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ในงาน ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน 

มีรายละเอียดดังนี้ 

   1.1 ด้านการมคีวามเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การที่

บุคลากรรับรู้ว่าตนเองและเพื่อนรว่มงานมสี่วนร่วมในงาน เป็นห่วงและมีความผูกพันในงาน 

เช่น ได้มสี่วนในการเข้าร่วมประชุม ได้รว่มเสนอความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ    ที่เกี่ยวข้อง

ในการปฏิบัติงาน และได้แสดงตนยอมเป็นอาสาสมัครหรอืยอมปฏิบัติงานล่วงเวลา 

ในหน่วยงาน 

   1.2 ดา้นความผูกพันระหว่างเพื่อนรว่มงาน (Peer cohesion) หมายถึง 

การรับรู้บรรยากาศความเป็นมติรระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการให้แรงสนับสนุนซึ่งกัน

และกันในการปฏิบัติงาน เช่น เพื่อนร่วมงานช่วยเสนอการพิจารณาความดคีวามชอบให้

เพื่อนด้วยกัน ใหไ้ด้รับการพิจารณา หรอืช่วยปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของเพื่อน

ร่วมงาน เมื่อมีโอกาสที่สามารถชว่ยเหลอืได้ 

   1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) หมายถึง 

การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การสนับสนุนในด้านการยกย่องชมเชย ให้ก าลังใจและกระตุ้น 

ให้บุคลากรให้แรงสนับสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 

  2. มิตคิวามก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal growth dimension) 

หมายถึง การรับรู้ในความก้าวหน้าและการจัดการในสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่ง

ประกอบด้วย 3 ดา้น คอื ด้านการสนับสนุนความมอีิสระในการท างาน ด้านการมุ่งมั่น 

ในการท างาน และด้านความกดดันในการท างาน 

   2.1 ดา้นความมอีิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ว่า

หนว่ยงานส่งเสริมสนับสนุนให้มอีิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานด้วยตนเอง หรือยิ่งได้

ท างานอย่างมีอสิระมากเท่าไหรก่็ยิ่งท าให้บุคลากรได้รับข้อมูลป้อนกลับ ท าให้มีโอกาสใช้

ความรู ้ใช้ทักษะส่วนตัว และทักษะทางวิชาชีพ ท าใหส้ามารถน ามาพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ให้ดีขึ้น 

   2.2 ด้านการมุ่งมั่นในการท างาน (Task orientation) หมายถึง การรับรู้ถึง

การตระหนักและให้ความส าคัญกับความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักการวางแผนงานที่ดีมี

ประสิทธิภาพ และด าเนินงานตามแผนงานที่วางไว้ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหนว่ยงาน 

   2.3 ดา้นความกดดันในการท างาน (Work pressure) หมายถึง การรับรู้

ถึงการอยู่ในสภาพการท างานที่มีภาระงานหรือปริมาณงานที่ต้องรับผิดชอบมาก 
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ต้องปฏิบัติอย่างเร่งรบีต้องตัดสินใจรวดเร็วภายใต้เวลาที่จ ากัด เพื่อให้งานนัน้มีคุณภาพ 

และบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

  3. มติิการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and 

change dimension) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของหนว่ยงานมีความโปร่งใส ชัดเจน 

มิตินี้ประกอบด้วย 4 ดา้น คือ ดา้นความชัดเจนของงาน ดา้นการควบคุมงาน ด้านการน า

นวัตกรรมมาใช้ในงาน และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 

   3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจน 

ในการปฏิบัติงานประจ าวัน โดยในหนว่ยงานมีการประกาศ หรอืแจง้ให้บุคลากรทราบถึง

ความคาดหวังของผู้บริหารหรอืความคาดหวังของหนว่ยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

และมีการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน มีการวาง

มาตรฐานและแบบแผนในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดสายการบังคับบัญชา และบทบาท

หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคลากรแตล่ะระดับไว้ชัดเจน ความชัดเจนต่าง ๆ ที่มี 

ในหน่วยงานจะช่วยเป็นแรงจูงใจท าให้เกิดการท างานที่ดี 

   3.2 ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์

หลักการหรอืแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยหัวหน้า

งานเป็นผู้ดูแลให้บุคลากรปฏิบัติงานภายใต้กฎเกณฑ์ ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งถ้า

ผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานให้ความสนใจตอ่กฎเกณฑห์ลักการอย่างเคร่งครัดมากกว่าการ

ค านงึถึงความเป็นบุคคลของบุคลากร อาจก่อให้เกิดความเครียดและความไม่พอใจในการ

ปฏิบัติงานได้ ดังนัน้ การควบคุมงานควรมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

   3.3 ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน (Innovation) หมายถึง 

การรับรู้ว่าหน่วยงานมกีารส่งเสริมการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหนว่ยงานโดยเน้นที่

วิธีการแปลกใหม่ มีความหลากหลาย และมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เช่น การน าเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ หรอืเป็นวิธีที่มีการเปลี่ยนแปลง มคีวามหลากหลายมาใช้ในการบริหารงานบุคคล 

โดยบุคลากรรับรู้ เข้าใจและสามารถเข้าร่วมในนวัตกรรมนัน้ ๆ สิ่งที่เกิดขึ้นจะสร้างความ

พึงพอใจในงานที่มีการด าเนินการรว่มกัน 

   3.4 ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง การที่

หนว่ยงานจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และยังเป็น

การอ านวยความสะดวกสบายในการท างานให้บุคลากร ไม่ตงึเครียดจากสภาพแวดล้อม 
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ในที่ท างาน ประกอบด้วย แสงสว่าง เสียง สภาพอากาศ สถานที่ปฏิบัติงาน อุปกรณ์

เครื่องมือเครื่องใชแ้ละสิ่งที่เอื้อตอ่การท างานให้มปีระสิทธิภาพและปลอดภัย 

  Austin and Baldwin (1991, pp. 67) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ในการท างานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

   1. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกลุ่มเพื่อน หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ 

ของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานเดียวกันนับว่ามีความส าคัญและมีอทิธิพลต่อครู เพราะเพื่อน

ร่วมงานสามารถใหก้ าลังใจในเรื่องทั่ว ๆ ไปและให้ความมั่นใจ รู้สกึว่าตนประสบ

ความส าเร็จ ช่วยยุยงให้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ และช่วยใหก้ระตุ้นให้เกิดความคิด

ใหม่ ๆ ซึ่งส่งผลตอ่การจัดการเรียนการสอนและการท างานที่ดี ถ้าหากมีกลุ่มเพื่อนที่ดกี็จะ

มีผลต่อความพึงพอใจ ถ้ากลุ่มเพื่อนมีบรรยากาศที่เป็นกันเองเข้าอกเข้าใจกันช่วยเหลอื             

ซึ่งกันและกัน กล่าวโดยสรุปแล้วสภาพแวดล้อมด้านเพื่อนร่วมงานมอีิทธิพลมากในการ

ท างาน ความประพฤติเจตคติและค่านิยม เพราะถ้าสภาพแวดล้อม ด้านกลุ่มเพื่อนดี                    

ท าให้เกิดความรักความผูกพัน ความสามัคคีและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

   2. สภาพแวดล้อมในด้านการเรียนการสอน หมายถึง การถ่ายทอด

ความรูแ้ละทักษะแนวคิดและอุดมการณ์ทั้งหมดใหไ้ปปรากฏในตัวนักเรียน กระบวนการ

ดังกล่าวอาจรวมถึงวิธีการใหม่ ๆ ในการถ่ายทอดการเรียนรูท้ั้งหมดที่เกิดขึ้นระหว่าง

นักเรียนกับครูผูส้อน องค์ประกอบที่ก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน คอื การจัด

หอ้งเรียน บรรยากาศในการเรียนการสอน คุณภาพของผู้สอน วธิีการสอน หลักสูตร               

เจตคติที่ดีของครูผูส้อนต่อวิชาที่สอน 

   3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหาร หมายถึง นโยบายและระเบียบ 

การปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารภายในสถานศกึษา ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องบริหารไปในทางที่             

จะท าให้สถานศกึษาเต็มไปด้วยบรรยากาศแหง่มิตรภาพ เพื่อนร่วมงานมคีวามอบอุ่น                

มีความสุขสบายใจอยากมาท างานมีความกระตอืรอืร้น อยากรู้อยากเห็น จะเห็นได้ว่า

ระบบบริหารที่ดีมปีระสิทธิภาพจะต้องมีความคล่องตัว มอีิสระในการด าเนินการทั้งใน          

ด้านการบริหารงานบุคคล การบริหารด้านงบประมาณและการบริหารงานด้านวิชาการ 

   4. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ หมายถึง อาคารเรยีน 

อาคารประกอบห้องปฏิบัติการ หอ้งสมุดและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ สิ่งเหล่านีม้ี

ความเกี่ยวพันกันกับการด าเนินชีวติและการจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

นอกจากนั้นยังรวมถึงสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความสะดวกสบาย เชน่ สภาพเมืองและชุมชนที่อยู่

รอบ ๆ สถานศึกษา สภาพทางดา้นภูมศิาสตร์ที่ตั้งของสถานศกึษา สภาพแวดล้อมทางดา้น

อาคารสถานที่ หรอืสภาพแวดล้อมตามธรรมชาติที่เหมาะสมเพียงพอส าหรับการใช้
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ความคิด หา่งจากเสียงรบกวน เช่น เสียงของพาหนะหรือโรงงานต่าง ๆ นอกจากนั้น

โรงเรียนควรมีสนามหญ้า และบริเวณที่รม่รื่น มกีารก าหนดสถานที่ของกิจกรรม 

ต่าง ๆ จ าเป็นต้องพิจารณาไม่ให้มกีารรบกวนกันขึน้ เช่นสถานที่ประชุมหรือบรรยากาศ

ทางวิชาการไม่ควรอยู่ใกล้กับบริเวณการจัดกิจกรรมทางดา้นกีฬา ซึ่งจะท าให้เกิดเสียงดัง

รบกวน 

  Schultz, (1994, pp. 291-292) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ในการท างานไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

   1. การออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ 

องค์ประกอบทั่วไปในสถานที่ท างาน 

   2. โครงสรา้งอาคาร ได้แก หอ้งน้า โรงอาหาร และสถานที่พักผ่อน 

   3. โครงสร้างของงาน ระยะเวลาการท างาน การสื่อสารข้อมูลที่เกี่ยวข้อง

ในการท างาน 

   4. การออกแบบเครื่องมอืและเครื่องจักรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 

   5. ความปลอดภัยและสุขอนามัยของสถานที่ท างานปราศจากสารเคมี

อันตรายตลอดจนปัจจัยอื่น ๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อความไม่ปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร 

  Schultz and Schultz (1994, อา้งถึงใน ธัญยากร อญัมณีเจรญิ, 2555, หน้า 

41-42) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพการท างานด้านกายภาพ (Physical Working Conditions) 

ประกอบด้วย ปัจจัยหลายอย่างตัง้แตท่ี่จอดรถ สถานที่ตั้งของตกึท างาน ปริมาณเสียง แสง 

อุณหภูมิ และความชืน้ในที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ส าหรับพนักงาน  

   2. สภาพการท างานด้านเวลา (Temporal Working Condition) ได้แก่   

เวลาที่ใชใ้นการท างานช่ัวโมงในการท างานที่ใช้ในการปฏิบัตงิานจรงิ การท างานเป็นกะ  

การท างานแบบยืดหยุ่น เวลาหยดุพักระหว่างการท างาน หากช่ัวโมงการท างานระบุไว้มาก

ขึน้เท่าใด ช่ัวโมงในการท างานที่ใช้ปฏิบัตงิานจริงยิ่งน้อยลงเท่านั้น  

   3. สภาพการท างานด้านจติวิทยาและสังคม (Psychological and Social 

Working Conditions) เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของงาน การออกแบบงานและผลกระทบของ

งานที่มีตอ่พนักงาน เช่น งานนั้นสร้างความพึงพอใจ ความส าเร็จให้กับพนักงาน หรอืงาน 
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นั้นท าใหพ้นักงานรูส้ึกเหนื่อย เบื่อหน่ายหรืองานบางประเภทถูกออกแบบให้งา่ยมากไม่ต้อง

ใชแ้รงงานที่มีทักษะเฉพาะก็สามารถท าได้ งานประเภทนี้มักท าให้พนักงานมอีาการเบื่องาน

งา่ย และโดยเฉพาะเมื่อต้องท าอยู่อย่างเดิมซ้ า ๆ อาการเบื่อหน่ายก็จะเริ่มเปลี่ยนเป็นความ

อ่อนลา้ (Fatigue) ได้เช่นกัน ซึ่งอาการอ่อนล้าแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือความอ่อนล้า

ทางดา้นจติใจ (Psychological Fatigue) และความ  อ่อนล้าทางร่างกาย (Physical Fatigue) 

อาการออ่นล้าทั้งสองประเภทนีท้ าให้ความสามารถในการท างานลดลงเกิดความผดิพลาด

มากขึ้น เกิดอุบัติเหตุได้งา่ยส่งผลตอ่การขาดงาน 

  McKim (2003, อ้างถึงใน กัญจน์ชยารัตน ์อุดค าม,ี 2561, หนา้ 20) 

กล่าวถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สภาพแวดล้อม

ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ด้วยดี รายละเอียด ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เป็นลักษณะหรอืสิ่งที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติ

รู้สกึปลอดภัยและมั่นใจในการปฏิบัติงาน สถานที่ท างานที่เป็นสัดส่วน มีระเบียบ ถ้าจัด

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เหมาะสมจะท าให้เกิดอันตราย ภาวะเสี่ยงต่อการท างาน 

ซึ่งส่งผลตอ่สุขภาพของผูป้ฏิบัติงาน 

   2. สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นการส่งเสริมให้มกีารติดตอ่สื่อสารที่มี

ความชัดเจนมมีาตรฐาน มีรูปแบบและแนวทางในการสื่อสารที่ชัดเจน มีสัมพันธภาพที่ดี

ระหว่างบุคคล และสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งการท างานเป็นทีม 

   3. สภาพแวดล้อมทางจิตใจ โดยการยอมรับความสามารถ ให้การ

สนับสนุนส่งเสริมช่วยเหลือ การเคารพซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีอิสระ 

ในการคิดและปฏิบัติงานเพื่อท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

  Health et al. (2004, pp. 524-530) กล่าวถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน 

เพื่อช่วยใหส้ามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีองค์ประกอบว่ามี 3 

องคป์ระกอบ ดังนี้ 

   1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่มกีารติดต่อสื่อสารที่ดสีามารถ

ท าให้เป็นที่ยอมรับต่อผู้อื่น และสื่อความหมายเข้าใจกัน โดยมีทักษะในการตดิต่อสื่อสาร  

มีเป้าหมายของการตดิต่อสื่อสาร และเป็นการตดิต่อสื่อสารในแนวเดียวกัน สื่อสารด้วย

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีการประสานงานและร่วมกันท างานเป็นทีม มกีารแก้ไข

ปัญหาดว้ยการชีแ้จงหรอืหาทางสงบยุติโดยเร็วและอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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   2. การส่งเสริมการตัดสินใจในการท างาน เป็นการเพิ่มความพึงพอใจ 

ในการท างานซึ่งท าให้เกิดคุณภาพของงานเพิ่มขึน้ โดยการให้อ านาจในการท างาน มกีาร

กระตุน้ความคิดกล้าตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยคุณภาพ เรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การ 

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

   3. การร่วมมอืสร้างความสัมพันธ์ โดยการท างานเป็นทีมซึ่งจะส่งผล 

ไปในทางบวก คอืการเคารพซึ่งกันและกัน การท างานร่วมกันโดยให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน     

มีความเชื่อถือกันมีความสามัคคี มีความเอือ้อาทร มีความผูกพัน มนี้ าใจ และมี

ความสามารถในการท างานร่วมกัน เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

  Hayhurst (2005, pp. 283-288) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ในการท างานไว้ 10 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

   1. ความเกี่ยวข้องในการท างาน (Involvement) เป็นลักษณะความ

ต้องการมีส่วนรว่ม มโีอกาสที่จะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้

รู้สกึว่าตนเองมีความส าคัญ และมีความเคารพในตนเองมากขึ้น การที่สมาชิกทุกคนใน

กลุ่มมสี่วนรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ ได้ผสมผสานความรู้ทักษะและประสบการณข์องแต่ละ

บุคคลความขัดแย้งก็จะไม่เกิดขึ้น งานก็จะมีประสิทธิภาพสูงขึ้นตรงกันข้าม หากองค์การไม่

เปิดโอกาสให้พนักงานมีสว่นรว่ม หรือมีความรูส้ึกเกี่ยวข้องในการท างานลักษณะการ

ท างานอยู่ภายใต้การช้ีแนะและเนน้ที่ผลผลติ ก็คือการท างานจะมุ่งตอบสนองความ

ต้องการของผู้บังคับบัญชาและขององค์การ ท าให้พนักงานรูส้ึกว่าตนตอ้งพึ่งพาบุคคลอื่น 

ผลคอืพนักงานจะรู้สกึทุกข์ใจ ผลผลติต่ าและอาจมกีารปรับตัวโดยการลาออก 

   2. การได้รับการสนับสนุน (Support) การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาก็เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่จะส่งเสริม หรอืหยุดยั้ง

ประสิทธิภาพในการท างาน ถ้าบุคคลใดเพื่อนรว่มงานที่มีความสามารถสูง พร้อมที่จะให้

ความช่วยเหลือผูอ้ื่น และมีความเป็นมิตรก็อาจจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพ 

แวดล้อมในการท างานมากกว่าผูอ้ื่น 

   3. การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก (Spontancity) คือการที่

ผูบ้ังคับบัญชาจะตอ้งเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สกึและความคิดเห็นเต็มที่ หาก

บุคคลมีความกลัวในการแสดงออก การติดตอ่สื่อสารจะกระท า ได้ไม่เต็มที่ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ที่มีประสิทธิผลมากที่สุดจะไม่ถูกน าออกมาแก้ปัญหา การเปิดโอกาสดังกล่าว

อาจท าได้ในลักษณะการให้อภปิรายแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะวิธีแก้ปัญหา 
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   4. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลักษณะที่พนักงาน 

มีอสิระที่จะใช้ความคิดรเิริ่มของตนเอง มคีวามรับผดิชอบในการท างาน และงานชิ้นนั้นจะ

ส าเร็จได้ขึน้อยู่ตัวพนักงาน ความไม่มีอสิระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างาน  

เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในอาชีพได้ทั้งเนื่องจากว่าพนักงานมคีวามรูส้ึกว่า

ไม่สามารถที่จะควบคุมสภาพแวดล้อมในการท างานได้ 

   5. การได้รับการแนะน าในเรื่องการท างาน (Practical Orientation) 

ลักษณะการให้ค าแนะน าในเรื่องการท างาน เป็นการพัฒนาบุคคลโดยจัดใหม้ีการแนะน า 

และฝกึอบรมพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีการปรับปรุงทักษะในการท างาน เมื่องานเริ่มมี

ความยุ่งยากทางเทคนิคและเป็นงานเฉพาะอย่างมากยิ่งขึ้น ในทางตรงกันข้ามถ้ามีสิ่ง             

ใหม่ ๆ ทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีวธิีการผลิต มกีารจัดโครงสรา้งของบทบาทและการ

รับผิดชอบต่องานใหม่ การเปลี่ยนแปลงขององคก์ารอาจก่อให้เกิดความตงึเครียดได้ 

อันเนื่องมาจากการขาดการแนะน าและให้ความรูเ้กี่ยวกับการท างาน 

   6. การได้รับค าแนะน าเรื่องปัญหาสว่นบุคคล (Personal Problem 

Orientation) เมื่อพนักงานมีปัญหาเกิดขึน้ และไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาได้ดว้ยตนเอง 

ผูบ้ังคับบัญชาก็อาจจะกระตุ้นใหพ้นักงานได้แสดงความรูส้ึกออกมา โดยผู้บังคับบัญชาหรอื

ผูท้ี่ให้ค าปรึกษา ต้องมทีักษะอย่างดใีนการฟังปัญหาของพนักงาน แล้วกระตุ้นหรอื

สนับสนุนให้พนักงานเล่าปัญหาให้ฟัง พนักงานที่ได้รับการให้ค าปรึกษาท าใหส้ามารถ      

ลดความตงึเครียดทางอารมณ์ได้ 

   7. การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว (Anger and Aggression) คือ 

การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น สามารถที่จะโต้แย้งกับเพื่อนรว่มงาน 

และผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างเสรีโดยที่สามารถแสดงความคิดโกรธและความก้าวร้าวต่อผู้อื่น

ได้อย่างเปิดเผย 

   8. การสั่งการและระเบียบในองค์การ (Order and Organization) คือ กฎ 

ระเบียบ ขอ้บังคับขององค์การ การสร้างความเชื่อถือให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานฟัง

และปฏิบัติตาม 

   9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program Clarity) คือ ลักษณะงานที่มี

ความชัดเจน มีขอบเขตความรับผดิชอบ และมีความเข้าใจในหนา้ที่ที่รับผดิชอบ 

   10. การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา (Staff Control) คือ รูปแบบการบังคับ

บัญชาและการควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชา 
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  จากการศกึษาองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานดังกล่าว

ข้างตน้ ผู้วิจัยสนใจน าแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานของ Moos (1986, pp. 99-100)  

มาใช้เป็นตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี ้ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ด้านสัมพันธภาพ 2) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน และ 3) ด้านการคงไว้

และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมทั้งสภาพแวดล้อมภายใน

จติใจและสภาพแวดล้อมภายนอกที่อยู่รอบตัวของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร และองคป์ระกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนี้มีความสอดคล้อง

กับสภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร ทั้งนี้ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่

จังหวัดสกลนครนั้นต้องสัมผัสกับองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนีทุ้ก ๆ วัน มีการสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างผูป้ฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีความก้าวหน้าในงาน

โดยมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีโครงสร้างขององค์การ

ที่มคีวามชัดเจนกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการท างานของ

ผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งผู้วิจัยสรุปความหมายขององค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ ดังนี้   

   1. ด้านสัมพันธภาพ หมายถึง การมีส่วนรว่มในงาน ความผูกพันระหว่าง

เพื่อนรว่มงาน และการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์การมกีารอุทิศ

ตนให้กับงาน มีสว่นร่วมในงาน มีการเสนอความคิดเห็นในการท างาน และร่วมปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน  มีการแสดงความเป็นมติรของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ  

มีการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผูป้ฏิบัติงานได้รับความไว้วางใจ การสนับสนุน 

ยกย่องชมเชย และให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

   2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นอิสระ ได้รับการส่งเสริมและเลื่อนต าแหนง่หน้าที่ตามความเหมาะสม 

โดยองค์การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตัวเองอย่างเต็มที่ ผู้ปฏิบัติงานให้ความส าคัญกับความส าเร็จ

ของงาน มีการวางแผนการด าเนนิงานที่ดี ปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบัติงานอยู่ในสภาวะที่ตอ้งรับผดิชอบงานในปริมาณมาก ต้องปฏิบัติงาน

ภายใต้ระยะเวลาที่จ ากัดและให้งานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  

   3. ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน หมายถึง โครงสร้าง 

ขององค์การมคีวามชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรูใ้หม่เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 
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ในการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับสภาพการท างาน และมีสถานที่ปฏิบัติงานเอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน องค์การมีการประกาศถึงวัตถุประสงค์ ระเบียบข้อบังคับให้ผู้ปฏิบัติงานทราบ

โดยทั่วกัน มีการระบุหน้าที่ของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจน มีแนวทางในการควบคุม  

และตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติหนา้ที่อย่างเหมาะสม ภายใต้กฎเกณฑท์ี่ก าหนด

ไว้อย่างเคร่งครัด หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยีหลากหลายใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

ปรับและเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพการท างาน บรรยากาศ 

สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวกเหมาะสม เพียงพอ เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการท างาน 

 1. ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
  สมยศ แย้มเผื่อน (2551, หน้า 11) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพการ   

ท างาน หมายถึง สิ่งที่เกิดจากความพึงพอใจของพนักงานที่ร่วมกันท างานเป็นกลุ่ม การมี

ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจที่ปฏิบัติตามความสามารถ ความ             

พึงพอใจที่จะท างานร่วมกันในอนาคต ซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค์การปฏิบัติงานตาม

เป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมา 

ซึ่งจะช่วยใหบ้รรลุภารกิจขององค์การที่ส าคัญได้ โดยเฉพาะในด้านการแสดงให้เห็นถึง

ศักยภาพในการท างานรว่มกัน 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2551, หน้า 198) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานและความสามารถในการใชท้รัพยากร 

ให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการโดยพิจารณาจากความสามารถในการแปรรูป ปัจจัยน าเข้าให้

เป็นผลลัพธ์ในปริมาณที่ตอ้งการซึ่งมักจะพิจารณาเปรียบเทียบเป็นรอ้ยละ  

  ประมวล พระตลับ (2551, หนา้ 46) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง การด าเนินงานที่ท าให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ภายใต้

เงื่อนไขการด าเนินงานที่มีคุณภาพมีต้นทุนต่ า หรือใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ทันต่อ

เหตุการณ์ผลของงานมีความถูกต้องได้มาตรฐานเชื่อถือได้ 

  วิมลมาศ ไร่ไสว (2551, หน้า 8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบ้รรลุผลได้ตรงตาม

เป้าหมายขององค์กรและทันระยะเวลาที่ก าหนด ผลงานที่ได้มคีุณภาพและความถูกต้อง              

มีวธิีการท างานหรือน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมเข้ามาช่วยเพื่อมผีลงานและลดระยะเวลา 
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ในการปฏิบัติงาน โดยที่ใชท้รัพยากรต่าง ๆ ที่มอียู่ได้อย่างคุ้มค่าสามารถสร้างความพึง

พอใจให้แก่ทุกฝ่ายได้ 

  อนันท์ งามสะอาด (2551, หนา้ 1) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานว่า 

หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน ที่มลีักษณะดังนี้ 

   1) ประหยัด (Economy) ได้แก่ ประหยัดต้นทุน (Cost) ประหยัดทรัพยากร 

(Resources) และประหยัดเวลา (Time) 

   2) เสร็จทันตามก าหนดเวลา (Speed) 

   3) คุณภาพ (Quality) โดยพจิารณาทั้งกระบวนการตัง้แต่ปัจจัยน าเข้า 

(Input) หรอืวัตถุดิบ มีการคัดสรรอย่างดีมีกระบวนการด าเนินงานกระบวนการผลิต 

(Process) ที่ดแีละมีผลผลิต (Output) ที่ดดีังนัน้การมปีระสิทธิภาพจึงตอ้งพิจารณา 

กระบวนการด าเนินงานว่าประหยัด รวดเร็วมีคุณภาพของงานซึ่งเป็นกระบวนการ 

ด าเนินงานทั้งหมด 

  อมรารักษณ์ ศริิทองสุข (2551, หนา้ 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานหรอืด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

เป้าหมาย โดยใหเ้สียทรัพยากรน้อยที่สุด และได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่างถูกต้อง 

และเชื่อถือได้ 

  จรีาวรรณ รนิทะรึก (2552, หนา้ 42) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง ปฏิบัติหนา้ที่รับผดิชอบได้อย่างราบรื่น ครบถ้วน ถูกต้อง สมบูรณ์

ประหยัดเวลาใช้ก าลังและทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า ใช้ความสามารถและคุณสมบัติส่วน

บุคคลทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

  สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 7-10) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ 

การท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย งานที่ได้มคีวามถูกต้อง แม่นย า 

ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้และมีความเชื่อถือได้ ใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่า สามารถลดระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน และได้ปริมาณงานตามที่ก าหนด 

  จุไลรัตน์ ผดุงกิจ (2556, หน้า 29) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง ผลของการท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

เป็นผลงานที่มีคุณภาพ ถูกต้อง รวดเร็วทันเวลา ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า  

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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  ชุตินทร ย่อยไธสง (2556, หนา้ 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานหรอืการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยเสียต้นทุน

น้อยที่สุด และงานที่ได้มีมาตรฐานตามที่ก าหนดไว้ มคีวามถูกต้องและเชื่อถือได้ 

  ทิรัศม์ชญา พิพัฒนเ์พ็ญ และคณะ (2557, หน้า 13) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จตาม

จุดมุง่หมายขององค์กรโดยค านงึถึงความประหยัดทรัพยากรและก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงสุด 

ประหยัดเวลา แรงงาน และวัสดุอื่น ๆ 

   เมริสา หวังฟงกลาง (2557, หน้า 30) ได้ให้ความหมายไว้วา่ ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใช้ทรัพยากรที่นอ้ยที่สุด                      

ลดระยะเวลาในการด าเนินงานงานที่ได้มีความถูกต้อง มีมาตรฐาน เชื่อถอืได้และมีปริมาณ

ตามที่ก าหนด 

   ศรอีุบล ทองค า (2557, หน้า 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ            

การท างาน หมายถึง การท างานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยทันเวลา และใช้

ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่าหรือใช้นอ้ย แต่งานมีประสิทธิภาพ งานถูกต้อง และได้รับความ

น่าเชื่อถือจากบุคคลภายในและภายนอกองค์กร 

  ปราโมทย์ รอดวนิิจ (2557, หน้า 27) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างราบรื่น ครบถ้วน ประหยัดเวลา ใช้ทรัพยากร 

ด้วยความคุ้มค่า ท าให้เกิดการสูญเปล่าน้อยที่สุด ซึ่งประกอบด้วยเวลา (Time) คุณภาพ

ของงาน (Quality of Work) และปริมาณงาน (Quality of Work) 

  กรกช ธิวงศค์ า (2559, หน้า 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง ลักษณะการท างานที่ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนา

ของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม 

เพื่อที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ  

  พุทธิฉัตร ปัญญาประชุม (2559, หน้า 45) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การใชท้รัพยากรอย่างประหยัดเพื่อลดความสูญเปล่า 

ที่เกิดจากการผลิตหรอืเกิดจากการแกไขงานซึ่งส่งผลให้องค์กรสามารถประหยัดทั้งเงนิ

และทรัพยากรรวมไปถึงประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานที่มากกว่าต้นทุนหรอืค่าใชจ้่าย

ที่สูญเสียไปจากการปฏิบัติงานไมไดประสิทธิภาพ 
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  วารพิันธน์ สัญญารัตน์ (2559, หน้า 19) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลที่มคีวามสามารถและความ

พร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมี

ระเบียบ มกีฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มคีุณภาพและมาตรฐาน 

จงึสรุปได้ว่าบุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียร มี

ความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์และภักดีตอ่องค์กร 

  ขวัญตา บาลโสง (2560, หน้า 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ 

การท างาน การมุง่มั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใหบ้รรลุผลส าเร็จอย่างรวดเร็ว 

ครบถ้วน ได้มาตรฐาน โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและพัฒนาการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น

เสมอ 

  สุพรรณี ทัพธานี (2560, หน้า 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ 

การท างาน หมายถึง การท างานเต็มความสามารถโดยใช้เทคนิคและวิธีการท างาน ให้

บรรลุผลทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ประหยัดเวลาและใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเป็นที่น่าพอใจของทุกฝา่ยโดยใหเ้สียต้นทุนน้อยที่สุดและได้มาตรฐาน

ตามที่ก าหนดไว้อย่างถูกต้องทันต่อเหตุการณ์และเชื่อถือได้ 

  สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ได้ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่าและมีการสูญเปล่าน้อย

ที่สุด บุคคลมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลง

วิธีการท างานให้ได้ผลดยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

  จักรภพ พัชนี (2561, หน้า 45) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง การท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรนัน้

จะต้องค านึงถึงปัจจัยด้านการก าหนดกลยุทธ์ ระบบโครงสรา้งองค์กร รูปแบบการบริการ

บุคลากร ค่านิยมของคนในองค์กร ความตอ้งการทั่วไป รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอก ถ้าได้รับการตอบสนองการท างานก็มีประสิทธิภาพ แตถ่้าไม่ได้รับการตอบสนอง

การท างานก็ไม่ก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพและประสบผลส าเร็จเท่าที่ควรจะเป็น 

  มณีรัตน์ ศรีคุ้ย (2561, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและเวลาที่

ก าหนดโดยผลงานที่ได้ตอ้งมีคุณภาพและความถูกต้อง การคิดหาวิธีหรอืน าเทคนิค 
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การท างาน และเทคโนโลยีที่เหมาะสมเข้ามาช่วยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยที่ใช้

ทรัพยากรต่าง ๆ ที่มอียู่อย่างคุ้มค่า สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ทุกฝา่ย  

  วรินทร์ จงมีสุข (2561, หน้า 41) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ 

การท างาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการท างานที่ถูกต้องรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม

และทันตามก าหนดเวลานอกจากนีย้ังต้องใชท้รัพยากรทั้งคนและอุปกรณ์ได้อย่างเหมาะสม

คุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุดรวมทั้งมกีารน าเทคนิคต่าง ๆ เข้ามาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนการ

ท างานลง เกิดความสะดวกสบายมากขึน้งานต่าง ๆ สามารถเสร็จทันก าหนดเวลาที่วางไว้

ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผูร้ับบริการ และสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยที่สุดซึ่งถ้าผลการ

ปฏิบัติงานดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานสูงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีถือว่า 

ปฏิบัติงานต่ า 

  วิชชาภรณ์ เลิศสุบินรักษ์ (2561, หน้า 33) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย งานที่ได้มคีวาม

ถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้และเช่ือถอืได้ ใชท้รัพยากรได้คุ้มค่า สามารถลด

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และได้ปริมาณงานตามที่ก าหนด 

  Peterson and Plowman (1989, pp.325 อา้งถึงใน อรญา เหง่าศลิา, 2562, 

หนา้ 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างานด้านทางธุรกิจ ความหมายอย่าง

แคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต และความหมายอย่างกว้าง หมายถึงคุณภาพ

ของการมีประสิทธิผล และความสามารถในการผลิตและในการด าเนินงานทางดา้นธุรกิจ 

ที่จะถือว่ามปีระสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้า หรือบริการในปริมาณและ

คุณภาพที่ตอ้งการ ที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน 

ด้านการเงนิที่มีอยู่   

  Cook (2008, pp. 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานโดยการมปีระสิทธิภาพการท างานจะขึน้อยู่กับพฤติกรรม

ด้านการประเมินซึ่งค านิยามนี้มคีวามสอดคล้องกับวิธีการที่น ามาใช้ในการวัดประสิทธิภาพ

ของงานคือ การประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานแล้ววัดค่าออกมาเป็นคะแนน

ประสิทธิภาพการท างานจะมุ่งเน้นการก าหนดขอบเขตของการบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งใน

อนาคตพนักงานยังคงตอ้งรักษาประสิทธิภาพในการท างานองค์ประกอบหนึ่งของ

ประสิทธิภาพคือพฤติกรรมการท างานจะมีความเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร 
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  Brewer (2010, Web Site) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง วิธีการท างานที่ท าให้งานเสร็จสมบูรณ์มคีวามถูกต้องและมีการใชท้รัพยากร 

ในการท างานที่คุ้มค่า 

   Snigdha (2010, Web Site) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง การท างานที่สามารถบรรลุเป้าหมายและจัดการกับเวลาได้สง่ผลใหก้าร

ด าเนนิงานได้ผลผลติและมีมูลค่าเพิม่มากขึ้น 

  Tinofirei (2011, pp. 4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง องค์กรมกีารก ากับดูแลให้พนักงานมีความพยายามอย่างตอ่เนื่องทีจ่ะบรรลุผล

ส าเร็จหรอืการท าให้งานมีคุณภาพตามมาตรฐานที่สูงขึ้นมีประสิทธิภาพในแง่ของค่าใช้จ่าย

และเวลาที่ใช้ซึ่งจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไว้อย่างชัดเจนรวมทั้งมีการ

ประเมินผลของการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบกับวัตถปุระสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

  Portny (2013, pp. 2) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง การท างานที่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งในงานทีท่ า มีความถูก 

ต้องโดยใช้ช่วงเวลาสั้นๆ และมีการ ใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 

  Zinyama (2013, pp. 272) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 

หมายถึง การด าเนินงานตามมาตรฐาน จุดมุ่งหมายของการท างานเปรียบเทียบกับผลการ

ด าเนนิงานที่บรรลุผลส าเร็จ โดยมีการวางแผนการด าเนินงาน ความตอ้งการในการใช้

ทรัพยากร และงบประมาณที่ใช้ 

  Agasisti and Belfield (2014, pp. 2) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงานโดยใช้ต้นทุนน้อยที่สุด ทรัพยากร 

ที่น ามาผลติจากแหล่งต่าง ๆ ได้ผลลัพธ์ที่มากกว่าหนึ่งอย่าง และมีคุณค่าแตกต่างกัน 

  Dirzu and Copotoiu (2015, pp. 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง ความสามารถในการท าบางสิ่งบางอย่าง หรอืความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน โดยไม่สิ้นเปลืองวัสดุ เวลา หรอืพลังงาน โดยต้องการงานที่มีคุณภาพ และใช้

ทรัพยากรอย่างจ ากัด 

  Pouryazdan, Soltani and Lari (2015, pp. 196) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การด าเนินงานตามหนา้ที่ในองค์กรให้มีความถูกต้อง 

แมน่ย า ท าตามเป้าหมายขององค์กร ลดต้นทุน การปฏิบัติงานที่เพิ่มขึน้ คุณภาพของงาน 
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ดีขึ้น ท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ โดยใช้ตน้ทุนที่น้อยและไม่ก่อให้เกิดผลกระทบที่ไม่พงึ

ประสงค์ 

  Shehada and Alkhaldi (2015, pp. 4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ

การท างาน หมายถึง วิธีการใช้ทรัพยากรด้วยความเหมาะสม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กร โดยใช้ระบบที่มีมาตรฐาน กระบวนการที่ดีซึ่งให้ผลประโยชน์ทั้งระดับองค์กร 

พนักงาน และการให้บริการ ช่วยส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติการขององค์กรดีขึน้ 

  จากความหมายที่ ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุปความหมาย 

ของประสิทธิภาพในการท างานได้ว่า หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การ โดยงานที่ได้มีความถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  ใช้ทรัพยากร 

และงบประมาณได้คุ้มค่า ได้ปริมาณงานและใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามที่องค์การ

ได้ก าหนด 

 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  

  ปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับการ

บริหารงานขององค์กรที่มยีุทธศาสตรแ์ละกระบวนการบริหารบุคลากรที่ดีย่อมได้เปรียบ

มากกว่าองค์กรที่ไม่ใส่ใจคุณภาพของการบริหารบุคลากร (วิชชาภรณ ์เลิศสุบินรักษ์, 

2561, หน้า 33) ซึ่งนักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการท างาน ไว้ดังนี ้ 
   สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 10-11) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิภาพในการท างานว่ามีดังนี้  

    1. ปัจจัยสิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยี ท าให้บุคลากรตอ้งมคีวามสามารถในการใช้เทคโนโลยีใหม ่และมีความ

เชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง สิ่งเหล่านี้ส่งผล

ในด้านการก าหนดค่าแรง ค่าตอบแทนให้กับผูป้ระกอบอาชีพต่าง ๆ เมื่อมีค่าตอบแทนที่ดี 

บุคลากรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ความตอ้งการของลูกค้า เมื่อลูกค้ามี

ความตอ้งการสินค้าและบริการที่มีมาตรฐานมากยิ่งขึ้น บุคลากรก็ต้องมีการบริการที่สูงขึน้ 

และมีมาตรฐานในการท างานมากยิ่งขึน้ การแขง่ขันทางการผลิตและการบริการของ

ผูป้ระกอบการในองค์กรตา่ง ๆ มีผลตอ่การแขง่ขันการลดต้นทุน บุคลากรก็จะมีการเพิ่ม 

ความรูค้วามสามารถเพื่อให้มีความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะความช านาญเฉพาะด้าน เพื่อ

ไม่ให้องคก์รลดคนงานในต าแหน่งนั้น ๆ 
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     2. ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ ความพร้อมทางด้านต้นทุน 

อาคาร สถานที่เครื่องมอื อุปกรณ์ และเทคโนโลยี องค์กรที่มคีวามพร้อมมาก การท างาน 

ก็จะมปีระสิทธิภาพมากวัฒนธรรมองค์กร หรอืวัฒนธรรมในการท างาน อย่างเช่น 

กฎเกณฑ์ ขอ้บังคับต่าง ๆ บรรยากาศในการท างาน ผลตอบแทนต่าง ๆ ล้วนแตม่ีผลท าให้

บุคลากรมีแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานหรอืมีผลต่อการรักษาบุคลากรไว้

กับองค์กร 

     3. ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ โดยเฉพาะความสามารถในการ

บริหารบุคลากรซึ่งเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายด้านบุคลากร ภาวการณ์เป็นผู้น าของ

ผูบ้ริหาร ความเชื่อที่ผูบ้ริหารมตี่อบุคลากร องค์กรที่มคีุณภาพด้านการบริหารจัดการสูง 

จะได้ผู้บริหารมอือาชีพมารับผดิชอบในการบริหารองค์กร แล้วจะส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้ 

     4. ปัจจัยด้านคุณภาพของบุคลากร การก าหนดคุณลักษณะของ 

บุคลากรที่จะช่วยเพิ่มความราบรื่นในการท างาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลจะน าไปสู่การ 

พัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน เชน่ ปรัชญา และอุดมการณใ์นการพัฒนาตนเอง 

บุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมายในชีวติและการท างาน การส ารวจตัวเอง การพิชิตปัญหา 

และอุปสรรคในการท างาน บุคลากรที่เก่งและด ีจะรับผิดชอบงานที่มอบหมายใหบ้รรลุ 

วัตถุประสงค์ขององค์กร น ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กร 

   ภูเบศร์ สมุทรจักร (2552, หนา้ 20-23) ได้กล่าวถึงการท างานการที่

บุคลากรจะสามารถท างานให้มปีระสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยแรงกระตุ้น แรงจูงใจ 

หรอืปัจจัยที่สง่ผลในการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ การขาดประสิทธิภาพของบุคลากร

อาจจะเกิดจากความเฉื่อยในองค์กร เกิดจากความล้าสมัย ไม่อยากเปลี่ยนแปลง ไม่วา่

สภาวะจะหยุดนิง่หรอืเคลื่อนไหวตามสภาวะการแขง่ขันของโลกที่รวดเร็วขึน้ บุคลากรไม่

กระตอืรอืร้นพูดถึงอนาคตขององค์กรว่าจะเป็นไปในทิศทางใด อย่างไร ซึ่งเหล่านีจ้ะเกิด

ขึน้กับองค์กรเก่าแก่ มีชื่อเสียง ประสบความส าเร็จมาก่อนเนื่องจากมีการวางแผนการ                

ด า เนินงานมาอย่างดี การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น บุคลากรท างานด้วยความเคยชิน 

จนเกิดความรูส้ึกไม่ต้องการการเปลี่ยนแปลง คนที่เคยกระฉับกระเฉง ท างานดีเป็นก าลัง

ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เริ่มรูส้ึกว่าการท างานเริ่มไม่ตื่นเต้น ท้าทาย ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท า

ให้พนักงานขาดประสิทธิภาพในการท างานได้ ดังนั้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ขององค์กรต้องอาศัยปัจจัยทั้งด้านสิ่งแวดล้อมภายใน สิ่งแวดล้อมภายนอกการบริหารงาน 

คุณภาพบุคลากร ตลอดจนปัจจัยทางด้านวิสัยทัศน ์วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร 
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โดยสนับสนุนให้บุคลากรมีบทบาทร่วมกันในการท างานทั้งระยะสั้น ระยะยาว หรือ

ด าเนินการต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กัน สง่เสริมให้บุคลากรมีทักษะและความสามารถในหน้าที่

การงาน รวมถึงมเีจตคติที่ดีในงานควรมีการสนับสนุนใหบุ้คลากรมีบทบาทในการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์การปฏิบัติงานใหไ้ด้ผลการปฏิบัติงานทีด่ีขึ้น ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรมีความ

กระตอืรอืร้นในการท างานมากยิ่งขึน้ เพื่อใหไ้ด้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

    Zaleanik and other (1958, อ้างถึงใน จักรภพ พัชนี, 2561 หนา้ 45) ได้

กล่าวถึงการที่จะปฏิบัติงานได้ดหีรอืไม่ได้ดีนั้น ผูป้ฏิบัติจะต้องตอบสนองความต้องการ 

ทั้งภายในและภายนอก (Internal and External Needs) ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้ว

ย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งความตอ้งการภายนอก ได้แก่ 

    1. รายได้หรือค่าตอบแทน 

    2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

    3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

    4. ต าแหน่งหน้าที่ 

    5. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

    6. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

    7. การท างานต้องเชื่อถอืได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการ 

ลงทะเบียนเป็นหลักฐาน 

    8. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 

    9. งานส าเร็จทันเวลา 

    10. ผลของงานได้มาตรฐาน 

    11. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 

    12. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการท างาน 

    13. ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 

   นอกจากนีแ้ล้วยังมนีักทฤษฎีที่ศึกษาองค์การในระบบเปิด (Open 

System) ได้เสนอแนวคิดโดยได้ท าการศกึษาในเรื่องของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงาน และให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือสว่นประกอบต่อ

ประสิทธิผลขององค์กรนัน้ ถ้าจะวัดจากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้นั้น จะท า

ให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง

การบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น ๆ ปัจจัยต่าง ๆ คือ  
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การฝึกอบรมประสบการณ์ ความรูส้ึกผูกพัน ซึ่งเป็นความส าคัญต่อประสิทธิภาพ 

ขององค์กรด้วย Kartz and Kahn (1987 อ้างถึงใน จักรภพ พัชนี, 2561 หน้า 45-46)  

ซึ่งจะท าให้เห็นแนวคิดโดยการน าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ปฏิบัติงานมาศกึษาร่วมกัน เพื่อใหไ้ด้ปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าใหบุ้คคลปฏิบัติงานได้

อย่างสบายใจ และมีประสิทธิภาพ ได้ศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการท างาน 

และไม่พอใจในการท างาน พบว่าบุคคลที่พอใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ 

    1. การที่สามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 

    2. การที่ได้รับการยกย่องนับถือเมื่อท างานเสร็จ 

    3. ลักษณะเนือ้งานของานที่นา่สนใจ 

    4. การที่ได้รับความรับผดิชอบมากขึ้น 

    5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    6. การที่ได้มโีอกาสพัฒนาความรูค้วามสามารถในการท างาน 

   ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของงานที่เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความ 

พึงพอใจประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ 

    1. นโยบายการบริหารขององค์กร 

    2. การควบคุมบังคับบัญชา 

    3. สภาพการท างาน 

    4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทุกระดับในหนว่ยงาน 

    5. ค่าตอบแทน 

    6. สถานภาพ 

    7. การกระทบกระเทือนต่อชีวติส่วนตัว 

    8. ความปลอดภัย 

   Schermerhon (1966, pp.785 อ้างถึงใน พุทธิฉัตร ปัญญาประชุม, 

2559, หน้า 46) ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานไดแก ตัวแปรดานบุคคล 

หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตัวแปรด้านนีจ้ะมี

ความแตกตางกันในแตละบุคคลและจะสงผลใหพฤติกรรมการท างานของแตละบุคคลมี

ความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานีไ้ดแก ความถนัดลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง

กายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศกึษา ประสบการณความเชื่อ และคานิยม 

เปนตน 
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  จากปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสรุปได้วา่  

การท างานใหม้ีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้นจะต้องให้ความส าคัญกับปัจจัย

ในด้านการก าหนดกลยุทธ์ ระบบโครงสรา้งองค์กร รูปแบบการบริการบุคลากร ค่านิยม

ของคนในองค์กร ความต้องการทั่วไป รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ถ้าได้รับ

การตอบสนองการท างานก็มีประสิทธิภาพ แตถ่้าไม่ได้รับการตอบสนองการท างานก็ไม่มี

ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ 

 3. องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน 

  พรรณราย เล็กประเสริฐ และคณะ (2552, หน้า 8) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างานว่า มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. เวลาที่ให้บริการ  

   2. สิ่งอ านวยความสะดวก  

   3. สถานที่บริการ  

   4. ความพึงพอใจของผู้ให้บริการ 

   5. ค่าใช้จา่ยในการบริการ 

   6. ระบบการท างาน 

   7. ความเท่าเทียมในการให้บริการ 

  สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 7-10) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ดา้นคุณภาพของงาน  

   2. ด้านต้นทุนงาน 

   3. ด้านปริมาณงาน  

   4. ด้านงานเสร็จทันเวลา 

  ขวัญตา บาลโสง (2560, หนา้ 7-8) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ปริมาณงาน (Quantity of work)  

   2. คุณภาพงาน (Quality of work)  

   3. ความรู้เกี่ยวกับงาน (Job knowledge)  

   4. คุณภาพของลักษณะส่วนตัว (Quality of personal)  

   5. ความร่วมมือกับผู้อื่น (Cooperativeness)  
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   6. มคีวามนา่ไว้วางใจ (Dependability)  

   7. มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creativity)  

  สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หน้า 25-27) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality of Work) การเปรียบเทยีบซึ่งธรรมดา

ที่สุดคือมาตรฐานที่ได้มกีารก าหนดไว้นั่นเอง 

    2. ดา้นต้นทุนของงาน (Cost of Work)  

   3. ดา้นปริมาณงาน (Quantity of Work)  

   4. ด้านเวลา (Timing)  

  วรินทร์ จงมีสุข (2561, หนา้ 6) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธิภาพ

ในการท างานว่า มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. ดา้นการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 

   2. ดา้นผลการปฏิบัติงาน 

   3. ดา้นความพอใจของทุกฝ่าย 

   4. ด้านส่วนบุคคล 

  มณีรัตน์ ศรคีุ้ย (2561, หนา้ 32) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธิภาพ

ในการท างานว่า มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ตน้ทุน 

   2. คุณภาพของงาน 

   3. ปริมาณงาน 

   4. เวลา 

   5. วธิีการ/กระบวนการด าเนินงาน 

  ล าไพ พรมชัย (2561, หนา้ 5-6) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธิภาพ

ในการท างานว่า มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. ผลงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ  

   2. กระบวนการท างาน 

   3. การจัดหาและการใชป้ัจจัยทรัพยากร  

  อรญา เหงา่ศลิา (2562, หนา้ 15-16) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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   1. คุณภาพของงาน 

   2. ปริมาณงาน 

   3. เวลาที่ใชใ้นการท างาน 

   4. ค่าใช้จ่ายที่ใชใ้นการด าเนินงาน 

  Emerson (1912, อ้างถึงใน สุพรรณี ทัพธานี, 2560, หนา้ 32-34) 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 

ดังนี้ 

   1. การท างานต้องเชื่อถือได้ (Reliable Work) 

   2. งานส าเร็จทันเวลา (Timeliness) 

   3. ผลงานได้มาตรฐาน (Standardization) 

  Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วารพิันธน์ สัญญาวิรัตน์, 2559,  

หนา้ 20) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสทิธิภาพในการท างานว่า มอีงค์ประกอบ            

4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. คุณภาพของงาน (Quality) 

   2. ปริมาณงาน (Quantity) 

   3. เวลา (Time) 

   4. ค่าใช้จ่าย (Costs) 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของประสทิธิภาพในการท างาน 
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คุณภาพของงาน  √ √ √ √ √  √ √ √ 8 

ค่าใช้จ่ายในงาน √ √  √  √ √ √  √ 7 

เวลาที่ใชใ้นงาน √ √  √  √  √ √ √ 7 

ปริมาณงาน  √ √ √  √  √  √ 6 

วิธีการ/ระบบ

ท างาน 

√     √ √    3 

ความพึงพอใจของ

ผูใ้ห้/รับบริการ 

√    √      2 

คุณภาพของ

ลักษณะส่วนตัว 

  √  √      2 

บรรลุเป้าหมาย     √  √    2 

ความน่าเชื่อถือ   √      √  2 

สิ่งอ านวยความ

สะดวก 

√          1 

สถานที่บริการ √          1 

ความเท่าเทียมใน

การให้บริการ 

√          1 

ความรูใ้นงาน   √        1 

ตาราง 1 (ต่อ) 
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องคป์ระกอบ 
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ความรว่มมอืกับ

ผูอ้ื่น 

  √        1 

ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

  √        1 

  จากตาราง 1 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างาน

ของนักวิชาการและนักวิจัย จ านวน 10 ท่าน พบว่า  มีองค์ประกอบประสิทธิภาพในการ

ท างาน 15 องค์ประกอบ ซึ่งการวิจัยครั้งนีใ้ช้หลักเกณฑ์พิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่

ตั้งแต ่6 ขึน้ไป เพือ่ก าหนดเป็นองค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ในกรอบแนวคิดการวิจัย ได้จ านวน 

4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านค่าใช้จ่ายในงาน 3) ด้านเวลาที่ใชใ้น

งาน และ 4) ด้านปริมาณงาน โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

   องค์ประกอบที่ 1 ด้านคุณภาพของงาน (Quality of work) 

    นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ใหค้วามหมายของคุณภาพงาน 

ไว้ดังนี ้

     สมใจ ลักษณะ (2552, หนา้ 7-10) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ 

ของงานไว้วา่ คุณภาพของงาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่มีความถูกต้องตาม 

มาตรฐานที่  ก าหนด แม่นย า ครบถ้วน และงานมคีวามเชื่อถือได้ การปฏิบัติงานที่ได้มี

ประโยชน์หรอืก่อใหเ้กิดผลประโยชน์กับองค์กร บุคลากร น าไปประยุกต์ใชไ้ด้ด ีน าไปสู่การ 
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พัฒนาองค์กรใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยมีหลักการและขั้นตอนการปฏิบัติงานของ

กระบวนการท างานต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมี ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และวิธีปฏิบัติงาน 

ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน เป็นที่ยอมรับทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศ งานที่ได้จงึมี

มาตรฐานในระดับสากล 

    ขวัญตา บาลโสง (2560, หนา้ 7-8)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพ

ของงานไว้วา่ คุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานที่ได้ปฏิบัติมีความถูกต้องครบถ้วน 

ประณีต ทันเวลา สามารถตรวจสอบได้และได้รับความพึงพอใจจากผูบ้ังคับบัญชา 

    สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หน้า 25-27) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ

ของงานไว้วา่ คุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานที่มีความถูกต้องประณีต และเรียบร้อย

ของงาน ไม่มีความผดิพลาดเกิดขึ้น คุณค่าของผลการปฏิบัติงานที่ควรแก่การยอมรับเป็น

คุณค่านามธรรมที่แสดงถึงความสวยงาม ความคงทน ความดแีละอื่น ๆ อันเกิดจาก

ทัศนคตขิองบุคคลที่มตี่อผลงานนั้น คุณภาพของผลงานจะเป็นข้อมูลที่บ่งชีว้่าผูป้ฏิบัติงาน

สามารถท างานได้ดีเพียงไรงานทุกงานที่บรรลุผลส าเร็จสามารถถูกตรวจสอบได้ในรูปของ

คุณภาพ การประเมินคุณภาพไม่วา่จะเป็นการประเมินใด ๆ ก็ตาม จะมีการด าเนินการโดย

การเปรียบเทียบสินค้าหรือกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้งานที่ถูกตรวจสอบอาจจะมีคุณภาพสูง

กว่า เท่ากันพอดีหรอืต่ ากว่าสิ่งที่ถูกน ามาเปรียบเทียบด้วยในการก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ

ในการตรวจสอบคุณภาพ ผู้บังคับบัญชาจะต้องระบุสิ่งที่สนิค้าหรอืบริการจะถูกน าไป

เปรียบเทียบด้วยไว้อย่างแน่นอน พื้นฐานของการเปรียบเทียบซึ่งธรรมดาที่สุดคือมาตรฐาน

ที่ได้มกีารก าหนดไว้นั่นเอง 

    Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วาริพันธน์ สัญญาวิรัตน์, 

2559, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายของคุณภาพของงานไว้ว่า คุณภาพของงาน หมายถึง 

คุณสมบัติของงาน/บริการสามารถตอบสนองต่อความต้องการและสร้างให้เกิดความ          

พึงพอใจได้ ทั้งนีง้านนั้นจะต้องมคีุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า และมี

ความพึงพอใจ ผลการท างานมคีวามถูกต้อง ได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี

คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ตอ่องค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้า หรือผูม้ารับ

บริการ 

   จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมาย 

ของคณุภาพของงานได้ว่า หมายถึง ผลงานที่ได้ปฏิบัติมีความถูกต้อง เรียบร้อย ครบถ้วน 

ได้มาตรฐาน และได้รับความพึงพอใจจากผู้บังคับบัญชา  
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   องค์ประกอบที่ 2 ด้านค่าใช้จ่ายในงาน (Cost of Work) 

    นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ใหค้วามหมายของค่าใช้จ่าย 

หรอืต้นทุนในงาน ไว้ดังนี้ 

     สมใจ ลักษณะ (2552, หนา้ 7-10) ได้ให้ความหมายของค่าใช้จ่าย

ในงานไว้วา่ ค่าใช้จา่ยในงาน หมายถึง ผลลัพธ์การปฏิบัติงานที่เกิดจากการใช้ทรัพยากร

ขององค์กร โดยบุคลากรค านึงถึงความคุ้มค่าและความประหยัด ดังนั้น การพิจารณา

ต้นทุนที่เกิดจากการด าเนินงานหรอืการปฏิบัติงานของหนา้ที่งานต่าง ๆ โดยจะแบ่งหน้าที่

งานในองค์กร ออกเป็น 4 หน้าที่งาน ได้แก่ การผลิต การบริการ การบริหาร และการเงิน 

ดังนัน้ ต้นทุนงานที่จะเกิดขึ้นในหน้าที่งาน ประกอบด้วย ต้นทุนที่เกี่ยวกับการผลิต ได้แก่ 

ต้นทุนที่มีความสัมพันธ์กับการผลิต วัตถุดิบทางตรง ค่าแรงงานทางตรง และค่าใช้จ่าย 

ในการผลิต ตน้ทุนที่เกี่ยวกับการตลาด ได้แก่ ต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการ

จ าหน่ายสินค้า บริการ และค่าโฆษณา ต้นทุนที่เกี่ยวกับการบริหาร ได้แก่ ต้นทุนที่เกิดขึน้

ในลักษณะที่เกี่ยวกับการสั่งการ การควบคุม และการด าเนินงานขององค์กร และต้นทุน

ทางการเงิน ได้แก่ ต้นทุนที่เกิดขึน้อันเนื่องมาจากการจัดหาเงินทุนหรอืการบริหารเงนิทุน

ขององค์กร เช่น ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ 

     สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หน้า 25-27) ได้ให้ความหมาย 

ของค่าใช้จา่ยในงานไว้วา่ ค่าใช้จ่ายในงาน หมายถึง ผลการใชท้รัพยากรในการปฏิบัติงาน

ในบทบาทหนา้ที่โดยค านงึถึงความคุ้มค่าและความประหยัดเป็นการพิจารณาจากการ

ด าเนนิงานจะต้องประหยัดเวลา ต้นทุน ค่าใช้จา่ย ทรัพยากร และก าลังคน มีระบบการ

บริหารจัดการที่เอื้อต่อการด าเนนิงานและการบริการได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ทุกขั้นตอนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและลดต้นทุนของการท างานองค์กรควรจะมีการ

ประเมินกระบวนการท างานและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตา่ง ๆ ภายในองค์กรในลักษณะ

ปฏิบัติไม่ใชใ่นลักษณะค่อย ๆ ปรับปรุงและท าใหด้ีขึน้อย่างตอ่เนื่องเพื่อให้การด าเนินการ

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งบ่อยครั้งองค์กรอาจกระท าโดยน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้

หากกล่าวถึงระบบการด าเนินงานที่น ามาใช้เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของงาน 

โดยมุ่งเน้นการลดต้นทุนอย่างมปีระสิทธิภาพ ต้องเน้นการไหลเวียนของระบบงาน โดย

ไม่ให้เกิดการสะดุดของระบบงาน ตลอดจนลดข้อบกพร่องและมีเทคนิคการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องด าเนินงานคู่กันเพื่อหาข้อบกพร่องในกระบวนการด าเนินงานและคุณภาพของ

ผลลัพธ์เพื่อท าการแก้ไขและปรับปรุงซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของ 
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องค์กรท าให้ระบบการด าเนินงานสามารถขจัดปัญหาที่เกิดขึน้ ใหต้้นทุนเสียเปล่า                   

ลดน้อยลง การลดต้นทุนถ้าจะมองถึงประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึน้อยู่กับฝีมอืของพนักงาน            

ที่มเีทคนิคที่ถูกวิธีมจีติส านึกที่ดตี่อองค์กรด้วย 

     Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วาริพันธน์ สัญญาวิรัตน์, 

2559, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของค่าใช้จ่ายในงานไว้ว่า ค่าใช้จ่ายในงาน หมายถึง 

ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและลดต้นทุนลงให้น้อยที่สุด 

ประสิทธิภาพในมติิของค่าใช้จ่าย หรือเรียกว่า ต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน

การเงนิ คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มอียู่อย่างประหยัดคุ้มคา่ และเกิดการสูญเสียใหน้้อยที่สุด 

    จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมาย

ของค่าใช้จา่ยในงานได้ว่า หมายถึง ผลการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานทีต่้องค านึงถึง

ความคุ้มค่า ความประหยัด เหมาะสมกับงาน มีการใช้งบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่

ก าหนด และใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   องค์ประกอบที่ 3 ด้านเวลาที่ใช้ในงาน (Timeliness Work 

Success) 

    นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ใหค้วามหมายของเวลาที่ใช้ 

ในงาน ไว้ดังนี้ 

     สมใจ ลักษณะ (2552, หนา้ 7-10) ได้ให้ความหมายของเวลาที่ใช้

ในการท างานไว้วา่ เวลาที่ใชใ้นการท างาน หมายถึง ด้านงานส าเร็จทันเวลา ผลการท างาน

ทีร่วดเร็ว สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ทันกาล การท างานตามปริมาณงานที่แล้วเสร็จ

ภายในเวลาที่ก าหนดมกีารแบ่งเวลาตามลักษณะงานที่ต้องใช้เวลาแตกต่างกัน เช่น เวลาที่

ต้องใช้แบบคงที่ เวลาที่พอยืดหยุ่นได้ และเวลาที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ คิดหาวิธีที่มี

ประสิทธิภาพใช้เวลาน้อยก่อนลงมอืปฏิบัติงาน ท างานในลักษณะเหมอืนกันในช่วงเวลา

เดียวกัน ประกอบด้วย การลดความสูญเปล่าในการท างาน เนื่องจากมีการวางแผนการใช้

เวลาท างานอย่างมปีระสทิธิภาพ และการลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น 

     สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หน้า 25-27) ได้กล่าวถึงด้านเวลา 

(Timing) ไว้วา่ หมายถึง ผลการท างานตามปริมาณงานที่ก าหนดให้แลว้เสร็จก่อนภายใน

ระยะเวลาที่องค์กรก าหนดการตรงต่อเวลาเป็นสิ่งที่ส าคัญเมื่อการที่จะต้องท างานให้เสร็จ

ตามเวลาที่ถูกก าหนดไว้เป็นเส้นตายเป็นข้อก าหนดหน่ึงของหน่วยงานการตรงเวลาเป็นตัวที่ 

 

ชีว้ัดที่สัมพันธ์เป็นอย่างมากในแผนกบัญชีหรือการปฏิบัติงานทางดา้นการก่อสร้าง

โดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชาจะวัดการตรงเวลาโดยการเปรียบเทียบวันที่ท างานเสร็จสมบูรณ์
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กับเวลาที่ถูกก าหนดไว้เป็นเส้นตายหรือตารางเวลาที่ได้ก าหนดไว้ในการท างาน 

     Emerson (1912, อ้างถึงใน สุพรรณี ทัพธานี, 2560, หนา้ 32-34) 

ได้ให้ความหมายของเวลาที่ใช้ในงานไว้ว่า หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาที่ก าหนดและมาตรฐานที่ตั้งไว้ 

     Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วาริพันธน์ สัญญาวิรัตน์, 

2559, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของเวลาที่ใช้ในงานไว้ว่า หมายถึง ความรวดเร็ว 

เหมาะสมกับงาน และผลงานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

    จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมาย

ของเวลาที่ใชใ้นงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

ให้ด้วยความรวดเร็ว และส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด   

   องค์ประกอบที่ 4 ด้านปริมาณของงาน (Quantity of work) 

    นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ความหมายของปริมาณ 

ของงาน ไว้ดังนี้ 

     สมใจ ลักษณะ (2552, หนา้ 7-10) ให้ความหมายของปริมาณ 

ของงานไว้วา่ หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่ท าส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงาน 

ที่ก าหนด หรอืปริมาณงานที่ท าได้ตามมาตรฐาน ปฏิบัติงานตามเป้าหมายหรอือาจเกิน

เป้าหมาย โดยบุคลากรมีการจัดสรรเวลาเพื่อปฏิบัติงาน สามารถอุทิศเวลาเพื่อการท างาน

ให้กับองค์กรสามารถท างานได้อย่างเต็มที่ ประกอบด้วย ภาระงานตามลักษณะค าบรรยาย

ลักษณะงาน(Job Description) ปริมาณงานที่มีความยากและลึกซึง้เป็นงานที่ต้องใช้วิชาชีพ 

หรอืเป็นงานทีจ่ าเป็นต้องใช้ความรูแ้ละความสามารถเฉพาะด้าน และงานที่ปฏิบัติส าเร็จ

ตามภาระหน้าที่ที่รับผดิชอบและได้รับมอบหมาย 

     ขวัญตา บาลโสง (2560, หนา้ 7-8) ให้ความหมายของปริมาณ

ของงานไว้วา่ หมายถึง การก าหนดความมากน้อยของจ านวนงานให้บุคลากรเป็น

รายบุคคลทั้งงานในหน้าที่หลักและงานอื่น ๆ รวมทั้งงานที่ตอ้งสัมพันธ์กับชุมชน สามารถ

น าความรูจ้ากการอบรมมาขยายผลหรอืพัฒนางานในด้านวิชาชีพ 

     สุภัคพร ชลอเลิศ (2560, หน้า 25-27) ให้ความหมายของ

ปริมาณของงานไว้วา่ หมายถึง ผลงานที่ท าส าเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณงานที่ก าหนดหรือ  
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ปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาหรอืมาตรฐานที่ควรจะเป็นผลการปฏิบัติงานที่แสดงได้

โดยจ านวนและเวลาที่ก าหนดใหจ้ านวนเป็นรูปธรรมที่นับได้การบ่งชีว้่าผูป้ฏิบัติงานสามารถ

ท างานได้ตามปริมาณที่ก าหนดไว้หรอืไม่ โดยอาจใช้หน่วยวัดตามลักษณะของงาน 

ตัวอย่างเช่น งานด้านการผลิต หน่วยวัดอาจเป็นจ านวนหนว่ยของสินค้าผลติได้จ านวน

สินค้าที่ไม่ได้มาตรฐานความเร็วในการผลิต ปริมาณเวลาที่เครื่องจักรเสียหายท างานไม่ได้

ส่วนงานด้านการขายมักจะใช้ยอดขายเป็นจ านวนมาก โดยเปรียบเทียบกับยอดขายที่ผ่าน

มา ควบคู่ไปกับจ านวนลูกค้าที่รอ้งเรียน ส่วนงานด้านเสมียน การประเมินมักจะพิจารณา

จากจ านวนเอกสารที่พิมพ์ได้จ านวนข้อมูลที่บันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์หรอืจ านวน

ความผิดพลาดในการจัดเก็บเอกสาร เป็นต้น  

     Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน วาริพันธน์ สัญญาวิรัตน์, 

2559, หนา้ 20) ใหค้วามหมายของปริมาณของงานไว้ว่า หมายถึง ปริมาณงานที่เกิดขึ้น

จะต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มปีริมาณที่เหมาะสม

ตามก าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้ 

    จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมาย

ของปริมาณของงานได้ว่า หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท าส าเร็จมีปริมาณที่เหมาะสม 

และเป็นไปตามก าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้   

 4. การสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 

  นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (2549, หน้า 134-135) ได้กล่าวถึงการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพว่า เป็นการท างานโดยค านึงถึงความประหยัดทรัพยากรหรอืค่าใช้จ่าย 

ขององค์กร ดังนัน้ แนวคิดของการสร้างประสิทธิภาพ มี 2 แนวคิด ดังนี้  
    1. การลดต้นทุน คุณภาพการท างานในแต่ละด้านล้วนต้องมีคา่ใช้จ่าย

ด้วยกันทั้งสิน้ไม่ว่าจะเป็นการผลิตสินคา้ การซ่อมแซมเครื่องจักร ดังนัน้การบริหารงานที่ด ี

จงึตอ้งลงทุนอย่างฉลาดเลี่ยงการสูญเปล่า เป็นสิ่งที่จะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย คอื 

ต้นทุนคุณภาพ ที่เป็นเงินต้นทุนที่ท าให้มั่นใจว่าลูกค้าจะได้รับสินค้าหรอืบริการที่มี

คุณภาพสูง ต้นทุนในการด าเนินงานส่วนมากจะถูกใช้ไปในการท าความผิดพลาด เช่น 

ซ่อมแซมงาน จ่ายค่าประกัน จา่ยเงินคืนลูกค้า และความสูญเสียในอีกหลายอย่าง                

การวิเคราะหต์้นทุนคุณภาพ จะช่วยให้เห็นว่ามีต้นทุนที่ส าคัญมากมายซ่อนอยู่ในต้นทุน            

ที่มองเห็นอยู่ ได้แก่ ความบกพร่อง การท าซ้ า การตรวจสอบ ส่วนตน้ทุนที่มองไม่เห็น 

อย่างเช่น ตน้ทุนการส่งมอบอย่างเร่งรีบ การเสียเวลาเนื่องจากอุบัติเหตุ การปฏิบัติงาน    
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ที่ไม่จ าเป็นจากขั้นตอน หรอืการฝึกอบรมซ้ า ต้นทุนคุณภาพไม่ใช่เป็นค่าใช้จ่ายที่สร้าง

คุณภาพของสนิค้าหรอืบริการ หากเป็นต้นทุนอันเนื่องมาจากการไม่ได้สร้างคุณภาพ 

ของสนิค้าหรอืบริการทุกงานที่ต้องท าซ้ างานที่ท าขึ้นแล้วไม่เป็นไปตามความต้องการของ

ลูกค้า ลว้นแต่ก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย อาทิ เช่น การท างานซ้ า การตรวจสอบเอกสาร การ

แก้ไขเอกสาร หรอืการส่งของผิดสถานที่ ตน้ทุนเหล่านี้จะไม่เกิดขึน้ ถ้าท างานอย่างมี

คุณภาพตั้งแต่แรก เพื่อเรียนรู้ต้นทุนคุณภาพ ให้ดูต้นทุนทุกชนิดที่เกี่ยวกับการบริหาร

คุณภาพ และความล้มเหลวทางคุณภาพ ต้นทุนเหล่านี้มี 4 ประเภท ได้แก่ 

    1.1 ค่าใช้จา่ยหรอืต้นทุนในการป้องกันไม่ใหข้ัดกับข้อก าหนด เรียกว่า 

ต้นทุนป้องกัน 

     1.2 ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ที่เกิดจากการประเมินการบริการ ให้เป็นไป

ตามข้อก าหนด เรียกว่าต้นทุนประเมินต้นทุนแห่งความล้มเหลว แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

ความล้มเหลวภายในและความล้มเหลวภายนอก ต้นทุนล้มเหลวภายในเกิดขึ้นก่อนการ

ติดตั้งสินค้าหรือการให้บริการลูกค้าเป็นการแก้ไขข้อบกพร่องที่พบก่อนส่งมอบให้ลูกค้า 

ตัวอย่างของตน้ทุนล้มเหลวภายใน เชน่ การแก้แบบการท างานซ้ า การตรวจสอบซ้ า  

การทบทวน ส่วนต้นทุนล้มเหลวภายนอก เป็นต้นทุนล้มเหลวที่เกิดภายหลังติดตั้งสินค้า

หรอืการให้บริการลูกค้า ตัวอย่างของตน้ทุนล้มเหลวภายนอก เชน่ การด าเนินการในส่วน 

ของความไม่พอใจของลูกค้า การจา่ยเงนิค่าประกันการบริการลูกค้า ค่าใช้จ่าย 

ตามธรรมเนียมต่าง ๆ ทางกฎหมาย ซึ่งต้นทุนเหล่านี้เป็นสิ่งที่สัมผัสได้ และยังบอกปริมาณ

ได้เมื่อมีการบันทึกอย่างเป็นระบบแตต่้นทุนคุณภาพที่ไม่ได้บันทึกก็มีอย่างเช่น ส่วนแบ่ง 

ทางการตลาดที่เสียไป แรงงานในการควบคุมคุณภาพ ดังนั้นองค์กรต้องมีการป้องกันไม่ให้

เกิดต้นทุนล้มเหลวขึ้น ด้วยการลงทุนในระบบอย่างถูกต้องเหมาะสม เพื่อเป็นการป้องกัน

ข้อบกพร่องและประเมินผลการด าเนินงานทางดา้นคุณภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

และปรับปรุงในด้านความพึงพอใจของลูกค้าอีกด้วย 

    2. การลดความสูญเปล่า เป็นการท างานที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม เป็น

งานที่ท าแล้วสูญเปล่า การรอเครื่องจักรใหท้ างานเสร็จกระบวนการและการขนส่งจากที่

หนึ่งไปยังที่หนึ่ง ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม เป็นกิจกรรมที่เป็นความสูญเปล่า ความสูญเปล่า

แยกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 
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    2.1 ความสูญเปล่าที่เกิดจากการผลิตมากไป การผลติมากเกินไป

เหมอืนกับการซื้อของมาเก็บไว้เป็นจ านวนมากแล้วใชห้รอืกินไม่ทัน ถือเป็นการเสียเวลา  

ใช้เงนิมากขึ้น นอกจากนั้นยังเปลืองเนือ้ที่ในการจัดเก็บ ค่าใช้จ่ายในการแบกยกอีกด้วย 

    2.2 ความสูญเปล่าที่เกิดจากการผลิตบกพร่องหรอืแก้ไขงานในการ 

ท างานที่มีความต่อเนื่อง ทุกกระบวนการตอ้งเพิ่มคุณภาพเข้าไป หากต้องแก้ไขงานต้อง

เสียเวลาท างานใหม ่หรอืข้อบกพร่องนั้นตกไปยังผูบ้ริโภคก็ยิ่งเสียหายหนักขึ้น เช่น หนังสือ

ที่พิมพ์ผิด นอกจากเปลืองหมึกพิมพ์กระดาษ แล้วถ้าถึงมอืผูบ้ริโภคจะท าใหเ้สียความ

ประทับใจ ดังนัน้การท างานควรท าให้ถูกต้อง ครบถ้วนทุกกระบวนการ 

     2.3 ความสูญเปล่าที่เกิดจากเวลารอคอย หรอืความล่าช้า การที่ต้อง

รอคน วัตถุดิบ และเครื่องจักร เพื่อที่จะท างานต่อไปได้ เป็นความสูญเปล่าที่เป็นการเสีย

โอกาส จงึต้องหาต้นเหตุที่ท าให้เกิดความล่าช้าในการท างาน โดยมียุทธศาสตร์หนึ่ง ในการ

แก้ไขโดยการเตรียมงานจากที่อื่นที่สามารถเตรยีมบางอย่างไว้ก่อนได้แล้วน ามาประกอบ

เข้ากับกระบวนการอื่นๆแล้วจึงส่งมอบให้แก่ลูกค้า 

     2.4 ความสูญเปล่าที่เกิดจากสินคา้คงคลัง หรอืงานอยู่ระหว่างการ

ผลติ บริษัทที่สะสมของในคลังมากเป็นการเสียเวลาในการผลิต เสียวัตถุดิบ เพราะของ

บางอย่างมีวันหมดอายุการผลติไว้มากเกินไปจงึอาจเป็นการเสียเงินโดยเปล่าประโยชน ์

สิน้เปลืองเวลา และพลังมากมายเช่นเดียวกับการมีงานอยู่ระหว่างผลิตเป็นจ านวนมาก 

เกินกว่าที่กระบวนการถัดไปจะรับได้ทันก็กลายเป็นความสูญเปล่า 

     2.5 ความสูญเสียที่เกิดจากการขนของ สิ่งของที่ขนไปมาระหว่าง                 

จุดตา่ง ๆ ของคลังสนิค้า การถ่ายสินค้าจากรถใหญ่มารถเล็กเพื่อให้เข้ามายังจุดต่าง ๆ           

ได้ การส่งต่อหลายทอด ท าให้เกิดการสูญเสีย แมก้ระทั่งในส านักงาน การเคลื่อนย้าย

สิ่งของจากชั้นหนึ่งไปอีกชัน้หนึ่ง ระหว่างแผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่ง ล้วนเสียค่าใช้จ่าย 

สิน้เปลืองเวลาและพลังงานมากมายโดยที่ไม่ได้เพิ่มมูลค่าให้แก่สนิค้าหรอืบริการเลย 

     2.6 ความสูญเปล่าเกิดจากกระบวนการขาดประสิทธิผล ขัน้ตอน 

การด าเนินงานที่ออกแบบมาให้ซับซ้อน เพื่อตรวจสอบ ทวนสอบ เช่น ออกแบบถัง

พลาสตกิต้องประกอบชิน้ส่วนห้าหกชิน้แทนที่จะเป็นเพียงสอง สามช้ิน ย่อมเกินความ

จ าเป็น วธิีการท างานใหง้่ายขึ้นโดยการขจัดรวบขั้นตอน จัดใหม่ เพื่อท าให้สามารถท างาน

ได้ง่ายขึ้นและช่วยใหก้ารท างานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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     2.7 ความสูญเปล่าอันเกิดจากการเคลื่อนไหวหรอืการกระท าที่ไม่

จ าเป็นการเคลื่อนไหวทุกท่วงท่าล้วนมคีวามหมายและใหผ้ลผลิต กระบวนการท างาน 

ของคนมกีารเคลื่อนไหวมากมายที่ไม่จ าเป็น ดังนัน้การศกึษาการเคลื่อนไหวอย่างละเอียด

ของผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการผลิตเผยให้เห็นถึงงานที่มีประสิทธิผล 

    ความสูญเปล่าไม่ใช่เพียงเป็นการเสียเวลา วัตถุดิบหรอืทรัพยากร            

อื่น ๆ เกินไปเท่านั้นทั้งยังสามารถมองเห็นได้ในรูปแบบอื่นอีก เชน่ การเคลื่อนไหวที่มาก

เกินไป การท าสินค้าบกพร่องดังน้ันจงึตอ้งปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน

มากยิ่งขึน้ เพื่อที่จะท าให้ได้เนื้องานมากยิ่งขึ้น เหมาะสมกับความตอ้งการของกระบวนการ

ท างานต่อไป และยังสามารถท าให้ผลิตผลสูงขึ้นอกีด้วย 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2551, หน้า 203-205) ได้กล่าวถึง              

การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเป็นเรื่องที่ส าคัญของผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงาน 

ในองค์กรต่าง ๆ เพื่อความได้เปรียบในการแข่งขัน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เองก็ได้มี

การเปลี่ยนแปลงบทบาทและฐานะของหนว่ยงานหรือองค์กรมาเป็นการสนับสนุนทางการ

บริหาร (Management Support) เพื่อให้พนักงานแต่ละคนเกิดการจูงใจ และความพึงพอใจ

ในงาน (Individual Motivation and Job Satisfaction) โดยผู้บริหารระดับสูงและฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ได้แสวงหาแนวทางปรับปรุงการบริหารด้วยกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพ

การท างานตลอดจนการมอบอ านาจ ให้พนักงาน (Empowering Employees) มีสว่นร่วม 

ในการบริหารอย่างเต็มที่เพื่อให้ผลิตภาพขององค์กรเพิ่มสูงขึ้นและการปฏิบัติงานของ

พนักงานถือเป็นกุญแจส าคัญในความส าเร็จขององค์กร ดังนั้น การท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพจึงกลายเป็นสิ่งจ าเป็นประการหนึ่งส าหรับการด ารงอยู่และการเจริญเติบโต

ขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคตตลอดจนช่วยสร้างความสามารถ (Capability) และ

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) หลายองค์กร จึงมุง่พัฒนา

ประสิทธิภาพการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม การพัฒนาประสิทธิภาพ 

ในการท างานเป็นประเด็นที่ต้องอาศัยความเข้าใจและระยะเวลาในการด าเนินงาน ท าให้เรา 

ต้องปรับกระบวนทัศนท์ี่มตี่อการสรา้งประสทิธิภาพในการท างานและการน ามาประยุกต์ 

ให้เป็นรูปธรรมโดยสามารถแบ่งวงจรการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานออกเป็น 4 ขั้นตอน

ได้แก่ 

    1. การวัดประสิทธิภาพ (Measurement of Efficiency) การพัฒนา 

ประสิทธิภาพที่เป็นระบบและชัดเจนจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ ถ้าเราไม่สามารถรับทราบว่า 

 



61 

การด าเนินงานขององค์กร มีประสิทธิภาพเพียงใดและระดับใด ดังนั้นเราจึงตอ้งก าหนด

แนวทางในการวัดประสิทธิภาพอย่างเป็นรูปธรรมโดยพิจารณาปัจจัยส าคัญ (Key Factors) 

ที่มอีิทธิพลต่อการด าเนนิงานเพื่อใชก้ าหนดเกณฑ ์มาตรฐาน และวิธีการในการด าเนินงาน 

การวัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรม ที่พบเห็นบ่อย ๆ คือ  

จะตั้งเป็นดัชนีชีว้ัดโดยดูจากงานที่รับผิดชอบของแตล่ะคนแล้ว หยิบงานที่ส าคัญมา

ตั้งเป้าหมาย เช่น ฝ่ายขายของธุรกิจอุตสาหกรรมทั่วไปอาจจะก าหนดเป้ายอดขายตาม

ช่องทางตา่ง ๆ ผูจ้ัดการสาขาของธนาคารอาจจะก าหนดเป้าบัตรเครดิต สินเชื่อบ้าน 

ยอดเงนิฝาก รายได้ค่าธรรมเนียม แต่ในระยะหลังได้เห็นการก าหนดการวัดผลเป็นคะแนน

มากขึ้น โดยแปลงตัวที่จะน ามาวัดเป็นคะแนน เช่น ยอดขายรายได้ค่าธรรมเนียมเป็น

คะแนนโดยอาจให้น้ าหนักตามความส าคัญเพิ่มเข้าไป แล้วก าหนดการวัดผลตามคะแนน

รวม ปัจจุบันหลายอุตสาหกรรมอาจมีดรรชนีที่สามารถน ามาประยุกต์ในการวัด

ประสิทธิภาพ เนื่องจากมีการด าเนินงานและจัดท าฐานข้อมูลอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับ

องค์กรและอุตสาหกรรม ซึ่งจะช่วยใหธุ้รกิจสามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมอื

วัดประสิทธิภาพ ถึงแม้ธุรกิจจะไม่มีข้อมูลเบื้องต้นในการสร้างเครื่องมอืวัดประสิทธิภาพ

เราก็สามารถพิจารณาสร้างเครื่องมอืวัดจากการพิจารณาปริมาณผลลัพธ์กับปัจจัยน าเข้า

ที่มคีวามส าคัญต่อการด าเนินงาน 

     2. การประเมนิประสิทธิภาพ (Evaluation of Efficiency) น าข้อมูล 

จากการวัดผลการด าเนนิงานกับมาตรฐานที่ก าหนดมาเปรียบเทียบประเมินและวิเคราะห์

กับข้อมูลเพื่อหาความแตกต่างสาเหตุของการดอ้ยประสิทธิภาพ และแนวทางในการ

วางแผนพัฒนาประสิทธิภาพต่อไปซึ่งท าการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานใน 2 ลักษณะ

ได้แก่ 

      2.1 การเปรียบเทียบในแตล่ะช่วงเวลาโดยพิจารณาผลการ

ด าเนินงานในแต่ละช่วงเวลาว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร ซึ่งจะสะท้อนความก้าวหน้าหรอื

ถอยหลังของธุรกิจ 

     2.2 การเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์โดยเปรียบเทียบผลการ 

ด าเนินงานว่ามีความใกล้เคียงกับเป้าหมายที่ตอ้งการเพียงใด เพื่อพจิารณาว่าการ

ด าเนินงานมคีวามสอดคล้องกับแผนอย่างไร เกิดความแตกต่างอย่างไร และสมควร

ปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 

     3. การวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพ (Planning for Efficiency 

Improvement) น าข้อมูลจากการประเมินและการวิเคราะหค์วามแตกต่างมาประกอบการ  
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ก าหนดแผนการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ อย่างเป็นรูปธรรมที่เรยีกว่า แผนปฏิบัติ 

(Action Plan) โดยก าหนดรายละเอียดของเป้าหมาย วธิีการ และขั้นตอนที่ชัดเจน เพื่อให้           

ผูป้ฏิบัติสามารถด าเนินงานอย่างถูกต้องเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

     4. การพัฒนาประสิทธิภาพ (Plan Implementation) เริ่มด าเนินการ

ตามแผนโดยมอบหมายใหม้ีผูม้ีหน้าที่และรับผิดชอบโดยตรงตลอดจนอ านาจในการ

ตัดสินใจและสั่งงานที่ชัดเจนเพื่อให้การด าเนินงานเป็นระบบและมีรูปแบบที่ชัดเจนสามารถ

ติดตามประเมินผลและปรับปรุงใหเ้หมาะสมได้ในอนาคต 

  จากการศึกษาการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสรุปได้วา่  

การท างานอย่างมปีระสิทธิภาพคือ การท างานโดยค านึงถึงความประหยัดทรัพยากรหรอื

ค่าใช้จ่ายขององค์กร เป็นการลดต้นทุนและการลดความสูญเปล่าและงานยังสามารถบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ ซึ่งจะต้องมกีารวัด ประเมิน วางแผน และพัฒนาประสิทธิภาพใน

การท างานอย่างตอ่เนื่อง 

 5. ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

  การศกึษาสภาพแวดล้อมและความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ต้องใช้

เครื่องมือและเทคนิคทางจติวิทยาประกอบกับประสบการณใ์นชีวิตจรงิและความสามารถ

ในการวิเคราะห ์ตลอดจนการเปิดใจต่อความแตกต่าง ปกติแล้วการศกึษาสภาพแวดล้อม

ในการท างานจะกล่าวถึงทฤษฎีส าคัญเพื่อสร้างความเข้าใจและเป็นพืน้ฐานการน าความรู้

ไปประยุกต์ใชใ้นการศกึษาสภาพแวดล้อมและความเหนื่อยหน่ายในการท างานต่อไป 

  5.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) 

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 82–86) ได้สรุปไว้ว่า ในชว่งทศวรรษ

ที่ 1940 Abraham Maslow นักจิตวิทยาที่มีช่ือเสียงชาวสหรัฐฯ ได้พัฒนาทฤษฎีความ

ต้องการของบุคคลขึน้  โดยให้ความสนใจกับความตอ้งการของบุคคล ซึ่งสร้างความกดดัน

และแรงขับในการแสดงพฤติกรรม โดย Maslow ได้ตัง้สมมตฐิานเกี่ยวกับความต้องการ

ของมนุษย์ไว้ 3 ขอ้ ได้แก่ 

    1)  มนุษย์ย่อมมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มทีี่สิ้นสุด เมื่อความ

ต้องการใดความตอ้งการหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะมคีวามตอ้งการใหม่เกิดขึน้ 

    2)  ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ท าให้เกิดพฤติกรรม 

หรอืที่เรยีกว่าลดแรงขับต่อพฤติกรรมลง (Drive Reduction)  
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    3)  ความต้องการของมนุษย์นัน้ จะเรียงล าดับกันตามความส าคัญ

จากความต้องการระดับต่ า (Lower Needs) ไปสู่ความต้องการระดับสูง (Higher Needs)  

   เราสามารถแบ่งล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ

ต่อไปนี ้

    1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานของชีวติที่มนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับ เพื่อด ารงชีวติอยู่ตามธรรมชาติ ได้แก่ 

อาหาร น้ า อากาศ  การพักผอ่นและเสื้อผ้า เป็นต้น ซึ่งบุคคลจะตอบสนองความต้องการ                   

ขั้นพื้นฐานได้จากปกติที่เขาได้รับจากการท างาน 

    2)  ความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety/Security Needs) 

มนุษย์จะต้องการความมั่นคง แนน่อน และความปลอดภัยในชีวติ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ 

และด้านอารมณค์วามรูส้ึก โดยบุคคลจะแสวงหาความมั่นคงให้แก่ตนเองและครอบครัว 

ดังจะเห็นได้ว่า มนุษย์พยายามสร้างและสะสมหลักประกันในการด ารงชีวติในรูปแบบต่าง ๆ 

โดยสมาชิกขององค์การจะพิจารณาความมั่นคงในงาน ต าแหนง่ และสถานะขององค์การ 

ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายได้และการใช้จา่ยของครอบครัวของเขา 

    3)  ความต้องการมีสว่นร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) 

มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่ตอ้งการมปีฏิสัมพันธ์และความผูกพันกับบุคคลอื่น ตลอดจนได้รับ

การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้นเมื่อความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิต

ได้รับการตอบสนอง และได้หลักประกันว่าเขาสามารถจะด ารงชีวติได้อย่างปลอดภัย เขาก็

จะเข้าเป็นสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและการสนับสนุนทางดา้นจติใจจาก

ภายในองค์การ ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดความรูส้ึกเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

    4) ความตอ้งการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความ

ต้องการที่จะมีความรูส้ึกภาคภูมใิจในตนเอง ซึ่งเกิดจากการยกย่องและนับถือจากบุคคล

อื่น โดยความรูส้ึกภาคภูมใิจของบุคคลจะมาจากชื่อเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจาก

สังคม ดังที่เราจะเห็นได้จากบุคคลที่มหีนา้ที่การงานและรายได้มั่นคง มีต าแหนง่หน้าที่ และ

มีช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม โดยจะเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม เพื่อให้ได้รับการยอมรับ

และชื่นชมจากบุคคลอื่น ซึ่งองค์การจะต้องจัดต าแหน่งงานในส านักงานหรอืความ

รับผิดชอบในงาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมใิจ 

    5) ความตอ้งการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ (Needs of Self Actualization)    

แตล่ะบุคคลจะมีความตอ้งการที่จะกระท าในสิ่งที่ตนเองสนใจ เพื่อใหไ้ด้ใช้ศักยภาพหรอื 
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ตระหนักถึงศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ อาจจะกล่าวได้ว่า “ความต้องการบรรลุในสิ่งที่

ตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาที่บุคคลอยากจะเป็นอย่างอื่นนอกจากที่เป็นอยู่ เพื่อใหบ้รรลุ

ถึงความพอใจและเข้าใจตนเอง” ซึ่งจะเป็นความตอ้งการขั้นสุดท้ายและสูงสุดของบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

ทีม่า : ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 84) 

  เราจะเห็นว่าความต้องการในแตล่ะขั้นของบุคคล จะต้องได้รับการบ าบัด

เรียงตามล าดับจากความต้องการในระดับต่ าไปสูง เมื่อความตอ้งการในระดับใดได้รับ 

การบ าบัดแล้ว มนุษย์จะก้าวไปสู่ระดับขั้นของความตอ้งการที่สูงขึ้น แต่ถ้าความต้องการ 

ในระดับนั้นไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะกลับลงสู่ความตอ้งการในสภาวะเดิม และจะ

พยายามจนกว่าเขาจะบรรลุความพยายามที่ต้องการแนวความคิดของ Maslow ได้รับการ

ยอมรับและน าไปประยุกต์ในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารงานและบริหารคน ท าให้เรา

รู้จักทฤษฎีนีใ้นชื่อว่า “ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow” (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) นอกจากนีเ้รายังอาจจะแบ่งความต้องการตามทฤษฎีได้เป็น  2 แบบ ได้แก่  

ความตอ้งการระดับต้น (Lower Oder Needs) และความตอ้งการระดับสูง (Higher Oder 

Needs) ซึ่งทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ โดย 

ในสมัยเริ่มตน้ที่นักวิชาการตื่นตัวในการศกึษาด้านมนุษย์สัมพันธ์และความตอ้งการของ

บุคคล ถึงแมท้ฤษฎีจะถูกวิจารณ์วา่ขาดข้อมูลและการสนับสนุนทางวทิยาศาสตร์ ตลอดจน 

ความตอ้งการ 

การบรรลุในสิ่งที่ตัง้ใจ 

ความตอ้งการ การยอมรับนับถือ 

ความตอ้งการมสี่วนรว่มในสังคม 

ความตอ้งการความมั่นคง/ปลอดภัย 

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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ไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างสมบูรณ์ แต่ทฤษฎีของ Maslow ก็ได้รับ 

การกล่าวถึงและยอมรับในการเป็นต้นแบบของการศึกษาการจูงใจในปัจจุบัน ตลอดจน

น าไปประยุกต์ในการจูงใจบุคคลภายในองค์การ ซึ่งจะเห็นได้จากข้อแนะน าในการน าไป

ปฏิบัติอย่างเป็นทางการ รางวัลและการปฏิบัติภายในองค์การที่สัมพันธ์กับล าดับขั้นความ

ต้องการของ Maslow ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

   1)  ความตอ้งการทางกายภาพ 

    1.1)  สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม 

    1.2)  จัดพืน้ที่ท างานให้เพียงพอ 

    1.3)  ได้รับเงินเดือนที่สามารถด ารงชีพได้ 

   2)  ความตอ้งการความมั่นคง/ปลอดภัย 

    2.1)  ตั้งกฎเกณฑ์และแนวทางดา้นความปลอดภัย 

    2.2)  พยายามไม่ปรับลดโครงสรา้งองค์การและพนักงาน 

    2.3)  จัดระบบการบริหารตามสายบังคับบัญชา 

    2.4)  จัดท าเอกสารพรรณนางาน (Job Description) ที่ชัดเจน 

    2.5)  ลดพฤติกรรมการข่มขู่หรอืมีผลทางลบ 

    2.6)  ให้ข้อมูลทางการเงินและอนาคตขององค์การ 

    2.7)  ให้ผลประโยชน์และสวัสดิการแก่พนักงาน 

   3)  ความต้องการมีสว่นร่วมในสังคม 

    3.1)  สนับสนุนการท างานเป็นทีม 

    3.2)  สร้างความพอใจในงานอย่างเป็นระบบ 

    3.3)  จัดตั้งกลุ่มงานในการท างานโครงการ 

    3.4)  จัดการพบปะสังสรรค์ภายในองค์การ 

    3.5)  ให้ความส าคัญระหว่างผู้น าและผูต้ามแต่ละคน 

    3.6)  สนับสนุนการมสี่วนร่วมของกลุ่มสังคม 

    3.7)  ประเมินผลงานและให้ผลตอบแทนตามผลงานของทีม 

   4)  ความต้องการการยอมรับนับถือ 

    4.1)  ให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตัง้เป้าหมายและการตัดสินใจ 

    4.2)  ให้โอกาสพนักงานในการแสดงทักษะและความสามารถ 

    4.3)  แสดงการรับรู้ในความส าเร็จและความก้าวหนา้ของบุคคล 
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    4.4)  สร้างสัญญาจ้างที่สะท้อนความส าเร็จของบุคคล 

    4.5)  มอบหมายงานและให้การสนับสนุนเพื่อจะได้พัฒนา

ความสามารถ 

    4.6)  ให้การเสริมแรงทางบวก 

    4.7)  ให้ความสนใจกับคุณสมบัติ/ลักษณะทางกายภาพของแตล่ะ

ต าแหน่ง    4.8)  จัดท าระบบพี่เลี้ยงเพื่อการสอนงาน 

    4.9)  ใชก้ารให้ผลตอบแทนเป็นเครื่องสะท้อนความก้าวหนา้ 

ของบุคคล 

   5)  ความต้องการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ 

    5.1)  ให้เป็นส่วนหน่ึงของการตัง้เป้าหมายและการตัดสินใจ 

    5.2)  เปิดโอกาสและสนับสนุนการวางแผนและการพัฒนาอาชีพ 

    5.3)  ท าการหมุนเวียนงานใหบุ้คคลมีประสบการณ์ที่หลากหลาย 

    5.4)  ให้โอกาสในการน าเสนอนวัตกรรมและการเสี่ยงในโครงการ

ใหม่ ๆ 

    5.5)  ส่งเสริมใหม้ีการสื่อสารโดยตรงกับบุคคลอื่น เช่น ลูกค้า 

ผูบ้ริโภค ผู้ขายวัตถุดิบ 

    5.6)  เปิดโอกาสและสร้างความท้าทายในการพัฒนาในฐานะมือ

อาชีพ 

    5.7)  เปิดโอกาสและส่งเสริมการควบคุมตนเอง 

    5.8)  ให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลต่อพฤติกรรมที่ยอดเยี่ยม 

 5.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ของแมกเกรเกอร์ (McGregor)  

  จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หนา้ 68–70) ทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่มี

ความใกล้เคียงอย่างมากกับทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) และเฮอร์ซเบิรก์ (Hertzberg)  

ก็คือ ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) ของแมกเกรเกอร์ (McGregor) 

ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) นีเ้ป็นทฤษฎีที่เข้าใจง่ายและเป็นที่

แพร่หลายทั่วไป ทฤษฎีทั้งสองนี้กล่าวถึงสมมตฐิานของมนุษย์ที่มลีักษณะสุดโต่ง นั่นคือ 

ทฤษฎีเอกซ์ นั้นมองบุคคลในแง่ลบสุดโต่ง ส่วนทฤษฎีวายก็มองบุคคลไปในแงบ่วกแบบ

สุดโต่งเชน่กัน ดังภาพประกอบ 3  
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ภาพประกอบ 3 การเปรียบเทียบ ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวาย ของแมกเกรเกอร์ 

ที่มา : McGregor (1960, p. 102) 

  จะเห็นได้ว่าทฤษฎีทั้งสองมีลักษณะตรงกันข้ามแบบสุดโต่งดังกล่าวแล้ว 

หากนักบริหารผู้ใดมีสมมุติฐานเกี่ยวกับมนุษย์แบบทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) เขาก็จะมองเห็น

มนุษย์ไปในแงล่บ และเห็นว่าเป็นมนุษย์ที่ใชเ้หตุผลทางเศรษฐกิจ (Economic Man) จงึตอ้ง

ใช้การคุกคามว่าจะลงโทษหรอืใช้การลงโทษ (Stick) เพื่อให้เขาท างานแต่ก็อาจกระตุ้นจูงใจ

ด้วยสิ่งจูงใจที่จับต้องได้ (Angible Incentives) หรอืสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงนิ (Financial 

Incentives) พร้อม ๆ กับบริหารโดยการสั่งการและเน้นการใชร้ะเบียบวินัยและอ านาจ

หนา้ที่อย่างมากในการควบคุม ในทัศนะของ McGregor สังคมที่ประชาชนมีระดับการครอง

ชีพค่อนข้างต่ าและมีภาวะขาดแคลนงบประมาณแล้ว ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) จะเป็นทฤษฎี

ที่น าไปใช้ได้ผลดี 

  ตรงกันข้ามกับ ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) คือ ทฤษฎีวาย (Theory Y) ซึ่งแมก

เกรเกอร์ (McGregor) ได้เสนอเพื่อใช้ในสังคมที่มรีะดับการพัฒนาสูงกว่า ซึ่งบุคคลมักจะมี

ระดับการศกึษาดี มีมาตรฐานการครองชีพที่สูงในสังคมแบบนั้นบุคคลจะมีโอกาสหางาน

ท าได้ง่ายส าหรับสังคมลักษณะนีจ้ะเห็นได้ว่า ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) น่าจะใช้ไม่ได้ผล 

ตรงกันข้ามคนในสังคมที่พัฒนาแล้ว มักจะได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นต่ า

พอเพียงแล้ว ดังนั้น เขาจงึมีความตอ้งการในชื่อเสียง การยอมรับ ตลอดจนการประสบ

ความส าเร็จสูงสุดในชีวติ คนพวกนีม้ักจะแสวงหาสิ่งที่มากไปกว่าเงินทอง ในทฤษฎีวายนี ้ 

 

ทฤษฎีวาย 

1. ตามธรรมชาติคนมีศักยภาพที่จะ

ท างาน 

2. การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มเป็น

ตัวกระตุน้ให้ท างาน 

3. การท างานยึดหลักการร่วมมอื 

4. ถ้ามีอสิระในการท างานจะมีความ

เชื่อมั่นและมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

ทฤษฎีเอกซ์ 

1. ตามธรรมชาติคนไม่ชอบท างาน 

2. สัญชาตญาณเป็นตัวกระตุ้นใหท้ างาน 

3. การท างานใช้การลงโทษ 

4. คนจะท างานตามที่ได้รับค าสั่ง 
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นักบริหารจะมองมนุษย์ว่าเป็นคนที่ชอบสังคม (Social Man) มิใช่มองว่าเป็นคนที่ยึดเหตุผล

ทางเศรษฐกิจเหมอืนในทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) ดังนัน้ นักบริหารจึงตอ้งจูงใจเขาเหล่านั้น

ด้วยสิ่งจูงใจที่มิใช่ตัวเงิน (Non–Financial Incentives) หรือสิ่งจูงใจที่จับต้องไม่ได้ (Non–

Tangible Incentives) และเปิดชอ่งทางให้บุคคลได้มคีวามรับผดิชอบควบคุมตนเองเพื่อ

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่เขาได้ผูกพันไว้มากกว่าที่จะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกัน

อย่างใกล้ชิด 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และ ทฤษฎีวาย 

(Theory Y) นั้นแตกต่างกัน ซึ่งในความเป็นจรงิแล้วคงไม่มีนักบริหารผู้ใดยึดถือทฤษฎีเอกซ์ 

(Theory X) หรอืทฤษฎีวาย (Theory Y) อย่างสมบูรณ์ นั่นคือเขาจะอยู่ ณ ที่หนึ่งที่ใด

ระหว่างทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) ซึ่งในความเป็นจริงจะค่อนขา้ง

ไปทางใดทางหนึ่งเท่านั้น ดังนั้น ผูบ้ริหารคงจะต้องวิเคราะหว์่าลักษณะใดที่ตนน่าจะน ามา

ยึดถือเป็นแนวทางการบริหารเพื่อสามารถจูงใจรวมพลังบุคคลในองค์การได้ 

 5.3  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Hertzber’s Motivation Theory)  

 จณิณวัตร  ปะโคทัง (2553, หน้า 64–66) ได้สรุปว่า ทฤษฎีการจูงใจของ                    

เฮอร์ซเบิรก์ (Hertzber’s Motivation Theory) เป็นทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory)              

ที่เฟรดเดอริค เค เฮอร์ซเบิรก์ (Frederick K. Hertzberg) และคณะได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เขาได้ศกึษาถึงความต้องการของคนในองค์การ หรอืการ

จูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศกึษาว่าคนเราต้องการอะไรจากงาน ค าตอบ

ก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน ซึ่งสรุปได้ว่า ความสุขจากการท างานนั้นเกิด

มาจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท าโดยความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจในงาน 

ที่ท านัน้ไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกันแตม่ีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คอื ปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยค้ าจุน  

  1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 

เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล

ในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลได้ด้วย อันได้แก่ 

   1.1)  ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้ และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการ 
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แก้ปัญหาต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สกึ

พอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  

   1.2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือไมว่่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรอืจากบุคคล

ในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้

ก าลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างาน

อย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

   1.3)  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นา่สนใจ 

งานที่ต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายใหล้งมอืท า หรอืเป็นงานที่มลีักษณะ

สามารถกระท าได้ ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแตผู่เ้ดียว 

   1.4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึน้

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบได้อย่าง

เต็มที่ไม่มีการตรวจ หรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 

   1.5)  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคลในองค์การ การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่ม หรือได้รับ

การฝึกอบรม 

  2)  ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้

แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้อง

กับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึน้ และเป็นปัจจัยที่มาจาก

ภายนอกตัวบุคคล ปัจจัยเหล่านีไ้ด้แก่ 

   2.1)  เงินเดอืน (Salary) หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดอืน 

ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน  

   2.2)  โอกาสได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth)  

หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแตง่ตั้งเลื่อนต าแหนง่ภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึง  

สถานการณท์ี่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

   2.3)  ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอ่ 

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถท างานร่วมกัน             

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
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   2.4)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือ

ของสังคมที่มเีกียรติและศักดิ์ศรี 

   2.5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

   2.6)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อม

อื่น ๆ เชน่ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ 

   2.7)  ความเป็นส่วนตัว (Personal life) ความรูส้ึกที่ดหีรือไม่ด ีอันเป็นผล

ที่ได้รับจากงานในหนา้ที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม ่ซึ่งหา่งไกลจาก

ครอบครัว ท าให้ไม่มคีวามสุข และไม่พอใจกับการท างานในที่แหง่ใหม่ 

   2.8)  ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลที่มตี่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์การ 

   2.9)  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision–Technical) หมายถึง 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการท างาน หรอืความยุติธรรมในการบริหาร 

  จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี ้เป็นสิ่งที่คนตอ้งการ 

เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

ท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดที่ว่า เมื่อคนได้รับ

การตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะ

เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ าจุน หรอื             

สุขศาสตร์ท าหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรอืไม่พึงพอใจในงานขึน้ 

ช่วยท าให้คนเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน 

  นอกจากนี ้เฮอร์ซเบิรก์ (Hertzberg) ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า 

องค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมคี่าเป็นบวกเท่านั้น จงึจะท าให้บุคคลมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานขึน้มาได้ แตถ่้าหากว่ามีค่าเป็นลบ จะท าให้บุคคลไม่พงึพอใจในงาน 

ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นการค้ าจุนถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มคีวามรูส้ึก                   

ไม่พึงพอใจในงานแตอ่ย่างใด เนื่องจากองค์ประกอบทางดา้นปัจจัยนี ้มีหน้าที่ค้ าจุนหรอื

บ ารุงรักษาบุคคลใหม้ีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้ สรุปได้ว่า ปัจจัยทั้งสองนี้ ควรจะต้องมี

ในทางบวก จึงจะท าให้ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลเพิ่มขึ้น    
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 5.4  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Motivation 

Theory)  

  จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หน้า 67–68) ได้สรุปว่า แมคคลีแลนด์ 

(McClelland. 1961, P. 134) ผู้สร้างทฤษฎีการจูงใจในความส าคัญหรอืแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) ได้ศึกษาวิจัยถึงระดับความต้องการในความส าเร็จของมนุษย์ 

ที่แตกต่างกัน แมคคลีแลนด์ (McClelland) เห็นว่าโดยทั่วไปการจูงใจของผูป้ฏิบัติงานจะเป็น

ผลจากความตอ้งการส าคัญ 3 ประการ คอื ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นหรอื

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Needs for Affiliation–n Aff) ความตอ้งการที่จะมีอ านาจหรือแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ (Needs for Achievement–n Ach) แมคคลีแลนด์ (McClelland) ได้ให้ความสนใจ

เป็นอย่างมากในความตอ้งการที่จะท างานใหส้ าเร็จหรือแรงจูงใจ ใฝส่ัมฤทธิ์ และได้ศกึษา

ถึงลักษณะของผูท้ี่จะประสบผลส าเร็จสูง (High Achiever) ว่าจะมีลักษณะของการกล้า

เสี่ยงอยู่พอสมควร แตท่ั้งนี้ต้องไม่เป็นการเสี่ยงมากเกินไป และก็ไม่ใช่เป็นคนไม่กล้าเสี่ยง

อยู่พอสมควร บุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้มคีวามกระตอืรือร้น มีความรับผดิชอบสูง และจะ

ฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะยาวที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจรงิอันไม่เป็น

เป้าหมายที่สูงหรอืต่ ากว่าศักยภาพของเขาเองจนเกินไป และเขาผูน้ั้นจะต้องมี

ความสามารถในการบริหารองคก์ารด้วย และเป็นที่แน่นอนว่าเขาผูน้ั้นจะต้องมคีวามมุง่มั่น

ในความส าเร็จของงาน และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความส าเร็จนั้น ซึ่งเป็น

ความพึงพอใจในเนื้องานเอง เขาจะไม่มุ่งผลตอบแทนในลักษะที่จับต้องได้เป็นส าคัญ แต่

หากเขาบรรลุความส าเร็จของงานตามปรารถนา เขาก็จะได้รับรางวัลเป็นผลพลอยได้ตาม

ไปด้วย แตร่างวัล อาทิเช่นเงนินั้น ไม่ใช่สิ่งที่เขาต้องการเป็นพืน้ฐาน เงินอาจเป็นเพียง

เครื่องวัดผลงาน และเป็นเครื่องประเมินผลความก้าวหน้าเท่านั้น ผู้ที่มุ่งความส าเร็จของ

งานจึงมใีจจดจอ่อยู่กับงานและใช้ความพยายามอย่างสูงสุดเพื่อให้งานส าเร็จด้วยดี บุคคล

พวกนีจ้ะพยายามแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) อยู่เสมอ ทั้งนี้เพื่อจะประเมินค่าสิ่งที่

ตนท าและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขในขณะเดียวกัน ความรวดเร็วของขอ้มูลป้อนกลับที่

ได้รับจะมีความหมายยิ่ง ทั้งนีเ้พื่อที่จะได้ทราบถึงระดับความส าเร็จหรือความล้มเหลว และ

เพื่อที่จะได้คิดหาวิธีการแก้ไขปัญหาหรอืข้อผิดพลาดในงานได้ทันท่วงที 

 แมคคลีแลนด์ (McClelland) ศกึษาความตอ้งการของมนุษย์ โดยแบ่งออกเป็น              

3 ประเภท คือ  

  1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement) บุคคลที่ตอ้งการ 
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ความส าเร็จจะชอบการแขง่ขัน ชอบตั้งเป้าหมาย ยอมรับความเสี่ยง แต่ไม่ชอบการพนัน 

ชอบที่จะรับผิดชอบ และควบคุมสถานการณ์ของตน โดยการวางแผนในระยะยาว 

  2)  ความตอ้งการมอี านาจ (Needs for Power) บุคคลจะต้องการมอี านาจ

อิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ชอบแสดงออก และแข่งขัน โดยผู้จัดการที่ต้องการอ านาจจะใช้

อ านาจที่มใีห้เป็นประโยชน์แก่องค์การผ่านการกระจายอ านาจ การสนับสนุน และการ

เสริมแรง 

  3)  ความต้องการความสัมพันธ์ (Needs for Affiliation) บุคคลจะรักษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคม โดยการรว่มมอืและปฏิบัติตามแนวทางของสังคม 

 ความตอ้งการความส าเร็จหรอืที่เรยีกกันว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement 

Motive) บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไป

ด้วยดี และแขง่ขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม (Standard of Excellence) พยายามจะเอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ มคีวามสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบ

ความลม้เหลว บุคคลพวกนี้สนใจต าแหนง่ผูบ้ริหาร 

 อย่างไรก็ตาม มนุษย์ทุกคนจะมีความตอ้งการทั้ง 3 ประเภท เพียงแต่ความ

ต้องการ แต่ละประเภทอาจแตกต่างกัน  

 5.5  ทฤษฎีอี–อาร์–จ ี(ERG Theory) 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 86–87) ได้สรุปไว้วา่ Clayton Alderfer 

นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พัฒนาทฤษฎีความตอ้งการการด ารงอยู่ 

ความสัมพันธ์ และความก้าวหน้า ที่เรียกรวมกันว่า ทฤษฎีอี–อาร์–จี (ERG Theory) ซึ่งมี

พืน้ฐานมาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดย Alderfer สรุปว่า ความตอ้งการ 

ของมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

   1) ความตอ้งการการด ารงอยู่ (Existen Needs) เป็นความต้องการขั้น

พืน้ฐานของมนุษย์ในการจะด ารงชีพ เช่น อาหาร น้ า อากาศ และที่อยู่อาศัย ซึ่งสามารถ

เปรียบเทียบได้กับความตอ้งการระดับต้นในล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

   2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการ

ที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในสังคม เช่น ความรัก และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

ซึ่งจะเปรียบเทียบได้กับความตอ้งการการยอมรับและความต้องการทางสังคม 

   3) ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการ 

ของบุคคลที่จะก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง  
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ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีอี–อาร์–จ ีของ Alderfer 

ทีม่า : ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 86) 

 ถึงแม้ทฤษฎี–อาร์–จ ีจะมีพื้นฐานและความคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้น 

ความตอ้งการของ Maslow แตก่็มีความแตกต่างที่ส าคัญคือ Alderfer มีความเห็นว่า บุคคล

สามารถเกิดความตอ้งการได้มากกว่าหนึ่งกลุ่มในเวลาเดียวกัน ตลอดจนอธิบายปฏิกิรยิา

ของบุคคลเมื่อไม่สามารถบรรลุความต้องการ โดยหลักการความพอใจ–ความก้าวหนา้ 

(Frustration–regression Principle) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าความตอ้งการของบุคคล

ไม่ได้รับการตอบสนอง เขาก็จะให้ความส าคัญกับความตอ้งการอื่นแทน ตัวอย่างเช่น ถึงแม้

บุคคลจะไม่ภาคภูมใิจกับงานที่ซ้ าซากและน่าเบื่อของเขา แต่เขาก็ยังคงปฏิบัติงานนั้นอยู่ 

เนื่องจากรายได้ที่ดีและความมั่นคงของงาน เป็นต้น ท าให้นักวิชาการหลายคนใหก้าร

ยอมรับว่า ทฤษฎีอี–อาร์–จ ีมีความเป็นจริงในการอธิบายความต้องการของมนุษย์มากกว่า

ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ 

  5.6  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

   เป็นทฤษฎีที่ได้รับการพัฒนาจาก Adams (2005, pp. 422–436) ทฤษฎีนี้

ชีใ้ห้เห็นว่าความขัดแย้งหรอืความไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้นทุกครั้งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรับรู้

ว่ามีอัตราส่วนระหว่างผลลัพธ์ที่ได้จากงาน (Job Outcomes) กับสิ่งที่ให้กับงาน (Job Inputs) 

ของเขาเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่อ้างถึงอยู่ในลักษณะไม่เสมอภาค บุคคลที่อ้างถึงนี้

อาจจะเป็นบุคคลอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือกลุ่มอื่น หรอืกลุ่มภายนอกหน่วยงานก็ได้ 

ดังนัน้สิ่งที่ใชเ้ปรียบเทียบในทฤษฎีนีจ้งึประกอบด้วยผลลัพธ์ที่ได้จากงานและสิ่งที่ใหก้ับงาน 

ผลลัพธ์ที่ได้จากงาน (Job Outcomes) หมายถึง รางวัลที่ได้จากความส าเร็จในงานที่ท า    

เชน่ คา่จา้ง การเลื่อนต าแหน่ง การยกย่อง การยอมรับ และสถานภาพสิ่งที่ให้กับงาน               

(Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบัติงาน ทักษะ คุณภาพของผลผลิต ปริมาณ

ของผลผลติ 

 เมื่อมีการเปรียบเทียบผลลัพธ์ของงาน และผลตอบแทนที่ได้รับ แลว้น าไป

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่น หากปรากฏว่าเกิดความไม่เสมอภาคและไม่สมดุลกัน บุคคลจะ

การด ารงอยู่ ความสัมพันธ์ ความก้าวหน้า 
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ได้รับการกระตุน้หรอืจูงใจให้มปีฏิกิรยิาโต้ตอบเพื่อลดความไม่เสมอภาคลงโดยการเพิ่ม

หรอืลดผลลัพธ์ที่ได้จากงานหรอืสิ่งที่ให้กับงาน 

  อดัมส์ เสนอว่า บทบาทความเสมอภาคที่มตี่อแรงจูงใจคือ การที่คนเรา

เปรียบเทียบตัวป้อน (Input) กับผลลัพธ์ (Outcome) ของตนกับบุคคลอื่น ๆ ในการท างาน 

แรงจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่อเขาเห็นว่ามีความเสมอภาคหรอืยุติธรรมโดยการเปรียบเทียบตนเอง

กับบุคคลอื่น และมีแรงจูงใจที่จะหลีกหนีจากความรู้สึกทางลบเมื่อเห็นว่าตนได้รับการ

ปฏิบัติไม่มีความเสมอภาคหรือไม่มคีวามยุติธรรมในการท างาน 

  ตัวป้อน (Input) หรอืการลงทุน (Investment) ในที่นี้หมายถึง สิ่งที่ผู้ที่ท างาน

ได้ใชเ้ข้ามามีสว่นร่วมในการท างานเช่นประสบการณใ์นงาน การศกึษา ความพยายาม  

การฝึกอบรม การให้เวลากับงาน ทักษะในการท างาน 

  ผลลัพธ์ (Outcome) หมายถึง ผลทีไ่ด้จากการท างาน เช่น คา่จ้าง 

ผลประโยชน์ตอบแทน การได้รับมอบหมาย สถานภาพ ความมีชื่อเสียง เป็นต้น 

  ทฤษฎีความเสมอภาคกล่าวว่า ประเด็นส าคัญยิ่งของทฤษฎีนีค้ือ การรับรู้

เกี่ยวกับตัวป้อนและผลลัพธ์เป็นเพียงการรับรู้ (Perceived) เท่านั้น มิใช่เป็นการกระท าจรงิ 

(Actual) ดังนัน้จงึอาจเป็นได้ว่า ผู้ที่ท างานอาจจะเห็นไม่สอดคล้องกับองค์การในเรื่องความ

เสมอภาคหรอืไม่เสมอภาคในการท างานก็ได้ การเปรียบเทียบตัวป้อนและผลลัพธ์กับคน

อื่นนั้นจะอยู่ในรูปอัตราส่วน (Ratio) โดยจะเปรียบอัตราส่วนตัวป้อนและผลลัพธ์ของตน 

กับอัตราส่วนตัวป้อนและผลลัพธ์ของผูอ้ื่น และผลการเปรียบเทียบจะออกมาเป็น  

3 ลักษณะ คอื 

  1)  ผลตอบแทนมากกว่า (Overpayment) จะเกิดขึ้นเมื่ออัตราส่วนผลลัพธ์

และตัวป้อนของตนเองมากกว่าอัตราส่วนผลลัพธ์และตัวป้อนของคนอื่น บุคคลก็จะเกิด

ความรูส้ึกผดิ (Quality) เพราะเห็นว่าไม่เสมอภาค (Inequity) ทางบวก 

  2)  ผลตอบแทนน้อยกว่า (Underpayment) จะเกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบ

อัตราส่วนผลลัพธ์และตัวป้อนระหว่างของตนเองและผู้อื่นแลว้ของตนเองนอ้ยกว่าก็จะเกิด

ความรูส้ึกไม่พอใจ (Angry) เพราะเห็นว่าไม่เสมอภาค (Inequity) ทางลบ 

  3)  ผลตอบแทนเท่ากัน (Equitable Payment) จะเกิดขึ้นเมื่ออัตราส่วน

ผลลัพธ์และตัวป้อนของตนเองและของผูอ้ื่นเท่ากัน จะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจ (Satisfied) 
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 เมื่อบุคคลมีความรูส้ึกว่าไม่เสมอภาคจะมีผลท าใหเ้กิดความไม่สบายใจ 

เกิดความตึงเครียดอันเป็นสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา จึงตอ้งหาทางที่ตนจะรู้สกึว่ามีความเสมอ

ภาคขึ้น โดยอาจใช้วธิีการดังตอ่ไปนี้ 

  1)  เปลี่ยนแปลงตัวป้อน บุคคลจะเลอืกว่าจะลดหรอืจะเพิ่มตัวป้อนในการ

ท างาน เช่น ท างานเข้มแข็งขึน้หรอืท างานน้อยลง 

  2)  เปลี่ยนแปลงผลลัพธ์ บุคคลจะพยายามเปลี่ยนแปลงผลลัพธ์ เช่น                  

ขอเงินเดอืนเพิ่มขึน้ ขอที่ท างานใหญ่โตขึน้ หรอืขอผู้ช่วยเพิ่มขึ้น 

  3)  เปลี่ยนแปลงการรับรู้เกี่ยวกับตัวป้อนและผลลัพธ์ เช่น คนที่รูส้ึกว่าตน

ได้รับผลตอบแทนมากกว่า (Overpaid) ก็จะสรา้งความรู้สึกในการรับรู้เสียใหมว่่ามีความ

เสมอภาค โดยอาจบอกว่าตนท างานมากและท างานหนักกว่าผูอ้ื่น เป็นต้น 

  4)  เปลี่ยนแปลงตัวป้อนและผลลัพธ์ของคนอื่น โดยการเปลี่ยนการรับรู้ตัว

ป้อนและผลลัพธ์ของคนอื่น เชน่ อาจจะกล่าวว่า ฉันเคยคิดว่าครูสมศรีเป็นคนเก่งมาก แต่

เดี๋ยวนีฉ้ันได้รูว้่าครูสมศรีเป็นเพียงคนธรรมดาได้เงนิเดือนเท่านีก้็เหมาะสมแล้ว 

  5)  เปลี่ยนแปลงคนที่น ามาเปรียบเทียบเมื่อเปรียบเทียบกับคนหนึ่งแล้วรูส้ึก

ว่าไม่เสมอภาคก็เลือกเปรียบเทียบกบัคนอื่นใหม ่เพื่อจะลดความรู้สกึไม่สบายใจของตน 

  6)  ออกไปจากสถานการณ์เมื่อรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติที่ไม่เสมอภาคก็จะ             

ละทิง้หรอืออกจากสถานการณ์ สถานที่หรอืเปลี่ยนงาน เป็นต้น 

  7)  การบิดเบือนทางจิต (Psychologically Distort) เชน่ การให้เหตุผลกับ

ตนเองว่า ความไม่เสมอภาคเป็นเพียงชั่วระยะหนึ่งเท่านั้น ในอนาคตก็จะแก้ปัญหาความไม่

เสมอภาคได้ 

  อย่างไรก็ตามทฤษฎีความเสมอภาคได้กล่าวว่า ผู้ที่มคีวามรู้สกึว่าได้รับ 

ผลตอบแทนมากกว่าจะเพิ่มปริมาณและคุณภาพในงานของตนมากขึ้น ขณะที่ผู้ที่รูส้ึกว่า 

ได้รับผลตอบแทนน้อยกว่าจะลดปริมาณและคุณภาพในการท างานลง เพศ สติปัญญา 

ค่านิยมทางสังคม และสภาพการควบคุมอาจมผีลต่อการรับรู้เกี่ยวกับความไม่เสมอภาค

ของตัวบุคคลด้วยการท าให้เกิดความแนใ่จในความเสมอภาคของนโยบายขององค์การ 

โดยเฉพาะเกี่ยวกับระบบผลตอบแทนคือสิ่งส าคัญที่สุดในการจูงใจ 

  1)  การเปรียบเทียบความเสมอภาคของแต่ละบุคคลเป็นการเปรียบเทียบ 

ในผลตอบแทนที่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน เช่น ค่าจา้ง การเลื่อนขัน้เลื่อนเงินเดอืนหรอืสิ่ง

ที่สามารถก าหนดแบ่งได้ เป็นต้น 
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  2)  การคาดการณ์ลว่งหนา้ท าให้เกิดความรู้สกึว่าไม่เสมอภาคได้ การสื่อ

ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลงาน การประเมินผลตอบแทนและการเปรียบเทียบ

ระหว่างผลงานและผลตอบแทนจึงเป็นสิ่งส าคัญและต้องพิจารณาให้เหมาะสม 

  3)  การเปรียบเทียบความเสมอภาคมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างาน

ของแต่ละบุคคลจึงเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารที่ต้องควบคุมสภาพการณ์มิให้เกิดการ

เปรียบเทียบในทางลบหรือถ้าจะเกิดก็ควรให้ลดลงเหลือน้อยที่สุด 

  4)  ความรู้สกึว่าไม่เสมอภาคเป็นการตัดสินใจโดยการแปลความจาก

สถานการณข์องแต่ละบุคคล จงึอาจเป็นไปได้วา่ทรรศนะที่แต่ละคนมองอาจจะไม่ถูกต้อง

ตามความเป็นจริงก็ได้ การช่วยใหเ้กิดการรับรู้ที่ถูกต้องจงึเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิด

ความรูส้ึกเสมอภาคอันจะมีผลตอ่แรงจูงใจในการท างานได้ 

 5.7  Job Design Theory 

  ร็อบบินสแ์ละเคาล์เตอร์ (2559, หน้า 238–240) ได้สรุปไว้วา่ ผู้บริหาร

ต้องการจูงใจพนักงานในการท างาน การออกแบบงานในลักษณะต่าง ๆ เพื่อจูงใจพนักงาน

ให้ท างานอย่างมีประสิทธิผลจงึมมีากมายหลายแบบ ดังนี้ 

   1)  Job Enlargement คือ การขยายหรอืเพิ่มขอบเขตงานในแนวระนาบ 

ซึ่งก็คือ การเพิ่มจ านวนงานที่พนักงานต้องรับผิดชอบ ท าให้พนักงานมงีานมากขึ้น และตอ้ง

มีความรูใ้นงานที่รับผดิชอบเพิ่มขึน้ด้วย โดยความลกึของงานยังเท่าเดิม 

   2)  Job Enrichment คือ การออกแบบงานให้เพิ่มขึน้ในทางดิ่ง โดยการ

เพิ่มความลกึของงาน หรือเพิ่มความรับผดิชอบของพนักงานใหม้ากขึ้น เช่น เดิมเคย

รับผดิชอบงานบางสว่นก็เพิ่มความรับผดิชอบจนงานนั้นส าเร็จทั้งกระบวน เช่น จากการ

วางแผน จนถึงการควบคุม โดยที่ปริมาณหรอืจ านวนงานยังเท่าเดิม 

   3)  Job Characteristics Model (JCM) คือ กรอบหรอืแนวทางที่ใช้ส าหรับ

การวิเคราะหแ์ละออกแบบงาน โดยระบุลักษณะพืน้ฐาน 5 ประการของงาน ได้แก่ 

    3.1)  Skill Variety ทักษะที่ตอ้งใชใ้นการท างานนั้น งานบางอย่างใช้           

ผูป้ฏิบัติที่มทีักษะอย่างเดียว แต่บางอย่างต้องใช้ผูม้ีทักษะหลากหลายร่วมกัน 

    3.2)  Task Identity งานบางอย่างตอ้งการใหท้ าแค่บางส่วน  

แตบ่างอย่างตอ้งการใหเ้สร็จมากส่วน หรอืบางอย่างต้องการใหเ้สร็จสมบูรณ์เลย 

    3.3)  Task Significance ระดับมากน้อยของผลกระทบของงานนั้น               

ที ่จะมีต่อพนักงานคนอื่น ๆ และต่องานอื่น ๆ  
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    3.4)  Autonomy ระดับความมอีิสระและการใชดุ้ลยพินิจ 

ของผู้ปฏิบัติงานนั้นมากหรือน้อย 

    3.5)  Feedback ระดับของข้อมูลย้อนกลับ คอื ขอ้มูลเกี่ยวกับ

ผลส าเร็จของงาน หรอืความมปีระสิทธิภาพมากน้อยของงาน ผู้ปฏิบัติมีโอกาสทราบมาก

น้อยเพียงใด 

  งานที่ออกแบบโดยค านึงถึง Skill Variety Task Identity และ Task 

Significance รว่มกัน จะส่งผลใหเ้กิดผลงานที่ดีได้อย่างไร ค าตอบก็คืองานใดก็ตามที่มี

ลักษณะ 3 ประการดังกล่าวร่วมกัน ผู้ปฏิบัติงานนั้นจะเกิดความรู้สกึว่างานของตนมี

ความส าคัญ มคีุณค่า และคุ้มค่า ในขณะที่งานที่มีลักษณะ Autonomy ผูส้มัครจะมี

ความรูส้ึกว่า ตนจะต้องมคีวามรับผิดชอบโดยตรงอย่างเต็มที่ต่อผลส าเร็จของงานส าหรับ

งานที่มีขอ้มูลย้อนกลับหรอืมี Feedback จะท าให้ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงานที่

แท้จรงิ ในแง่ของการจูงใจผู้ปฏิบัติงานจะรู้สกึว่าตนได้รับความพอใจ เสมอืนกับได้รับผล

การตอบแทนทางใจ คอื รู้สึกว่างานของตนมีความส าคัญ รู้สึกว่าตนได้รับมอบความ

รับผิดชอบโดยตรงเต็มที่ และรู้ผลการปฏิบัติงานของตน 

  ดังนัน้หากการออกแบบงานใดที่ม ีCore Job Dimensions ทั้ง 3 สถานะมาก

เท่าใดก็จะยิ่งจูงใจ ยิ่งเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงาน เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน และลด

การขาดงานและการลาออกจากงานเท่านั้น           

บริบทท่ีท าการจังหวัดและอ าเภอในจังหวัดสกลนคร  

 1. ประวัติกรมการปกครอง 

  กรมการปกครอง (2563, หน้า 1) กระทรวงมหาดไทยเป็นกระทรวงหนึ่ง 

ที่จัดตั้งขึน้เมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2435 มีสมเด็จพระเจ้าบรมวงศเ์ธอกรมพระยาด ารง         

ราชานุภาพทรงเป็นเสนาบดีรับผิดชอบงานมหาดไทยหรืองานการปกครองประเทศและได้ 

มีการแบ่งหนา้ที่ระหว่างกระทรวงมหาดไทยและกระทรวงกลาโหมให้ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนกัน

โดยใหก้ระทรวงมหาดไทยรับผดิชอบรวมการบังคับบัญชาหัวเมอืงทั้งหมดเพียงกระทรวง

เดียว กระทรวงมหาดไทยเมื่อแรกตั้งแบ่งออกเป็น 3 กรม มีช่ือเรียกตามท าเนียบเดิมแตใ่ห้

มีหน้าที่ต่างกัน คอื 1) กรมมหาดไทยกลางเป็นพนักงานท าการทุกอย่าง ซึ่งมใิห้แยกออกไป

เป็นหนา้ที่กรมอื่น  2) กรมมหาดไทยฝ่ายเหนอืให้เป็นเจา้หน้าที่แผนกการปราบปรามโจร

ผูร้้ายกับแผนกอัยการรวมทั้งการเกี่ยวข้องกับชาวต่างประเทศ (แต่ภายหลังโอนการที่

เกี่ยวกับต่างประเทศไปเป็นหนา้ที่ปลัดทูลฉลอง) 3) กรมมหาดไทยฝ่ายพล าภังให้เป็น

เจ้าหน้าที่แผนกปกครองท้องที่ 
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  ส าหรับการปกครองในส่วนภูมภิาคได้ ก าหนดรูปแบบการปกครองที่เรียกว่า 

"เทศาภบิาล" ขึ้นมาใช้และได้มอบหมายใหก้ระทรวงมหาดไทยเป็นผู้รับผดิชอบดูแลโดย

จัดแบ่งหัวเมืองออกเป็นมณฑล เมอืงและอ าเภอโดยมีสมุหเทศาภิบาล ผูว้่าราชการเมือง

และนายอ าเภอเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาข้าราชการและดูแลทุกข์สุขของประชาชนในเขต

ท้องที่นัน้ ๆ และมีก านันผู้ใหญ่บ้านเป็นผู้ช่วยเหลือปฏิบัติงานในระดับต าบลและหมู่บ้าน  

กรมมหาดไทยฝ่ายพล าภังจึงเป็นต้นก าเนิดของกรมการปกครองซึ่งได้มกีารเปลี่ยนชื่อ 

และปรับปรุงการแบ่งสว่นราชการภายในมาเป็นล าดับ ดังนี้ 

   พ.ศ. 2458 กรมพล าภัง มีส่วนราชการย่อย คือกรมปกครองและกรม

ฝา่ยเหนอื 

   พ.ศ. 2459 กรมพล าภังมีส่วนราชการย่อย คือกรมปกครองท้องที่ 

และกรมการเมอืง 

   พ.ศ. 2460 กรมปกครองมีส่วนราชการ2แผนกคือแผนกปกครองท้องที่

และแผนกการเมอืง 

   พ.ศ. 2466 กรมพล าภัง มีส่วนราชการย่อย คือกรมปกครอง  

และกรมการเมอืง 

   พ.ศ. 2467 กรมพล าภัง มสี่วนราชการย่อย คือ การภายในกรมภายนอก 

และกรมทะเบียน 

   พ.ศ. 2469 กรมพล าภัง มีส่วนราชการย่อย คือ กรมปกครอง  

กรมทะเบียนและกรมราชทัณฑ์ 

  หลังการเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 จากระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบ ประชาธิปไตยแล้วในปี พ.ศ. 2476  กรมพล าภังได้

เปลี่ยนชื่อเป็นกรมมหาดไทยต่อมาในปี พ.ศ. 2505 จึงเปลี่ยนมาใช้ช่ือ "กรมการปกครอง" 

จนถึงปัจจุบัน 

 2. การแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง 

  มนัส สุวรรณรินทร์ (2563, หนา้ 3-13) ตามกฎกระทรวงแบ่งราชการ 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2559 กรมการปกครองแบ่งส่วนราชการ

ออกเป็นราชการส่วนกลาง ประกอบด้วยส านักกองต่าง ๆ และราชการส่วนภูมิภาค 

ประกอบด้วย ที่ท าการปกครองจังหวัด ที่ท าการปกครองอ าเภอ และที่ท าการปกครอง 
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กิ่งอ าเภอ แต่ในทางปฏิบัติได้มีค าสั่งของอธิบดีกรมการปกครอง ซึ่งเป็นการใชอ้ านาจ

ทางการบริหารตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินประกอบกับกฎหมายว่า

ด้วยระเบียบข้าราชการพลเรอืน ออกค าสั่งแบ่งงานภายในจัดตั้งหน่วยงานภายในขึ้น 

(โครงสรา้งภายใน) โดยแบ่งอัตราก าลังที่มอียู่ในโครงสร้างตามกฎหมายที่ได้รับอนุมัติจาก 

ก.พ. บางส่วนออกมาตั้งเป็นหน่วยงานแยกต่างหาก มีหัวหนา้หนว่ยงานเป็นผู้ปกครอง

บังคับบัญชาข้าราชการ โดยมีสถานะเทียบเท่าส านักหรอืกอง เช่น กองตรวจราชการ 

และเรื่องราวร้องทุกข์ แบ่งอัตราก าลังบางส่วนมาจากส านักเลขานุการกรม ดังนั้น 

การศกึษาเรื่องนี้จะต้องดู กฎกระทรวงแบ่งสว่นราชการกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2559 กับ ค าสั่งกรมการปกครอง เรื่อง การจัดโครงสร้างสว่น

ราชการและการแบ่งงานภายใน กรมการปกครอง ประกอบด้วย 

  1. ราชการบริหารส่วนกลาง 

   1.1 ส านักงานเลขานุการกรม 

   1.2 กองการเจ้าหน้าที่ 

   1.3 กองการสื่อสาร 

   1.4 กองคลัง 

   1.5 กองวิชาการและแผนงาน 

   1.6 วิทยาลัยการปกครอง 

   1.7 ส านักการสอบสวนและนิตกิาร 

   1.8 ส านักกิจการความมั่นคงภายใน 

   1.9 ส านักบริหารการปกครองท้องที่ 

   1.10 ส านักบริหารการปกครองท้องที่ 

   1.11 ส านักอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน 

  2. ราชการบริหารส่วนภูมภิาค 

   2.1 ที่ท าการปกครองจังหวัด 

   2.2 ที่ท าการปกครองอ าเภอ 

   1.3 ที่ท าการปกครองกิ่งอ าเภอ 
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  3. หน่วยงานรับผดิชอบขึน้ตรงต่ออธิบดีกรมการปกครอง 

   3.1 กลุ่มตรวจสอบภายใน 

   3.2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

  4. หน่วยงานที่จัดตั้งเป็นการภายใน 

   4.1 กองส่งเสริมองค์กรศาสนาอิสลามและกิจการฮัจย์ 

   4.2 กองตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์ 

   4.3 ศูนย์สารสนเทศเพื่อการบริหารงานปกครอง 

   4.4 ศูนย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการทุจริต 

 นอกจากโครงสร้างตามที่กล่าวมาแล้ว ยังมีต าแหน่งเช่ียวชาญ ที่ไม่สังกัดส านัก

กอง ได้แก่ ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้านความมั่นคงภายใน ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านกฎหมาย 

ผูช่้วยเลขาธิการศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้  

 อ านาจหน้าที่ของส่วนราชการกรมการปกครอง ในราชการส่วนกลาง 

  1. ส านักเลขานุการกรม มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับราชการทั่วไปของกรม และ

ราชการที่มิได้แยกเป็นหน้าที่ของกองหรอืส่วนราชการใดโดยเฉพาะ อ านาจหน้าที่ดังกล่าว

ให้รวมถึง 

   1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 

   1.2 ด าเนนิการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของกรม 

   1.3 ด าเนนิการเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข่าวสารการ

ปฏิบัติงานของกรม 

   1.4 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

   1.5 หน้าที่ราชการทั่วไปของกรมและราชการที่มิได้แยกใหเ้ป็นหนา้ที่ 

ของกองหรือส่วนราชการใดโดยเฉพาะ การเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างประจ า และขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

  2. กองการเจ้าหน้าที่ มีอ านาจหน้าที่ 

   2.1 จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม เว้นแต่การฝึกอบรม 

   2.2 ปฏิบัติงานรว่มกับหรือสนับสนุนปการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 
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  3. กองการสื่อสาร มอี านาจหน้าที่ 

   3.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างจังหวัด อ าเภอ กิ่งอ าเภอ 

ต าบลและหมูบ่้าน 

   3.2 จัดหา ซ่อมแซม บ ารุงรักษา เครื่องมอื และอุปกรณ์การสื่อสาร 

ของกรม 

   3.3 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่

เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  4. กองคลัง มอี านาจหน้าที่ 

   4.1 ด าเนินการเกี่ยวกับการเงนิ การบัญชี การบริหารงานงบประมาณ 

การพัสดุ อาคารสถานที่ และยานพาหนะของกรม 

   4.2 ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

  5. กองวิชาการและแผนงาน มีอ านาจหน้าที่ 

   5.1 เสนอแนะนโยบาย และจัดท าแผน มาตรการ ติดตาม และ

ประเมินผลด้านการรักษาความสงบเรียบร้อย และความมั่นคงภายใน 

   5.2 พัฒนาระบบ รูปแบบ และวธิีการบริหารการปกครอง การรักษา

ความสงบเรียบร้อย และความมั่นคงภายใน 

   5.3 จัดท าและประสานแผนงานของกรมให้เป็นไปตามนโยบายและแผน

แมบ่ทของกระทรวงรวมทั้งเร่งรัด ตดิตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงาน 

ของกรม 

   5.4 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณของกรม 

   5.5 จัดระบบการส ารวจ การจัดเก็บ และประโยชน์ขอ้มูลของหนว่ยงาน

ในสังกัดและเป็นศูนย์ข้อมูลของกรม 

   5.6 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  6. วิทยาลัยการปกครอง มีอ านาจหน้าที่ 

   6.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการฝกึอบรมและพัฒนาข้าราชการ พนักงาน

ราชการ และลูกจ้างของกรม รวมทั้งพนักงานฝา่ยปกครอง 

   6.2 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 
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  7. ส านักการสอบสวนและนิติการ มอี านาจหน้าที่ 

   7.1 ด าเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมาย งานนิตกิรรมและสัญญา งาน

เกี่ยวกับความรับผดิทางแพ่ง อาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอื่นที่อยู่ในอ านาจหนา้ที่

ของกรมรวมทั้งการให้ค าปรึกษา วนิิจฉัย และตคีวามข้อกฎหมายที่อยู่ในความรับผดิชอบ

ของกรม 

   7.2 ด าเนนิการเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทและคดีอาญา

ทั่วไป การอ านวยการและประสานงานด้านการรักษาความสงบเรียบร้อย การปราบปราม

อาชญากรรม และการอ านวยความเป็นธรรมใหแ้ก่ประชาชนในความรับผดิชอบของ

นายอ าเภอ 

   7.3 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  8. ส านักกิจการความมั่นคงภายใน มีอ านาจหน้าที่ 

   8.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงภายในประเทศ งานกิจการ

ชายแดน งานควบคุมดูแลชาวเขา และชนกลุ่มน้อย งานกิจการศาสนาอิสลาม งานกิจการ

ผูอ้พยพและผูห้ลบหนเีข้าเมือง รวมทั้งงานแก้ไขปัญหาด้านสังคมจติวิทยาและเสริมสร้าง

ความเข้าใจอันดีในพืน้ที่ ตามนโยบายและยุทธศาสตรค์วามมั่นคงของรัฐบาลที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของกรมและกระทรวง 

   8.2 ปฏิบัติงานด้านการข่าวเกี่ยวกับความมั่นคงภายในประเทศและความ

สงบเรียบร้อยของสังคม 

   8.3 ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบบริหารหมู่บ้านอาสา

พัฒนาและป้องกันตนเอง งานอ านวยการและประสานแก้ไขปัญหาความขัดแย้งและการ

ชุมนุมเรยีกร้อง ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาคเอกชนและประชาชนเข้ามามีส่วนรว่มในการ

รักษาความมั่นคง รวมทั้งบริหารงานฝกึอบรมและพัฒนาขีดความสามารถและสมรรถนะ

ของกลุ่มมวลชนอาสาสมัครและพนักงานฝา่ยปกครอง 

   8.4 ปฏิบัติงานรว่มกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  9. ส านักบริหารการทะเบียน มีอ านาจหน้าที่ 

   9.1 ด าเนนิการตามกฎหมายว่าดว้ยการทะเบียนราษฎร บัตรประจ าตัว

ประชาชน และการทะเบียนอื่นที่อยู่ในความรับผดิชอบของกรม 
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   9.2 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  10. ส านักบริหารการปกครองท้องที่ มีอ านาจหน้าที่ 

   10.1 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดตัง้ ยุบและเปลี่ยนแปลงเขตจังหวัด 

อ าเภอ กิ่งอ าเภอ ต าบล หมู่บ้าน รวมทั้งการจัดท าแผนที่แนวเขตการปกครองและการดูแล

รักษาที่สาธารณประโยชน์ของแผ่นดินตามกฎหมาย 

   10.2 บริหารและพัฒนาการปกครองท้องที่และการปฏิบัติงานของก านัน 

ผูใ้หญ่บ้าน ผูช่้วยผู้ใหญ่บ้านแพทย์ประจ าต าบล สารวัตรก านัน และคณะกรรมการหมูบ่้าน 

   10.3 ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลที่ได้รับมอบหมายหรือนโยบาย

ซึ่งไม่อยู่ในความรับผิดชอบของสว่นราชการใด 

   10.4 อ านวยการ สนับสนุน และด าเนินการเลอืกตั้งตามที่กฎหมาย

ก าหนดหรือที่ได้รับมอบหมาย 

   10.5 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  11. ส านักอ านวยการกองอาสารักษาดินแดน มีอ านาจหน้าที่ 

   11.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการจัดก าลัง การงบประมาณ การสั่งใช้และการ

ส่งก าลังบ ารุง การให้การสงเคราะห์ช่วยเหลือ ตลอดจนการปรับปรุงสมรรถภาพและขดี

ความสามารถของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

   11.2 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

 หน่วยงานรับผิดขอบขึ้นตรงต่ออธิบดีกรมการปกครอง 

  1. กลุ่มตรวจสอบภายใน เพื่อท าหนา้ที่หลักในการตรวจสอบการด าเนินงาน

ภายในกรม และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

   1.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงนิและการ

บัญชขีองกรม 

   1.2 ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  2. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เพื่อท าหน้าที่หลักในการพัฒนาการบริหาร 

ของกรมให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มปีระสิทธิภาพ และคุ้มค่า โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังตอ่ไปนี้ 
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   2.1 เสนอแนะและใหค้ าปรึกษาแก่อธิบดีกรมการปกครองเกี่ยวกับ

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาระบบราชการภายในกรม 

   2.2 ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ

ราชการภายในกรม 

   2.3 ประสานและด าเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการรว่มกับ

หนว่ยงานกลางต่าง ๆ และหนว่ยงานภายในกรม 

   2.4 ปฏิบัติรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

 หน่วยงานที่จัดตั้งเป็นการภายใน 

  1. กองส่งเสริมองคก์รศาสนาอิสลามและกิจการฮัจย์ 

  2. กองตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์ 

  3. ศูนย์สารสนเทศเพื่อการบริหารงานปกครอง 

  4. ศูนย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการทุจริต 

 ที่ท าการปกครองจังหวัด  

  มีปลัดจังหวัดเป็นผูร้ับผิดชอบการปฏิบัติราชการและบังคับบัญชาข้าราชการ 

 ลูกจา้งประจ าภายในที่ท าการปกครองจังหวัดโดยมีอ านาจหน้าที่ตามกฎกระทรวง ดังนี้ 

   1. ด าเนินการเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของกรมในเขตพืน้ที่จังหวัด 

   2. ก ากับ ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ท าการปกครองอ าเภอ

และที่ท าการปกครองกิ่งอ าเภอ 

   3. ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

 โครงสร้างของที่ท าการปกครองจังหวัด 

   แบ่งโครงสร้างภายในออกเป็น 4 กลุ่มงาน 

   1. กลุ่มงานปกครอง มีจ่าจังหวัด (หัวหน้ากลุ่มงานปกครอง) เป็น

ผูร้ับผิดชอบการปฏิบัติราชการและบังคับบัญชาข้าราชการ แบ่งออกเป็น 5 ฝ่าย ได้แก่ 

    1.1 ฝ่ายบริหารทั่วไป งานสารบรรณ งานบุคคล งานทั่วไปที่ไม่ใช ่

ของผูใ้ด 

    1.2 ฝา่ยบริหารงานปกครอง การปกครอง ก านัน ผู้ใหญ่บ้านฯ 

ทะเบียน สัญชาติ คนเข้าเมือง แรงงานต่างด้าว การก าหนดสถานะตามกฎหมาย 
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    1.3 ฝา่ยการอนุญาตทางปกครอง ทุกกฎหมายที่ตอ้งมกีารอนุมัติ 

อนุญาต ให้กับเอกชน กฎหมาย ฟอกเงิน กฎหมายอิสลาม ที่ดินสาธารณะ 

    1.4 ฝา่ยประสานยุทธศาสตร์พัฒนาพืน้ที่ แผนทุกระดับ ระบบข้อมูล

สารสนเทศ 

    1.5 ฝา่ยกิจการพิเศษ งานตามนโยบายรัฐบาล รวมทั้งภารกิจ 

ของสว่นราชการอื่น ที่ไม่มีหน่วยรับผิดชอบในระดับพืน้ งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 

สงเคราะหผ์ูป้ระสบภัย โครงการพระราชด าริ 

   2. กลุ่มงานความมั่นคง มี ป้องกันจังหวัด (หัวหน้ากลุ่มงานความมั่นคง) 

เป็นผู้รับผดิชอบการปฏิบัติราชการและบังคับบัญชาข้าราชการ แบ่งงานภายในออกเป็น 3 

ฝา่ย คือ 

    2.1 ฝา่ยรักษาความสงบเรียบร้อย การรักษาความสงบเรียบร้อย และ

การจัดระเบียบสังคม งานกิจการอาสารักษาดินแดน ยาเสพติด 

    2.2 ฝา่ยรักษาความมั่นคงภายใน งานกิจการมวลชน การข่าว               

การสื่อสาร กิจการชายแดน งานกิจการผูอ้พยพและชนกลุ่มน้อย 

    2.3 ฝา่ยกิจการชายแดน (เฉพาะในพืน้ที่จังหวัดที่มเีขตติดตอ่ 

กับชายแดน) : รักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงชายแดน การเสริมสร้าง 

ความสัมพันธ์อันดีกับประเทศเพื่อนบ้าน การอ านวยความสะดวกในการสัญจรข้ามแดน 

งานกิจการผู้อพยพ งานกิจการชนกลุ่มน้อย  

   3. กลุ่มงานกการเงินและบัญช ีมเีสมียนตราจังหวัด (หัวหน้ากลุ่มงานฯ)  

มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการเงนิและบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ และครุภัณฑข์องที่

ท าการปกครองจังหวัด งานการเงนิตามโครงการพิเศษต่าง ๆ และปฏิบัติงานร่วมกันหรอื

สนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ท าการปกครองอ าเภอ ที่ท าการปกครองกิ่งอ าเภอ และ

หนว่ยงานอื่นหรือที่ได้รับมอบหมาย โดยมีแบ่งงานภายในออกเป็น 2 ฝ่าย คอื  

    3.1 ฝา่ยบริหารจัดการงบประมาณ 

     3.2 ฝา่ยการเงินและบัญชี 

   4. กลุ่มงานอ านวยความเป็นธรรม แบ่งงานภายในออกเป็น 2 ฝ่าย คือ  

    4.1 ฝา่ยอ านวยความเป็นธรรม มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

     4.1.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการควบคุม ก ากับ ดูแล การรายงานผล

การด าเนินการของศูนย์อ านวยความเป็นธรรมอ าเภอไปยังกรมการปกครอง  
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     4.1.2 ประสานการด าเนินการกรณีประชาชนร้องเรียน ร้องทุกข์ 

ขอความเป็นธรรม 

     4.1.3 แก้ไขปัญหาความเดือดร้อน และความขัดแย้งของประชาชน

ในพืน้ที่ 

     4.1.4 ปฏิบัติงานเกี่ยวกับศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของกรมการปกครองและสนับสนุนเกี่ยวกับศูนย์ด ารงธรรมอ าเภอ 

     4.1.5 ด าเนนิการตามกฎหมายว่าดว้ยการทวงถามหนี้ 

     4.1.6 ด าเนนิการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานชันสูตรพลิกศพ 

ของพนักงานฝ่ายปกครองและสนับสนุนการปฏิบัติงานชันสูตรพลิกศพของอ าเภอ 

ตลอดจนรวบรวมผลการชันสูตรพลิกศพในเขตจังหวัดไปยังกรมการปกครอง  

    4.2 ฝา่ยนิตกิาร มอี านาจหน้าที่ ดังนี้ 

     4.2.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการพิจารณา วินิจฉัย เรื่องร้องเรียน  

ร้องทุกข์และการอุทธรณ์ค าสั่งเกี่ยวกับคุณสมบัติ การออกจากต าแหน่งวินัยของก านัน 

ผูใ้หญ่บ้าน ผูช่้วยผู้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจ าต าบล สารวัตก านัน 

     4.2.2 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่อ าเภอเกี่ยวกับการเลือก การด ารง

ต าแหน่งของก านัน ผู้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจ าต าบล สารวัตรก านัน ผู้ช่วยผูใ้หญ่บ้าน 

คณะกรรมการหมูบ่้านและคณะกรรมการกลางหมู่บ้าน อพป. การออกจากต าแหน่ง 

และการด าเนนิการอื่น ๆ ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองท้องที่ พุทธศักราช 2457 

พระราชบัญญัติจัดระเบียบบริหารหมู่บ้านอาสาพัฒนาและป้องกันตนเอง พ.ศ. 2522 

ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยการคัดเลือกก านัน พ.ศ. 2551 และระเบียบ

กระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยการเลือกผูใ้หญ่บ้าน พ.ศ. 2551 ก าหนดและเป็นอ านาจหนา้ที่

ของผู้ว่าราชการจังหวัดหรอืนายอ าเภอ 

     4.2.3 ด าเนนิการเกี่ยวกับการพิจารณาเรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์ 

การอุทธรณ์ และด าเนินการทางวนิัยของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า

ในสังกัดกรมการปกครอง 

     4.2.4 ด าเนินการเกี่ยวกับการป้องกัน ปราบปราม และติดตามผล

การด าเนินการทุจริตทางทะเบียนราษฎร ทะเบียนทั่วไป และทะเบียนบัตรประจ าตัว

ประชาชน รวมถึงการสอบสวน การพจิารณา การวินจิฉัย เรื่องการทุจริตทางทะเบียน 
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     4.2.5 ด าเนนิการเกี่ยวกับงานคดีปกครองและงานวิธีปฏิบัติ

ราชการทางปกครอง 

     4.2.6 ด าเนนิการเกี่ยวกับความรับผดิทางละเมิด คดลี้มละลาย 

คดีแพ่งและคดีอาญา 

     4.2.7 ด าเนนิการเกี่ยวกับการสั่งไม่ฟอ้งและไม่อุทธรณ์คดีใน

อ านาจของผูว้่าราชการจังหวัด 

    ทั้งนีเ้ฉพาะในพืน้ที่จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ ยโสธร ล าพูน สตูล 

สมุทรสงคราม และอ่างทอง ก าหนดให้แบ่งโครงสร้างภายในเป็น 3 กลุ่มงาน 1 ฝ่าย ได้แก่ 

กลุ่มงานปกครอง กลุ่มงานความมั่นคง กลุ่มงานอ านวยความเป็นธรรม และฝา่ยการเงิน

และบัญชี เนื่องจากต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายการเงินและบัญชใีนจังหวัดดังกล่าวเป็นต าแหน่ง 

ที่อยู่ในสายงานทั่วไป ระดับอาวุโส 

 โครงสร้างที่ท าการปกครองอ าเภอ 

  ที่ท าการปกครองอ าเภอ มีนายอ าเภอเป็นหัวหน้าผู้รับผดิชอบการปฏิบัติ 

ราชการและบังคับบัญชาข้าราชการ ลูกจ้างประจ าภายในที่ท าการปกครองอ าเภอ โดยมี

เจ้าหน้าที่ตามกฎกระทรวง ดังนี้ 

   1. ด าเนนิการเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของกรมในเขตพืน้ที่อ าเภอ 

   2. ด าเนนิงานตามอ านาจหน้าที่ของส านักงานอ าเภอ 

   3. ด าเนนิงานเกี่ยวกับราชการอื่นที่มิใชข่องสว่นราชการใด ตามที่ได้รับ

มอบหมาย 

   4. ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  โครงสรา้งของที่ท าการปกครองอ าเภอ แบ่งงานออกเป็น 4 กลุ่มงาน/ฝ่าย             

1 ส านักงาน 1 ศูนย์ 

  1. กลุ่มงานบริหารการปกครอง แบ่งงานภายในออกเป็น 3 ฝ่าย คือ 

   1.1 ฝ่ายบริหารงานปกครอง 

   1.2 ฝ่ายการอนุญาตทางการปกครอง 

   1.3 ฝ่ายการเงินและบัญชี 

  2. กลุ่มงาน/ฝ่ายทะเบียนและบัตร แบ่งงานภายในออกเป็น 4 ฝ่าย/งาน คือ 

   2.1 ฝ่าย/งานทะเบียนทั่วไป 

   2.2 ฝา่ย/งานบัตรประจ าตัวประชาชน 

   2.3 ฝ่าย/งานทะเบียนราษฎร 
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   2.4 ฝา่ย/งานสถานะบุคคลและสัญชาติ 

  3. กลุ่มงาน/ฝ่ายความมั่นคง แบ่งงานภายในออกเป็น 4 ฝ่าย/งาน คือ 

   3.1 ฝ่าย/งานการรักษาความสงบเรียบร้อย 

   3.2 ฝ่าย/งานรักษาความมั่นคงภายใน 

   3.3 ฝ่าย/งานการสื่อสาร 

   3.4 ฝ่าย/งานกิจการชายแดน 

  4. กลุ่มงานอ านวยความเป็นธรรม แบ่งงานภายในออกเป็น 2 ฝ่าย 

   4.1 ฝ่ายด ารงธรรม 

   4.2 ฝา่ยอ านาจความเป็นธรรม 

  5. ส านักงานอ าเภอ แบ่งงานภายในออกเป็น 1 งาน 2 ฝา่ย คือ 

   5.1 งานบริหารทั่วไป 

   5.2 ฝ่ายบริการพิเศษ 

   5.3 ฝ่ายแผนยุทธศาสตรพ์ัฒนาอ าเภอ 

  6. ศูนย์ด ารงธรรมอ าเภอ 

 

 3. ที่ท าการปกครองจังหวัดสกลนคร 

  วิสัยทัศน ์คอื "เป็นแหล่งเกษตรปลอดภัย ก้าวไกลการค้า การลงทุน 

พัฒนาการท่องเที่ยวสู่อนุภูมิภาคลุ่มแม่น้ าโขง" 

  พันธกิจ มี 3 พันธกิจ รายละเอียด ดังนี้  

   พันธกิจที่ 1 บริหารยุทธศาสตร์จังหวัดสกลนครสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน

ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

   พันธกิจที่ 2 ประสานงานส่งเสริม สนับสนุน และเสริมสร้างความรว่มมอื 

ทุกภาคส่วนในจังหวัดสกลนครอย่างบรูณาการ สูก่ารพัฒนาอย่างยั่งยืน 

   พันธกิจที่ 3 ก ากับตรวจสอบและควบคุมการบริหารราชการจังหวัด

สกลนครตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี    

  การปกครองแบ่งออกเป็น 18 อ าเภอ 125 ต าบล 1,323 หมู่บ้าน ได้แก่ 

อ าเภอเมืองสกลนคร อ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภอกุดบาก อ าเภอพรรณนานิคม อ าเภอพังโคน  
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อ าเภอวาริชภูมิ อ าเภอนิคมน้ าอูน อ าเภอวานรนิวาส อ าเภอค าตากล้า อ าเภอบ้านม่วง 

อ าเภออากาศอ านวย อ าเภอสว่างแดนดิน อ าเภอส่องดาว อ าเภอเต่างอย อ าเภอโคกศรี

สุพรรณ อ าเภอเจริญศลิป์ อ าเภอโพนนาแก้ว และอ าเภอภูพาน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ไกรศักดิ ์พิกุล (2559, บทคดัย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่องการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานเพือ่เสริมสรา้งความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหนา้ 

(Employee Engagement) ของอุตสาหกรรมโรงแรมในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรมที่สง่ผล 

ต่อการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อ

ศกึษาการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธก์ับความทุ่มเทมีใจของ

พนักงานโรงแรม (Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอทิธิพลท าให้เกิดความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม 

(Employee Engagement) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการ

เสริมสรา้งความทุ่มเทมีใจของพนักงานโรงแรม (Employee Engagement) ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของธุรกิจโรงแรมระดับ   

3 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 157 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงบรรยายและการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่าง   

(t-test) ,(f-test) วิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะหถ์ดถอย

พหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่

อายุ ต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตา่งกันมีผลต่อการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานจะส่งผลตอ่ความทุ่มเทมีใจของพนักงานทีต่่างกัน มคีวามเห็น

ต่อปัจจัยด้านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานว่า จะส่งผลตอ่ความทุ่มเทมีใจของ

พนักงานที่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) การรับรู้สภาพแวดล้อม 

ในการท างาน มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนขา้งสูงกับความทุ่มเทมีใจของของพนักงานส่วน

หนา้ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ       

3) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเกี่ยวข้องกับการท างาน ความมั่นคง

ปลอดภัย และโครงสร้างระเบียบและการสั่งงานขององค์การ ตามล าดับ มีอทิธิพลทางบวก 
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ต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหนา้ในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อธุรกิจโรงแรม 3 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร                

และ4) แนวทางเสริมสร้างความทุ่มเทมีใจผ่านการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานผา่น

การเสริมสร้างปัจจัยการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเกี่ยวข้องกับการท างาน 

เป็นอันดับแรก ตามด้วยการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัยเป็น

ล าดับรองลงมา และการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโครงสร้างระเบียบและ   

การสั่งงานขององค์การ เป็นล าดับสุดท้าย ตามความสะดวกด้านงบประมาณหรอืปัจจัย 

อื่น ๆ ขององค์การ 

  ทิพวรรณ เอี่ยมวงษา (2559, หนา้ 38-67) ได้ท าการศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด  การศกึษาครั้งนีเ้พื่อศกึษาสภาพแวดล้อม 

ในการท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างาน

ของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด และเพื่อศกึษาความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมใน

การท างานกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรช่ัน 

จ ากัด  โดยท าการเก็บข้อมูลจ านวน 166 ชุด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ผูศ้กึษาได้น าข้อมูลท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

(Statistical package for the social sciences) ซึ่งสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลคอืความถี่

ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศกึษาปรากฏว่า 1) สภาพแวดล้อมในการท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น 

จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ไม่ดสี าหรับพนักงานบริษัท แอลซีบี

คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่มีผลกับสภาพแวดล้อมมากที่สุด คอื ดา้นการนิเทศงาน รองลงมาคือ ด้าน

ลักษณะเฉพาะของงาน ด้านความม่ันคง ความปลอดภัย ด้านลักษณะสังคม ด้านการ

ติดตอ่สื่อสาร ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ดา้นองค์การและการจัดการ ดา้นสภาพ

ท างาน ดา้นค่าจ้าง ดา้นสวัสดิการหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ 2) ประสิทธิภาพในการท างาน

ของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  โดยประสิทธิภาพ 

ในการท างานที่มีผลมากที่สุดคือ ด้านคุณภาพ รองลงมาคือ ด้านปริมาณงานและด้าน

ผลผลิต และ3) จากการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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กับประสิทธิภาพในการท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด ไม่มีความสัมพันธ์กัน

โดยรวมในระดับที่ต่ าทุกด้าน 

  พุทธิฉัตร ปัญญาประชุม (2559, หนา้ 66-146) ได้ศกึษาเรื่องผลกระทบ

ของสภาพแวดล้อมการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง การศกึษาในครั้งนี้มจีุดประสงค์เพื่อ 1) ศกึษา

องคป์ระกอบของสภาพแวดล้อมการท างานในด้าน การท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร  

ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมองค์กร 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงานในด้านต้นทุน ดา้นกระบวนการบริหาร ด้านผลผลิตและผลติภัณฑ์ 3) เพื่อ          

วิเคราะห์ผลกระทบสภาพแวดล้อมการท างานในด้านการท างานเป็นทีม การตดิต่อสื่อสาร 

ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมองค์กรต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลโดยแบ่งผลการศกึษา และการวิเคราะห์        

ขอ้มลูออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  1) ขอ้มลูปัจจัยส่วนบุคคล 2) สภาพแวดล้อมการท างาน               

ดา้นการท างานเป็นทีม ด้านการตดิต่อสื่อสาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้าน

วัฒนธรรมองค์กร 3) ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขต

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง และ 4) ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มการท างานตอ่ประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยเก็บ           

ขอ้มูลจากพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ านวน 400 คน             

โดยการสุ่มแบบงา่ย และน าไปวิเคราะหข์อ้มลูโดยใช้สถิตเิชงิพรรณา ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ                   

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐานและสถิตเิชงิอนุมาน โดยใช้วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมคีวามคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมการท างานในด้านการ

ท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล และวัฒนธรรมองค์กร                  

โดยรวมอยู่ใน ระดับมาก 2) ระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบังอยู่ในระดับมาก และ 3) สภาพแวดล้อมการท างาน             

ดา้นวัฒนธรรมองคก์รและการตดิต่อสื่อสาร มผีลกระทบในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 มอี านาจในการอธิบายไดร้อ้ยละ 30.1 

และ 10.7 ตามล าดับ 

  ขวัญตา บาลโสง (2560, หนา้ 56-99) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนที่ 

43(5) ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
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บรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร กลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนที่ 

43(5) ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูและลูกจา้งกลุ่ม

เครือขา่ยโรงเรยีนที่ 43(5) ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2559 

รวม 103 คน จ าแนกเป็น ครู 85 คน และลูกจา้ง 18 คน โดยใช้ตารางก าหนดขนาดของ 

Krejcie and Morgan โดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ตามต าแหนง่ 

เครื่องมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า 5ระดับ (Rating Scale) แบ่งเป็น              

2 ตอน ตอนที่ 1เกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของกลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนที่ 43(5) จ านวน 50 ขอ้ มีคา่อ านาจจ าแนกทั้งฉบับเท่ากับ .28-.86 และค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ .95 ตอนที่ 2 เกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 

ของบุคลากรของกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนที่ 43(5) จ านวน 29 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกทั้งฉบับ

เท่ากับ .25-.82 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .93 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศกึษา

พบว่า 1) บรรยากาศองค์การของกลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนที่ 43(5) ส านักงานเขตหนองจอก 

กรุงเทพมหานครโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ ดา้นโครงสร้าง ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดา้นความรับผดิชอบ ด้านการ

ให้รางวัล ดา้นความภักดีตอ่องค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านความเสี่ยงของงาน และด้าน

ความขัดแย้ง ตามล าดับ 2) ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากร กลุ่มเครอืข่ายโรงเรียน 

ที่ 43(5) ส านักงานเขตหนองจอกกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านคุณภาพของลักษณะส่วนตัว ด้าน

ปริมาณงาน ด้านความรว่มมอืกับผูอ้ื่น ด้านคุณภาพงาน ดา้นความรูเ้กี่ยวกับงาน ด้านมี

ความน่าไว้วางใจ และด้านมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ตามล าดับ และ 3) ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร กลุ่มเครอืข่าย 

โรงเรียนที่ 43(5) ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร โดยรวมมคีวามสัมพันธ์          

เชงิบวก ในระดับปานกลาง (r= .689) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

  นฤมล อินทรชาติ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในอ าเภอ

แก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 1 การศึกษา          

ครั้งนีเ้พื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย ได้แก่ครูโรงเรยีนในอ าเภอ               

แก่งหางแมว จ านวน 136 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ แบ่งเป็น 2 ตอน ตอนที่ 1 

แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 31 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนก               

อยู่ระหว่าง .33-.75 ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .93 และตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จ านวน 45 ข้อ มคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .39-.75 

และค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .95 สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศกึษาปรากฏว่า 1) สภาพแวดล้อม 

ในการท างานในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี 

เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม

ในการท างานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันใน

ทางบวก อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

  สุพรรณี ทัพธานี (2560, หนา้ 49-88) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบัญชีใน

สถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากพนักงานบัญชีในสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา จ านวน 

274 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอื สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ t-test      

F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะหส์หสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวเิคราะหก์าร

ถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน

บัญชมีีความคิดเห็นดว้ยเกี่ยวกับการมคีวามซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงานโดยรวม และเป็นราย

ด้านอยู่ในระดับมาก ด้านความซื่อสัตย์ต่อตนเอง ด้านความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น   

ด้านความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ และด้านความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ และพนักงานบัญชีมีความ

คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมปีระสิทธิภาพการท างานโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับ

มาก ด้านการท างานต้องเชื่อถือได้ ด้านงานส าเร็จทันเวลา และด้านผลงานได้มาตรฐาน

พนักงานบัญชี ที่มเีพศหญิง มคีวามคิดเห็นดว้ยเกี่ยวกับการมคีวามซื่อสัตย์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมและเป็นรายด้าน ดา้นความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น และด้านความซื่อสัตย์ 
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ต่อหน้าที่ มากกว่าเพศชาย พนักงานบัญชี ที่มอีายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ

การมคีวามซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงานโดยรวม ดา้นความซื่อสัตย์ต่อตนเอง ด้านความ

ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น และด้านความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ แตกต่างกัน และพนักงานบัญช ีที่มี

สถานภาพ ระดับการศกึษา รายได้ตอ่เดือน และประสบการณใ์นการท างาน แตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมคีวามซื่อสัตย์ในการซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ และด้านความ

ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ ไม่แตกต่างกันจากการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า 

ความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงานด้านความซื่อสัตย์ต่อตนเอง มีความสัมพันธ์และผลกระทบ

เชงิบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและด้านการท างานต้องเชื่อถอืได้ โดยสรุป 

ความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชงิบวกกับประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานบัญชีในสถานศกึษา ดังนัน้ ผู้บริหารและพนักงานบัญชีจะต้องตระหนัก

และให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ทั้งต่อตนเอง ความซื่อสัตย์ต่อ

บุคคลอื่นความซื่อสัตย์ตอ่หน้าที่ และความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบัญชีมคีวามน่าเชื่อถือ มีประสิทธิภาพ และมีประโยชน์อย่างแท้จรงิกับองค์กร

ต่อไป 

  กัญจนช์ยารัตน์ อุดค ามี (2561, หนา้ 71-85) ได้ท าการศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลแพร่ การศกึษาครั้งนีเ้พื่อศกึษา

สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลแพร่ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลแพร่ที่มปีระสบการณท์ างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ในทุกหอผูป้่วย ยกเว้นหัวหนา้

พยาบาล หัวหน้างาน และหัวหน้าหอผูป้่วย จ านวน 206 คน ซึ่งได้จากการสุ่มอย่างงา่ย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบถาม 3 ส่วน มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ระหว่าง 0.8-1.0 และค่าความเที่ยงจากสูตรสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบราตของ

แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ3 เท่ากับ .95 และ.99 ตามล าดับ สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัยได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศกึษา

ปรากฏว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมทุกมิติอยู่ในระดับมาก ลักษณะการท างาน

เป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ โดยรวมทุกมิติอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่าง 

 

 



95 

สภาพแวดล้อมในการท างานกับลักษณะการท างานเป็นทีมมคีวามสัมพันธ์ทางบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  

    ล าไพ พรมชัย (2561, หนา้ 46-81) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจ 

และบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาคในจังหวัดอุบลราชธานี การศกึษาครั้งนี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับปัจจัย

แรงจูงใจ บรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาคในจังหวัดอุบลราชธานี 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองค์กร กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน

จังหวัดอุบลราชธานีและ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีอทิธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในจังหวัดอุบลราชธานี 

กลุ่มตัวอย่าง คอื พนักงานและลูกจ้างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 

260 คน สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิเครื่องมอืที่ใชค้ือแบบสอบถามที่มคี่าสัมประสิทธิ์ความ

เที่ยงเท่ากับ 0.947 วเิคราะหข์้อมูลใชส้ถิตเิชิงบรรยาย การวิเคราะหส์หสัมพันธ์และการ

วิเคราะหถ์ดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ผลศึกษาพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวปัจจัยแรงจูงใจ

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.208 ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.200 และบรรยากาศองค์กรในภาพรวม          

อยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.176 2) ผลการวิเคราะหส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส าเร็จ            

ในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดับ           

ปานกลาง มขีนาดความสัมพันธ์ (rxy) เท่ากับ 0.587, 0.581 และ 0.554 ตามล าดับ                    

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยบรรยากาศองค์กร ด้านการยอมรับ            

ความขัดแย้ง ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน มคีวามสัมพันธ์เชงิบวกกับประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากรในระดับสูง มีขนาดความสัมพันธ์ (rxy) เท่ากับ 0.627 และ 0.601 

ตามล าดับ และด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ดา้นโครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดับปานกลางมีขนาดความสัมพันธ์ 

(rxy) เท่ากับ 0.588 และ0.529 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 และ 3) 

ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชงิเส้นพหุคูณ พบว่า ตัวแปรท านายทั้ง 7 ตัว มีความสัมพันธ์ 

กับตัวแปร ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดับสูง (R = 0.782) ค่าสัมประสิทธิ

การท านาย มีคา่เท่ากบั 0.600 นั่นคือชุดตัวแปรต้นสามารถท านายประสิทธิภาพการท างาน 
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ของบุคลากรได้รอ้ยละ 60 โดยปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มี 4 ตัวแปร ดังนี ้ด้านความส าเร็จในการท างาน (β = 0.267) ด้านลักษณะของงาน             

(β = 0.220) ด้านการยอมรับความขัดแย้ง (β = 0.204) และด้านการให้รางวัล  

และการลงโทษ (β = 0.169) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  สามารถ อัยกร (2563, หนา้ 170-184) ได้ศกึษาเรื่องอิทธิพลของ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับของ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 2) เพื่อ

ระดับของพฤติกรรมเชงินวัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และ 3) 

เพื่อศกึษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชงินวัตกรรม

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ใชร้ะเบียบวิธีวิจัยเชงิปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จ านวน 256 คน 

สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ผลการศกึษาพบว่า ระดับของ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ

มากทั้งหมด ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคลากรอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาราย

ด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานส่งผลตอ่พฤติกรรม

เชงินวัตกรรมของบุคลากรในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 เมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่าสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

บุคลากรมากที่สุด รองลงมาเป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และล าดับสุดท้าย

สภาพแวดล้อมทางสังคม   

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  McDonnell (2003, pp. 4173) ได้ศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ในองค์กรที่มี

ผลตอ่คุณภาพชีวติในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ซึ่งเป็น

การศกึษากระบวนการการตัดสินใจและความสัมพันธ์ต่องานจากกลุ่มตัวอย่าง 195 คน

ประกอบด้วย การจัดการ การควบคุมงาน เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ชื่อเสียงของโรงเรียน การเงิน เงื่อนไขในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างศิษย์กับครู

ความสัมพันธ์ระหว่างชุมชน พบว่า ความสัมพันธ์ในองค์กรและคุณภาพชีวติในการท างาน 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า ระดับกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคและการจัดการ 
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มคีวามสัมพันธ์กัน เรื่องของการมีสว่นร่วมและคุณภาพชวีิตการท างานต่ าและคุณภาพชีวิต

ในการท างานจะส่งผลตอ่ความสัมพันธ์ในองค์กร และประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน 

  Chien (2004, pp. 428-432) ได้ศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 

ต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร วิธีการวิจัยที่น ามาใชเ้ป็นกรณีศกึษาของการวิจัย             

เชงิคุณภาพและข้อมูลที่ถูกเก็บรวบรวมโดยการสัมภาษณ์เชงิลกึจ านวน 30 คน 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่สง่ผลกระทบที่มปีระสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ 1) ลักษณะ            

สว่นบุคคล 2) รูปแบบการเป็นผู้น า 3) วัฒนธรรมองค์กร 4) สภาพแวดล้อมการท างาน                

5) รูปแบบของการด าเนินงานขององค์กร 6) ความยืดหยุ่น และ7) ความผูกพันต่อองค์กร 

จากผลการศกึษาชีใ้ห้เห็นว่าประสิทธิภาพเกิดจากนโยบายด้านการบริหารงานและการ

จัดการซึ่งเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  Stevens and Drew Jeffrey (2005, Abstract) ได้ศกึษาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

ในตลาดอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในหลายบริษัทไม่มทีักษะในการท างาน 

ไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับเรื่องที่เกี่ยวข้องกับบริษัทที่สามารถน ามาใช้ในการท างาน ซึ่งการ

ฝกึอบรมพนักงานจะมีผลต่อความสามารถในการท างาน ที่จะเพิ่มคุณภาพชีวติในการ

ท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญ 

  Wright and Noe (2006, pp. 1031-1056) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การกับการสนับสนุนและความรู้สึกโดดเดี่ยวในองค์การ พบว่า บรรยากาศ

องค์การ ด้านการสนับสนุนขององค์การและความรู้สกึโดดเดี่ยวในองค์การจะมี

ความสัมพันธ์กันในด้านลบ คือ พนักงานที่มปีระสบการณ์การท างานมากจะมีความรู้สกึ

โดดเดี่ยวในการท างานมากกว่า และไม่ต้องการความช่วยเหลอืหรอืการสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงาน จากผลการศกึษาท าให้ทราบถึงบรรยากาศองค์การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ 

และสามารถน าผลการศกึษาไปใช้เป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหาและปรับปรุงบรรยากาศ 

องค์การด้านการสนับสนุน และสร้างสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การให้ดีขึ้น ซึ่งจะ

ส่งผลใหพ้นักงานให้การช่วยเหลอืและสนับสนุนซึ่งกันและกันดีขึ้นและท าให้อารมณ์ของ

พนักงานดีขึ้นและส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้วย ดังนั้น จึงควรให้ความส าคัญต่อบรรยากาศ

องค์การและสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึน้ภายในองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การจะ

ช่วยใหพ้นักงานเกิดความกระตอืรอืร้นในการท างาน มีความตัง้ใจ เอาใจใส่รับผดิชอบ 
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ต่องานที่รับผดิชอบและงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  

และส่งผลใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายได้ 

  Ionela (2012, pp. 4399-4403) ได้ศึกษา บทบาทของการเรียนรูต้ลอดชีวติ 

ที่มตี่อการเติบโตของการจ้างงานและประสิทธิภาพในการท างานของแรงงาน กรณีศกึษา

ในโรมาเนีย พบว่า การเรียนรูต้ลอดชวีิตมบีทบาทในการส่งเสริมประสิทธิภาพการจา้งงาน

ในตลาดแรงงาน วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คอืเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง

การศกึษาการเรียนรู้ตลอดชีวติและตลาดแรงงานในโรมาเนีย โดยมุ่งเน้นไปที่การกระท า           

ที่จะกระตุ้นการเรียนรู้ตลอดชีวติในโรมาเนีย เพื่อสง่เสริมนโยบายการศกึษาและนโยบาย 

การจา้งงาน ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น การพัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวติมีความส าคัญ เพราะ

เป็นการสรา้งการแข่งขันในตลาดแรงงาน และสร้างการเติบโตของแรงงาน กลยุทธ์การ

เรียนรู้ตลอดชีวิต ประกอบด้วยการส่งเสริมคุณภาพ ประสิทธิภาพการศกึษา และระบบ

การฝึกอบรม การพัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวติส่งผลให้การฝึกอบรมแรงงานเพื่อยกระดับ 

สร้างการแขง่ขันในโลกเศรษฐกิจ ดังนัน้ ความส าคัญของการเรยีนรู้ตลอดชวีิต สามารถ

ชดเชยช่องว่างในการเปรียบเทียบกับประเทศที่พัฒนาแล้ว และยังสง่เสริมประสิทธิภาพ 

การท างานและการจา้งงานอีกด้วย 

  Kuo (2013, pp. 39–56) ได้ท าการศกึษาความผูกพันต่อองค์การใน

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีการแข่งขันที่รุนแรง วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ 

เพื่อศกึษาผลของทิศทางตลาดส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานขององค์การผ่าน 

ความผูกพันต่อองค์การ ในสภาพแวดล้อมการแขง่ขันอย่างรุนแรงของกลุ่ม อุตสาหกรรม

เทคโนโลยีระดับสูง ความสัมพันธ์ระหว่างทิศทางตลาด ความผูกพันต่อองค์กร  

และประสิทธิภาพการท างานขององค์กร จากการส ารวจการออกแบบวิธีการการสร้าง

แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะหก์ารตอบแบบสอบถาม 

โดยพนักงานของ 91 บริษัทอุตสาหกรรมเทคโนโลยีระดับสูง จ านวน 335 คน ตัง้อยู่ใน

อุทยานวิทยาศาสตร์ที่สี่ในภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคใต้ของไต้หวัน ผลการวิจัยพบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การมีผลในเชิงบวกโดยตรงกับประสิทธิภาพการท างานขององค์การ 

ผลจากทิศทางตลาดท าให้ประสิทธิภาพการท างานขององค์การเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ 

โดยส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การด้วย ผลการศกึษานีท้ าให้ผูบ้ริหารองคก์ารต้องมี

ความรูแ้ละให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 

และความผูกพันต่อองค์กร นั่นคือ องค์การที่ประสบความส าเร็จตอ้งมีจุดแข็งและสร้าง 
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แรงจูงใจในการท างานของพนักงานภายในองค์การและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เพื่อให้พนักงานเห็นคุณค่าขององค์การ  

และเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยผลกระทบทางสังคมและสภาพแวดล้อม

อุตสาหกรรมที่ซับซ้อนที่เพิ่มมากขึ้นจะไม่ส่งผลกระทบต่อองค์การเนื่องจาก

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 

 จากการศกึษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศและงานวิจัย

ต่างประเทศ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  

ในการท างาน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงได้ศกึษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ

ใน การท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร  

ซึ่งถือเป็นเรื่องส าคัญในการบริหารองค์การและเป็นสิ่งส าคัญและเป็นแรงผลักดัน  

ให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มที่และทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจด้วยความรู้สึกที่เป็นเจา้ของ

องคก์าร ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ 

และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่อไป 

 
    

   

 

   

 

 

 



บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวจิยั 

 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้

ด าเนนิการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

   ประชากร ได้แก่ ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัด

สกลนคร จ านวน 320 คน (กลุ่มงานปกครอง ที่ท าการปกครองจังหวัดสกลนคร, 2563, 

หนา้ 5) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร จ านวน 178 คน ซึ่งได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการ

ค านวณหากลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973, pp. 108) ก าหนดความคลาด

เคลื่อนที่ระดับ .05 วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยใช้ต าแหน่งเป็นช้ันภูมิ มขีั้นตอนการสุ่มดังนี้ 

   2.1  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร และเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วธิีการสุ่มแบบช้ันภูมิโดยใช้ต าแหน่งเป็น

ตัวแบ่งช้ัน โดยจ าแนกต าแหน่งออกเป็น 10 ต าแหน่ง ดังนี ้

    2.1.1 ปลัดจังหวัด 

    2.1.2 นายอ าเภออ านวยการสูง 
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    2.1.3 นายอ าเภออ านวยการตน้ 

    2.1.4 นิตกิร 

    2.1.5 ปลัดอ าเภอ/เจา้พนักงานปกครอง 

    2.1.6 นักวิชาการการเงนิและบัญช/ีเจ้าพนักงานการเงนิและบัญชี 

    2.1.7 เจ้าหน้าที่ปกครอง 

    2.1.8 ลูกจา้งประจ า 

    2.1.9 พนักงานราชการ 

    2.1.10 ลูกจ้างเหมาบริการ (ส.ย.) 

   2.2  หาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยการเทียบสัดส่วนตามจ านวน

ข้าราชการและบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง 

   2.3  เลือกกลุ่มตัวอย่างเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสุ่มอย่างงา่ย 

โดยการจับสลากแบบใส่คนื ขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังแสดง ในตาราง 2 

ตาราง 2  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่ง ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ปลัดจังหวัด 1 1 

นายอ าเภออ านวยการสูง 13 7 

นายอ าเภออ านวยการตน้ 5 3 

นิตกิร 2 1 

ปลัดอ าเภอ/เจ้าพนักงานปกครอง 113 61 

นักวิชาการการเงินและบัญชี/               

เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชี 
27 15 

เจ้าหน้าที่ปกครอง 44 24 

ลูกจา้งประจ า 3 2 

พนักงานราชการ 27 15 

ลูกจา้งเหมาบริการ (ส.ย.) 91 49 

รวม 320 178 

ที่มา : กลุ่มงานปกครอง ที่ท าการปกครองจังหวัดสกลนคร (2563, หน้า 5) 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 

 1. เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1. ลักษณะเครื่องมอื 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรับ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นมาใหม่ จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการ

ท างานและประสิทธิภาพในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับรายได้ และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็น

แบบส ารวจรายการ (Checklist)  

    ตอนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวความคิด 

ของลิเคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82) มีเกณฑ์การให้คะแนน

ของขอ้ค าถาม ดังนี้ 

     5  หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมากที่สุด  

     4  หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก  

     3  หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับปานกลาง  

     2  หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับน้อย  

     1  หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

    ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวความคิด 

ของลเิคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82) เกณฑก์ารให้คะแนน

ของขอ้ค าถาม ดังนี้ 
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     5  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและ 

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมากที่สุด  

     4  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก  

     3  หมายถึง  ประสทิธิภาพในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับปานกลาง  

     2  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับน้อย  

     1  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

    ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร ลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

 2. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  การสรา้งและหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้ิจัยด าเนินการ ดังนี ้   

   1. ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กับสภาพแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อน ามาวิเคราะห์และใช้

เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม  

   2. ศกึษาวิธีการสร้างและสร้างเครื่องมอืจากทฤษฎี หลักการ แนวคิด 

และเอกสารที่เกี่ยวข้องสภาพแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน 

   3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ 

และให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย  

   4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของคณะกรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

   5. น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมอื เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ความถูกต้อง เหมาะสมของภาษา 

การใชถ้้อยค า โดยคณะผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ซึ่งมีรายนามดังนี้ 

    5.1 นายมนต์สทิธิ์ ไพศาลธนวัฒน์ ผูว้่าราชการจังหวัดสกลนคร  

    5.2 นายพลกฤษ เรืองสุกใส นายอ าเภอนิคมน้ าอูน จังหวัดสกลนคร 
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    5.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    5.4 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร 

    5.5 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปณิธี การสมดี อาจารย์ประจ าภาควิชา

สังคมศาสตร์และพลศึกษา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วทิยาเขตเฉลิมพระเกียรติ 

จังหวัดสกลนคร 

     น าผลประเมินความสอดคล้องของนิยามศัพท์เฉพาะและข้อ 

ค าถามของตัวแปรแตล่ะตัวแปร ที่ได้มาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 

Objective Congruence : IOC) โดยพิจารณาเลือกใช้ขอ้ค าถามที่มคี่าดัชนีช้ีวัดความ

สอดคล้องมากกว่า 0.5 ขึ้นไป (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 70-72) การวิจัยครั้งนี้ขอ้

ค าถามแต่ละข้อมีคา่ IOC มีค่าระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 แสดงว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีคา่

ดัชนสีอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับวัตถุประสงค์หรอืเนื้อหาอยู่ในระดับดี ผลปรากฏดัง

ตาราง 24 (ภาคผนวก จ) 

   6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญไปน าเสนอ 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง 

   7. น าแบบสอบถามและเอกสารรายละเอียดการวิจัยที่เกี่ยวข้องยื่นขอรับ

รองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ต่อคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์  

   8. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) 

ของครอนบาร์ค (Cronbach. 1990; อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 116-119)  

ได้ค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน เท่ากับ 0.97 

และตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างาน เท่ากับ 0.98 

   9. จัดพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตอ่ไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยเสนอค าร้องตอ่ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ท าหนังสอืเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ เพื่อขอความรว่มมอืในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยวิเคราะหข์้อมูลด้วยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิส าหรับการ 

ค านวณหาค่าสถิติตามลักษณะข้อมูล ดังนี้ 

  1. วิเคราะหส์ถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)  

  2. วิเคราะห์หาระดับสภาพแวดล้อมในการท างานและระดับประสิทธิภาพใน

การท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยการ

ค านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

   เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ̅) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 

121)     

    ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สภาพแวดล้อม/ประสทิธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครอยู่ในระดับ              

มากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง สภาพแวดล้อม/ประสทิธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครอยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง สภาพแวดล้อม/ประสทิธิภาพใน               

การท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครอยู่ในระดับ            

ปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง สภาพแวดล้อม/ประสทิธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครอยู่ในระดับน้อย 



106 

    ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง สภาพแวดล้อม/ประสทิธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครอยู่ในระดับ             

น้อยที่สุด 

  3. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้การ

ทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผูว้ิจัยจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) 

  4. เพื่อศกึษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร  

   4.1 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน 

และประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  

    เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r)                      

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 137) ดังนี้ 

      ≥ 0.81   หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

      0.61–0.80  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

      0.41–0.60  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

      0.21–0.40  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

      ≤ 0.20   หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

    การอธิบายทิศทางความสัมพันธ์ดังนี ้ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์              

มีคา่เป็นบวก แสดงว่าตัวแปรสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน ถ้าคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าเป็นลบ แสดงว่าตัวแปรสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง

ตรงกันข้าม และถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับศูนย์ แสดงว่าตัวแปรสองตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน 

   4.2  วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ 

ในการท างานข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยการวิเคราะห์   
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การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ                    

ที่ระดับ .05 โดยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็น

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร 

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม 

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะหก์าร 

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย 

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคตหรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเราทราบ 

ค่าตัวแปรอิสระ 

  5. การวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis)    

 

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

  1. สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพแบบสอบถาม 

   1.1 ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและนิยามศัพท์เฉพาะ

(Index of Item Objective Congruence : IOC)  

   1.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 โดยใช้

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) 

  2. สถิตพิืน้ฐาน ประกอบด้วย  

   2.1 ร้อยละ (Percentage) 

   2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   2.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  3. สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

   3.1 ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

   3.2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) 

   3.3 การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 



 บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ครั้งนี้ 

ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

   ̅  แทน  ค่าเฉลี่ย  

  S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  n   แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง  

  F   แทน  การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

  MS  แทน  ค่าความแปรปรวน 

  SS  แทน  ค่าผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแต่ละคนยกก าลังสอง 

  df  แทน  ช้ันแห่งความอิสระ 

  X   แทน  สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  X1   แทน  ด้านสัมพันธภาพ 

  X2   แทน  ด้านความก้าวหน้ามนหน้าที่การท างาน   

  X3   แทน  ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

  Y   แทน  ประสิทธิภาพในการท างาน 

  β   แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของคะแนน

มาตรฐาน  

  a   แทน  ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ  

  b   แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ  

  R   แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  
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  R2   แทน  ค่าอ านาจในการพยากรณ์  

  r   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน  

  Y ′  แทน  ประสิทธิภาพในการท างานในรูปคะแนนดบิที่ได้จากสมการ

พยากรณ์  

  Z′Y  แทน  ประสิทธิภาพในการท างานในรูปคะแนนมาตรฐาน ที่ได้จาก

สมการพยากรณ์  

ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างาน 

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ชนิดการ

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

 

 

 

 



110 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปรากฏผลดังตาราง  

ตาราง 3 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

(n = 178) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 73 41.01 

หญิง 105 58.99 

2. อายุ ไม่เกิน 30 ปี 31 17.42 

31 – 40 ป ี 84 47.19 

41 – 50 ป ี 39 21.91 

51 – 60 ปี 24 13.48 

3. สถานภาพ โสด 71 39.89 

สมรส 96 53.93 

หย่า/แยกกันอยู่/หมา้ย 11 6.18 

4. สังกัด/หน่วยงาน ที่ท าการปกครองจังหวัด 75 42.13 

ที่ท าการปกครองอ าเภอ 103 57.87 

5. ต าแหน่ง ปลัดจังหวัด 1 0.56 

นายอ าเภออ านวยการสูง 7 3.93 

นายอ าเภออ านวยการตน้ 3 1.69 

นิตกิร 1 0.56 

ปลัดอ าเภอ/เจ้าพนักงานปกครอง 61 34.27 

นักวิชาการการเงินและบัญช/ี      

เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชี 
15 8.43 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

(n = 178) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

 

เจ้าหน้าที่ปกครอง 24 13.48 

ลูกจา้งประจ า 2 1.12 

พนักงานราชการ 15 8.43 

ลูกจา้งเหมาบริการ (ส.ย.) 49 27.53 

6. ระดับการศกึษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 22 12.36 

ปริญญาตรี 116 65.17 

ปริญญาโท 40 22.47 

ปริญญาเอก - - 

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไม่เกิน 15,000 บาท 66 37.08 

15,001 – 20,000 บาท 30 16.85 

20,001 – 30,000 บาท 42 23.60 

30,001 บาทขึน้ไป 40 22.47 

8. ประสบการณ์ 

    ในการท างาน 

 

1 – 5 ปี 64 35.96 

6 – 10 ป ี 52 29.21 

11 – 15 ปี 22 12.36 

16 ปีขึ้นไป 40 22.47 

 

    จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 178 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง จ านวน 105 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.99 มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 84 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 47.19 มสีถานภาพสมรส จ านวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.93 ส่วนใหญ่

ปฏิบัติงานสังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอ จ านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.87 มีต าแหน่ง 

ปลัดอ าเภอ/เจ้าพนักงานปกครอง จ านวน 61 คน คิดเปน็รอ้ยละ 34.27 จบการศกึษาระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 116 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.17 ส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ย ไม่เกิน 15,000 

บาท จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.08 และมีประสบการณใ์นการท างาน 1 – 5 ปี 

จ านวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.96 ตามล าดับ  
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                    ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 

   ในการวิเคราะหข์้อมูลแบบสอบถามของผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนครโดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 4 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n = 178) 

ด้าน

ที่ 

สภาพแวดล้อมในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร 

ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 ด้านสัมพันธภาพ 4.28 .71 ระดับมาก 

2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 4.26 .73 ระดับมาก 

3 ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน 

4.28 .72 ระดับมาก 

รวม 4.27 .69 ระดับมาก 
 

   จากตาราง 4  พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.27) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด มี 2 ด้าน 

ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ ( ̅ = 4.28) และด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน      

( ̅ = 4.28) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน  

( ̅ = 4.26) ตามล าดับ 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านสัมพันธภาพ โดยภาพรวม

และรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อที ่ ด้านสัมพันธภาพ 
ผลการวเิคราะห ์

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 
ท่านมีความทุ่มเทในการปฏบัิตงิานอย่างเต็ม

ความสามารถ 
4.26 .95 ระดับมาก 

2 
ท่านมีสว่นร่วมในการปฏบัิตงิานในหน่วยงานของ

ท่าน 
4.25 .95 ระดับมาก 

3 
ท่านมีการแสดงความคิดเห็นในการปฏบัิตงิานของ

หนว่ยงาน 
4.25 .87 ระดับมาก 

4 
ท่านเข้าร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการ

ปฏบัิตงิาน ของหน่วยงาน 
4.37 .83 ระดับมาก 

5 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานมคีวามเป็นมติรท่ีดตีอ่กันและ 

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 
4.25 .89 ระดับมาก 

6 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความอุทิศตนทุ่มเท

ให้กับ ให้กับการปฏบัิตงิาน 
4.28 .89 ระดับมาก 

7 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชา 4.38 .87 ระดับมาก 

8 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาดว้ยดีมา

โดยตลอด 
4.33 .82 ระดับมาก 

9 
ท่านได้รับการยกย่องและให้ก าลังใจจาก

ผู้บังคับบัญชา 
4.19 .98 ระดับมาก 

รวม 4.28 .71 ระดับมาก 

 

   จากตาราง 5 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ  

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านสัมพันธภาพ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.28) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา  

( ̅ = 4.38) รองลงมา คอื ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ของ

หนว่ยงาน ( ̅ = 4.37) และท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาด้วยดีมาโดยตลอด 

( ̅ = 4.33) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านได้รับการยกย่องและให้

ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา ( ̅ = 4.19)  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่

การท างาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อ

ที่ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 

ผลการ

วิเคราะห์ การแปลผล 

 ̅ S.D. 

1 
หนว่ยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านได้แสดง

ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน 
4.19 1.00 ระดับมาก 

2 
ท่านมอี านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วย

ตัวเองอย่างเต็มที่ 
4.30 .83 ระดับมาก 

3 
ท่านให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานให้

ประสบผล ความส าเร็จ 
4.21 1.05 ระดับมาก 

4 
ท่านมกีารวางแผนงานก่อนการปฏิบัติงานทุก

ครั้ง 
4.27 .96 ระดับมาก 

5 ท่านปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้ทุกครั้ง 4.29 .90 ระดับมาก 

6 
ท่านมอี านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วย

ตนเองอย่างเต็มที่ 
4.24 .98 ระดับมาก 

7 
ท่านต้องการให้งานที่ท าบรรลุเป้าหมายทุก

ครั้ง 
4.30 .92 ระดับมาก 

8 
ปริมาณงานที่ท่านท ามีจ านวนเหมาะสมกับ

ความสามารถของท่าน 
4.33 .85 ระดับมาก 

9 
บุคลากรในหนว่ยงานของท่านมจี านวน

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
4.31 .84 ระดับมาก 

10 
งานที่ท่านท าต้องปฏิบัติงานรวดเร็วภายใต้

เวลาที่จ ากัด 
4.15 .97 ระดับมาก 

รวม 4.26 .73 ระดับมาก 

 

   จากตาราง 6 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.26) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
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โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ปริมาณงานที่ท่านท ามีจ านวน

เหมาะสมกับความสามารถของท่าน ( ̅ = 4.33) รองลงมา คอื บุคลากรในหนว่ยงาน 

ของท่านมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.31) ท่านมอี านาจตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานด้วยตัวเองอย่างเต็มที่ ( ̅ = 4.30) และท่านต้องการใหง้านที่ท าบรรลุเป้าหมาย

ทุกครั้ง    ( ̅ = 4.30) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื งานที่ท่านท าต้อง

ปฏิบัติงานรวดเร็วภายใต้เวลาที่จ ากัด ( ̅ = 4.15)  

 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านการคงไว้และการ

เปลี่ยนแปลงระบบงาน  โดยภาพรวมและรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อที ่ ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
ผลการวเิคราะห ์

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 
หนว่ยงานของท่านมีโครงสร้างสายบังคับบัญชาท่ี

ชัดเจน 
4.25 .84 ระดับมาก 

2 
หนว่ยงานของท่านมีการแจ้งใหท้ราบชัดเจน

เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของหน่วยงาน 
4.15 1.01 ระดับมาก 

3 

หนว่ยงานของท่านมีกฎระเบียบการปฏบัิตงิานท่ี

ชัดเจนเป็น ลายลักษณ์อักษรใหผู้้ปฏบัิตงิานทราบ

โดยท่ัวกัน 

4.33 .89 ระดับมาก 

4 
หนว่ยงานของท่านมีการระบุหน้าท่ีของแตล่ะ

บุคคลอย่างชัดเจน 
4.33 .83 ระดับมาก 

5 
หนว่ยงานของท่านมีการควบคุมและตรวจสอบ

การปฏบัิตงิานของผู้ปฏบัิตงิาน 
4.26 .93 ระดับมาก 

6 
ท่านปฏบัิตติามกฎระเบียบและข้อบังคับของ

หนว่ยงานอย่างเครง่ครัด 
4.19 .99 ระดับมาก 

7 
หนว่ยงานของท่านสง่เสริมการน านวัตกรรมและ

เทคโนโลยี ใหม ่ๆ มาใชใ้นการปฏบัิตงิาน 
4.25 .93 ระดับมาก 

8 

หนว่ยงานของท่านมีการปรับวธีิการท างานให้

สอดคล้องและ เหมาะสมกับสภาพการท างานของ

หนว่ยงาน 

4.33 .93 ระดับมาก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

(n = 178) 

ข้อที่ 
ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 ̅ S.D. 

9 

หนว่ยงานของท่านมบีรรยากาศเอื้ออ านวย

ต่อการปฏิบัติงาน มีสิ่งอ านวยความสะดวก 

เหมาะสม และเพียงพอ 

4.38 .80 ระดับมาก 

รวม 4.28 .72 ระดับมาก 

 

   จากตาราง 7 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.28) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่

ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื หน่วยงานของท่านมี

บรรยากาศเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน มีสิ่งอ านวยความสะดวก เหมาะสม และเพียงพอ 

( ̅ = 4.38) รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมกีฎระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็น ลาย

ลักษณ์อักษรให้ผู้ปฏิบัติงานทราบโดยทั่วกัน ( ̅ = 4.33) หนว่ยงานของท่านมกีารระบุ

หนา้ที่ของแตล่ะบุคคลอย่างชัดเจน ( ̅ = 4.33) หนว่ยงานของท่านมกีารปรับวิธีการท างาน

ให้สอดคล้องและ เหมาะสมกับสภาพการท างานของหน่วยงาน ( ̅ = 4.33) และหนว่ยงาน

ของท่านมกีารควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน ( ̅ = 4.26) ตามล าดับ 

ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมีการแจ้งให้ทราบชัดเจนเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของหน่วยงาน ( ̅ = 4.15)  

 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 

 

   ในการวิเคราะหข์้อมูลแบบสอบถามของผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

            และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน 
(n = 178) 

ด้านที ่

ประสทิธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

ผลการวเิคราะห ์

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 ด้านคุณภาพของงาน 4.32 .73 ระดับมาก 

2 ด้านคา่ใชจ้า่ยในงาน 4.31 .71 ระดับมาก 

3 ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน 4.35 .68 ระดับมาก 

4 ด้านปริมาณของงาน 4.32 .70 ระดับมาก 

รวม 4.32 .65 ระดับมาก 
 

   จากตาราง 8 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.32) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ด้านเวลาที่ใช้ในงาน ( ̅ = 4.35) รองลงมา คือ ด้านคุณภาพของงาน ( ̅ = 4.32)  

ด้านปริมาณของงาน ( ̅ = 4.32) และด้านค่าใช้จ่ายในงาน ( ̅ = 4.31) ตามล าดับ 

 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

        และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านคุณภาพของงาน  

 โดยภาพรวมและรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อที ่ ด้านคุณภาพของงาน 
ผลการวเิคราะห ์

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 ผลงานท่ีท่านได้ปฏบัิตมิคีวามเรียบร้อยและถูกตอ้ง 4.22 .98 ระดับมาก 

2 ท่านท าผลงานไดค้รบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย 4.35 .90 ระดับมาก 

3 
ผลงานท่ีท่านได้ปฏบัิตมิคีุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ี 

หนว่ยงานก าหนด 
4.39 .80 ระดับมาก 

4 
ท่านมีผลการปฏบัิตงิานท่ีเป็นท่ียอมรับและพึงพอใจของ

ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง 
4.31 .93 ระดับมาก 

รวม 4.32 .73 ระดับมาก 
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   จากตาราง 9 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.32) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผลงานที่ท่านได้ปฏิบัติมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน

ที ่หนว่ยงานก าหนด ( ̅ = 4.39) รองลงมา คอื ท่านท าผลงานได้ครบถ้วนตามที่ได้รับ

มอบหมาย ( ̅ = 4.35) และท่านมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นที่ยอมรับและพงึพอใจของทุกฝ่าย

ที่เกี่ยวข้อง ( ̅ = 4.31) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผลงานที่ท่านได้ปฏิบัติ

มีความเรียบร้อยและถูกต้อง ( ̅ = 4.22)  

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและ   

  บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านค่าใช้จ่ายในงาน โดยภาพรวม   

  และรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อที่ ด้านค่าใช้จ่ายในงาน 

ผลการ

วิเคราะห์ การแปลผล 

 ̅ S.D. 

1 
ท่านมกีารใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่าง

คุ้มค่าและประหยัด 
4.31 .93 ระดับมาก 

2 
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

เมื่อเทียบกับต้นทุนที่หน่วยงานได้ลงทุนไป 
4.30 .92 ระดับมาก 

3 
ท่านสามารถจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานให้เหมาะสมได้ตามแผนงบประมาณ 
4.29 .87 ระดับมาก 

4 

ท่านใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่า โดย

การน าทรัพยากรที่สามารถน ามาใช้ได้อกี

กลับมาใช้อกีครั้ง 

4.30 .95 ระดับมาก 

5 

ท่านตรวจสอบการใชง้านอุปกรณ์ส านักงานอยู่

เสมอ ซึ่งสามารถยืดอายุการใชง้านโดยตระหนัก

ถึงความคุ้มค่าของการใชท้รัพยากรอยู่เสมอ 

4.33 .78 ระดับมาก 

รวม 4.31 .71 ระดับมาก 
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   จากตาราง 10 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านค่าใช้จ่ายในงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.31) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ท่านตรวจสอบการใชง้านอุปกรณ์ส านักงานอยู่เสมอ 

ซึ่งสามารถยืดอายุการใช้งานโดยตระหนักถึงความคุ้มค่าของการใชท้รัพยากรอยู่เสมอ    

( ̅ = 4.33) รองลงมา คอื ท่านมกีารใชท้รัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่าและ

ประหยัด ( ̅ = 4.31) และท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพเมื่อเทียบกับ

ต้นทุนที่หน่วยงานได้ลงทุนไป ( ̅ = 4.30) ท่านใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่า  

โดยการน าทรัพยากรที่สามารถน ามาใช้ได้อกีกลับมาใช้อีกครั้ง ( ̅ = 4.30) ตามล าดับ  

ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านสามารถจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมได้ตามแผนงบประมาณ ( ̅ = 4.29)  

 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

  และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านเวลาที่ใช้ในงาน โดย   

  ภาพรวมและรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อที ่ ด้านเวลาที่ใช้ในงาน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 ̅ S.D. 

1 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่

ก าหนด 
4.32 .87 ระดับมาก 

2 

ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จด้วยความรวดเร็วทันต่อความตอ้งการใน

การน าไปใช้ในงาน 

4.33 .86 ระดับมาก 

3 

ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานได้เป็น

อย่างดี ซึ่งส าเร็จลุล่วงอย่างมีคุณภาพและมี

มาตรฐานสูงภายใต้ เงื่อนไขเวลาที่ก าหนดตาม

เป้าหมาย 

4.35 .87 ระดับมาก 

4 
ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ

ตาม ระยะเวลาที่ก าหนดได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
4.39 .81 ระดับมาก 

รวม 4.35 .68 ระดับมาก 
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   จากตาราง 11 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ  

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านเวลาที่ใช้ในงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.35) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม 

ระยะเวลาที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( ̅ = 4.39) รองลงมา คอื ท่านสามารถบริหาร

เวลาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งส าเร็จลุล่วงอย่างมคีุณภาพและมีมาตรฐานสูง

ภายใต้ เงื่อนไขเวลาที่ก าหนดตามเป้าหมาย ( ̅ = 4.35) และท่านสามารถ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จด้วยความรวดเร็วทันต่อความตอ้งการในการน าไปใช้

ในงาน ( ̅ = 4.33) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ งานที่ท่านได้รับมอบหมาย

ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ( ̅ = 4.32)  

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

  และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านปริมาณของงาน  

  โดยภาพรวมและรายข้อ 

(n = 178) 

ข้อ

ที่ 
ด้านปริมาณของงาน 

ผลการ

วิเคราะห์ การแปลผล 

 ̅ S.D. 

1 
ผลการปฏิบัติงานของท่านที่ท าส าเร็จมี

ปริมาณที่เหมาะสม 
4.30 .88 ระดับมาก 

2 

ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามก าหนด

ในแผนงานของหน่วยงานหรอืเป้าหมายของ

องค์การก าหนดไว้ 

4.34 .82 ระดับมาก 

3 
ผลการปฏิบัติงานของท่านส าเร็จตาม

เป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้ 
4.33 .86 ระดับมาก 

4 
ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ท า

ได้สูงกว่าระดับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
4.31 .92 ระดับมาก 

รวม 4.32 .70 ระดับมาก 
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   จากตาราง 12 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านปริมาณของงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.32) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามก าหนด 

ในแผนงานของหน่วยงานหรือเป้าหมายขององค์การก าหนดไว้ ( ̅ = 4.34) 

รองลงมา คือ  ผลการปฏิบัติงานของท่านส าเร็จตามเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้  

( ̅ = 4.33) และท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ท าได้สูงกว่าระดับเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนดไว้  ( ̅ = 4.31) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

คือ ผลการปฏิบัติงานของท่านที่ท าส าเร็จมปีริมาณที่เหมาะสม ( ̅ = 4.30)  
 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล  

 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามเพศ 

 

ด้านที่ 
ประสิทธิภาพ 

ในการท างาน 

เพศชาย เพศหญิง 
t-test Sig. 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 ด้านคุณภาพของงาน 4.32 .77 4.32 .71 .03 .98 

2 ด้านค่าใช้จ่ายในงาน 4.17 .83 4.40 .61 2.18 .03* 

3 ด้านเวลาที่ใช้ในงาน 4.25 .82 4.41 .57 1.49 .14 

4 ด้านปริมาณของงาน 4.27 .80 4.35 .62 .82 .41 

รวม 4.25 .76 4.37 .56 1.29 .20 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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   จากตาราง 13 พบว่า บุคลากรที่มเีพศต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกัน ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้าน

ค่าใช้จ่ายในงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิตทิี่ระดับ .05  

 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

             และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ 

             ส่วนบุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามอายุ 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม .60 3 .20 .37 .77 

 ภายในกลุ่ม 94.64 174 .54     

 รวม 95.25 177       

2.  ด้านคา่ใชจ้่ายในงาน ระหว่างกลุ่ม .62 3 .21 .40 .75 

 ภายในกลุ่ม 89.23 174 .51     

 รวม 89.85 177       

3.  ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม 1.13 3 .38 .80 .49 

 ภายในกลุ่ม 81.51 174 .47     

 รวม 82.64 177       

4.  ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม 2.53 3 .84 1.76 .16 

 ภายในกลุ่ม 83.56 174 .48     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม .77 3 .26 .60 .62 

รวม ภายในกลุ่ม 74.40 174 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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   จากตาราง 14 พบว่า บุคลากรที่มอีายุต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

              และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วน 

บุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามสถานภาพ 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม .22 2 .11 .21 .81 

 ภายในกลุ่ม 95.02 175 .54     

 รวม 95.25 177       

2.  ด้านคา่ใชจ้่ายในงาน ระหว่างกลุ่ม 1.45 2 .72 1.43 .24 

 ภายในกลุ่ม 88.40 175 .51     

 รวม 89.85 177       

3.  ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม .48 2 .24 .51 .60 

 ภายในกลุ่ม 82.16 175 .47     

 รวม 82.64 177       

4.  ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม .20 2 .10 .20 .82 

 ภายในกลุ่ม 85.90 175 .49     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม .24 2 .12 .28 .75 

รวม ภายในกลุ่ม 74.93 175 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 15 พบว่า บุคลากรที่มสีถานภาพต่างกัน มีประสิทธิภาพฃ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน 

 

ด้าน

ที ่

ประสทิธิภาพ 

ในการท างาน 

ที่ท าการ

ปกครองจังหวดั 

ที่ท าการ

ปกครองอ าเภอ t-test Sig. 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 ด้านคุณภาพของงาน 4.34 .65 4.31 .79 .25 .80 

2 ด้านคา่ใชจ้า่ยในงาน 4.30 .60 4.31 .79 .15 .88 

3 ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน 4.36 .56 4.34 .76 .22 .83 

4 ด้านปริมาณของงาน 4.37 .57 4.28 .78 .89 .38 

รวม 4.34 .53 4.31 .73 .30 .77 

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 16 บุคลากรที่มีสังกัด/หน่วยงานต่างกัน มีประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

              และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามต าแหนง่ 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม 2.81 9 .31 .57 .82 

 ภายในกลุ่ม 92.43 168 .55     

 รวม 95.25 177       

2. ด้านคา่ใชจ้า่ยในงาน ระหว่างกลุ่ม 5.49 9 .61 1.21 .29 

 ภายในกลุ่ม 84.37 168 .50     

 รวม 89.85 177       

3. ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม 2.57 9 .29 .60 .80 

 ภายในกลุ่ม 80.07 168 .48     

 รวม 82.64 177       

4. ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม 2.36 9 .26 .53 .85 

 ภายในกลุ่ม 83.74 168 .50     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม 3.10 9 .34 .80 .61 

รวม ภายในกลุ่ม 72.07 168 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 17 พบว่า บุคลากรที่มตี าแหน่งต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

             และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ 

             ส่วนบุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามระดับการศกึษา 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม .43 2 .21 .40 .67 

 ภายในกลุ่ม 94.82 175 .54     

 รวม 95.25 177       

2. ด้านคา่ใชจ้า่ยในงาน ระหว่างกลุ่ม 1.56 2 .78 1.55 .22 

 ภายในกลุ่ม 88.29 175 .50     

 รวม 89.85 177       

3. ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม .76 2 .38 .81 .44 

 ภายในกลุ่ม 81.88 175 .47     

 รวม 82.64 177       

4. ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม .46 2 .23 .47 .63 

 ภายในกลุ่ม 85.64 175 .49     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม .71 2 .36 .84 .43 

รวม ภายในกลุ่ม 74.46 175 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 18 พบว่า บุคลากรที่มรีะดับการศกึษาต่างกัน มี

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 



127 

 

 ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม .14 3 .05 .09 .97 

 ภายในกลุ่ม 95.10 174 .55     

 รวม 95.25 177       

2.  ด้านคา่ใชจ้่ายในงาน ระหว่างกลุ่ม .35 3 .12 .23 .88 

 ภายในกลุ่ม 89.50 174 .51     

 รวม 89.85 177       

3.  ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม .45 3 .15 .32 .81 

 ภายในกลุ่ม 82.19 174 .47     

 รวม 82.64 177       

4.  ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม .06 3 .02 .04 .99 

 ภายในกลุ่ม 86.04 174 .49     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม .13 3 .04 .10 .96 

รวม ภายในกลุ่ม 75.04 174 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 19 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต่างกัน  

มปีระสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 

              และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามประสบการณใ์นการท างาน 

 

ประสทิธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม .92 3 .31 .56 .64 

 ภายในกลุ่ม 94.33 174 .54     

 รวม 95.25 177       

2. ด้านคา่ใชจ้า่ยในงาน ระหว่างกลุ่ม .41 3 .14 .27 .85 

 ภายในกลุ่ม 89.45 174 .51     

 รวม 89.85 177       

3. ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน ระหว่างกลุ่ม .35 3 .12 .25 .86 

 ภายในกลุ่ม 82.29 174 .47     

 รวม 82.64 177       

4. ด้านปริมาณของงาน ระหว่างกลุ่ม 1.78 3 .59 1.22 .30 

 ภายในกลุ่ม 84.32 174 .48     

 รวม 86.09 177       

 ระหว่างกลุ่ม .56 3 .19 .44 .73 

รวม ภายในกลุ่ม 74.61 174 .43     

 รวม 75.17 177       

* มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

   จากตาราง 20 พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน   

มปีระสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร  

 ผลการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยใช้การ

วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณเส้นตรง (Multiple Regression Analysis) โดยมี

เงื่อนไขดังต่อไปนี้ 

 1. ค่าเฉลี่ยของความคาดเคลื่อน มีค่าเท่ากับ 0 โดยวิธีการก าลังสองนอ้ยที่สุด 

จะมีค่าเฉลี่ยเท่ากับกับเสมอ 

 2. ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.14 – 0.20 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.10 และ Variance 

Inflation Factor (VIF) อยู่ระหว่าง 4.97 – 7.26 ซึ่งมีคา่น้อยกว่า 10 แสดงวา่ไม่มปีัญหา 

Multicollinearity หรอืไม่เกิดสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระ 

 3. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระมีค่าระหว่าง 0.771 - 0.814 

 

ตาราง 21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครอง 

              ในจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร X1 X2 X3 Y 

X1     

X2 .814**    

X3 .777** .771**   

Y .738** .726** .729**  

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 21 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในจังหวัดสกลนครทุกด้านมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับ 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร (rXY = .726 - .738) ซึ่งด้านที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คอื ด้านสัมพันธภาพ (X1) 

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .838 และด้านที่มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุด คอื  
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ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน (X2) มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .826 ส่วน

ความสัมพันธ์ภายในของตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในจังหวัดสกลนครทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ในระดับสูง (rXX = .771 - .814) 

โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 22 สัมประสิทธิ์ถดถอยของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ 

              ในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปรพยากรณ ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E β t Sig. 

ด้านสัมพันธภาพ X1 0.84 0.70 0.70 0.31 0.09 0.34 3.28** .00 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่าร

ท างาน X2  
0.86 0.74 0.73 0.20 0.09 0.22 2.19* .03 

ด้านการคงไว้และการ

เปลี่ยนแปลงระบบงาน X3   
0.86 0.74 0.74 0.31 0.08 0.34 4.02** .00 

 a = 0.83 S.Eest 0.33047 
 ** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  

 จากตาราง  22 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ (X1) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

ท างาน (X2) ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (X3) โดยมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ  .01 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่  ด้านสัมพันธภาพ (X1) ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน (X3) และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คอื ด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การท างาน (X2) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุด คอื ด้านสัมพันธภาพ (X1) และ ด้านการคงไว้

และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (X3) โดยมีสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.34 รองลงมา คอื ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน (X2) โดยมีสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.22 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี ้สามารถร่วมกันอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง 
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ในจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 75 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์

เท่ากับ   0.33047  

 สามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

  Y ′ = 0.83 + 0.31 X1 + 0.31 X3 + 0.20 X2  

 และสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Z′Y = 0.34 ZX1 + 0.34 ZX3 + 0.22 ZX2    

 

  



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร สรุปผล

ตามล าดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สรุปผลการวิจัย 

  6. อภิปรายผลการวิจัย 

  7. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการ 

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร  

  2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร 

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด 

สกลนคร 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ส าหรับข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 
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เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน แบ่งออกเป็น     

4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ตอนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย                   

ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)                      

                  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างาน ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย                   

ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)     

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด 

สกลนคร ลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยเสนอค าร้องตอ่ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครท าหนังสอืเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะหเ์พื่อขอความรว่มมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล   

 ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะหด์้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. วิเคราะหส์ถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)  

  2. วิเคราะห์หาระดับสภาพแวดล้อมในการท างานและระดับประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยการ

ค านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  3. เปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร 

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้การ 
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ทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผูว้ิจัยจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test)  

  4. เพื่อศกึษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่สง่ผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด 

สกลนคร  

   4.1 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและ 

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด 

สกลนคร โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  

   4.2 วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ 

ในการท างานข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยการวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

  5. การวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย เรื่อง อทิธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร สรปุผล  ดังนี้ 

  1. สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.27) เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมี 2 ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ 

( ̅ = 4.28)  และด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( ̅ = 4.28) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน ( ̅ = 4.26) 

  2. ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.32) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเวลาที่ใช้ในงาน      
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( ̅ = 4.35) รองลงมา คอื ด้านคุณภาพของงาน ( ̅ = 4.32)  ด้านปริมาณของงาน         

( ̅ = 4.32) และด้านค่าใช้จ่ายในงาน ( ̅ = 4.31)  

  3. ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล สรุปได้ดังนี้ 

   3.1 บุคลากรที่มเีพศต่างกัน มปีระสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเวลาที่ใชใ้นงาน แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญสถิตทิี่ระดับ .01 และ ด้านค่าใช้จ่ายในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติ 

ที่ระดับ .05 

   3.2 บุคลากรที่มอีายุต่างกัน มปีระสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.3 บุคลากรที่มสีถานภาพต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.4 บุคลากรที่มสีังกัด/หน่วยงานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.5 บุคลากรที่มตี าแหน่งต่างกัน มปีระสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.6 บุคลากรที่มรีะดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน

ของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.7 บุคลากรที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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   3.8 บุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 4. ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดทีี่สุด คอื ด้านสัมพันธภาพ (X1) และ ด้านการ

คงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (X3) โดยมีสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.34 รองลงมา คอื ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน (X2) โดยมีสัมประสิทธิ์

ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.22 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี้ สามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 75 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์เท่ากับ   0.33047  

 สามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

  Y ′ = 0.83 + 0.31 X1 + 0.31 X3 + 0.20 X2  

 และสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Z′Y = 0.34 ZX1 + 0.34 ZX3 + 0.22 ZX2    

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร ผลการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยขอน าเสนอการอภปิรายผลในประเด็นส าคัญ ดังนี ้  

  1. สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.27) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมี 2 ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ   

 ( ̅ = 4.28)  และด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( ̅ = 4.28) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน ( ̅ = 4.26)  ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่า ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร มีองค์ประกอบ 

ต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและมีผลต่อความรับรู้ความรูส้ึกของ

ผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและเอือ้อ านวยใหก้ารปฏิบัติงานของ
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ผูป้ฏิบัติงานด าเนนิไปได้ดว้ยดี มปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดย

สภาพแวดล้อมในการท างานนั้น รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผูป้ฏิบัติงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน ความก้าวหน้าในงานโดยมีโอกาสแสดงความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และ โครงสรา้งขององค์การที่มีความชัดเจนกับแนวทางใน

การปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับ สภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผล

การศกึษาของพุทธิฉัตร ปัญญาประชุม (2559, หนา้ 66-146) ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบ 

ของสภาพแวดล้อมการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมการ

ท างานในด้านการท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

วัฒนธรรมองค์กร โดยรวมอยูใน ระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศกึษาของกัญจน์ชยา

รัตน ์อุดค ามี (2561, หนา้ 71-85) ได้ท าการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดล้อมในการท างานกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลแพร่ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมทุกมิติอยู่ในระดับ

มาก ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ โดยรวมทุกมิติอยู่ในระดับมาก และ

สอดคล้องกับผลการศกึษาของสามารถ อัยกร (2563, หนา้ 170-184) ได้ศกึษาเรื่อง

อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร พบว่า ระดับของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด 

  2. ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.32) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเวลาที่ใช้ในงาน      

( ̅ = 4.35) รองลงมา คอื ด้านคุณภาพของงาน ( ̅ = 4.32)  ด้านปริมาณของงาน         

( ̅ = 4.32) และด้านค่าใช้จ่ายในงาน ( ̅ = 4.31) ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร มีการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ โดยงานที่ได้มคีวามถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ใชท้รัพยากรและ 

งบประมาณได้คุ้มค่า ได้ปริมาณงานและใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามที่องค์การได้

ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของพุทธิฉัตร ปัญญาประชุม (2559, หนา้ 66-146) 

ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบของสภาพแวดล้อมการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบว่า ระดับประสิทธิภาพ
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การท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบัง อยู่ในระดับ

มาก และสอดคล้องกับผลการศกึษาของทิพวรรณ เอี่ยมวงษา (2559, หนา้ 38-67)  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรชั่น จ ากัด พบว่า ประสิทธิภาพใน

การท างาน ของบริษัท แอลซีบีคอร์ปอเรช่ัน จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก 

  3. ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน จ าแนก

ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ สังกัด/หนว่ยงาน ต าแหน่ง 

ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ข้าราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนครมีความสามารถในการบริหารบุคลากรซึ่งเกี่ยวกับการก าหนด

นโยบายด้านบุคลากร ภาวการณเ์ป็นผู้น าของผูบ้ริหาร ความเชื่อที่ผู้บริหารมตี่อบุคลากร 

องค์กรที่มีคุณภาพด้านการบริหารจัดการสูง แล้วจะส่งเสริมให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ 

ในการท างานมากยิ่งขึน้ และปัจจัยด้านคุณภาพของบุคลากร บุคลากรที่จะช่วยเพิ่มความ

ราบรื่นในการท างาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลจะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ท างาน เช่น ปรัชญา และอุดมการณใ์นการพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมาย 

ในชีวติและการท างาน การส ารวจตัวเอง การพิชิตปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 

บุคลากรที่เก่งและด ีจะรับผิดชอบงานที่มอบหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร น ามา

ซึ่งความส าเร็จขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของภูเบศร์ สมุทรจักร (2552, 

หนา้ 20-23) ได้กล่าวถึงการท างานการที่บุคลากรจะสามารถท างานใหม้ีประสิทธิภาพนั้น 

ดังนัน้ การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ขององค์กรต้องอาศัยปัจจัยทั้งด้านสิ่งแวดล้อม

ภายใน สิ่งแวดล้อมภายนอกการบริหารงาน คุณภาพบุคลากร ตลอดจนปัจจัยทางด้าน

วิสัยทัศน ์วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กรโดยสนับสนุนให้บุคลากรมีบทบาทร่วมกัน 

ในการท างานทั้งระยะสั้น ระยะยาว หรอืด าเนินการต่าง ๆ ใหส้ัมพันธ์กัน สง่เสริมให้

บุคลากรมีทักษะและความสามารถในหนา้ที่การงาน รวมถึงมเีจตคติที่ดีในงานควร 

มีการสนบัสนุนให้บุคลากรมีบทบาทในการคิดรเิริ่ม สร้างสรรคก์ารปฏิบัติงานให้ได้ผล 

การปฏิบัติงานที่ดขีึน้ ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรมีความกระตอืรอืร้นในการท างานมากยิ่งขึ้น 

เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ 
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 4. สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครอง

ในจังหวัดสกลนคร  ด้านสัมพันธภาพ  ดา้นการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  

และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน สามารถสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพ 

ในการท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร  

ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานของการวิจัย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารของกรมการปกครอง 

ในจังหวัดสกลนคร ให้ความสนใจในการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน 

เพื่อเกือ้หนุนให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ การเอาใจใส่ 

ในความรู้สกึนึกคิดของบุคลากรเพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่าง เต็มประสิทธิภาพ 

ย่อมท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่ร่วมกับองค์การมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษา

ของสามารถ อัยกร (2563, หนา้ 170-184) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของสภาพแวดล้อม 

ในการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคลากรใน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร พบว่าสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ของบุคลากรมากที่สุด  

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การท างาน ดังนัน้ในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน กรมการปกครอง 

ในจังหวัดสกลนคร ตอ้งมุ่งเน้นและเสริมสร้างขวัญและก าลังใจด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่

การท างาน เพื่อเกือ้หนุนให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจสามารถท างานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

   1.2 จากผลการวิจัยพบว่าประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ 

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย

ในงาน ดังนัน้ ผูบ้ริหารตอ้งใชท้รัพยากรในการปฏิบัติงานที่ต้องค านึงถึง ความคุ้มค่า  

ความประหยัด เหมาะสมกับงาน มีการใช้งบประมาณใหเ้ป็นไปตามแผนที่ก าหนด  

และใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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   1.3 จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่รว่มกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ

ท างาน คอื สภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 3 ด้าน ควรจะให้ผู้บริหารกรมการปกครอง 

ในจังหวัดสกลนคร และผูท้ี่มีสว่นเกี่ยวข้องน าไปใช้เพื่อวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา

คุณภาพสภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครอง 

ในจังหวัดสกลนคร 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการการท างานของขา้ราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

   2.2 ควรมกีารศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เชน่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กร ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

และบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเ้ช่ียวชาญ ในการพิจารณาตรวจแก้ไขและปรับปรุงเครื่องมอืการวิจัย

เรื่อง สภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน           

ของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 

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

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา “อิทธิพลของสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร” ค าตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแตป่ระการใด เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการ

ปกครองในจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัด

สกลนคร 

 3. ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมือด้วยดี*** 

 

 
              นายเจตนา สายศรี 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

          คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน    หน้าหัวข้อที่ตรงกับสถานภาพ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ 

  ชาย   หญิง 

2. อายุ 

   ไม่เกิน 30 ปี  31 – 40 ปี   

  41 – 50 ปี    51 - 60 ป ี

3. สถานภาพ 

   โสด          สมรส          หย่า/แยกกันอยู่/หมา้ย 

4. สังกัด/หนว่ยงาน 

  ที่ท าการปกครองจังหวัด ที่ท าการปกครองอ าเภอ 

5. ต าแหนง่ 

 ปลัดจังหวัด   นายอ าเภออ านวยการสูง 

 นายอ าเภออ านวยการตน้  นิตกิร 

 ปลัดอ าเภอ/เจ้าพนักงานปกครอง  เจ้าหน้าที่ปกครอง

 ลูกจ้างประจ า   พนักงานราชการ 

 ลูกจา้งเหมาบริการ (ส.ย.)  นักวิชาการการเงินและบัญช/ี 

     เจ้าพนักงานการเงนิและบัญชี 

6. ระดับการศกึษา 

              ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี        ปริญญาโท        ปริญญาเอก 

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

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

  20,001 – 30,000 บาท 30,001 ขึ้นไป  

8. ประสบการณใ์นการท างาน 

   1 – 5  ปี   6 – 10 ปี    

  11 – 15 ปี    16 ปีขึ้นไป 



170 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของ 

    ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด

    สกลนคร 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งระดับของสภาพแวดล้อมในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนของขอ้ค าถาม ดังนี้ 

  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด   

  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก  

  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย  

  1  หมายถึง  เหน็ด้วยในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อที ่
สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านสัมพันธภาพ  

1 ท่านมคีวามทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ      

2 ท่านมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน      

3 ท่านมกีารแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของหนว่ยงาน      

4 
ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

ของหน่วยงาน 
     

5 
ท่านและเพื่อนรว่มงานมคีวามเป็นมติรที่ดีตอ่กันและ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
     

6 
บุคลากรในหนว่ยงานของท่านมคีวามอุทิศตนทุ่มเทใหก้ับ

ให้กับการปฏิบัติงาน 
     

7 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา      

8 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาด้วยดีมาโดย

ตลอด 
     

9 
ท่านได้รับการยกย่องและให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา 
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ข้อที ่
สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน  

1 
หนว่ยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน 
     

2 
ท่านมีอ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตัวเองอย่าง

เต็มที ่
     

3 
ท่านให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานให้ประสบผล

ความส าเร็จ 
     

4 ท่านมกีารวางแผนงานก่อนการปฏิบัติงานทุกครั้ง      

5 ท่านปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้ทุกครั้ง      

6 
ท่านมอี านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเองอย่าง

เต็มที ่
     

7 ท่านต้องการให้งานที่ท าบรรลุเป้าหมายทุกครั้ง      

8 
ปริมาณงานที่ท่านท ามีจ านวนเหมาะสมกับความสามารถ

ของท่าน 
     

9 
บุคลากรในหนว่ยงานของท่านมจี านวนเพียงพอต่อ                 

การปฏิบัติงาน 
     

10 งานที่ท่านท าต้องปฏิบัติงานรวดเร็วภายใต้เวลาที่จ ากัด      

3. ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  

1 หนว่ยงานของท่านมโีครงสร้างสายบังคบบัญชาที่ชัดเจน      

2 
หนว่ยงานของท่านมกีารแจ้งให้ทราบชัดเจนเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของหน่วยงาน 
     

3 
หนว่ยงานของท่านมกีฎระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็น

ลายลักษณ์อักษรให้ผู้ปฏิบัติงานทราบโดยทั่วกัน 
     

4 
หนว่ยงานของท่านมกีารระบุหนา้ที่ของแต่ละบุคคลอย่าง

ชัดเจน 
     

5 
หนว่ยงานของท่านมกีารควบคุมและตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 
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ข้อที ่
สภาพแวดล้อมในการท างานของข้าราชการและ

บุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

6 
ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอ้บังคับของหนว่ยงานอย่าง

เคร่งครัด 
     

7 
หนว่ยงานของท่านส่งเสริมการน านวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     

8 
หนว่ยงานของท่านมกีารปรับวิธีการท างานให้สอดคล้องและ

เหมาะสมกับสภาพการท างานของหนว่ยงาน 
     

9 
หนว่ยงานของท่านมบีรรยากาศเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน

มสีิ่งอ านวยความสะดวก เหมาะสม และเพียงพอ  
     

7 
หนว่ยงานของท่านส่งเสริมการน านวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     

 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของ

     ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด

     สกลนคร 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งระดับของประสทิธิภาพในการ

ท างานของข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนของขอ้ค าถาม ดังนี้ 

  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด   

  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก  

  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย  

  1  หมายถึง  เหน็ด้วยในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อที ่
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านคุณภาพของงาน 

1 ผลงานที่ท่านได้ปฏิบัติมคีวามเรียบร้อยและถูกต้อง        

2 ท่านท าผลงานได้ครบถ้วนตามที่ได้รับมอบหมาย      

3 
ผลงานที่ท่านได้ปฏิบัติมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่

หนว่ยงานก าหนด 
     

4 
ท่านมผีลการปฏิบัติงานที่เป็นที่ยอมรับและพึงพอใจของทุก

ฝา่ยที่เกี่ยวข้อง 
     

2. ด้านค่าใช้จ่ายในงาน  

1 
ท่านมกีารใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่าและ

ประหยัด 
     

2 
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพเมื่อเทียบกับ

ต้นทุนที่หน่วยงานได้ลงทุนไป 
     

3 
ท่านสามารถจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน            

ให้เหมาะสม ได้ตามแผนงบประมาณ 
     

4 
ท่านใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่า โดยการน า

ทรัพยากรที่สามารถน ามาใช้ได้อีกกลับมาใช้อกีครั้ง 
     

5 

ท่านตรวจสอบการใชง้านอุปกรณ์ส านักงานอยู่เสมอ ซึ่ง

สามารถยืดอายุการใช้งานโดยตระหนักถึงความคุ้มค่าของ

การใชท้รัพยากรอยู่เสมอ 

     

3. ด้านเวลาที่ใช้ในงาน 

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด        

2 
ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จด้วย 

ความรวดเร็วทันต่อความต้องการในการน าไปใช้ในงาน 
     

3 

ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี               

ซึ่งส าเร็จลุล่วงอย่างมีคุณภาพและมีมาตรฐานสูง ภายใต้

เงื่อนไขเวลาที่ก าหนดตามเป้าหมาย 

     

4 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม      
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ข้อที ่
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการและบุคลากร

กรมการปกครองในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ระยะเวลาที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ด้านปริมาณของงาน  

1 ผลการปฏิบัติงานของท่านที่ท าส าเร็จมีปริมาณที่เหมาะสม       

2 
ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามก าหนดในแผนงานของ

หนว่ยงานหรอืเป้าหมายขององค์การก าหนดไว้  
     

3 
ผลการปฏิบัติงานของท่านส าเร็จตามเป้าหมายที่หน่วยงาน

วางไว้   
     

4 
ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ท าได้สูงกว่าระดับ

เกณฑม์าตรฐานที่ก าหนดไว้ 
     

 

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการและบุคลากรกรมการปกครองในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามนายเจตนา  สายศรี 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ฉ  

สรุปค่าความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 24 สรุปค่าความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเรื่อง อิทธิพลของ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

ข้าราชการและบุคลากรกรมการปกครองในจังหวัดสกลนคร 

 

ตอน

ที ่

ด้าน

ที ่

ข้อ

ที ่

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 
การแปลผล 

1 2 3 4 5 

2 1 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 10 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 1 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 2 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 3 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 4 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 5 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้
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ตอน

ที ่

ด้าน

ที ่

ข้อ

ที ่

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 
การแปลผล 

1 2 3 4 5 

2 3 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 3 7 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 8 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

2 3 9 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

3 1 1 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

3 1 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 1 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 1 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 2 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 2 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 2 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 2 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 2 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 3 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 3 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 3 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 3 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 4 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 4 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 4 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 4 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล     นายเจตนา  สายศรี 

วัน เดือน ปีเกิด     วันที ่27 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2530  

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  685 หมู ่5 ต.ธาตุนาเวง  อ.เมืองสกลนคร  จ.สกลนคร   

ต าแหน่งปัจจุบัน          ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ) 

สถานที่ท างาน       ที่ท าการปกครองอ าเภอเมืองสกลนคร 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2554  ปริญญาตรนีิติศาสตรบัณฑิต (นบ.) 

      สาขาวิชานิตศิาสตร์  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

 พ.ศ. 2565     ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2555  ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองปฏิบัติการ)   

                               ฝา่ยอ านวยความเป็นธรรม  ที่ท าการปกครองอ าเภอกุดชุม   

                               จังหวัดยโสธร   

 พ.ศ. 2557  ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองปฏิบัติการ) 

                               ฝา่ยความมั่นคง  ที่ท าการปกครองอ าเภอโพนนาแก้ว 

                               จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2558  เจ้าพนักงานปกครองปฏิบัติการ  กลุ่มงานความมั่นคง   

                               ที่ท าการปกครองจังหวัดสกลนคร 

           พ.ศ. 2560      ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ)  

                               กลุ่มงานบริหารงานปกครอง  ที่ท าการปกครองอ าเภอสอ่งดาว 

                               จังหวัดสกลนคร 

           พ.ศ. 2562      ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ)  

                ฝา่ยทะเบียนและบัตร  ที่ท าการปกครองอ าเภอนคิมน  าอูน   

                              จังหวัดสกลนคร    
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          พ.ศ.2564  ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ) 

         ถึงปัจจุบัน       ฝ่ายความมั่นคง  ที่ท าการปกครองอ าเภอเมอืงสกลนคร 

                          จังหวัดสกลนคร 

  


