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บทคัดย่อภาษาไทย  พิชามญชุ์ โรจนกุลสุวรรณ์ : ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต1. ( Efficiency of Employee Performance in Sa Kaeo 
Primary Educational Service Area Office 1) อ.ท่ีปรึกษาหลกั : รศ. ดร.ศิริพงศ ์ปาลกะวงศ ์ณ 
อยธุยา 

  
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคพ์ื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร และปัจจยั

ท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยเลือกใช้การวิจัยแบบผสมผสาน  (Mixed 
Method Research) โดยก าหนดให้การวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative Research) เป็นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1, 
ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, และ ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในขณะ
ท่ีการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) เป็นการส ารวจความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานจริงใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต1 จ านวน 68 คน ดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ 
และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  SPSS โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย และการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ผลการศึกษาพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขต
พื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต  1 อยู่ในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละ
ทา้ทายมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน และดา้นความรวดเร็วเป็น
อนัดบั 1 และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านปริมาณงานเป็นอันดับ  1 อย่างไรก็ตามปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมทุกตัวแปรไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ภูมิหลงัทางประชากรและสังคมของ
บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ไม่ได้มีส่วนเก่ียวข้องกับ
ความส าเร็จของ “สระแกว้โมเดล” แต่ประการใด แต่ส่ิงท่ีส าคญัมากกว่าและสมควรไดรั้บการส่งเสริม
คือการสร้างปัจจยัจูงใจในการท างานอยา่งเหมาะสม 

 สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2565 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลกั .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ # # 6480095124 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 

KEYWORD: Demographic and social backgrounds factor, motivation, Work efficiency 
 Picharmon Rodjanakunsuwan : Efficiency of Employee Performance in Sa Kaeo 

Primary Educational Service Area Office 1. Advisor: Assoc. Prof. SIRIPONG 
PALAKAWONG-NA-AYUDHYA, Ph.D. 

  
The current research endeavor aimed to study officials’ work efficiency and factors 

relevant to the work efficiency of officials working at the Primary Educational Service Area 
Office 1 in Sakaew. A mixed method research format was adopted in which the qualitative 
research dealt with the interview of key informants including the director of the Primary 
Educational Service Area Office 1 in Sakaew, the human resources administrative director, and 
the teacher development department director. The quantitative research was a survey of 
opinions of 68 officials working in the Primary Educational Service Area Office 1 in Sakaew 
by means of an online questionnaire. The information was analyzed using SPSS to calculate the 
frequency, the average, the percentage, the standard deviation, analysis of variance, and the 
correlation coefficient. The results revealed that the work efficiency of officials working at the 
Primary Educational Service Area Office 1 in Sakaew was in the highest level. The analysis of 
factors related to work efficiency showed that “creativity and challenges at work” was the most 
relevant factor to work efficiency in terms of rapidity, while responsibility was the most 
relevant to work efficiency in terms of quantity. However, the demographic and social 
backgrounds did not play a role in work efficiency, which reflects that all personal 
backgrounds of officials working at the Primary Educational Service Area Office 1 in Sakaew 
did not contribute to the achievement of being the “Sakaew Model”. The most crucial aspect 
that should be encouraged is appropriate motivation to work. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ภายใต้บริบทของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลง  
ทางสังคม การเมือง หรือการพฒันาของเทคโนโลยีท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ 
จ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น เพื่อความอยู่รอด การเจริญเติบโต 
และการพฒันาไปสู่การแข่งขนัได ้ซ่ึงการปรับตวัขององค์การเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว 
จ าเป็นตอ้งมีการด าเนินการในหลายมิติ อาทิ การเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง ภารกิจ อ านาจ หนา้ท่ี
การบริหารงาน ลกัษณะการปฏิบติังาน รวมถึงการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีน าเข้ามาใช้เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานในองค์การ อีกทั้ ง 
การเปล่ียนแปลงตวับุคคลหรือทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงนบัไดว้่าเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารองคก์าร  
ท่ีจะช่วยขับเคล่ือนให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และส าเร็จตามเป้าหมาย  
หากองค์การสามารถบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อม  
ในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จะช่วยเอ้ือประโยชน์ให้องคก์าร
สามารถด าเนินภารกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ระบบราชการ นับว่าเป็นองค์ประกอบหน่ึงของสังคม ท่ีมีวิวฒันาการมาอย่างยาวนาน  
มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นทั้งในดา้นการเมือง การปกครอง รวมถึงพฤติกรรมการบริหารราชการท่ีมี
มาหลายยุคหลายสมัย โดยในแต่ละยุคสมัยจะมีลักษณะการบริหารราชการท่ีแตกต่างกัน  
และเม่ือสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้ งภายใน และภายนอกเกิดการเปล่ียนแปลงไปตามพลวัตร  
ระบบการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ จ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
ตลอดจนปรับปรุงการบริหารจดัการใหมี้ความคล่องตวั เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
และภารกิจขององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (สถาพร วิชยัรัมย,์ 2563) ในปี พ.ศ. 2540 ประเทศไทย
เกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ หน่วยงานภาครัฐตอ้งปรับตวัเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก 
จึงเกิดกระแสการปฏิ รูประบบราชการเพื่ อรองรับการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภิวัตน์ 
(Globalization) และพบปัญหาเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานท่ีเปล่ียนไป  
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงเกิดขึ้ นจากการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีจึงไม่สามารถตอบสนองต่อ 
ความต้องการของประชาชนได้ ดังนั้ นรัฐบาลได้มีการแถลงนโยบายต่อรัฐสภาอย่างชัดเจน  
และได้บรรจุการปฏิรูประบบราชการลงในค าแถลงนโยบาย (ทวีศักด์ิ  สูทกวาทิน , 2565)  
ซ่ึงการปฏิรูประบบราชการไทยได้น าแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ คือ ห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value 
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Chain) และแนวคิดในการบริหารจัดการท่ีดี (Good Governance) มาเป็นกรอบการด าเนินการ 
โดยไดก้ าหนดหลกัการในการปฏิรูประบบราชการ ดงัน้ี (1) การปรับบทบาท ภารกิจและโครงสร้าง
ส่วนราชการของหน่วยงานภาครัฐเพื่อลดความซ ้ าซ้อนของภารกิจท่ีแต่ละหน่วยงานปฏิบัติอยู ่ 
การถ่ายโอนภารกิจไปยงัหน่วยงานท้องถ่ิน รวมทั้ งการให้ภาคเอกชนเข้ามาด าเนินการแทน 
และปรับเปล่ียนบทบาทของหน่วยงานภาครัฐจากผูป้ฏิบติัเป็นท่ีปรึกษาแนะน า การเป็นผูต้รวจสอบ 
(Inspector) ก ากบั ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างเป็นระบบ 
(2) การปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในการปฏิบติัราชการ เพื่อให้ประชาชนไวว้างใจ 
(3) การปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานโดยน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์  
(e-Government) เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารราชการและการบริการประชาชนไดอ้ย่างรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี  5) พ.ศ. 2545  
(ส านักนายกรัฐมนตรี , 2545)มีความมุ่ งหมายให้การบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไป 
เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ จึงไดน้ าแนวคิดการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มาประยุกต์ใช้ผสมผสานกับหลักการของ
แนวคิดตามระบอบประชาธิปไตยยุคใหม่ท่ีเน้นการสร้างระบบราชการท่ีมีคุณลกัษณะของระบบ  
เชิงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยให้มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ส่งผลให้หน่วยงาน
ภาครัฐจ าเป็นตอ้งปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการและเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานเพื่อสอดรับ
กบัพระราชบญัญติัดงักล่าว  

กระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานรัฐท่ีก ากบัดูแลการศึกษาของชาติเพื่อการพฒันาคุณภาพ
ของประชาชนทั้ งหมด ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม  
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 8 (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2545) ก าหนด
หลักการในการจดัการศึกษา คือ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐานต้องด าเนินการ 
เพื่อสามารถให้เกิดการศึกษาตลอดชีวิต ซ่ึงสังคมจะต้องมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาดังกล่าว 
รวมทั้ งการพัฒนาสาระท่ีต้องเรียนรู้ และกระบวนการการเรียนรู้ ต้องสามารถด าเนินการไป 
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงหมวด 5 ของพระราชบัญญัติดังกล่าว ไดก้ล่าวถึงการบริหารและจดัการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีหน้าท่ีก ากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท โดยส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) เป็นหน่วยงานหน่ึงซ่ึงอยู่ภายใตก้ารก ากับดูแลของ
กระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจหน้าท่ีในการจดัการและส่งเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมาตรา 6 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546) ก าหนดให้มีการจัดระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งเป็น การบริหารราชการ 
ในส่วนกลาง และการบริหารราชการเขตพื้นท่ีการศึกษา รวมถึงการบริหารราชการในสถานศึกษา
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ของรัฐท่ีจัดการศึกษาระดับปริญญาท่ี เป็นนิ ติบุคลล ตามข้อกฎหมายดังกล่าว ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงได้จัดให้มีหน่วยงานทางการศึกษาในระดับเขตพื้นท่ี
การศึกษา จ านวนทั้งส้ิน 245 เขต แบ่งเป็นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต 
และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 62 เขต นับไดว้่าเป็นการบริหารจดัการตาม
หลกัการกระจายอ านาจการจดัการการศึกษาไปยงัหน่วยปฏิบติัท่ีเป็นส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ท่ีจากเดิมมีการรวมศูนยอ์  านาจไวท่ี้ส่วนกลาง ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดการจดัการการศึกษาท่ีใชพ้ื้นท่ี
เป็นฐาน (site - based management) โดยการกระจายอ านาจการบริหารดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ 
ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทัว่ไปไปยงัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อให้
สามารถจัดการศึกษาตามกับบริบทของแต่ละพื้นท่ีและตรงตามความต้องการของผู ้เรียนให ้
ไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารท่ีเกิดขึ้นมีความมุ่งหวงัว่าจะสามารถแกไ้ขปัญหา
การบริหารและการจดัการศึกษาท่ีเกิดขึ้นจากการรวมศูนยอ์  านาจเขา้สู่ส่วนกลาง ปัญหาด้านการ 
ขาดเอกภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการขาดประสิทธิภาพของการประกันคุณภาพ
การศึกษา ดา้นการขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน การขาดการพฒันาดา้นนโยบายอย่างต่อเน่ือง 
รวมถึงปัญหาการขาดความเช่ือมโยงกบัองคก์รปกครอง  

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีอยู่
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหนา้ท่ี ตามมาตรา 37 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
ท่ีก าหนดใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหนา้ท่ีในการบริหารและจดัการศึกษา และพฒันา
สาระของหลกัสูตรการศึกษาให้สอดคลอ้งกับหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน รวมทั้ง 
การพฒันางานดา้นวิชาการและจดัใหมี้ระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา และเป็นหน่วยงาน
ท่ีเช่ือมโยงนโยบายทางการศึกษาจากส่วนกลางให้เกิดการน าไปสู่การปฏิบัติในสถานศึกษา  
อย่างเป็นรูปธรรม โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 มีบุคลากร 68 คน 
ท่ีปฏิบัติงานเพื่อก ากับ ดูแลโรงเรียนจ านวน 145 โรง มีจ านวนนักเรียนทั้งส้ิน 27,932 คน มีครู 
และบุคลากรสังกดัสถานศึกษาจ านวน 1,822 (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1, 2566) และในปี 2565 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไดรั้บการ
คัดเลือกให้เป็นพื้นท่ีน าร่องในโครงการ “สระแก้วโมเดล” (ส านักงานจังหวดัสระแก้ว , 2566)  
ของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงเป็นโครงการในการคน้หารูปแบบและแนวทางการจดัระบบการศึกษา
ท่ีดีท่ีสุดและครอบคลุมในทุกมิติ กล่าวคือ ให้นักเรียนได้รับความรู้ มีทักษะฝีมือ  และทักษะ 
การด าเนินชีวิต เพื่ อ เป็นทรัพยากรบุคคลท่ี มีคุณภาพ โดยในปัจจุบันโครงการดังกล่ าว  
ถือเป็นตน้แบบระดบัประเทศท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาน าผลส าเร็จในการบริหารจดัการศึกษา
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ของโครงการมาถอดบทเรียน และพัฒนาต่อยอด เพื่อขยายผลความส าเร็จสู่สถานศึกษาต่าง ๆ  
ทัว่ประเทศ อีกทั้งในส่วนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 เป็นอีกหน่ึงประเด็นท่ีควรศึกษา เพราะบุคลากรเป็นปัจจยั
ส าคัญท่ีขับเคล่ือนนโยบาย โครงการต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จ อีกทั้ งหากบุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างประสิทธิภาพ น าไปสู่การส่งเสริมคุณภาพของสถานศึกษา และเกิดประโยชน์ 
ต่อผูเ้รียน  

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เพื่อทราบถึงระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 รวมทั้งขอ้เสนอแนะ และแนวทางการปรับปรุง 
พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 1 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมกบัประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

 
1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ได้รับทราบระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  

2. ทราบถึงปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

3. ทราบถึงปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
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4. เป็นแนวทางการพฒันา ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

 
1.4 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 

การศึกษาคร้ังน้ีใช้เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) มุ่งศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อสร้างข้อเสนอแนะ แนวทาง 
การพัฒนา และการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
มุ่งศึกษาเน้ือหาเก่ียวกบับทบาท สถานการณ์ รวมทั้งทศันคติ และความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เก่ียวกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน และศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารองคก์าร ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยปัจจยัท่ีผูวิ้จยัใหค้วามสนใจ ดงัน้ี 

1) ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม (เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได้
ต่อเดือน มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีท่านเรียนจบ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ ผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการ)  

2) ปัจจยัจูงใจ (ความส าเร็จในปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะ  
ของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน และการเติบโตในหน้าท่ีการงาน)  
ท่ี มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน  
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน  

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มเป้าหมาย และพื้นท่ี 
ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว้ เขต1 จ านวน 68 คน 
1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินงานงานวิจัย  4 เดือน โดยเร่ิมตั้ งแต่ เดือนกุมภาพันธ์  ถึ ง 

เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2566โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลการด าเนินงาน ในช่วงปีงบประมาณ 2566 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.5.1 ส านักงานเขตพื้นการศึกษา หมายถึง ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต1 

1.5.2 การบริหารจดัการ หมายถึง การบริหารงานจดัการใด ๆ ท่ีองค์การไดใ้ช้ทรัพยากร  
ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

1.5.3 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานหรือการขับเคล่ือนให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

1.5.4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนัตามก าหนดเวลา มีคุณภาพ โดยใชท้รัพยากร 
ท่ีมีอยู่อย่างคุ ้มค่า และประหยดั โดยมีองค์ประกอบของประสิทธิภาพ 3 ประการ คือ คุณภาพ 
ของงาน ปริมาณงาน ความรวดเร็ว  

1.5.5 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นแรงผลักดันอันเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
ท่ี เป ล่ียนแปลงไปในทางท่ี ดีขึ้ น เพื่ อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจ  
ท่ีมีความสัมพันธ์กับทิศนคติ มุมมอง ความคิดเห็นของบุคคลากร ให้มีต้องการท่ีจะทุ่มเท  
ความมุ่งมัน่และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บความส าเร็จการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยปัจจยั
จูงใจ มีองค์ประกอบของ 5 ประการ คือความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
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บทที่ 2  
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 คร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้รวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
  2.1 การบริหารจดัการองคก์าร 
  2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  2.3 แรงจูงใจ 

2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 การบริหารองค์การ 

 องค์การเกิดจากการรวมตวักนัของคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปเพื่อท ากิจกรรมร่วมกนัให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ (วนัชยั มีชาติ, 2559) การบริหารองคก์ารเป็นการแสวงหาแนวทางในการด าเนินการ 

เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 เป็นหน่วยงาน

ท่ีมีภารกิจเก่ียวกบัการบริหารและจดัการศึกษา ท าหน้าท่ีในการส่งเสริม สนับสนุน ก ากับติดตาม

สถานศึกษาในก ากบั รวมทั้งการพฒันางานดา้นวิชาการและจดัให้มีระบบประกนัคุณภาพภายใน

สถานศึกษา ดงันั้นผูวิ้จยัจึงไดศึ้กษาแนวความคิดทางการบริหารองคก์าร เพื่อให้ทราบว่าการบริหาร

องคก์ารคืออะไร มีแนวทางในการบริหารแบบใดบา้ง เพื่อน าไปสู่การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  

เขต 1 

 2.1.1 ค านิยาม 
  ปีเตอร์ (Peter F. Drucker, n.d อ้างถึงใน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542)) กล่าวว่า  
การบริหารเป็นศิลปะในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอ่ื้น อาจจกล่าวไดว้่าเป็นการท างาน
ให้ลุล่วงวัตถุประสงค์โดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู ้ท า ทรัพยากรมนุษย์จะน าทรัพยากรอ่ืน ๆ เช่น 
เคร่ืองจกัรอุปกรณ์ วตัถุดิบ เงินทุน รวมทั้งขอ้มูลสารสนเทศต่าง ๆ มาใชเ้พื่อผลิตสินคา้หรือบริการ  
เพื่อตอบสนองความตอ้งหารของลูกคา้และประชาชน ดงันั้นทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรหลกั
ในการท างาน 
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  เทยเ์ลอร์ (Taylor, n.d อา้งถึงใน (วนัชยั มีชาติ, 2559)) กล่าวว่า การบริหารท่ีท าให้
เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ต้องมีก าหนดวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้จากการศึกษา วิเคราะห์  
ในทุกมิติ เพื่อใหมี้วิธีการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด เพื่อประโยชน์ส าหรับทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2542) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการในการด าเนินการ
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นมีองค์ประกอบดังน้ี (1) การวางแผน (Planning) กระบวนส าคญัในการบริหาร 
ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ในการด าเนินงานก าหนดขั้นตอนการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ 
และเป้าหมายขององค์การ (2) การจัดระเบียบองค์การ (Organizing) กระบวนการสืบเน่ืองจาก 
การวางแผน เม่ือได้มีการก าหนดเป้าหมายขององค์การและแผนการด าเนินการ ผูบ้ริหารต้อง
ออกแบบโครงสร้างองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และควรทบทวน
โครงสร้างองคก์ารอยู่เสมอเพื่อทนัต่อการเปล่ียนแปลง (3) ภาวะผูน้ า (Leading) เป็นส่ิงส าคญัของ
ผูบ้ริหาร ความสามารถของผูบ้ริหารท่ีท าให้บุคลากรในองค์การสามารถประสบความส าเร็จ  
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูน้ าตอ้งอาศยัความสามารถในการตดัสินใจ การสร้างและสามารถส่ือสาร
วิสัยทัศน์ ท่ีชัด เจนได้รวมทั้ งความสามารถการชักจูงบุคลากรให้ไป สู่ เป้ าหมายเดียวกัน 
เพราะการท างานในองค์การไม่สามารถท าได้เพี ยงคนเดียว และ(4) การควบคุมองค์การ 
(Controlling) การก าหนด กฎ เกณฑ์ ระเบียบเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ และบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การท่ีก าหนดไว ้โดยหวงัว่าบุคลากรในองค์การจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง  
กับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ กล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  
และไม่พึงประสงคข์องบุคลากรในองคก์าร  
  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2551) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท่ีน าผล 
การตดัสินใจและนโยบายไปปฏิบติั  
  กล่าวโดยสรุป การบริหารองคก์าร คือ กระบวนการในการด าเนินงานให้ไดผ้ลส าเร็จ 
โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดความคุม้ค่า คุม้ทุน เกิดผลลพัธ์สูงสุด โดยเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร  
ในการจดัการให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงในปัจจุบนัผูบ้ริหารตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์  
ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปล่ียนแปลงไป การท างานโดยมุ่งเน้นแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนตลอดเวลา 
ต้องเผชิญกับการแข่งขัน ต้องปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ รวมทั้งการเข้าใจผูป้ฏิบัติงาน 
เพราะผูบ้ริหารไม่ใช่เป็นผูล้งมือปฏิบติัแต่จะเป็นผูใ้ช้ศิลปะในการท าให้ผูป้ฏิบติัท างานจนส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายตามท่ีผูบ้ริหารตั้งใจ ดังนั้น การบริหารองค์การจึงเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
ขบัเคล่ือน จูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งราบร่ืนดว้ย  
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 2.1.2 แนวความคิดทางการบริหารองค์การ 
  แนวความคิดทางการบริหารจัดการเร่ิมเกิดขึ้ นมาในช่วงปฏิวติัอุตสาหกรรม 
ราวปี ค.ศ.1760 ท่ีเร่ิมเปล่ียนจากแรงงานคนมาเป็นแรงงานจากเคร่ืองจกัร จึงเร่ิมมีระบบการท างาน
ในลกัษณะของการแบ่งงาน (Hodge, Anthony & Gales, 1996 : 90-91 อา้งถึงใน (สัญญา เคณาภูมิ, 2559)) 
เพื่อแสวงหาวิธีการบริหารให้ได้ผลตามท่ีองค์การตอ้งการ สามารถแบ่งแนวความคิดและทฤษฎี  
การบริหารองค์การออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ แนวความคิดในยุคคลาสสิก แนวความคิดในยุค 
มนุษยสัมพนัธ์ แนวความคิดทางการบริหารสมยัใหม่ (วนัชยัมีชาติ, 2559) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  2.1.2.1 แนวความคิดในยุคคลาสสิก (Classical Theory) 
   ยุคคลาสสิก เป็นยุคเร่ิมต้นการเปล่ียนเก่ียวกับการใช้ทรัพยากรมนุษย ์
โดยโรงงานต่าง ๆ เร่ิมเป ล่ียนจากเดิม เป็นการใช้แรงงานคน เป ล่ียนเป็นการใช้แรงงาน 
จากเคร่ืองจักร ซ่ึงสามารถเพิ่มอัตราการผลิตได้อย่างมหาศาล ส่งผลให้ เกิดระบบโรงงาน
อุตสาหกรรม และเกิดการจดัการบริหารการท างานให้เป็นระบบ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต 
ให้มากขึ้น กล่าวได้ว่ายุคคลาสสิกถือเป็นยุคทองของแนวทางการบริหาร นักวิชาการมุ่งแสวงหา
แนวทางในการบริหารองค์การเพื่อให้การปฏิบัติงาน เกิดประสิทธิภาพ (วนัชัย มีชาติ , 2559)  
โดยมีแนวความคิดท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   1. ทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์ (Scientific Management): 
Frederic W. Taylor (1911, อ้ าง ถึ งใน  (วัน ชั ย  มี ช า ติ , 2559 )) “ บิ ด าแ ห่ งก ารบ ริห ารงาน 
แบบวิทยาศาสตร์” Taylor ได้น าหลักการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการบริหารงาน โดยศึกษา  
การท างานของคนงานในเหมือง พบว่า การท างานแบบเดิมไม่ใช่วิธีการท่ีเกิดประสิทธิภาพเพราะ
ผูป้ฏิบติังานท างานตามความเคยชิน ตามความถนดั (Rule of thumb) ซ่ึงหากปรับปรุงวิธีการท างาน
จะท าให้เกิดผลผลิตมากขึ้น อีกทั้งนายจา้งสามารถลดจ านวนผูป้ฏิบติังานได้อีกด้วย ถือเป็นการ
ประหยดัตน้ทุนการผลิต Taylor เสนอแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เรียกว่า การจดัการ
ตามหลกัวิทยาศาสตร์ (Principle of Scientific Management) (วนัชยั มีชาติ, 2559) ซ่ึงเป็นการสร้าง
หลักการบริหารต้องท าอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยเทคนิคหรือวิธีการวิจัยทางวิทยาศาสตร์  
เช่น กฎระเบียบวิธีการในท างาน มาตรฐานการท างานท่ีองค์การจะน ามาใช้ โดยจะต้องศึกษา
วิเคราะห์เชิงประจักษ์ หลักการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ โดยประกอบด้วย 4 ประการ ได้แก่  
(1) จะตอ้งมีการก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้ไดว้ิธีท่ีดีท่ีสุด (One Best Way) ซ่ึงเป็นวิธีการท างาน 
ท่ีใช้เวลา ทรัพยากร และพลงังานในการท างานคุม้ค่าท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืนท่ีท างานใน
ลกัษณะเดียวกนั (2) การคดัเลือกคนงานจะตอ้งมีการน า เอากฎเกณฑท์างวิทยาศาสตร์มาช่วยในการ
คดัเลือกเพื่อให้ไดค้นท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะกับต าแหน่ง เน่ืองจากแต่ละบุคคล  
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มีความแตกต่าง การคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (3) มีการ
ฝึกอบรมพนักงานให้สามารถท างานให้ถูกตอ้งตามหลกัวิทยาศาสตร์การจดัการ เพื่ อขจดัวิธีการ
ท างานตามหลกัความเคยชินให้หมดไปจากคนงานเดิม และ (4) สร้างความร่วมมือระหว่างผูบ้ริหาร
และผูป้ฏิบติังานอนัจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพการผลิตของโรงงาน อย่างไรก็ตามแนวคิดดังกล่าว
สร้างความไม่พอใจแก่ผู ้ปฏิบัติงาน เน่ืองจากมองผู ้ปฏิบัติงานเสมือนเคร่ืองจักร ไม่ใส่ใจ 
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน มุ่งเนน้ประสิทธิภาพและปริมาณผลผลิต 
   2. การจดัการตามแบบระบบราชการ (Bureaucratic Management): Max 
Weber (1947, อ้างถึงใน (วนัชัย มีชาติ, 2559)) นักปราชญ์ทางสังคมวิทยาชาวเยอรมันได้เสนอ
แนวความคิดทางการบริหารองค์การซ่ึงเป็นองค์การในอุดมคติท่ี เรียกว่า “The ideal type 
Bureaucracy” เป็นการบริหารท่ีเน้นสายบังคับบัญชา ควบคุมอ านาจจากบนลงล่าง (Top down)  
เพื่อลดการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ และมีการก าหนดกฎ ระเบียบท่ีเคร่งครัด โครงสร้างองคก์าร 
เป็นการรวมอ านาจไวท่ี้ส่วนกลาง มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ ซ่ึงเช่ือวา่องคก์ารท่ีมีลกัษณะดงัน้ี  

2.1. ลกัษณะอ านาจในองคก์าร จะตอ้งมีโครงสร้างของอ านาจในองคก์าร 
ประกอบไปดว้ย อ านาจบารมี (Charismatic authority) อ านาจตามประเพณี (Traditional authority) 
และอ านาจตามกฎหมาย (Legal authority) 

2.2 ลกัษณะขององค์การแบบระบบราชการ ประกอบด้วยมีการแบ่งกัน 
ท าตามหน้าท่ีและความช านาญเฉพาะ มีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน มีความเป็นทางการ 
ในการท างาน อ านาจนั้นเป็นอ านาจท่ีก าหนดตามต าแหน่ง ขา้ราชการจะมีความมัน่คงในต าแหน่ง
หน้าท่ี ขา้ราชการจะตอ้งท างานโดยปราศจากอารมณ์และความเกลียดชงั ความกา้วหน้าในหน้าท่ี
ของราชการจะขึ้นอยู่กบัความรู้ความสามารถซ่ึงเช่ือว่าแบบระบบราชการประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
เพราะเป็นองค์การท่ีเนน้โครงสร้างรูปแบบท่ีเป็นทางการ ประกอบดว้ย กฎ (Rules) หลกัล าดบัชั้น 
(Hierarchy) ระเบียบแบบแผนเป็นลายลกัษณ์อกัษร (Written document) มีความเช่ียวชาญ (Expert) 
ท างานเต็มความสามารถ (Full working capacity) เป็นการจา้งงานตลอดชีพ (Lifelong career) ไม่ยึด
ตวับุคคล (Impartiality)  
   3. การจดัการตามหลกัการบริหาร (Administrative Management)  

นักวิชาการกลุ่มน้ีได้น า เสนอทฤษฎีการจัดการตามหลักการบริหาร  
โดยมีแนวความคิดว่า การท่ีองคก์ารบรรลุเป้าหมายนั้น จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
และน าเสนอหลกัการบริหารงานเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน นักทฤษฎีกลุ่มท่ีน าเสนอ
ทฤษฎีการบริหารตามหลกัการบริหาร ประกอบดว้ย 
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3.1 หลักการบริหารตามทฤษฎีของเฮนร่ีฟาโยล์: Henri Fayol บิดา 
แห่งทฤษฎีการจัดการตามหลักการบริหาร โดย Fayol ได้รวบรวมอุปสรรค และปัญหาของ 
การบริหารองค์การและสังเคราะห์เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการตดัสินใจ และแนวทางในการจดัการ
องคก์าร อีกทั้ง ทฤษฎี POCCC เป็นแนวคิดท่ีเนน้การบริหารแบบรอบดา้น และครอบคลุมตั้งแต่ตน้
คือ การวางแผน (Planning) การจดัองค์การ (Organizing) การบงัคบับญัชาสั่งการ (Commanding)  
การประสานงาน (Coordinating) จนกระบวนการสุดท้าย การควบคุม (Controlling) เหมาะกับ 
การบริหารองคก์ารในสภาวะท่ีตอ้งใชบุ้คลากรจ านวนมากในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 
   3.2 หลักการบริหารของกลูลิคและเออร์ลิค: Luther Gulick and Lyndal 
Urwick (1936, อา้งถึงใน (พิมลจรรย ์นามวฒัน์, 2544)) นักทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการตามหลกัการ
บริหาร ได้เสนอหลักท่ีเก่ียวกับการบริหารองค์การท่ีเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารควรตระหนักถึง
ความส าคญัคือ “POSDCoRB” ประกอบดว้ย  
    - การวางแผน (Planning) เม่ือมีวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ท่ีชัดเจน การวางแผนเป็นส่ิงส าคัญ เร่ิมจากการจัดวางโครงสร้างของการท างาน การวางแผน
ด าเนินการล่วงหนา้เพื่อเตรียมการ รวมทั้งการวางแผนเพื่อปฏิบติังานร่วมกนัของฝ่ายต่าง ๆ  
    - การจดัองค์การ (Organizing) เม่ือไดโ้ครงสร้างของการท างานแลว้ 
จะตอ้งท าการก าหนดต าแหน่งท่ีจ าเป็นในการขบัเคล่ือนเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์นอกจาก
การก าหนดต าแหน่งแลว้ ตอ้งก าหนด บทบาท อ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมทั้งขอบเขตงาน
เพื่อความชดัเจนของผูป้ฏิบติังาน 
    - การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) เม่ือก าหนดต าแหน่งงานไดแ้ลว้ 
องคก์ารตอ้งด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การจดัอตัราก าลงั การสรรหา 
การจดัต าแหน่ง การพฒันา 
    - การสั่งการ (Directing) การด าเนินการของผู ้บริหารในการ
ตดัสินใจ สั่งการ ออกค าสั่ง ไปจนถึงการมอบหมายภารกิจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งภาวะผูน้ า  
ท่ีผูบ้ริหารตอ้งอาศยัความสามารถในการตดัสินใจ การสร้าง และสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนได้
รวมทั้ งความสามารถการชักจูงบุคลากรให้ไปสู่เป้าหมายเดียวกันเพราะการท างานในองค์การ 
ไม่สามารถท าไดเ้พียงคนเดียว 
    - การประสานงาน (Coordinating) การด าเนินการต่าง ๆ ในองคก์าร
ตอ้งอาศยัการประสานงานเพื่อท าให้การปฏิบติังานบรรลุและเป้าหมายขององคก์าร รวมไปถึงการ
ประสานงานในแต่ละส่วนงานใหส้อดคลอ้งกนั เพื่อใหก้ารท างานส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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    - ก ารรายงาน ผลการป ฏิบั ติ ง าน  (Reporting) เพื่ อ ให้ เกิ ด 
ความมั่นใจว่า การด าเนินงานต่าง ๆ เป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ จึงต้องมีการรายงาน 
การปฏิบติังาน ซ่ึงหมายถึงการรายงานผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลไปจนถึงผลการปฏิบติังานใน
ระดบัองคก์าร รวมทั้งการตรวจสอบผลการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
    - การบริหารงบประมาณ (Budgeting) กระบวนการเก่ียวกับ 
การประเมินงบประมาณ การจดัท าบญัชี การตรวจสอบด้านการเงิน ไปจนถึงการน างบประมาณ  
มาใชอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด 
  กล่าวโดยสรุป แนวความคิดในยุคคลาสสิก (Classical Theory) ถือเป็นยคุทองของ
แนวความคิดทางการบริหารท่ีมุ่งคิดค้นและหวงัผลการปฏิบติังานจริง แต่อย่างไรก็ตามแนวคิ ด
ดังกล่าว ไม่ให้ความส าคัญกับผูป้ฏิบัติงาน มองคนเป็นเคร่ืองจกัร ซ่ึงในปัจจุบันหากยงัคงมอง
ผูป้ฏิบติังานเป็นหุ่นยนต์อาจส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อีกทั้งในอดีตการบริหาร
หลกัการปฏิบติังานท่ีเนน้ท าตามกฎระเบียบ เกิดความเช่ืองชา้ในการของระบบราชการ (Red Tape) 
จากการขาดความยืดหยุ่นในของกฎ ระเบียบ ส่งผลให้ผู ้ปฏิบัติงานขาดความคิดสร้างสรรค ์
ในการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาเกิดความเช่ืองชา้ในการของระบบราชการ (Hierarchy) ท่ีมีล าดบั
บังคับบัญชาจ านวนมากจึงใช้ระยะเวลาในการด าเนินการมาก รวมทั้ งปัญหาการล่าช้าจากการ
เบ่ียงเบนเป้าหมาย (Goal Displacement) ส่งผลให้ เกิดความเสียหายต่อองค์การ น าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงแนวคิดในการบริหารองคก์ารท่ีใหค้วามสนใจกบัผูป้ฏิบติังานมากขึ้น 
  2.1.2.2. แนวความคิดในยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theory) 
   ทฤษฎีองค์การเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Organization Theory) 
เป็นทฤษฎีการจดัการท่ีมุ่งพิจารณาผลกระทบของแต่ละบุคคลและพฤติกรรมของกลุ่มในองค์การ 
ไดแ้ก่  
   1. แนวคิดของเอลตนั เมโย: Elton Mayo บิดาของการจดัการแบบมนุษย-
สัมพนัธ์ การศึกษาการจดัการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ พบว่า หากองคก์ารน าวิธีการทางมนุษยส์ัมพนัธ์
ไปใช้ให้ถูกต้อง จะส่งผลให้เกิดบรรยากาศเอ้ือให้ผู ้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายเข้ากันได้เป็นอย่างดี 
ผูป้ฏิบติังานจะได้รับความพอใจสูงขึ้นและก าลงัความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย 
อิทธิพลส าคญัของกลุ่มทางสังคมภายในองคก์ารท่ีเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ โดยมีพื้นฐานมาจาก 
“ความรู้สึก” (Sentiments) ท่ีเป็นเร่ืองราวทางจิตใจของผูป้ฏิบัติงานและความสัมพนัธ์ทางสังคม
ระหว่างผูป้ฏิบัติงาน จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพของงานขึ้นอยู่กับขวญัก าลังใจ ความพึงพอใจ  
ความพร้อมทางสภาพจิตใจ ท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของคนงานรวมถึงเร่ืองราว 
ทางสังคมของคนงานในกลุ่มดว้ย นอกจากนั้นยงัไดข้อ้สรุปท่ีส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการ
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ท างาน ดังน้ี (พิทยา บวรวฒันา, 2558) (1) ปัจจัยทางด้านกายภาพ (Physical factor) หรือวิธีการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนดปริมาณผลผลิตปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดปริมาณ
ผลผลิต คือ ปัจจยัทางด้านสังคม (2) พฤติกรรมการท างานของคนงานถูกก าหนดโดยระบบการ 
ใหร้างวลั และการลงโทษทางสังคม ไม่ใช่ระบบการใหร้างวลัและการลงโทษทางเศรษฐกิจ (3) ผูน้ า
ของกลุ่มท่ีเป็นทางการและกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ จะมีบทบาทในการบงัคบัใช้และสร้างปทสัถาน
ของกลุ่มท่ี เป็นทางการและไม่ เป็นทางการ (4) กลุ่มจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล  
และ (5) ควรท่ีจะมีการแสวงหาภาวะผูน้ าแบบต่างๆ เพื่อให้ได้ผูน้ าท่ีเหมาะสมกับภารกิจของ
องค์การอย่างแท้จริง ทั้ งน้ีเน่ืองจากภารกิจขององค์การ แต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกันไป 
ตามวตัถุประสงคใ์นการก่อตั้งองคก์าร 

   2. ทฤษ ฎีล าดับความต้องการ (Hierarchy of Needs 
Theory) มาสโลว ์กล่าวว่าศกัยภาพผูป้ฏิบติังานจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ และแสวงหา
ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้งในส่วนดีส่วนบกพร่อง รู้จกัจุดอ่อน และความสามารถ
ของตนเอง จึงเสนอทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ 5 ล าดบั (Maslow’s Hierarchy of Needs) ไดแ้ก่ 
(1) ความตอ้งการทางกายภาพเพื่อการด ารงชีวิต (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยท์ุกคน เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้ความตอ้งการน้ีมกัเป็นปัจจยัมีความจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตของมนุษย ์หรือความตอ้งการตามปัจจยัส่ีของมนุษย ์(2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั 
มีความมัง่คงและแน่นอนในชีวิต (Safety Needs or Security Needs) ความตอ้งการในขั้นน้ี ได้แก่ 
ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต ความตอ้งการความมัน่คงในอาชีพการงาน (3) ความตอ้งการ
ทางสังคม (Social Needs) คือมีความตอ้งการทางสังคมตอ้งการอยากจะมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
อยากจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม อยากจะมีเพื่อน อยากจะให้สังคมและเพื่อนยอมรับ ต้องการ  
ความรักความเขา้ใจจากคนอ่ืน (4) ความต้องการได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืน (Esteem Needs) 
ความตอ้งการขั้นต่อไปมนุษยต์อ้งการอยากจะเป็นคนเด่นคนดังในสังคม และตอ้งการให้สังคม 
ยกย่องในความเก่งความสามารถของ (5) ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-
Actualization Needs) ซ่ึงความต้องการดังกล่าวจะเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือความต้องการในขั้นท่ี 1 ถึง 4 
ไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ จากนั้นจึงจะไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของแต่ละคน
ท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไว ้ 
   3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Two-Factor Theory): ทฤษฎีน้ี 
ให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene) 
ซ่ึงทั้ง 2 ปัจจยัมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน (วนัชยั มีชาติ, 2559) 
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3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเกิดจาก
ความพึงพอใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน โดยส่ิงท่ีสามาราถท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ส่ิงท่ีสามารถกระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 
5 ประการ ดังน้ี (1) ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน (Achievement) คือ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเม่ือการปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จ จะส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงาน  
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในความส าเร็จของงานนั้น (2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับในความสามารถ การยกย่องชมเชย และการให้ก าลงัใจ
จาก (3) ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย (Work It sell) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ งานท่ีทา้ทายความสามารถ (4 ) ความรับผิดชอบ 
ในงาน (Responsibility) หมายถึง การปฏิบติังานเต็มความสามารถ และเกิดความพึงพอใจกบังานท่ี
ได้รับมอบหมาย โดยมีอิสระในการควบคุมงานตามอ านาจท่ีรับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม  
(5) การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการศึกษา และพฒันา
ตนเองโดยการหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม รวมทั้งการไดป้รับเล่ือนต าแหน่ง เม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ  

3.2 ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene) เป็นการรักษาพนักงานให้ยงัคงท างาน 
ป้องกนัการลาออก ถือเป็นปัจจยัป้องกนัการไม่พอใจ หากองคก์ารละเลยไม่ให้ความส าคญั อาจท า
ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ท าให้การการปฏิบัติงานไม่มีความสุข โดยปัจจัยสุขอนามัย
ประกอบดว้ย 10 ประการ ดังน้ี (1) นโยบายองค์การและการบริหาร (2) การติดตามผลงาน ช้ีแจง
แนวทางในการปฏิบัติ เสนอแนะ (3) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา (4) ภาวะการท างาน  
(5) ค่าตอบแทนการท างาน (6) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (7) ชีวิตส่วนตวั (8) ความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (9) สถานภาพต าแหน่งหนา้ท่ีดีและ (10) ความมัน่คงปลอดภยัในงานท่ีท าอยู่ 
   4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor ซ่ึงแบ่งลักษณะทาง
ธรรมชาติของคนในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัเป็น 2 รูปแบบ (วนัชยั มีชาติ, 2559) ดงัน้ี 
   4.1 ธรรมชาติของมนุษย์ตามทฤษฎี X ได้แก่ มนุษย์ท่ีมีนิสัยไม่ชอบ
ท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ดังนั้น การท่ีจะให้มนุษยท์ างานจึงตอ้งใช้วิธีการ
บงัคบัควบคุม สั่งการและน าบทลงโทษมาใช้ ทั้งน้ีเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์าร 
   4.2 ธรรมชาติของมนุษย์ตามทฤษฎี Y ได้แก่ มนุษย์ท่ีมีนิสัยชอบท่ีจะ
ท างาน ต้องการท่ีจะมีความรับผิดชอบต่องาน ต้องการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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ตอ้งการเผยแพร่ความคิดสร้างสรรค ์การให้รางวลัตามความส าเร็จของงานจะช่วยสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์ารน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ารในท่ีสุด 
  กล่าวโดยสรุป  แนวความคิดในยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theory)  
เป็นการแสวงหาแนวทางการบริหารวา่ท าอย่างไรบุคลากรในองคก์ารจะอยากท างาน หรือจะท าให้
บุคลากรในองคก์ารอย่างท างานไดอ้ยา่งไร ซ่ึงวิธีการปฏิบติังานอาจจะไม่ไดก่้อให้เกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพสูงสุด มกัจะเป็นการผลกัดนัและกระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์ารใหท้ างานเท่านั้น  
  2.1.2.3 แนวความคิดทางการบริหารสมัยใหม่ (Modern Theory) 

การบ ริหารจัดการในยุค ปั จ จุบัน มีความสลับซับซ้ อน เน่ื องจาก  
ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มมีมากขึ้นท าให้ผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งคิดคน้หาวิธีการท่ี
จะช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้าและอยู่รอดได้ โดยน าความรู้ด้านมนุษยสัมพันธ์ ส่ิงแวดล้อม 
แนวคิดในเชิงระบบ มาพิจารณาเพื่อพฒันา ปรับปรุงแนวทางการบริหาร โดยค านึงถึงความเป็นอิสระ 
และส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอก โดยเน้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เข้าด้วยกัน  
จึงไดท้ฤษฎีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
   1. ทฤษฎีระบบ (System Theory) เป็นทฤษฎีท่ีท าให้นักบริหารสามารถท่ี
จะมองเห็นภาพรวมขององคก์ารทั้งหมดตามหนา้ท่ีท่ีสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม โดยพิจารณาองค์การ
ในลกัษณะระบบนั้นจะก่อให้เกิดการวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารทั้งระบบ ซ่ึงระบบ
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี (1) ปัจจยัน าเขา้ (Inputs) ไดแ้ก่ ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีตอ้งใช้
ในกระบวนการบริหาร เช่น มนุษย์ ทรัพยากรทางกายภาพ การเงิน และขอ้มูลในการผลิตสินคา้ 
และบริการ (2) กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) กระบวนการท่ีท าให้ทรัพยกร 
ท่ีน าเข้ามาเปล่ียนเป็นผลิตภัณฑ์ ผลผลิตท่ีองค์การต้องการ โดยเพื่อให้กระบวนการดังกล่าว  
ใช้ระยะเวลาสั้ นลงจึงมีการน าเทคนิคในการจัดการต่างๆ (3) ผลผลิต (Outputs) ผลผลิตจาก
กระบวนการแปรสภาพซ่ึงตรงตามความต้องการของหน่วยงาน และไม่ตรงกับความต้องการ  
ของหน่วยงาน เช่น สินคา้ บริการ อีกทั้งผลลพัธ์ เช่น ก าไร ขาดทุน และผลท่ีคาดหวงัอ่ืนๆ เช่น 
ผูป้ฏิบติังานสามารถพฒันาศกัยภาพไดสู้งขึ้น เป็นตน้ และ (4) ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ขอ้มูล 
ทั้งดา้นบวกและลบของผลผลิต กระบวนการแปรสภาพ และปัจจยัน าเขา้ สามารถน ามาปรับปรุง
ประสิทธิภาพการด าเนินการได ้ตามภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 แนวความคิดเชิงระบบองค์การ 
ท่ีมา: วนัชยั มีชาติ (2559) 

ระบบ (System) อาจจัดได้ว่าเป็นกลุ่มของส่วนท่ี เก่ียวข้องกันและ 
มีความสัมพนัธ์กันในเชิงท่ีจะต้องบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (สมยศ นาวีการ , 2544) ส่วนต่าง ๆ  
ของระบบอยู่ในสถานะท่ีเคล่ือนไหวได ้การเคล่ือนไหวหรือแสดงออกของส่วนต่าง ๆ จะมีปฏิกิริยา
กระทบต่อกันเสมอ โดยท่ีในระบบหน่ึงๆ จะประกอบด้วย ระบบย่อยต่าง ๆ (Subsystems) และ
ภายในระบบย่อยก็จะประกอบไปด้วย ระบบย่อยเล็กลงไปอีก หากมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น  
ณ ส่วนหน่ึงส่วนใดของระบบจะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อเน่ืองกนัเป็นลูกโซ่ (Chain of Effects)  
   2. Reinventing Government โดย David Osborne และ Ted Gaebler (วนัชัย 
มีชาติ, 2559) ได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการภาครัฐ ว่าการท่ีหน่วยงานภาครัฐได้ออกกฎ  
ระเบียบต่าง ๆ เพื่อเป็นการควบคุมไม่ให้เกิดการทุจริตของนักการเมืองและขา้ราชการ จึงเป็นการ
เน้นท่ีกระบวนในการปฏิบัติ (Process) มากกว่าการเน้นท่ีผลสัมฤทธ์ิ (Outcome) จึงท าให้การ
ปฏิบติังานของหน่วยราชการเกิดความล่าช้า และไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้นจึงได้
เสนอให้ท าการปรับเปล่ียนจากสถาบนัราชการ (Bureaucratic Institution) เป็นสถาบนัผูป้ระกอบการ 
(Entrepreneurial Institutions) และเสนอให้ท าการปรับเปล่ียนแนวทางปฏิบัติของระบบราชการ 
(Reinventing Government) 10 ประการ ดงัน้ี 
   1. รัฐบาลตอ้งเปล่ียนบทบาทจากผูป้ฏิบติั เป็นผูใ้หค้  าปรึกษาหรือพี่เล้ียง 

2. ท าให้รัฐบาลเป็นของประชาชน และเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มี  
ส่วนร่วมในการด าเนินงานของรัฐบาล 

3. เปิดโอกาสใหมี้การแข่งขนัในการใหบ้ริการสาธารณะ 
4. มุ่งเนน้ความส าเร็จตามพนัธกิจ มากกวา่มุ่งเนน้ท่ีกฎระเบียบ 
5. ใหค้วามส าคญักบัผลลพัธ์มากกวา่ปัจจยัน าเขา้ 
6. เนน้ท่ีลูกคา้หรือผูรั้บบริการ 
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7. มุ่งแสวงหารายไดม้ากกวา่การใชจ่้าย 
8. วางแผนป้องกนัปัญหามากกวา่การรอแกปั้ญหามากขึ้น 
9. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และกระจายอ านาจในการตัดสินใจ  

สู่พนกังานระดบัล่าง 
10. น ากลไกดา้นการตลาดมาใชก้บัระบบราชการ 
นอกจากน้ี  ย ังได้เสนอหลักปรัชญาท่ีท าให้ รัฐบาลท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น แต่มีค่าใชจ่้ายท่ีลดลง คือ 
1. การลดปัญหาการท างานท่ีล่าช้า (Cutting Red Tape) เช่น การลดขั้นตอน

การท างานใหน้อ้ยลง การตดักฎ ระเบียบท่ีไม่จ าเป็น การมอบอ านาจใหชุ้มชนเป็นผูด้  าเนินการเอง 
2. การเน้นความส าคัญแก่ลูกค้า (Customer First) การเพิ่มการแข่งขัน 

การให้บริการ ซ่ึงจะท าให้ลูกคา้มีโอกาสเลือกใช้การบริการท่ีดีกว่าส่งผลให้เกิดการแข่งขันกัน
พฒันารูปแบบในการใหบ้ริการ 

3. การกระจายอ านาจในการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังานมากขึ้น (Empowering 
Employees to get Result)  

4. การตดัค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ าเป็น (Cutting Back to Basics) และการหารายไดเ้พิ่ม 
  กล่าวโดยสรุป แนวความคิดทางการบริหารสมยัใหม่ (Modern Theory) เป็นการ
น าความรู้ด้านมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงแวดล้อม แนวคิดในเชิงระบบ มาพิจารณาเพื่อพฒันา ปรับปรุง
แนวทางการบริหาร โดยค านึงถึงความเป็นอิสระ และส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหาร
ภาพรวมขององค์การ อีกทั้ ง Reinventing Government ท่ีเป็นแนวทางในการบริหารหน่วยงาน
ภาครัฐท าอยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 2.1.3 แนวความคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
  แนวความคิดการบริหารท่ีน าแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชน 
มาปรับใช้กับการบริหารงานภาครัฐ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ เร่ิมด้วยการก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบติังาน เพื่อสามารถติดตาม ประเมินผลการปฏิบติัราชการได้ 
รวมทั้งสามารถสะทอ้นผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายและมาตรฐานท่ีก าหนดไวไ้ด้อย่างชดัเจน 
โดยเป็นการบริหารท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การควบคุมและจดัท ามาตรการฐานการท างาน (วนัชยั มีชาติ, 
2559) การค านวณความคุม้ค่าในการลงทุน และการให้หน่วยงานอ่ืนมาปฏิบติังานแทน หรือการ
โอนถ่ายภารกิจ เพื่อให้เกิดการแข่งขนัในการบริการประชาชน เกิดกลไกตลาด เพื่อให้การบริหาร
เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์แก่ประชาชน หน่วยงานภาครัฐปรับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ี  
จะด าเนินการเฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นเท่านั้น เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชน สังคม เขา้มามีส่วนร่วม
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มากขึ้น มีการบริหารจดัการภายในหน่วยงานภาครัฐท่ีมีใชเ้วลาในการด าเนินการนอ้ยลง คุณภาพสูง 
และมีประสิทธิภาพ มีการจดัองค์การให้มีขนาดเล็กลง เกิดความกะทดัรัด โดยการน าเทคโนโลยี 
มาปรับใช้ในการท างาน เพื่อความคล่องตัว ปรับเปล่ียนได้อย่างรวดเร็ว และเกิดความทันสมัย 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการในปัจจุบนั ซ่ึงการน าอุปกรณ์ เทคโนโลยีมาปรับใชน้ั้น 
จึงตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายของหน่วยงาน โดยมีแนวทางในการบริหารจดัการ ดงัน้ี 

1. การใหบ้ริการแก่ประชาชนท่ีมีคุณภาพ 
2. กระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่ส่วนภูมิภาค ทอ้งถ่ิน เพิ่มอิสระในการบริหาร

ใหแ้ก่หน่วยงาน ลดการควบคุมจากส่วนกลาง 
3. การก าหนด การวดั และการให้รางวลัแก่ผลการปฏิบติังาน ทั้งในระดบับุคคล

ระดบัองคก์าร  
4. การส่งเสริม สนบัสนุน บุคลากร เทคโนโลย ีเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน

ไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
5.น าแนวคิดเก่ียวกบัการแข่งขนัมาใช ้เพื่อเปิดโอกาสแก่ทุกคน  
ในปัจจุบันการบริหารภาครัฐของไทยได้น าแนวคิด ทฤษฎีการจัดการภาครัฐ 

แนวใหม่ าประยุกต์ใช้และปรับปรุงให้สอดรับกับการบริหารงานภาครัฐ โดยให้ความส าคญักับ 
การเช่ือมโยงข้อมูลและการด าเนินการระหว่างหน่วยงานรัฐกับเอกชนด้านแรงงาน เพื่อลด  
ความเหล่ือมล ้ าของสังคม และสร้างโอกาสการเขา้ถึงบริการของรัฐ ให้องค์กรภาคประชาสังคม 
ภาคเอกชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และประชาชนทัว่ไปมีโอกาสร่วมจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
และทั่วถึง กระจายอ านาจการบริหารจดัการศึกษาสู่สถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษา และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินตามศักยภาพและความพร้อม โดยให้สถานศึกษาสามารถเป็นนิติบุคคล  
และบริหารจดัการไดอ้ยา่งอิสระและคล่องตวัขึ้น การใชก้ลไกตลาดดูแลราคาสินคา้เกษตรประเภท
ท่ีราคาต ่าผิดปกติให้สูงขึ้นตามสมควร รวมถึงสนบัสนุนให้ภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมภาคขนส่ง
เพิ่มขึ้น อีกทั้งพฒันาและปรับปรุงระบบบริหารจดัการของรัฐวิสาหกิจให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
และตรวจสอบได ้โดยจดัท ายทุธศาสตร์การพฒันารัฐวิสาหกิจท่ีชดัเจน ขณะเดียวกนัมีการปรับปรุง
ระบบราชการให้ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในฐานะท่ีเป็นศูนยก์ลาง ตลอดจนจดัตั้งศูนยบ์ริการ
สาธารณะแบบครบวงจรท่ีครอบคลุมการให้บริการหลากหลายตามชุมชนต่าง ๆ เพื่อให้ประชาชน
สามารถเดินทางไปติดต่อขอรับบริการได้โดยสะดวกการให้บริการถึงตัวบุคคลผ่านระบบ
ศูนยบ์ริการร่วม ณ จุดเดียว (One Stop Service) และระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ท่ีสมบูรณ์แบบ 
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ยกระดบัสมรรถนะของหน่วยงานรัฐ สร้างนวตักรรมในการท างานอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพ 
และมีระบบบูรณาการ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2559)  

กล่าวโดยสรุป แนวความคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  (New Public 
Management) คือการน าแนวทางการบริหารภาคเอกชนท่ีไดผ้ลมาประยกุตก์บัการบริหารหน่วยงาน
ภาครัฐ หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในฐานะ  
ท่ีเป็นศูนย์กลางเน้นสร้างผลิตภาพสูงสุด ประสิทธิภาพ ความประหยดั กลไกตลาด ส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีศกัยภาพสูงเพื่อสามารถขบัเคล่ือนหน่วยงานได ้

2.1.4 การบริหารงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  

ตอ้งด าเนินการบริหารและจดัการศึกษา รวมทั้งพฒันางานด้านวิชาการ และจดัให้มีระบบประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) โครงสร้างของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
แบบเน้นหน้าท่ี (Functional organization) ยึดหลกัการแบ่งออกเป็นกลุ่ม ตามลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติั 
โดยงานท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกันอยู่ในกลุ่มงานเดียวกัน แบ่งออกเป็น 10 กลุ่ม ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 และ
ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2561 (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2561) ไวด้งัน้ี ตามภาพท่ี 2 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2 โครงสร้างส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
 
 การจดัโครงสร้างองค์การแบบเน้นหน้าท่ี (Functional organization) ส่งผลให้หน่วยงาน
ประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากความซ ้ าซ้อนน้อยลง เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ  
เพิ่มทกัษะและความเช่ียวชาญของบุคลากรสูงขึ้น เพราะไดท้ างานเฉพาะดา้นตามถนดัท าให้คุณภาพ
ผลงานสูงเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  

ส ำนกังำนเขตพืน้ท่ีกำรศกึษำ 
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กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 มีอ านาจหน้าท่ี 
เก่ียวกับการก ากับ ดูแล จัดตั้ ง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา และประสานส่งเสริม สนับสนุน
สถานศึกษาเอกชน รวมทั้ งประสาน ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อให้สามารถจัด
การศึกษาสนองตอบต่อความตอ้งการของผูเ้รียนและประชาชนไดม้ากท่ีสุด นอกจากนั้น ยงัมีอ านาจ
ในการบริหารจดัการบางประการเก่ียวกบัวิชาการ งบประมาณ และบุคลากร ตามกฎหมายระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2556 และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.1.4.1 สระแก้วโมเดล (ส านกังานจงัหวดัสระแกว้, 2566) 
 สระแก้วโมเดล คือ การด าเนินงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาจังหวดัสระแก้ว  

ในรูปแบบของคณะกรรมการและมีการวางแผนร่วมกันในการหาแนวทางในการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาจงัหวดัสระแกว้ โดยอาศยัร่วมมือจากหลายหน่วยงานบูรณาการท างานเพื่อพฒันาคุณภาพ
การศึกษาในจงัหวดัไปในทิศทางเดียวกนั เป็นองค์รวมทั้งระบบภายใตบ้ริบทของพื้นท่ี ได้มีการ
จดัท าบนัทึกขอ้ตกลงความร่วมมือ (MOU) การพฒันาคุณภาพการศึกษาจงัหวดัสระแกว้ ระหว่าง
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ส านกังานจงัหวดัสระแกว้ กองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา 
และมูลนิธิเพื่อทักษะแห่งอนาคต เพื่อแก้ไขปัญหาเด็กตกหล่นจากระบบการศึกษา การลด  
ความเหล่ือมล ้ าทางการศึกษา การสร้างความเสมอภาคทางการศึกษา การพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาในทุกระดบั การพฒันารูปแบบการเรียนการสอนในลกัษณะ Active Learning การสร้าง
นวตักรรมทางการศึกษาใหม่ ๆ สร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิต รวมถึงการติดตามและประเมินผลของ
ความส าเร็จ เพื่อให้ผูเ้รียนในทุกช่วงวยั สามารถเรียนรู้ไดเ้ต็มตามศกัยภาพ มีความรู้ความสามารถ  
มีทกัษะต่าง ๆ ทั้งดา้นทกัษะอาชีพ และทกัษะชีวิตท่ีส าคญั เป็นผูท่ี้มีขีดสมรรถนะ และเป็นบุคลากร
คุณภาพท่ีสามารถน าความรู้ ทกัษะต่าง ๆ มาใชเ้พื่อการพฒันาตนเอง ครอบครัว และชุมชนทอ้งถ่ิน
ให้เจริญก้าวหน้า เติบโต และสร้างความมัน่คง มัง่คั่ง และยัง่ยืนในมิติของสังคม และเศรษฐกิจ
ใหก้บัประเทศได ้

 แนวทางการพฒันา 6 ขั้นตอน โดยทุกขั้นตอนใช้กระบวนการ PDCA สามารถ
อธิบายไดต้ามภาพท่ี 3  

 ขั้นตอนท่ี  1  S : SWOT Analysis การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมและคุณภาพ
มาตรฐานของสถานศึกษาทุกสังกัดและวางแผนพฒันาแนวทางการพฒันาการยกระดับคุณภาพ  
และมาตรฐานร่วมกนั 
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 ขั้ นตอนท่ี  2 A : Alliance คือ การส ร้างพันธมิตรก าหนดผู ้ร่วมรับผิดชอบ 
และสร้างขอ้ตกลงการพฒันาร่วมกนัของทุกหน่วยงานทางการศึกษาในจงัหวดัสระแก้ว รวมถึง
หน่วยงานภายนอก 

 ขั้นตอนท่ี 3 K : Knowledge Sharing การสร้างองค์ความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
และแบ่งปันความรู้ในด้านการพัฒนาการยกระดับคุณภาพการศึกษาจังหวดัสระแก้วร่วมกัน  
โดยการพฒันาผูบ้ริหาร ครู ให้มีความรู้ดา้นวิชาการ ด้านงบประมาณ ดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
รวมถึงการสร้างองคค์วามรู้ดา้น 12 นโยบายและ 7 วาระเร่งด่วนของกระทรวงศึกษาธิการโดยมีการ
พฒันาการยกระดบัคุณภาพการศึกษาของจงัหวดัสระแกว้ 

 ขั้นตอนท่ี 4 A : Action การลงมือปฏิบติัตามแผนการพฒันาและยกระดบัคุณภาพ
การศึกษาจังหวดัสระแก้วร่วมกัน โดยลงมือปฏิบัติตาม 12 นโยบายและ 7 วาระเร่งด่วนของ
กระทรวงศึกษาธิการ 

 ขั้นตอนท่ี  5 E : Evaluation การนิเทศก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 
การพฒันาและยกระดบัคุณภาพการศึกษาแลกเปล่ียนเรียนรู้และสะทอ้นคิดร่วมกนัเพื่อให้เกิดการ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื เพื่อการยกระดบัคุณภาพใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 ขั้นตอนท่ี 6 O : Optimum Quality พฒันาเพื่อยกระดบัคุณภาพใหเ้กิดผลสูงสุด 
 

 
ภาพท่ี 3 แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจังหวัดสระแก้ว ในรูปแบบ SAKAEO MODEL 
ท่ีมา ประกาศจงัหวดัสระแกว้ เร่ือง แนวทางการพฒันาคุณภาพการศึกษาจงัหวดัสระแกว้ในรูปแบบ 
SAKAEO MODELวนัท่ี 21 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2565 
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การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ซ่ึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจนิยาม
และรูปแบบการบริหารองคก์าร จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การบริหารจดัการองคก์ารแต่ละ
รูปแบบมีขอ้ดี ขอ้เสีย และความเหมาะสมในการน ามาใช้ในแต่ละสถานการณ์ ทฤษฎีองค์การใน  
ยุคคลาสสิค จะเน้นไปในเร่ืองของการก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้ไดว้ิธีท่ีดีท่ีสุด (One best ways) 
ในการท างาน เช่น เน้นเร่ืองของการจัดโครงสร้างองค์การและหลักการบริหารโดยไม่ค่อยให้  
ความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมการท างานของคนงาน ส่วนทฤษฎีองค์การในยุคพฤติกรรมศาสตร์  
ให้ความส าคญัไปท่ีคน โดยการมุ่งคน้หาค าตอบโดยการวิเคราะห์ให้ทราบถึงความตอ้งการของคน 
และพยายามแสวงหาส่ิงจูงใจท่ีตอบสนองความตอ้งการของคน เพื่อท่ีจะท าให้คนปฏิบติังานให้กบั
องค์การ แต่ทฤษฎียุคพฤติกรรมศาสตร์ก็มีจุดอ่อนท่ีไม่ให้ความสนใจในเร่ืองของวิธีการท างาน  
การจดัโครงสร้างองค์การและหลกัการบริหารงานท าให้เกิดปัญหาในการท างาน อย่างไรก็ตาม  
การบริหารองค์การมีเป้าหมายเดียวกันคือ องค์การสามารถบรรลุวตัถุขององค์การ ในปัจจุบัน
แนวความคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  เน้นสร้างผลิตภาพสูงสุด ประสิทธิภาพ  
ความประหยดั กลไกตลาด และการมีส่วนร่วม รวมถึงมีการวดัผลจากการปฏิบัติงาน หรือ
ผลสัมฤทธ์ิ กล่าวไดว้า่ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานั้น ไดน้ าแนวความคิดการบริหารจดัการภาครัฐ
แนวใหม่มาเป็นแนวทางในการบริหารองค์การ โดยกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา 
สู่สถานศึกษา อีกทั้ งการท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับการคัดเลือกให้เป็นพื้นท่ีน าร่อง 
ในโครงการ “สระแก้วโมเดล”กล่าวได้ว่าเป็นการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ บุคลากร  
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ท่ีเป็นหน่วยงานในการขบัเคล่ือน
นโยบายสู่สถานศึกษาในสังกัด ดังนั้ นผูบ้ริหารต้องแสวงหาแนวทางการบริหารท่ีจะส่งเสริม 
สนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานสามารถในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานใหสู้งยิง่ขึ้น 

 
2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เม่ือได้ศึกษาแนวคิดของการบริหารองค์การ ท าให้รู้ว่าในอดีตเป้าหมายในการบริหาร
องค์การ คือ เพื่อบรรลุว ัตถุประสงค์เท่ านั้ น  แต่ในปัจจุบันการบริหารองค์การต้องบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาแนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.2.1 ค านิยาม 

 ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2540) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การพิจารณา
ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ ทรัพยากร การเงิน คน อุปกรณ์และเวลา และผลผลิตท่ีออกมา วา่เกิดความคุม้ค่า
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หรือไม่ โดยต้องได้ผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ รวดเร็ว และประหยดั ดังนั้ น ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานท่ีตั้ งใจและเต็มก าลังของบุคคล สามารถคิดคน้วิธีการหรือ
แนวทางในการสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ การงานท่ีรวดเร็ว ตรงตามความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา  

ราชบณัทิตยสถาน (2546) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ 
การพิจารณาส่ิงท่ีให้กับงาน อาทิ ความตั้ งใจในการปฏิบัติงานกับผลของการปฏิบัติงานนั้ น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีทุ่มเทกบัใหก้บังาน 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ ใชว้ิธีการให้เกิด
การจดัการทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองให้นอ้ยท่ีสุด โดยมีเป้าหมายกือประสิทธิผลหรือให้บรรลุเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไวสู้งสุดกชกร  

กชกร เอ็นดูราษฎร (2550) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างาน สะสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไว้
ภายใน เพื่อขยายตัวต่อไป และเพื่อเอาไวส้ าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤตการณ์จาก
ภายนอกไดด้ว้ย  

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ คือ การกระท ากิ จกรรมใด ๆ เพื่อบรรลุผลตามท่ีต้องการ 
หรือตั้งเป้าหมายไว ้และสามารถลดการใช้ทรัพยากรในการด าเนินกิจกรรมได้ โดยพิจารณาจาก
สัดส่วนของตน้ทุนหรือปัจจยัน าเขา้ในการลงทุน (ดา้นบุคคล ดา้นงบประมาณ ด้านวสัดุอุปกรณ์ 
เทคโนโลยี) เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวต้ามเง่ือนไขของเป้าหมาย กบัผลผลิตท่ีไดว้่ามี
ความถูกตอ้ง รวดเร็ว หรือไม่อยา่งไร 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
  Peterson and Plowman (n.d, อา้งใน (สิรินภา ทาระนัด, 2561)) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมีองค์ประกอบ ดงัน้ี คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย ซ่ึงสามารถ
อธิบายได ้ดงัน้ี 

1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ผลการปฏิบัติงานตรงตามมาตรฐาน 
ท่ีก าหนดไว ้มีความถูกตอ้ง สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา  

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณท่ีปฏิบติัไดส้อดคลอ้งกบัแผนงาน 
ท่ีก าหนดไวห้รือเป้าหมายขององคก์าร 

3. เวลา (Time) คือ ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติภารกิจมีเหมาะสมกับ 
ชนิดของภารกิจ การส่งมอบผลการปฏิบัติภารกิจตรงตามก าหนด มีความชัดเจน ถูกต้อง และ
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รวดเร็ว รวมทั้งพฒันาวิธีการปฏิบติัภารกิจท่ีสามารถลดระยะเวลาในการปฏิบติัภารกิจ ส่งผลให้เกิด
การปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็วยิง่ขึ้น  

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) คือ การปฏิบัติงานภายใต้การใช้ทรัพยากรของ
องคก์ารท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั (เงิน คน วสัดุ เทคโนโลย)ี โดยมีความประหยดั คุม้ค่า  

 Harring Emerson (n.d. อา้งถึงใน (สมพงศ ์รัตนนุพงศ์, 2558)) ไดก้ล่าวถึง แนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. ก าหนดจุดเป้าหมายไว้ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารควร
ทบทวนส่ิงท่ีต้องการให้องค์การด าเนินการ และระบุอย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรเข้าใจได้
เหมือนกนั ลดความคลุมเครือและความสบสันใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั 

2. การใช้ความคิดพื้นฐาน (Common Sense) ผู ้บริหารต้องมั่นพัฒนา
ตนเอง คน้หาความรู้ เพื่อสร้างความแตกต่าง และรับฟังความคิดเห็น ค าแนะน าจากผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

3. มี ท่ีปรึกษาท่ี ดี  (Competent Counsel) ผู ้บ ริหารรับฟังความคิดเห็น 
ค าแนะน าจากผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

4. วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรก าหนดองค์การเพื่อให้พนักงานเช่ือถือ
ตามกฎ 

5. ความยุติธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารสร้างความความยุติธรรมให้แก่
องค์การ ก าหนดกฎเกณฑ์เพื่อเป็นรูปแบบให้การประพฤติตน และความเหมาะสมกับลักษณะ
องคก์าร 

6. องค์การต้องมีข้อมูล ท่ี มีคุณภาพ  (Reliable, Diatec, Accurate and 
Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีท่ีมีคุณภาพ คือ มีความถูกตอ้ง เช่ือถือได ้มีความเป็นปัจจุบนั
และแน่นอนเพื่อการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

7. การเช่ือมโยงข้อมูล (Dispatching) ผูบ้ริหารต้องวางแผนโครงสร้าง
องค์การ และแนวทางการปฏิบติัในการเช่ือมโยงขอ้มูลของผูป้ฏิบติังาน ฝ่ายงาน เพื่อให้องค์การ 
ท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืน รวดเร็ว ประหยดัเวลาในการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์

8. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบั ติงาน  (Standards and Schedules) 
ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดตารางการปฏิบติังาน และมาตรฐานงานเพื่อสร้างความเขา้ใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
ซ่ึงเป็นการบ่งบอกคุณภาพของงานท่ีองคก์ารตอ้งการ รวมทั้งตอ้งพฒันาวิธีการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผู ้บ ริหารควรพิจารณา
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมทั้งสภาพแวดลอ้มของสังคมและรักษาสภาพแวดลอ้มใหดี้ 
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10. การปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) เม่ือมีการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานแลว้ ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐานและวิธีการปฏิบติัไว ้

11. จัดท าค าสั่งการปฏิบัติงาน (Written Standard-Practice instructions) 
เม่ือมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานแลว้ ผูบ้ริหารตอ้งจดัท าการมอบหมายงาน มาตรฐาน 
การปฏิบติังานเป็นลายลกัษณ์อกัษรและระบุการท างานท่ีมีระบบถูกตอ้ง 

12. การช่ืนชม ชมเฉย และมอบรางวัล (Efficiency Reward) เม่ือผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารควรให้รางวลัผูป้ฏิบัติงานเพื่อเป็นก าลงัใจ 
แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีสามารถท างานท่ีเสร็จส้ินอยา่งสมบูรณ์ 

Simon (1960 อา้งถึงใน (ทิรัศม์ชญา พิพฒัน์เพ็ญ, 2557)) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน คือ การพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีได ้
รับออกมา ดงันั้นประสิทธิภาพจึงเท่ากบัปัจจยัน าออกหรือผลการปฏิบติังานลบดว้ยปัจจยัน าเขา้หรือ
ทรัพยากรท่ีใช้ไป และควรบวกความพึงพอใจผลการปฏิบติังานของผูรั้บบริการ สามารถเขียนเป็น
ประโยคสัญลกัษณ์ได ้ดงัน้ี 

E= (O-I) +S 
โดย  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

O = Output คือ ปัจจยัน าออกหรือผลการปฏิบติังาน 
I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจผลการปฏิบติังาน 

 
  สมพิศ สุขแสน ( 2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพิจารณาจากอตัรา
ความแตกต่างของผลผลิตท่ีไดรั้บกบัทรัพยากรท่ีใชไ้ปในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององค์การ อย่างไรก็ตามการพิจารณาประสิทธิภาพของการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งพิจารณาจาก
โครงสร้างการปฏิบัติงานและผูท่ี้ปฏิบัติงาน อาทิ ด้านเศรษฐศาสตร์ มักพิจารณาจาก เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ เวลา และทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีถูกน ามาใช้ในการด าเนินการ ดา้นการบริหาร จะพิจารณาจาก
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การต่อรูปแบบการบริหารองค์การซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัน้ี  
   1. ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน หมายถึง สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
ตามก าหนด บริหารจดัการเวลาการปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 
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2. ความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน หมายถึง สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 
ตามกฎ ระเบียบ ท่ีก าหนดไว้ การจัดท าข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ เกิดการผิดพลาดใน  
การปฏิบติังานนอ้ย 

3. ความรู้ ความสามารถ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ความเขา้ใจในงาน
ท่ีปฏิบติัอยู่ และแสวงหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และสามารถน าความรู้มาปรับปรุง  
การท างาน  

4. ประสบการณ์ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจท่ีเกิดจากการได้ลงมือ
ปฏิบติับ่อย ๆ จนเกิดความช านาญเป็นทกัษะท่ีดีในการปฏิบติังาน  

5. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หมายถึง การคิดคน้ ริเร่ิมวิธีการปฏิบติังานใหม่ 
เพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานมาใชใ้นองคก์าร  

สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความสามารถในการบริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่
ในองค์การไดอ้ย่างสมดุลโดยวดัไดจ้ากการใช้ปัจจยัน าเขา้ (Input) ซ่ึงได้แก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
เทคโนโลยี เวลา ซ่ึงการวดัประสิทธิภาพของคนวดัไดจ้ากการใชค้นให้เหมาะกบังาน มีความพร้อม 
ความสามารถ ความพยายามความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน การประหยดัเงิน ประหยดัเวลา 
ตลอดจนการใช้วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีได้อย่างถูกต้อง ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม เพื่อให้  
เกิดผลลพัธ์ในปริมาณหรือคุณภาพเป็นท่ีพึงพอใจ เกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีองคก์ารคาดหวงั  
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

แนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานของ ร็อค (Locke, 1976 อา้งถึงใน (ธนัญพร 
สุวรรณคาม, 2559)) ท่ีไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในงานมี 8 ประการ คือ 

  1.ตวัภาระงาน (Wok) ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน ความยากของงาน 
โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางานโอกาสท่ีจะท างานส าเร็จ การควบคุมการท างาน และวิธีการท างาน 

  2. เงินเดือน (Pay ) ปัจจุบนัเงินเดือน เป็นปัจจยัส าคญั ดงันั้นองคก์ารตอ้ง
แสดงถึงความยติุธรรมและสร้างความเท่าเทียมและในการก าหนดอตัราเงินเดือน  

  3. การเล่ือนขั้นและต าแหน่ง (Promotion) ได้แก่ ความโปร่งใสส าหรับ
เล่ือนต าแหน่งงาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น มีหลกัการในการเล่ือนต าแหน่ง 

  4. การเป็นท่ียอมรับนับถือ (Recognition) ได้แก่ ความเช่ือมัน่ในผลการ
ปฏิบติังาน การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในผลส าเร็จของการปฏิบติังาน  
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  5. สภาวะการปฏิบติังาน (Working Condition) คือ สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ท่ีตั้งอาคารสถานท่ีปฏิบติังาน การถ่ายเทอากาศ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการปฏิบติังาน 
รวมทั้งจ านวนชัว่โมงการปฏิบติังาน และการก าหนดช่วงเวลาพกั  

  6.ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) ได้แก่  บ าเหน็จ บ านาญตอบแทน
สวสัดิการ ค่าใชจ่้ายการรักษาพยาบาล การลา วนัหยดุประจ าปี 

  7. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) คือ การช่วยเหลือกันของเพื่อนร่วมงาน  
การแบ่งปันความรู้ ความสามารถเพื่อใหก้ารปฏิบติังานสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ 

  8. หน่วยงานและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่
บุคลากรในหน่วยงาน นโยบายการบริหารของหน่วยงาน 

สมใจ ลกัษณะ (2549) กล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์การจะขึ้นกบัองค์ประกอบ  
4 ประการ หากองค์ประกอบน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององค์การแลว้นั้นจะ
ส่งผลให้การด าเนินงานสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ กล่าวคือ การสร้างผลผลิต 
ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ องคป์ระกอบส าคญัทั้ง 4 ประการ คือ  

  1. ส่ิงแวดล้อมนอกองค์การได้แก่  ตลาด ความต้องการ ของลูกค้า  
สภาพเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงคู่นิยมของสังตม การพัฒนาเทคโนโลยี สภาวะการซ้ือขาย  
คู่แข่งขนัทางการผลิตและการบริการ แหล่งวตัถุดิบ และผูร่้วมลงทุน 

  2. ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ คือ ทิศทางการด าเนินการขององค์การ 
ไดแ้ก่ พนัธกิจ วิสัยทศัน์ และนโยบายขององคก์าร อีกทั้งยงัรวมถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศในการปฏิบติังาน 

  3. ปัจจยัขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์การในดา้นต่าง ๆ 
เช่น อาคารสถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือ เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งดา้นบุคลากร ซ่ึงถือเป็นหัวใจของการพฒันาประสิทธิภาพองค์การ โดยองค์ประกอบของ
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ 
ค่านิยม การมีเป้าประสงค์ท่ีเหมาะสมของชีวิตและการท างานความสามารถในการส ารวจตนเอง 
ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

  4. กระบวนการขององค์การ เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญ เพราะเป็นการ
ด าเนินงานท่ีท าให้เกิดการผลิตและการบริการ โดยกระบวนการขององค์การท่ีสามารถส่งเสริม 
สนับสนุนการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร คือ การออกแบบและจดัโครงสร้างงานขององค์การ 
การวางแผนการท างาน การจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
อีกทั้งการควบคุมคุณภาพการท างานโดยการติดตาม ตรวจสอบ และการพฒันาองคก์ร l 
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  สุมยัยา นาคนาวาและวิลาสินี ยนตว์ิกยั (2564) กล่าววา่ ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากร
และสังคม หมายถึง ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนตวั ได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ ระดับการศึกษา 
อาชีพ รายได ้สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  
  McKinsey (อ้างอิงใน (ฤทัยรัตน์  แสนศิลาและธีรศักด์ิ  อุ่นอารมย์เลิศ , 2557))  
ซ่ึงเสนอปัจจยั 7 ประการ ดงัน้ี 

1. กลยทุธ์ภายในการปฏิบติังานในองคก์ร  
2. โครงสร้างท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3. ระบบขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. การบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
5. บุคลากรผูร่้วมองคก์ร 
6. ความสามารถ 
7. ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 

  Woodcock (1989, อา้งถึงใน (สิรินภา ทาระนดั, 2561)) ไดก้ล่าวว่า การท างานเป็นทีม
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. บทบาทหน้าท่ีท่ีสมดุล (Balanced Roles) คือ ความรู้ ความสามารถ 
ของบุคลากรท่ีแตกต่างกันให้สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างไร้รอยต่อ อีกทั้งเป็นการดึงศกัยภาพ
ของบุคลากรในทีมให้สามารถใชค้วามรู้ ทกัษะ และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละคน 
เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

2. วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและสอดรับกับเป้าหมาย (Clear Objectives and 
Agreed Goals) คือ การท าให้บุคลากรทุกคนเขา้ใจเป้าหมายเดียวกนั องคก์รควรก าหนดวตัถุประสงค์
ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย รวมทั้ งการสร้างความรับรู้ให้แก่บุคลากรในทีมรับรู้และ
ยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคด์งักล่าว 

3. การเปิด เผยและเผชิญ  (Openness and Confrontation) คือ สมาชิก
สามารถท่ีในทีมสามารถแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการท างานได ้มีการส่ือสารโดยตรง 
ดว้ยความเป็นกลัยาณมิตร ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและสร้างความเขา้ใจกนั  

4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคน
ไดรั้บการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ย่างตรงไปตรงมา
เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหาโดยปราศจากอคติต่อกนั 

5. ความร่วมมือและขัดแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกใน
ทีมให้ความร่วมมือกันท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้
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ความสามารถให้แก่กัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ท างาน ร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา การท างานเป็นทีมและการละลายพฤติกรรมเพื่อลดความขดัแยง้ 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีม 
มีการประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกันการตดัสินใจจะใช้ขอ้มูลและความเห็น  
ของสมาชิกทีมทุกคน มีการช้ีแจงวิธีการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อความเขา้ใจในกระบวนการท างานท่ี
ถูกตอ้ง ชดัเจน และยดืหยุน่ตามสถานการณ์ 

7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) เพื่อความปฏิบัติงาน
ได้อย่างรวดเร็ว และไปในทิศทางเดียวกันดังนั้ นในการท างานในทีม จึงต้องการผู ้น าท่ี มี
ความสามารถ ท่ีมีความเหมาะสมสอดคล้องกับบริบท และสถานการณ์ หมายความว่า สามาถ
เปล่ียนบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งผูน้ าได้ สมาชิกทุกคนสามารถเป็นผูน้ าทีมได้ ตามความสามารถ 
ความถนดัของแต่ละบุคคล 

8. ทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตาม
ผลการปฏิบติังานของทีมอย่างสม ่าเสมอ ว่ามีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข และจดัท า
ขอ้มูลยอ้นกลบัดงักล่าวเพื่อวางแผนในการท างานต่อไปในอนาคต 
  สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย
หลายประการ เช่น ส่ิงแวดลอ้มนอกองค์กร ส่ิงแวดลอ้มในองค์กร กระบวนการขององค์กร และ
ปัจจัยขององค์กรโดยเฉพาะด้านบุคคลถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร 
บุคลากรตอ้งมีประสิทธิภาพในการท างาน น าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นจากจะเป็นการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดการบริหารองคก์รแลว้ 
เน่ืองจากเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ผูว้ิจยั  
จึงได้ศึกษาเก่ียวกับค านิยาม แนวคิด และการวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีสามารถน ามา
วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สระแกว้ เขต 1 ซ่ึงจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูวิ้จยัเลือกแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของ 
Peterson and Plowman เป็นกรอบในการวิเคราะห์ องค์ประกอบของประสิทธิภาพ 4 ด้าน ได้แก่ 
คุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย แต่อย่างไรก็ตามผูว้ิจัยจะท าการศึกษาเพียง 3 เร่ือง ได้แก่  
ดา้นคุณภาพ ปริมาณ เวลา เน่ืองจากด าเนินโครงการ/กิจกรรมทางดา้นการศึกษาถือเป็นการพฒันา
โครงสร้างพื้ นฐาน หน่วยงานมุ่ งให้ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนโดยไม่ได้ค  านึงถึง 
ดา้นค่าใชจ่้าย 
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2.3 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ 
จากการศึกษาเร่ืองการบริหารองคก์รเพื่อท าให้บรรลุวตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพนั้น 

ส่ิงส าคญัคือบุคลากรในองค์กรซ่ึงเป็นผูข้บัเคล่ือนนโยบาย โครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ในการศึกษา 
คร้ังน้ีจะท าให้ทราบว่าปัจจยัจูงใจใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  

 
2.3.1 ค านิยาม 

Gellerman (1968 อ้างถึงใน  (กาญจน์นภา ฉวีรักษ์, 2558)) ได้ให้ความเห็นว่า
แรงจูงใจในการท างาน คือ ความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด และมีการ
ใชพ้ลงัท่ีเหมาะสมเพื่อท าใหค้วามมุ่งมัน่บรรลุเป้าหมาย 

Kinicki & Williams (2008 อา้งถึงใน (โชติกา ระโส, 2555)) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ 
เกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ น าไปสู่การสร้างพฤติกรรม โดยพฤติกรรม
นั้นส่งผลให้มนุษยไ์ด้รับการเชิดชูเกียรติ ได้รางวลั เกิดความพึงพอใจ เป็นการใช้กระบวนการ
จิตวิทยา 

Daft (2000, อา้งถึงใน (วารุณี ก๋งหมึง, 2559)) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึงพลงั
หรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นรวมทั้ง
เป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2542) ได้อธิบายว่า ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจ คือ  
การกระตุ้นให้บุคลแสดงพฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึง เพื่อให้ไปยงัจุดมุ่งหมายตามท่ีก าหนดไว ้ 
ซ่ึงแต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมต่อการกระตุ้นท่ีแตกต่างกัน รวมทั้งหากต่างสถานการณ์ก็จะ
ตอบสนองแตกต่างกันตามความเหมาะสมตามสภาพแวดล้อมและลักษณะของตัวบุคคล  
โดยความต้องการสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) ความต้องการทางกายภาพเพื่อการ
ด ารงชีวิต  (Physiological Needs) คื อแรงกระ ตุ้น ท่ี เกิ ดขึ้ นพ ร้อมกับความต้องการมี ชี วิต  
การด ารงชีวิต ส่งผลให้เกิดความว่องไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ ทั้งจาก
ภายในและภายนอก ส่ิงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจน้ี ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่มห่ม อากาศ
หายใจ น ้ าด่ืม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค ความตอ้งการทางเพศ การพกัผ่อน ความสะดวกสบาย ฯลฯ 
(2) ความต้องการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูงใจประเภทน้ี 
มีความซับซ้อน เกิดจากสภาพสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นได้รับ 
และเป็นสมาชิกอยู่  
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กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้
โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงั
ผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึก
ภูมิใจ ซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จต่อไป 

 
2.3.2 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 

2.3.2.1. ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Need Hierarchy) 
อบัราฮมั มาสโลว ์(อา้งถึงใน (นิติพล ภูตะโชติ, 2562)) ทฤษฎีล าดบัขั้นของ

ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's need hierarchy of needs) สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
1. ความต้องการทางกายภาพเพื่อการด ารงชีวิต (Physiological Needs)  

เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท์ุกคน เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้เป็นการตอบสนอง 
ความตอ้งการทางร่างกายโดยตรง เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่มห่ม อากาศหายใจ น ้ าด่ืม ท่ีอยู่
อาศัย ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ การพักผ่อน ความสะดวกสบาย ฯลฯ ความต้องการ  
ทางร่างกายน้ีมกัเป็นปัจจยัมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์หรือความตอ้งการตามปัจจยัส่ี
ของมนุษย ์ 

2. ความต้องการด้านความปลอดภัย มีความมั่งคงและแน่นอนในชีวิต 
(Safety Needs or Security Needs) ความตอ้งการในขั้นน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต 
ความตอ้งการความมัน่คงในอาชีพการงาน ความปลอดภยัในทรัพยสิ์น ความปลอดภยัจากอนัตราย
ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น ความมีเสถียรภาพในเร่ืองต่าง ๆ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในขั้นน้ีก็ต่อเม่ือ
ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองเรียบร้อยแล้ว ถือเป็นความต้องการเพื่อให้เกิด 
ความมัน่ใจ ความมัน่คงและปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นท่ีมีอยู่ และไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง 
อนัเกิดจากปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือมีความต้องการทางสังคม
ตอ้งการอยากจะมีความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน อยากจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม อยากจะมีเพื่อน 
อยากจะให้สังคมและเพื่อนยอมรับ ต้องการความรักความเข้าใจจากคนอ่ืน ต้องการอยากจะ  
มีส่วนร่วมในสังคม อยากจะเป็นสมาชิกในกลุ่มอาชีพ สมาคมและองค์กรต่าง ๆ ความต้องการ  
ทางสังคมจะให้ความส าคญัเก่ียวกบัเร่ืองมิตรภาพ การมีส่วนร่วมในสังคม ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 
ทั้ งน้ีเพื่อให้เป็นท่ียอมรับในสังคม เป็นความต้องการท่ีเกิดขึ้ นเม่ือมนุษยไ์ด้รับการตอบสนอง 
ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการดา้นความมัน่คงและปลอดภยัแลว้  
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4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน (Esteem Needs) ความตอ้งการ
ขั้นต่อไปมนุษยต์อ้งการอยากจะเป็นคนเด่นคนดงัในสังคม และตอ้งการให้สังคมยกยอ่งในความเก่ง
ความสามารถของตน เพราะจะท าให้รู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจท่ีได้รับการยกย่อง  
และใหเ้กียรติจากสังคม 

5. ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) 
ซ่ึงความตอ้งการดังกล่าวจะเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือความต้องการในขั้นท่ี 1 ถึง 4 ได้รับการตอบสนอง 
เป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว จากนั้นจึงจะได้รับความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของแต่ละคนท่ีได้ตั้งเป้าหมาย
เอาไว ้ทั้งน้ีผูค้นแต่ละรายอาจตั้งเป้าหมายความส าเร็จในชีวิตเอาไวแ้ตกต่างกนั 

 กล่าวโดยสรุป ตามแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของมาสโลวส์ มีความตอ้งการ
หลายชนิดท่ีบุคคลจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนจึงจะไม่แสดงความเห็นแก่ตวั ความตอ้งการ
เหล่าน้ี เรียกว่า ความต้องการท่ีขาดหาย เม่ือไรท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นให้เกิดความพอใจ 
ในความตอ้งการท่ีขาดหายเหล่านั้น บุคคลก็จะเคล่ือนไปสู่การเจริญงอกงาม ไปสู่ความมีสัจการ
แห่งตน (Self-Actualization) บางคร้ังเรียกว่าแรงจูงใจในความเจริญงอกงาม (Growth Motivation) 
ความตอ้งการในสัจการแห่งตนเป็นส่ิงท่ีบุคคลปรารถาจะเป็นให้มากขึ้น ตอ้งการจะเป็นในทุกส่ิง
ทุกอย่างท่ีสามารถจะเป็นไปได้ สามารถแสดงศักยภาพ เสาะแสวงหาความรู้ ความสงบสุข 
ประสบการณ์ทางสุนทรียภาพ การเติมเต็มความสมบูรณ์ในตน ความตอ้งการท่ีไดรั้บความพึงพอใจ
จะท าใหมี้สุขภาพท่ีดีความตอ้งการท่ีถูกสกดักั้นจะท าใหบุ้คคลเจ็บป่วยหรือมีความชัว่ร้ายได ้ 

2.3.2.3 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factors Theory) 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1979 อา้งถึงใน (นิติพล ภูตะโชติ, 2562)) ทฤษฎี 

2 ปัจจยัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึงพอใจในการท างานหรือ 
หมายถึงการท างานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงาน 
กล่าวไดว้า่ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนั ไดแ้ก่ 

1. ปั จจัย จูงใจ (Motivators Factors) เป็น ปัจจัย ท่ี ท าให้ผู ้ป ฏิบั ติ งาน 
เกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยปัจจัยจูงใจเป็น
ตัวกระตุ้นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์กร ปัจจัยเหล่าน้ีส่วนใหญ่
เก่ียวขอ้งกบัการประกอบกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน (Achievement) คือ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเม่ือการปฏิบติังานเกิดความส าเร็จ จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในความส าเร็จของงานนั้น รวมไปถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นระหวา่งการปฏิบติังาน และการป้องกนัการเกิดปัญหาซ ้า 
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1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับในความสามารถ การยกย่องชมเชย และการให้ก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา หรือ  
จากบุคคลในองคก์ร รวมทั้งผูรั้บบริการหรือลูกคา้ในการช่ืนชมผลผลิตท่ีมาจากความคิดสร้างสรรค์
ของตน 

1.3 ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย (Work It sell) หมายถึง  
การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานท่ีทา้ทายความสามารถ 
หรือเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความสามารถเฉพาะตวั เพื่อทา้ทายศกัยภาพท่ีมีอยู่ให้น ามาใช้ประโยชน์ 
ต่อองคก์ร 

1.4 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การปฏิบัติงาน 
เต็มความสามารถ และเกิดความพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีอิสระในการควบคุมงาน
ตามอ านาจท่ีรับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม ได้รับทั้ งความดีและความชอบในผลส าเร็จของงาน 
และไดรั้บค าติเตียนอยา่งเหมาะสมเม่ือเกิดความผิดพลาด 

1.5 การเติบโตในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับ
โอกาสในการศึกษา และพฒันาตนเองโดยการหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม รวมทั้ง
การไดป้รับเล่ือนต าแหน่ง เม่ืองานประสบความส าเร็จ  

2. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีทุกคน
จะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้คนท างานมากขึ้น หรือการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน อีกทั้งยงัไม่ใช่ส่ิงกระตุน้ท่ีท าให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิง่ขึ้น แต่เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้อยา่งหน่ึงเพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ปัจจยัเหล่าน้ี
ส่วนใหญ่จะเก่ียวกันกับสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน  
และร่วมรักษาใหบุ้คคลปฏิบติังานในองคก์รซ่ึงมีอยู ่7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายการบริหารขององค์กร (Company Policies and Administration)
หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององค์กร ซ่ึงจะต้องมีนโยบายอย่างชัดเจนมีการแบ่งงาน  
ไม่ซ ้าซอ้น มีความเป็นธรรม นโยบายสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง มีความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การมีความรู้ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค  าแนะน าการปฏิบัติงานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้ ง
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารรวมถึง การดูแล
เอาใจใส่ทั้งในเร่ืองงานและอาจรวมถึงเร่ืองส่วนตวับางเร่ืองท่ีส่งผลให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น 
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2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร (Relationship with Supervisors 
Peers and Subordinates) หมายถึง การแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถปฏิบัติงานร่วมกัน
และมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการหรือ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท าทั้งอาจเป็นรูปแบบตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้

2.5 สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพทางการปฏิบัติงาน อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง แสงเสียง 
อากาศ ชัว่โมงการปฏิบติังาน  

2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความยัง่ยืนของอาชีพ 
ความมัน่คงขององคก์ร ท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการปฏิบติังาน และจูงใจ
ใหบุ้คลากรมีความรักในงาน 

2.7 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ
สังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความเหมาะสมกบัลกัษณะการท างานและสามารถแสดงใหรู้้วา่งานท่ีท า
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองใด 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ไดส่้งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
โดยปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงจูงใจในการท างานให้มีระดบัประสิทธิภาพและมีผลต่อการสร้างเสริมงาน 
ส่วนปัจจยัค ้าจุน มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจในการท างาน แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
แก่ผูท้  างาน ดงันั้นปัจจยัค ้าจุนจึงมีหนา้ท่ีป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ใหบุ้คลากรเกิดทอ้ถอยไม่อยากท างาน
และจะส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีจะกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมอย่างมีจุดมุ่งหมาย 
และพฤติกรรมนั้นยงัคงอยู่เพราะพฤติกรรมทั้งหมดถูกกระตุน้โดยความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจจะ
เกิดขึ้นได้ทั้งภายในและภายนอกเป็นไดท้ั้ งแรงจูงใจทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซ่ึงการกระท า
กิจกรรมใด ๆ ของบุคลากรจะส าเร็จไดถ้า้บุคลากรนั้นมีแรงจูงใจเพียงพอ  
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึงได้ศึกษาเก่ียวกับค านิยาม แนวคิด ปัจจยัแรงจูงใจสามารถ
น ามาวิเคราะห์ปัจจยัใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สระแกว้ เขต 1 ซ่ึงจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูวิ้จยัเลือกแนวคิดทฤษฎี 
2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg ) เพื่อวิเคราะห์กรอบการศึกษา โดยพบวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง สามารถกระตุ้นสภาพแวดล้อมของการท างาน  
สร้างความพอใจใหแ้ก่บุคลากร อีกทั้งเป็นการจูงใจให้บุคคลในองคก์รสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
และเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยปัจจยัจูงใจ มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี (1) ดา้นความส าเร็จใน
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การปฏิบัติงาน (Achievement) (2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) (3) ด้านลักษณะ 
ของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย (Work It sell) (4) ดา้นความรับผิดชอบในปฏิบติังาน (Responsibility) 
และ (5) การเติบโตในการท างาน (Advancement)  
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 (สุดารัตน์ สะโดอยู่, 2565) ศึกษา เร่ือง ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั เอลเลค แอนด์เอลเทค (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี 
วตัถุประสงค์ของการศึกษาคร้ังน้ี มี 3 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในท างาน
ของบุคลากร พบว่า เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตโดยในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก หากพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมอบหมายงานอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และดา้นการประเมินผลยุติธรรม และดา้นการยอมรับตามล าดบั (2) เปรียบเทียบปัจจยัภูมิหลงัทาง
ประชากรและสังคมกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน พบว่า แม้พนักงานจะรายได้  
ท่ีแตกต่างกัน แต่ไม่ส่งผลต่อมีระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านบรรลุ
ความส าเร็จ ดา้นมาตรฐาน ดา้นก าหนดเวลา และดา้นกลยุทธ์ และ (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัด้านการท างานต่อประสิทธิภาพในท างานของบุคลากร โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา  
คือ พนักงานฝ่ายผลิต และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษา พบว่า 
การท างานของบุคลากรในทุกด้าน โดยระดับการท างานของบุคลากรในด้านความสามารถ ด้านการ
ยอมรับ ด้านการมอบหมายงานอย่างชัดเจนด้านการฝึกอบรม และด้านการประเมินยุติธรรม  
มีความสัมพันธ์ในระดับสูง กับระดับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ในด้านบรรลุ
ความส าเร็จ ด้านมาตรฐาน ด้านก าหนดเวลา และด้านกลยุทธ์ทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดบั .01 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r = 0.876) หมายถึงมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง  
 (ธนภรณ์  พรรณราย , 2565a) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วย
แบบสอบถาม ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดวัตถุประสงค์ 4 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษา พบว่า ระดบั
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา ตามล าดบั (2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล รายไดต้่อเดือน ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุ ประเภทบุคลากร เพศ ระยะเวลาการท างาน ท่ี
แตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพการท างาน (3) เพื่อศึกษาปัจจยัภายในท่ีส่งผล
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ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นรูปแบบการบริหาร และดา้น
ความสามารถ และ (4) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจการท างานต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
ผลการศึกษา ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบในปฏิบติังาน และดา้น
การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน  

ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการในส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร การศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยั 2 ขอ้ 
ได้แก่ (1) เพื่อศึกษาถึงระดับประสิทธิภาพและปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการในส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร (2) เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในท างาน กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคือขา้ราชการในส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
การวิจยัคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสม คือการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บข้อมูล การวิจยัเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์  
ก่ึงโครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการในส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานครมีความเห็นด้วย  
มากท่ีสุดดา้นประสิทธิภาพการท างาน โดยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด อีกทั้งปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ างานมากท่ีสุดเช่นกนั และปัจจยัด้านการบริหาร
จัดการองค์กรเพื่อประสิทธิภาพตามแนวคิดกระบวนทัศน์ทางรัฐประศาสนศาสตร์ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยการท างานท่ีโปร่งใสและตรวจสอบไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานมากท่ีสุด  

พรทิพย ์เพช็รนพรัตน์ (2559) ศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ข้าราชการส านักงาน ก.ค.ศ.  การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ ในขั้นตอนเก็บข้อมูลใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ แบบสอบถามผล
การศึกษาพบว่า (1) ประสอทธิภาพการท างานของขา้ราชการฯ ในสังกดั อยู่ในระดบัสูง (2) ปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการฯ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ประกอบดว้ย ระดบัต าแหน่ง รายไดต้่อเดือน ระยะเวลาการท างาน ระดบัการศึกษา และ
ในส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการฯ 
ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรคือ  ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยก าหนด  
ขีดความสามารถของแต่ละต าแหน่งให้ชดัเจน เพื่อเป็นมาตรฐานในการมอบหมายงาน การติดตาม
และประเมินผลงาน จะช่วยใหข้า้ราชการฯ ไดรั้บมอบหมายงาน  
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จากการทบทวนกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัจากปัจจยัจูงใจจาก
แนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement)  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย (Work It sell) 
ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) และ การเติบโตในหน้าท่ีการงาน (Advancement) 
ประกอบกบัแนวคิดประสิทธิภาพของการปฏิบติังานโดยอา้งอิงจากองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ 
Peterson and Plowman 3 ด้าน ได้แก่ด้านคุณภาพของงาน คือ ผลการท างานมีความถูกต้อง  
ตามมาตรฐาน ดา้นปริมาณงาน คือ จ านวนงานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร 
ดา้นเวลา คือ การปฏิบติังานใชร้ะยะเวลาท่ีตามมาตรฐานเหมาะสมกบังาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 38 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประสมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัได้น าแนวคิด
เก่ียวกบั การบริหารจดัการองคก์ร ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แนวคิดทฤษฎีจูงใจ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง มาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดงัน้ี  
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บทที่ 3  
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต1  ผู ้วิจัยได้ก าหนด

วตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังทาง

ประชากรและสังคมกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 อีกทั้งเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้ นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 

ซ่ึงมีขอบเขตการศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี กฎหมาย รวมทั้งงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้องกับ บริหารองค์กร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้นเพื่อน าไปสู่การตอบวตัถุประสงค์การวิจัยในข้างต้น 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงไดว้างแผนการออกแบบระเบียบวิธีวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัการได้เลือกการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) 

โดยการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามเป็นการส ารวจความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานจริง 

ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เพื่อทราบความสัมพนัธ์ของตวัแปร 

แต่ละตวัและสามารถอธิบายได้ทางสถิติ อีกทั้งการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล

ส าคัญ เพื่อสร้างความเข้าใจถึงมุมมอง ความคิดของผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ รวมทั้ งค้นหาประเด็น 

ความเช่ือมโยงกบัการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ในผลของการศึกษาคร้ังน้ี 

3.2 แหล่งข้อมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีได้ท าการศึกษาวิจัยโดยข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการส ารวจ

ความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานจริงในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

และการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู ้อ  านวยการและผู ้ปฏิบัติงานจริงเก่ียวกับประสิทธิภาพ  

การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
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3.3 กลุ่มประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดเลือกใช้รูปแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่าง

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณจึงแบ่งกลุ่มประชากรเป้าหมายและกลุ่มตวัอยา่ง/ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี 

 3.3.1 กลุ่มประชากรเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดกลุ่มประชากรเป้าหมาย และผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั คือ ผูอ้  านวยการ 

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เพื่อศึกษา 

ความคิดเห็นของผูอ้  านวยการและบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 

เขต 1 โดยผูใ้ห้ขอ้มูลนั้น มีอ านาจหนา้ท่ี เก่ียวกบัก าหนดนโยบาย ก ากบั ดูแลงานบุคคล จึงสามารถ

ให้ข้อมูลท่ี เป็นประโยชน์ เก่ียวกับประสบการณ์การบริหารงาน และเก่ียวกับประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงานของบุคลากร และสามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน  

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ทั้งส้ิน 3 คน ไดแ้ก่ 

  1) ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา    
2) ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล   
3) ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 3.3.2 กลุ่มประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ผูอ้  านวยการและ

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ านวน 68 คน 

เน่ืองดว้ยกลุ่มประชากรเป้าหมายมีจ านวนนอ้ย ผูวิ้จยัจึงจะท าการส ารวจความคิดเห็นทั้ง 68 คน 

3.4 เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และการเข้าถึง 
ผูว้ิจยัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) คือ ผูอ้  านวยการ

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 

ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมเป็น 3 คน ส่วนการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง

เพื่อตอบแบบสอบถามนั้นจะต้องปฏิบัติงานจริงในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว้ เขต 1  

ผู ้วิจัยได้ด าเนินการติดต่อเพื่อขออนุญาตการส ารวจความคิดเห็นของผู ้ปฏิบัติงาน  

ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญจากส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน และน าส่งบันทึกช้ีแจ้งช่องทางการตอบแบบสอบถามไปยงัส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามในระบบออนไลน์  
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3.5 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูลและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดเลือกใช้รูปแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ดังนั้น 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลมีทั้งแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม  

3.5.1 การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) มีโครงสร้างขอ้ค าถาม

โดยก าหนดประเด็นค าถามไวล้่วงหนา้ ขอ้ค าถามมีความยดืหยุน่เพื่อการเก็บขอ้มูลในขณะท่ียงัคงไว้

ซ่ึงเน้ือหาสาระท่ีครอบคลุมประเด็นศึกษาอยา่งครบถว้นแบบสัมภาษณ์ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ความส าเร็จของสระแกว้โมเดล 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 

ส่วนท่ี 3 ประเด็นท่ีตอ้งการให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 

เขต 1 ส่งเสริม สนบัสนุน หรือขจดัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

3.5.2 แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลเก่ียวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมของ

ผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน มุมมองสาขาท่ีจบการศึกษา 

ประสบการณ์ ต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไดแ้ก่ 

- ความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ านวน 5 ขอ้ 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 5 ขอ้ 

- ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย จ านวน 5 ขอ้ 

- ความรับผิดชอบในงาน  จ านวน 5 ขอ้ 

- การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน จ านวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไดแ้ก่ 

- ดา้นคุณภาพ   จ านวน 5ขอ้ 

- ดา้นปริมาณงาน  จ านวน 5ขอ้ 

- ดา้นความรวดเร็ว   จ านวน 5ขอ้ 
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ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะ 

โดยส่วนท่ี 2-3 เป็นการตอบแบบสอบถามด้วยการให้คะแนน (Rating Scale) มี 4 ระดับ  

ซ่ึงก าหนดระดบัและเกณฑน์ ้าหนกัคะแนนไดด้งัต่อไปน้ี 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 

มีเกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี  

สูตรอนัตรภาคชั้น = 
(คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด) 

จ านวนชั้น
 = 

(4−1)

4
 = 0.75 

ค่าเฉล่ีย 3.25-4.00 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 2.50-3.24 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 1.75-2.49 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00-1.74 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

และส่วนท่ี 4 ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม

แบบปลายเปิด (Open Ended) 

3.6 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลการวิจัย 
 เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ีเลือกใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน ดังนั้ นแนวทาง 

การวิเคราะห์ และการน าเสนอผลการวิจยั จึงมีการน าเสนอ 2 แบบ ดงัน้ี 

 1) การวิจยัเชิงคุณภาพ ผูวิ้จยัได้ใช้แนวทางการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จาก 

ค าให้สัมภาษณ์ และข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ โดยน าเสนอเป็นประเด็นต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกับ

วตัถุประสงคก์ารวิจยั  

2) การวิจยัเชิงปริมาณ วิเคราะห์โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาประมวลผล

ดว้ยโปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูป SPSS ซ่ึงในท่ีน้ีมุ่งเน้นการวิเคราะห์รูปแบบสถิติเชิงพรรณนา

และน าเสนอในรูปแบบตารางสถิติ ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

2.1) สถิติเชิงพรรณนา ขอ้มูลท่ีมีลกัษณะเป็นขอ้มูลแบบเลือกตอบใช้วิธีแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) และค่าหาร้อยละ (Percentage) ส่วนขอ้มูลแบบมาตราส่วนประมาณค่าใช้การ
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หาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใช้โปรแกรม

ประมวลผลทางคอมพิวเตอร์ ค านวณหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2.2) สถิติเชิงอนุมานเพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน มุมมองสาขาท่ีจบการศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติค่าที ( Independent Sample T-Test) 

และสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ (ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การได้รับการยอมรับ  

นับถือ ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน การเติบโตในหน้าท่ี  

การงาน) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s 

Correlation) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรเดี่ยว 

 
การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 วิจยัไดเ้ลือกใชรู้ปแบบการวิจยัแบบผสมผสานระหว่างวิจยัเชิงปริมาณ
และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณผูว้ิจัยใช้แบบสอบถาม  
และจดัเก็บขอ้มูลผ่านระบบออนไลน์จากบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 1 จ านวน 68 คน ซ่ึงสามารถแบ่งการวิเคราะห์ได ้3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม 
   2. ปัจจยัจูงใจ 
  3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

โดยผูว้ิจยัได้น าเสนอข้อมูลท่ีมีลักษณะเป็นข้อมูลแบบเลือกตอบใช้วิธีแจกแจงความถ่ี
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่านั้ น ใช้การหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้โปรแกรมประมวลผล 
ทางคอมพิวเตอร์ค านวณหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
4.1 ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัภูมิหลังทางประชากรและสังคม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา 
มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ  
โดยการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) และค่าร้อยละ  (Percentage) ซ่ึงมีรายละเอียดดังปรากฏ 
ในตารางท่ี 1 ในส่วนปัจจยัภูมิหลังทางประชากรและสังคม อายุ  ประสบการณ์ น าเสนอข้อมูล 
ในรูปแบบค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัปรากฏในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

เพศ 
   ชาย 19 27.90 
   หญิง 49 72.10 

รวม 68 100.00 
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ตารางท่ี 1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ต่อ) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี 17 25.00 
   ปริญญาตรี 22 32.40 
   ปริญญาโท 24 35.30 
   ปริญญาเอก 5 7.40 

รวม 68 100.00 

มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบกบัสายงานท่ีท าในปัจจุบัน 
   ไม่จบตรงสายงาน 33 48.50 
   จบตรงสายงาน 35 51.50 

รวม 68 100.00 

รายได้ต่อเดือน   
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 20 29.40 
   15,001 - 20,000 บาท 6 8.80 
   20,001 - 25,000บาท 9 13.20 
   25,001 -30,000บาท 4 5.90 
   30,001 - 35,000บาท 7 10.30 
   สูงกวา่ 35,000บาท 22 32.40 

รวม 68 100.00 

ระดับต าแหน่ง  
   ระดบัปฏิบติังาน 11 17.20 
   ระดบัช านาญงาน 1 1.60 
   ระดบัปฏิบติัการ 7 10.90 
   ระดบัช านาญการ 11 17.20 
   ระดบัช านาญการพิเศษ 24 37.50 
  อ่ืน ๆ ไดแ้ก่  พนกังานราชการ 
       อตัราจา้งชัว่คราว 

2 
8 

3.10 
12.50 

รวม 64 100.00 
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ตารางท่ี 1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ต่อ) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ รอบที่ 2 ปี งบประมาณ 2565 
   ดีเด่น 43 63.20 
   ดีมาก 18 26.50 
   ดี 7 10.30 

รวม 68 100.00 
 
 จากตารางท่ี 1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัภูมิหลงัทางประชากร
และสังคมของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ บุคลากร
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
72.10 สูงกว่าเพศชาย 3 เท่า ส่วนการศึกษาสูงสุดของบุคลากรอยู่ในระดับปริญญาโท คือ ร้อยละ 
35.30 ระดบัปริญญาตรี คือ ร้อยละ 32.40 อีกทั้งพบว่าบุคลากรมีการศึกษาสูงสุดตั้งแต่ระดบัปริญญาตรี
คิดเป็นร้อยละ75.00 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด และหากพิจารณามุมมองต่อสาขาท่ีเรียนจบ พบว่า 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 มีมุมมองต่อ
สาขาวิชาท่ีเรียนจบกับสายงานท่ีท าในปัจจุบันว่า จบตรงสายงานร้อยละ 51.50 ใกลเ้คียงกันกับ
สาขาวิชาท่ีเรียนจบไม่ตรงสายงาน เน่ืองจากต าแหน่งงานบางประเภทในการปฏิบัติงานนั้ น  
ตอ้งอาศยัความรู้เฉพาะทาง เช่น งานศึกษานิเทศก์ ท่ีตอ้งจบการศึกษาเก่ียวกบัครุศาสตร์ งานการเงิน
การบญัชี งานนิติกรท่ีตอ้งจบการศึกษาด้านกฎหมาย อย่างไรก็ตามการสรรหาบุคลากรต าแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ต าแหน่งนักวิชาการ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล หน่วยงานเปิด
กวา้งเก่ียวกบัวุฒิการศึกษา ในส่วนรายไดข้องบุคลากร พบวา่ บุคลากรแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ 
เป็นผูท่ี้มีรายไดสู้งกว่า 35,000บาท และ ผูท่ี้มีรายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15 ,000 บาท ร้อยละ 32.40 
และร้อยละ 29.40 ตามล าดับ  สอดคล้องกับระดับรายได้สู งสุด และต ่ าสุด ของต าแหน่ง 
ในการปฏิบติังานท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัช านาญการพิเศษซ่ึงมีฐานเงินเดือน
21,080 – 50,550 บาท และต ่ากว่าระดบัปฏิบติัการท่ีมีฐานเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท สุดทา้ยใน
ส่วนผลการประเมินการปฏิบัติราชการ รอบท่ี 2 ปีงบประมาณ 2565 พบว่า บุคลากรมีผลการ
ประเมินอยู่ในระดับดีเด่นร้อยละ 63.20 กล่าวได้ว่าบุคลากรของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 สามารถปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายขององค์กร และผูบ้งัคบับัญชา 
ท่ีก าหนดไว ้
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากร 
และสังคม 

ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

อาย ุ 42.70 9.25 
ประสบการณ์ 5.03 2.254 
 

จากตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัภูมิหลงัทางประชากร
และสังคมของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า ค่าเฉล่ีย
ของอายุบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เท่ากับ 42.70 ปี  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 9.25 โดยบุคลากรมีอายนุ้อยท่ีสุด คือ 24 ปี และมีอายุมากท่ีสุด คือ 57 ปี 
กล่าวไดว้่าบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 มีความหลากหลาย
ของช่วงอายุ ในส่วนของประสบการณ์ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
พบว่า มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 5.03 ปี โดยระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ท่ีต ่าท่ีสุด คือ 4 เดือน และสูงท่ีสุด คือ 33 ปี อีกทั้งบุคลากรส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 54.41 กล่าวได้ว่าปัจจุบันบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 1 เป็นบุคลากรใหม่  

จากผลการวิเคราะห์พบค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูง ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนดช่วงอายุ และ 
ช่วงประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 3  

 
ตารางท่ี 3 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ช่วงอาย ุประสบการณ์) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

ช่วงอายุ   
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 7 11.48 
   31-40ปี 19 31.15 
   41-50ปี 21 34.43 
   51-60ปี 14 22.95 
รวม 61 100.00 
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ตารางท่ี 3 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ช่วงอายุ ประสบการณ์) 
(ต่อ) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากรและสังคม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์   
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5ปี 37 61.67 
   6-10 ปี 5 8.33 
   11-15 ปี 5 8.33 
   16-20 ปี 8 13.33 
   สูงกวา่ 20 ปี 5 8.33 

รวม 60 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัภูมิหลงัทางประชากร
และสังคมของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ช่วงอาย ุ
ประสบการณ์) พบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรมีอายุอยู่ในช่วง 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.43 รองลงมา 
คือช่วงอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.15 ในส่วนระยะเวลาในการปฏิบัติงานในส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ มากกว่าคร่ึงของจ านวนบุคลากรมีระยะเวลา
การปฏิบติังานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5ปี  
 
4.2 ปัจจัยจูงใจ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน  
ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
พบว่าข้อมูลมีการกระจายตัวน้อย หรือข้อมูลเกาะกลุ่มกัน แต่ยงัคงมีความหลากหลาย ผูว้ิจัย  
จึงด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ซ่ึงปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน  
การเติบโตในหน้าท่ีการงาน โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ีย  (x ̄) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  
และระดับความคิดเห็นซ่ึงใช้เกณฑ์ในการวิเคราะห์และแปรผลระดับความคิดเห็น โดยวิธีการ
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็น สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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สูตรอนัตรภาคชั้น = 
(คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด) 

จ านวนชั้น
 = 

(4−1)

4
 = 0.75 

ค่าเฉล่ีย 3.25-4.00 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 2.50-3.24 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมาก 

ค่าเฉล่ีย 1.75-2.49 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00-1.74 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ภาพรวม 

 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย การเติบโตในหน้าท่ีการงาน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
การหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลระดบัความคิดเห็น มีรายละเอียด 
ดงัปรากฏในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจภาพรวมของ
บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3.54 (0.46) มากท่ีสุด 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.41 (0.53) มากท่ีสุด 
ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 3.44 (0.45) มากท่ีสุด 
ความรับผิดชอบในงาน 3.49 (0.43) มากท่ีสุด 
การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 3.43 (0.50) มากท่ีสุด 

รวม 3.46 (0.42) มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ภาพรวมของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ปัจจยั 
จูงใจ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.46 อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42 กล่าวได้ว่า 
บุคลากรมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน หากพิจารณาแต่ละประเด็นพบว่า ด้านความส าเร็จ  
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ในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย  
ความรับผิดชอบในงานการเติบโตในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  3.41 – 3.54 ซ่ึงมีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
และระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั 
 

4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ รายด้าน 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจภาพรวม พบวา่ ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงพิจารณาขอ้มูลปัจจยัจูงใจแต่ละดา้น โดยการหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และแปรผลระดบัความคิดเห็น มีรายละเอียดดงัปรากฏในตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจรายด้าน 
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1.1 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผน
วิธีการท างานใหส้ าเร็จดว้ยตนเอง 

3.46 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 

1.2 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวงั 

3.53 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 

1.3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ และมีการ
พฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

3.51(0.59) 
 

มากท่ีสุด 

1.4 ท่านไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อให้
สามารถท างานไดส้ าเร็จตามท่ีคาดหวงั 

3.54 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 

1.5 ท่านทุ่มเทการท างานในหนา้ท่ีและงานพิเศษท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

3.68 (0.47) 
 

มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจรายด้าน 
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

2. ด้านการเป็นท่ียอมรับ 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ยกยอ่งชมเชย 
เม่ือท่านปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ 

3.35 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ใน
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

3.40 (0.60) 
 

มากท่ีสุด 

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.40 (0.60) 
 

มากท่ีสุด 

2.4 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ความสามารถ 

3.51(0.61) 
 

มากท่ีสุด 

2.5 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานพิเศษใหท้่าน
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.38 (0.62) 
 

มากท่ีสุด 

3.ด้านลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย 
3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.49 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 

3.2 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
การปฏิบติังาน 

3.38 (0.60) 
 
 

มากท่ีสุด 

3.3 งานท่ีท่านปฏิบติัในหนา้ท่ีตอ้งอาศยัเทคนิค
และความรู้ท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน 

3.50 (0.50) 
 

มากท่ีสุด 

3.4 บุคลากรในหน่วยงานมีความรอบรู้  
และเช่ียวชาญในภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

3.40 (0.60) 
 

มากท่ีสุด 

3.5 งานท่ีท่านปฏิบติัส่งผลใหท้่านเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้นอยากปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.44 (0.63) 
 

มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจรายด้าน 
ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

4. ด้านความรับผิดชอบในงาน 
4.1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ 
มีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

3.49 (0.56) 
 

มากท่ีสุด 

4.2 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.46 (0.61) 
 

มากท่ีสุด 

4.3 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาหมอบหมาย 

3.50 (0.50) 
 

มากท่ีสุด 

4.4 เม่ืองานมีปัญหา อุปสรรค ท่านจะหาทางแกไ้ข
ปัญหาอยา่งไม่ยอ่ทอ้จนกวา่งานจะส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

3.49 (0.61) 
 
 

มากท่ีสุด 

4.5 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ี 
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.51 (0.53) 
 

มากท่ีสุด 

5. ด้านการเติบโตในหน้าที่ 
5.1 ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน
อยูเ่สมอ เช่น ไปศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็นตน้ 

3.37 (0.60) 
 

มากท่ีสุด 

5.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนส่งเสริมใหท้่าน
ไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3.40 (0.63) 
 

มากท่ีสุด 

5.3 หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลความกา้วหนา้ใน
การท างานอยา่งเท่ียงตรงท าใหท้่าน 
ไดเ้ล่ือนรับต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

3.37 (0.71) 
 
 

มากท่ีสุด 

5.4 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
สูงขึ้นตามความสามารถ 

3.46 (0.61) 
 

มากท่ีสุด 

5.5 บุคลากรทุกคนในหน่วยงานสามารถเล่ือนสู่
ต าแหน่งในระดบัสูงไดต้ามความรู้ความสามารถ
ของตนเอง 

3.54 (0.53) 
 
 

มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  
จูงใจรายดา้นของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 อธิบายได้
ดังน้ี 1) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย 3.54 ความคิดเห็นอยู่ในระดับ  
มากท่ี สุด เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า การท างานในหน้าท่ีและงานพิ เศษท่ีได้รับมอบหมาย 
อย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 2) ปัจจยัจูงใจด้านการเป็นท่ียอมรับปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 
3.41 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า หน่วยงานเปิดโอกาสให้
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3) ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์
และทา้ทาย มีค่าเฉล่ีย 3.44 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า งานท่ีปฏิบติัในหน้าท่ีตอ้งอาศยัเทคนิคและ
ความรู้ท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  4) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน  
มีค่าเฉล่ีย 3.49 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีการปฏิบติังานอย่างชดัเจน 
และ 5) ปัจจยัดา้นการเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย 3.43 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากร  
ทุกคนในหน่วยงานสามารถเล่ือนสู่ต าแหน่งในระดบัสูงไดต้ามความรู้ความสามารถของตนเอง 

 
4.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจของบุคลากรในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
และมีทิศทางเดียวกัน  ผู ้วิจัยจึงท าการวิ เคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็ว โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ีย (x ̄) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในส่วนการแปลผลระดับความคิดเห็นใช้หลักเกณฑ์เดียวกับ 
การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ  

 4.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ภาพรวม 
 การวิ เคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบั ติงาน  ประกอบด้วย ความส าเร็จใน 
การปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย การเติบโต  
ในหน้าท่ีการงาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลระดับ 
ความคิดเห็น มีรายละเอียดดงัปรากฏในตารางท่ี 6 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดา้นคุณภาพของงาน 3.44 (0.45) มากท่ีสุด 
ดา้นปริมาณงาน 3.51 (0.48) มากท่ีสุด 
ดา้นความรวดเร็ว 3.44 (0.53) มากท่ีสุด 

รวม 3.47 (0.46) มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี  6 ค่ าเฉ ล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภาพรวมของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สระแก้ว เขต 1 พบว่า บุคลากรให้ความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย คือ 3.47  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46 กล่าวได้ว่า บุคลากรมีความคิดเห็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน หากพิจารณาแต่ละประเด็น  พบว่า ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน  
ด้านความรวดเร็ว  มีค่ า เฉ ล่ียอยู่ ท่ี  3 .44 – 3.51 ระดับความคิด เห็นอยู่ในระดับมาก ท่ี สุด 
โดยดา้นปริมาณงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

 
4.3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รายด้าน 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภาพรวม พบว่า ทุกด้านมีระดับ 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงพิจารณาขอ้มูลประสิทธิภาพแต่ละดา้น โดยการวิเคราะห์
ขอ้มูลใช้การหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลระดับความคิดเห็น  
มีรายละเอียดดงัปรากฏในตารางท่ี 7 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานภาพรายด้านของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านคุณภาพของงาน  
1.1 ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จได้
มากกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.37 (0.52) 
 

มากท่ีสุด 
 

1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และมีการ
พฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพไดเ้สมอ 

3.40 (0.58) 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

1.3 ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งและครบถว้น 

3.47 (0.50) 
 

มากท่ีสุด 
 

1.4 ท่านสามารถจดัท าขอ้มูล รายงานผล 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเรียบร้อย 

3.41 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 
 

1.5 ท่านไดว้างแผนการปฏิบติังาน เพื่อให้ 
การปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

3.56 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 
 

2. ด้านปริมาณงาน 
2.1 ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
ท่ีท่านปฏิบติังาน 

3.47 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 
 

2.2 ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณ
งาน เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

3.54 (0.53) 
 

มากท่ีสุด 
 

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดป้ริมาณตาม
มาตรฐานก าหนดไว ้

3.50 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 
 

2.4 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ี 
ไดรั้บมอบหมาย 

3.56 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 
 

2.5 ท่านสามารถปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนด 

3.49 (0.61) 
 

มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานภาพรายด้านของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ค่าเฉลีย่ (𝑿̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

3. ด้านความรวดเร็ว 
3.1 ลกัษณะงานมีการก าหนดขั้นตอนและ
ระยะเวลาในการปฏิบติัชดัเจน 

3.47 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 
 

3.2 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลา 
อยา่งชดัเจน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 

3.47 (0.59) 
 

มากท่ีสุด 
 

3.3 ท่านสามารถปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จก่อนเวลา
ท่ีก าหนด 

3.40 (0.63) 
 

มากท่ีสุด 
 

3.4 ท่านมีความตรงต่อเวลาและรักษาเวลา 
ในการปฏิบติังาน 

3.46 (0.58) 
 

มากท่ีสุด 
 

3.5 ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อน ามา
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก และมีความ
รวดเร็วขึ้น 

3.43 (0.61) 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

 
จากตารางท่ี  7 ค่ าเฉ ล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภาพรายดา้นของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 1 พบว่า 1) ด้านคุณภาพของงานมีค่าเฉล่ีย 3.44 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่านได้วางแผนการปฏิบติังานเพื่อให้การปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลา  
ท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด 2) ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย 3.51 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3) ด้านความรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 3.44 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ลกัษณะงานมีการก าหนด
ขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติัชดัเจนและการปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชดัเจน 
เพือ่ใหง้านประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลตวัแปรเด่ียว ประกอบดว้ย ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม 
ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมทั้งแปลผล
ระดับความคิดเห็น  พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยภู มิหลังทางประชากรและสังคม 
ในแต่ละด้านนั้ น ข้อมูลเกาะกลุ่มกัน บ่งบอกว่าบุคลากรในส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 มีมุมมอง ความคิดเห็นไปในทิศทางเกียวกนั อย่างไรก็ตามการแบ่ง
อันตรภาคชั้นสามารถท าให้เห็นความหลากหลายของข้อมูลได้ ในส่วนของข้อมูล ปัจจัยจูงใจ  
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า ค่าเฉล่ียทั้ งภาพรวมและรายด้าน เม่ือแปลผลระดับ 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด และเม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่ ค่อนขา้งต ่า 
ถือเป็นการยืนยันว่าบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั น าไปสู่การวิเคราะห์ตวัแปรคู่เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
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บทที่ 5 
ผลการวิเคราะห์ตัวแปรคู่ 

 
จากผลการวิเคราะห์ตวัแปรเด่ียวในบทท่ี 4 ผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์ตวัแปรคู่เพื่อตอบค าถาม

ของการวิจยัว่า ปัจจยัใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยปัจจัยท่ีศึกษาประกอบด้วย ปัจจยัภูมิหลัง 
ทางประชากรและสังคม (เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบ รายได้ 
ต่อเดือน ประสบการณ์  ต าแหน่งงาน ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ) และปัจจัยจูงใจ  
(ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์  
และทา้ทาย ดา้นความรับผิดชอบในงาน และการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน) ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์  
ทางสถิติค่าที (Independent Sample T-Test) และ สถิติการวิเคราะห์ตัวแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-Way ANOVA) เพื่ อ ศึกษาความสัมพันธ์ ปั จจัยภู มิหลังทางประชากรและสั งคมกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 และสถิติสหสัมพันธ์  (Pearson's Correlation) ในการอธิบายความสัมพันธ์ปัจจัยจูงใจ 
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้  
เขต 1 
 
5.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
 ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ทางสถิติค่าที (Independent Sample T-Test) และสถิติการวิเคราะห์ 
ตวัแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เพื่อการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ท าให้ทราบว่าปัจจยัภูมิหลงั
ทางประชากรและสังคมใดมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัได้ก าหนด
สมมติฐานดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 แตกต่างกนั 
 H0 ปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไม่แตกต่างกนั 
 H1 ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยวิเคราะห์ทางสถิติค่าที (Independent 
Sample T-Test)  
ปัจจัยภูมิหลงัทาง
ประชากรและสังคม 

จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉลีย่ (X ̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

t Sig 

เพศ  
   เพศชาย 19 3.57 (0.42) มากท่ีสุด 1.148 

 
0.47 

   เพศหญิง 49 3.43 (0.48) มากท่ีสุด 
มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบกบัสายงานท่ีท าในปัจจุบัน 
   ไม่จบตรงสายงาน 33 3.47 (0.52) มากท่ีสุด 0.083 

 
0.279 

    จบตรงสายงาน 35 3.46 (0.41) มากท่ีสุด 
 
จากตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยใชส้ถิติค่าที (Independent Sample 
T-Test) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม สามารถอธิบาย
สมมติฐานได ้ดงัน้ี 
 เพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง และมีจ านวนมากกว่าเพศชาย 3 เท่ า  
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเพศชาย เท่ากบั 3.57 ซ่ึงมากกว่า 
เพศหญิงอยู ่0.14 อยา่งไรก็ตามระดบัความคิดเห็นของทั้งเพศชายและเพศหญิงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณาค่าที พบว่า ค่า t เท่ากบั 1.148 และค่า sig เท่ากบั 0.47 จึงไม่ปฏิเสธ H0 บ่งบอกว่า เพศ
ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หรือ บุคลากรของ
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ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ทั้งเพศชาย และเพศหญิงมีประสิทธิภาพ
การท างานไม่แตกต่างกนั  

ในส่วนของมุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบกับสายงานท่ีท าในปัจจุบันนั้น พบว่าค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจบไม่ตรงสายงานแตกต่างเพียง 0.01  
กบับุคลากรท่ีจบตรงสายงาน และระดบัความคิดเห็นของบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณา ค่า t เท่ากบั 0.083 และค่า sig เท่ากบั 0.279 จึงไม่ปฏิเสธ H0 หมายความว่า มุมมองต่อ
สาขาวิชาท่ีเรียนจบกบัสายงานท่ีท าในปัจจุบนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติสรุปไดว้่า บุคลากรท่ีมีมุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบกบัสายงานท่ีท าใน
ปัจจุบันแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน หรือ บุคลากรในส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แมส้าขาวิชาท่ีเรียนจบนั้นตรงสายงานท่ีท าหรือไม่  

 
ตารางท่ี  9  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของบุคลากร  
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยวิเคราะห์ตัวแปรปรวนแบบ 
ทางเดียว (One-Way ANOVA)  

ปัจจัยภูมิหลงัทาง
ประชากรและสังคม 

จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉลีย่ (X ̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

F Sig 

ช่วงอายุ  
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 
ปี 7 3.49 (0.43) มากท่ีสุด 

0.368 
 
 

0.777 
 
 

   31-40ปี 19 3.36 (0.41) มากท่ีสุด 
   41-50ปี 21 3.50 (0.44) มากท่ีสุด 
   51-60ปี 14 3.52 (0.64) มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยวิเคราะห์ตัวแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-Way ANOVA) (ต่อ) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากร

และสังคม 
จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉลีย่ (X ̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

F Sig 

ระดับการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี 17 3.34 (0.37) มากท่ีสุด 

1.822 
 
 

0.152 
 
 

   ปริญญาตรี 22 3.47 (0.43) มากท่ีสุด 
   ปริญญาโท 24 3.61 (0.40) มากท่ีสุด 
   ปริญญาเอก 5 3.20 (0.94) มาก 
รายได้ต่อเดือน      
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั  
   15,000 บาท 20 3.32 (0.39) มากท่ีสุด 

1.36 
 
 
 

0.251 
 
 
 

   15,001 - 20,000 บาท 6 3.54 (0.40) มากท่ีสุด 
   20,001 - 25,000บาท 9 3.54 (0.45) มากท่ีสุด 
   25,001 -30,000บาท 4 3.15 (0.30) มาก 
   30,001 - 35,000บาท 7 3.41 (0.39) มากท่ีสุด 
   สูงกวา่ 35,000บาท 22 3.62 (0.56) มากท่ีสุด 
ประสบการณ์ 
   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5ปี 37 3.52 (0.42) มากท่ีสุด 

1.116 
 
 

0.358 
 
 

   6-10 ปี 5 3.43 (0.53) มากท่ีสุด 
   11-15 ปี 5 3.23 (0.46) มาก 
   16-20 ปี 8 3.60 (0.37) มากท่ีสุด 
   สูงกวา่ 20 ปี 5 3.16 (0.89) มาก 
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ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยวิเคราะห์ตัวแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-Way ANOVA) (ต่อ) 
ปัจจัยภูมิหลงัทางประชากร

และสังคม 
จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉลีย่ (X ̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

F Sig 

ต าแหน่งงาน      
  ระดบัปฏิบติังาน 11 3.38 (0.41) มากท่ีสุด 

0.776 
 
 
 
 
 

0.592 
 
 
 
 
 

  ระดบัช านาญงาน 1 3.33 มากท่ีสุด 
  ระดบัปฏิบติัการ 7 3.47 (0.49) มากท่ีสุด 
  ระดบัช านาญการ 11 3.67 (0.39) มากท่ีสุด 
  ระดบัช านาญการพิเศษ 24 3.50 (0.56) มากท่ีสุด 
   อ่ืน ๆ  
   พนกังานราชการ 
   อตัราจา้งชัว่คราว 

8 
2 

 
3.23 (0.33) 
3.50 (0.33) 

 
มาก 

มากท่ีสุด 
ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ รอบที่ 2 ปี งบประมาณ 2565    
   ดีเด่น 43 3.49 (0.51) มากท่ีสุด 

1.019 0.367    ดีมาก 18 3.49 (0.36) มากท่ีสุด 
   ดี  7 3.23 (0.32) มาก 
 
 ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1ใช้สถิติการวิเคราะห์ตัวแปรปรวน 
แบบทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภูมิหลงัทางประชากร
และสังคม ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์ ต าแหน่งงาน และผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 สามารถอธิบายสมมติฐานได ้ดงัน้ี 
 จากการส ารวจขอ้มูล อายุเฉล่ียของบุคลากร คือ 42.70 ปี ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 9.25  
โดยบุคลากรมีอายุน้อยท่ีสุด 24 ปี และมีอายุมากท่ีสุด 57 ปี จึงได้ท าการจัดกลุ่มแบ่งช่วงอายุ  
เป็นต ่ากว่าและเท่ากบั 30 ปี และเพิ่มอีกช่วงละ 10 ปี โดยก าหนดอายุสูงสุดคือ 60 ปี สอดคลอ้งกบั
อายุของผู ้ปฏิบัติงานราชการ พบว่า ช่วงอายุ 51 -60ปี มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพ 
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การปฏิบัติงานสูงสุด เท่ากับ 3.52 และช่วงอายุ 30 -40ปี มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานต ่าสุด เท่ากับ 3.36 อย่างไรก็ตามทุกช่วงอายุมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณา ค่า F เท่ากบั 0.368 และ ค่า sig เท่ากบั 0.777 จึงไม่ปฏิเสธ H0 หมายความว่า 
ช่วงอายุของบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  
ซ่ึงอธิบายไดว้่า บุคลากรท่ีมีช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกัน หรือ บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
ทุกช่วงอายมีุประสิทธิภาพการปฏิบติังานเหมือนกนั 

ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุด เท่ากบั 3.61 อยู่ในระดบั มากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาเอกมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต ่าสุด เท่ากบั 3.20 อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาค่า F เท่ากับ 1.822 และค่า sig เท่ากับ 0.152 จึงไม่ปฏิเสธ H0 คือ ระดับ
การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ กล่าวไดว้่า 
บุคลากรท่ี มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
หรือบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานเหมือนกนั แมจ้ะมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรท่ี มีรายได้ต่อ เดือน สูงกว่า 35 ,000บาท มีค่ าเฉ ล่ีย 
ความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด เท่ากับ 3.62 อยู่ในระดับมากท่ีสุด บุคลากรท่ีมี
รายได้ต่อเดือน 25 ,001 - 30 ,000บาท เท่ากับ 3.15 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่าท่ีสุด เม่ือพิจารณาค่า F เท่ากับ 1.36 และค่า sig เท่ากับ 0.251  
จึงไม่ปฏิเสธ H0 หมายความว่า รายไดต้่อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หรือบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์16 - 20 ปี มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
สูงสุด เท่ากับ 3.60 อยู่ในระดับมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์สูงกว่า 20 ปีมีค่าเฉล่ีย 
ความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่าท่ีสุด เท่ากับ 3.16 อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาค่า  
F เท่ากับ 1.116 และค่า sig เท่ากับ 0.358 จึงไม่ปฏิเสธ H0 คือ ประสบการณ์หรือระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวได้ว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
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ปฏิบติังานท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรมีต าแหน่งงานระดับช านาญการ มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุด เท่ากบั 3.67 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด บุคลากรมีต าแหน่งงานระดบั
พนักงานราชการมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่ าท่ี สุด เท่ ากับ 3.23  
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาค่า F เท่ ากับ  0.776 และค่า sig เท่ ากับ 0.592 จึงไม่ปฏิ เสธ H0 

หมายความว่า ต าแหน่งงานไม่มีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
หรือ บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรทุกต าแหน่งมีประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานเหมือนกนั 

ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ รอบท่ี 2 ปี งบประมาณ 2565 พบว่า บุคลากรท่ีมี  
ผลการประเมินการปฏิบัติราชการระดับ ดีเด่น ดีมาก มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานสูงสุด เท่ากบั 3.49 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการระดับ ดี มีค่าเฉ ล่ียความคิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่ าท่ี สุด เท่ ากับ 3.23  
อยูใ่นระดบัมาก ค่า F เท่ากบั 1.019 และค่า sig เท่ากบั 0.367 จึงไม่ปฏิเสธ H0 หมายความว่า ผลการ
ประเมินการปฏิบติัราชการไม่มีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  
หรือบุคลากรท่ีมีผลการประเมินการปฏิบัติราชการท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ไม่แตกต่างกนั บ่งบอกวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 เหมือนกนั ไม่ขึ้นอยูก่บัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ  

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมท่ี (เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีเรียนจบ รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ ต าแหน่งงาน ผลการประเมิน 
การปฏิบติัราชการ) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ หรือ บุคลากรท่ีมีปัจจยัภูมิ
หลงัทางประชากรและสังคมแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั กล่าวไดว้่า 
แม้บุ คลากรมี ภู มิหลังท างประชากรและสั งคม ท่ี แตกต่ างกันก็ส ามารถป ฏิบั ติ งานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรนั้น 
ผูบ้ริหารควรพิจารณาปัจจยัอ่ืน ๆ นอกเหนือจากปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมท่ี ซ่ึงน าไปสู่
การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
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5.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 

ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Correlation) เพื่อการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ท าให้ทราบว่าปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อีกทั้ งทราบถึงระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร โดย การแปลผล
ความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 5 ระดับดังน้ี 
(Best, 1997) ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานดงัน้ี 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพนัธ์ 
0.81 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัมาก 
0.51 - 0.80 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
0.21 - 0.50 มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยหรือต ่า 
0.01 - 0.20 มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก 

0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 แตกต่างกนั 
 H0 ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกันมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไม่แตกต่างกนั 
 H1 ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกันมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 10 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 1 

ปัจจัยจูงใจ ดา้นคุณภาพของ
งาน ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นความ
รวดเร็ว 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน .799** .727** .773** 
ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ .773** .740** .778** 
ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค ์
และทา้ทาย .835** .775** .830** 

ระดบัความสัมพนัธ์ มาก ปานกลาง มาก 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน .824** .797** .741** 

ระดบัความสัมพนัธ์ มาก ปานกลาง ปานกลาง 
ดา้นความเติบโตในหนา้ท่ีการงาน .675** .650** .752** 

ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี  10 แสดงให้ เห็น ถึงความสัมพันธ์ของปัจจัย จูงใจกับประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ปัจจยัจูงใจ 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการเป็นท่ียอมรับ ด้านลักษณะของงาน  
ท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความเติบโตในหน้าท่ีการงาน โดยมี  
ค่า Sig. (2-Tailed) เท่ากบั <0.01 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายความว่า 
ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 แตกต่างกนั หรือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรนั้นขึ้นอยู่กบัปัจจยัจูงใจโดยเม่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบว่า  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ตั้งแต่ 0.650 - 0.835 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 สามารถอธิบาย
ไดด้งัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความรวดเร็ว อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ปัจจัยจูงใจด้านการเป็นท่ียอมรับ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความรวดเร็ว อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านความรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพการฏิบัติงานด้านความรวดเร็ว  
และดา้นปริมาณงานมีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ปัจจัยจูงใจด้านความเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความรวดเร็ว อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 11 แสดงการจัดอันดับของปัจจัยจูงใจสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แต่ละด้าน 
โดยเรียงตามปริมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
อนัดับของ
ปัจจัยจูงใจ 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็ว 

1 
 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี
สร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 

(.835**) 

ดา้นความรับผิดชอบ 
ในงาน  
(.797**) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี
สร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 

 (.830**) 

2 
 

ดา้นความรับผิดชอบ 
ในงาน  
(.824**) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี
สร้างสรรคแ์ละทา้ทาย  

(.775**) 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ  
 

(.778**) 

3 
 

ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน  

(.799**) 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ  
 

(.740**) 

ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน 

 (.773**) 

4 
 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ  
 

(.773**) 

ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน  
(.727**) 

ดา้นความเติบโต 
ในหนา้ท่ีการงาน  

(.752**) 

5 
 

ดา้นความเติบโต 
ในหนา้ท่ีการงาน 

 (.675**) 

ดา้นความเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
 (.650**) 

ดา้นความรับผิดชอบ 
ในงาน 
 (.741**) 
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 จากตารางท่ี  11 แสดงการจัดอันดับของปัจจัยจูงใจท่ี มีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังาน ทั้ง 3 ดา้น พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน มีความสัมพนัธ์
กบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทายเป็นอนัดบั 1 และดา้นความรับผิดชอบ
ในงานเป็นอนัดบั 2ซ่ึงปัจจัยจูงใจทั้ง 2 ด้านนั้นมีระดับความสัมพนัธ์อยู่ในระดับมาก และปัจจยั 
จูงใจดา้นความเติบโตในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
ของงานน้อยท่ีสุด แต่มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับปัจจัยจูงใจ  
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานและดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
 หากพิจารณาถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานแต่ละดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นคุณภาพของงานมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย 
เป็นอนัดับ 1 และด้านความรับผิดชอบในงาน เป็นอันดับ 2 ซ่ึงปัจจยัจูงใจทั้ง 2 ด้านนั้นมีระดับ
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ซ่ึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจ 
ด้านความเติบโตในหน้าท่ีการงานน้อยท่ีสุด โดยมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
อย่างไรก็ตาม ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานและด้านการเป็นท่ียอมรับ มีระดับ
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน เป็นอนัดบั 1 และดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย เป็นอนัดบั 2 ซ่ึงปัจจยัจูงใจ
ทั้ง 2 ดา้นนั้นมีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัจูงใจดา้นความเติบโตในหนา้ท่ี
การงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณของงานน้อยท่ีสุด แต่มีระดบั
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
และดา้นการเป็นท่ียอมรับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นความรวดเร็ว มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทายเป็นอนัดบั 1มีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก และดา้นการ
เป็นท่ียอมรับ เป็นอันดับ  2 มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยจูงใจ  
ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็ว  
ของงานนอ้ยท่ีสุด 
 จากผลการวิแคราะห์ พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ซ่ึงหากผูบ้ริหารตอ้งการ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ และ ดา้นปริมาณงาน ควรพิจารณาปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย และดา้นความรับผิดชอบในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านความรวดเร็วมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย  
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และการเป็นท่ียอมรับ ในส่วนปัจจัยจูงใจด้านความเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีความสัมพันธ์  
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด เน่ืองดว้ยการปรับต าแหน่ง การเล่ือนต าแหน่งนั้นมีระเบียบ
การปฏิบัติ ท่ีชัดเจน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็นหน่ึงในเกณฑ์การปรับต าแหน่ง  
ซ่ึงผู ้ปฏิบัติงานจะต้องให้อายุงานครบตามก าหนดจึงจะสามารถเล่ือนเข้าร่วมการประเมิน  
ปรับต าแหน่งงานได้ อย่างไรก็ตามการให้โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากรนั้น 
ผูบ้ริหารยงัควรใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุนเป็นอยา่งยิง่ 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรคู่ พบว่า ไม่มีตัวแปรปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมใด  
มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ในส่วนของปัจจยัจูงใจ  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจก ล่าวได้ว่า 
สภาพแวดลอ้ม รูปแบบการท างาน รวมทั้งนิสัยในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพ 
การท างานมากกว่าความแตกต่างของภูมิหลงั หรือ หน่วยงานสามารถสร้างประสิทธิภาพการท างาน 
รวมทั้ งเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้ นได้ โดยไม่ต้องค านึงถึงภูมิหลังของบุคลากร 
วา่มีภูมิหลงัอยา่งไร แต่ควรพิจารณาเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน เพราะเป็นส่ิงท่ีสามารถกระตุน้
ให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการให้ผูบ้ริหาร 
ใหค้วามส าคญั และเป็นส่ิงท่ีบุคลากรควรไดรั้บการส่งเสริม 
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บทที่ 6 
ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 

 
การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่าง 
การวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงไดอ้ธิบายแลว้ในบทท่ี 4 และ บทท่ี 5
และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured Interview)  
ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 
6.1 การวิเคราะห์การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) จึงไดส้ัมภาษณ์
ผูใ้ห้ขอ้มูลซ่ึงเป็นผูท่ี้มีอ านาจหน้าท่ี เก่ียวกบัก าหนดนโยบาย ก ากบั ดูแลงานบุคคล จ านวน 3 คน 
เก่ียวกับความส าเร็จของสระแก้วโมเดล ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติั งาน 
ของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 และแนวคิดการพฒันา
หรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1. ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  

ผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 มีความคิดเห็นว่า  
ส่ิงท่ีท าบุคลากรในองคก์รสามารถด าเนินงานสระแกว้โมเดลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากการ
จะมีการจดัท าแผน ก าหนดเป้าหมายอย่างชดัเจน และมีการติดตามผลอย่างสม ่าเสมอ โดยสระแกว้
โมเดลเป็นต้นแบบในการด าเนินงานโรงเรียนคุณภาพ  ในการจัดสรรทรัพยากรร่วมกัน 
ทั้งดา้นอาคาร สถานท่ี การจดัหาครุภณัฑ์ ส่ือ อุปกรณ์ต่าง ๆ ซ่ึงอาศยัความร่วมมือจากหลายภาคส่วน
ทั้ งจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา และหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืน ๆ เพื่อสร้างเครือข่าย 
การบริหารงาน โดยบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
สนบัสนุนตามอ านาจหนา้ท่ีในการท างาน เช่น กลุ่มนโยบายและแผน จะด าเนินการจดัท าแผนงาน
ในการขบัเคล่ือนโครงการ กลุ่มศึกษานิเทศก์ เป็นกลุ่มงานท่ีปฏิบติังานเชิงรุก พฒันากระบวนการ
ท างาน หากกล่าวถึงปัญหา อุปสรรคของในการด าเนินงาน คือ การโอนย้ายผู ้บ ริหารและ
ผูป้ฏิบัติงานส่งผลให้ขาดความต่อเน่ืองในการท างาน ซ่ึงสระแก้วโมเดลแก้ไขด้วยการก าหนด
คณะท างานเพื่อติดตามความกา้วหนา้ของงาน ในส่วนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
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ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 นั้ น ผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 กล่าวว่า “ในปัจจุบันบุคลากรมีประสิทธิภาพสูง เพราะ
สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด ท างานรวดเร็ว บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุยงัน้อย จึงมี
ความกระตือรือร้นสูง มีไฟ คล่องแคล่ว แต่ส่วนมากจะบุคลากกรใหม่ ยงัขาดประสบการณ์ก็ตอ้ง
เรียนรู้เพิ่มเติม” ปัจจัยในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี 
ความสนิทสนม สร้างความเป็นกนัเอง  

ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า ความส าเร็จของสระแกว้โมเดล 
เกิดจากการร่วมมือร่วมใจของบุคลากรทุกภาคส่วนท่ีตอ้งการพฒันาคุณภาพการศึกษาของจงัหวดั
สระแก้ว ซ่ึงการด าเนินงานมีการจัดท าแผนงาน จัดตั้ งคณะท างานเพื่อขับเคล่ือนโครงการ  
และนิเทศติดตาม โดยเป้าหมายของสระแก้วโมเดลนั้ นสอดคล้องกับนโยบายเร่งด่วนของ
กระทรวงศึกษาธิการท่ีต้องการแก้ไขปัญหา ลดความเหล่ือมล ้ า สร้างโอกาสให้กับนักเรียน  
และ เกิ ดป ระโยชน์ ต่ อผู ้ เรี ยน สู ง สุ ด  โดยผลก ารด า เนิ น งานแบ่ งออก เป็ น  4 ด้ าน  คื อ  
ด้านความปลอดภัย ด้านโอกาส ด้านคุณภาพ ด้านประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบายของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 1 แต่ละกลุ่มงานได้รับบทบาทหน้าท่ีแตกต่างกันตามบริบทของกลุ่มงาน  
ซ่ึงปัญหาในการด าเนินการพบปัญหาในระดบัสถานศึกษาคือการขาดอตัราก าลงัครูส าหรับโรงเรียน
ลูกข่าย ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล กล่าวว่า  “จากความส าเร็จของสระแก้วโมเดล และ
โครงการอ่ืน ๆ สามารถสะท้อนถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ไดว้่าบุคลากรมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก 
เน่ืองจากในปัจจุบนัอตัราก าลงัท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่เกณฑ ์การท างานตอ้งอาศยัการบูรณาการระหวา่ง
กลุ่ ม งาน  เพื่ อ ให้ ส ามรถป ฏิบั ติ งานได้ทัน เวลา มีประสิท ธิภาพ  ไม่ เกิดความ เสี ยห าย  
อย่างไรก็ตามหากมีบุคลากรท่ีเพียงพอ ก็จะท าให้งานทีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น” และส่ิงท่ีท าให้
บุคลากรปฏิบติังานไดส้ าเร็จและมีประสิทธิภาพ คือ การเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั เหตุจากการขาดแคลน
จ านวนบุคลากรท าใหเ้กิดการบูรณาการการท างานระหวา่งกลุ่มงาน  

ผู ้อ  านวยการกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ  
การขับเคล่ือนสระแก้วโมเดลนั้ น มีการก าหนดคณะท างานเพื่อประสานงานร่วมกับทุกฝ่าย 
เน่ืองด้วยสระแกว้โมเดลเป็นการพฒันาคุณภาพการศึกษาในรูปแบบคณะกรรมการ โดยจะมีการ  
วางแผนการท างานร่วมกนัของหลายหน่วยงานเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีการประชุมเพื่อสร้างความเข้าใจ  
ซ่ึ งมี จุดเน้น  8 ด้าน คือ 1) ความปลอดภัยของผู ้เรียน 2) การประกันคุณภาพ  3) หลักสูตร  
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4) การพัฒนาครู 5) การจัดการเรียนรู้ 6) การวัดและประเมินผล 7) การนิเทศ ก ากับ ติดตาม  
8) การจดัท าฐานขอ้มูลสาระสนเทศ (Big data) อีกทั้งมีการนิเทศ ติดตาม การขบัเคล่ือน ทบทวน
การปฏิบติังาน สรุปผลการด าเนินการ จากท่ีกล่าวมาหัวใจส าคญัในการด าเนินการให้ส าเร็จ  คือ  
การปฏิบัติงานท่ียึดหลัก PDCA รวมทั้ งการก าหนดเป้าหมายของการด าเนินงานท่ีชัดเจน  
ซ่ึ งบุคลากรในส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา สระแก้ว เขต 1 ได้มี ส่วนร่วม 
ในการด าเนินการเก่ียวกับการพัฒนาครู ด้านเทคโนโลยี และภาษาอังกฤษ รวมทั้งการจัดเรียน 
การสอนแบบสมรรถนะเชิงรุก และพบปัญหาคือ ขาดครูท่ีมีความสามารถพิเศษด้านภาษา  
ไม่มีงบประมาณสนับสนุนโรงเรียนในโครงการอย่างทั่วถึง และการสร้างความรู้ความเข้าใจ 
ให้แก่ครูในการจดัการเรียนรู้ Active Learning นั้นยงัคงขาดบุคลากรท่ีจะนิเทศภายในโรงเรียนให้
เกิดการน าสู่การปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง ในส่วนประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 นั้น ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีความคิดเห็นว่า “บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก โดยมีความมุ่งมัง่ตั้งใจ
ปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ/มอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายบรรลุผลส าเร็จของงาน สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง” กรณีมีปัญหา
อุปสรรคท่ีไม่สามารถแก้ไขได้จะขอรับค าแนะน าและค าปรึกษาจากผู ้อ  านวยการกลุ่ม   
รองผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได ้ 
เพื่อหาแนวทางการแกปั้ญหาให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย นอกจากน้ีบุคลากรในสังกดัมีการพฒันา
ตนเอง ศึกษาและแลกเปล่ียนเรียนรู้จากผูมี้ประสบการณ์  เพื่อนร่วมงานโดยเขา้รับการอบรมกับ
หน่วยงานต้นสังกัด  หน่วยงานอ่ืน ๆ และการออนไลน์หลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ใน 
การปฏิบติังาน 

ผู ้อ  านวยการกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา แนวคิดการพัฒนาเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างระบบการบริหารงานภายในองคก์าร เพื่อสร้าง
ความต่อเน่ืองในการท างานเน่ืองด้วยต าแหน่งผู ้บริหารมีการเปล่ียนแปลงบ่อย หากมีระบบ  
การบริหารงานท่ีดี เข็มแข็ง หากมีการเปล่ียนแปลงผูรั้บผิดชอบ หรือเปล่ียนแปลงงบประมาณ  
การด าเนินงานจะยงัสามารถด าเนินการต่อไปได ้
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2. เพื่อศึกษาปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคม ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1ผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 แสดงความคิดเห็นว่า
“ปัจจัยจูงใจท่ีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือความการเป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา รวมทั้งส่ือสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานกลา้แสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในการท างาน เกิดการท างานเป็นทีม อีกทั้งมีการ
ก าหนดหน้าท่ีท่ีชัดเจน มีการจัดท าคู่มือการท างาน และแผนการท างานส่วนบุคคล ( ID Plan)  
ร่วมทั้งมีการติดตามผลงานโดยก าหนดใหมี้การจดัการประชุมความกา้วหนา้การท างานทุกสัปดาห์” 
 ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคลมีความคิดเห็นวา่ ปัจจยัจูงใจ คือ “การสร้างขวญัก าลงัใจ
โดยการเป็นท่ียอมรับของผู ้บริหารและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ งโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
เพื่อความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรปฏิบติังานไดดี้” อย่างไรก็ตามการเพิ่ม
จ านวนบุคลากรในการปฏิบัติงานนั้นก็เป็นแนวทางท่ีควรเร่งด าเนินการเพื่อลดภาระงานของ
บุคลากรและเป็นการให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของตนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  

ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีท าความสัมพนัธ์
กับบุคคลในท่ีท างานความก้าวหน้าในงาน ขวญัและก าลังใจในการท างาน สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน การท างาน เป็นทีม และ “ปัจจัยจูงใจท่ีท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ 
อยา่งมีประสิทธิภาพ คือ บุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
มีความพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ ตรงกับคุณวุฒิและ
มาตรฐานต าแหน่ง นอกจากน้ีงานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัส่งเสริมให้มีการพฒันาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถมากยิ่งขึ้น สามารถเล่ือนระดบัให้สูงขึ้น มีความกา้วหนา้ในอาชีพ ท าให้เกิดขวญัและ
ก าลังใจในการท างาน  ส่ งผลต่อประสิท ธิภาพในการปฏิบัติ งาน”  และการพัฒนาห รือ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หน่วยงานควรจดัท าฐานขอ้มูลเก่ียวกบังานของกลุ่มพฒันาครู
และบุคลากรทางการศึกษาจากผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา เช่น ขอ้มูลการพฒันาขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ขอ้มูลการยกย่องเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นตน้ 
เพื่อวางแผนการพฒันางานในปีต่อไป 

 
 กล่าวโดยสรุป ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญทั้ ง 3 คนมีความคิดเห็นในทิศทางเดียวกันว่า ระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
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อยู่ในระดับสูง เพราะสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดมีคุณภาพ ท างานรวดเร็ว  
มีความกระตือรือร้นสูงในงานท่ีต้องรับผิดชอบ และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานนั้น ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ให้ความคิดเห็นว่า คือ การเป็นท่ี
ยอมรับและดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย คือการใหอิ้สระในการวางแผนการท างาน
ท าให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถด าเนินงานในรูปแบบท่ีถนัด และผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  
มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกับผูบ้ริหาร โดยเพิ่มอีกหน่ึงปัจจยัคือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
เช่นเดียวกบั ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทายนั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรเกิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน เพราะได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ ตรงกับคุณวุฒิและ
มาตรฐานต าแหน่งท าใหส้ามารถน าความรู้ ประสบการณ์มาใชใ้นการมาท างานใหส้ าเร็จ 
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บทที่ 7 
บทสรุปและการอภิปรายผล 

 
จากผลการวิเคราะห์ตัวแปรเด่ียวและตัวแปรคู่  รวมทั้ งผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ  

ผู ้วิจัยสามารถสรุปสาระส าคัญท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต1 ท่ีมี
วตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภู มิหลัง 
ทางประชากรและสังคมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 อีกทั้ งเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ 
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 ไดด้งัน้ี 

 
7.1 สรุปสาระส าคัญการออกแบบการวิจัย  

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัเลือกการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยการวิจยั 
เชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามเป็นการส ารวจความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานจริงในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต1 เพื่อทราบความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัว 
และสามารถอธิบายได้ทางสถิติ ร่วมกับการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญ  
เพื่อสร้างความเข้าใจถึงมุมมอง ความคิดของผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ เพื่อให้ครบคลุมในทุกมิติ   
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีคือบุคลากรผูป้ฏิบัติงานจริงในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ านวน 68 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์เพื่อน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับปัจจัยภูมิหลังทาง
ประชากรและสังคมของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
มุมมองสาขาท่ีจบการศึกษาประสบการณ์ ต าแหน่งงาน การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

ส่วนท่ี  2 ปัจจัยจูงใจ เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจของ
บุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่  
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ี
สร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
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ส่วนท่ี 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 1 ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นความรวดเร็ว 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 
ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ สามารถเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 68 คน แลว้น ามา

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดย สถิติเชิงพรรณนา ขอ้มูลท่ีมีลกัษณะเป็น
ขอ้มูลแบบเลือกตอบใช้วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าหาร้อยละ (Percentage) ส่วนขอ้มูล
แบบมาตราส่วนประมาณค่าใช้การหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลทางคอมพิวเตอร์ ค านวณหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ในส่วนของสถิติเชิงอนุมานใช้การวิเคราะห์ทางสถิติค่าที (Independent Sample  
T-Test) และสถิติการวิ เคราะห์ตัวแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่ออธิบาย
ความสัมพนัธ์ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม (เพศ ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน 
มุมมองสาขาท่ีจบการศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งาน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ)  
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
และใช้การวิเคราะห์ทางสถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson's Correlation) เพื่ออธิบาย
ความสัมพนัธ์ปัจจยัจูงใจ (ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ  
ของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน การเติบโตในหน้าท่ีการงาน)  
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  

ในส่วนของแบบสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi – Structured 
Interview) มีโครงสร้างขอ้ค าถามโดยก าหนดประเด็นค าถามไวล้่วงหนา้ ขอ้ค าถามมีความยืดหยุ่น
เพื่อการเก็บข้อมูลในขณะท่ียงัคงไว้ซ่ึงเน้ือหาสาระท่ีครอบคลุมประเด็นศึกษาอย่างครบถ้วน 
โดยแบบสัมภาษณ์ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ความส าเร็จของสระแกว้โมเดล 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ส่วนท่ี 3 ประเด็นท่ีตอ้งการให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 

เขต 1 ส่งเสริม สนบัสนุน หรือขจดัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
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โดยผู ้วิจัยได้ใช้แนวทางการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากค าให้สัมภาษณ์ 
และขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ โดยน าเสนอเป็นประเด็นต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั
สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ดงัต่อไปน้ี 

1. ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
 ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยประสิทธิภาพ คือ การปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จได้
ถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนด ในระยะเวลาอนัสั้น หรือกรอบเวลาท่ีก าหนด ด้วยทรัพยากรท่ีมี
อย่างคุ ้มค่า ประหยดั ซ่ึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ คุณภาพงาน  
ความรวดเร็ว ปริมาณงาน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของบุคลากรในส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 อยู่ในระดับมากท่ีสุด และหากพิจารณารายดา้น 
พบว่า ประสิทธิภาพด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณ และด้านความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารองคก์ร ซ่ึงไดแ้สดง
ความคิดเห็นว่า ปัจจุบนับุคลากรในหน่วยงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ (สุพรรษา บุญนิติภพ, 2554)ไดศึ้กษาระดบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
(ส่วนกลาง) ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังทางประชากรและสังคมกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 

ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 องค์ประกอบของปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต่้อเดือน มุมมองต่อสาขาวิชาท่ีท่านเรียนจบ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ ผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยภูมิหลัง 
ทางประชากรและสังคมไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ หรือกล่าวได้
ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ได้เกิดจากคุณสมบัติปัจเจกบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
(ธนภรณ์ พรรณราย , 2565b)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการ
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ท างานและรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ  และ(กรกนก พรประดิษฐ์ , 2562) ท่ีท าการศึกษาแรงจูงใจท่ี ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนักงานสายปฎิบติัการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสาน
มิตร พบว่าลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานสายปฏิบติัการ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และ(จิตราวรรณ ถาวรวงศ์ สกุล , 2554) ได้ศึกษาปัจจัย
กระบวนทศัน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดบั 2 -7 ของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อตัราเงินเดือน 
ระดบัต าแหน่งงานหรือระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ(พิชญาภา ศิลาอ่อน, 2566) 
ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
Generation Y ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและ
ข้อมูลประชากรศาสตร์ท่ี มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y  
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม เพื่ อใช้ส ารวจกับข้าราชการ 
Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 400  คน ผลการศึกษา พบว่าข้าราชการ 
Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีขอ้มูลประชากรศาสตร์ต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 อยู่ในระดับมาก  
และมีแนวโน้มว่าหากปัจจัยจูงใจสูงขึ้ นจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้ นด้วย 
สอดคลอ้งกบั การศึกษาของ(พิชญาภา ศิลาอ่อน, 2566)ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและขอ้มูลประชากรศาสตร์ท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถาม เพื่อใช้ส ารวจกับข้าราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน  
400 คน ผลการศึกษา พบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัทุกดา้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา(กรกนก พรประดิษฐ์, 
2562) ท่ีท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานสายปฎิบติัการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จ 
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ของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน  
และด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
สายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

เม่ือน าจดัอันดับของปัจจยัจูงใจท่ีมีสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อา้งอิงจาก  
ปริมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 
ด้านความรับผิดชอบในงาน มีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 
และปริมาณงานมากท่ีสุด และปัจจยัจูงใจดา้นการเป็นท่ียอมรับ ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์
และทา้ทายมีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นรวดเร็วมากท่ีสุด กล่าวไดว้่า ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ด้านรับผิดชอบในงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับ
สามารถกระตุ้นในบุคลากรในส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
เพิ่ มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ ส่วนปัจจัยจูงใจด้านความเติบโตในหน้าท่ีการงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นอนัดบัสุดทา้ยนั้น ผูบ้ริหารควรช้ีแจงแนวทาง 
ให้ชัดเจนเพื่อสร้างความเข้าใจ รวมทั้ งส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ 
อยา่งสม ่าเสมอเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนต าแหน่ง 
 
7.2 ข้อจ ากดั 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยเลือกใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research)  
โดยการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการส ารวจความคิดเห็นของผู ้ปฏิบัติงาน 
ในส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต1 ร่วมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ สร้างความเข้าใจถึงมุมมอง ความคิดของผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลในทุกมิติ อย่างไรก็ตามด้วยระยะเวลาในการด าเนินการจดัท าขอ้มูลค่อนขา้งน้อย 
และการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญันั้นด าเนินการผ่านระบบออนไลน์ ผูวิ้จยัจึงไม่สามารถสังเกต
สภาพแวดลอ้ม บรรยายกาศในการปฏิบติังานในเชิงประจกัษณ์ จึงอาจท าใหไ้ดข้อ้มูลไม่ครบถว้น 
 
7.3 ข้อเสนอแนะ 
 7.3.1 เชิงนโยบาย 
  (1) จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมไม่มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 กล่าวได้ว่าแม้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1  
มีความแตกต่างของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การท างานนั้น มีประสิทธิภาพ
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การปฏิบติังานเหมือนกนั ซ่ึงถือเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ดงันัน่ ในการก าหนดนโยบาย 
ควรส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รเพื่อการคงไวข้องสภาพแวดลอ้มดงักล่าว  
  (2) จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ในดา้นคุณภาพและความรวดเร็ว ผูบ้ริหารก าหนดนโยบาย ส่งเสริม
การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ผูป้ฏิบติังาน เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความช านาญ เช่ียวชาญ 
จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและรวดเร็ว รวมทั้ งควรสนับสนุน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ  
ท่ีทนัสมยัเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  (3) จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์  
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 ในด้านปริมาณงาน ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบาย มอบหมายงานท่ีชัดเจน เปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถสร้างรูปแบบการด าเนินงานไดด้ว้ยตนเอง และมีผูรู้้ ผูเ้ช่ียวชาญเป็นท่ีปรึกษา  
  (4) จากการศึกษา พบว่า สระแก้วโมเดล คือการด าเนินงานท่ีอาศัยการร่วมมือ 
จากหลายหน่วยงาน วางแผน บูรณาการท างาน เพื่อการบริหารรูปแบบการจดัการเรียนการสอน  
และใชท้รัพยากรร่วมกนัไดมี้ประสิทธิภาพ เพื่อให้การพฒันาคุณภาพการศึกษาในทิศทางเดียวกนั 
โดยน ารูปแบบการท างาน PDCA ในการแก้ไขปัญหาและพฒันาการท างานต่อเน่ือง ส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาอ่ืน ๆ ควรก าหนดนโยบายส่งเสริมสร้างเครือข่ายพนัธมิตรเพื่อร่วมกนัขบัเคล่ือน
โครงการดังกล่าว อีกทั้งการส่งเสริมปัจจัยจูงใจของบุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานได ้
 
 7.3.2 เชิงพฤติกรรม 

(1) จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัภูมิหลงัทางประชากรและสังคมไม่มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 อย่างไรก็ตาม องค์กรควรจัดให้มีการท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้บุคลากรในองค์กร  
เป็นอนัหน่ึงอันเดียวกัน ไม่มีการแบ่งแยกการมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน การบูรณาการ 
การท างานร่วมกันระหว่างกลุ่มท าให้เกิดการแลกเปล่ียน แนวคิด วิธีการท างานได้ อีกทั้ งการ 
ท่ีผู ้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานท าให้เกิดความภาคภูมิใจในการเป็นท่ียอมรับ  
ของสังคมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

(2) จากการศึกษา พบว่ า  ปั จจัย จูงใจ มีความสั มพันธ์ กับประสิท ธิภ าพ  
การปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ส่งเสริม 
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สนับสนุน ปัจจัยจูงใจทั้ ง 5 ด้าน เพื่อกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยปัจจัยจูงใจ  
ควรส่งเสริมส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้นท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job satisfaction) 

(3) จากการศึกษ า พบว่ า  ปั จจัย จู งใจด้านการเติบ โตในหน้ า ท่ี ก ารงาน  
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานต ่าสุด เน่ืองดว้ยระบบความกา้วหน้าของบุคลากร  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีระเบียบท่ีชดัเจน นอกเน่ืองจากคุณสมบติัดา้นทกัษะความสามารถ 
บุคลากรตอ้งมีอายุงานตามเกณฑ์ท่ีก าหนดจึงจะสามารถเล่ือนต าแหน่งได ้ผูบ้ริหารจึงควรส่งเสริม
ให้บุคลากรการไดรั้บโอกาสในการศึกษา และพฒันาตนเองโดยการหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บ
การฝึกอบรม รวมทั้งการเขา้ร่วมการประกวด แข่งขนัดา้นต่าง ๆ 
 
 7.3.3 เชิงวิชาการ 

(1) อาจมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มเติม  
เช่น ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เพื่อให้มีมิติท่ีครอบคลุมมากยิ่งขึ้ น อีกทั้ งปัจจัยค ้ าจุ้นนั้ น  
เป็นพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนอง ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้
คนท างานมากขึ้น หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และยงัไม่ใช่ส่ิงกระตุน้ท่ีท าให้บุคคล
กระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้อย่างหน่ึงเพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจ
ในงานท่ีท าเท่านั้น ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวกันกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกัน
ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาใหบุ้คคลปฏิบติังานในองคก์ร 

(2) อาจมีการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ 
เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน  
ท่ีมีความแตกต่างของบริบทสภาพแวดล้อม รวมทั้งน าไปสู่การสร้างรูปแบบการปฏิบัติงานใน
บริบทท่ีแตกต่างกนัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงาน 
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