
 1 

 
 

รายงานการวจิยั  
(ฉบับย่อ) 

 
เร่ือง 

 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจและ 
ความไม่พงึพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
The factors that affect well-being, satisfaction and 

unsatisfaction towards the personnel’s performance of 
Office of the Permanent Secretary for Education 

 
 
 

ดร.พรอญัชล ีพุกชาญค้า 
พ.ศ.2552 

 

 

 

 

 
 
 

ค าน า 

ทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือวา่เป็นทรัพยสิ์นท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งมี
ความเขม้แขง็และมีสมรรถนะสูง เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของส่วนราชการตอบสนองต่อ
การพฒันาประเทศและสามารถใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บุคลากร
มีความพร้อมและความสามารถ ในการเรียนรู้ คิดริเร่ิมเปล่ียนแปลงและปรับตวัได ้
อยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์  

ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดต้ระหนกัถึงเจตนารมณ์ดงักล่าว
จึงไดด้ าเนินการโครงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาตั้งแต่ พ.ศ. 2548 
และ ในปีงบประมาณ พ.ศ.2551 ผลการประเมินตนเองพบวา่ยงัไม่มีการก าหนดปัจจยั
ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร  ดงันั้นส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จึงจดัท างานวจิยัเร่ือง "การศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร  ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ"  เพื่อน าผลจากการศึกษามาพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมุ่ง
ผูรั้บบริการหรือประชาชนเป็นส าคญั 

 ขอขอบคุณ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร สป.และคณะท างานวิจยั 
ผูเ้ช่ียวชาญ  ผูต้อบแบบสอบถาม รวมทั้งผูเ้ก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีช่วยใหก้ารวจิยัคร้ังน้ี
ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องโครงการ 
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ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหาการวจัิย 
 การพฒันาระบบราชการมีเป้าหมายส าคญั เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของส่วน
ราชการตอบสนองต่อการพฒันาประเทศ สามารถใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน  
พ.ศ. 2534 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์
และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  บญัญติัใหก้ารบริหารราชการและ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีของส่วนราชการ ตอ้งใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี เพื่อให้ 
การบริหารราชการแผน่ดินเป็นประโยชน์สุขแก่ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิ ต่อภารกิจ
ของรัฐใหมี้ประสิทธิภาพ  ลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเกินความจ าเป็น ประชาชนไดรั้บ
การอ านวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ รวมทั้งมีการประเมินผล
การปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอ   
 คณะรัฐมนตรีไดเ้ห็นชอบให้น าการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมา
ใชเ้พื่อเป็นเคร่ืองมือผลกัดนัในการพฒันาระบบราชการให้มีประสิทธิภาพและย ัน่ยนื 
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award: PMQA) เพื่อยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของส่วนราชการ   
ส งเสริมให ส วนราชการใหมี้การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเพื่อ
ยกระดบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานและส งมอบบริการสาธารณะ ยกระดบั
คุณภาพมาตรฐานการท างานไปสู่ระดบัมาตรฐานสากล (High Performance) โดย
ส านกังาน ก.พ.ร. ก าหนดให้เป็นตวัช้ีวดับงัคบัตามค ารับรองการปฏิบติัราชการประจ าปี
ของทุกส่วนเพื่อใหห้น่วยงานใชเ้ป็นกรอบในการประเมินองคก์รดว้ยตนเอง และเป็น
แนวทางใน 

การปรับปรุงการบริหารจดัการองคก์ร  
 พื้นฐานส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบ องคก์รจึงตอ้งมีแนวทางปฏิบติั 
ระบบงาน ท่ีเอ้ือและสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความร่วมมือ ร่วมใจกนัเป็นทีม  

การพฒันาบุคลากรใหส้ามารถเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและระดบัความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีสูงจะก่อใหเ้กิด ความมุ่งมัน่ในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายท่ีก าหนด
ไว ้นอกจากนั้น ปัจจยัน าไปสู่ความส าเร็จท่ีส าคญัของการบูรณาการการท างาน คือ 
ความสามารถของคน คือ ในเร่ืองความสามารถในการมองแบบ oriented view 

ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาในประเด็นต่าง ๆ ความสามารถในการจดัการ 
เพื่อผลกัดนัใหง้านเกิดข้ึนได ้และความสามารถในการประสานงาน 

 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดต้ระหนกัถึงเจตนารมณ์ในการพฒันา
ระบบราชการใหมี้ประสิทธิภาพและย ัน่ยนืเพื่อประโยชน์สุขของผูรั้บบริการและ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย   จึงไดด้ าเนินการโครงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
มาตั้งแต่ พ.ศ. 2548 และ ในปีงบประมาณ พ.ศ.2551 ผลการประเมินตนเองของ
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา่ หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  
การสร้างบรรยากาศ การท างาน ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อก่อให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร  ยงัไม่มีการก าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อ ความผาสุก ความพึงพอใจ
ของบุคลากร รวมทั้งการวิเคราะห์และการก าหนด แนวทางการพฒันา อยา่งท่ีเป็นขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ ดงันั้นกลุ่มพฒันาระบบบริหาร ซ่ึงเป็นหน่วยงานหลกัในการพฒันาระบบ
ราชการของส านกังานปลดั กระทรวงศึกษาธิการ จึงจดัท างานวจิยัเร่ือง  "ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ"เพื่อน าผลจากการศึกษามาพฒันาคุณภาพ 
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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วตัถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 2. เพื่อจดัล าดบัความส าคญัของปัจจยัความผาสุก ความพึงพอใจและ 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 3. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและ 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 4. เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพื่อสร้างความผาสุก และ 
ความพึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 

ขอบเขตของการวจิยั 

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดเก่ียวกบั 

  1.1 การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  1.2 ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ของ เฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg)  

  1.3 การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากร
บุคคล 

 2. ขอบเขตดา้นประชากร  ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสงักดัส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  จ านวน 29 หน่วยงาน รวม จ านวน  1,872  คน 

 
นิยามศัพท์ 

 1. ปัจจยั  หมายถึง ลกัษณะท่ีส าคญัท่ีเกิดจากกระบวนการรวมกนัของตวัแปร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไดจ้ากการสังเคราะห์เอกสาร และจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
(factor analysis) ดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2. ความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรทางบวกและทางลบท่ีมีต่อการท างานมีอยู ่2 ปัจจยั คือ ปัจจยั
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน (Motivation Factor) และปัจจยัช่วยลด 
ความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene Factor) อนัส่งผลต่อความกระตือรือร้นและ
ปรารถนาท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 3. ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (Motivation Factor) เป็นปัจจยั
ภายใน  ความตอ้งการภายใน  ของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจใน 
การท างาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง  โดยจะเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจและเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่
ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น คือ ความส าเร็จใน
การท างาน การไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ  
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนตวั 
และความส าเร็จในการท างาน 
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 4. ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene Factor)  เป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยั
ทั้งหมด 10  ดา้น ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร วธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในแผนกอ่ืน ค่าตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน ชีวติส่วนตวั  
สภาพการท างาน ต าแหน่งงาน 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 1. ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานในสังกดัมีขอ้มูลระดบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งการจดัล าดบัความส าคญัของปัจจยั 
เพื่อน าไปวางแผนและขบัเคล่ือนในการสร้างความผาสุก ความพึงพอใจและลด 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 2. ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดท้ราบถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจ 
เพื่อสร้างความผาสุก และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 3. ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งหน่วยงาน
ภายในส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการสามารถน าผลการศึกษาปัจจยัและตวัแปร 
ท่ีไดไ้ปประเมินผลเพื่อปรับปรุงพฒันาส่งเสริมใหปั้จจยัดงักล่าวเกิดข้ึนจริงในองคก์ร 
ส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จดัล าดบัเส้นทาง
ความผาสุกและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี และเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนในระยะ
ยาวเพื่อจดัระบบการสนบัสนุนบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวสัดิการ และการบริการท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 

 4. ค  าตอบจากการศึกษาวจิยัสามารถใชเ้ป็นหลกัฐานประกอบการประเมิน
องคก์รดว้ยตนเองหมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลของส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ และหน่วยงานในสังกดัอนัส่งผลต่อคะแนนการประเมินผลปฏิบติัราชการ
ตามค ารับรองประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2552- 2553    

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผาสุก ความพงึพอใจ  
และการสร้างแรงจูงใจ 

 

แนวคิดและทฤษฎีทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิยคร้ังนี ้ ประกอบด้วย 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผาสุก ความพึงพอใจและการสร้าง
แรงจูงใจ 

1.1 ความผาสุก 
1.2 ความเครียดจากการท างาน 
1.3 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
1.4 ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของเฮอร์สเบิร์ก 

(Herzberg) 

2. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 

3. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ของราชการไทย 

4. ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

5. การวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
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วธีิด าเนินงานวจิยั 
เป็นการวิจยัรูปแบบเชิงส ารวจ (Survey Research)ใชว้ธีิการจดัเก็บขอ้มูลทั้ง 

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัและเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมี 
ผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพื่อสร้าง 
ความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดย
ก าหนดการวิจยัเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 

ระยะที ่1 การสังเคราะห์เอกสารรายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความผาสุกความ
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ระยะที ่2  การสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวกบั 
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัสังกดั สป. 29  หน่วยงาน จ านวน 
1,200  คน  เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่แบบสอบถาม ผา่นการพฒันาจากการพิจารณาจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ  จากจ านวน 65 ขอ้ เหลือ 58 ขอ้ เพื่อใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั (Rating Scale) ดงัน้ี 
 ระดบั 3  หมายถึง  มีความผาสุกหรือมีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 ระดบั 2  หมายถึง  มีความผาสุกหรือมีความพึงพอใจมาก 
 ระดบั 1  หมายถึง  มีความผาสุกหรือมีความพึงพอใจ 
 ระดบั 0  หมายถึง  ไม่มีความเห็น 
 ระดบั -1  หมายถึง  ไม่พึงพอใจ 
 ระดบั -2  หมายถึง  ไม่พึงพอใจมาก 
 ระดบั -3  หมายถึง  ไม่พึงพอใจมากท่ีสุด ไม่มีความผาสุก 

น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง และวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยใช ้ค่าร้อยละ (Percent)  ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ รวมทั้ง
พิจารณาค่า KMO เพื่อวดัความเหมาะสมของขอ้มูลน ามาวิเคราะห์คป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(exploratory factor analysis)  เพื่อใหไ้ดภ้าพรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผาสุก  
ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) โดยการสกดัตวัประกอบดว้ยวธีิองคป์ระกอบส าคญั 
(Principal Component Method หรือ PC) ซ่ึงองคป์ระกอบหลกัหลงั ๆ จะอธิบาย 
การผนัแปรไดน้อ้ยลงตามล าดบั และทุกองคป์ระกอบไม่สัมพนัธ์กนั  และหมุนแกน
ปัจจยัแบบออโธกอนอล  (orthogonal) หรือการหมุนแกนแบบมุมฉาก เพื่อใหไ้ดปั้จจยัท่ี
มีความหมายชดัเจน โดยท่ีแต่ละปัจจยัประกอบตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยันั้น ๆ 
มากท่ีสุด ดว้ยวธีิแวริแมกซ์ (varimax rotation)  

 
ระยะที ่3  การสนทนากลุ่ม (Focus Group) เกีย่วกบัแนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

เพือ่สร้างความผาสุกและความพงึพอใจแก่บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บการคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวนไม่นอ้ยกวา่ 30 
คน  จ าแนกเป็น 2  ส่วน คือ  ผูแ้ทนของส านกั ศูนย ์กลุ่ม สถาบนั ท่ีมีสถานท่ีตั้งใน
ส่วนกลาง  จ  านวน 15 คน  บุคลากรท่ีมีสถานท่ีตั้งหน่วยงานในส่วนภูมิภาคจ านวน  
15 คน  วเิคราะห์ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่มจดัเป็น 
Category ใชก้ารวเิคราะห์สรุปเน้ือหาและการจดักลุ่มขอ้มูล 
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แผนการวจัิย 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และความไม่พงึพอใจของบุคลากร  

ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

ขั้นตอนการวจัิย  ผลลพัธ์ทีต้่องการ  วธีิการ/
เคร่ืองมือ 

 

ระยะที ่ 1  การสังเคราะห์เอกสารรายงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัเร่ือง ความผาสุก ความพงึพอใจ และ 
ความไม่พงึพอใจ  ของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

- ศึกษา สงัเคราะห์เอกสาร 
  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
- บนัทึกขอ้มูล 

 - ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
   ปัจจยัความผาสุก 
   ความพึงพอใจและ 
   ความไม่พึงพอใจ 
- ข้ อ มู ล ก า ร ส ร้ า ง
แรงจูงใจ  
   ในการปฏิบติังาน 

 การสังเคราะห์
เอกสาร 

แบบบนัทึกขอ้มูล 

 

 

ระยะที ่ 2  การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ และความไม่พึง
พอใจของบุคลากร ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 -  สร้างเคร่ืองมือ 

  -  ตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ 

 -   เก็บรวบรวมขอ้มูล  

 -  วเิคราะห์ขอ้มูล 

 - ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
   ความผาสุก ความพึง
พอใจ  
   และความไม่พึงพอใจ 
- เปรียบเทียบปัจจัยท่ี
ส่งผล 
   ต่อความผาสุก  
   ความพึงพอใจและ  

 การส ารวจ 

แบบสอบถาม 
1 ชุด 

ความไม่พึงพอใจ 

 

ระยะที่   3  การศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพื่อสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 - สร้างแบบเคร่ืองมือ 
   ในการ  Focus Group  
 - ตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 - จดัท า Focus Group 
 - สรุปขอ้มูล 

 - แนวทางการสร้าง
แรงจูงใจ  
   แ ก่ บุ คล ากร ใน
การท างาน 
 

 Focus Group 

แบบ Focus 
Group 

 

 ภาพที ่3.1  แผนการวจิยั 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผลการสังเคราะห์เอกสารและงานวจัิยท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก 

ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ          
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการใชแ้นวคิดของทฤษฎีสองปัจจยั
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ี
ท าใหเ้กิดความสุขจากการท างานมีอยู ่2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใน 
การท างาน (Motivation Factor) ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน และปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัภายนอก ท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิด 
ความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction  ทฤษฎี 5 มิติ  HR Scorecard  
ของส านกังาน ก.พ.ไดแ้ก่ 1) ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) คุณภาพ
ชีวติความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน 5) ความพร้อมรับผดิชอบดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  และเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5  
การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล พบวา่ มีจ  านวน 2 ปัจจยั รวม 65 ตวัแปร ดา้นปัจจยัท่ีสร้าง
แรงจูงใจ (Motivator factors) ซ่ึงมีจ านวน 30 รายการ พบวา่ มี 24  ใน 30 รายการ 
ก าหนดแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัและดา้นปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงมี
จ านวน 35 รายการ พบวา่มี 17 ใน 35 รายการ ก าหนดแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนั ซ่ึง
ผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาตดัลดตวัแปรเหลือ 58 ตวัแปร 

 
ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบปัจจัยท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและ

ความไม่พึงพอใจของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 จากการสอบถามบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 1,200 คน  
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์คืนมา 1,122 คน คิดเป็นร้อยละ 93.50 ผูต้อบ

แบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.6 เพศชายร้อยละ 31.4  มีอาย ุ41-50 ปี ข้ึนไปมาก
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.5 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัมากท่ีสุด  
คิดเป็นเป็นร้อยละ 18.6 ประเภทต าแหน่งวชิาการมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75.1 และ 
อยูใ่นส่วนกลางมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 82.6 

ผลการวิเคราะห์ factor  analysis  และใชเ้กณฑพ์ิจารณาตดัตวัแปรท่ีมีระดบั
ความสัมพนัธ์กบั Factor ต ่ากวา่ร้อยละ 50 ออกไป  พบวา่มีเพียง 6 ปัจจยั(factor) เท่านั้น 
ท่ีมีค่า eigen values มากกวา่ 1 และประกอบดว้ย 41 ตวัแปร ตั้งช่ือแต่ละปัจจยั ซ่ึงทั้ง  
6 ปัจจยัน้ีสามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดร้้อยละ 71.188 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 
 รายละเอียดตวัแปรแต่ละปัจจยัเป็นดงัน้ี 
 ปัจจัยที ่1  “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน”  เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบาย 
ความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดม้ากท่ีสุด ประมาณร้อยละ 16.957  ประกอบดว้ย  
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9  ตวัแปร ไดแ้ก่ รูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ,   
การมีโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน , การส่งเสริม
ใหเ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาและอบรม, การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง,  การส่งเสริมใหน้ าความรู้และทกัษะจากการอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน,  
การพฒันาบุคลากรครอบคลุมในเร่ืองการอบรมบุคลากรใหม่ จริยธรรม การบริหาร
จดัการ การพฒันาภาวะผูน้ า ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม, การจดั 
แหล่งการเรียนรู้ในและนอกหน่วยงาน,  การมีส่วนร่วมในการหาความจ าเป็นและ 
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร และการมีโอกาสในการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติังาน 
 
 ปัจจัยที ่2  “นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี”  
เป็นปัจจยั ท่ีสามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้องลงมา ประมาณ
ร้อยละ 16.260  ประกอบดว้ย  11 ตวัแปร ไดแ้ก่ มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ทกัษะ/สมรรถนะสูงของหน่วยงาน,  การบริหารงบประมาณของหน่วยงานมี  
ความเหมาะสม คุม้ค่า เอ้ือต่อการปฏิบติังาน, การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหาร
จดัการและการปฏิบติังาน, การประเมินความพึงพอใจครอบคลุมบุคลากรทั้งหน่วยงาน
อยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ,  การก าหนดสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ า 
สายงาน และสมรรถนะแต่ละกลุ่มต าแหน่ง ของบุคลากร,  การควบคุมระบบขั้นตอน
การด าเนินงานของหน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน,  การบริหารงานของหน่วยงานมี 
การกระจายอ านาจ สร้างความร่วมมือ เป็นธรรม และสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ เอ้ือต่อการปฏิบติังาน, ระบบการส่ือสารภายในและนอกหน่วยงานมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการปฏิบติังาน,  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
หน่วยงานเอ้ือต่อการน าไปใชแ้ละการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร, และนโยบายของ
หน่วยงานมีความชดัเจนและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัน้ี

ร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 สามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดร้้อยละ 33.217 
 

ปัจจัยที ่3  “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน” เป็นปัจจยัท่ี
สามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้องลงมา ประมาณร้อยละ 13.223 
ประกอบดว้ย  8 ตวัแปร  ไดแ้ก่ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดก้ระท า, การใชศ้กัยภาพใน
การท างานของตนเอง,  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน,  การใชค้วามรู้
และประสบการณ์ในการท างาน,  ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน
และของตนเอง,  ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพท่ีสังคมยอมรับ,  การแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน และความภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี ซ่ึงปัจจยัน้ี
ร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 และปัจจยัท่ี 2 สามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและ 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ไดร้้อยละ 46.440 
 
  ปัจจัยที ่4  “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน” เป็นปัจจยัท่ีสามารถ
อธิบายความผาสุก ความพึงพอใจ  และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้องลงมา ประมาณร้อยละ 9.637 ประกอบดว้ย  
5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ขนาดและสถานท่ีตั้งหน่วยงานมีความเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน, 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานถูกสุขอนามยั, การมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การพฒันาสถานท่ีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน, การเตรียมพร้อมต่อภาวะ
ฉุกเฉินและภยัพิบติั และความสะดวกในการเดินทางมาท างาน ซ่ึงปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 
ปัจจยัท่ี 2 และปัจจยัท่ี 3 สามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้้อยละ 56.077 
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 ปัจจัยที ่5  “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน” เป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบาย 
ความผาสุก ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้องลงมา ประมาณร้อยละ 8.892 ประกอบดว้ย  
5 ตวัแปร ไดแ้ก่  เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน,  
ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาและร่วมมือในการพฒันางาน, วฒันธรรมการท างานของ
หน่วยงานเนน้ความสามคัคีและการท างาน    เป็นทีม เอ้ือต่อการปฏิบติังาน,  
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจและเปิดโอกาสใหแ้สดงความรู้ความสามารถใน 
การปฏิบติังาน และ ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์และมีความสามารถในการบริหารงาน
อยา่งจริงใจ ยุติธรรม โปร่งใส ซ่ึงปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 ปัจจยัท่ี 2 ปัจจยัท่ี 3 และ
ปัจจยัท่ี 4 สามารถอธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน 
การปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้้อยละ 64.969 
 

ปัจจัยที ่6  “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร” เป็นปัจจยัท่ีสามารถ
อธิบายความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดั กระทรวงศึกษาธิการ ไดร้องลงมา ประมาณร้อยละ 6.219 จ านวน 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั, ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและผลการปฏิบติังานของบุคลากร  และ
การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงปัจจยัน้ีร่วมกบัปัจจยัท่ี 1 ปัจจยัท่ี 2  
ปัจจยัท่ี 3 ปัจจยัท่ี 4 และปัจจยัท่ี 5 สามารถอธิบายความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดร้้อยละ  71.188 

 
 
 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และ
ความไม่พงึพอใจของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน 

1. ระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณา
การการศึกษา ท่ี 9 กลุ่มตรวจสอบภายในระดบักระทรวง  

ระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามหน่วยงาน อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร สถาบนั
พฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา และส านกักิจการพิเศษ  
 2  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อ ความผาสุก ความพึงพอใจ ในการปฏิบติังาน     
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามกลุ่มภารกจิ 5 กลุ่ม 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) และส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา)  

2.1  ความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ในภาพรวม จ าแนกตาม
กลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่  มี 2 คู่ คือ คู่ที ่ 1 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากบัส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมี
แนวโน้มว่า บุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษามีความผาสุก 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าบุคลากรส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา คู่ที ่2 ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบั
ส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา   โดยมีแนวโน้มว่าบุคลากรส านกั
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บริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่า
ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

2.2  ความแตกต่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นรายปัจจยั 6 ปัจจยั  

1) ปัจจยันโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี 
จ  าแนกตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่  มีเพียงคู่เดียว คือ ส านกับริหารยทุธศาสตร์และ
การบูรณาการการศึกษากบัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดย
มีแนวโน้มว่าบุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษามีความพึง
พอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน   

2) ปัจจยัเกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามกลุ่มภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่  มีเพียงคู่เดียว คือ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากบัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน จ าแนกตามกลุ่ม
ภารกิจเป็นรายคู่ พบวา่  มี 8 คู่  คือ คู่ที ่ 1 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากบัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั  โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา คู่ที ่ 2  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากบัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) โดยมีแนวโน้ม
ว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

สูงกว่าส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา คู่ที ่ 3  
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากบัส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่า
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  คู่ที ่4 ส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักบัส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่า
ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน คู่ที ่5  ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักบัส านกับริหารยทุธศาสตร์และ 
การบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และ 
การบูรณาการการศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั คู่ที ่6  ส านกับริหารงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน กบัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) โดยมีแนวโน้มว่า 
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง
กว่าส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน คู่ที่ 7 ส านกับริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกบัส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการ
การศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกับริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการ
การศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่าส านกับริหารงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน คู่ที ่ 8 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) กบัส านกั
บริหารยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษา โดยมีแนวโน้มว่า บุคลากรส านกับริหาร
ยทุธศาสตร์และการบูรณาการการศึกษามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงกว่า
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) 
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ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพือ่สร้างความผาสุกและ 

ความพงึพอใจแก่บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

1. ปัญหาและแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพือ่สร้างความผาสุก และ 
ความพงึพอใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

1.1  ปัจจัยสร้างบรรยากาศในการท างาน (Hygiene Factor) 
1) นโยบายและการบริหารงานการบริหารงานขาดกฎระเบียบใน

การท างาน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร ท าใหลู้กนอ้งไม่มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
และไม่สามารถแกปั้ญหาไดต้รงจุด 

2) การคดัเลือกหวัหนา้กลุ่มงานขาดความเหมาะสม และ 
การแต่งตั้งผูรั้กษาราชการยงัไม่ยดึตามกฎระเบียบ 

3) ผูบ้ริหารไม่เห็นความส าคญัของการมีฐานขอ้มูลเพื่อการท างาน 
การขาดฐานขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

4) การโยกยา้ยเปล่ียนคนในการท างาน ท าใหง้านขาดความ
ต่อเน่ือง คนมารับงานใหม่ยงัไม่เขา้ใจงาน ท าใหง้านด าเนินไปไดช้า้และอาจผดิพลาดได ้

5) นโยบายและการบริหารงานเป็นแบบการสั่งการ โดย
ผูบ้งัคบับญัชาใชสิ้ทธิในการสั่งการแต่ผูเ้ดียว ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัไม่มีสิทธิใน
การแสดงความคิดเห็น   

6) นโยบายการท างานบางอยา่งไม่สอดคลอ้งกนั เช่น นโยบาย
การประหยดักบันโยบายท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 

7) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้ง, เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลอ่ืนหวัหนา้มุ่งความส าเร็จมากแต่ไม่นึกถึงสภาพความเป็นจริง ไม่
ดูแลความทุกขสุ์ข   

8) ความสัมพนัธ์ระหวา่งส านกั ปัญหาเป็นเพราะภาระงานมาก
และมีหลายปัจจยั และการส่ือสารยงัไม่ทัว่ทั้งองคก์รท าใหข้าดความเขา้ใจตรงกนั  
การส่งบุคคลเป็นคณะท างาน   มีการเปล่ียนตวับุคคลบ่อย จึงไม่สามารถเช่ือมต่องาน
ได ้ดงันั้นคนท่ีเขา้มาเป็นคณะท างานตอ้งตระหนกัในหนา้ท่ี รวมทั้งมีความรับผดิชอบ 
ขาดการรับฟังความคิดเห็นในการท างานร่วมกนัทั้งในระดบัหวัหนา้กบัเพื่อนร่วมงาน 
ขาดโอกาสในการปรึกษางานซ่ึงกนัและกนั 

9) สภาพการท างานและสวสัดิการ การท างานโดยมุ่งผลส าเร็จ
ของงานสูง  ควรมีการดูแลดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ในการท างานเพื่อสร้างบรรยากาศใน
ส านกังานท่ีเอ้ือต่อการท างานมากข้ึน 

10) ค่าตอบแทนขา้ราชการต่างสังกดัไม่เสมอภาคกนั 
11) การตีความระเบียบของการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ 

ของ สป.ไม่สอดคลอ้งกบัระเบียบแนวทางของการคลงั เช่น การเบิกค่าเช่าบา้น,  
ค่าโทรศพัท ์ฯลฯ 

12) สภาพการท างานในภาพรวมขององคก์รขาดความยดืหยุน่
เท่าท่ีควรเพราะติดยดึกบัระเบียบมากเกินไปจนขาดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 
 

1.2  แนวทางสร้างบรรยากาศในการท างานเพือ่สร้างความผาสุก และ 
ความพงึพอใจแก่บุคลากร 

1) ดา้นนโยบายและการบริหารงานผูบ้ริหารตอ้งเปิดใจใน 
การแกปั้ญหาโดยมองปัญหาทั้ง 2 ดา้น (ผูบ้ริหารมองลูกนอ้งแบบหน่ึง ลูกนอ้งมอง
ผูบ้ริหารแบบหน่ึง) จดัท าฐานขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจุบนัและสามารถใชก้ารไดจ้ริง ท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน รวมทั้งจดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์เพื่อสนบัสนุนการท างานในองคก์ร 
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2) การโยกยา้ยเปล่ียนคนท างาน ควรมีการจบัคู่บุคลากรใน 
การท างานร่วมกนัเม่ือมีคนใหม่มา คนเก่ายงัสามารถด าเนินงานต่อได ้และช่วยกนัดูแล
งานจนส าเร็จ  

3) พฒันาผูบ้ริหารหวัหนา้กลุ่มใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ  
มีวสิัยทศัน์ การบริหารจดัการ อบรมพฒันาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทศันคติ  
การเปล่ียนแปลง 

4) การแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบติัควรใหบุ้คลากรมี 
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั 

5) ผูบ้ริหารควรเป็นท่ีปรึกษาและแกปั้ญหาและนิเทศงาน 
ไม่ควรลงลึก         ถึงระดบัการปฏิบติั 

6) ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน โดยท าส ารวจและให้
ลูกนอ้งประเมินหวัหนา้ ลกัษณะหวัหนา้ท่ีตอ้งการ คือ หวัหนา้รับฟังลูกนอ้ง  
ถ่ายทอดงาน ท าใหไ้ดรั้บความรู้และรับการถ่ายทอด ใหโ้อกาสฝึกคิดและกลา้
แสดงออก รวมทั้งใหค้วามไวว้างใจและมีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ทีมงาน 

7) ความสัมพนัธ์กบัส านกัอ่ืน ขอใหคิ้ดบวก การมีทศันคติท่ีดี
ต่อกนัจะท าใหก้ารประสานงานส าเร็จและการท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งราบร่ืน  
การท างานในรูปคณะท างาน  ฝ่ายเลขานุการควรเขา้ไปมีส่วนร่วมมากกวา่น้ี 

8) ควรปรับปรุงการท างานใหทุ้กคนมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรน าความรู้และ
ประสบการณ์ของบุคลากรในองคก์รไปใชใ้นการพฒันางานร่วมกนั บุคลากรทุกระดบั
ในองคก์รควรมองโลกในแง่ดี มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน และมีความจริงใจ  
เอ้ืออาทรต่อกนัอยูก่นัรักใคร่ปรองดองแบบพี่นอ้ง พฒันาระบบการท างานเป็นทีม 
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกนัทั้งองคก์ร  

9) ควรมีการปรับเปล่ียนโครงสร้าง สายการบงัคบับญัชา  
การจดักระบวนงานใหม่ ให้เป็น Cluster ใหห้วัหนา้งานหาวธีิการปรับวธีิการท างานให้
เป็นแบบ Cluster มากข้ึน 

10) สภาพการท างานและสวสัดิการ ควรจดัสวสัดิการใน 
การท างานโดยค านึงถึงสุขลกัษณะท่ีดี ความสะดวกและการประหยดั 

11) ค่าเช่าบา้น ควรแกร้ะเบียบกระทรวงการคลงั ไม่เอ้ือ 
ต่อการเช่าซ้ือตามพื้นท่ี ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ ไดรั้บไม่เหมาะสมตาม
ความเป็นจริงไดไ้ปเป็นจริง แกโ้ดย การของบประมาณตรงไปยงัส านกันโยบายและ
ยทุธศาสตร์ เหมือนส านกั 

 
1.3  ปัจจัยทีส่ร้างแรงจูงใจ (Motivation Factor) 

1) สภาพแรงจูงใจในการท างาน ขาดความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในการท างาน ท าใหเ้กิดความทอ้แทแ้ละอยากลาออก หรือเปล่ียนงาน 
ตอ้งการมีแผนความกา้วหนา้ในการท างานท่ีชดัเจน เพื่อเป็นก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

2) ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารการศึกษา ซ่ึงเป็นต าแหน่ง
ขา้ราชการครูควรปรับให้เป็นขา้ราชการพลเรือน จะท าใหง้านกา้วหนา้และเป็นขวญั
ก าลงัใจ สอ. สกก. กคศ. ควรร่วมมือกนัในการแกปั้ญหา 

3) บางหน่วยงานซ่ึงเป็นหน่วยงานเล็กใน สป. ซ่ึงมีลกัษณะ
พิเศษท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ ตวัอยา่ง เช่น ส านกังานเลขานุการรัฐมนตรี มี
บุคลากร 20 คน นโยบายของส านกัไม่แน่นอน เปล่ียนแปลงตลอด  

4) โครงสร้างเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหไ้ม่เกิดความกา้วหนา้ เช่น 
สร. หรือ กศน. ท่ีไม่สามารถโตได ้เพราะอยูภ่ายใต ้สป. (เดิม) (งานแบ่งกนัท าแต่
ผลประโยชน์ท่ีสรรหาไดไ้ม่ยุติธรรม ไม่ทัว่ถึง)  บางกลุ่มบางงานขาดช่วงต าแหน่งใน
การกา้วหนา้ 
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5) กรอบอตัราก าลงัไม่เอ้ือต่อการก าหนดต าแหน่งใหสู้งข้ึน ซ่ึง 
กพ. ไดม้อบอ านาจไปยงัส่วนราชการแลว้ภายใตง้บประมาณ รวมทั้งการจดัคนลง
ต าแหน่งไม่ตรงกบัความรู้/สมรรถนะของบุคลากร ท าให้ขาดความผาสุกในการท างาน 

6) การพฒันาบุคลากรในหน่วยงานยงัไม่มีกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน 
ไม่เกิดความทัว่ถึงและเป็นธรรมหน่วยงานไม่มีแผนการพฒันาบุคลากรรองรับภาระ
งานของหน่วยงาน  ท่ีปรับเปล่ียนไป ไม่สอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์และงานใน
องคก์รและไม่ตรงตามสมรรถนะ ตลอดจนสายงานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

1.4  แนวทางการสร้างแรงจูงใจด้านความส าเร็จและความมั่นคงใน
งานทีส่่งผล    ให้เกดิความผาสุกและความพงึพอใจแก่บุคลากร 

1) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานควรก าหนดแผน
ความกา้วหนา้ ในสายงานของบุคลากรแต่ละระดบัใหช้ดัเจน และจดัช่องทางให้
บุคลากรไดเ้ติบโตตามสายงาน  

2) การเล่ือนขั้นพิจารณาความดีความชอบ ให้เป็นบรรทดัฐาน
เดียวกนัควรมีการออกแนวปฏิบติัใหช้ดัเจน  

3) สร้างแรงจูงใจในการท างาน การยอมรับความสามารถ  
หากไดรั้บโอกาสและไดรั้บความไวว้างใจท าใหมี้แรงจูงใจในการท างาน เรียนรู้จาก
การปฏิบติัจริง 

4) ควรมีการมอบหมายงานใหต้รงกบัสายงานและความ
รับผดิชอบเพื่อใหบุ้คลากรสามารถเติบโตตามสายงานได ้

5) เกณฑก์ารประเมินผลงานวชิาการควรก าหนดใหส้อดคลอ้ง 
โดยน าประสบการณ์มาใชเ้ป็นเกณฑด์ว้ย ไม่ใช่ดูจากงานวิจยัเพียงอยา่งเดียว 

6) การพฒันายทุธศาสตร์แนวทางการพฒันาควรศึกษาจาก
หน่วยงานท่ีดี หน่วยงานอ่ืนเพื่อน ามาเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากร ของ สป. ใน
ภาพรวม 

7) แนวทางสร้างความกา้วหนา้ของบุคลากรผูบ้ริหารตอ้งมี
เกณฑใ์นการคดัเลือกผูมี้ความรู้ความสามารถจริง  ควรก าหนดเวลาในการท าผลงาน
หากท าไม่ไดต้อ้งให้โอกาสผูอ่ื้นไปท าผลงานหรือกา้วหนา้ในงานแทน การใหไ้ป
ศึกษาต่อในสายงานหลกัและหาต าแหน่งให้ 

8) ควรมีการอบรมบุคลากร ระดบันกับริหารยทุธศาสตร์ โดย
จดัหลกัสูตร  ให้เขม้ขน้ แยกประเภทระดบัตน้, กลาง, สูง โดยอิงของ กพร. เพื่อสร้าง
ความเช่ือถือให้แก่หน่วยงานภายนอก จดัหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
งานและสมรรถนะของบุคลากร 

9) ควรเพิ่มงบประมาณในการพฒันาบุคลากรเป็นรายหวัใหแ้ก่
หน่วยงานในส่วนภูมิภาคให้ทดัเทียมกบัส่วนกลาง 

10) การคดัเลือกคนดีศกัด์ิศรี สป. ควรก าหนดเกณฑท่ี์ชดัเจน 
หรือก าหนดแนวทางการพิจารณาคดัเลือก หรือควรมีการกลัน่กรองจากเพื่อร่วมงาน 
เสริมสร้างก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร ควรมีวธีิการท าใหเ้กิดการยอมรับปรับใชใ้ห้
เหมาะสมแต่ละส านกั หวัหนา้ตอ้งมีวธีิการบริหารจดัการ 
 

2. ความเป็นไปได้และเงื่อนไขความส าเร็จ ของการน าแนวทางการ
สร้างแรงจูงใจ เพือ่สร้างความผาสุก และความพงึพอใจแก่บุคลากรไปใช้ในส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

2.1  สภาพเกีย่วกบับรรยากาศในการท างาน 
1) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาตนเองใหเ้กิดการยอมรับ และให้ 

ความไวว้างใจแก่ลูกนอ้งในระดบัท่ีเหมาะสม ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีควรยดึ
ความสามารถเป็นหลกั 

2) ผูบ้ริหารตอ้งรู้ลึกในภารกิจงาน รู้วชิาการ ตอ้งรู้จกัพฒันา
ตนเอง ถ่ายทอด ติดตาม ดูแล การถ่ายทอดอ านาจ ใหข้วญัก าลงัใจ 
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3) ผูป้ฏิบติัตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีตนเอง พฒันาตนเอง 
รับผดิชอบงาน ท างานเชิงรุก จดัท า OD ในภาพรวมของ สป. เพื่อสร้างความสัมพนัธ์
อาจก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4) การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ของผูบ้ริหารและบุคลากรให้
ความส าคญั ควรมีทศันคติ ความคิดการพฒันามากข้ึน เช่น การพฒันา เขา้ร่วมช่ือมาก 
แต่มาอบรมจริงเหลือนอ้ยลง ๆ 

5) การส่ือสารการท างาน ควรมีการส่ือสารทั้งแนวราบและ
แนวด่ิง และแต่ละกลุ่มงานผูบ้ริหารตอ้งเขา้ร่วมประชุมและอยูร่่วมตลอดระยะเวลาใน
การประชุม 

2.2  แนวทางสร้างบรรยากาศในการท างานเพือ่สร้างความผาสุกและ 
ความพงึพอใจแก่บุคลากร 

1) การพฒันาผูบ้ริหารตอ้งมีการพฒันาคู่กบัการประเมิน 360๐ 
อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง เม่ือประเมินแลว้ผูมี้อ  านาจสูงสุดควรเขา้ใจและน าไปใช ้

2) การเพิ่มพนูความรู้ การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เป็นไปได ้
แต่ควรสอดรับกบัแผนงาน และส่วนกลางควรสนบัสนุนงบประมาณ จดัหลกัสูตรเฉพาะ
ของ สบย. 

3) เง่ือนไขความส าเร็จดา้นการพฒันาบุคลากร โดยการอบรม
หลกัสูตร การน าแผนไปสู่การปฏิบติั ผอ. ควรไดรั้บการอบรมเขม้ 15 วนั และหวัหนา้
กลุ่มตอ้งอบรม เขม้ 7 วนั เพื่อชดัเจนในงาน  

4) ควรมีการจดัท าค ารับรองรายบุคคล และการพฒันาให้
เป็นไปตามค ารับรองรายบุคคลใหบุ้คลากรมีโอกาสร่วมกนัคิดนโยบาย ท า การติดตาม
ประเมินผล 

5) การก าหนดนโยบายตอ้งมาจากหลกัเหตุผลปรับกระบวนการ
ท างาน เช่น  Cluster จะท าใหส่้งผลต่อวฒันธรรมการท างานบุคลากรทุกคนควรไดรั้บ
การพฒันา ICT และน าไปใชอ้ยา่งต่อเน่ือง 

6) ควรมีหน่วยงานเทียบเคียงใหน้ ามาสู่การปฏิบติังานจริง ไม่ใช่
เป็นเพียงแผน เช่นการไปดูงานมาแลว้ ก็น านวตักรรมของหน่วยงานอ่ืนมาปรับใชใ้น
หน่วยงาน 
 
ข้อเสนอแนะ  

จากผลของการวจิยัศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และ
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ได้
ขอ้เสนอแนะหลกั  2 ประการ ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการท าวจิยัในอนาคต  มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ผูบ้ริหารของส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการในทุกระดบัสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ การมุ่นเนน้ทรัพยากรบุคคลในหมวด 5 เนน้หลกัปฏิบติัท่ีส าคญัในการ
จดัการบุคลากรเพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีสมรรถนะสูง การพฒันาและการ
จดัการทรัพยากรบุคคลในลกัษณะท่ีบูรณาการกนั  โดยมีความสอดคลอ้งไปใน
แนวทางเดียวกนักบัทิศทางเชิงกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการขององคก์ร ดงัน้ี 

1.1 ก าหนดเป็นนโยบายพฒันาการสร้างความผาสุก และ 
ความพึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ การสร้างให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ โดยค านึงถึงความหลากหลายของบุคลากร 
จากผลการวจิยัตามล าดบัความส าคญัของปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยั  “การพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังาน”  
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2) ปัจจยั “นโยบาย การบริหาร การส่ือสาร ฐานขอ้มูลและ
เทคโนโลย”ี  

3) ปัจจยั “เกียรติ  ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน” 
4) ปัจจยั  “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน”   
5) ปัจจยั  “ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน”  
6) ปัจจยั “โอกาสความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร”  

1.2 ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบ วางแผนการเช่ือมโยงผล 
การประเมิน  ความพึงพอใจกบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร  น าผลการประเมิน
ความผาสุกมาเทียบเคียงกบั  ผลด าเนินการขององคก์รในตวัช้ีวดัท่ีมีความเช่ือมโยงกนั
ในลกัษณะของเหตุและผล จดัล าดบัความส าคญัของเส้นทางความผาสุกและ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี โดยค านึงถึงความเป็นไปได ้ ในการปรับปรุง น าปัจจยัไป
จดัท าแผนปรับปรุง พฒันา เพื่อยกระดบัความผาสุก และการสร้างแรงจูงใจใหสู้งข้ึน  

1.3 จดัท าแผนพฒันาสมรรถนะของบุคลากรของส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ และขบัเคล่ือนสู่การปฏิบติั โดยเฉพาะไดแ้ก่  โอกาส
ความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั  การพิจารณาความดี
ความชอบ ใชร้ะบบคุณธรรม และผลการปฏิบติังาน  การมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง มาตรการรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ/สมรรถนะสูงของหน่วยงาน  
การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั  และระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน เอ้ือต่อการน าไปใชแ้ละการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร  

1.4  สนบัสนุนงบประมาณ นวตักรรม ใหเ้พียงพอต่อการด าเนินงาน
พฒันาการสร้างความผาสุก และความพึงพอใจแก่บุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการภายใตก้ารน าระบบพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  ตามเป้าหมาย
ส าคญัตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555)  
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 3 ดา้นการพฒันาระบบราชการ    มุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีขีด

สมรรถนะสูง ยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการท างานไปสู่ระดบัมาตรฐานสากล (High 
Performance) 

 
2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต จากการศึกษาพบวา่  

ความเป็นไปไดแ้ละเง่ือนไขความส าเร็จ ของการน าแนวทางการสร้างแรงจูงใจ เพื่อสร้าง
ความผาสุก และความพึงพอใจแก่บุคลากรไปใชใ้นส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาตนเองโดยเฉพาะดา้นวชิาการให้เกิดการยอมรับ ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีควรยึดความสามารถเป็นหลกั และผูป้ฏิบติัตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีตนเอง พฒันา
ตนเอง รับผิดชอบงาน ท างานเชิงรุก  

 
2.1 จดัท าวจิยัเชิงปฎิบติัการ เร่ืองการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะ

ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ แบบบูรณาการท่ีเช่ือมโยงกบัแผนพฒันาตนเองและ
การประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวทางของส านกังาน ก.พ. 

2.2 จดัท าวจิยัและพฒันาหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรท่ีสร้างโอกาส
ความกา้วหนา้ในงานมีความชดัเจนเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั   การรักษากลุ่มผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีทกัษะ/สมรรถนะสูงของหน่วยงาน เอ้ือต่อการน าไปใชแ้ละการสร้างขวญัก าลงัใจ 
แก่บุคลากร  

2.3 วจิยัพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานตามหลกั 
ธรรมาภิบาลเพื่อใหก้ารด าเนินการจดัท านโยบายการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดีเป็นไปอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ ต่อเน่ือง บรรลุวตัถุประสงคใ์นการจดัท ามาตรฐานทางคุณธรรม และ
จริยธรรมในระดบัองคก์าร เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผาสุก และความ 
พึงพอใจแก่บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

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


