
บทที่ 2  
 

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาระงานของสํานักงบประมาณหลังการปฏิรูป
ระบบราชการ ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ เพ่ือเสนอแนะแนวทางเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ ดังน้ัน ในบทนี้ผูวิจัยจึงไดประมวลทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
โดยนําเสนอตามลําดับดังน้ี 

1. ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงบประมาณและระบบงบประมาณ 
2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
3. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงบประมาณและระบบงบประมาณ 
 
บทบาทภารกิจของสํานักงบประมาณ 
 ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี 
พ.ศ.2545 กําหนดใหสํานักงบประมาณมีภารกิจเกี่ยวกับการเสนอแนะและใหความเห็น
แกฝายบริหารและหนวยงานภาครัฐในดานการงบประมาณ  รวมทั้งการจัดทํา
งบประมาณท่ีสนองตอนโยบายรัฐบาลและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
เพ่ือใหการจัดสรรงบประมาณของประเทศเกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ คุมคาในเชิง
ภารกิจแหงรัฐ ตอบสนองความตองการของประชาชน มีความรับผิดชอบ มีความ
คลองตัว และสามารถตรวจสอบได โดยใหมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปน้ี (สํานักพัฒนา
ระบบงบประมาณ สํานักงบประมาณ, 2546) 
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1. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืนที่
เกี่ยวของ 

2. เสนอแนะนโยบายและแนวทางการจัดสรรงบประมาณใหเปนไปตาม
แนวนโยบายของรัฐและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ   

3. ใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทํางบประมาณเชิงกลยุทธแกสวนราชการ
และรัฐวิสาหกิจ 

4. วิเคราะหแผนงบประมาณเชิงกลยุทธ ผลผลิต ผลลัพธ และตัวชี้วัดของ
สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ เพ่ือการจัดสรรงบประมาณ 

5. ศึกษา วิเคราะห และจัดลําดับความสําคัญของการกําหนดเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรในการใชงบประมาณของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ
จัดสรรงบประมาณใหเกิดความเหมาะสม คุมคาและจัดลําดับความสําคัญ
ของโครงการ 

6. วิเคราะหและจัดทํางบประมาณรายจายประจําป และงบประมาณรายจาย
ลวงหนาระยะปานกลาง 

7. จัดทํารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป  เพ่ือเสนอตอ
คณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 

8. วิเคราะหแผนการปฏิบัติงานและแผนการใชจายเงินของสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจ ติดตาม วิเคราะห และรายงานผลการปฏิบัติงานของสวน
ราชการและรัฐวิสาหกิจ ศึกษา วิเคราะห และเสนอความเห็นในสวนท่ี
เกี่ยวกับการงบประมาณตอคณะรัฐมนตรี 

9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานัก
งบประมาณหรือตามที่นายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 การปรับเปลี่ยนภารกิจของสํานักงบประมาณเปนไปตามระบบงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานและกฎหมายวิธีการงบประมาณท่ีปรับปรุงใหม โดยเนนบทบาท
ภารกิจทางดานยุทธศาสตรและนโยบายการจัดทํางบประมาณ  การติดตามและ
ประเมินผล ตลอดจนการพัฒนาระบบงบประมาณ รวมทั้งเครื่องมือหรือกลไกและ
เทคนิคตางๆ  เ พ่ือสนับสนุนการจัดการงบประมาณใหเกิดประโยชนสูงสุดและ
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1. กลุมภารกิจยุทธศาสตรและนโยบายงบประมาณ โดยที่การจัดทํา
งบประมาณแบบใหม เนนผลสําเร็จในเชิงยุทธศาสตร ซึ่งมีการศึกษาพัฒนาเพ่ือจัดทํา
เปาหมายเชิงยุทธศาสตร รวมทั้งกําหนดกรอบงบประมาณรายจายลวงหนา ระยะปาน
กลาง จึงจัดใหมีศูนยยุทธศาสตรงบประมาณข้ึนเปนหนวยงานภายในเพ่ือใหเปนคลัง
สมองของสํานักงบประมาณในการศึกษา วิเคราะห หรือวิจัยภาพรวมในเชิงมหภาค 
(Macro) โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความสามารถและประสบการณจากภายนอกเขา
มารวมใหคําปรึกษาแนะนําและแสดงความคิดเห็นในการจัดทําเปาหมายยุทธศาสตร
ระดับชาติ ในขณะที่สํานักนโยบายและแผนงบประมาณจะศึกษา วิเคราะห และ
เสนอแนะเพ่ือกําหนดกรอบวงเงินและงบประมาณรายจายประจําปรวมกับหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ ไดแก กระทรวงการคลัง สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ และธนาคารแหงประเทศไทย 
 2. กลุมภารกิจจัดทํางบประมาณ ปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ของสํานัก
งบประมาณใหมีลักษณะแบบเบ็ดเสร็จโดยใหคําปรึกษาแนะนําหรือรวมกับสวนราชการ
ในการกําหนดกรอบแนวทางการจัดทําเปาหมายการใหบริการ (Service Delivery 
Target) การจัดทําผลผลิต (Outputs) ผลลัพธ (Outcomes) ตัวชี้วัดผลสําเร็จ (Key 
Performance Indicators) ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา ตนทุนผลผลิต และการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสวนราชการมีความคลองตัวและความรับผิดชอบมาก
ข้ึน โดยจัดใหมีกลุมจัดทํางบประมาณรับผิดชอบในระดับกรมและมีกลุมยุทธศาสตร
ประจําสํานักจัดทํางบประมาณเปนศูนยกลางประมวลภาพรวมในระดับกระทรวง 
 3. กลุมภารกิจประเมินผลและสารสนเทศการงบประมาณ เน่ืองจากระบบ
งบประมาณแบบใหมไดมอบอํานาจในการบริหารงบประมาณไปใหกระทรวง ทบวง 
กรม มีอํานาจในการตัดสินใจมากย่ิงข้ึน  ดังนั้น การติดตามประเมินผลสําเร็จของงานจึง
เปนสิ่งสําคัญ ซึ่งเอ้ือตอผลสําเร็จของการปฏิรูประบบราชการ สํานักประเมินผลจะ
มุงเนนการประเมินผลในระดับตางๆ และมีการรายงานผลการปฏิบัติงานและรายงาน
ทางการเงิน (Performance and Financial Report Evaluation) ตามที่กําหนดไวใน
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 4. กลุมภารกิจพัฒนาระบบมาตรฐานและบุคลากรดานการงบประมาณ จัดให
มีสํานักพัฒนาระบบงบประมาณ เพ่ือรับผิดชอบการดําเนินการและติดตามการปรับปรุง
ระบบงบประมาณ รวมทั้งพัฒนาระบบ รูปแบบ เทคนิคหรือนวัตกรรมเกี่ยวกับระบบการ
บริหารจัดการเพ่ือใหเอ้ือตอการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และพัฒนาบุคลากร
ใหมีทักษะ ความรอบรู และกาวทันโลก รวมทั้งมีคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางาน
ฐานความรู (Knowledge Based) สําหรับสํานักมาตรฐานตนทุนงบประมาณมุงเนนการ
จัดทํามาตรฐานตนทุนงบประมาณเพ่ือสนับสนุนใหการจัดทํางบประมาณเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและในสวนของกองกฎหมายและระเบียบรับผิดชอบในการปรับปรุงแกไข
ใหคําปรึกษาและตีความกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการงบประมาณเพ่ือให
สอดคลองกับระบบงบประมาณ 
 5. กลุมภารกิจอํานวยการ เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของสํานักงบประมาณ
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีการบริหารจัดการท่ีดีเกี่ยวกับ
ระบบงานตางๆ และการบริหารงานทั่วไปภายในสํานักงบประมาณ จึงจัดใหมีสํานัก
อํานวยการและบริหารท่ัวไปข้ึน 
 
โครงสรางและการแบงสวนราชการ 
 สําหรับการดําเนินงานปฏิบัติเพ่ือใหสอดรับกับระบบงบประมาณแบบมุงเนน
ผลงานตามยุทธศาสตร และแนวทางการบูรณาการระหวางนโยบายรัฐบาล ภารกิจของ
สวนราชการและพื้นท่ี และเพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนตามยุทธศาสตรของแผนการ
บริหารราชการแผนดินและแนวนโยบายของรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ   สํานัก
งบประมาณไดจัดโครงสรางและแบงสวนราชการออกเปน  19 สํานัก 1 สถาบัน 2 ศูนย 
เพ่ือใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจขางตน ดังน้ี 
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แผนภาพที่ 2.1  
แสดงโครงสรางและการแบงสวนราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงบประมาณ 

ศูนยยุทธศาสตร
การงบประมาณ 

สํานักอํานวยการและบริหารท่ัวไป 

 

สํานักกฎหมายและระเบียบ สํานักเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

สํานักจัดทํางบประมาณ
ดานการบริหาร 

สํานักจัดทํางบประมาณ         
ดานความม่ันคง 2 

สํานักจัดทํางบประมาณ 
ดานความม่ันคง 1 

สํานักจัดทํางบประมาณ     
ดานเศรษฐกิจ 2 

สํานักจัดทํางบประมาณดาน
เศรษฐกิจ 1 

สํานักจัดทํางบประมาณ         
ดานเศรษฐกิจ 3 

สํานักจัดทํางบประมาณดาน
เศรษฐกิจ 4 

สํานักจัดทํางบประมาณ    
ดานสังคม 1 

สํานักจัดทํางบประมาณ       
ดานสังคม 2 

สํานักจัดทํางบประมาณ    
ดานสังคม 3 

สํานักนโยบายและแผน
งบประมาณ 

สํานักจัดทํางบประมาณองคการบริหาร
รูปแบบพิเศษและรัฐวิสาหกิจ 

 
สํานักประเมินผล 2 สํานักพัฒนาระบบ

งบประมาณ 
สํานักมาตรฐานตนทุน

งบประมาณ  
สํานักประเมินผล 1 

 
 
 

 
ดานการงบประมาณ 
สถาบันพัฒนาบุคลากร ศูนยสนับสนุนการจัดการงบประมาณเพื่อ

การบริหารงานแบบบูรณาการ 
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แนวทางปฏิบัติตามกระบวนการงบประมาณแผนดิน 

 สํานักงบประมาณ (2547) ไดจัดทําแนวทางปฏิบัติตามกระบวนการ
งบประมาณแผนดินของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร (Strategic 
Performance Based Budgeting) เพ่ือใหเจาหนาท่ีที่เกี่ยวของกับการจัดทํางบประมาณ 
โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงใชประกอบในการส่ังการ และกํากับการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีระดับปฏิบัติการ สรุปสาระสําคัญในสวนท่ีเกี่ยวของได ดังน้ี 
 กระบวนการงบประมาณ ประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก คือ การจัดทํา
งบประมาณ  การอนุมัติงบประมาณ  การบริหารงบประมาณ และการติดตามผล
ประเมินผลและการรายงานผล  
1. การจัดทํางบประมาณ (Budget Preparation)  

 สํานักงบประมาณ กระทรวงการคลัง สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ และธนาคารแหงประเทศไทย  ไดรวมกันกําหนดกรอบวงเงิน
งบประมาณรายจายประจําป  เสนอตอนายกรัฐมนตรี  เพ่ือนําเสนอคณะรัฐมนตรี
พิจารณาอนุมัติ  โดยมีกิจกรรมสําคัญท่ีตอเนื่องกัน ดังน้ี  

1.1 การเตรียมการจัดทํางบประมาณรายจายประจําป  
1.2 การแจงสวนราชการและรัฐวิสาหกิจจัดทํางบประมาณรายจายประจําป  
1.3 การเตรียมความพรอมในการจัดทํางบประมาณของสวนราชการและ

รัฐวิสาหกิจ 
1.4 การกําหนดนโยบายและโครงสรางงบประมาณประจําป 
1.5 สํานักงบประมาณจัดทําขอเสนอเปาหมาย ยุทธศาสตรการจัดสรร

งบประมาณรายจายประจําป  
1.6 สวนราชการ/รัฐวิสาหกิจจัดทําคําของบประมาณรายจายประจําปและ

ประมาณการรายรับของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ  
1.7 สวนราชการ/รัฐวิสาหกิจจัดทําคําของบประมาณการจัดทําคําขอ

งบประมาณรายจายประจําปของการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ  
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1.8 การพิจารณาคําของบประมาณรายจายประจําปและประมาณการรายได
ของสวนราชการและการจัดทําขอเสนองบประมาณประจําป   

1.9 การเสนอรายละเอียดงบประมาณประจําปตอรัฐสภา 
2. การอนุมัติงบประมาณ (Budget Adoption)  
 หลังจากที่รางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปผานการพิจารณา
โดยคณะรัฐมนตรีแลว สาํนักงบประมาณจะเตรียมรางพระราชบัญญัติดังกลาว เพ่ือให
นายกรัฐมนตรี เสนอตอรัฐสภาเพ่ือพิจารณา 
 การพิจารณาของสภาผูแทนราษฎร แบงออกเปน  3  วาระ 
 วาระที่ 1  การรับหลักการแหงรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป 
สภาผูแทนราษฎรพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณฯ ในภาพรวม ตามราย
กระทรวงและรัฐวิสาหกิจ เปนการพิจารณาข้ันตน นายกรัฐมนตรีจะเสนอเอกสาร
ประกอบการพิจารณา ดังน้ี 

1. รายงานสถานการณทางเศรษฐกิจและการคลัง 
2. ประมาณการรายได 
3. ประมาณการรายจาย 

 หลังจากท่ีนายกรัฐมนตรีเสนอหลักการและเหตุผล และสาระสําคัญของราง
พระราชบัญญัติงบประมาณฯ สภาผูแทนราษฎรจะพิจารณาลงมติรับหลักการแหงราง
พระราชบัญญัติงบประมาณฯ หรือไมก็ได ในกรณีที่สภาผูแทนราษฎรไมรับหลักการ
ตามประเพณีนายกรัฐมนตรีจะตองแสดงความรับผิดชอบโดยการลาออก และใหพรรค
การเมืองที่มีเสียงขางมากเปนลําดับท่ีสอง จัดต้ังคณะรัฐมนตรีใหม หรืออีกทางหนึ่งก็คือ 
นายกรัฐมนตรีจะยุบสภาและใหมีการเลือกต้ังใหม แตสําหรับในกรณีที่สภาฯ ลงมติรับ
หลักการ  สภาฯ จะแตงต้ังคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติ
งบประมาณฯ  
 วาระที่ 2 (ข้ันกรรมาธิการ) การพิจารณาของคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณา
รางพระราชบัญญัติงบประมาณฯ โดยปกติจะมี รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลังเปน
ประธาน และผูอํานวยการสํานักงบประมาณเปนเลขานุการ และในฐานะเปนผูแทนใน
การชี้แจง คณะกรรมาธิการฯ จะพิจารณางบประมาณรายจายประจําปของสวนราชการ
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 เมื่อคณะกรรมาธิการฯเสนอรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปที่
ผานการพิจารณาแลว  เสนอสภาผูแทนราษฎรเพื่อพิจารณารางพระราชบัญญัติ
งบประมาณฯ โดยสภาผูแทนราษฎรพิจารณาเรียงลําดับตามรายมาตรา สมาชิกสภาฯ จะ
อภิปรายไดเฉพาะถอยคํา หรือขอความท่ีมีการแกไขเพ่ิมเติม หรือที่มีผูแปรญัตติสงวนคํา
แปรญัตติ หรือท่ีคณะกรรมาธิการสงวนความเห็นไวเทาน้ัน  
 วาระท่ี  3  การพิจารณาเพ่ือลงมติวาจะเห็นชอบหรือไมเห็นชอบกับราง
พระราชบัญญัติงบประมาณฯ  โดยไมมีการอภิปรายเพิ่มเติม สภาผูแทนราษฎรจะตอง
พิจารณารางพระราชบัญญัติใหแลวเสร็จภายใน 105 วัน นับแตวันที่รางพระราชบัญญัติ
ดังกลาวมาถึงสภาผูแทนราษฎร ถาสภาผูแทนราษฎรพิจารณารางพระราชบัญญัตินั้นไม 
เสร็จภายในกําหนดเวลา ใหถือวาสภาผูแทนราษฎรไดใหความเห็นชอบในราง
พระราชบัญญัตินั้น และใหเสนอรางพระราชบัญญัติดังกลาวตอวุฒิสภา แตถาไม
เห็นชอบดวยรางกฎหมายน้ีก็จะตกไป  
 การพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปของวุฒิสภา 
 การพิจารณาของวุฒิสภาประกอบดวย 3 วาระเชนเดียวกับการพิจารณาของ
สภาผูแทนราษฎร แตจะตองใหความเห็นชอบหรือไมเห็นชอบภายใน 20 วัน นับแตวันท่ี 
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 เมื่อวุฒิสภาใหความเห็นชอบก็ถือวารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําปไดรับความเห็นชอบจากรัฐสภา นายกรัฐมนตรีจะนํารางพระราชบัญญัติ
งบประมาณฯ ข้ึนทูลเกลาถวาย เมื่อพระมหากษัตริยทรงลงพระปรมาภิไธย และเม่ือได
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลวใหใชบังคับเปนกฎหมายตอไป 
 ในกรณีที่วุฒิสภาไมเห็นชอบดวย แตสภาผูแทนราษฎรยืนยันเห็นชอบกับราง
พระราชบัญญัติงบประมาณฯ ที่คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติ
งบประมาณ      สภาผูแทนราษฎรรวมเสนอดวยคะแนนเสียงมากกวาครึ่งหนึ่งของ
จํานวนสมาชิกท้ังหมดของสภาแลว  ใหถือวาวุฒิสภาไดใหความเห็นชอบดวย 
นายกรัฐมนตรีจะนําข้ึนทูลเกลาฯ  เพ่ือพระมหากษัตริยทรงลงพระปรมาภิไธย และ
ประกาศใชในราชกิจจานุเบกษา เพ่ือเปนกฎหมายบังคับใชตอไป 
 ตามพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม หาก
รางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณออกไมทันปงบประมาณ
ใหม ใหใชกฎหมายวาดวยงบประมาณรายจายในปงบประมาณไปพลางกอน ภายใต
หลักเกณฑและเง่ือนไขท่ีกําหนด โดยผูอํานวยการสํานักงบประมาณ และการอนุมัติจาก
นายกรัฐมนตรี 
สรุปขั้นตอนการจัดทํางบประมาณ 
 1. สํานักงบประมาณจัดทําและเสนอรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําปตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 
 2. หลังจากท่ีคณะรัฐมนตรี พิจารณาเห็นชอบ นายกรัฐมนตรีจะนําราง
พระราชบัญญัติงบประมาณฯ เสนอตอสภาผูแทนราษฎรเพื่อพิจารณา 
 3. สภาผูแทนราษฎรพิจารณารางพระราชบัญญัติฯ โดยแบงออกเปน 3 วาระ 
วาระที่ 1 เปนการพิจารณารับหลักการแหงรางพระราชบัญญัติ โดยต้ังคณะกรรมาธิการ
วิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติฯ วาระท่ี 2 เปนการพิจารณาโดยคณะกรรมาธิการจะ
พิจารณารายละเอียดงบประมาณของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซึ่งสวนราชการและ
รัฐ วิสาหกิจจะตองชี้ แจง  งบประมาณของสวนราชการและรัฐ วิสาหกิจตอ
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 4. เมื่อสภาผูแทนราษฎรไดใหความเห็นชอบตอรางพระราชบัญญัติงบประมาณ
ฯ  แลวใหนําเสนอตอวุฒิสภา เพ่ือพิจารณาตอไป 
 5. หากรางพระราชบัญญัติงบประมาณฯ ผานความเห็นชอบจากวุฒิสภาแลว 
รางพระราชบัญญัติงบประมาณฯ จะถูกสงไปท่ีนายกรัฐมนตรี 
 6. นายกรัฐมนตรี นํารางพระราชบัญญัติงบประมาณฯ ทูลเกลาฯ ถวายเพื่อ
พระมหากษัตริยทรงลงพระปรมาภิไธย 
 7. ใชบังคับเปนกฎหมายงบประมาณรายจายประจําป 
3. การบริหารงบประมาณรายจาย (Budget Execution)  
 หลังจากพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปประกาศเปนกฎหมาย
ใชับังคับแลว ตอไปคือข้ันตอนการบริหารงบประมาณ ไดแก การจัดสรรงบประมาณ 
การใชเบิกจาย การโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณ ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติดังน้ี  
 3.1 การจัดสรรงบประมาณ  

3.1.1 การจัดสรรงบประมาณโดยสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไมตองขอ
อนุมัติ 

เมื่อสวนราชการและรัฐวิสาหกิจทราบวงเงินงบประมาณท่ีไดรับตาม
พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปแลว จะตองจัดทําแผนการปฏิบัติงานและ
แผนการใชจายงบประมาณจัดสงใหสํานักงบประมาณ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
สํานักงบประมาณกําหนด โดยแผนปฏิบัติงานและแผนใชจายงบประมาณจะตองจัดทํา
ตามผลผลิตหรือโครงการท่ีสอดคลองกับเปาหมายของกระทรวง  กรม  ตามวงเงินท่ีระบุ
ไวในพระราชบัญญัติงบประมาณ เม่ือแผนปฏิบัติงานและแผนการใชจายงบประมาณ
ไดรับความเห็นชอบจากสํานักงบประมาณแลว สํานักงบประมาณจะจัดสรรงบประมาณ
ใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ  
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3.1.2 การจัดสรรงบประมาณโดยสวนราชการและรัฐวิสาหกิจตองขอ
อนุมัติสวนราชการและรฐัวิสาหกิจจะตองยื่นคําขอรับการจัดสรรงบประมาณกับสํานัก
งบประมาณในรายการ ดงัน้ี รายจายงบกลาง และรายจายตามมติคณะรัฐมนตรีที่สวน
ราชการและรัฐวิสาหกิจเสนอขออนุมัติใชเงินงบประมาณเพ่ือใชจายในรายการที่
นอกเหนือจากงบประมาณท่ีไดรับตามปกติ  

3.2   การใชรายจายท่ีไดรับจัดสรรงบประมาณ สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
สามารถกอหนี้หรือเบิกจายงบประมาณไดภายในวงเงินที่ไดรับจัดสรร โดยในแตละงบ
รายจายภายใตแผนงบประมาณเดียวกัน ดังน้ี  

1) งบบุคลากรและงบดําเนินงาน ใชถัวจายกันไดในสวนราชการหรือ
รัฐวิสาหกิจเดียวกัน ยกเวนรายจายประเภทเงินเดือนอัตราต้ังใหม และคาจางประจําอัตรา
ต้ังใหม ใหใชจายตามท่ีสํานักงบประมาณกําหนดในใบยืนยันยอดเงินเดือนหรือคาจาง
ประจําอัตราต้ังใหมประจําปงบประมาณท่ีสงใหกรมบัญชีกลาง หรือตามที่ไดรับความ
ตกลงจากสํานักงบประมาณแลวแตกรณี  

2) งบลงทุน งบเงินอุดหนุน งบรายจายอ่ืน ใชตามรายการท่ีกําหนดในเอกสาร
ประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป หรือเอกสารอ่ืนๆ ที่ผานการ
พิจารณาของรัฐสภา 

3) งบกลาง ที่มีลักษณะงบบุคลากรและงบดําเนินงานใหถัวจายกันได หากมี
เงินเหลือจายจากการดําเนินงานตามวัตถุประสงคแลวจะตองนําสงคืนคลัง หากมีความ
จําเปนตองไปใชจายในรายการอ่ืนๆใหขอทําความตกลงกับสํานักงบประมาณกอน  

3.3 การโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
 สวนราชการและรัฐวิสาหกิจสามารถโอนเปลี่ยนแปลงงบประมาณรายจายได 
หากมีวัตถุประสงคเพ่ือแกไขปญหา หรือเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินการ ทั้งน้ีตองไม
สงผลใหเปาหมายผลผลิตตามแผนการปฏิบัติงานลดลงในสาระสําคัญ 
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4. การติดตามผล ประเมินผล และการรายงานผล (Monitoring Evaluation and 
Reporting)  
 การติดตาม ประเมินผล และการรายงานผล เปนข้ันตอนท่ีสําคัญ เพ่ือชี้ใหเห็น
ผลการปฏิบัติงานและแผนการใชจายงบประมาณของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจนั้นวา
เปนไปตามเปาหมาย วัตถุประสงคและตัวชี้วัดท่ีกําหนดไวหรือไม ดังน้ัน สวนราชการ
และรัฐวิสาหกิจจะตองใหความสําคัญตอการติดตามประเมินผลและรายงานผลอยาง
จริงจัง โดยดําเนินการใน 2 ระดับ คือ การรายงานผลการปฏิบัติงานและผลการใชจาย
งบประมาณรายไตรมาส ซึ่งจะตองแสดงผลสําเร็จระดับผลผลิต/โครงการตามเกณฑการ
วัดของตัวชี้วัดที่ไดกําหนดไว โดยจัดสงใหสํานักงบประมาณภายใน 15 วันนับแตวันส้ิน
ไตรมาส   และการรายงานประจําปที่แสดงถึงความสําเร็จของสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจที่เชื่อมโยงกับเปาหมายของกระทรวง โดยตองจัดสงใหสํานักงบประมาณ
ภายใน 60 วัน นับจากวันสิ้นปงบประมาณ  
กรอบของกฎหมายที่เกี่ยวของ 
 1.รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช  2549 
กฎหมายรัฐธรรมนูญ ไดกลาวถึงเกี่ยวกับเรื่องการเงินไวดังน้ี 
 มาตรา 10  พระมหากษัตริยทรงตราพระราชบัญญัติจะเสนอไดก็แตโดย
สมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ 
 ภายใตบังคับมาตรา 30 วรรคหนึ่ง รางพระราชบัญญัติจะเสนอไดก็แตโดย
สมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติรวมกันจํานวนไมนอยกวายี่สิบหาคน หรือ คณะรัฐมนตรี 
แตรางพระราชบัญญัติเกี่ยวดวยการเงิน จะเสนอไดก็แตโดยคณะรัฐมนตรี 
 รางพระราชบัญญัติเกี่ยวดวยการเงินตามวรรคสอง  หมายความถึงราง
พระราชบัญญัติวาดวยขอความดังตอไปน้ีทั้งหมดหรือแตอยางหนึ่งอยางใด  กลาวคือ 
การต้ังข้ึน ยกเลิก ลด เปลี่ยนแปลง แกไข ผอน หรือวางระเบียบการบังคับอันเกี่ยวกับ
ภาษีหรืออากร การจัดสรร รับ รักษา จาย โอน หรือกอภาระผูกพันเงินแผนดิน  การลด
รายไดแผนดิน  การกูเงิน การคํ้าประกัน หรือการใชเงินกู หรือรางพระราชบัญญัติวาดวย
เงินตรา 
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 ในกรณีเปนท่ีสงสัยวารางพระราชบัญญัติซึ่งสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ
เปนผูเสนอจะเปนรางพระราชบัญญัติเกี่ยวดวยการเงินหรือไม ใหเปนอํานาจของ
ประธานสภานิติบัญญัติแหงชาติที่จะวินิจฉัย 

2. พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
มาตรา 8  :  องคประกอบของงบประมาณประจําปที่เสนอตอรัฐสภา 
มาตรา 9  :  ในการเสนองบประมาณ หากประมาณการรายไดเปนจํานวนตํ่า

กวางบประมาณรายจายท้ังสิ้นท่ีขอต้ังใหแถลงวิธีหาเงินสวนท่ีขาดดุลตอรัฐสภาดวย  แต
ถาเปนจํานวนสูงกวา  ก็ใหแถลงวิธีที่จะจัดการแกสวนท่ีเกินดุล 

มาตรา  15  : ผูอํานวยการสํานักงบประมาณเสนองบประมาณตอนายก 
รัฐมนตรีเพ่ือคณะรัฐมนตรีเสนอตอรัฐสภาเปนเวลาอยางนอยสองเดือนกอนวันเริ่ม
ปงบประมาณน้ัน 

มาตรา 16  :   ถาพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปออกใชไมทัน
ปงบประมาณใหมใหใชงบประมาณรายจายประจําป  งบประมาณท่ีลวงมาแลวไปพลาง
กอนไดตามหลักเกณฑ  และเง่ือนไขท่ีผูอํานวยการกําหนดโดยอนุมัติจากนายกรัฐมนตรี             

มาตรา 17  :  ในกรณีที่จําเปนตองจายเงินหรือกอหน้ีผูกพันเกินกวาหรือ
นอกเหนือไปจากท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป 
คณะรัฐมนตรีอาจเสนอรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายเพิ่มเติมตอรัฐสภาได 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ประสิทธิภาพการทํางาน 

ความมีประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับวา องคการสามารถทําประโยชน
จากสภาพแวดลอม จนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังใจไว แตสิ่งท่ีสําคัญท่ีอยู
เบ้ืองหลังควบคูกันกับประสิทธิผล คือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง 
ความมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางาน สรางสมทรัพยากรและความมั่งค่ังเก็บ
ไวภายใน ไวเพ่ือการขยายตัวตอไป และเพ่ือเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิด
วิกฤติการณจากภายนอกไดดวย  
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นัก วิชาการหลายท านไดชี้ ให เ ห็นถึ งความแตกต างระหว าง คําว า 
“ประสิทธิผลขององคการ” (Organizational Effectiveness) และ “ประสิทธิภาพของ
องคการ” (Organizational Efficiency) ไวดังน้ี (ธงชัย สันติวงษ, 2541, น.30)  

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสําเร็จในการท่ีสามารถดําเนิน
กิจการกาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการต้ังไวได 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไปกับผล
ที่ไดจากการทํางานวาดีข้ึนอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายของ
องคการ 

คําวา ประสิทธิภาพ จึงเปนการแสดงถึงความหมายของผูบริหารท่ี “เกง
จริงๆ” ซึ่งตางกับคําวา ประสิทธิผล เนื่องจากบางกรณีการทําผลงานไดตามเปาหมายอาจ
เกิดไดจากสาเหตุสองประการ คือ อาจเกิดจาก “ความเกง” แตมีหลายกรณีที่ผลงานบรรลุ
ตามเปาไดเพราะ “ความเฮง” เชนเปนเพราะสภาพของโอกาสภายนอกเอ้ืออํานวยให 
หรือเปนทํานอง  “โชคชวย-พอรวย” ที่มิใช เกิดจากความเกงของผูบริหารก็ได 
เพราะฉะนั้น การสรางประสิทธิผลจึงเทากับเครื่องชี้ความสามารถของนักบริหารใน 
ระยะสั้นซึ่งเปนผลงานปรากฎอยูตรงหนาไดเปนอยางดี และเทากับเปนการยอมรับ
ทางออมวา เปาหมายท่ีทําไดอาจเปนเพราะเหตุบังเอิญท่ีเกิดจากสภาวการณภายนอก
เอ้ืออํานวย แตในระยะยาวแลวความมีประสิทธิภาพจะเปนหนทางเดียวที่จะชวยให
ผลงานมีคุณคาหรือไดคุณภาพดี และองคการสามารถประหยัดตนทุนหรือมีกําไรเพ่ิม 
อันจะเปนหนทางทําใหกิจการสําเร็จผลไดในระยะยาวตลอดไป (ธงชัย สันติวงษ, 2540, 
น.18-20) 

ธงชัย สันติวงษ (2541) กลาวไววา โดยหลักการแลว องคการควรมีทั้ง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพควบคูกัน แตปรากฎใหเห็นบอยคร้ังวา มีองคการจํานวน
มากท่ีสามารถทําไดเพียงอยางใดอยางหน่ึงเพียงอยางเดียว กลาวคือ องคการบางแหงอาจ
ทําใหมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายได แตกลับมีการใชจายทรัพยากรอยางส้ินเปลือง 
(หรือก็คือ ทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซึ่งอาจปรากฎในรูปแบบตางๆ เชน การตองใช
วัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปน และรวมถึงการใชแรงงานคนอยาง
สิ้นเปลืองและเหน่ือยออนดวย ถาจะเปรียบเทียบองคการประเภทน้ีก็ไมตางจากรถเกาท่ี
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 ดังน้ัน หากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรเปนไปตามเปาหมายซึ่ง
สอดคลองกับภารกิจ บทบาทและหนาท่ีขององคกรที่กําหนดไว ยอมสงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพขององคกรโดยรวม ซึ่ง ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2544, น. 410) ใหความ 
หมายของประสิทธิภาพไววา หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ โดยพิจารณาจากความสามารถในการแปรรูปปจจัยนําเขา (Inputs) 
ใหเปนผลลัพธในปริมาณท่ีตองการ ซึ่งจะพิจารณาเปรียบเทียบเปนรอยละ โดยนํารอย
ไปคูณกับอัตราสวนระหวางผลลัพธที่เกิดข้ึนตอปจจัยนําเขาที่ใชไป ซึ่งแสดงเปนสมการ
ไดดังน้ี 
 ประสิทธิภาพ =  (ผลลัพธ/ปจจัยนําเขา) x 100 

ประเวศน มหารัตนสกุล (2543, น.114-115) ไดสรุปวา องคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1. การจัดองคกรมีความยืดหยุนสูง ไมผูกยึดเปนกรอบคิดท่ีตายตัววาองคกร
จะตองเปนแบบหน่ึงแบบใด  

2. ในเบื้องตนมีโครงสรางตําแหนงรองรับงานครบถวนสมบูรณ และพรอมที่
จะขยายรองรับการเติบโตไดตลอดเวลา โดยอาศัยเครื่องมือการประเมินคา
งาน 

3. มีโครงสรางเงินเดือนสอดรับกับโครงสรางตําแหนง มีความยืดหยุนสูง 
4. มีระบบการประเมินผลงานโดยยึดเอาเปาหมายเปนเกณฑวัดความสําเร็จ

ของการทํางาน 
5. มีการประยุกตใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. เสริมสรางบรรยากาศการทํางานบนความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
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7. ผูบริหารมีเหตุผลและคุณธรรม โดยเฉพาะการประเมินผลงานน้ันตองเปน
ธรรม ไมมีอคติ 

ดังน้ัน องคกรท่ีมีประสิทธิภาพจึงควรมีลักษณะดังนี้  
1) เขาใจจุดประสงคและเปาหมายของกลุม 
2) มีการส่ือสารระหวางกลุมเปนอยางดี เชน ความรูสึกสวนตัว ทัศนคติ และ

การเสนอแนวคิดตอกลุม คือ มีความสําคัญตอการปฏิบัติภาระหนาท่ีของ
กลุม 

3) มีความยืดหยุนตอการมีระเบียบ วิธี เพ่ือทํางานใหสําเร็จ 
4) มีความริเริ่ม และมีประสิทธิภาพในการตัดสินใจอยางระมัดระวัง 
5) มีดุลยภาพระหวางการผลิตของกลุม และความพอใจสวนบุคคล 
6) แบงความรับผิดชอบตอการเปนผูนํา สมาชิกทุกคนจะตองมีจิตใจเพ่ือ

เสนอแนะแนวคิด วิเคราะห อธิบายแนวคิดของบุคคลอ่ืน ใหความเห็น
และทดสอบการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม หรือการชวยเหลือกลุมใหมี
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

7) ยึดมติของกลุม แตไมทําลายเสรีภาพสวนบุคคล 
8) มีภูมิปญญาท่ีจะใชความสามารถท่ีแตกตางกันของสมาชิกแตละคนไม

ครอบงําสมาชิกโดยผูนํา 
9) มีจิตสํานึกเปนของตนเองและกลาเผชิญปญหาและปรับปรุงภาระหนาท่ี

ของตนเองได 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะดีหรือไม สวนหน่ึงข้ึนอยูกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน ซึ่งเปนความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปน
ความสุขท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และผลตอบแทนคือ ความพึงพอใจ และทําใหบุคคล
เกิดความกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ โดยส่ิงเหลานี้จะมี
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 อารี เพชรผุด (2530) ไดสรุปวา องคประกอบสําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานในดานอุตสาหกรรม มีดังตอไปนี้  

1) งาน คือ งานท่ีทําอยู มีความถนัดและสนใจในงานหรือไม หากผูทํางาน
ชอบงานที่ทําอยู ความพึงพอใจในงานน้ันก็จะมีมากข้ึน 

2) คาจาง คาจางท่ีเหมาะสมและเปนธรรมจะทําใหผูทํางานพึงพอใจ  
3) โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง ผูบังคับบัญชาตองมีความยุติธรรมในการ

พิจารณาเลื่อนตําแหนง 
4) การยอมรับ ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และเพ่ือนรวมงาน หากบุคคล

ไดรับการยอมรับ ยอมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
5) สภาพการทํางาน เปนสภาพท่ัวไปของสถานท่ีทํางาน เชน ความสะอาด 

ความเปนระเบียบ  
6) ผลประโยชน และสวัสดิการ สิ่งที่ไดรับตอบแทน นอกเหนือจากคาจาง 

เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล คาท่ีพัก  
7) ตัวหัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชา หัวหนามีอิทธิพลมากเชนกัน หาก

หัวหนามีทักษะในการบริหาร รูหลักจิตวิทยา รูหลักมนุษยสัมพันธ และ
สามารถแกปญหาหรือใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงานไดดี ยอมทําให
ผูรวมงานพึงพอใจ  

8) เพ่ือนรวมงาน หากมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี ทํางานไปกันไดดี ยอมสงผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
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9) องคการและการจัดการ หากองคการมีการบริหารจัดการอยางมีระบบ 
ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ  

 ธัญญา ผลอนันต (2547, น. 77-79) ไดกลาววา ปจจัย 3 ประเภท ที่มีผลตอ
ความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนักงาน ประกอบดวย   

1. ดานบุคคล พิจารณาไดจาก เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพหรือภูมิลําเนา 
บุคลิกภาพ เชาวนปญญา ประสบการณ ความสนใจในงาน มุมมองตอฝายบริหาร  

2. ดานงาน โดยพิจารณาไดจาก ทักษะในการทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาด
ขององคกรหรือหนวยงาน โครงสรางของงาน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน การ
ฝกอบรมและพัฒนา ความกาวหนาในอาชีพ เปนตน 

3. ดานการจัดการ พิจารณาไดจาก ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ 
ความศรัทธาในตัวผูนําระดับสูง  การใหอํานาจในการตัดสินใจ  การส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา การปรับโครงสรางของงาน เปนตน  
 ดังน้ัน หากผูปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจอันเปนผลมาจากองคประกอบ
ตางๆ ที่กลาวมาแลว ยอมทําใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานขององคกรโดยรวม สําหรับงานวิจัยนี้ไดเลือกศึกษาปจจัยที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ ไดแก ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
การฝกอบรม การจัดสวัสดิการของหนวยงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ความกาวหนาในการ
ทํางาน และความศรัทธาตอผูนํา วาจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของสํานัก
งบประมาณในดานการวางแผนงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ การบริหารจัดการ
งบประมาณ การติดตามและประเมินผล และการใหคําปรึกษาแกหนวยราชการ อยางไร  
 
ความรูความเขาใจ  
 ไพศาล หวังวานิช  (2526, น.96) ไดใหความหมายของ “ความรู” ไววา 
หมายถึงบรรดาขอเท็จจริง รายละเอียดของเรื่องราว อันเปนประสบการณของบุคคล ซึ่ง
สะสมและถายทอดสืบตอกันไป   
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 สุภาพ ฉัตราภรณ (2539, น.33) กลาววา ความรูเปนเรื่องเกี่ยวกับความสามารถ
ในการจดจําและการทบทวนความจําเรื่องเฉพาะและเรื่องทั่วๆ ไป ซึ่งผูเรียนมีวิธีการ 
และกระบวนการ ในการจํารูปแบบ หรือโครงสราง หรือขอมูลตางๆท่ีเปนขอเท็จจริง  
 สวนความเขาใจ หมายถึง ความสามารถในการนําความรู ไปดัดแปลง
ปรับปรุงเพ่ือใหสามารถจับใจความ อธิบาย หรือเปรียบเทียบ ยอเรื่องราว ความคิด 
ขอเท็จจริงตางๆ ได (ไพศาล หวังวานิช, 2526, น.105)  
 นอกจากน้ัน ไพศาล หวังวานิช ( 2526, น.96-104) ไดสรุปเพ่ิมเติมวา ความ
เขาใจเปนข้ันตอนการนําความรูไปใชในการวิเคราะห  การสังเคราะห  และการ
ประเมินผล ซึ่งเกี่ยวของกับการตีความ การแปลความหมาย และคาดคะเนดวย ข้ันตอน
ทั้ง 2 นี้ มีความสัมพันธใกลชิดกันมาก ทําใหพฤติกรรมของความรูและความเขาใจเปน
สิ่งท่ีแยกออกจากกันไดยาก เพราะมักเกิดข้ึนควบคูกันไป และไดแยกประเภทคําถามที่
ใชวัดความรูออกเปน 3 ชนิด คือ  

1. ถามความรูในเน้ือเรื่อง เปนการถามรายละเอียดของขอเท็จจริงในเรื่องน้ันๆ  
ประกอบดวย คําถามประเภทตางๆ เชน ศัพท นิยาม กฎ ความจริง หรือ รายละเอียดของ
เนื้อหา 

2. ถามความรูในวิธีการดําเนินการ เปนการถามวิธีการ หรือ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตางๆ  

3. ถามความรูรวบยอด เปนการถามความสามารถในการจดจําขอสรุป หรือ
หลักการของเรื่องท่ีเกิดการผสมผสานหาลักษณะรวม เพ่ือรวบรวมออกมาเปนหลักการ 
หรือหัวใจของเนื้อหาที่ตองการวัดความรู 
 หากองคกรมีบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจในข้ันตอนการปฏิบัติงาน และ
รายละเอียดของงานท่ีเกี่ยวของ ยอมจะสงผลท่ีดีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
 
การฝกอบรม 
 วรนาถ แสงมณี (2547, น. 7-1) ไดกลาวถึงการฝกอบรมไววา การฝกอบรม
เปนสวนหนึ่งในการพัฒนาพนักงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน โดยมุง
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 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547, น. 210-211) ใหความหมาย ความสําคัญ และ
กระบวนการของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม เปนกระบวนการจัดการเพื่อใหบุคคล
เกิดการเรียนรู มีทักษะเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง เพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของผูเขารับ
การอบรม เปนกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคกร ความสําคัญของการฝกอบรม ไดแก  

1) เพ่ือลดเวลาในการเรียนรูเพ่ือปฏิบัติงานใหถูกตอง 
2) เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนทั้งพนักงานใหมและ

พนักงานเกา 
3) เพ่ือสรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน เกิดความผูกพันตองอคกร 
4) เพ่ือแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน ลดอุบัติเหตุ การขาดงาน ลาออกจาก

องคกร 
5) เพ่ือวางแผนกําลังคน จัดวางบุคคลใหเปนไปตามาความตองการของ 

องคกร  
6) เพ่ือประโยชนตอพนักงาน กาวหนาในอาชีพ 

 ทั้งน้ี กระบวนการฝกอบรม มี 7 กระบวนการ ไดแก 
1) พิจารณาความจําเปนในการฝกอบรม 
2) จัดทําจุดมุงหมายในการฝกอบรม 
3) สรางหลักสูตรการฝกอบรม 
4) ออกแบบคัดเลือกวิธีการฝกอบรม 
5) วางแผนการประเมินผล 
6) จัดการวัดผล 
7) ดําเนินการฝกอบรม 

 ดวงใจ ศุภสารัมภ (2550) กลาววา การจัดฝกอบรมแตละโครงการน้ัน 
ผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมสามารถตรวจสอบวาการฝกอบรมเปนไปอยางมีระบบ
หรือไม ดวยการตอบคําถามดังตอไปนี้ใหไดครบทุกขอ นั่นคือ  
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                1) ทําไมจึงตองจัดการฝกอบรม แนใจหรือไมวาปญหาที่เกิดข้ึนนั้นจะแกไข
ไดดวยการฝกอบรม 
                2) ใครเปนกลุมบุคคลเปาหมาย และใครเปนผูมีสวนเกี่ยวของบาง 
                3) ฝกอบรมเพ่ืออะไร พฤติกรรมอะไรบางที่ตองการจะใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
                4) ฝกอบรมเรื่องอะไรบาง หลักสูตรฝกอบรมเปนอยางไร  
 5) ฝกอบรมอยางไร มีความพรอมในดานใดบาง 
                6) ฝกอบรมแลวไดผล หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมหรือไม 
 การพัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมนั้นจะสงผล และเอื้ออํานวย
ประโยชนใหกับองคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความรูความสามารถ
และทัศนคติที่มีตองานของบุคลากรผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมเปนสําคัญ นอกเหนือ 
จากท่ีผูรับผิดชอบการฝกอบรมจะตองมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับกระบวนการ 
ฝกอบรม และหลักการบริหารงานฝกอบรมแตละข้ันตอนแลว ผูรับผิดชอบงานฝกอบรม
ควรจะตองมีความรูพ้ืนฐานทางสังคมศาสตร และพฤติกรรมศาสตรแขนงตางๆ อยาง
กวางขวาง เชน สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตรการจัดการ ซึ่งจะชวยเอื้ออํานวยให
สามารถ กําหนดหลักสูตร และโครงการฝกอบรมไดงายข้ึน มีความรูเกี่ยวกับหลักการ
บริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลดวยวิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝกอบรม  
ตลอดจนเขาใจหลักการวิจัยทางสังคมศาสตรอยูบางพอที่จะสามารถทําการสํารวจ เพ่ือ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูลท่ีจําเปน ในการบริหารงานฝกอบรมได นอกจากน้ัน 
ผูดําเนินการฝกอบรมยังจําเปนท่ีจะตองมีความสามารถในการส่ือสาร ทั้งดานการเขียน
และการพูดในที่ชุมนุมชน รวมถึงมีมนุษยสัมพันธที่ดีเพ่ือใหสามารถติดตอสื่อสารกับ
กลุมผูเขาอบรม และประสานงานกับผูเกี่ยวของอ่ืนๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพดวย 
(ดวงใจ ศุภสารัมภ, 2550) 
 การฝกอบรมจึงเปนกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งที่จะชวยสรางความรูความเขาใจ
ในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรของหนวยงาน อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ อาจมีวัตถุประสงคหลักท่ีแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับผูจัดการฝกอบรม 
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ความกาวหนาในการทํางาน 
 ความกาวหนาในการทํางาน หรือ ความกาวหนาในอาชีพ เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ี
มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยความกาวหนาในอาชีพของพนักงานบริษัทเอกชน 
จะมีความแตกตางจากสวนราชการอยางเห็นไดชัด เนื่องจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและเลื่อนตําแหนงของบุคลากรในภาคเอกชนน้ัน จะดําเนินการอยางเขมงวด
เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับตําแหนง เพ่ือใหองคกรดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลตอกําไรของบริษัท ในบริษัทเอกชนฝายบุคคลจะเปน
ผูออกแบบสายความกาวหนา (Career Path) ใหกับพนักงาน  สําหรับผูที่มีอาชีพรับ
ราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จะเปนผูออกแบบสาย
ความกาวหนาใหสอดคลองกับภารกิจและงบประมาณของหนวยงาน 
 ประเวศน มหารัตนสกุล (2543, น. 2) ไดอธิบายความหมายของ “สาย
ความกาวหนา” (Career Path) ไววา สายความกาวหนา หรือ บางคนเรียกวา สายงาน
อาชีพ หมายถึง ทางเดินของหนาที่การงานและความรับผิดชอบตําแหนงงานท่ีคนหน่ึง
คนใดถือครองอยู เชน งานราชการ สายของอาชีพราชการ คือ เริ่มตนรับราชการในระดับ
ขาราชการชั้นผูนอยต้ังแต ระดับ 1-5  ระดับ 6 และ7 เปนตําแหนงบริหารระดับตน ระดับ 
8 และ 9 เปนผูบริหารระดับกลาง ระดับ 9 และ 10 เปนผูบริหารระดับสูง สําหรับเอกชน
ก็คลายคลึงกัน ในแตละระดับความรับผิดชอบ มีระดับตําแหนงกํากับซึ่งส่ือถึงระดับ
อัตราเงินเดือน  
 ณัฐพงศ บัวจันทร (2546, น. 10) พบวา ปจจุบันหลายหนวยงานใหความสนใจ
และใหความสําคัญเรื่องความกาวหนาในอาชีพของผูปฏิบัติงานราชการ เพราะยอมรับวา
ทรัพยากรบุคคลมีบทบาทตอความสําเร็จขององคการเปนอยางมาก โดยองคกรน้ันเปน
ระบบของกิจกรรมสวนบุคคลท่ีประสานกันอยางมีระบบของคนสองคน หรือมากกวา
นั้น  โดยความสามารถขององคกรที่จะกอให เกิดวัตถุประสงครวมกัน  ฉะน้ัน
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 สวนลักษณะของสายความกาวหนาน้ัน ประเวศน มหารัตนสกุล (2543, น. 7) 
ไดสรุปวา สายความกาวหนาที่ดีควรมีลักษณะดังตอไปนี้  

1. แสดงใหเห็นความกาวหนาท่ีเปนจริงในรูปแบบตางๆ เชน การหมุนเวียน
เคลื่อนยายภายในบริษัท ทั้งในแนวราบ แนวด่ิง รวมทั้งสัดสวนตัวอยางของการ
เคลื่อนยายหมุนเวียน 

2. ตองแสดงใหเห็นเน้ือหาสาระของงาน ลําดับงานกอนหลัง ลักษณะของ
องคกรและความตองการของฝายบริหาร  

3. เง่ือนไขการพิจารณาคาตอบแทนในทุกระดับตําแหนงมีความยืดหยุน
เพียงใด ต้ังแตระดับพนักงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา รวมทั้งเง่ือนไขอ่ืนท่ีมี
ผลตอการปฏิบัติงาน 

4. ทักษะพิเศษ ความรูพิเศษ หรือ ปจจัยอ่ืน ที่สามารถทําใหการปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  การศึกษาสาขาอะไร  อายุ  หรือ
ประสบการณดานใด  

ดังน้ัน การทํางานไมวาจะเปนระบบราชการหรือเอกชน ผูปฏิบัติงานยอมมี
ความคาดหวังตอโอกาสของความกาวหนาในอาชีพของตนเองดวยกันท้ังน้ัน ซึ่งหาก
องคกรไดตระหนักถึงความสําคัญและมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาส
กาวหนาไดอยางเทาเทียมตามศักยภาพของแตละบุคคล ก็ยอมจูงใจใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพดวย 

 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  
 ปจจัยที่กลาวมาขางตน ไดแก ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน และการ
ฝกอบรม ลวนเปนปจจัยท่ีองคกรสามารถปรับเปลี่ยนใหเหมาะสม และกอใหเกิดผลตอ
การเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรไดโดยงาย แตปจจัยภายในบุคคล คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ เปนปจจัยท่ีเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่งตองใชเวลาในการหลอ
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 แมคเคลแลนดและคณะ (McClelland et al, 1953 อางถึงใน Buck, 1983, p. 
380) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการบรรลุความสําเร็จ ในการ
แขงขันเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีดีที่สุด 
 คาสสิดี และไลน (Cassidy and Lynn, 1989, p.303) กลาววา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความตองการบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวของตนเอง ภายในขอบเขตของ
สภาพแวดลอมของสังคม 
 บูทซินและคณะ (Bootzin et al, 1991 p. 338) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหสําเร็จลุลวง อยางมีมาตรฐานดีที่สุด 
 ครุกสและสไตน (Crooks and Stein 1991, p. B-11) กลาววา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจทางจิตวิทยาเชิงสังคม ที่ตองการบรรลุเปาหมายที่ยาก 
บรรลุผลในสิ่งที่มีมาตรฐานสูง ประสบผลสําเร็จเหนือกวาผูอ่ืน และเพ่ิมความนับถือ
ตนเองจากความสําเร็จในงานที่ตองใชความสามารถ 
  แมคเคลแลนด (McClelland อางใน Luthans,1995, p.145-146) กลาววา ผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีลักษณะ 4 ประการ 

1) ทําส่ิงท่ีมีความเส่ียงพอประมาณ (Moderate Risk Taking) เปนสิ่งท่ีใช
อธิบายลักษณะผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง หากพิจารณาผิวเผิน ดูเหมือนวาผูมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มักชอบทําส่ิงท่ีมีความเส่ียงสูง แตจากการวิจัยพบวาผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
สูง เลือกทําในส่ิงท่ียากและทาทายความสามารถ แตจะไมเลือกทํางานท่ีเสี่ยง หรือยากจน
เกินกวาความสามารถของตน 

2) ตองการทราบผลลัพธในทันที (Need for Immediate Feedback) ผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงตองการทราบผลการกระทําในทันทีวา เขาเขาใกลเปาหมายท่ีวาง
ไวเพียงใด ดังน้ันจึงมักเลือกงานและงานอดิเรกท่ีมีขอมูลยอนกลับ 

3) พึงพอใจในความสําเร็จ (Satisfaction with Accomplishments) ผูมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิสูงจะไดรับความพอใจจากงานโดยตรง ไมตองการส่ิงตอบแทนที่เปนวัตถุ 
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4) ทุมเทกับงาน (Preoccupation with the Task) ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะ
หมกหมุนอยูกับผลงานจนกวาจะแลวเสร็จ ไมสามารถละท้ิงงานโดยทําเพียงครึ่งๆ
กลางๆ มักเปนพวกที่ชอบทํางานตามลําพัง โดดเด่ียวจากสังคม นอกจากนี้ยังเขาใจ
ความสามารถและศักยภาพของตนตามสภาพท่ีเปนจริง 
 สเปนซและเฮลเมอรีช (Spence and Helmereich, 1983 อางใน ศิริพร ประโยค, 
2542, น. 41) ไดต้ังทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ The Spence-Helmereich Model ซึ่งมี
แนวคิดท่ีสําคัญ คือ แยกพิจารณาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ออกเปนองคประกอบ 3 มิติ 
จุดมุงหมายในการต้ังทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้ คือ ตองการหาคําตอบของปญหา 2 
ประการ ในการทําความเขาใจแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Franken, 1994, p. 428) ปญหา
ดังกลาว คือ 

1. สามารถวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดวยวิธีเดียวกันไดหรือไม และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในชายและหญิง แตกตางกัน หรือเหมือนกัน 

2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แสดงออกอยางไรในการดําเนินชีวิตประจําวัน  
สามารถวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดจากกิจกรรมทั่วๆไปในการดําเนินชีวิตไดหรือไม  
 สําหรับวิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น ศิริพร ประโยค (2542, น. 45-46) ได
รวบรวมสรุปวา การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนมากนักจิตวิทยาใชวัดดวยเครื่องมือ
ทดสอบภาพฉายทางจิต แบบทดสอบกลุมน้ีไดแก แบบทดสอบ TAT (Thematic 
Appreception Test) ซึ่งเปนแบบทดสอบท่ีนิยมใชมากท่ีสุด และแบบทดสอบ Iowa 
Picture Interpretation Test ซึ่งจะใหผูทดสอบเขียนเรื่องส้ันจากภาพท่ีใหดู ในเวลา 5 
นาที โดยมีคําถามนํา เชน รูปภาพน้ีเกี่ยวกับอะไร บุคคคลในภาพทําอะไร เขาจะทําอะไร 
ถาผูถูกทดสอบเขียนเรื่องเกี่ยวของกับจินตนาการสรางสรรค เชน เขียนวาบุคคลในภาพ
กําลังนั่งคิดสูตรวิทยาศาสตร ออกแบบเครื่องจักร แสดงวาบุคคลน้ันมีความตองการใฝ
สัมฤทธิ์สูง นอกจากนี้ ยังมีแบบทดสอบชนิดเลือกตอบ เปนแบบทดสอบท่ีสะดวกใน
การใชและแปลผลขอมูล ผูใชไมจําเปนตองมีความชํานาญหรือจําเปนตองไดรับการ
อบรมเปนพิเศษ แบบทดสอบในกลุมน้ีไดแก แบบทดสอบ 18-item Achievement 
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ความศรัทธาตอผูนํา  
 ภาวัฒน  พันธุแพ (2546, น.132) กลาววา ผูนํามีหนาที่สําคัญตอการ
บริหารงานภายในองคกรใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไว ดังนั้น ผูนําจึง
ตองทําหนาท่ีพ้ืนฐานของกระบวนการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองคกร การจัด
บุคคลเขาทํางาน การส่ังการ และการควบคุม  
 ยุคล (Yukl, 1994, p. 68-69) กําหนดบทบาทหนาที่ของผูนําไว 14 ประการ 
ดังน้ี  

1. การวางแผนและการจัดต้ังองคกร  
 ผูนําตองตัดสินใจกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธระยะยาวขององคกร ลําดับ
ความสําคัญเพ่ือการจัดสรรทรัพยากร ตัดสินใจใชบุคลากรและทรัพยากรเพ่ือผลสําเร็จ
ของงาน ตัดสินใจวิธีการพัฒนาความรวมมือ การผลิต และความมีประสิทธิภาพของ
หนวยงานในองคกร 

2. การแกไขปญหา 
 ผูนําตองชี้ใหเห็นปญหาที่เกี่ยวของกับงาน โดยการวิเคราะหอยางมีระบบเพ่ือ
คนหาสาเหตุและวิธีการแกไขปญหา หรือวิกฤตการณที่เกิดข้ึน 

3. การชี้แจงบทบาทและวัตถุประสงค  
 ผูนําตองทําหนาที่มอบหมายงาน ใหแนวทางในการทํางาน อธิบายอยาง
ชัดเจนเกี่ยวกับความรับผิดชอบของงาน วัตถุประสงคของงาน ขอบเขตของงาน และ
ความคาดหวังท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 

4. การใหขอมูล 
 ผูนําตองใหขอมูลที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ แผนงานและกิจกรรมตางๆ และสนอง
ความตองการทางดานขอมูลขาวสารท่ีไดรับการรองขอ ใหกับบุคลากรเพ่ือประโยชนใน
การทํางาน 
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5. การสังเกตการณ  
ผูนําตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการทํางานและสภาพแวดลอมภายนอกท่ีจะมี

ผลตอการทํางาน ตรวจสอบความกาวหนาและคุณภาพของงาน ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับบุคคลและระดับกลุม  

6. การกระตุนและสรางแรงบันดาลใจ 
 ผูนําตองใชอิทธิพลอยางมีเทคนิค เพ่ือกระตุนบุคลากรใหทํางาน ใหความ
รวมมือ และสรางตัวอยางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  

7. การปรึกษาหารือ 
 ผูนําตองใหคําแนะนําท่ีดีเพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุง มีการสนับสนุนใหมีการ
รวมกันตัดสินใจ ระดมความคิดและรับฟงคําแนะนําจากหลายๆฝายเพ่ือชวยในการ
ตัดสินใจ 

8. การมอบหมายอํานาจหนาท่ี  
 ผูนํ าตองมอบหมายความรับผิดชอบและอํ านาจการตัดสินใจใหแก

ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถแกปญหาและตัดสินใจในเรื่องสําคัญดวยตนเอง  
9. การสนับสนุน 

 ผูนําตองมีความเปนมิตร ชวยเหลือและเห็นอกเห็นใจเมื่อมีคนผิดหวังหรือ
วิตกกังวล มีการรับฟงคําถามและปญหาตางๆ ปกปองผลประโยชนของบุคลากร 

10. การพัฒนาและส่ังสอน 
 ผูนําตองใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน สงเสริมใหบุคลากรเกิด
ทักษะ พัฒนาสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพ 

11. การแกไขความขัดแยงและการทํางานเปนทีม 
 ผูนําตองสงเสริมใหมีการแกไขความขัดแยงอยางสรางสรรค สงเสริมการ
ทํางานเปนทีม และสรางเอกลักษณใหกับหนวยงาน 

12. การสรางเครือขาย 
 ผูนําตองมีการพบปะสังสรรคทั้งอยางอยางไมเปนทางการและเปนทาง เพ่ือ
พัฒนาความสัมพันธกับบุคคลผูซึ่งจะใหขอมูลหรือสนับสนุนการทํางาน  เชน การไป
เยี่ยมเยียน การตอบจดหมาย การเขางานสังคมอ่ืนๆ  
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13. การใหการยอมรับ  
ผูนําตองใหคําชมเชยและใหการยอมรับสําหรับการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

หรือผลสําเร็จท่ีสําคัญๆ 
14. การใหรางวัล  

 ผูนําตองมีการใหรางวัลท่ีจับตองได เชน การเพ่ิมเงินเดือนหรือการเลื่อนข้ัน 
เลื่อนตําแหนง สําหรับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ความสําเร็จที่สําคัญ และการ
แสดงความสามารถท่ีเดนชัด 
 สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2545) ใหความหมายของคําวา ผูนํา หรือ 
Leadership โดยจําแนกตามตัวอักษรภาษาอังกฤษของคําวา “Leadership” เพ่ือแสดงให
เห็นคุณสมบัติของผูนําที่ดี ดังน้ี  
 L = Listen  หมายถึง การเปนผูฟงที่ดี 
 E = Explain หมายถึง ความสามารถในการอธิบายส่ิงตางๆ 
 A = Assist  หมายถึง การใหความชวยเหลือเมื่อควรชวย 
 D = Discuss หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 E = Evaluate หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 R = Response หมายถึง การแจงขอมูลยอนกลับ 
 S = Salute  หมายถึง การทักทาย ปราศรัย 
 H = Health หมายถึง การมีสุขภาพที่ดี สมบูรณ 
 I = Inspire  หมายถึง ความสามารถในการกระตุน สงเสริม 
    กําลังใจ 
 P = Patient หมายถึง ความอดทน 
 นอกจากนี้ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544, น. 72-73) ไดกลาวถึงลักษณะอันพึง
ประสงคของผูนําที่ดีไว 7 ประการ ดังน้ี 

1. แสดงความเปนของแท (Authenticity) ผูนําตองแสดงความเชื่อมั่นในสิ่งท่ี
ตนยึดถือซ่ึงเปนคานิยมเชิงสรางสรรคอยางแทจริง สนับสนุนความศรัทธาและคําพูดของ
ตนดวยการกระทํา อันจะเปนการกระตุนใหบุคลากรเกิดความทะเยอทะยาน  



 38 

2. มีวิสัยทัศน (Vision) มุงสรางผลกระทบทางบวกแกองคกร แกสังคม มี
เจตจํานงอันแนวแนตอหลักการ มากกวาการคํานึงถึงบุคคล ผูนําตองมีความสามารถ
วิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งในและนอกองคกร วามีการเปลี่ยนแปลงอยางไร และสื่อสาร
ใหแกผูเกี่ยวของไดรับทราบ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 

3. กลาตัดสินใจ (Decisiveness) ตองตัดสินใจอยางเหมาะสม ทันตอเหตุการณ 
ภายใตขอมูลและทรัพยากรที่มีจํากัด รวมถึงการกลารับผิดตอผลการตัดสินใจใดๆที่
เกิดข้ึน และใหเครดิตตอผูเกี่ยวของเม่ือเกิดผลดี 

4. แสดงความใสใจ (Focus) ผูนําตองเลือกที่จะใสใจและสนใจในเรื่องท่ีเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกร และสามารถจัดลําดับความสําคัญเรงดวนของ
งานที่ทําได 

5. สรางความรูสึกประทับใจเปนสวนตัว (Personal Touch) ผูนําที่ดีจะตอง
สรางความศรัทธาและความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา รูจักการเสริมสรางขวัญ
และกําลังใจใหแกผูใตบังคับบัญชา 

6. มีความสามารถในการส่ือสาร (Communication) ผูนําท่ีดีตองเปนผูฟงท่ี
กระตือรือรน ใสใจ ไมพูดขัด มีเครือขาย หรือมนุษยสัมพันธที่ดีจะสามารถชวยในการ
ขอความชวย เหลือจากผู อ่ืนได  สามรถกระตุนให เกิดการทํางานแม ใน ส่ิง ท่ี
ผูใตบังคับบัญชาไมชอบไมถนัด  

7. พัฒนาตนเองอยูเสมอ (Everforward) ผูนําท่ีดีตองมีพลัง เปนผูยึดม่ันใน
หลักการ แสวงหาความรูอยางสม่ําเสมอ  
 จากแนวคิดขางตนเกี่ยวกับผูนําขององคกรนั้น สามารถสรุปไดวา ผูนําเปน 
ผูที่มีบทบาทตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางมาก ผูนําเปนทั้งผูที่ตองนําพา
บุคลากรในหนวยงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตสภาวะหรือ
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัด โดยตองทําตนเปนแบบอยางท่ีดีเพ่ือใหผูบังคับบัญชาเกิดความ
ศรัทธาและพรอมท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งนอกจากการคํานึงถึงผล
การปฏิบัติงานขององคกรแลว ผูนํายังตองใหความใสใจและเสริมสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือ
กระตุนใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งอาจตองใช
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ” ไว ดังน้ี 
 ศูนยวิจัยเศรษฐศาสตรประยุกต (2542) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
ศักยภาพของผูสอบบัญชีสหกรณ กรมสอบบัญชีสหกรณ โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย
จากสํานักงานตรวจสอบบัญชีสหกรณ 75 แหง ผลการศึกษาพบวา ศักยภาพของผูสอบ
บัญชีสหกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน คือ ดานทักษะ
ความสามารถ ภาวะผูนํา และการใชแนวความคิด โดยศักยภาพดานทักษะความสามารถ
ของผูสอบบัญชีสหกรณ อยูในระดับปานกลางและระดับสูง ศักยภาพดานภาวะผูนําอยู
ในระดับสูง ศักยภาพในการใชแนวคิด พบวาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมี
ผลกระทบตอศักยภาพของผูสอบบัญชี 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบบุคคล 
(ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการ บุคคลจากหนวยงานอ่ืนและนักการเมือง) มี
ผลตอการปฏิบัติงานของผูสอบบัญชีสหกรณในระดับปานกลาง องคประกอบเกี่ยวกับ
งาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูสอบบัญชีสหกรณในระดับสูง องคประกอบ
เกี่ยวกับองคกร ไดแก เปาหมายขององคกร ระบบงาน การติดตอสื่อสาร กฎระเบียบ มี
ผลกระทบตอการปฏิบั ติงานของผูสอบบัญชีสหกรณในระดับปานกลาง  และ
องคประกอบเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลตอการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลางเชนกัน 
 ศิริพร ประโยค (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการ
ของบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ศึกษากรณี บริษัทรีท-ไรท ประเทศไทย จํากัด 
สําหรับแบบทดสอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ไดแก ความมุงมั่นในการทํางาน ความตองการ
เผชิญงานยาก ความตองการการแขงขัน โดยผลการศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธกับ
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 โกมินทร ชินบุตร (2543) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาขาราชการกับ
ประสิทธิผลขององคกร ของขาราชการฝายสิ่งแวดลอมและสุขาภิบาล สํานักงานเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพ
สมรส และตําแหนงท่ีแตกตางกันมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นในเรื่องแนวทางการพัฒนา
ขาราชการท่ีแตกตางกัน บรรยากาศขององคการในดานระบบการใหรางวัลตอบแทน มี
ความสัมพันธเชิงเสนตรงกับการพัฒนาขาราชการในดานการสอนงาน สวนแนวทางการ
พัฒนาขาราชการในดานการฝกอบรมและการยายสับเปลี่ยนหนาท่ี มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับประสิทธิผลขององคกรในดานการผลิตและดานความสามารถในการปรับตัว
ภายนอกองคกร  
 นพรัตน กาญจนวิสุทธิเดช (2544) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมเสมียนตรา โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจากขาราชการทหาร
ชั้นยศพันเอก ถึงสิบตรี จํานวน 225 คน ผลการศึกษาสรุปไดวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมเสมียนตราอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐานขอมูลท่ัวไปกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ สถานภาพการสมรส มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อายุ วุฒิการศึกษา ระดับข้ันเงินเดือน 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ชั้นยศ มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 เกสร วจนรจนา (2545) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
สํานักงบประมาณในการจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงาน พบวา เจาหนาท่ีสํานัก
งบประมาณสวนใหญมีระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับระบบงบประมาณแบบมุงเนน
ผลงานอยูในเกณฑคอนขางดี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษาสูงสุด ระดับ
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 เกียรติคุณ วรกุล (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ในโรงงานอุตสาหกรรม
ประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวา ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนเทานั้นท่ีสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 6.6 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 ณัฐพงศ บัวจันทร (2546) ไดศึกษาความกาวหนา และปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความกาวหนาในอาชีพขาราชการทหารของนายทหารประทวน กองพันที่ 1 2 และ 3 
สังกัดกรมทหารราบท่ี 11 รักษาพระองค ผลการศึกษาพบวา นายทหารประทวนดังกลาว 
มีระดับความกาวหนาในอาชีพปานกลาง เวลาครองตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับ
กาวหนาในอาชีพ ความผูกพันตอองคกร ความใกลชิดผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจ
ในงานมีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ  
 สุภาภรณ จันทรพัฒนะ (2546) ศึกษาระดับความรูความเขาใจของขาราชการท่ี
มีตอระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของกลุมตัวอยาง จํานวน 176 คน ซึ่งเปน
ขาราชการท่ีเกี่ยวของกับการจัดทํางบประมาณของสวนราชการ 4 แหง ผลการศึกษา 
พบวา ขาราชการที่มีความรูความเขาใจตอระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานโดยรวม
อยูในระดับคอนขางมาก ขาราชการที่มีระดับการศึกษา และประสบการณในการ
ฝกอบรมแตกตางกัน มีความรูความเขาใจตอระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
แตกตางกัน สวนขาราชการท่ีมีเพศ อายุ หนวยงานท่ีสังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติ
ราชการแตกตางกัน มีความรูความเขาใจตอระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานไม
แตกตางกัน   
 จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ ยวของ  พบวา  ปจ จัยที่ส งตอ
ประสิทธิภาพการทํางานสามารถแบงไดเปน 2 สวน คือ 1. ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งมีผล
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