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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการฏิบติังาน  
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ       
ความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง                     
2) เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และ 3) ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพื่อสร้างความผาสุก 
และความพึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลน าเสนอ        
เป็น  5  ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 
ตอนที ่1 ผลการสังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก 

ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
  ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และ    

ความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ

และความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ตอนที ่4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ   

และความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน 
ตอนที ่5 ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพื่อสร้างความผาสุกและ        

ความพึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
ตอนที ่1 ผลการสังเคราะห์เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ
และความไม่พงึพอใจของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ          
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการใชแ้นวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบั        
ความพึงพอใจในงานของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขจาก     
การท างานมีอยู ่2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (Motivation Factor) ซ่ึงเป็น
ปัจจยัภายใน และปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัภายนอก 
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ท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction  ทฤษฎี 5 มิติ         
HR Scorecard ของส านกังาน ก.พ.ไดแ้ก่ 1) ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) คุณภาพชีวติความสมดุล
ระหวา่งชีวติและการท างาน 5) ความพร้อมรับผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  และเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลผลการวเิคราะห์         
มีดงัน้ี 

ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของ
บุคลากร แนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของเฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg) ทฤษฎี 4 มิติ HR Scorecard ของส านกังาน ก.พ. และเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 

ปัจจัยปัจจัย Herzberg PMQA HR 

ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
1. การใชค้วามรู้และประสบการณ์ในการท างาน    

2. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของ
หน่วยงานและและความพึงพอใจของท่าน 

   

3. การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน    

4.  ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า    

5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน    
6. การใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง    

7. การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ในความสามารถ     
8. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ    
9. การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน    

10. โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไป
ไดใ้นทางปฏิบติั 

   

11. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

   

12. งานท่ีท าตรงกบัความรู้ ความสามารถ    

13. การมีโอกาสตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ    

14. งานในหนา้ท่ีมีความทา้ทาย จูงใจ และ 
       เป็นส่วนส าคญัของหน่วยงาน 

   
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ปัจจัยปัจจัย Herzberg PMQA HR 
15. งานมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี และระบบการ

ท างานท่ีชดัเจน 
   

16. การพิจารณาความดีความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม 
       และผลการปฏิบติังาน 

   

17. การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง    

18. การมีโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ในการท างาน   

   

19. การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง 
       อยา่งต่อเน่ือง 

   

20. การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรม 
       บุคลากรใหม่ จริยธรรม การบริหารจดัการ  
       การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั  
       และส่ิงแวดลอ้ม 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

21. การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและ 
       ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 

   

22. รูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการ 
       และไม่เป็นทางการ 

   

23. การจดัแหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน    

24. การส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม    

25. การประเมินประสิทธิผลของการศึกษาอบรมระดบั
บุคคลท่ีส่งผลต่อองคก์ร 

   

26. การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจากการอบรม
มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

   

27. การมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน    
28. ความเหมาะสมของปริมาณงานและหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบ 

   

29. การมีโอกาสในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั    

30. ผลการปฏิบติังานถูกตอ้ง และเสร็จตามก าหนดเวลา    
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ปัจจัยปัจจัย Herzberg PMQA HR 

ปัจจัยทีส่ร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene factors)    
31. นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและเป็นไปได ้
       ในทางปฏิบติั 

   

32. การควบคุมระบบขั้นตอนการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

   

33. การบริหารงบประมาณของหน่วยงาน 
       มีความเหมาะสม คุม้ค่า 

   

34. แผนยทุธศาสตร์ดา้นทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้ง บรรลุ
ตามพนัธกิจและเป้าหมายของหน่วยงาน 

   

35. มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/สมรรถนะ
สูงของหน่วยงาน 

   

36. การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ า 
      สายงาน และสมรรถนะแต่ละกลุ่มต าแหน่ง ของ

บุคลากร 

 
 

 
 

 
 

37. การบริหารงานของหน่วยงานมีการกระจายอ านาจ 
      สร้างความร่วมมือ เป็นธรรม และสนอง 
      ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   

38. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน    
39. ผลการประเมินน ามาใชใ้นการพฒันาและ 
      สร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร 

   

40. การก าหนดและการใชต้วัช้ีวดัในการประเมิน 
      ของหน่วยงาน 

   

41. การก าหนดขอ้บงัคบัและวธีิการปฏิบติังาน 
      ของหน่วยงาน 

   

42. การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากร 
      ทั้งหน่วยงานอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

   

43. ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง ทนัสมยั และครอบคลุม 
พนัธกิจของหน่วยงาน  

   

44. การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการและ 
      การปฏิบติังาน 

   
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ปัจจัยปัจจัย Herzberg PMQA HR 
45. ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงาน 
      มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

   

46. ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์และมีความสามารถ 
      ในการบริหารงานอยา่งจริงใจ ยติุธรรม โปร่งใส 

   

47. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาส 
      ใหแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

   

48. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและร่วมมือในการ 
พฒันางาน 

   

49. เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือ 
      ในการปฏิบติังาน 

   

50. วฒันธรรมการท างานของหน่วยงานเนน้ความสามคัคี
และการท างานเป็นทีม 

   

51. ความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนนอกหน่วยงานในการ 
ปฏิบติังาน 

   

52. การเขา้ร่วมกิจกรรม โครงการกบัหน่วยงานอ่ืน 
      ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

   

53. เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบ 

   

54. เงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอกบัรายจ่ายของท่าน    

55. การสนบัสนุนดา้นนโยบายสวสัดิการ การบริการ 
      ตรงความตอ้งการของบุคลากร 

   

56. การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเป็นไปตามสิทธิและถูกตอ้ง
รวดเร็ว 

   

57. ความมัน่คง และภาพพจน์ของหน่วยงาน    
58. การสนบัสนุนจากครอบครัวในการปฏิบติังาน    

59. ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน    

60. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 
ถูกสุขอนามยั 

   

61. การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั    
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ปัจจัยปัจจัย Herzberg PMQA HR 
62. ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความหมาะสม 

เอ้ือต่อการท างาน 
   

63. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาสถานท่ี 
      สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

   

64. ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี    
65. ความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่านต่อ

หน่วยงาน 
   

 
จากตารางที ่4.1  พบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่ 

พึงพอใจของบุคลากร แนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ
เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) ทฤษฎี 4 มิติ HR Scorecard ของส านกังาน ก.พ. และเกณฑคุ์ณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ ดา้นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) ซ่ึงมีจ านวน 30 รายการ พบวา่ มี 24   
ใน 30 รายการ ก าหนดแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัทุกหน่วยงาน และดา้นปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศ           
ในการท างาน ซ่ึงมีจ านวน 35 รายการ พบวา่มี 17 ใน 35 รายการ ก าหนดแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนั                
ทุกหน่วยงาน 
 
ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และความไม่พงึพอใจของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

การวเิคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ น าเสนอใน 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ร้อยละและระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก                
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
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ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการสอบถามบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 1,200 คน ไดรั้บ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์คืนมา 1,122 คน  คิดเป็นร้อยละ 93.50 มีรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.2 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ระดบัการศึกษา สังกดั และท่ีตั้งของหน่วยงาน      

n =  1122 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

 1.  เพศ 
          หญิง 
          ชาย 

 
770 

 
68.6 

352 31.4 
รวม 1122 100 

 2.  อายุ 
              ต  ่ากวา่ 30 ปี 
                31 – 40 ปี 
                41 – 50 ปี 
                51 ปีข้ึนไป 
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8.1 

242 21.6 
405 36.1 
384 34.2 

รวม 1122 100 
 3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
               ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
               ปริญญาตรี 
               ปริญญาโท 
               ปริญญาเอก 

  
73 6.5 

533 47.5 
507 45.2 

9 0.8 
รวม 1122 100 

 4.  สังกดั   
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 166 14.8 
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 209 18.6 
ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 164 14.6 
ส านกัอ านวยการ 87 7.8 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 

ส านกัตรวจราชการและติดตามประเมินผล 22 2.0 
ส านกัความสัมพนัธ์ต่างประเทศ 30 2.7 
ส านกันิติการ 29 2.6 
ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ 60 5.3 
ส านกัการลูกเสือ ยวุกาชาดและกิจการนกัเรียน 40 3.6 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 32 2.9 
สถาบนัพฒันาครู  คณาจารย ์ และบุคลากรทางการศึกษา 37 3.3 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  10 0.9 
กลุ่มตรวจสอบภายในระดบักระทรวง 6 0.5 
หน่วยตรวจสอบภายใน สป. 3 0.3 
ส านกังานรัฐมนตรี 22 2.0 
ส านกักิจการพิเศษ 13 1.2 
ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 1 14 1.2 
ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 2 14 1.2 
ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 3 14 1.2 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 4 16 1.4 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 5 14 1.2 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 6 15 1.3 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 7 17 1.5 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 8 15 1.3 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 9 18 1.6 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 10 16 1.4 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 11 16 1.4 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา ท่ี 12 18 1.6 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา กรุงเทพมหานคร 5 0.4 
รวม 1122 100 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 

ประเภทต าแหน่ง 
          บริหารและอ านวยการ 
          วชิาการ 
          ทัว่ไป 

  
25 2.3 
797 
272 

75.1 
24.9 

รวม 1094 100 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.6 เพศชาย 

ร้อยละ 31.4  มีอาย ุ41-50 ปี ข้ึนไปมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.5 สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยัมากท่ีสุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 18.6 ประเภทต าแหน่งวชิาการมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75.1 
และอยูใ่นส่วนกลางมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 82.6 
 
ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และความไม่พงึพอใจของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
   
ตารางที ่4.3 จ านวนและร้อยละของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ   

n =  1122 

ท่ี ปัจจัย 

ความ 
พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

ไม่มี 
ความรู้สึก 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ความ 
 ไม่พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
1. การใชค้วามรู้และประสบการณ์ในการท างาน 95.1 (1067) 2.0 (22) 2.9 (33) 
2. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของ 

หน่วยงานและและความพึงพอใจของท่าน 
95.1 (1067) 2.0 (22) 2.9 (33) 

3. การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 92.1 (1033) 2.6 (29) 5.3 (60) 
4. ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า 96.3 (1080) 2.0(23) 1.7 (19) 
5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน 95.4 (1070) 2.6 (29) 2.0 (23) 
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ท่ี ปัจจัย 

ความ 
พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

ไม่มี 
ความรู้สึก 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ความ 
 ไม่พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

6. การใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง 95.7 (1074) 1.7 (19) 2.6 (29) 
7. การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยในความสามารถ  80.5 (948) 9.1 (102) 6.4 (72) 
8. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ 92.4 (1037) 4.2 (47) 3.4 (38) 
9. การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน 87.5 (982) 5.4 (61) 7.0 (79) 

10. โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจน 
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

72.7 (816) 8.7 (98) 18.5 (208) 

11. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้ 
ความสามารถและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

74.8 (839) 8.4 (94) 16.8 (189) 

12. งานท่ีท าตรงกบัความรู้  ความสามารถ 88.9 (998) 4.4 (49) 6.7 (75) 
13. การมีโอกาสตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ 88.9 (998) 5.1 (57) 6.0 (67) 
14. งานในหนา้ท่ีมีความทา้ทาย จูงใจ และเป็น 

ส่วนส าคญัของหน่วยงาน 
88.1 (989) 5.4 (61) 6.4 (72) 

15. งานมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี และระบบ 
การท างานท่ีชดัเจน 

86.9 (975) 4.6 (52) 8.5 (95) 

16. การพิจารณาความดีความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม  
และผลการปฏิบติังาน 

68.9 (73) 10.6 (119) 20.5 (230) 

17. การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 67.3 (755) 11.0 (123) 21.7 (244) 
18. การมีโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และ 

ประสบการณ์ในการท างาน  
84.0 (943) 6.6 (74) 9.4 (105) 

19. การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง 
อยา่งต่อเน่ือง 

84.1 (944) 6.4 (72) 9.4 (106) 

20. การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรม
บุคลากรใหม่ จริยธรรม การบริหารจดัการ  
การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั 
และส่ิงแวดลอ้ม 

78.3 (879) 9.9 (111) 11.8 (132) 

21. การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและ 
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 

74.9 (840) 11.3 (127) 13.8 (155) 
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ท่ี ปัจจัย 

ความ 
พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

ไม่มี 
ความรู้สึก 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ความ 
 ไม่พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

22. รูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ 

78.0 (875) 10.6 (119) 11.4 (128) 

23. การจดัแหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน 74.9 (840) 10.5 (118) 14.6 (114) 
24. การส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม 48.6 (927) 7.1 (80) 10.2 (115) 
25. การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจาก 

การอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
83.4 (936) 7.5 (84) 9.1(102) 

26. การมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 84.8 (951) 5.9 (66) 9.4 (105) 
27. ความเหมาะสมของปริมาณงานและลกัษณะงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
83.1 (932) 4.8 (54) 12.1 (136) 

28. การมีโอกาสในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั 83.9 (941) 8.0 (90) 8.1 (91) 
 ปัจจัยทีส่ร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene  

factors) 
   

29. นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและ 
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

79.1 (787) 9.0 (101) 11.9 (143) 

30. การควบคุมระบบขั้นตอนการด าเนินงานของ 
หน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

80.5 (903) 87 (98) 10.8 (21) 

31. การบริหารงบประมาณของหน่วยงาน 
มีความเหมาะสม คุม้ค่า เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

77.3 (867) 9.4 (106) 13.3 (149) 

32. มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/ 
สมรรถนะสูงของหน่วยงาน 

74.7 (838) 9.2 (103) 16.1 (181) 

33. การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ า
สายงาน และสมรรถนะแต่ละกลุ่มต าแหน่ง 
ของบุคลากร 

77.4 (868) 9.4 (105) 13.3 (149) 

34. การบริหารงานของหน่วยงานมีการกระจาย
อ านาจ สร้างความร่วมมือ เป็นธรรม และ 
สนองความตอ้งการของผูรั้บบริการเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน 

76.7 (860) 9.0 (101) 14.3 (161) 
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ท่ี ปัจจัย 

ความ 
พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

ไม่มี 
ความรู้สึก 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ความ 
 ไม่พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

35. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
หน่วยงานเอ้ือต่อการน าไปใชแ้ละการสร้าง 
ขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร 

67.5 (757) 11.0 (123) 21.6 (242) 

36. การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากร 
ทั้งหน่วยงานอยา่งเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ 

73.8 (828) 12.3 (138) 13.9 (156) 

37. ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง ทนัสมยั และครอบคลุม
พนัธกิจของหน่วยงาน เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

75.8 (851) 9.3 (104) 14.9 (167) 

38. การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการ 
และการปฏิบติังาน 

83.5 (937) 7.6 (85) 8.9 (100) 

39. ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงาน 
มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

82.1 (921) 7.6 (85) 10.3 (116) 

40. ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์และมีความสามารถ 
ในการบริหารงานอยา่งจริงใจ ยติุธรรม โปร่งใส 

77.5 (870) 8.3 (93) 14.2 (159) 

41. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาส 
ใหแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

80.8 (907) 7.7 (8.6) 11.5 (129) 

42. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและร่วมมือในการ 
พฒันางาน 

83.4 (936) 7.1 (80) 9.4 (106) 

43. เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน 

85.7 (961) 5.7 (64) 8.6 (97) 

44. วฒันธรรมการท างานของหน่วยงาน 
เนน้ความสามคัคีและการท างานเป็นทีม  
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

79.9 (897) 7.6 (85) 12.5 (140) 

45. ความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนนอกหน่วยงาน 
ในการปฏิบติังาน 

86.4 (969) 8.0 (90) 5.6 (63) 

46. การเขา้ร่วมกิจกรรม โครงการกบัหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

86.1 (966) 8.4 (94) 5.5 (62) 
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ท่ี ปัจจัย 

ความ 
พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

ไม่มี 
ความรู้สึก 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

 ความ 
 ไม่พงึพอใจ 
ร้อยละ 
(จ านวน) 

47. เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสม 
กบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

75.7 (849) 8.0 (90) 16.3 (183) 

48. การสนบัสนุนดา้นนโยบายสวสัดิการ การบริการ 
ตรงความตอ้งการของบุคลากร 

75.5 (847) 8.7 (98) 15.8 (177) 

49. การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเป็นไปตามสิทธิและ
ถูกตอ้งรวดเร็ว 

87.2 (978) 7.6 (85) 5.3 (59) 

50. ความมัน่คง และภาพพจน์ของหน่วยงาน 78.4 (880) 8.9 (100) 12.7 (142) 
51. การสนบัสนุนจากครอบครัวในการปฏิบติังาน 92.9 (1042) 4.5 (51) 2.6 (29) 
52. ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 86.0 (965) 4.2 (47) 9.8 (110) 
53. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

ถูกสุขอนามยั 
82.3 (923) 6.6 (74) 11.1 (125) 

54. การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั 71.3 (800) 10.6 (119) 18.1 (203) 
55. ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสม 

เอ้ือต่อการท างาน 
76.7 (861) 6.1 (68) 17.2 (193) 

56. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันา
สถานท่ีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ 
ในการท างาน 

78.3 (878) 7.4 (83) 14.3 (161) 

57. ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 90.5 (1015) 5.1 (57) 4.5 (50) 
58. ความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่าน 

ต่อหน่วยงาน 
88.8 (996) 7.2 (81) 4.0 (45) 

 
จากตารางที ่4.3 พบวา่ ร้อยละของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจใน 

การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พิจารณาเป็นดา้น ร้อยละของดา้น
ปัจจยั ท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีได้
กระท า (96.3) การใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง (95.7) และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน (95.4) และร้อยละของดา้นปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene 
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factors) มีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากครอบครัวในการปฏิบติังาน (92.9) ความภูมิใจในต าแหน่งงาน 
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี (90.5) และความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่านต่อหน่วยงาน (88.8) 
   

ร้อยละของปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พิจารณาเป็นดา้น ร้อยละของดา้นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ 
(Motivator factors) มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (21.7) การพิจารณา
ความดีความชอบใชร้ะบบคุณธรรมและผลการปฏิบติังาน (20.5) โอกาสความกา้วหนา้ในงานมี 
ความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั  (18.5) และร้อยละของดา้นปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศในการ
ท างาน (Hygiene factors) มีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดแ้ก่ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานเอ้ือต่อการ
น าไปใชแ้ละการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร (21.6) การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและ 
ภยัพิบติั (18.1) ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน (17.2) 
  
ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความผาสุกในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ   

n  = 1122 

ที่ ปัจจัย   S.D. 
ระดับ 

ความผาสุก 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
1. การใชค้วามรู้และประสบการณ์ในการท างาน 6.09 1.00 มาก 
2. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของ

หน่วยงานและและความพึงพอใจของท่าน 
6.01 0.93 มาก 

3. การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 5.77 1.12 มาก 
4.  ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า 6.25 0.91 มากท่ีสุด 
5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน 6.17 0.96 มากท่ีสุด 
6. การใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง 6.17 0.99 มากท่ีสุด 
7. การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ในความสามารถ  5.52 1.27 มาก 
8. ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ 6.08 1.11 มาก 
9. การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน 5.62 1.29 มาก 
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ที่ ปัจจัย   S.D. 
ระดับ 

ความผาสุก 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
10. โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจน 

เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 
4.91 1.82 ค่อนขา้งมาก 

11. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

5.11 1.74 ค่อนขา้งมาก 

12. งานท่ีท าตรงกบัความรู้  ความสามารถ 5.79 1.33 มาก 
13. การมีโอกาสตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ 5.74 1.25 มาก 
14. งานในหนา้ท่ีมีความทา้ทาย จูงใจ และเป็นส่วน

ส าคญัของหน่วยงาน 
5.77 1.28 มาก 

15. งานมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี และระบบ 
การท างานท่ีชดัเจน 

5.61 1.36 มาก 

16. การพิจารณาความดีความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม  
และผลการปฏิบติังาน 

4.82 1.80 ค่อนขา้งมาก 

17. การมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 4.70 1.83 ค่อนขา้งมาก 
18. การมีโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และ

ประสบการณ์ในการท างาน   
5.47 1.43 มาก 

19. การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 5.42 1.34 มาก 
20. การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรม

บุคลากรใหม่ จริยธรรม การบริหารจดัการ  
การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั 
และส่ิงแวดลอ้ม 

5.25 1.40 ค่อนขา้งมาก 

21. การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและ 
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 

5.04 1.43 ค่อนขา้งมาก 

22. รูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการ 
และไม่เป็นทางการ 

5.17 1.35 ค่อนขา้งมาก 

23. การจดัแหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน 5.05 1.40 ค่อนขา้งมาก 
24. การส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม 5.44 1.40 มาก 
25. การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจากการอบรม 

มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
5.44 1.34 มาก 
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ที่ ปัจจัย   S.D. 
ระดับ 

ความผาสุก 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
26. การมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 5.51 1.36 มาก 
27. ความเหมาะสมของปริมาณงานและลกัษณะงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
5.37 1.49 มาก 

28. การมีโอกาสในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั 5.46 1.35 มาก 
 รวม 5.53 0.95 มาก 

29. นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและเป็นไปได้
ในทางปฏิบติัเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.22 1.41 ค่อนขา้งมาก 

30. การควบคุมระบบขั้นตอนการด าเนินงานของ
หน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.23 1.34 ค่อนขา้งมาก 

31. การบริหารงบประมาณของหน่วยงานมีความ
เหมาะสม คุม้ค่า เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.16 1.47 ค่อนขา้งมาก 

32. มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/
สมรรถนะสูงของหน่วยงาน 

4.98 1.51 ค่อนขา้งมาก 

33. การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ า 
สายงาน และสมรรถนะแต่ละกลุ่มต าแหน่ง 
ของบุคลากร 

5.13 1.42 ค่อนขา้งมาก 

34. การบริหารงานของหน่วยงานมีการกระจายอ านาจ 
สร้างความร่วมมือ เป็นธรรม และสนอง 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.12 1.53 ค่อนขา้งมาก 

35. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
เอ้ือต่อการน าไปใชแ้ละการสร้างขวญัก าลงัใจ 
แก่บุคลากร 

4.73 1.71 ค่อนขา้งมาก 

36. การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากร 
ทั้งหน่วยงานอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

5.00 1.48 ค่อนขา้งมาก 

37. ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง ทนัสมยั และครอบคลุม 
พนัธกิจของหน่วยงาน เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.04 1.48 ค่อนขา้งมาก 

38. การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการและ 
การปฏิบติังาน 

5.50 1.33 มาก 
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ที่ ปัจจัย   S.D. 
ระดับ 

ความผาสุก 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
39. ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงาน 

มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
5.39 1.36 มาก 

40. ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์และมีความสามารถ 
ในการบริหารงานอยา่งจริงใจ ยติุธรรม โปร่งใส 

5.23 1.68 ค่อนขา้งมาก 

41. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาส 
ใหแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

5.43 1.55 มาก 

42. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและร่วมมือในการ 
พฒันางาน 

5.52 1.48 มาก 

43. เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน 

5.59 1.34 มาก 

44. วฒันธรรมการท างานของหน่วยงานเนน้ความ
สามคัคีและการท างานเป็นทีม เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

5.31 1.47 มาก 

45. ความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนนอกหน่วยงาน 
ในการปฏิบติังาน 

5.55 1.13 มาก 

46. การเขา้ร่วมกิจกรรม โครงการกบัหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

5.51 1.11 มาก 

47. เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบั 
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

5.11 1.63 ค่อนขา้งมาก 

48. การสนบัสนุนดา้นนโยบายสวสัดิการ การบริการ
ตรงความตอ้งการของบุคลากร 

5.05 1.56 ค่อนขา้งมาก 

49. การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเป็นไปตามสิทธิและ
ถูกตอ้งรวดเร็ว 

5.83 1.24 มาก 

50.. ความมัน่คง และภาพพจน์ของหน่วยงาน 5.34 1.57 มาก 
51. การสนบัสนุนจากครอบครัวในการปฏิบติังาน 6.20 1.07 มากท่ีสุด 
52. ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 5.71 1.44 มาก 
53. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

ถูกสุขอนามยั 
5.46 1.48 มาก 

54. การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั 4.90 1.61 ค่อนขา้งมาก 
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ที่ ปัจจัย   S.D. 
ระดับ 

ความผาสุก 

 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivator factors)    
55. ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสม 

เอ้ือต่อการท างาน 
5.20 1.76 ค่อนขา้งมาก 

56. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาสถานท่ี
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

5.19 1.53 ค่อนขา้งมาก 

57. ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 6.02 1.22 มาก 
58. ความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่าน 

ต่อหน่วยงาน 
5.89 1.17 มาก 

 รวม 5.35 1.03 มาก 
 รวมทั้งส้ิน 5.44 0.95 มาก 

 
จากตารางที ่4.4 พบวา่ระดบัความผาสุกในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

ปลดักระทรวงศึกษาธิการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 5.44) 
ระดบัความผาสุกของปัจจยัดา้นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) ท่ีมีผล

ต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ         
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 5.53)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีมีผล 
ต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ     
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า ( = 6.25)
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน และการใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง 
( =6.17)และปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ โอกาส
ความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั ( = 4.91) การพิจารณาความดี
ความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม และผลการปฏิบติังาน ( =  4.82) และการมีโอกาสในการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง ( = 4.70) 

ระดบัความผาสุกของปัจจยัดา้นปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene 
factors) ท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 5.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของปัจจยัท่ีสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีมีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากครอบครัว   
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ในการปฏิบติังาน ( = 6.20)  ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี ( = 6.02) และ
ความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่านต่อหน่วยงาน ( = 5.89)  และปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศ      
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ มาตรการรักษา              
กลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/สมรรถนะสูงของหน่วยงาน ( = 4.98)การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน
และภยัพิบติั ( =  4.90)  และระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน เอ้ือต่อการน าไปใช้
และการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร ( = 4.73) 

 
ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจและความ              
ไม่พงึพอใจของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวง  
 

3.1 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรแต่ละตัว เพื่อพฒันา 
ตวับ่งช้ีรวมหรือปัจจยัการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
ในการพฒันาตวับ่งช้ีรวมความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลของ
แบบสอบถาม  ซ่ึงมีจ านวน 58 ขอ้ โดยสอบถามขา้ราชการพลเรือน สังกดัส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 1,122 คน  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงส ารวจโดยใชส้ถิติ factor analysis 
ใชว้ธีิการสกดัองคป์ระกอบขั้นตน้ (extraction of the initial factors) ดว้ยวธีิการวเิคราะห์
องคป์ระกอบหลกั (principal component analysis) และใชว้ธีิการหมุนแกน (method of rotation) 
เพื่อให้ไดอ้งคป์ระกอบท่ีมีโครงสร้างง่าย (simple structure) ไม่ซบัซอ้น ดว้ยวธีิการหมุนแกนแบบตั้งฉาก 
(orthogonal rotation) แบบแวร์ริแมกซ์ (varimax rotation) เพราะเป็นวธีิท่ีใหอ้งคป์ระกอบท่ีมี
โครงสร้างง่ายมากกวา่แบบอ่ืน และแบบแผนขององคป์ระกอบมีแนวโนม้ท่ีจะคงท่ีมากกวา่  
(นงลกัษณ์  วรัิชชยั, 2542)   

 
เร่ิมตน้จากการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมดของขอ้มูลท่ีใชส้ าหรับ            

การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการค านวณหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ทั้งหมด (correlation matrix) โดยวธีิของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (pearson’s product 
moment correlation coefficient) ระหวา่งขอ้ค าถามทั้ง 58 ขอ้  และวดัความเหมาะสมของขอ้มูล
ตวัอยา่งท่ีจะน ามาวเิคราะห์โดยเทคนิค factor analysis โดยใช ้KMO (kaiser-meyer-olkin)  ถา้ค่า 
KMO มีค่านอ้ย (มีค่าเขา้ใกลศู้นย)์ แสดงวา่ เทคนิค factor analysis ไม่เหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีมีอยู ่
โดยทัว่ไปถา้ ค่า KMO < .5 ถือวา่ ขอ้มูลไม่เหมาะสมท่ีจะใชเ้ทคนิค factor analysis และค่าสถิติ 
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ท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน คือ bartlett’s test of sphericity ตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติจึงเหมาะสมท่ีจะ
น าไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิค factor analysis (กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา, 2548) ค่า KMO ท่ีแสดงวา่       
ขอ้มูลท่ีใชอ้าจเหมาะสมดีมากต่อการวิเคราะห์ปัจจยั คือ.90 ข้ึนไป (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ,  2548) 

ผลการวเิคราะห์พบวา่ เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกต่างจากเมทริกซ์
เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ค่า bartlett’s 
test of sphericity มีค่าเท่ากบั 41723.291 อยา่งมีนยัส าคญั นอ้ยกวา่ .001 นัน่คือตวัแปรมีความสัมพนัธ์ 
กนัจึงสามารถใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ปัจจยัได ้นอกจากน้ีผลการวดัความเหมาะสมของขอ้มูล 
จากค่า KMO (kaiser-meyer-olkin) พบวา่ มีค่าเท่ากบั .966 ซ่ึงถือวา่ขอ้มูลมีความเหมาะสมในระดบั
มากท่ีสุดท่ีจะน าไปวเิคราะห์โดยใชเ้ทคนิค factor  analysis ต่อไป  (กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา, 2550) 
 

3.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจโดยภาพรวม  ผลการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจโดยใชส้ถิติ factor analysis ใชว้ธีิการสกดัองคป์ระกอบขั้นตน้ (extraction  
of the initial factors) ดว้ยวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกั (principal component analysis) และ 
ใชว้ธีิการหมุนแกน (method of rotation) เพื่อใหไ้ดอ้งคป์ระกอบท่ีมีโครงสร้างง่าย (simple structure)            
ไม่ซบัซอ้น ดว้ยวธีิการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวร์ริแมกซ์ (varimax 
rotation) และใชเ้กณฑพ์ิจารณาตดัตวัแปรท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์กบั Factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 
ออกไป โดยไม่สนใจเคร่ืองหมายเพราะเป็นการพิจารณาการรวมกลุ่มความสัมพนัธ์ของตวัแปร  
ซ่ึงเม่ือตดัตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงไปแลว้ท าใหค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ของแต่ละ                 
ตวัแปรเปล่ียนไป ผูว้จิยัจึงไดด้ าเนินการวเิคราะห์ 2 คร้ัง เพื่อพิจารณาการเขา้เป็นสมาชิกของปัจจยั
และตดัสินตวัแปรใหม่จนกระทัง่ไดต้วัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงตามเกณฑท่ี์ก าหนด  

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ  มีจ านวนตวัแปรท่ีมี
ระดบัความสัมพนัธ์กบั factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 จ านวน 17 ตวั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.5 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.5   แสดงรายละเอียดตวัแปรท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์กบั factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 
 

ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร น า้หนัก
องค์ประกอบ 

F07 การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ในความสามารถ  .477 
F09 การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน .412 
F12 งานท่ีท าตรงกบัความรู้  ความสามารถ .426 
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ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร น า้หนัก
องค์ประกอบ 

F13 การมีโอกาสตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ .463 
F14 งานในหนา้ท่ีมีความทา้ทาย จูงใจ และความเป็นส่วนส าคญัของ

หน่วยงาน 
.476 

F15 งานมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี และระบบการท างานท่ีชดัเจน .378 
F16 การพิจารณาความดีความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม และผลการ

ปฏิบติังาน 
.481 

F27 ความเหมาะสมของปริมาณงานและลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย .414 
F28 การมีโอกาสในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั .487 
F45 ความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนนอกหน่วยงานในการปฏิบติังาน .417 
F46 การเขา้ร่วมกิจกรรม โครงการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในการ

ปฏิบติังาน 
.346 

F47 เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและ 
ความรับผดิชอบ 

.404 

F48 การสนบัสนุนดา้นนโยบายสวสัดิการ การบริการตรงความตอ้งการ 
ของบุคลากร 

.398 

F49 การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเป็นไปตามสิทธิและถูกตอ้งรวดเร็ว .487 
F50 ความมัน่คง และภาพพจน์ของหน่วยงาน .378 
F51 การสนบัสนุนจากครอบครัวในการปฏิบติังาน .398 
F58 ความส าคญัของหนา้ท่ีการงานของท่านต่อหน่วยงาน .424 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นถึงตวัแปรท่ีถูกตดัออกไปจากการวเิคราะห์ factor 

analysis วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกั (principal component analysis)  และใชว้ธีิการหมุนแกน 
(method of rotation) การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวร์ริแมกซ์ (varimax 
rotation) และใชเ้กณฑพ์ิจารณาตดัตวัแปรท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์กบั Factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 
ออกไป     จ  านวน 17 ตวัแปร ไดแ้ก่ ขอ้ F07 การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ในความสามารถ (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ = .477) ขอ้ F09 การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน  (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
= .412) ขอ้ F12 งานท่ีท าตรงกบัความรู้ ความสามารถ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .426) ขอ้ F13  
การมีโอกาสตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .463) ขอ้ F14 งานในหนา้ท่ีมี
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ความทา้ทาย จูงใจ และความเป็นส่วนส าคญัของหน่วยงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .476) ขอ้ F15 
งานมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี และระบบการท างานท่ีชดัเจน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .378)   
ขอ้ F16 การพิจารณาความดีความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม และผลการปฏิบติังาน (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.481) ขอ้ F27 ความเหมาะสมของปริมาณงานและลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
(น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.414)  ขอ้ F28 การมีโอกาสในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.487) ขอ้ F45 ความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนนอกหน่วยงานในการปฏิบติังาน (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.417) ขอ้ F46 การเขา้ร่วมกิจกรรม โครงการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในการ
ปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.346) ขอ้ F47 เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.404) ขอ้ F48 การสนบัสนุนดา้นนโยบาย
สวสัดิการ การบริการตรงความตอ้งการของบุคลากร (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.398) ขอ้ F49  
การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเป็นไปตามสิทธิและถูกตอ้งรวดเร็ว (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.487) ขอ้ F50        
ความมัน่คง และภาพพจน์ของหน่วยงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.378)  ขอ้ F51 การสนบัสนุน 
จากครอบครัวในการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.398) และขอ้ F58 ความส าคญัของหนา้ท่ี       
การงานของท่านต่อหน่วยงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.424) 
 

ผลการวิเคราะห์คร้ังสุดทา้ยจากการวิเคราะห์ factor และใชเ้กณฑพ์ิจารณาตดัตวัแปร 
ท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์กบั Factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 ออกไป  พบวา่มีเพียง 6 องคป์ระกอบ หรือปัจจยั
(factor) เท่านั้นท่ีมีค่า eigen values มากกวา่ 1 และประกอบดว้ย 41 ตวัแปร ผูว้ิจยัไดต้ั้งช่ือแต่ละ
องคป์ระกอบหรือปัจจยั ท่ีสามารถอธิบายตวัแปรในแต่ละปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัท่ี 1 “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน ” ประกอบดว้ย 9 ตวัแปร 
ปัจจยัท่ี 2 “นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี  

ประกอบดว้ย 11 ตวัแปร 
ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน ”   

ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร 
ปัจจยัท่ี 4 “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน ” ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 
ปัจจยัท่ี 5 “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ” ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 
ปัจจยัท่ี 6 “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร 

 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงผูว้จิยัน าเสนอผลโดยเรียงล าดบัตามความส าคญัของปัจจยั             

ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุด คือค่าร้อยละของความแปรปรวนร่วมจาก
มากไปนอ้ย และเรียงล าดบัตวัแปรภายในปัจจยัหรือปัจจยัตามค่าระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
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กบั factor คือค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (factor loading) จากมากไปหานอ้ย ดงัตารางท่ี 4.6  ถึง       
ตารางท่ี  4.12 
 
ตารางที ่4.6  แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ จ าแนกตามจ านวนองคป์ระกอบ
ค่าไอเกน (eigan values) ความสามารถอธิบายความผนัแปร ขององคป์ระกอบหลงัการสกดัปัจจยั 
 

องค์ประกอบ/ปัจจัย ค่าไอเกน 
 

ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

สะสม 
1. "การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน"  
    ประกอบดว้ย 9  ตวัแปร 

6.952 16.957 16.957 

2. "นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร  
    ฐานขอ้มูลและเทคโนโลย"ี ประกอบดว้ย 

11 ตวัแปร 

6.667 16.260 33.217 

3. "เกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจ 
    ในการปฏิบติังาน"  ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร 

5.421 13.223 46.440 

4. "สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ 
    ในการท างาน" ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 

3.951 9.637 56.077 

5. "ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน"    
    ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 

3.646 8.892 64.969 

6. “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของ 
    บุคลากร” ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร 

2.550 6.219 71.188 

 
จากตารางที ่4.6  แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและ

ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีไดจ้ากการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบ ไดอ้งคป์ระกอบท่ีมีค่า eigen values มากกวา่ 1 จ  านวน 6 องคป์ระกอบ ซ่ึงทั้ง 
6 ปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 71.188  
  โดยปัจจยัท่ี 1  “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน” ประกอบดว้ย 9 ตวัแปร          
เป็นองคป์ระกอบท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดม้ากท่ีสุด คือมีค่า eigan           
values  = 6.952  และปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณร้อยละ 16.957 (% of 
variance = 16.957) 
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  ปัจจยัท่ี 2 “ นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลย"ี 
ประกอบดว้ย 11 ตวัแปร เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดม้ากรองลงมา คือ
มีค่า eigan values = 6.667  และปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณ ร้อยละ 
16.260 (% of variance = 16.260) รวมทั้งปัจจยัน้ีเม่ือร่วมกนักบัปัจจยัท่ี 1 สามารถอธิบาย             
ความแปรปรวนของ ตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 33.217 (cumulative % = 33.217)  
  ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน” ประกอบดว้ย  
8 ตวัแปร เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดไ้ดม้ากรองลงมา คือมีค่า eigan 
values = 5.421 และปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณ ร้อยละ 13.223 (% of 
variance = 13.223) รวมทั้งปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 และปัจจยัท่ี 2 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 46.440 (cumulative % = 46.440) 
  ปัจจยัท่ี 4 “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน" ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร        
เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดม้ากรองลงมา คือมีค่า eigan values           
= 3.951 และปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณร้อยละ 9.637 (% of variance   
= 9.637) รวมทั้งปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 ปัจจยัท่ี 2 และปัจจยัท่ี 3 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 56.077 (cumulative % = 56.077) 
  ปัจจยัท่ี  5 “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน”  ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร เป็นปัจจยั          
ท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดม้ากรองลงมา คือมีค่า eigan values =  3.646 และ
ปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณ ร้อยละ 8.892  (% of variance = 8.892) 
รวมทั้งปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1, ปัจจยัท่ี 2, ปัจจยัท่ี 3 และปัจจยัท่ี 4 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 64.969 (cumulative % = 64.969) 
  ปัจจยัท่ี  6 “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร          
เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดม้ากเป็นอนัดบัสุดทา้ย คือมีค่า eigan 
values = 2.550 และปัจจยัน้ีสามารถอธิบายจ านวนตวัแปรทั้งหมดไดป้ระมาณ ร้อยละ 6.219 (% of 
variance = 6.219) รวมทั้งปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1, ปัจจยัท่ี 2, ปัจจยัท่ี 3, ปัจจยัท่ี 4 และปัจจยัท่ี 5 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 71.188 (cumulative % = 71.188)  
ซ่ึงในแต่ละปัจจยัมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที ่4.7  ปัจจยัท่ี 1 “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน” 
 

ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F22 รูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ .754 
F18 การมีโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ 

ในการท างาน   
.752 

F24 การส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม .749 
F19 การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง .748 
F25 การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจากการอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน .734 
F20 การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรมบุคลากรใหม่ จริยธรรม 

 การบริหารจดัการ การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั  
และส่ิงแวดลอ้ม 

.715 

F23 การจดัแหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน .706 
F21 การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและความตอ้งการในการพฒันา 

บุคลากร 
.699 

F26 การมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน .596 
 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 

ค่าไอเกน 
16.957 
6.952 

 
  จากตารางที ่4.7  ปัจจยัท่ี 1 “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน” บรรยาย         
ไดด้ว้ย 9 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัองคป์ระกอบ (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ) ตั้งแต่ .596 ถึง .754 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ ขอ้  F22 รูปแบบ
ในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.754 )  ขอ้ F18  
การมีโอกาส ในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน  (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.752) ขอ้ F24   การส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.749)  
ขอ้ F19   การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.748)   
ขอ้ F25การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจากการอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.734) ขอ้ F20 การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรมบุคลากรใหม่ จริยธรรม การบริหาร
จดัการ การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.715) ขอ้ F23 การจดัแหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.706)   
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ขอ้ F21 การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.699) ขอ้ F26 การมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.596)  ตวัแปรทั้ง 9 ตวั ในปัจจยัน้ีร่วมกนั อธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 
16.957 (% of variance = 16.957) และองคป์ระกอบน้ีมีค่า eigan values = 6.952 
 
ตารางที ่4.8  ปัจจยัท่ี 2 “ นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลย"ี 
 

ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F37 ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง ทนัสมยั และครอบคลุมพนัธกิจของหน่วยงาน 

เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
.719 

F32 มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/สมรรถนะสูงของหน่วยงาน .672 
F31 การบริหารงบประมาณของหน่วยงานมี ความเหมาะสม คุม้ค่า เอ้ือต่อ 

การปฏิบติังาน 
.661 

F38 การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการและการปฏิบติังาน .652 
F36 การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากรทั้งหน่วยงาน 

อยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
.645 

F33 การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ าสายงาน และสมรรถนะ 
แต่ละกลุ่มต าแหน่งของบุคลากร 

.640 

F30 การควบคุมระบบขั้นตอนการด าเนินงานของหน่วยงานเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน 

.638 

F34 การบริหารงานของหน่วยงานมีการกระจายอ านาจ สร้างความร่วมมือ 
เป็นธรรม และสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

.633 

F39 ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ 
การปฏิบติังาน 

.626 

F35 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานเอ้ือต่อการน าไปใช้
และการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร 

.625 

F29 นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

.608 

 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 
ค่าไอเกน 

16.260 
6.667 
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จากตารางที ่4.8  ปัจจยัท่ี 2 "นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและ
เทคโนโลย"ี บรรยายไดด้ว้ย 11 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบั
องคป์ระกอบ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ) ตั้งแต่ .608 ถึง .719 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาก
เรียงล าดบั คือ ขอ้ F37 ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง ทนัสมยั และครอบคลุมพนัธกิจของหน่วยงาน เอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .719) ขอ้ F32 มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/
สมรรถนะสูงของหน่วยงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.672) ขอ้ F31 การบริหารงบประมาณของ
หน่วยงานมีความเหมาะสม คุม้ค่า เอ้ือต่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.661) ขอ้ F38       
การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการและการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.652)        
ขอ้ F36 การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากรทั้งหน่วยงานอยา่งเป็นทางการและ               
ไม่เป็นทางการ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.645) ขอ้ F33 การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ า
สายงาน และสมรรถนะแต่ละกลุ่มต าแหน่งของบุคลากร (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.640) ขอ้ F30      
การควบคุมระบบขั้นตอน  การด าเนินงานของหน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.638) ขอ้ F34 การบริหารงานของหน่วยงานมีการกระจายอ านาจ สร้างความร่วมมือ เป็นธรรม และ
สนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ เอ้ือต่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.633) ขอ้ F39 
ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.626) ขอ้ F35 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานเอ้ือต่อการน าไปใช้
และการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.625) และขอ้ F29 นโยบายของ
หน่วยงานมีความชดัเจนและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัเอ้ือต่อการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.608)  ตวัแปรทั้ง 11 ตวั ในปัจจยัน้ีร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 
16.260  (% of variance = 16.260) และมีค่า eigan values = 6.667 
 
ตารางที ่4.9  ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน” 
 

  ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F04 ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า .813 
F06 การใชศ้กัยภาพในการท างานของตนเอง .804 
F05 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน .786 
F01 การใชค้วามรู้และประสบการณ์ในการท างาน .751 
F02 ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานและตนเอง .742 
F08 ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ .693 
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  ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F03 การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน .555 
F57 ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี .540 

 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 
ค่าไอเกน 

13.223 
5.421 

 
จากตารางที ่ 4.9  ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน” 

บรรยายไดด้ว้ย 8 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัองคป์ระกอบ (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ) ตั้งแต่ .540 ถึง .813 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด คือ ขอ้อ F04       
ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.813) ขอ้ F06 การใชศ้กัยภาพในการ
ท างานของตนเอง (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.804) ขอ้ F05 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ  
ของงาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.786) ขอ้ F01 การใชค้วามรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
(น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.751) ขอ้ F02 ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานและ
ตนเอง (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.742) ขอ้ F08 ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ 
(น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.693) ขอ้ F03 การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.555) และขอ้ F57 ความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.540) 
ตวัแปรทั้ง 8 ตวั ในองคป์ระกอบน้ีร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 
13.223  (% of variance = 13.223 ) และมีค่า eigan values = 5.421 

ตารางที ่ 4.10  ปัจจยัท่ี 4 “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน" 

 ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F55 ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน .826 
F53 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานถูกสุขอนามยั .775 
F56 การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาสถานท่ีสภาพแวดลอ้มและ

บรรยากาศในการท างาน 
.692 

F54 การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั .672 
F52 ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน .613 
 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 

ค่าไอเกน 
3.951 
9.637 
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จากตารางที ่ 4.10  ปัจจยัท่ี 4 “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน" 
บรรยาย    ไดด้ว้ย 5 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัองคป์ระกอบ (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ) ตั้งแต่ .613 ถึง .826 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ ขอ้ F55 ขนาดและ
สถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ = .826) ขอ้ F53 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานถูกสุขอนามยั (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.775) ขอ้ F56    
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาสถานท่ีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 
(น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.692) ขอ้ F54 การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.672) ขอ้และ F52 ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.613)  ตวัแปรทั้ง 5 ตวั ในปัจจยัน้ีร่วมกนั อธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมดไดร้้อยละ 
3.951 (% of variance = 3.951) และมีค่า eigan values = 9.637 
 
ตารางที ่4.11  ปัจจยัท่ี 5 "ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน"   
 

ข้อที่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F43 เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน .726 
F42 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและร่วมมือในการพฒันางาน .695 
F44 วฒันธรรมการท างานของหน่วยงานเนน้ความสามคัคีและ 

การท างานเป็นทีม เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
.666 

F41 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาสใหแ้สดงความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

.650 

F40 ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์และมีความสามารถในการบริหารงาน
อยา่งจริงใจ ยุติธรรม โปร่งใส 

.605 

 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 
ค่าไอเกน 

8.892 
3.646 

 
จากตารางที ่4.11  ปัจจยัท่ี 5  “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน” บรรยายได ้       

ดว้ย 5 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัองคป์ระกอบ (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ) ตั้งแต่ .605 ถึง .726 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด คือ ขอ้ F43 เพื่อน
ร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.726) ขอ้ F42 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและร่วมมือในการพฒันางาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.695) ขอ้ F44 
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วฒันธรรมการท างานของหน่วยงานเนน้ความสามคัคีและการท างานเป็นทีม เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
(น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.666) ขอ้ F41 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาสใหแ้สดง
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.650) และ ขอ้ F40 ผูบ้งัคบับญัชา 
มีวสิัยทศัน์และมีความสามารถในการบริหารงานอยา่งจริงใจ ยติุธรรม โปร่งใส (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.605) ตวัแปรทั้ง 5 ตวั ในองคป์ระกอบน้ีร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมด 
ไดร้้อยละ 8.892 (% of variance = 6.972) และมีค่า eigan values = 3.646 
 
ตารางที ่4.12  ปัจจยัท่ี 6 “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” 
 

ข้อที ่ รายละเอยีดตัวแปร 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
F10 โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั .784 
F11 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ 

และผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
.731 

F17 การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง .586 
 ร้อยละของความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดจ้ากองคป์ระกอบ 

ค่าไอเกน 
6.219 
2.550 

 
จากตารางที ่4.12  ปัจจยัท่ี 6  “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร”  บรรยาย       

ไดด้ว้ย 3 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัองคป์ระกอบ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ) 
ตั้งแต่ .599 ถึง .735 ตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด คือ ขอ้ F10 โอกาสความกา้วหนา้ 
ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั (น ้าหนกัองคป์ระกอบ =.784) ขอ้ F11 ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและผลการปฏิบติังานของบุคลากร (น ้าหนกั
องคป์ระกอบ =.731) และขอ้ F17 การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง (น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
=.586)  ตวัแปรทั้ง 3 ตวั ในปัจจยัน้ีร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรทั้งหมดได ้ร้อยละ
6.219  (% of variance = 6.219) และมีค่า eigan values = 2.550 
 
  3.3 ตัวแปรประกอบ หรือปัจจัย (composite variable)  ในการสร้างตวัแปร
ประกอบ (composite variable) เป็นผลบวกเชิงเส้นของตวัแปรสังเกตได ้และในการสกดั
องคป์ระกอบโดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบส าคญั ไม่มีทฤษฎีเป็นพื้นฐานของการรวมกลุ่มเขา้เป็น
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ตวัแปรประกอบ ดงันั้นการสร้างตวัแปรประกอบจึงสร้างจากผลบวกเชิงเส้นของตวัแปรสังเกตได ้
ดงัสมการในการสร้าง     ตวัแปรประกอบ (นงลกัษณ์, 2542 และ กลัยา, 2548) ดงัน้ี  
 
  Fik = wi1Z1k+ wi2Z2k +……+wipZpk               ; k= 1, 2,…..,n 
       ;  i = 1, 2,…..,m 
  
โดยท่ี Z1k เป็นค่าตวัแปรตวัท่ี j ท่ี standardized  แลว้ของ case ท่ี k 
  n  = จ านวนขอ้มูล 
  m  = จ านวน Factor 
  wi1 = ค่าสัมประสิทธ์ิ ของตวัแปรท่ี j ใน factor ท่ี 1 หรือ สัมประสิทธ์ิ
คะแนนตวัแปรประกอบ (component score coefficients) ส าหรับโปรแกรม SPSS จะใหส้ัมประสิทธ์ิ
คะแนนตวัแปรประกอบในเมทริกซ์ ช่ือ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (factor score 
coefficient matrix)  
 
  Fik =  Factor score ของ factor ท่ี I ของ case ท่ี k 
 
  ดงันั้น ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี การสร้างตวัแปรประกอบ (composite variable) หรือ
ปัจจยัความผาสุก ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีจ  านวน 6 ตวั และไดก้ าหนดช่ือปัจจยัดงัน้ี  

ปัจจยัท่ี 1  “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน ” ประกอบดว้ย 9 ตวัแปร  
ปัจจยัท่ี 2 “นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี”  

ประกอบดว้ย 11 ตวัแปร  
ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน ”   

ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร  
  ปัจจยัท่ี 4  “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน ” ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร  
ปัจจยัท่ี 5  “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ” ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร และ 
ปัจจยัท่ี 6 “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร 

ตามล าดบัแลว้ค านวณตามสูตร ไดผ้ลดงัน้ี 
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ปัจจยัท่ี 1  “การพฒันาบุคลากร 
เพื่อการปฏิบติังาน ”  
ประกอบดว้ย 9 ตวัแปร 

= .136 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F22) + 
.131 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F18) + 
.131 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F24) 
+.134 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F19) + 
.134 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F25) + 
.132 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F20) + 
.128 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F23) + 
.133 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F21) + 
.126 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F26) 
 

   
ปัจจยัท่ี 2 “นโยบาย การบริหาร  
การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและ 
เทคโนโลย”ี  
ประกอบดว้ย 11 ตวัแปร 

= .108 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F37) +  
.113 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F32) +  
.109 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F31) +  
.094 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F38) +  
.112 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F36) +  
.111 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F33) +  
.115 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F30) +  
.114 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F34) +  
.101 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F39) + 
.112 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F35) +  
.111 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F29) 
 

   
ปัจจยัท่ี 3 “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และ 
ความภาคภูมิใจในการ 
ปฏิบติังาน ”   
ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร 

= .173 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F04) + 
.170 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F06) + 
.174 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F05) + 
.167 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F01) + 
.169 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F02) + 
.162 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F08) + 
.129 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F03) + 
.142 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F57) 
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  กล่าวโดยสรุป ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของ ปัจจยัความผาสุก  
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ  พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงทุกตวั และผลการจดักลุ่มตวัแปร
ทั้งหมด มีตวัแปรและปัจจยั 6 ตวั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั  “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน”  2) ปัจจยั 
“นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลย”ี 3) ปัจจยั “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และ        
ความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน”  4) ปัจจยั  “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน”   
5) ปัจจยั  “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน” และ 6) ปัจจยั “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร 
 

หลงัจากนั้นไดน้ าองคป์ระกอบทั้ง 6 ปัจจยั ไปวเิคราะห์เปรียบเทียบ ตามหน่วยงาน
ภายในส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ รายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยัท่ี 4  “สภาพแวดลอ้มและ 
บรรยากาศในการท างาน ”  
ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 

= .253 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F55) + 
.260 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F53) + 
.249 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F56) + 
.246 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F54) + 
.194 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F52) 
  

   
ปัจจยัท่ี 5  “ผูบ้งัคบับญัชา และ 
เพื่อนร่วมงาน ”   
ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร 

= .213 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F43) + 
.238 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F42) + 
.226 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F44) + 
.240 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F41) + 
.239 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F40) 
 

   
ปัจจยัท่ี 6 “โอกาส
ความกา้วหนา้ในงานของ
บุคลากร”  
ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร 

= .377 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F10)+ 
.374 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F11)+ 
.355 (ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรขอ้ท่ี F17) 
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และความไม่พงึพอใจของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
จ าแนกตามหน่วยงาน 
 
ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  จ  าแนกตามหน่วยงาน 
 

ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

1. ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา   

5.26 1.08 มาก 5.09 1.11 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.94 0.79 มาก 4.89 1.39 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.49 1.01 มาก 4.77 1.57 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.24 0.92 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

2. ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั  

5.20 1.27 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.10 1.28 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.22 0.73 มาก
ท่ีสุด 

5.39 1.20 มาก 5.49 1.33 มาก 4.73 1.76 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.36 1.02 มาก 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

3. ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษา
เอกชน  

5.17 1.25 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.87 1.36 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.99 0.72 มาก 4.89 1.38 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.19 1.42 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.74 1.72 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.14 1.11 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4. ส านกัอ านวยการ 5.32 1.15 มาก 5.30 1.19 มาก 6.16 0.88 มาก
ท่ีสุด 

5.36 1.30 มาก 5.57 1.32 มาก 5.11 1.44 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.47 1.05 มาก 

5. ส านกัตรวจราชการ
และติดตาม
ประเมินผล 

5.42 1.18 มาก 4.99 1.35 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.78 0.82 มาก 4.60 1.64 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.61 1.05 มาก 4.86 1.52 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.21 1.04 มาก 

6. ส านกัความสมัพนัธ์
ต่างประเทศ 

5.50 1.08 มาก 5.48 0.99 มาก 6.05 0.74 มาก 5.69 0.91 มาก 5.67 1.11 มาก 5.60 1.15 มาก 5.66 0.88 มาก 

7. ส านกันิติการ 5.18 1.36 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.10 1.24 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.82 1.42 มาก 5.37 1.16 มาก 5.24 1.69 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.15 1.34 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.31 1.20 มาก 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

8. ส านกันโยบายและ
ยทุธศาสตร์ 

5.49 1.03 มาก 5.52 0.94 มาก 6.15 0.62 มาก
ท่ีสุด 

5.42 0.95 มาก 5.63 1.07 มาก 5.55 1.23 มาก 5.63 0.80 มาก 

9. ส านกัการลูกเสือ 
 ยวุกาชาดและ
กิจการนกัเรียน 

5.45 1.11 มาก 5.07 1.32 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.23 0.76 มาก
ท่ีสุด 

5.08 1.32 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.35 1.52 มาก 4.50 1.99 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.28 1.13 มาก 

10. ศูนยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศและ 
การส่ือสาร 

4.92 1.35 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.74 1.51 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.68 0.97 มาก 4.53 1.60 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.49 1.76 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.31 1.76 ปาน
กลาง 

4.78 1.21 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

11. สถาบนัพฒันาครู  
คณาจารย ์ และบุคลากร
ทางการศึกษา 

5.11 1.27 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.50 0.98 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.75 0.86 มาก 5.44 1.31 มาก 4.79 1.28 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.59 1.40 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.03 0.96 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

12. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 6.21 0.51 มาก
ท่ีสุด 

6.08 0.60 มาก 6.68 0.35 มาก
ท่ีสุด 

6.56 0.42 มาก
ท่ีสุด 

6.52 0.54 มาก
ท่ีสุด 

6.07 1.07 มาก 6.35 0.47 มาก
ท่ีสุด 

13. กลุ่มตรวจสอบภายใน
ระดบักระทรวง 

6.48 0.45 มาก
ท่ีสุด 

6.06 0.50 มาก 6.46 0.51 มาก
ท่ีสุด 

6.13 1.27 มาก
ท่ีสุด 

6.10 0.60 มาก 6.11 0.86 มาก
ท่ีสุด 

6.22 0.61 มาก
ท่ีสุด 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

14. หน่วยตรวจสอบ
ภายใน สป. 

5.96 0.76 มาก 5.27 0.57 มาก 6.50 0.13 มาก
ท่ีสุด 

5.80 0.92 มาก 6.27 0.23 มาก
ท่ีสุด 

4.44 2.87 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.71 0.89 มาก 

15. ส านกังานรัฐมนตรี 5.24 0.90 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.20 0.72 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.89 1.10 มาก 4.93 1.13 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.41 0.99 มาก 5.14 1.09 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.30 0.84 มาก 

16. ส านกักิจการพิเศษ 5.27 1.19 มาก 5.06 0.89 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.20 0.52 มาก
ท่ีสุด 

5.43 0.98 มาก 4.57 1.66 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

3.90 1.85 ปาน
กลาง 

5.07 0.69 ปาน
กลาง 

17. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 1 

5.91 0.88 มาก 5.42 1.04 มาก 6.52 0.38 มาก
ท่ีสุด 

6.21 0.44 มาก
ท่ีสุด 

5.66 0.85 มาก 5.90 0.95 มาก 5.93 0.65 มาก 

18. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 2 

5.44 0.83 มาก 5.25 0.99 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.08 0.97 มาก 5.83 0.90 มาก 5.49 0.89 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.54 0.93 มาก 5.61 0.82 มาก 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

19. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 3 

5.33 0.93 มาก 5.39 0.89 มาก 6.03 0.87 มาก 6.10 0.77 มาก 5.67 1.02 มาก 4.81 1.39 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.56 0.80 มาก 

20. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 4 

5.44 1.64 มาก 5.44 1.60 มาก 6.02 0.71 มาก 5.32 1.62 มาก 5.65 1.60 มาก 5.27 1.85 มาก 5.52 1.37 มาก 

21. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 5 

5.87 1.05 มาก 5.67 0.92 มาก 6.35 0.40 มาก
ท่ีสุด 

6.31 0.64 มาก
ท่ีสุด 

6.15 0.69 มาก
ท่ีสุด 

5.67 1.41 มาก 6.01 0.72 มาก 

22. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 6 

5.51 0.79 มาก 5.27 0.82 มาก 6.17 0.68 มาก
ท่ีสุด 

5.88 0.74 มาก 5.37 1.13 มาก 4.40 1.80 ปาน
กลาง 

5.43 0.70 มาก 

23. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 7 

4.96 1.14 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.89 1.58 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.24 0.43 มาก
ท่ีสุด 

5.41 1.01 มาก 5.18 1.54 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.59 1.69 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.21 1.11 ค่อน 
ขา้ง
มาก 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

24. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 8 

4.98 1.59 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.51 1.49 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.22 1.24 มาก
ท่ีสุด 

5.68 1.36 มาก 4.59 1.85 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

4.49 2.15 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.08 1.31 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

25. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 9 

6.10 0.72 มาก 6.00 0.59 มาก 6.43 0.48 มาก
ท่ีสุด 

6.66 0.36 มาก
ท่ีสุด 

6.53 0.53 มาก
ท่ีสุด 

5.98 0.75 มาก 6.28 0.48 มาก
ท่ีสุด 

26. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 10 

5.70 0.96 มาก 5.11 1.58 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.26 0.56 มาก
ท่ีสุด 

5.83 1.04 มาก 5.27 1.41 มาก 4.83 2.08 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.50 1.16 มาก 

27. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 11 

5.66 0.55 มาก 5.44 0.62 มาก 6.04 0.59 มาก 5.91 0.66 มาก 5.48 0.84 มาก 5.47 1.09 มาก 5.67 0.55 มาก 

28. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษาท่ี 12 

5.52 0.67 มาก 5.59 0.67 มาก 5.99 0.55 มาก 6.04 0.72 มาก 5.38 1.08 มาก 5.22 1.30 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.62 0.65 มาก 
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ที ่ หน่วยงาน 

การพฒันาบุคลากร 
เพือ่การปฏิบัตงิาน 

นโยบาย  
การบริหาร  
การส่ือสาร  

ฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยี 

เกยีรต ิ ศักดิ์ศรี และ
ความภาคภูมใิจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศ 
ในการท างาน 

ผู้บังคบับัญชา 
 และเพือ่นร่วมงาน 

 
โอกาสความก้าวหน้า 
ในงานของบุคลากร 
 

รวม 

  S.D. 
ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั   S.D. 

ระดบั
ปัจจยั 

29. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

5.00 1.43 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.24 1.23 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

6.28 0.45 มาก
ท่ีสุด 

4.96 1.39 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.60 1.05 มาก 4.13 2.28 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

5.20 1.21 ค่อน 
ขา้ง
มาก 

 รวม 5.31 1.17 มาก 5.13 1.21 ค่อน 
ข้าง
มาก 

6.08 0.79 มาก 5.29 1.29 มาก 5.41 1.30 มาก 4.91 1.23 ค่อน 
ข้าง
มาก 

5.36 1.02 มาก 

 
จากตารางที ่4.13   พบวา่ระดบัของปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ        

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 5.36)ดา้นปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นเกียรติ  ศกัด์ิศรี และ
ความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน( = 6.02) และดา้นปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร นอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ โอกาส
ความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” ( = 4.91) 
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ระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน      
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบัไดแ้ก่กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ( = 6.35) ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษาท่ี 9  
( =6.28) กลุ่มตรวจสอบภายในระดบักระทรวง ( = 6.22 ) 

ระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน 
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ( =4.78)  สถาบนัพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
( = 5.03 ) และส านกักิจการพิเศษ ( = 5.07 ) 
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ตารางที ่4.14  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามกลุ่มภารกิจ 5 กลุ่ม (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา       
ตามอธัยาศยั ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ (เดิม) และส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา) 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อ  
ความผาสุก  

ความพงึพอใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ดา้นการพฒันาบุคลากร
เพื่อการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

15.730 
1519.666 
1535.396 

4 
1177 
1121 

3.932 
1.360 

2.890 .021* 

ดา้นนโยบาย การบริหาร 
การส่ือสาร ฐานขอ้มูล
และเทคโนโลย ี

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

21.331 
1634.802 
1656.133 

4 
1177 
1121 

5.333 
1.464 

3.644 .006** 

ดา้นเกียรติ  ศกัด์ิศรี  
และความภาคภูมิใจ 
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

11.369 
689.925 
701.293 

4 
1177 
1121 

2.842 
.618 

4.602 .001** 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

127.967 
1751.607 
1879.574 

4 
1177 
1121 

31.992 
1.568 

20.401 .000** 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

13.928 
1896.162 
1910.090 

4 
1177 
1121 

3.482 
1.698 

2.051 .085 

ดา้นโอกาส 
ความกา้วหนา้ 
ในงานของบุคลากร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

31.869 
2935.951 
2967.820 

4 
1177 
1121 

7.967 
2.628 

3.031 .017* 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

22.413 
1139.738 
1162.150 

4 
1177 
1121 

5.603 
1.020 

5.491 .000** 
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   จากตารางที ่4.14  แสดงวา่ค่าเฉล่ียของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามกลุ่มภารกิจอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงตอ้งเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามตารางท่ี 4.15 
 
ตารางที ่4.15  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ในภาพรวมจ าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ 
 

หน่วยงาน ค่าเฉลีย่ 
หน่วยงาน 

กคศ. กศน. สช. สป. เดิม สบย. 
1. ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

5.24     -.3708* 

2. ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั 

5.36      

3. ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

5.14     -.4691* 

4. ส านกังานปลดักระทรวง 
ศึกษาธิการ (เดิม) 

5.38      

5. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการการศึกษา 

5.61      

 
จากตารางที ่4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก          

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ในภาพรวมจ าแนก
ตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่ มี 2 คู่ คือ  

คู่ที ่1 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบั       
ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา  
สูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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คู่ที ่ 2 ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบัส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษาสูงกว่า        
ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

 
ตารางที ่4.16  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นนโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี 
จ  าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ 
 

หน่วยงาน ค่าเฉลีย่ 
หน่วยงาน 

กคศ. กศน. สช. สป. เดิม สบย. 
1. ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

5.24      

2. ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั 

5.36      

3. ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

5.14     -.4698* 

4. ส านกังานปลดักระทรวง  
ศึกษาธิการ (เดิม) 

5.38      

5. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษา 

5.61      

 
 
  จากตารางที ่4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก          
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นนโยบาย      
การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี จ  าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่ มีเพียง      
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คู่เดียวคือส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษากบัส านกับริหารงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน  โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษาสูงกว่าส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน   
 
ตารางที ่4.17  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นเกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ 
 

หน่วยงาน ค่าเฉลีย่ 
หน่วยงาน 

กคศ. กศน. สช. สป. เดิม สบย. 
1. ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

5.24  -.2754*    

2. ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยั 

5.36      

3. ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

5.14      

4. ส านกังานปลดักระทรวง  
ศึกษาธิการ (เดิม) 

5.38      

5. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการการศึกษา 

5.61      

 
  จากตารางที ่4.17 ผลการทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก          
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นเกียรติ  ศกัด์ิศรี 
และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่ มีเพียงคู่เดียวคือ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบัส านกังานส่งเสริมการศึกษา  
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  โดยมีแนวโน้มว่า  ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั     
สูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
ตารางที ่4.18  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน จ าแนกตาม
กลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ 
 

หน่วยงาน ค่าเฉลีย่ 
หน่วยงาน 

กคศ. กศน. สช. สป. เดิม สบย. 
1. ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

5.24  -.4967*  -.3886* -1.0145* 

2. ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั 

5.36   .5017*  -.5178 

3. ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน 

5.14    -.3935* -1.0195* 

4. ส านกังานปลดักระทรวง  
ศึกษาธิการ (เดิม) 

5.38     -.6260* 

5. ส านกับริหารยทุธศาสตร์
และการบูรณาการ
การศึกษา 

5.61      

 
  จากตารางที ่4.18 ผลการทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก          
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
และบรรยากาศในการท างาน จ าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่ มี 8 คู่ คือ  
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คู่ที ่1  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบั
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผล 
ต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัสูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

คู่ที ่2  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบั
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก                 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) สูงกว่า
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

คู่ที ่ 3  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบัส านกั
บริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก        
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา  
สูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

คู่ที ่ 4  ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักบัส านกั
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก   
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัสูงกว่าส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

คู่ที ่ 5  ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักบัส านกั
บริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก         
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา  
สูงกว่าส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

คู่ที ่ 6  ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบัส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) สูงกว่าส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

คู่ที ่ 7  ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบัส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษาสูงกว่า       
ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
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คู่ที ่ 8 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) กบัส านกับริหารยทุธศาสตร์และ
การบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า ปัจจยัส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษาสูงกว่าส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ (เดิม) 

 
ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพือ่สร้างความผาสุกและความพงึพอใจแก่
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 
ตารางที ่4.19 สรุปประเด็น Focus Group ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในการท างาน จ าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่   

 
ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 

1.  ปัญหาและแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพือ่สร้างความผาสุกและความพงึพอใจแก่บุคลากร 
      ในการปฏิบัติงาน 
1.1 ปัจจัยสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene Factor) 
 ก.  สภาพเกีย่วกบับรรยากาศในการท างาน 
ก. 1  นโยบาย 
และการบริหารงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 การบริหารงานขาดกฎ ระเบียบ 
ในการท างาน การใชอ้ านาจ 
ของผูบ้ริหารท าใหลู้กนอ้ง 

     ไม่มีโอกาสในการแสดง 
     ความคิดเห็น และไม่สามารถ 
     แกปั้ญหาไดต้รงจุด 
 การคดัเลือกหวัหนา้กลุ่มงาน 
    ขาดความเหมาะสม และการ    
    แต่งตั้งผูรั้กษาราชการยงัไม่ยดึ 
    ตามกฎ ระเบียบ 
 ผูบ้ริหารไม่เห็นความส าคญั 

ของการมีฐานขอ้มูลเพื่อการ 
    ท างาน 

 นโยบายและการบริหารงาน
เป็นแบบการสั่งการ  
โดยผูบ้งัคบับญัชาใชสิ้ทธิ 

     ในการสั่งการแต่ผูเ้ดียว  
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกระดบั  
     ไม่มีสิทธิในการแสดง 
     ความคิดเห็น  บางคร้ังเม่ือมี  
     การแสดงความคิดเห็น 
     ก็ไม่ไดรั้บการยอมรับ 
 นโยบายการท างานบางอยา่ง

ไม่สอดคลอ้งกนั เช่น 
นโยบายการประหยดักบั
นโยบายท่ีมุ่งเนน้ผลงานมาก 
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ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ก. 2  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัลูกนอ้ง, เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลอ่ืน 

     การขาดฐานขอ้มูลท่ีเป็น 
     ปัจจุบนั จะส่งผลกระทบ 
     ต่อการปฏิบติังาน 
 การโยกยา้ยเปล่ียนคน            

ในการท างานท าใหง้าน        
ขาดความต่อเน่ือง คนมารับ  
งานใหม่ ยงัไม่เขา้ใจงาน         
ท าใหง้านด าเนินไปไดช้า้ 
และอาจผดิพลาดได ้

 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้        
มุ่งความส าเร็จมากแต่ไม่นึกถึง
สภาพความเป็นจริงเร่ืองเวลา 
ไม่ดูแลความทุกขสุ์ขวา่ลูกนอ้ง
จะกลบับา้นไดอ้ยา่งไร เช่น  
การท างานเกินเวลาวนัเสาร์ 

       อาทิตยใ์ห้น างานกลบัไปท าดว้ย 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งส านกั 
     ปัญหาเป็นเพราะภาระงานมาก  
    และมีหลายปัจจยั และการ 
    ส่ืออสารยงัไม่ทัว่ทั้งองคก์ร 
    ท าใหข้าดความเขา้ใจตรงกนั   
    การส่งบุคคลเป็นคณะท างาน 
    มีการเปล่ียนตวับุคคลบ่อย  
    จึงไม่สามารถเช่ือมต่องานได ้ 
    ดงันั้น คนท่ีเขา้มาเป็น 
    คณะท างานตอ้งตระหนกั 
    ในหนา้ท่ีรวมทั้งมี 
    ความรับผดิชอบ 
 
 

(เช่น ตอ้งรีบกลบับา้น 
     เพื่อประหยดัน ้า-ไฟ แต่งาน 
     ไม่เสร็จตอ้งน ากลบัไปท า 
     ท่ีบา้น เป็นการเบียดเบียนเวลา  
     ของครอบครัว) 
 
 
 
 
 ขาดการรับฟังความคิดเห็น 

ในการท างานร่วมกนั          
ทั้งในระดบัหวัหนา้กบัเพื่อน
ร่วมงาน ขาดโอกาสในการ
ปรึกษางานซ่ึงกนัและกนั 
การบงัคบับญัชาตามสายงาน  
เป็นอุปสรรคในการท างาน
ร่วมกนั 

 การบงัคบับญัชาตามสายงาน 
     เป็นอุปสรรคในการท างาน   
    ร่วมกนั 
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ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 
ก.3  สภาพการท างาน
และสวสัดิการ 

 การท างานโดยมุ่งผลส าเร็จ  
ของงานสูง ควรมีการดูแล    
ดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ในการ
ท างานเพื่อสร้างบรรยากาศ    
ในส านกังานท่ีเอ้ือต่อ 
การท างานมากข้ึน 

 สภาพการท างานมีปัญหาเร่ือง
วฒันธรรมกบัท างานท่ีต่างกนั 
เช่น การเปิดเพลงเสียงดงั 
รบกวนเพื่อนร่วมงาน 

 ค่าตอบแทนขา้ราชการต่างสังกดั
ไม่เสมอภาคกนั เช่น กพ. ไดรั้บ 
3,500 บาท/เดือน ขณะท่ี กค. 
ไดรั้บ 5,600 X 2 บาท/เดือน 
ในขณะท่ีท างานลกัษณะเดียวกนั
ท าใหบุ้คลากรท่ีเสียเปรียบ       
ขาดขวญัและก าลงัใจ 

 ค่าตอบแทนการปฏิบติังาน 
และสวสัดิการต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน เช่น ค่าใชจ่้าย     
ในการเดินทางไปราชการ   
ไม่เป็นไปตามสิทธิท่ีควร
ไดรั้บ ตอ้งใชเ้งินส่วนตวั     
จ่ายเพิ่มเอง 

 การตีความระเบียบของการ
เบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ 
ของ สป. ไม่สอดคลอ้งกบั
ระเบียบแนวทางของการคลงั 
เช่น การเบิกค่าเช่าบา้น,      
ค่าโทรศพัท ์ฯลฯ 

 การใชร้ถราชการ เจา้หนา้ท่ี
ใชร้ถเก่าไม่มีความปลอดภยั
เท่าท่ีควร ขณะท่ีรถใหม่ใช้
ส าหรับแขก 
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ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 
 สภาพการท างานในภาพรวม

ขององคก์รขาดความยดืหยุน่
เท่าท่ีควร เพราะติดยดึกบั
ระเบียบมากเกินไปจนขาด
แคลนความคล่องตวัในการ
ปฏิบติังาน 

 
ข.  แนวทางสร้างบรรยากาศในการท างานเพือ่สร้างความผาสุกและความพงึพอใจแก่บุคลากร 
ข. 1 ดา้นนโยบาย
และการริหารงาน 

 ผูบ้ริหารตอ้งเปิดใจในการ
แกปั้ญหา โดยมองปัญหา
ทั้ง 2 ดา้น (ผูบ้ริหารมอง
ลูกนอ้งแบบหน่ึง ลูกนอ้ง
มองผูบ้ริหารแบบหน่ึง) 
ตอ้งหนัหนา้คุยกนั ร่วมกนั
แกปั้ญหาและไม่คิดต่างกนั 
ผูบ้ริหารท่ีมีความเอ้ืออาทร
ดูแลลูกนอ้งจะสร้างขวญั
และก าลงัใจไดม้าก 

 ควรยดึกฎระเบียบราชการ         
ในการก าหนดหนา้ท่ีของบุคคล 
การแต่งตั้งผูรั้กษาราชการ และ
การเลือกหวัหนา้งานตอ้งดู
ความสามารถ ความเหมาะสม 
และเป็นธรรม ตลอดจนมีการ
ส ารวจความคิดเห็นของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งในการคดัเลือก
หวัหนา้งาน 

 
 
 

 พฒันาผูบ้ริหารหวัหนา้กลุ่ม
ใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ       
มีวสิัยทศัน์ การบริหารจดัการ 
อบรมพฒันาเพื่ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ การ
เปล่ียนแปลง 

 การแปลงนโยบายไปสู่การ
ปฏิบติัควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย          
เพื่อน าไปสู่การปฏิบติั 

 ผูบ้ริหารควรเป็นท่ีปรึกษาและ
แกปั้ญหาและนิเทศงานไม่ควร
ลงลึกถึงระดบัการปฏิบติั 
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ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 
 ควรจดัท าฐานขอ้มูลใหเ้ป็น

ปัจจุบนัและสามารถใชก้าร  
ไดจ้ริง ผูบ้ริหารตอ้งเอาจริงจงั
เร่ืองฐานขอ้มูล ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อการท างาน ตอ้งมี
ฐานขอ้มูลท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งจดัเตรียม
วสัดุอุปกรณ์เพื่อสนบัสนุน 
การท างานในองคก์ร 

 การโยกยา้ยเปล่ียนคนท างาน 
ควรมีการจบัคู่บุคลากรในการ
ท างานร่วมกนัเม่ือมีคนใหม่มา 
คนเก่ายงัสามารถด าเนินงาน  
ต่อได ้และช่วยกนัดูแลงาน    
จนส าเร็จ  

ข. 2 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัลูกนอ้ง เพื่อน
ร่วมงานและบุคคล    
อ่ืน ๆ 

 หวัหนา้ควรเขา้ใจลูกนอ้งพร้อม
ท่ีจะสอนงาน คุณธรรม 
จริยธรรม เอ้ืออาทร เปิดโอกาส
รับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง 

 ปัญหาส่วนใหญ่ความสัมพนัธ์
ระหวา่งกลุ่มเกิดจากปัญหางาน
แลว้กลายเป็นปัญหาส่วนตวั 
การแกปั้ญหาโดยตอ้งหยดุ
โตแ้ยง้โดยฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง    
และใชกิ้จกรรมช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ โอดี ปลูกป่า   
กีฬาสี กิจกรรมในศูนย ์        
การเรียนรู้ ช่วยสร้างสัมพนัธ์ได ้

 
 

 ควรปรับปรุงการท างานใหทุ้กคน
มีโอกาสแสดงความคิดเห็น      
เพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังาน 
ผูบ้ริหารควรน าความรู้และ
ประสบการณ์ของบุคลากร        
ในองคก์รไปใชใ้นการพฒันา   
งานร่วมกนั โดยไม่อยากให้
บรรยากาศของการประชุม      
เป็นลกัษณะของการประชุม      
สั่งการแต่เพียงอยา่งเดียว 

 ผูบ้งัคบับญัชาควรไวว้างใจ
ลูกนอ้งในกรณีท่ีมอบหมาย
งานแลว้ตอ้งใหสิ้ทธิในการ
ปฏิบติังานดว้ย 
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 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

หวัหนา้งาน ป้องกนัปัญหา
โดยท าส ารวจทุกคร้ังและ
ใหลู้กนอ้งประเมินหวัหนา้
วา่ชอบหวัหนา้แบบไหน 
ตอ้งการอยูก่บัใคร และ
ตอ้งการให้หวัหนา้
ปรับปรุงอะไร ลกัษณะ
หวัหนา้ท่ีตอ้งการคือ
หวัหนา้รับฟังลูกนอ้ง 
ถ่ายทอดงาน ท าใหไ้ดรั้บ
ความรู้และรับการถ่ายทอด
เร็วมาก ให้โอกาสฝึกคิด
และกลา้แสดงออก รวมทั้ง
ใหค้วามไวว้างใจและไม่
ทอดทิ้งลูกนอ้ง 

 ควรท างานในเวลา ค านึงถึง
ความตอ้งการของลูกนอ้ง 
ควรมีการติดตามงานและ
สอนงานได ้ผูน้ าควรพฒันา
ตนเองเพื่อท างานได ้ควร
มุ่งเนน้ฝึกลูกนอ้งใหมี้ความ
รับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี
ท าใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
เพราะหวัหนา้กบัลูกนอ้งอยูว่ยั
เดียวกนั ความเช่ือถือบางเร่ือง
นอ้ยเพราะเคยเป็นเพื่อนกนั     
มาก่อน การประชุมออกความ
คิดเห็นในท่ีประชุมไม่ได ้      

 บุคลากรทุกระดบัในองคก์รควร
มองโลกในแง่ดี มีทศันคติท่ีดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน และมีความจริงใจ 
เอ้ืออาทรต่อกนัอยูก่นัรักใคร่
ปรองดองแบบพี่นอ้ง 

 ควรพฒันาระบบการท างาน    
เป็นทีมเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ
ร่วมกนัทั้งองคก์ร ไม่มีการแยก
เป็นกลุ่ม เป็นพวก 

 ควรมีการปรับเปล่ียนโครงสร้าง 
สายการบงัคบับญัชา การจดั
กระบวนงานใหม่ ให้เป็น Cluster 
ใหห้วัหนา้งานหาวธีิการปรับ
วธีิการท างานใหเ้ป็นแบบ Cluster 
มากข้ึน 
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ถูกน ามาใช ้ดงันั้น เม่ือประชุม
แลว้ควรเอามติท่ีประชุมมาใช้
ดว้ย 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม
ควรมีการจดักิจกรรมสร้าง
ความสัมพนัธ์ทีมงาน 

 ความสัมพนัธ์กบัส านกัอ่ืน 
ขอใหคิ้ดบวก การมีทศันคติท่ีดี
ต่อกนัจะท าใหก้ารประสานงาน
ส าเร็จและการท างานร่วมกนั
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 

 การท างานในรูปคณะท างาน 
ฝ่ายเลขานุการควรเขา้ไป          
มีส่วนร่วมมากกวา่น้ี 

 การเรียนรู้ส านกังานเดียวกนั
เพียงพอแลว้ แต่การเรียนรู้งาน
ระหวา่งส านกัควรมีการ
วเิคราะห์งานร่วมกนั เช่น      
การวเิคราะห์ความกา้วหนา้ 

ข. 3 สภาพการท างาน
และสวสัดิการ 

 ควรจดัสวสัดิการในการท างาน 
เช่น การใชโ้ทรศพัท์
ประสานงานการมีมุมกาแฟ    
มุมพกัผอ่น และส่ิงอ านวย 
ความสะดวกในการท างาน เช่น 
วสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ 

 ควรจดัสถานท่ีในลกัษณะของ
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน โดยค านึงถึงสุขลกัษณะ
ท่ีดี ความสะดวกและการ
ประหยดั 

 ค่าเช่าบา้น ควรแกร้ะเบียบ
กระทรวงการคลงั ไม่เอ้ือต่อ
การเช่าซ้ือตามพื้นท่ี 

 ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไป
ราชการ ปัญหาเกิดจากวฒันธรรม
พึ่งพาส านกัตรวจ ท าให้เงิน
งบประมาณท่ี สบย. ไดรั้บ         
ไม่เหมาะสมตามความเป็นจริงได้
ไปเป็นจริง แกโ้ดยการขอ
งบประมาณเน่ืองจาก สบย. 
เปล่ียนบทบาทภารกิจไปมาก    
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การของบใหข้อตรงบไปยงัส านกั
ยทุธศาสตร์ เหมือนส านกัอ่ืน ๆ 
และใหเ้ขตทุกเขตบนัทึกถึงปลดั 

 
1.2 ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivation Factor) 
ค. สภาพแรงจูงใจในการท างาน 
ค. 1 ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน 

 ขาดความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างาน ท าให้เกิด
ความทอ้แทแ้ละอยากลาออก 
หรือเปล่ียนงาน ตอ้งการมีแผน
ความกา้วหนา้ในการท างาน     
ท่ีชดัเจน เพื่อเป็นก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

 ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหาร
การศึกษา ซ่ึงเป็นต าแหน่ง
ขา้ราชการครูควรปรับให้เป็น
ขา้ราชการพลเรือน จะท าใหง้าน
กา้วหนา้และเป็นขวญัก าลงัใจ 
สอ. สกก. กคศ. ควรร่วมมือกนั
ในการแกปั้ญหา 

 บางหน่วยงานซ่ึงเป็นหน่วยงาน
เล็ก ๆ ใน สป. ซ่ึงมีลกัษณะ
พิเศษท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อ
ความกา้วหนา้ ตวัอยา่ง เช่น 
ส านกังานเลขานุการรัฐมนตรี  
มีบุคลากร 20 คน นโยบายของ
ส านกัไม่แน่นอน เปล่ียนแปลง
ตลอด ความกา้วหนา้ไม่เกิด
เพราะการเมือง รวมทั้งไม่มี
เจา้หนา้ท่ีบุคลากร ท าให ้       

 งานท่ีท าในปัจจุบนัไม่ส่งผลต่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 เกณฑก์ารประเมินผลงานวชิาการ
ไม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
การปฏิบติังาน 

 กรอบอตัราก าลงัไม่เอ้ือต่อการ
ก าหนดต าแหน่งใหสู้งข้ึน           
ซ่ึง ก.พ ไดม้อบอ านาจไปยงั   
ส่วนราชการแลว้ภายใต้
งบประมาณ รวมทั้งการจดัคน    
ลงต าแหน่งไม่ตรงกบัความรู้/
สมรรถนะของบุคลากร  
ท าใหข้าดความผาสุกในการ
ท างาน 
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ไม่กา้วหนา้ไม่สามารถโอน   
ยา้ยหรือเล่ือนไปท่ีอ่ืน เพราะ
กฎระเบียบในการสรรหา ระบุ
วา่ สป.เดิม โอกาสไม่เท่าเทียม
กบั สป. เช่น การพฒันา HIP 
ดงันั้น ในการอบรมพฒันาและ
การเล่ือนขั้น ต าแหน่งควร
พิจารณา สร.ดว้ย 

 โครงสร้างเป็นปัจจยัหน่ึง         
ท่ีท  าใหไ้ม่เกิดความกา้วหนา้ 
เช่น สร. หรือ กศน.                   
ท่ีไม่สามารถโตได ้เพราะอยู่
ภายใต ้สป. เดิม (งานแบ่งกนัท า
แต่ผลประโยชน์ท่ีสรรหาได ้   
ไม่ยติุธรรม ไม่ทัว่ถึง)  บางกลุ่ม
บางงานขาดช่วงต าแหน่งในการ
กา้วหนา้ 

 ความกา้วหนา้มีช่องวา่งระหวา่ง
ต าแหน่งช านาญการพิเศษและ
ปฏิบติัการ ท าใหเ้วลามีต าแหน่ง
วา่ง คนในส านกัไม่ไดรั้บการ
พิจารณา 

 งานในหนา้ท่ีมากอยูแ่ลว้           
มีบุคลากรนอ้ยมาก 4-5 คน       
แต่ตอ้งท าตวัช้ีวดัเท่ากบัส านกั
อ่ืน ๆ ซ่ึงควรพิจารณาดว้ยวา่ 
ส านกัเล็กควรท าตวัช้ีวดั            
ท่ีจ  าเป็นอะไรบา้ง 
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 ต าแหน่งกา้วหนา้ช านาญการ

พิเศษมาก ไม่มีช านาญการ    
บางส านกัมีแต่ช านาญการพิเศษ 
ไม่มีความกา้วหนา้ข้ึนเช่ียวชาญ 

ค. 2 การพฒันา
บุคลากร 

 การพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงาน ยงัไม่มีกฎเกณฑ ์     
ท่ีชดัเจน ไม่เกิดความทัว่ถึง  
และเป็นธรรม 

 หน่วยงานไม่มีแผนการพฒันา
บุคลากรรองรับภาระงานของ
หน่วยงานท่ีปรับเปล่ียนไป   
เพื่อใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือของหน่วยงาน
ภายนอก เช่น หลกัสูตร            
การบริหารยทุธศาสตร์ท่ีจ าเป็น
ส าหรับการเป็นท่ีปรึกษา         
ของหน่วยงาน 

 การพฒันาบุคลากรไม่สอดคลอ้ง
กบัแผนยทุธศาสตร์และงาน      
ในองคก์รและไม่ตรงตาม
สมรรถนะ ตลอดจนสายงาน       
ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

 การพฒันาบุคลากรในส่วนภูมิภาค
มีนอ้ยกวา่บุคลากรในส่วนกลาง 

ค. 3 การไดรั้บการ
ยอมรับ ยกยอ่ย ชมเชย 

 คนดีศกัด์ิศรี สป. คนท่ีได้
อาจไม่เป็นแบบอยา่งท่ีเป็น
ท่ียอมรับ 

 ไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งและ
ความไวว้างใจในการมอบหมาย
งานตามศกัยภาพ บางคร้ังงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายก็ไม่ใช่งาน    
ตรงตามหนา้ท่ี 

 การใหค้วามดีความชอบเป็นไป
โดยลบั ไม่เปิดเผย บางคร้ังคนท่ี
ท างานก็ไม่ไดรั้บการสนบัสนุน
อยา่งยติุธรรม 
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ง. แนวทางการสร้างแรงจูงใจด้านความส าเร็จและความมั่นคงในงานทีส่่งผลให้เกดิความผาสุก

และความพงึพอใจแก่บุคลากร 
ง. 1 ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน 

 ควรก าหนดแผนความกา้วหนา้
ในสายงานของบุคลากรแต่ละ
ระดบัใหช้ดัเจน และจดัช่องทาง
ใหบุ้คลากรไดเ้ติบโตตาม      
สายงาน และแกปั้ญหาในการ
ท างาน เช่น ผูอ้ยูร่ะดบัช านาญ
การ ควรไดรั้บการส่งเสริม   
ไปสู่ช านาญการพิเศษตามความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

 การเล่ือนขั้นพิจารณาความดี
ความชอบ ใหเ้ป็นบรรทดัฐาน
เดียวกนั ควรมีการออก       
แนวปฏิบติัใหช้ดัเจน             

 แรงจูงใจในการท างาน          
การยอมรับความสามารถ      
หากไดรั้บโอกาสและไดรั้บ
ความไวว้างใจ ท าใหมี้แรงจูงใจ
ในการท างาน เรียนรู้จากการ
ปฏิบติัจริง 

 การใหโ้อกาสเด็ก ๆ              
เป็นหวัหนา้งานบา้ง แมว้า่จะ  
ไม่มีในโครงสร้าง                  
เพื่อฝึกประสบการณ์ตรง 

 การท าโครงสร้างกิจการพิเศษ 
อยูภ่ายใต ้สนย. ดงันั้น หากได้
ต าแหน่งมาควรจดัสรรให ้
กิจการพิเศษดว้ย 

 

 ควรมีการมอบหมายงานให้ตรง
กบัสายงานและความรับผดิชอบ
เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถเติบโต
ตามสายงานได ้

 เกณฑก์ารประเมินผลงานวชิาการ
ควรก าหนดใหส้อดคลอ้ง โดยน า
ประสบการณ์มาใชเ้ป็นเกณฑด์ว้ย 
ไม่ใช่ดูจากงานวจิยัเพียงอยา่งเดียว 

 กรอบอตัราก าลงัควรไดรั้บ
การก าหนดให้เหมาะสม    
โดยจดัคนลงใหเ้หมาะสมกบั
งานและตรงกบัความรู้
ความสามารถ 
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 การพิจารณาคนเป็นนาย        

ตอ้งพิจารณาความรู้ 
ความสามารถ หากไม่ไดค้นท่ีมี
ความรู้ความสามารถจริงท าให้  
ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ    
หมดก าลงัใจในการท างาน 

ง. 2 การพฒันา
ยทุธศาสตร์ 

 หวัหนา้งาน กลุ่ม ส านกั ตอ้งให้
ความส าคญัในการส่งคนเขา้รับ
การพฒันา 

 การไดรั้บการอบรม โอกาส    
ในการศึกษาดูงานต่างประเทศ 
สลบัหมุนเวยีนกนัไป ไดรั้บการ
พฒันาภาษา ไดโ้อกาสในการ
รับทุนต่างประเทศ ควรขยายผล
ไปสู่ในภาพรวมของ สป. 

 แนวทางการพฒันาควรศึกษา
จากหน่วยงานท่ีดี หน่วยงานอ่ืน
เพื่อน ามาเป็นแนวทางการ
พฒันาบุคลากร ของ สป.         
ในภาพรวม 

 การอบรมพฒันามีการเวยีน     
ไปยงับุคลากร แต่ฝ่ายเลขานุการ
จะน าเสนอขอ้มูลพื้นฐาน       
แต่คนละคนวา่เคยไดรั้บ        
การอบรมอะไรบา้ง เพื่อเป็น
ขอ้มูลแก่ผูบ้ริหารในการ
พิจารณาคดัเลือกคนไปพฒันา 

 แนวทางสร้างความกา้วหนา้  
ของบุคลากรผูบ้ริหารตอ้งมี
เกณฑใ์นการคดัเลือกผูมี้ความรู้

 ควรมีการอบรมบุคลากร ระดบั  
นกับริหารยทุธศาสตร์ โดยจดั
หลกัสูตรใหเ้ขม้ขน้ แยกประเภท
ระดบัตน้, กลาง, สูง โดยอิงของ 
กพร. เพื่อสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่
หน่วยงานภายนอก 

 ควรจดัหลกัสูตรการพฒันา
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน
และสมรรถนะของบุคลากร 

 ควรเพิ่มงบประมาณในการพฒันา
บุคลากรเป็นรายหวัใหแ้ก่
หน่วยงานส่วนภูมิภาคใหท้ดัเทียม
กบัส่วนกลาง 
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ความสามารถจริง ๆ ควร
ก าหนดเวลาในการท าผลงาน
หากท าไม่ไดต้อ้งให้โอกาส  
ผูอ่ื้นไปท าผลงานหรือกา้วหนา้
ในงานแทน 

 แนวทางการสร้างความกา้วหนา้ 
โดยการใหไ้ปศึกษาต่อใน    
สายงานหลกัและหาต าแหน่ง 
ใหล้ง 

ง. 3 การไดรั้บการ
ยอมรับยกยอ่ง ชมเชย 

 การคดัเลือกคนดีศรี สป.       
ควรก าหนดเกณฑท่ี์ชดัเจน หรือ
ก าหนดแนวทางการพิจารณา
คดัเลือก หรือควรมีการ
กลัน่กรองจากเพื่อร่วมงาน 

 โครงการคนดีศกัด์ิศรี สป. 
เสริมสร้างก าลงัใจใหแ้ก่
บุคลากร ควรมีวธีิการท าให้
เกิดการยอมรับ ปรับใชใ้ห้
เหมาะสมแต่ละส านกั 
หวัหนา้ตอ้งมีวธีิการบริหาร
จดัการ 

 การพิจารณาความดีความชอบ 
ระดบัต ่าข้ึนสูงตอ้งมีขอ้มูล
ชดัเจนวา่ไดเ้พราะอะไร      
ไม่ไดเ้พราะอะไร 

 การคดัเลือกคนดี เช่น           
การลงคะแนนเลือกคนท่ีขยนั
ท่ีสุด ดีจริง ในท่ีท างานคดัเลือก
คนท่ีไม่ป่วย/สาย มาท างาน   
ทุกวนั โดยใหใ้บประกาศ  

 ควรมอบหมายใหต้รงตาม
สายงาน เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถพฒันางานให้ตรง
ตามสายงาน 

 การพิจารณาความดีความชอบ 
ควรข้ึนอยูก่บัเน้ืองานและใชห้ลกั 
ยติุธรม มากกวา่ความพึงพอใจ
ส่วนบุคคล 



143 

 

ประเด็น ส่วนกลาง ภูมิภาค 
เกียรติคุณและประกาศใหทุ้กคน
ทราบ วธีิการโดยการใหทุ้กคน
ลงคะแนนเลือกคนท่ีชอบ  
3 คน แลว้คดัเลือกมา 1 คน 

 การบนัทึกความดีความชอบ   
ยงัเป็นส่ิงท่ีใชไ้ดอ้ยู ่สามารถ
น าไปเขียนในตวัช้ีวดัรายบุคคล
ได ้แบ่งส่วนรับผิดชอบแต่ละ
บุคคลใหช้ดัเจน 

 
 

ประเด็น ส่วนกลาง / ภูมิภาค 
2. ความเป็นไปได้และเง่ือนไขความส าเร็จ ของการน าแนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพือ่สร้าง          
ความผาสุก และความพงึพอใจแก่บุคลากรไปใช้ในส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ก. สภาพเกีย่วกบับรรยากาศในการท างาน 
  ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาตนเองให้เกิดการยอมรับ และใหค้วามไวว้างใจ 

แก่ลูกนอ้งในระดบัท่ีเหมาะสม 
 ระเบียบกฎเกณฑใ์นการท างานตอ้งชดัเจนและเหมาะสม เช่น  เร่ือง

งบประมาณ ไม่ควรประหยดัมากเกินไป โดยไม่ค  านึงถึงประสิทธิภาพ  
 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีควรยดึความสามารถเป็นหลกั 
 ผูบ้ริหารตอ้งรู้สึกในภารกิจงาน รู้วชิาการ ตอ้งรู้จกัพฒันาตนเอง 

ถ่ายทอด ติดตาม ดูแล การถ่ายทอดอ านาจ ใหข้วญัก าลงัใจ 
 ผูป้ฏิบติัตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีตนเอง พฒันาตนเอง รับผดิชอบงาน 

ท างานเชิงรุกเพื่อเปิดโอกาสใหทุ้กคนเห็น 
 การจดัท า OD ในภาพรวมของ สป. เพื่อสร้างความสัมพนัธ์               

อาจก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 สร้างวฒันธรรมการท างานอยา่เป็น สป. เก่า สป. ใหม่ 
 ขา้ราชการระดบักลาง และสมรรถนะของระดบั 6-7 แต่ยงัขาดการ

อบรมเช่ือมโยงของแต่ละกลุ่ม รวมทั้งควรค านึงถึง สร. ดว้ย โดยแจง้
โครงการใหเ้ขา้ร่วมโดยใชเ้งินของ สร. 
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 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ของผูบ้ริหารและบุคลากรใหค้วามส าคญั 

ควรมีทศันคติ ความคิดการพฒันามากข้ึน เช่นการพฒันา เขา้ร่วมช่ือ
มากแต่มาอบรมจริงเหลือนอ้ยลง ๆ 

 ผูบ้ริหารควรน าความรู้ท่ีไดรั้บการพฒันามาใชจ้ริง ๆ เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 เง่ือนไขความส าเร็จในการพฒันาบุคลากร ควรสร้างมาตรการ 

บทลงโทษควบคุมค่าใชจ่้ายในการพฒันา 
 ควรมีการปรับปรุงหรือวางระบบการพฒันาในภาพรวมของ สป.         

มีการประสานแผนร่วมกนั 
 การน าความรู้จากท่ีไดรั้บการอบรมไปถ่ายทอดใหบุ้คลากรภายใน

ส านกัใหท้ราบตรงกนั 
 การส่ือสารการท างาน ควรมีการส่ือสารทั้งแนวราบและแนวด่ิง        

และแต่ละกลุ่มงานผูบ้ริหารตอ้งเขา้ร่วมประชุมและอยูร่่วม            
ตลอดระยะเวลาในการประชุม 

ข.  แนวทางสร้างบรรยากาศในการท างานเพือ่สร้างความผาสุกและความพงึพอใจแก่บุคลากร 
  การพฒันาผูบ้ริหารตอ้งมีการพฒันาคู่กบัการประเมิน 360๐ อยา่งเป็น

ระบบและต่อเน่ือง เม่ือประเมินแลว้ผูมี้อ  านาจสูงสุดควรเขา้ใจและ
น าไปใช ้

 การรวมกนั 13 สบย. เพื่อก าหนดต าแหน่งสูงข้ึน ท าไดย้าก แต่การเวยีน
กนัเป็นหวัหนา้ท าไดง่้าย 

 การเพิ่มพนูความรู้ การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เป็นไปได ้แต่ควร
สอดรับกบัแผนงาน และส่วนกลางควรสนบัสนุนงบประมาณ            
จดัหลกัสูตรเฉพาะของ สบย. 

 เง่ือนไขความส าเร็จดา้นการพฒันาบุคลากร โดยการอบรมหลกัสูตร 
การน าแผนไปสู่การปฏิบติั ผอ. ควรไดรั้บการอบรมเขม้ 15 วนั และ
หวัหนา้กลุ่มตอ้งอบรม เขม้ 7 วนั เพื่อชดัเจนในงาน ดูงาน 

 การวางเป้าหมายงานของบุคลากรใหช้ดัเจน 
 ควรมีการจดัท าค ารับรองรายบุคคล และการพฒันาใหเ้ป็นไปตาม      

ค  ารับรองรายบุคคล 
 ผูน้ าตอ้งสามารถสร้างแรงจูงใจ บรรยากาศใหก้บับุคลากร 
 ใหบุ้คลากรมีโอกาสร่วมกนัคิดนโยบาย ท า การติดตามประเมินผล 
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 การก าหนดนโยบายตอ้งมาจากหลกัเหตุผล 
 ปรับกระบวนการท างาน เช่น  Cluster จะท าใหส่้งผลต่อวฒันธรรม  

การท างาน 
 บุคลากรทุกคนควรไดรั้บการพฒันา ICT และน าไปใชอ้ยา่งต่อเน่ือง 
 ควรมีหน่วยงานเทียบเคียงให้น ามาสู่การปฏิบติังานจริง ไม่ใช่เป็นเพียง

แผน เช่น การไปดูงานมาแลว้ ก็น านวตักรรมของหน่วยงานอ่ืนมาปรับ
ใชใ้นหน่วยงาน 

 ควรมีหลกัสูตรพฒันาคุณธรรม จริยธรรม ควบคู่ไปกบัการท างาน      
ใหม้องโลกในแง่ดี 

 
  
 


