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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 
 

การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีวัตถุประสงคของการศึกษาดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

2. เพื่อศึกษากระบวนการถายทอดการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษานําเสนอดวยตารางประกอบคําบรรยาย

ตามลําดับ ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

สวนที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสู

ระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

สวนที่ 4 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

สวนที่ 5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 

สวนที่ 6 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปร 

สวนที่ 7 การอภิปรายผลการศึกษา  
 

สวนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดศึกษาจากขาราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ประกอบดวย เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และอายุราชการ  

ซึ่งปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 
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1.1 เพศ อายุ และระดับการศึกษา 
 

ผลการศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานเพศ อายุ และระดับการศึกษา พบวา 
เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญรอยละ 62.4 เปนเพศหญิง และรอยละ 37.6 เปนเพศชาย 

เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา รอยละ 36.5 มีอายุระหวาง 46 - 52 ป รองลงมารอยละ 24.4 มีอายุ
ระหวาง 53 – 60 ป และรอยละ 22.6  มีอายุเฉล่ียอยูที่ 46.55  ป อายุสูงสุดของกลุมตัวอยางคือ 
60 ป และอายุตํ่าสุดคือ 25 ป ในสวนของระดับการศึกษา พบวา รอยละ 58.3 มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รองลงมารอยละ 27.8 มีระดับการศึกษาปริญญาโท และรอยละ 13.1 มีระดับ
การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ตารางที่ 4.1) 
 

ตารางที่  4.1   
จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม   

เพศ อายุ และระดับการศึกษา  
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน)  
(N=266) 

รอยละ 

เพศ   
   หญิง 166 62.4 
   ชาย 100 37.6 

อายุ   
   25 – 31 ป 15   5.6 
   32 – 38 ป 29 10.9 
   39 – 45 ป 60 22.6 
   46 – 52 ป 97 36.5 
   53 – 60 ป 65 24.4 
  Max = 60, Min = 25, X  = 46.55   
ระดับการศึกษา     
   มัธยมศึกษา     2   0.8 
   ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 13.1 
   ปริญญาตรี             155 58.3 
   ปริญญาโท 74 27.8 



 

 

59 

1.2 ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบและอายุราชการ 
 

ผลการศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานตําแหนง ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
และอายุราชการ พบวา 

ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางสวนใหญรอยละ 65.4 ตําแหนงประเภทวิชาการ 
ประกอบดวย ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ และระดับปฏิบัติการ รองลงมารอยละ 
28.2 ตําแหนงประเภทท่ัวไป ประกอบดวย ระดับอาวุโส ระดับชํานาญงาน และระดับปฏิบัติงาน 
และรอยละ 6.4 ตําแหนงประเภทอํานวยการระดับตน เมื่อพิจารณาถึงลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
พบวา รอยละ 55.3 รับผิดชอบงานวิชาการ ไดแก วิเคราะหนโยบายและแผน กฎหมาย ระเบียบ 
พัฒนาสังคม สังคมสงเคราะห จิตวิทยา พยาบาล และทรัพยากรบุคคล รองลงมารอยละ 25.1 
รับผิดชอบงานปฏิบัติการ  ไดแก บริหารทั่วไป การเงินและบัญชี พัสดุ และธุรการ และรอยละ 17.7 
รับผิดชอบงานบริหาร ในสวนอายุราชการ พบวา รอยละ 41.4 มีอายุราชการระหวาง 25-32 ป 
รองลงมารอยละ 23.3 มีอายุราชการระหวาง 17 - 24 ป และรอยละ 19.6 มีอายุราชการระหวาง 
9-16 ป อายุราชการเฉล่ียอยูที่  21.91 ป อายุราชการสูงสุดของกลุมตัวอยางคือ 38 ป และอายุ
ราชการตํ่าสุดคือ 2 ป (ตารางที่ 4.2) 

 

ตารางที่ 4.2 
จํานวน  และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนง  

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ และอายุราชการ 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) 

(N=266) 

รอยละ 

ตําแหนง/ระดับ   

วิชาการ 174 65.4 

    ชํานาญการพิเศษ 25 9.4 

    ชํานาญการ 140 52.6 

    ปฏิบัติการ 9 3.4 

ทั่วไป  75 28.2 

    อาวุโส   3 1.1 

    ชํานาญงาน 62 23.3 

    ปฏิบัติงาน 10 3.8 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) 

(N=266) 

รอยละ 

อํานวยการ 
  ตน 

17 
17 

6.4 
6.4 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ   

วิชาการ 147 55.3 
   พัฒนาสังคม  77 28.9 

   วิเคราะหนโยบายและแผน 27 10.1 

   สังคมสงเคราะห 26 9.8 

   กฎหมาย ระเบียบ 5 1.9 

   พยาบาล 5 1.9 

   ทรัพยากรบุคคล 5 1.9 

   จิตวิทยา 2 0.8 

ปฏิบัติการ 67 25.1 
   บริหารทั่วไป 31 11.6 

   การเงินและบัญชี 17 6.4 

   พัสดุ  11 4.1 

   ธุรการ  8 3.0 

ผูบริหาร 47 17.7 
อ่ืนๆ 5 1.9 
อายุราชการ   
   1 – 8 ป 23 8.6 

   9 – 16 ป 52 19.6 

   17 – 24 ป 62 23.3 

   25 – 32 ป 110 41.4 

   33 – 40 ป 19 7.1 

  Max = 38, Min = 2, X = 21.91   
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สวนที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ 
ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 

การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดกําหนดปจจัย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่

สรางแรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน 

และปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใช

ในองคกร การบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 

และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร ปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 

 

2.1 ปจจัยทีส่รางแรงจงูใจ ประกอบดวย 

 
2.1.1 ความสาํเร็จของงาน 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานความสําเร็จของ

งานมีดังนี้  

การปฏิบัติงานที่ รับผิดชอบใหไดตามวัตถุประสงคขององคกรถือเปน

ความสําเร็จในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 53.0 เหน็ดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

38.0 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 8.6 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.4 เห็นดวย

ในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุด 

ความสามารถในการเชื่อมโยงการทํางานปกติเขาสูการทํางานตาม PMQA 

ถือเปนความสําเร็จในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 54.1 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 

รอยละ 22.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 21.1 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 1.9  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ไดครบถวนถือเปนความสําเร็จในการ

ทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 52.3 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 22.5 เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง รอยละ 20.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 3.7 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 

0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.88 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ความสําเร็จในการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในผลงานที่รับผิดชอบ กลุมตัวอยางรอยละ 51.9 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.9  
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เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 16.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด และรอยละ 2.2 เห็นดวยใน

ระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับมาก 

ความสามารถในการแกปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติตามขอกําหนดของ 

PMQA ไดสําเร็จมีผลตอการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 53.4 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 

รอยละ 29.3 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 13.9 เห็นดวยในระดับมากที่สุด  รอยละ 2.6  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 

ดานความสําเร็จของงานเทากับ 3.94 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถาม

ดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.3) 
 

ตารางที่ 4.3 

จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางแรงจูงใจ  

ดานความสําเร็จของงาน 

  

ระดับความคิดเห็น ความสําเร็จของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  
 

 

S.D. แปล

ผล 

- การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ

ใหไดตามวัตถปุระสงคของ

องคกร 

38.0 

(101) 

53.0 

(141) 

 

8.6 

(23) 

0.4 

(1) 

- 4.29 0.63 มาก

ที่สุด 

- ความสามารถในการ

เชื่อมโยงการทํางานปกติเขาสู

การทาํงานตาม PMQA 

21.1 

(56) 

54.1 

(144) 

22.5 

(60) 

 

1.9 

(5) 

0.4 

(1) 

 

3.94 

 

0.74 มาก 

 

- การปฏิบัติตามขอกําหนด

ของ PMQA ไดครบถวน 

20.7 

(55) 

52.3 

(139) 

22.5 

(60) 

3.7 

(10) 

0.8 

(2) 

3.88 0.80 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น ความสําเร็จของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

- ความสําเร็จในการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA  

ทําใหเกิดความพึงพอใจใน

ผลงานที่รับผิดชอบ 

16.2 

(43) 

51.9 

(138) 

28.9 

(77) 

2.2 

(6) 

0.8 

(2) 

3.80 0.76 มาก 

 

 

 

- ความสามารถในการแก 

ปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA ได

สําเร็จ 

13.9 

(37) 

53.4 

(142) 

29.3 

(78) 

2.6 

(7) 

0.8 

(2) 

3.77 0.75 มาก 

รวม 3.94 0.60 มาก 

 

2.1.2  การยกยองชมเชย 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานการยกยอง

ชมเชยมีดังนี้ 

การประกาศรายช่ือหนวยงานที่ไดรับรางวัลหนวยงานดีเดนดานการบริหาร

จัดการถือเปนการยกยองชมเชยผูปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 49.3 เห็นดวยในระดับ

มาก รองลงมารอยละ 26.3 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 19.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รอยละ 4.1 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การประกาศเกียรติคุณแกบุคลากรที่รับผิดชอบหลักในการผลักดันใหองคกร

บรรลุวัตถุประสงคของ PMQA ถือเปนการแสดงความชื่นชมตอผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 

46.6  เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 25.2 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 20.7 เห็นดวย

ในระดับมากที่สุด รอยละ 5.6 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.79 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 
การไดรับเงินรางวัลจากผลการปฏิบัติงานประจําปทําใหมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 40.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 
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รอยละ 29.3 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 20.3 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 7.5  
เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 2.3 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.69 แสดงวา
กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การจัดสรรเงินรางวัลประจําปใหกับบุคคลที่มีสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิด
ความสําเร็จตามขอกําหนดของ PMQA มากกวาผูที่ไมมีสวนผลักดันถือเปนการสรางกําลังใจใหแก
ผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 40.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 30.5 เห็นดวยใน
ระดับปานกลาง รอยละ 16.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 10.5 เห็นดวยในระดับนอย และ
รอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.59 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน
ระดับมาก 

การไดรับคัดเลือกเปนคณะทํางาน PMQA ถือเปนการแสดงความชื่นชมตอ
ผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 42.5 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 40.2 เห็นดวยใน
ระดับปานกลาง รอยละ 10.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 5.7 เห็นดวยในระดับนอย และ
รอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน
ระดับมาก  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 
ดานการยกยองชมเชยเทากับ 3.72 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถาม
ดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.4) 

 
ตารางที่ 4.4  

จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 
ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางแรงจูงใจ  

ดานการยกยองชมเชย 
 

ระดับความคิดเห็น การยกยองชมเชย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล 
ผล 

- การประกาศรายช่ือหนวยงาน
ที่ไดรับรางวัลหนวยงานดีเดน
ดานการบริหารจัดการ 

26.3 
(70) 

49.3 
(131) 

19.5 
(52) 

4.1 
(11) 

0.8 
(2) 

3.96 0.83 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น การยกยองชมเชย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล 
ผล 

- การประกาศเกียรติคุณแก

บุคลากรที่รับผิดชอบหลักใน

การผลักดันใหองคกรบรรลุ

วัตถุประสงคของ PMQA 

20.7 

(55) 

46.6 

(124) 

25.2 

(67) 

5.6 

(15) 

 

1.9 

(5) 

3.79 0.90 มาก 

- การไดรับเงินรางวัลจาก 

ผลการปฏิบัติงานประจําป 

20.3 

(54) 

40.6 

(108) 

29.3 

(78) 

7.5 

(20) 

2.3 

(6) 

3.69 0.95 มาก 

- การจัดสรรเงนิรางวัล

ประจําปใหกับบุคคลที่มีสวน

สําคัญในการผลักดันใหเกิด

ความ สําเร็จตามขอกําหนด

ของ PMQA มากกวาผูอ่ืน 

16.5 

(44) 

40.6 

(108) 

30.5 

(81) 

10.5 

(28) 

1.9 

(5) 

3.59 0.95 มาก 

- การไดรับคัดเลือกเปนคณะ 

ทํางาน PMQA 

10.5 

(28) 

42.5 

(113) 

40.2 

(107) 

5.7 

(15) 

1.1 

(3) 

3.56 .080 มาก 

รวม 3.72 0.71 มาก 

 
2.1.3 ความกาวหนาในงาน 

  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานความกาวหนาใน

งานมีดังนี้ 

การนํา  PMQA มาใชในองคกรทําใหมีโอกาสได รับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 51.9 เห็นดวยในระดับมาก 

รองลงมารอยละ 25.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 18.8 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 

2.6 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.98 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

องคกรควรนําผลสําเร็จของการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA มาเปน 

สวนหนึ่งของการพิจารณาเล่ือนระดับ กลุมตัวอยางรอยละ 52.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา
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รอยละ 24.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 16.9 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 4.5  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 1.5 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.79 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

องคกรควรนําผลสําเร็จของการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA มาเปน 

สวนหน่ึงของการพิจารณาเล่ือนตําแหนง กลุมตัวอยางรอยละ 48.5 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 26.0 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 18.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 5.6  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 1.5 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.77 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

องคกรควรนําผลสําเร็จของการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA มาใชใน

การคัดเลือกบุคลากรเพื่อสงไปศึกษาดูงานในประเทศ กลุมตัวอยางรอยละ 45.5 เห็นดวยในระดับ

มาก รองลงมารอยละ 29.3 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 16.9 เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

รอยละ 6.4 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.69 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก  

องคกรควรนําผลสําเร็จของการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA มาใชใน

การคัดเลือกบุคลากรเพื่อสงไปศึกษาดูงานตางประเทศ กลุมตัวอยางรอยละ 42.5 เห็นดวยใน

ระดับมาก รองลงมารอยละ 29.3 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 18.4 เห็นดวยในระดับ 

มากที่สุด รอยละ 6.8 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 3.0 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ย

เทากับ 3.67 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 

ดานความกาวหนาในงานเทากับ 3.78 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถาม

ดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.5) 
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ตารางที่ 4.5 
จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางแรงจูงใจ  
ดานความกาวหนาในงาน 

  
ระดับความคิดเห็น ความกาวหนาในงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล 

ผล 

- การไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 

25.6 

(68) 

51.9 

(138) 

18.8 

(50) 

2.6 

(7) 

1.1 

(3) 

3.98 0.81 มาก 

- การนําผลสําเร็จของการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA มา

เปนสวนหน่ึงของการพิจารณา

เล่ือนระดับ 

16.9 

(45) 

52.6 

(140) 

24.5 

(65) 

4.5 

(12) 

1.5 

(4) 

3.79 0.83 มาก 

- การนําผลสําเร็จของการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA มา

เปนสวนหน่ึงของการพิจารณา

เล่ือนตําแหนง 

18.4 

(49) 

48.5 

(129) 

26.0 

(69) 

5.6 

(15) 

1.5 

(4) 

3.77 0.87 มาก 

- การนําผลสําเร็จของการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA มา

ใชในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อ

สงไปศึกษาดูงานในประเทศ 

16.9 

(45) 

45.5 

(121) 

29.3 

(78) 

6.4 

(17) 

1.9 

(5) 

3.69 0.89 มาก 

- การนําผลสําเร็จของการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA มา

ใชในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อ

สงไปศึกษาดูงานตางประเทศ 

18.4 

(49) 

42.5 

(113) 

29.3 

(78) 

6.8 

(18) 

3.0 

(8) 

3.67 0.95 มาก 

รวม 3.78 0.73 มาก 
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สรุปโดยภาพรวมของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ พบวา คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.81 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก (ตารางที่ 

4.6) 

 

ตารางที่ 4.6 

สรุปภาพรวม คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล 

ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 

 

ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ X  S.D. การแปลผล 
ความสําเร็จของงาน 3.94 0.60 มาก 

ความกาวหนาในงาน 3.78 0.73 มาก 

การยกยองชมเชย 3.72 0.71 มาก 

รวม 3.81 0.58 มาก 

 

2.2 ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย 

 
2.2.1 นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดาน

นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร มีดังนี้ 

การกําหนดแผนการทํางานตามเกณฑ PMQA ทําใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดถูกตอง พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 55.3 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 20.6 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 20.3 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 3.0  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การนํา PMQA มาใชในองคกรทําใหมีการเช่ือมโยงกระบวนการทํางานใหเปน

ระบบมากข้ึน กลุมตัวอยางรอยละ 59.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 19.2 เห็นดวยใน

ระดับปานกลาง รอยละ 16.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 4.1 เห็นดวยในระดับนอย และ

รอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.88 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน

ระดับมาก 
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การนํา PMQA มาใชในองคกรทําใหเพิ่มข้ันตอนการทํางานจากการจัดทํา

รายงานผลการปฏิบัติงานตามขอกําหนดของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 56.4 เห็นดวยในระดับ

มาก รองลงมารอยละ 25.6 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 15.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

รอยละ 2.2 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการนํา PMQA 

มาใชในองคกรเปนการกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายไดดียิ่งข้ึน กลุมตัวอยาง

รอยละ 49.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 23.7 เห็นดวยในระดับปานกลางรอยละ 19.5 

เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 6.4 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับ

นอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.81 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ความมุงมั่นของผูบริหารในการนํา PMQA มาใชในองคกรทําใหบุคลากรให

ความรวมมือในการปฏิบัติตาม กลุมตัวอยางรอยละ 45.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

32.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 16.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 5.2 เห็นดวยใน

ระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับมาก 

การสรางคานิยมรวมในการนํา PMQA มาใชในองคกรทําใหบุคลากรเกิด

ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 44.7 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

33.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 15.0 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 6.0 เห็นดวยใน

ระดับนอย และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.67 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับมาก 

การนํา PMQA มาใชในองคกรทําใหลดข้ันตอนการทํางานจากผลการทบทวน

และปรับปรุงกระบวนการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 39.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

37.6 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 11.3 เห็นดวยในระดับนอย รอยละ 8.3 เห็นดวยในระดับ

มากที่สุด และรอยละ 3.0 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.39 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับปานกลาง  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางานดานนโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร เทากับ 3.75 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.7) 
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ตารางที่ 4.7 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน  

ดานนโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น นโยบายการสงเสริมการนํา 

PMQA มาใชในองคกร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล 

ผล 

- การกาํหนดแผนการทํางาน

ตามเกณฑ PMQA 

20.3 

(54) 

55.3 

(147) 

20.6 

(55) 

3.0 

(8) 

0.8 

(2) 

3.91 0.77 มาก 

- การนํา PMQA มาใชใน

องคกรทําใหมกีารเช่ือมโยง

กระบวนการทาํงานใหเปน

ระบบมากข้ึน 

16.5 

(44) 

59.8 

(159) 

19.2 

(51) 

4.1 

(11) 

0.4 

(1) 

3.88 0.74 มาก 

- การนํา PMQA มาใชใน

องคกรทําใหเพิ่มข้ันตอนการ

ทํางานจากการจัดทํารายงาน

ผลการปฏิบัติงาน 

15.4 

(41) 

56.4 

(150) 

25.6 

(68) 

2.2 

(6) 

0.4 

(1) 

3.84 0.72 มาก 

- การเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมในการกําหนด

นโยบายในการนํา PMQA มา

ใชในองคกรเปนการกระตุนให

บุคลากรปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมายไดดียิ่งข้ึน 

19.5 

(52) 

49.6 

(132) 

23.7 

(63) 

6.4 

(17) 

0.8 

(2) 

3.81 0.85 มาก 

- ความมุงมัน่ของผูบริหารใน

การนาํ PMQA มาใชในองคกร

ทําใหบุคลากรใหความรวมมอื

ในการปฏิบัติตาม 

16.2 

(43) 

45.8 

(122) 

32.4 

(86) 

5.2 

(14) 

0.4 

(1) 

3.72 0.81 มาก 
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ตารางที่ 4.7 (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น นโยบายการสงเสริมการนํา 

PMQA มาใชในองคกร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล 

ผล 

- การสรางคานิยมรวมในการ

นํา PMQA มาใชในองคกร

ทําใหบุคลากรเกิดความ

มุงมัน่ในการปฏิบัติงาน 

15.0 

(40) 

44.7 

(119) 

33.5 

(89) 

6.0 

(16) 

0.8 

(2) 

3.67 0.83 มาก 

- การนํา PMQA มาใชใน

องคกรทําใหลดข้ันตอนการ

ทํางานจากผลการทบทวน

และปรับปรุงกระบวนการ

ทํางาน 

8.3 

(22) 

39.8 

(106) 

37.6 

(100) 

11.3 

(30) 

3.0 

(8) 

3.39 0.90 ปาน

กลาง 

รวม 3.75 0.60 มาก 

 
2.2.2 การบริหารงาน 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดาน

การบริหารงาน มีดังนี้ 

การจัดสรรบุคลากรที่มีความรูความสามารถในกระบวนการทํางานของ

องคกรมีผลตอการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 60.9 เห็นดวยใน

ระดับมาก รองลงมารอยละ 27.8 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 9.8 เห็นดวยในระดับ 

ปานกลาง และรอยละ 1.5 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 4.15 แสดงวากลุมตัวอยาง 

เห็นดวยในระดับมาก 

การจัดการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติงาน มีผลตอการบรรลุวัตถุประสงค

ของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 56.0 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 30.5 เห็นดวยใน

ระดับมากที่สุด รอยละ 10.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 2.6 เห็นดวยในระดับนอย และ

รอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.14 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน

ระดับมาก 
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การมีวัสดุอุปกรณที่เหมาะสมมีผลตอการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA 
กลุมตัวอยางรอยละ 53.0 เห็นกลุมตัวอยางรอยละ 53.0 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 
28.9 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 15.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 2.3 เห็นดวยใน
ระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 แสดงวากลุมตัวอยาง
เห็นดวยในระดับมาก 

การจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายมีผลตอ
การบรรลุวัตถุประสงคของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 51.1 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 
รอยละ 24.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 20.7 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 3.8 
เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การถายทอดหนาที่และความรับผิดชอบลงมาเปนลําดับจากระดับกรมสูระดับ
หนวยงานและระดับบุคคล มีผลตอความมุงมั่นของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุ
วัตถุประสงคของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 48.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 30.8 
เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 19.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 4.1 เห็นดวยในระดับนอย 
และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 3.78 แสดงวากลุมตัวอยาง 
เห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สราง
บรรยากาศในการทํางานดานการบริหารงาน เทากับ 4.02 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับ
มากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.8) 

 
ตารางที่ 4.8 

จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 
ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน  

ดานการบริหารงาน 
 

ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล 
ผล 

- การจัดสรรบุคลากรที่มี
ความรูความ สามารถใน
กระบวนการทาํงานขององคกร 

27.8 
(74) 

60.9 
(162) 

9.8 
(26) 

1.5 
(4) 

- 4.15 0.64 มาก 
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ตารางที่ 4.8 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล 
ผล 

- การจัดการทาํงานเปนทีมใน

การปฏิบัติงาน  

30.5 

(81) 

56.0 

(149) 

10.5 

(28) 

2.6 

(7) 

0.4 

(1) 

4.14 0.73 มาก 

- การมวีัสดุอุปกรณที่หมาะสม 28.9 

(77) 

53.0 

(141) 

15.4 

(41) 

2.3 

(6) 

0.4 

(1) 

4.08 0.75 มาก 

- การจัดสรรงบประมาณเพือ่

สนับสนนุการปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมาย 

24.4 

(65) 

51.1 

(136) 

20.7 

(55) 

3.8 

(10) 

- 3.96 

 

0.78 มาก 

- การถายทอดหนาที่และความ

รับผิดชอบลงมาเปนลําดับจาก

ระดับกรมสูระดับหนวยงาน

และระดับบุคคล 

19.5 

(52) 

44.8 

(119) 

30.8 

(82) 

4.1 

(11) 

0.8 

(2) 

3.78 0.83 มาก 

รวม 4.02 0.59 มาก 

 
2.2.3 ความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน มีดังนี้ 

การที่บุคลากรทุกระดับใหความสําคัญตอการปรึกษาหารือรวมกันมีผลตอ

การปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA  พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 48.1 เห็นดวยในระดับมาก 

รองลงมารอยละ 36.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 14.3 เห็นดวยในระดับปานกลาง และ

รอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงานมีผลตอการบรรลุ

วัตถุประสงคของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 52.3 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 33.8 

เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 12.8 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.1 เห็นดวยใน

ระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.19 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 
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การที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกันมี

ผลตอการนํา PMQA มาใชในองคกร กลุมตัวอยางรอยละ 47.7 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 35.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 14.7 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.9 

เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.17 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในองคกรมีผลตอการปฏิบัติตามขอกําหนด

ของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 54.1 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 30.1 เห็นดวยใน

ระดับมากที่สุด รอยละ 13.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 2.3 เห็นดวยในระดับนอย 

คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การที่ผูบังคับบัญชากํากับดูแลการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ทําให

บุคลากรใหความรวมมือในการทํางานมากข้ึน กลุมตัวอยางรอยละ 48.5 เห็นดวยในระดับมาก 

รองลงมารอยละ 31.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 18.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 

1.1 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.10 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การที่เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในการทํางานมีผลตอการปฏิบัติตาม

ขอกําหนดของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 59.4 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 21.8 

เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 16.9 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.9 เห็นดวยใน

ระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.01 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน

เทากับ 4.13 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 

4.9) 
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ตารางที่ 4.9  

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา  

หรือเพื่อนรวมงาน 

  

ระดับความคิดเห็น  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือ 

เพื่อนรวมงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล 

ผล 

- บุคลากรทกุระดับใหความ 

สําคัญตอการปรึกษาหารือ

รวมกัน 

36.5 

(97) 

48.1 

(128) 

14.3 

(38) 

1.1 

(3) 

- 4.20 0.72 มาก 

- ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา

แนะนาํการปฏิบัติงาน 

33.8 

(90) 

52.3 

(139) 

12.8 

(34) 

1.1 

(3) 

- 4.19 0.69 มาก 

- ผูบังคับบัญชาและผูใต

บังคับ บัญชาสนับสนนุการ

ทํางานซึ่งกันและกัน 

35.7 

(95) 

47.7 

(127) 

14.7 

(39) 

1.9 

(5) 

- 4.17 0.74 มาก 

- ความสัมพนัธที่ดีระหวาง

บุคลากรในองคกร 

30.1 

(80) 

54.1 

(144) 

13.5 

(36) 

2.3 

(6) 

- 4.12 0.72 มาก 

- ผูบังคับบัญชากํากับดูแล

การปฏิบัติตามขอกําหนด

ของ PMQA  

31.6 

(84) 

48.5 

(129) 

18.4 

(49) 

1.1 

(3) 

0.4 

(1) 

4.10 0.76 มาก 

- เพื่อนรวมงานใหความ

ชวยเหลือในการทํางาน 

21.8 

(58) 

59.4 

(158) 

16.9 

(45) 

1.9 

(5) 

- 4.01 0.68 มาก 

รวม 4.13 0.60 มาก 
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2.2.4 การพฒันา/ฝกอบรม 
ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดาน

การพัฒนา/ฝกอบรม มีดังนี้ 

การใหผูปฏิบัติงานเขารับการอบรมเก่ียวกับ PMQA ทําใหการนํา PMQA  

มาใชในองคกรเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 47.4 เห็นดวยในระดับมาก 

รองลงมารอยละ 40.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 10.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง และ

รอยละ 1.5 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 4.27 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับ 

มากที่สุด 

การใหผูบริหารเขารับการอบรมเกี่ยวกับ PMQA ทําใหการนํา PMQA มาใชใน

องคกรเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน กลุมตัวอยางรอยละ 45.9 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

39.1 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 12.7 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 2.3 เห็นดวย

ในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุด 

การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในเร่ือง PMQA ใหแกบุคลากรที่เกี่ยวของทําให

สามารถปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ไดถูกตองยิ่งข้ึน กลุมตัวอยางรอยละ 53.0 เห็นดวยใน

ระดับมาก รองลงมารอยละ 32.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 12.0 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.16 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การศึกษาดูงานในองคกรที่ประสบผลสําเร็จในการ PMQA มาใช ทําให

บุคลากรสามารถนําความรูมาปรับใชในการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ไดดียิ่ง ข้ึน  

กลุมตัวอยางรอยละ 50.7 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

รอยละ 18.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4  

เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การเชิญบุคคลภายนอกมาใหความรูเกี่ยวกับ PMQA ทําใหบุคลากรสามารถ

นําความรูมาปรับใชในการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA ไดถูกตองยิ่งข้ึน กลุมตัวอยางรอยละ 

49.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 27.1 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 19.9  

เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 3.0 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับ

นอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.00 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การมอบหมายงานทําใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 51.9 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 24.4 
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เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 20.3 เห็นดวยในระดับมากที่สุด และรอยละ 3.4 เห็นดวยใน

ระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การใหบุคลากรศึกษาความรูเกี่ยวกับ PMQA ดวยตนเองทําใหบุคลากร

สามารถนําความรูมาปรับใชในการปฏิบัติตามขอกําหนดของ PMQA กลุมตัวอยางรอยละ 42.9 

เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.2 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 15.4 เห็นดวยใน

ระดับมากที่สุด และรอยละ 13.5 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางานดานการพัฒนา/ฝกอบรมเทากับ 4.03 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน

ระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.10) 
 

ตารางที่ 4.10 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอปจจยัที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน  

ดานการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 
  

ระดับความคิดเห็น การพัฒนา/ฝกอบรม

บุคลากร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

- การใหผูปฏิบัติงานเขารับ

การอบรมเกี่ยวกับ PMQA 

40.6 

(108) 

47.4 

(126) 

10.5 

(28) 

1.5 

(4) 

- 4.27 0.71 มาก

ที่สุด 

- การใหผูบริหาร เขารับการ

อบรมเกี่ยว กบั PMQA 

39.1 

(104) 

45.9 

(122) 

12.7 

(34) 

2.3 

(6) 

- 4.22 0.75 มาก

ที่สุด 

- การจัดประชมุเชิงปฏิบัติ 

การในเร่ือง PMQA ใหแก

บุคลากรที่เกี่ยวของ 

32.7 

(87) 

53.0 

(141) 

12.0 

(32) 

1.9 

(5) 

0.4 

(1) 

4.16 0.73 มาก 

- การศึกษาดูงานในองคกรที่

ประสบผลสําเร็จในการนํา 

PMQA มาใช 

28.6 

(76) 

50.7 

(135) 

18.4 

(49) 

1.9 

(5) 

0.4 

(1) 

4.05 0.76 มาก 

 



 

 

78 

ตารางที่ 4.10 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น การพัฒนา/ฝกอบรม
บุคลากร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

- การเชิญบุคคลภายนอกมา
ใหความรูเกี่ยวกับ PMQA 

27.1 
(72) 

49.6 
(132) 

19.9 
(53) 

3.0 
(8) 

0.4 
(1) 

4.00 0.79 มาก 

- การมอบหมายงานทาํให
บุคลากรสามารถแกไข
ปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ
ตามขอกําหนดของ PMQA 

20.3 
(54) 

51.9 
(138) 

24.4 
(65) 

3.4 
(9) 

- 
 

3.89 0.76 มาก 

- การใหบุคลากรศึกษาความรู
เกี่ยวกับ PMQA ดวยตนเอง 

15.4 
(41) 

42.9 
(114) 

28.2 
(75) 

13.5 
(36) 

- 3.60 0.91 มาก 

รวม 4.03 0.56 มาก 

 
สรุปโดยภาพรวมของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางาน พบวา คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.98 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับ
มาก (ตารางที่ 4.11) 
 

ตารางที่ 4.11 
สรุปภาพรวม คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน 
 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทาํงาน X  S.D. การแปลผล 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 

4.13 0.60 มาก 

การพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 4.03 0.56 มาก 

การบริหารงาน 4.02 0.59 มาก 

นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA  
มาใชในองคกร 

3.75 0.60 มาก 

รวม 3.98 0.50 มาก 
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 
ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ 

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 

การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดกําหนดกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) เปน 5 ประเด็น ไดแก การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร การส่ือสารทํา 

ความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ การจัดทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ

ราชการ ปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 
 
3.1 การจัดทาํแผนที่ยุทธศาสตร 
 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร มีดังนี้ 

แผนที่ยุทธศาสตรเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ใชสําหรับการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมาย

จากระดับกรมสูระดับหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 53.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 34.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 11.6 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.4 

เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุด 

การทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตองใหความสําคัญกับการจัดทําแผนที่

ยุทธศาสตร กลุมตัวอยางรอยละ 58.2 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 30.5 เห็นดวยใน

ระดับมากที่สุด รอยละ 10.9 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอย 

คาเฉลี่ยเทากับ 4.19 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ความสอดคลองของแผนที่ยุทธศาสตรระดับกรมและระดับหนวยงานมีผลตอการ

บรรลุวัตถุประสงคขององคกรกลุมตัวอยางรอยละ 58.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

29.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 10.9 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.8 เห็นดวย

ในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.17 แสดงวากลุมตัวอยางเหน็ดวยในระดับมาก 
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แผนที่ยุทธศาสตรเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ใชสําหรับการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมาย
จากระดับหนวยงานสูระดับบุคคล กลุมตัวอยางรอยละ 55.2 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 
รอยละ 28.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 15.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.8 
เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด
ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร เทากับ 4.17 แสดงวากลุมตัวอยาง 
เห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.12) 

 
ตารางที่ 4.12 

จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 
ของกลุมตัวอยางตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล  
ดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

  

ระดับความคิดเห็น การจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

- แผนทียุ่ทธศาสตรเปน
เคร่ืองมือสําคัญที่ใชสําหรับ
การถายทอดตัวช้ีวัดและ
เปาหมายจากระดับกรมสู
ระดับหนวยงาน 

34.2 
(91) 

53.8 
(143) 

11.6 
(31) 

0.4 
(1) 

- 4.22 0.65 มาก
ที่สุด 

- การทําใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคตองใหความ 
สําคัญกับการจัดทําแผนที่
ยุทธศาสตร 

30.5 
(81) 

58.2 
(155) 

10.9 
(29) 

0.4 
(1) 

- 4.19 0.63 มาก 

- ความสอดคลองของแผนที่
ยุทธศาสตรระดับกรมและ
ระดับหนวยงานมีผลตอการ
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

29.7 
(79) 

58.6 
(156) 

10.9 
(29) 

0.8 
(2) 

- 4.17 0.64 มาก 
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ตารางที่ 4.12 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น การจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

- แผนทียุ่ทธศาสตรเปน

เคร่ืองมือสําคัญที่ใชสําหรับ

การถายทอดตัวช้ีวัดและ

เปาหมายจากระดับ

หนวยงานสูระดับบุคคล 

28.6 

(76) 

55.2 

(147) 

15.4 

(41) 

0.8 

(2) 

- 4.12 0.68 มาก 

รวม 4.17 0.57 มาก 

 
3.2 การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง 
 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง มีดังนี้ 

องคกรที่มีการส่ือสารไมชัดเจนมีผลตอความเขาใจของบุคลากรในเร่ืองวิธีการ

ถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายจากระดับกรมสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล  พบวา  

กลุมตัวอยางรอยละ 50.7 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 39.1 เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

รอยละ 9.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 

4.28 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุด 

การส่ือสารทําความเขาใจเร่ืองวิธีการถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายจากระดับกรมสู

ระดับหนวยงานและระดับบุคคลทําใหบุคลากรทราบถึงความรับผิดชอบของตนเองตอความสําเร็จ

ตามยุทธศาสตรขององคกร กลุมตัวอยางรอยละ 56.3 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

33.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 9.8 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.4 เห็นดวย

ในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุด 

การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายตาม 
คํารับรองการปฏิบัติราชการระดับบุคคลมีผลตอการถายทอดนโยบายไปสูการปฏิบัติ กลุมตัวอยาง
รอยละ 59.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 11.2 
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เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.8 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวา
กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายตาม 
คํารับรองการปฏิบัติราชการระดับหนวยงานมีผลตอการถายทอดนโยบายไปสูการปฏิบัติ  
กลุมตัวอยางรอยละ 59.0 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด 
รอยละ 10.9 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 
4.14 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

องคกรควรมีการสื่อสารทําความเขาใจเร่ืองวิธีการถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายตาม
คํารับรองการปฏิบัติราชการจากระดับกรมสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลใหแกบุคลากรภายใน
เดือนพฤศจิกายน กลุมตัวอยางรอยละ 50.7 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 28.2 เห็นดวย
ในระดับมากที่สุด รอยละ 18.8 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 2.3 เห็นดวยในระดับนอย 
คาเฉล่ียเทากับ 4.05 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด
ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง เทากับ 4.17 แสดงวากลุมตัวอยาง
เห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.13) 

 
ตารางที่ 4.13 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 
ของกลุมตัวอยางตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ดานการ 
ส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถงึ 

  

ระดับความคิดเห็น การสื่อสารทาํความเขาใจ
อยางทั่วถึง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

- องคกรทีม่ีการส่ือสารไมชัดเจน 
ผลตอความเขาใจของบุคลากร 
ในเร่ืองวธิีการถายทอดตัวช้ีวดั
และเปาหมายจากระดับกรมสู
ระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

39.1 
(104) 

 
 

50.7 
(135) 

9.4 
(25) 

0.8 
(2) 

- 4.28 0.66 มาก
ที่สุด 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น การสื่อสารทาํความเขาใจ
อยางทั่วถึง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

- การสื่อสารทาํความเขาใจ
เร่ืองวิธีการถายทอดตัวช้ีวัด
และเปาหมายจากระดับกรมสู
ระดับหนวยงานและระดับ
บุคคลทําใหบุคลากรทราบถงึ
ความรับผิดชอบของตนเองตอ
ความสําเร็จตามยทุธศาสตร
ขององคกร 

33.5 
(89) 

56.3 
(150) 

9.8 
(26) 

0.4 
(1) 

- 4.23 0.63 มาก
ที่สุด 

- การเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดตัวช้ีวดั
และเปาหมายตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการระดับบุคคล
มีผลตอการถายทอดนโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ 

28.2 
(75) 

59.8 
(159) 

11.2 
(30) 

0.8 
(2) 

- 4.15 0.63 มาก 

- การเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดตัวช้ีวดั
และเปาหมายตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการระดับ
หนวยงานมีผลตอการถายทอด
นโยบายไปสูการปฏิบัติ 

28.2 
(75) 

59.0 
(157) 

10.9 
(29) 

1.9 
(5) 

- 4.14 0.67 มาก 

- องคกรควรมีการสื่อสารทํา
ความเขาใจเร่ืองวิธีการถายทอด
ตัวช้ีวัดและเปาหมายตามคํา
รับรองการปฏิบัติราชการจาก
ระดับกรมสูระดับหนวยงาน
และระดับบุคคลใหแกบุคลากร
ภายในเดือนพฤศจิกายน 

28.2 
(75) 

50.7 
(135) 

18.8 
(50) 

2.3 
(6) 

- 4.05 0.75 มาก 

รวม 4.17 0.50 มาก 
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3.3 การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ มีดังนี้ 

การกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหแกบุคคลมีผลตอ

การบรรลุวัตถุประสงคขององคกร พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 62.0 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 27.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 9.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 0.8  

เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายของการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหแกหนวยงานมี 

ผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร กลุมตัวอยางรอยละ 61.3 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา

รอยละ 25.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 12.7 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 0.4 

เทากัน เห็นดวยในระดับนอย และนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.11 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยใน

ระดับมาก  

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ เทากับ 4.13 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.14) 
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ตารางที่ 4.14 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ดานการ 

ผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

  

ระดับความคิดเห็น การผูกมัดตอความสําเร็จ 

ตามเปาหมายขององคการ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

- การกาํหนดตัวช้ีวัดและ

เปาหมายของการปฏิบัติงาน

ที่รับผิดชอบใหแกบุคคลมีผล

ตอการบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกร 

27.4 

(73) 

62.0 

(165) 

9.4 

(25) 

0.8 

(2) 

0.4 

(1) 

4.15 0.64 มาก 

- การกาํหนดตัวช้ีวัดและ

เปาหมายของการปฏิบัติงาน

ที่รับผิดชอบใหแกหนวยงาน

มีผลตอการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร 

25.2 

(67) 

61.3 

(163) 

12.7 

(34) 

 

0.4 

(1) 

0.4 

(1) 

4.11 0.65 มาก 

รวม 4.13 0.62 มาก 

 
3.4 การจัดทาํขอตกลงเปนลายลกัษณอักษรในทกุระดับ 
 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ มีดังนี้ 

การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการระหวางกรมกับหนวยงานมีความสําคัญตอ

การถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 62.1 เห็นดวยในระดับมาก 
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รองลงมารอยละ 24.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 12.4 เห็นดวยในระดับปานกลาง และ

รอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.10 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การกําหนดตัวช้ีวัด เปาหมาย และเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่ชัดเจนใน 

คํารับรองการปฏิบัติราชการระดับหนวยงานมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร กลุมตัวอยาง

รอยละ 59.0 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 25.6 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 14.3 

เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 4.09 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการระหวางหนวยงานกับบุคคลมีความสําคัญตอ

การถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ กลุมตัวอยางรอยละ 54.2 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมา 

รอยละ 27.4 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 16.9 เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.5 

เห็นดวยในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การกําหนดตัวช้ีวัด เปาหมาย และเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่ชัดเจนใน 

คํารับรองการปฏิบัติราชการระดับบุคคลมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร กลุมตัวอยาง

รอยละ 55.6 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 26.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 15.8 

เห็นดวยในระดับปานกลาง และรอยละ 1.9 เห็นดวยในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 4.07 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ เทากับ 4.08 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.15) 
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ตารางที่ 4.15 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ดานการจัดทํา 

ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 

  

ระดับความคิดเห็น การจัดทําขอตกลงเปนลาย

ลักษณอักษรในทุกระดับ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

- การจัดทําคาํรับรองการปฏบัิติ

ราชการระหวางกรมกับ

หนวยงานมีความสําคัญตอการ

ถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ 

24.4 

(65) 

62.1 

(165) 

12.4 

(33) 

1.1 

(3) 

- 4.10 0.64 มาก 

- การกําหนดตวัชี้วัด เปาหมาย 

และเกณฑการประเมินผล 

ความ สําเร็จทีช่ัดเจนใน 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ

ระดับหนวยงานมีผลตอการ

บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

25.6 

(68) 

59.0 

(157) 

14.3 

(38) 

1.1 

(3) 

- 4.09 0.66 มาก 

- การจัดทําคาํรับรองการปฏบัิติ

ราชการระหวางหนวยงานกับ

บุคคลมีความสําคัญตอการ

ถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ 

27.4 

(73) 

54.2 

(144) 

16.9 

(45) 

1.5 

(4) 

- 4.08 0.71 มาก 

- การกําหนดตวัชี้วัด เปาหมาย 

และเกณฑการประเมินผล 

ความ สําเร็จทีช่ัดเจนใน 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ

ระดับบุคคลมีผลตอการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร 

26.7 

(71) 

 

55.6 

(148) 

15.8 

(42) 

1.9 

(5) 

- 4.07 0.71 มาก 

รวม 4.08 0.60 มาก 
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3.5 การมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 
 

ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการมีดังนี้ 

การที่ผูบริหารมีการติดตาม กํากับการปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการมี

ผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 54.9 เห็นดวยในระดับมาก 

รองลงมารอยละ 32.7 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 11.2 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 

0.8 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.19 แสดงวา

กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การมีทีมงานเพื่อติดตามประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการมีผลตอการ

บรรลุวัตถุประสงคขององคกร กลุมตัวอยางรอยละ 51.8 เห็นดวยในระดับมาก รองลงมารอยละ 

30.5 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 16.2 เห็นดวยในระดับปานกลาง รอยละ 1.1 เห็นดวยใน

ระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.11 แสดงวากลุมตัวอยาง

เห็นดวยในระดับมาก 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามตัวช้ีวัดและเปาหมายที่องคกรไดรับมอบหมาย

ถือเปนการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 56.4 เห็นดวยในระดับ

มาก รองลงมารอยละ 25.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 16.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รอยละ 1.5 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามตัวชี้วัดและเปาหมายที่บุคคลไดรับมอบหมาย

ถือเปนการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 56.8 เห็นดวยในระดับ

มาก รองลงมารอยละ 25.2 เห็นดวยในระดับมากที่สุด รอยละ 16.5 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รอยละ 1.1 เห็นดวยในระดับนอย และรอยละ 0.4 เห็นดวยในระดับนอยที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก 

ภาพรวมผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ เทากับ 

4.10 แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากกับขอคําถามดังกลาวขางตน (ตารางที่ 4.16) 
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ตารางที่ 4.16 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ 

ของกลุมตัวอยางตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ดานการมีระบบ 

ในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

  

ระดับความคิดเห็น การมีระบบในการติดตาม 

ความกาวหนาในการ 

ปฏิบัติราชการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

- การที่ผูบริหารมีการติดตาม 

กํากับการปฏิบัติงานตาม 

คํารับรองการปฏิบัติราชการมี

ผลตอการบรรลุวัตถุประสงค 

ขององคกร 

32.7 

(87) 

54.9 

(146) 

11.2 

(30) 

0.8 

(2) 

0.4 

(1) 

4.19 0.69 มาก 

- การมทีีมงานเพื่อติดตาม

ประเมินผลตามคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการมีผลตอการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร 

30.5 

(81) 

51.8 

(138) 

16.2 

(43) 

1.1 

(3) 

0.4 

(1) 

4.11 0.73 มาก 

- การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการตามตัวชี้วัดและเปาหมาย

ที่องคกรไดรับมอบหมาย 

25.2 

(67) 

56.4 

(150) 

16.5 

(44) 

1.5 

(4) 

0.4 

(1) 

4.05 0.72 มาก 

- การประเมนิผลการปฏิบัติ

ราชการตามตัวช้ีวัดและเปาหมาย

ที่บุคคลไดรับมอบหมาย 

 25.2 

(67) 

56.8 

(151) 

16.5 

(44) 

1.1 

(3) 

0.4 

(1) 

4.05 0.70 มาก 

รวม 4.10 0.64 มาก 

 

สรุปโดยภาพรวมของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล พบวา คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.13 

แสดงวากลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก (ตารางที่ 4.17) 
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ตารางที่ 4.17  

สรุปภาพรวม คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล  
X  S.D. การแปลผล 

การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร 4.17 0.57 มาก 

การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง 4.17 0.50 มาก 

การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมาย

ขององคการ 

4.13 0.62 มาก 

การมีระบบในการติดตามความกาวหนา 

ในการปฏิบัติราชการ 

4.10 0.64 มาก 

การจัดทาํขอตกลงเปนลายลักษณอักษร 

ในทุกระดับ 

4.08 0.60 มาก 

รวม 4.13 0.47 มาก 

 
สวนที่ 4 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบรหิารจดัการ 

ภาครัฐ (PMQA) ของกรมพัฒนาสังคมและสวสัดิการ 
 

จากการดําเนินการเก็บแบบสอบถาม  จํานวน  266 ชุด  กลุมตัวอยางไดให

ขอเสนอแนะตอพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมพัฒนาสังคม

และสวัสดิการ จํานวน 105 ขอ คิดเปนรอยละ 39.47  ซึ่งไดจําแนกขอเสนอแนะเปน 3 ดาน ไดแก 

ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน และดานปจจัยภายนอก 

ดังนี้ (ตารางที่ 4.18) 
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ตารางที่  4.18   

จํานวน  และรอยละของกลุมตัวอยาง ดานขอเสนอแนะตอการพัฒนา 

เกณฑคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA)  

ของกรมพัฒนาสังคมและสวสัดิการ  

 

ขอเสนอแนะ ความถ่ี  

(N=105) 

รอยละ 

ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 76 72.38 

- ควรจัดอบรมความรูเรื่อง PMQA ใหกับบุคลากรทุกระดบั โดยคัดเลือก

วิทยากรที่มีความสามารถในการถายทอดความรูเรื่อง PMQA ใหเขาใจ

งาย และกําหนดระยะเวลาใหเหมาะสม ไมเรงรีบจนเกินไป 

40 38.09 

- ผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญกับการนําเกณฑ PMQA มาใชใน

องคกร และกํากับติดตาม รวมถึงส่ือสารใหบุคลากรเกิดความเขาใจ  

15 14.29 

- ควรสรางความตระหนักใหแกบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการ

ดําเนินการตามเกณฑ PMQA 

 8   7.62 

- ควรจัดตัง้ทีมงานรับผิดชอบหลัก และใหคําปรึกษาแนะนาํในการ

ดําเนินการตามเกณฑ PMQA 

 6   5.72 

- ควรกําหนดเปนนโยบายขององคกรใหหนวยงานในสังกัดทุกแหง

ดําเนินการตามเกณฑ PMQA อยางจริงจัง 

 5   4.76 

- ควรจัดสรรบุคลากรใหสัมพันธกับปริมาณงาน  2   1.90 
ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 16 15.24 

- ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติตามเกณฑ PMQA อยางสม่ําเสมอ   6   5.72 

- ควรพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพียงพอตอการปฏิบัติงานตามหนาทีท่ี่

รับผิดชอบ 

 4   3.82 

- ควรนําผลการดําเนินการตามเกณฑ PMQA มาใชในการพิจารณาความ

ดีความชอบในการปฏิบัติราชการ และการศึกษาดูงาน 

 3   2.85 

- ควรเชื่อมโยงการปฏิบัติงานกับการดําเนินการตามเกณฑ PMQA และ

เมื่อเกิดปญหาควรมีการแกไขอยางรวดเรว็ 

 2   1.90 

- การประเมินองคกรตามเกณฑ PMQA ควรประเมินตามขอเท็จจริงของ

องคกร เพ่ือใหการพัฒนาเปนไปอยางถูกตอง             

 1   0.95 
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ตารางที่  4.18 (ตอ)  

 

ขอเสนอแนะ ความถ่ี  

(N=105) 

รอยละ 

ดานปจจัยนโยบาย 13 12.38 

- ควรมีการทบทวนและพัฒนาเกณฑ PMQA  6  5.72 

- หนวยงานที่รบัผิดชอบ ควรใหอิสระแกสวนราชการในการดําเนินการ

ตามเกณฑ PMQA โดยกําหนดเฉพาะผลลัพธที่ตองการ 

 3  2.86 

- ควรมีการนํารองการนํา PMQA มาใชกับสวนราชการ กอนขยายผล  2  1.90 

- หนวยงานที่รบัผิดชอบเรื่อง PMQA ไมควรมีการเปล่ียนแปลงวิธีการ 

ทุกป 

 1  0.95 

- ควรยกเลิกเกณฑ PMQA  1  0.95 

รวม     105   100.0 

 
สวนที่ 5 การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางตัวแปร 

 

การศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรขอมูลทั่วไปกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ผูศึกษาไดแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวน ไดแก สวนที่ 1 

วิเคราะหโดยนําขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ มาเปรียบเทียบความแตกตางกับความคิดเห็นของ 

กลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ

ระดับบุคคลในดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัด

ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ การจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 

และการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ โดยการเปรียบเทียบดวย t-test 

การทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนที่ 2 วิเคราะหโดยนําขอมูลทั่วไป ไดแก 

อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ลักษณะงานที่ รับผิดชอบ และอายุราชการ มาเปรียบเทียบ 

ความแตกตางกับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร การสื่อสารทํา

ความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ การจัดทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ
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ราชการ โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) โดยการ

เปรียบเทียบดวย F-test การทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปรากฏผลการศึกษา 

ดังนี้ 

 
5.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรเพศกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร ดานการสื่อสาร
ทําความเขาใจอยางทั่วถึง ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และดานการมีระบบในการ
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ  

  

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรเพศกับกระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวา เพศของกลุมตัวอยางที่

แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทํา

แผนที่ยุทธศาสตร ดานการส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง  ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และดานการมี

ระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.19 – 4.23) 

 

ตารางที่ 4.19 

การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางเพศของกลุมตัวอยางกับกระบวนการ 

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ 

ระดับบุคคลในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

 

เพศ  N X  S.D. t p-value 

ชาย 100 4.19 0.53 

หญิง 166 4.16 0.60 

0.356 0.722 
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ตารางที่ 4.20 

การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางเพศของกลุมตัวอยางกับ 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการสื่อสาร 

ทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

เพศ  N X  S.D. t p-value 

ชาย 100 4.16 0.50 

หญิง 166 4.18 0.50 

-0.302 0.763 

 

ตารางที่ 4.21 

การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางเพศของกลุมตัวอยางกับ 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัดตอ 

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

เพศ  N X  S.D. t p-value 

ชาย 100 4.16 0.58 

หญิง 166 4.11 0.64 

0.519 0.604 

 

ตารางที่ 4.22 

การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางเพศของกลุมตัวอยางกับ 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทําขอตกลง 

เปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 

เพศ  N X S.D. t p-value 

ชาย 100 4.06 0.66 

หญิง 166 4.10 0.56 

-0.552 0.582 
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ตารางที่ 4.23 

การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางเพศของกลุมตัวอยางกับ 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 

ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

 

เพศ  N X  S.D. t p-value 

ชาย 100 4.11 0.66 

หญิง 166 4.09 0.62 

0.175 0.861 

 
5.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ลักษณะ

งานท่ีรับผิดชอบ และอายุราชการ กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ
องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนท่ียุทธศาสตร ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยาง
ทั่วถึง ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ดานการจัดทํา
ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และดานการมีระบบในการติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

  
5.2.1 อาย ุ

5.2.1.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร  พบวา อายุระหวาง 32-38 ป 

มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.27 และอายุระหวาง 53-60 ป มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.11 เมื่อทําการ

ทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุที่ตางกันมี 

ความคิดเห็นดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.24-4.25) 
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ตารางที่ 4.24 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

 

อาย ุ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

25 – 31 ป 15 3.25 5.00 4.15 0.60 

32 – 38 ป 29 3.00 5.00 4.27 0.55 

39 – 45 ป 60 2.00 5.00 4.20 0.67 

46 – 52 ป 97 3.00 5.00 4.18 0.53 

53 – 60 ป 65 2.75 5.00 4.11 0.55 

 

ตารางที่ 4.25 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.589 4 0.147 

ภายในกลุม 86.307 261 0.331 

0.445 0.776 

รวม 88.896 265    

 

5.2.1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา อายุระหวาง 

32-38 ป มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.30 และอายุระหวาง 53-60 ป มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.09  
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เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุที่ตางกัน

มีความคิดเห็นดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.26-4.27) 

 

ตารางที่ 4.26  

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการสื่อสาร 

ทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

อาย ุ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

25 – 31 ป 15 3.60 5.00 4.29 0.46 

32 – 38 ป 29 3.60 5.00 4.30 0.46 

39 – 45 ป 60 2.40 5.00 4.15 0.56 

46 – 52 ป 97 3.00 5.00 4.18 0.48 

53 – 60 ป 65 3.00 5.00 4.09 0.49 

 

ตารางที่ 4.27 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการสื่อสาร 

ทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.198 4 0.299 

ภายในกลุม 64.641 261 0.248 

1.209 0.307 

รวม 65.839 265    
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5.2.1.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุกับกระบวนการ
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
พบวา อายุระหวาง 25-31 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.37 และอายุระหวาง 32-38 ป มีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุดเทากับ 4.03 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
แสดงวาอายุที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
ไมแตกตางกัน  (ตารางที่ 4.28-4.29) 

 

ตารางที่ 4.28 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัดตอ 
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

อาย ุ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
   25 – 31 ป 15 3.50 5.00 4.37 0.52 
   32 – 38 ป 29 1.00 5.00 4.03 0.81 

   39 – 45 ป 60 2.00 5.00 4.12 0.64 

   46 – 52 ป 97 3.00 5.00 4.15 0.55 
   53 – 60 ป 65 2.50 5.00 4.10 0.61 

 

ตารางที่ 4.29 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 
สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัด 

ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 1.211 4 0.303 

ภายในกลุม 99.564 261 0.381 

0.793 0.530 

รวม 100.775 265    
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5.2.1.4 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุกับกระบวนการ
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ พบวา 
อายุระหวาง 25-31 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.25 และอายุระหวาง53-60 ป มีคาเฉล่ียตํ่าสุด
เทากับ 4.01 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวา
อายุที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับไมแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.30-4.31) 

 
ตารางที่ 4.30 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 
สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทาํ 

ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 
 

อาย ุ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
25 – 31 ป 15 3.25 5.00 4.25 0.53 
32 – 38 ป 29 2.75 5.00 4.17 0.61 
39 – 45 ป 60 2.50 5.00 4.05 0.63 
46 – 52 ป 97 2.00 5.00 4.10 0.62 
53 – 60 ป 65 3.00 5.00 4.01 0.56 

 
ตารางที่ 4.31 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 
สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทาํ 

ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 1.077 4 0.269 
ภายในกลุม 93.999 261 0.360 

0.748 0.560 

รวม 95.076 265    
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5.2.1.5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุกับกระบวนการ
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ
ราชการ พบวา อายุระหวาง 25-31ป มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.33 และอายุระหวาง 39-45 ป  
มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.04 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 แสดงวาอายุที่ตางกันมีความเห็นคิดดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ
ปฏิบัติราชการเห็นไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.32-4.33) 

 
ตารางที่ 4.32 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

 
อาย ุ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

25 – 31 ป 15 3.50 5.00 4.33 0.51 
32 – 38 ป 29 1.00 5.00 4.10 0.81 
39 – 45 ป 60 2.00 5.00 4.04 0.65 
46 – 52 ป 97 2.75 5.00 4.11 0.64 
53 – 60 ป 65 2.75 5.00 4.08 0.55 

 
ตารางที่ 4.33 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 1.039 4 0.260 
ภายในกลุม 106.683 261 0.409 

0.636 0.638 

รวม 107.722 265    
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5.2.2 ระดับการศกึษา 
5.2.2.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรระดับการศึกษากับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร พบวา ระดับ
การศึกษามัธยมศึกษา มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.25 และระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ มี
คาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.03 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 แสดงวาระดับการศึกษาที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรไมแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.34 – 4.35) 

 
ตารางที่ 4.34 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางระดับการศึกษา 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตร 

จากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ 
บุคคลในดานการจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

 
ระดับการศึกษา N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

มัธยมศึกษา   2 4.00 4.50 4.25 0.35 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 2.75 5.00 4.03 0.53 

ปริญญาตรี   155 2.00 5.00 4.19 0.58 

ปริญญาโท 74 3.00 5.00 4.21 0.58 

 
ตารางที่ 4.35 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษา 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 
ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 0.890 3 0.297 

ภายในกลุม 86.006 262 0.328 

0.904 0.440 

รวม 86.896 265    
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5.2.2.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรระดับการศึกษากับ
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา ระดับ
การศึกษาปริญญาโท มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.29 และระดับการศึกษามัธยมศึกษา มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุดเทากับ 3.50 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
แสดงวาระดับการศึกษาที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.36 – 4.37) 

 

ตารางที่ 4.36 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางระดับการศึกษา 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 
ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

ระดับการศึกษา N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
มัธยมศึกษา   2 3.20 3.80 3.50 0.42 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 3.00 5.00 3.96 0.43 

ปริญญาตรี   155 2.40 5.00 4.17 0.48 

ปริญญาโท 74 3.00 5.00 4.29 0.52 

 

ตารางที่ 4.37 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษา 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 
ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 3.542 3 1.181 

ภายในกลุม 62.297 262 0.238 

4.965 0.002* 

รวม 65.839 265    

 * p < 0.05 
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การวิเคราะหความแปรปรวนรายคู (เชฟเฟ) ระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคลดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมี

ความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทมี 

ความคิดเห็นมากกวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ตารางที่ 4.38) 
 

ตารางที่ 4.38  

การวิเคราะหความแปรปรวนรายคู (เชฟเฟ) ระหวางระดับการศึกษา 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การสื่อสารทาํความเขาใจอยางทั่วถึง 
 

ระดับการศึกษา มัธยมศึกษา ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 

ปริญญาตร ี ปริญญาโท 

มัธยมศึกษา 0.00    

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 0.46 0.00   

ปริญญาตร ี 0.67 0.21 0.00  

ปริญญาโท 0.79 0.33* 0.12 0.00 

 

5.2.2.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรระดับการศึกษากับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ พบวา ระดับการศึกษาปริญญาโท มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.16 และระดับการศึกษา

มัธยมศึกษา มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 3.75 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาระดับการศึกษาที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการผูกมัดตอ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.39 – 4.40) 
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ตารางที่ 4.39 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 

ผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

ระดับการศึกษา N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

มัธยมศึกษา   2 3.50 4.00 3.75 0.35 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 3.00 5.00 4.09 0.52 

ปริญญาตรี   155 2.00 5.00 4.13 0.58 

ปริญญาโท 74 1.00 5.00 4.16 0.74 

 

ตารางที่ 4.40 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 

ผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.406 3 0.135 

ภายในกลุม 100.369 262 0.383 

0.353 0.787 

รวม 100.775 265    

 

5.2.2.4 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรระดับการศึกษากับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรใน 

ทุกระดับ พบวา ระดับการศึกษามัธยมศึกษา มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.25 และระดับการศึกษา

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.01 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test 
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พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาระดับการศึกษาท่ีตางกันมีความคิดเห็นดาน 

การจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.41 – 4.42) 

 

ตารางที่ 4.41 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 

จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 

ระดับการศึกษา N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

มัธยมศึกษา   2 3.75 4.75 4.25 0.71 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 3.00 5.00 4.01 0.45 

ปริญญาตรี   155 2.00 5.00 4.07 0.59 

ปริญญาโท 74 2.00 5.00 4.15 0.68 

 

ตารางที่ 4.42 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 

จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.584 3 0.195 

ภายในกลุม 94.492 262 0.361 

0.540 0.655 

รวม 95.076 265    

 

5.2.2.5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรระดับการศึกษากับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ
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ปฏิบัติราชการ พบวา ระดับการศึกษาปริญญาโท มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.16 และระดับ

การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.05 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย  

F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาระดับการศึกษาท่ีตางกันมีความคิดเห็นดาน

การมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.43- 4.44) 

 

ตารางที่ 4.43 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การมีระบบในการติดตามความกาวหนา 

ในการปฏิบัติราชการ 

 

ระดับการศึกษา N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

มัธยมศึกษา   2 3.50 4.75 4.13 0.88 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 35 2.75 5.00 4.05 0.58 

ปริญญาตรี   155 2.00 5.00 4.08 0.60 

ปริญญาโท 74 1.00 5.00 4.16 0.73 

 

ตารางที่ 4.44 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษาของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การมีระบบในการติดตามความกาวหนา 

ในการปฏิบัติราชการ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.364 3 0.121 

ภายในกลุม 107.358 262 0.410 

0.296 0.828 

รวม 107.722 265    
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5.2.3 ตําแหนง 
5.2.3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตําแหนงกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร พบวา ตําแหนงวิชาการ  
มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.20  และตําแหนงอํานวยการและตําแหนงทั่วไป มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากันที่ 
4.13 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวา
ตําแหนงที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.45-
4.46)  
 

ตารางที่ 4.45  
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางตําแหนงของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจาก 
ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 
 

ตําแหนง N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

อํานวยการ 17 3.00 5.00 4.13 0.55 

วิชาการ 174 3.00 5.00 4.20 0.56 

ทั่วไป 75 2.00 5.00 4.13 0.61 

 

ตารางที่ 4.46 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางตําแหนงของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจาก 
ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.300 2 0.150 

ภายในกลุม 86.596 263 0.329 

0.456 0.635 

รวม 86.896 265    
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5.2.3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตําแหนงกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา ตําแหนง

อํานวยการ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.27 และตําแหนงทั่วไป มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.04 เมื่อทํา

การทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาตําแหนงที่ตางกันมี

ความคิดเห็นดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงแตกตางกัน (ตารางที่ 4.47-4.48)  
 

ตารางที่ 4.47 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางตําแหนงของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลใน 

ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 
 

ตําแหนง N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

อํานวยการ 17 3.80 5.00 4.27 0.46 

วิชาการ 174 3.00 5.00 4.22 0.48 

ทั่วไป 75 2.40 5.00 4.04 0.52 
 

ตารางที่ 4.48 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางตําแหนงของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.880 2 0.940 3.866 0.022* 

ภายในกลุม 63.959 263 0.243   

รวม 65.839 265    

* p < 0.05 
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การวิเคราะหความแปรปรวนรายคู (เชฟเฟ) ระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลดานการ

ส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตางกัน

อยางมีนัยสําคัญ โดยกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงวิชาการ มีความคิดเห็นมากกวากลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงทั่วไป (ตารางที่ 4.49) 

 

ตารางที่ 4.49  

การวิเคราะหความแปรปรวนรายคู (เชฟเฟ) ระหวางตําแหนงของ 

กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 

การสื่อสารทาํความเขาใจอยางทั่วถึง 

 

ตําแหนง อํานวยการ วิชาการ ทั่วไป 

อํานวยการ 0.00   

วิชาการ -0.05 0.00  

ทั่วไป -0.23 -0.18* 0.00 

 

5.2.3.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตําแหนงกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

พบวา ตําแหนงอํานวยการ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.24 และตําแหนงวิชาการ และตําแหนงทั่วไป 

มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากันที่ 4.12 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05 แสดงวาตําแหนงที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมาย

ขององคการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.50-4.51)  
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ตารางที่ 4.50 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัด 

ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

ตําแหนง N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

อํานวยการ 17 3.50 5.00 4.24 0.47 

วิชาการ 174 1.00 5.00 4.12 0.64 

ทั่วไป 75 2.00 5.00 4.12 0.59 

 

ตารางที่ 4.51 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัดตอ 

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.203 2 0.102 

ภายในกลุม 100.572 263 0.382 

0.266 0.767 

รวม 100.775 265    
 

5.2.3.4 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตําแหนงกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ พบวา 

ตําแหนงวิชาการ และตําแหนงทั่วไป มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันที่ 4.09 และตําแหนงอํานวยการ  

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.01 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 แสดงวาตําแหนงที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรใน

ทุกระดับไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.52-4.53)  
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ตารางที่ 4.52 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทาํ 

ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 
 

ตําแหนง N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

อํานวยการ 17 3.00 4.75 4.01 0.43 

วิชาการ 174 2.00 5.00 4.09 0.65 

ทั่วไป 75 3.00 5.00 4.09 0.50 

 

ตารางที่ 4.53 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทําขอตกลง 

เปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.089 2 0.044 

ภายในกลุม 94.987 263 0.361 

0.123 0.884 

รวม 95.076 265    
 

5.2.3.5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตําแหนงกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ

ราชการ พบวา ตําแหนงอํานวยการ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.13 และตําแหนงวิชาการ มีคาเฉล่ีย

ตํ่าสุดเทากับ 4.09 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

แสดงวาตําแหนงที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ

ปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.54 – 4.55) 



 

 

112 

ตารางที่ 4.54 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 

ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 
 

ตําแหนง N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

อํานวยการ 17 3.25 5.00 4.13 0.52 

วิชาการ 174 1.00 5.00 4.09 0.67 

ทั่วไป 75 2.00 5.00 4.10 0.58 

 

ตารางที่ 4.55 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางตําแหนงของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 

ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.026 2 0.013 

ภายในกลุม 107.696 263 0.409 

0.031 0.969 

รวม 107.722 265    

 
5.2.4 ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

5.2.4.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรลักษณะงานที่รับผิดชอบ

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตาม

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร พบวา 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบดานวิชาการ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.19 และลักษณะงานที่รับผิดชอบ

ดานปฏิบัติการ มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.15 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาลักษณะงานท่ีรับผิดชอบที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทํา

แผนที่ยุทธศาสตรไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.56-4.57) 

 

ตารางที่ 4.56  

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

ดานวิชาการ     147 3.50 5.00 4.19 0.55 

ดานบริหาร 47 3.00 5.00 4.17 0.59 

ดานปฏิบัติการ 72 2.00 5.00 4.15 0.62 

 

ตารางที่ 4.57  

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 
  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.090    2 0.045 0.136 0.873 

ภายในกลุม 84.806 263 0.330   

รวม 86.896 265    

 

5.2.4.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรลักษณะงานที่รับผิดชอบ

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตาม

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง 

พบวา ลักษณะงานที่รับผิดชอบดานวิชาการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.22 และลักษณะงานท่ี
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รับผิดชอบดานปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.10 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test 

พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาลักษณะงานที่รับผิดชอบที่ตางกันมีความคิดเห็น 

ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.58-4.59) 
 

ตารางที่ 4.58  

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 
 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
ดานวิชาการ 47 3.20 5.00 4.22 0.49 

ดานบริหาร     147 3.00 5.00 4.19 0.48 

ดานปฏิบัติการ 72 2.40 5.00 4.10 0.53 

 

ตารางที่ 4.59 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม   0.476    2 0.238 

ภายในกลุม 65.364 263 0.249 

0.957 0.385 

รวม 65.839 265    
 

5.2.4.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรลักษณะงานที่

รับผิดชอบกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ พบวา ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบดานวิชาการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.26 
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และลักษณะงานที่รับผิดชอบดานปฏิบัติการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.10 เมื่อทําการทดสอบ

ตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาลักษณะงานที่รับผิดชอบที่

ตางกันมีความคิดเห็นดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน 

(ตารางที่ 4.60-4.61) 
 

ตารางที่ 4.60 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก 

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการผูกมัดตอความสําเร็จตาม 

เปาหมายขององคการ 
 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
ดานวิชาการ 47 3.00 5.00 4.26 0.54 

ดานบริหาร     147 1.00 5.00 4.11 0.64 

ดานปฏิบัติการ 72 2.00 5.00 4.10 0.60 

 

ตารางที่ 4.61 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการผกูมัด 

ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม   0.904     2 0.452 

ภายในกลุม 99.871 263 0.380 

1.190 0.306 

รวม   100.775 265    

 

5.2.4.4 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรลักษณะงานที่รับผิดชอบ

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตาม
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เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรใน

ทุกระดับ พบวา ลักษณะงานที่รับผิดชอบดานบริหาร มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.10 และลักษณะ

งานที่รับผิดชอบดานวิชาการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.05 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test 

พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาลักษณะงานที่รับผิดชอบที่ตางกันมีความคิดเห็นดาน

การจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.62-4.63) 

 

ตารางที่ 4.62 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการจดัทํา 

ขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ 

 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

ดานบริหาร     147 2.00 5.00 4.10 0.62 

ดานปฏิบัติการ 72 3.00 5.00 4.07 0.54 

ดานวิชาการ 47 2.00 5.00 4.05 0.62 

 

ตารางที่ 4.63 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 

จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม   0.099     2 0.050 

ภายในกลุม 94.977 263 0.361 

0.137 0.872 

รวม 95.076 265    
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5.2.4.5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรลักษณะงานที่รับผิดชอบ
กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตาม
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาใน
การปฏิบัติราชการ พบวา ลักษณะงานที่รับผิดชอบดานวิชาการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.16 และ
ลักษณะงานที่รับผิดชอบดานบริหาร มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.07 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย 
F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาลักษณะงานที่ รับผิดชอบที่ตางกันมี 
ความคิดเห็นดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.64 – 4.65) 

 
ตารางที่ 4.64 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการม ี
ระบบในการติดตามความกาวหนา 

ในการปฏิบัติราชการ 
 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
ดานวิชาการ 47 2.75 5.00 4.16 0.63 

ดานปฏิบัติการ 72 2.00 5.00 4.11 0.56 

ดานบริหาร     147 1.00 5.00 4.07 0.67 

 
ตารางที่ 4.65 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ 
องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการมรีะบบ 

ในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม     0.347     2 0.174 

ภายในกลุม 107.375 263 0.408 

0.426 0.654 

รวม 107.722 265    
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5.2.5 อายุราชการ 
5.2.5.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุราชการกับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร พบวา อายุราชการ
ระหวาง 17-24 ป มีคาเฉลี่ยสูงสุดทากับ 4.27 และอายุราชการระหวาง 25-32 ป และ 33-40 ป  
มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากันที่ 4.13 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุราชการที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรไมแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.66 – 4.67) 

 
ตารางที่ 4.66  

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุราชการของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจาก 
ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 
 

อายุราชการ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
1 – 8 ป 23 2.00 5.00 4.20 0.75 
9 – 16 ป 52 3.00 5.00 4.16 0.56 
17 – 24 ป 62 3.00 5.00 4.27 0.57 
25 – 32 ป 110 2.75 5.00 4.13 0.55 
33 – 40 ป 19 3.25 5.00 4.13 0.53 

 
ตารางที่ 4.67 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุราชการ 
ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตร 

จากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ 
บุคคลในดานการจัดทาํแผนที่ยทุธศาสตร 

 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.864 4 0.216 
ภายในกลุม 86.032 261 0.330 

0.655 0.624 

รวม 86.896 265    
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5.2.5.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุราชการกับ
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง พบวา อายุ
ราชการระหวาง 1-8 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดทากับ 4.31 และอายุราชการระหวาง 25-32 ป มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุดเทากับ 4.12 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
แสดงวาอายุราชการที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงไมแตกตางกัน 
(ตารางที่ 4.68 – 4.69) 

 
ตารางที่ 4.68 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุราชการของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการสื่อสาร 
ทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 
อายุราชการ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 
 1 – 8 ป 23 2.40 5.00 4.31 0.63 
 9 – 16 ป 52 3.00 5.00 4.16 0.49 
 17 – 24 ป 62 3.00 5.00 4.22 0.47 
 25 – 32 ป 110 3.00 5.00 4.12 0.48 
 33 – 40 ป 19 3.20 5.00 4.16 0.51 

 

ตารางที่ 4.69 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุราชการ 

ของกลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตร 

จากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทัว่ถึง 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.924 4 0.231 

ภายในกลุม 64.915 261 0.249 

0.928 0.448 

รวม 65.839 265    
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5.2.5.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุราชการกับ
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ พบวา อายุราชการระหวาง 33-40 ป มีคาเฉลี่ยสูงสุดทากับ 4.39 และอายุราชการ
ระหวาง 9-16 ป มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.07 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุราชการที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการผูกมัดตอ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.70 – 4.71) 
 

ตารางที่ 4.70 
คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุราชการของกลุมตัวอยาง 

กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 
หนวยงานและระดับบุคคลในดานการผูกมัดตอ 

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 

อายุราชการ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

 1 – 8 ป 23 1.00 5.00 4.24 1.01 

 9 – 16 ป 52 3.00 5.00 4.07 0.59 

17 – 24 ป 62 3.00 5.00 4.15 0.57 

25 – 32 ป 110 2.50 5.00 4.08 0.56 

33 – 40 ป 19 3.50 5.00 4.39 0.52 

 
ตารางที่ 4.71 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุราชการของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 
องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 
ผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 2.080 4 0.520 
ภายในกลุม 98.695 261 0.378 

1.375 0.243 

รวม 100.775 265    
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5.2.5.4 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุราชการกับ
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)ดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรใน 
ทุกระดับ พบวา อายุราชการระหวาง 1-8 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดทากับ 4.27 และอายุราชการระหวาง 
25-32 ป มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 4.04 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุราชการที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการจัดทําขอตกลงเปน 
ลายลักษณอักษรในทุกระดับไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.72 – 4.73) 

 
ตารางที่ 4.72 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุราชการของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการจัดทําขอตกลง 
เปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 
อายุราชการ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

1 – 8 ป 23 2.75 5.00 4.27 0.65 
9 – 16 ป 52 2.75 5.00 4.05 0.64 
17 – 24 ป 62 2.00 5.00 4.11 0.67 

25 – 32 ป 110 3.00 5.00 4.04 0.54 
33 – 40 ป 19 3.00 5.00 4.09 0.51 

 
ตารางที่ 4.73 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุราชการของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 
องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการ 
จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ 

 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 1.118 4 0.280 
ภายในกลุม 93.958 261 0.360 

0.777 0.541 

รวม 95.076 265    
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5.2.5.5 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรอายุราชการกับ
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ
ปฏิบัติราชการ พบวา อายุราชการระหวาง 33-40 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดทากับ 4.22 และอายุราชการ
ระหวาง 9-16 ป มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 4.06 เมื่อทําการทดสอบตัวอยางดวย F-test พบวาไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงวาอายุราชการที่ตางกันมีความคิดเห็นดานการมีระบบในการ
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.74 – 4.75) 

 
ตารางที่ 4.74 

คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวางอายุราชการของกลุมตัวอยาง 
กับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ 

หนวยงานและระดับบุคคลในดานการมีระบบในการ 
ติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

 
อายุราชการ N ตํ่าสุด สูงสุด X  S.D. 

1 – 8 ป 23 1.00 5.00 4.15 0.98 
9 – 16 ป 52 2.75 5.00 4.06 0.63 
17 – 24 ป 62 2.00 5.00 4.08 0.62 
25 – 32 ป 110 2.75 5.00 4.09 0.57 
33 – 40 ป 19 2.75 5.00 4.22 0.58 

 
ตารางที่ 4.75 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุราชการของ 
กลุมตัวอยางกับกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับ 

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดาน 
การมีระบบในการติดตามความกาวหนา 

ในการปฏิบัติราชการ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระหวางกลุม 0.466 4 0.116 

ภายในกลุม 107.256 261 0.411 

0.283 0.889 

รวม 107.722 265    



 

 

123 

สรุปภาพรวมการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 
 

จากการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร สามารถสรุปผลการศึกษา

ภาพรวม พบวา ระดับการศึกษา และตําแหนงที่แตกตางกัน ทําใหบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ (ตารางที่ 4.76) 
 

ตารางที่ 4.76 

สรุปภาพรวมความแตกตางระหวางตัวแปรกับกระบวนการถายทอด 

ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 

ตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ

ระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ขอมูลทั่วไป 

การจัดทาํ

แผนที ่

 ยุทธศาสตร 

การสื่อสาร

ทําความ

เขาใจ 

อยางทั่วถึง 

การผูกมัด 

ตอความ 

สําเร็จตาม

เปาหมาย

ของ

องคการ 

การจัดทาํ

ขอตกลง

เปนลาย

ลักษณ

อักษรใน

ทุกระดับ 

การมีระบบ

ในการติด 

ตามความ 

กาวหนาใน

การปฏิบัติ

ราชการ 

รวม 

เพศ  t  = 0.356 

p = 0.722 

t  = -0.302 

p = 0.763 

t  = 0.519 

p = 0.604 

t  = -0.552  

p = 0.582 

t  = 0.175 

p = 0.861 

t = -0.019 

p = 0.984 

อาย ุ F = 0.445 

p = 0.776 

F = 1.209 

p = 0.307 

F = 0.793 

p = 0.530 

F = 0.748 

p = 0.560 

F = 0.636 

p = 0.638 

F = 0.715 

p = 0.582 

ระดับการศึกษา F = 0.904 

p = 0.440 

F = 4.965 

p =0.002** 

F = 0.353 

p = 0.787 

F = 0.540 

p = 0.655 

F = 0.296 

p = 0.828 

F = 1.299 

p = 0.275 

ตําแหนง F = 0.456 

p = 0.635 

F = 3.866 

p = 0.022* 

F = 0.266  

p = 0.767 

F = 0.123 

p = 0.884 

F = 0.031 

p =0.969 

F = 0.428 

p = 0.652 
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ตารางที่ 4.76 (ตอ) 
 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ
ระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ขอมูลทั่วไป 

การจัดทาํ
แผนที ่

 ยุทธศาสตร 

การสื่อสาร
ทําความ
เขาใจ 

อยางทั่วถึง 

การผูกมัด 
ตอความ 
สําเร็จตาม
เปาหมาย
ของ

องคการ 

การจัดทาํ
ขอตกลง
เปนลาย
ลักษณ
อักษรใน
ทุกระดับ 

การมีระบบ
ในการติด 
ตามความ 
กาวหนาใน
การปฏิบัติ
ราชการ 

รวม 

ลักษณะงานที ่
รับผิดชอบ  

F = 0.136 
p = 0.873 

F = 0.957 
p = 0.385 

F = 1.190 
p = 0.306 

F = 0.137 
p = 0.872 

F = 0.426 
p = 0.654 

F = 0.226 
p = 0.798 

อายุราชการ F = 0.655 
p = 0.624 

F = 0.928 
p = 0.448 

F = 1.375 
p = 0.243 

F = 0.777 
p = 0.541 

F = 0.283 
p = 0.889 

F = 0.643 
p = 0.632 

** p < 0.01  * p < 0.05 
 

สวนที่ 6 การเปรียบเทยีบความสมัพันธระหวางตัวแปร 
 

การศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดทดสอบสมมติฐานที่ต้ังไวดังตอไปนี้ 
1. ปจจัยที่สรางแรงจูงใจมีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA)  

2. ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอด
ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) 
 
6.1 การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาระหวางปจจัยที่สรางแรงจูงใจกับกระบวนการ 

 ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ 
 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

  
ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาระหวางปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 

ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน กับกระบวนการถายทอด
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ยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร ดานการสื่อสารทําความเขาใจอยาง
ทั่วถึง ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ดานการจัดทําขอตกลงเปน 
ลายลักษณอักษรในทุกระดับ และดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ
ราชการ โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยที่สรางแรงจูงใจทั้ง 3 ปจจัย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน และ
ภาพรวม มีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงาน
และระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทั้ง 5 ดาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวายอมรับสมมติฐาน (ตารางที่ 4.77) 

 
ตารางที่ 4.77  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยทีส่รางแรงจูงใจกับกระบวนการ 
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ 
บุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ
ระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

ปจจัยที่สราง
แรงจูงใจ 

การจัดทํา
แผนที่ 

ยุทธศาสตร 

การสื่อสาร
ทําความ
เขาใจ

อยางทั่วถงึ 

การผูกมัด
ตอความ 
สําเร็จตาม
เปาหมาย
ของ

องคการ 

การจัดทํา
ขอตกลง
เปนลาย
ลักษณ
อักษรใน
ทุกระดับ 

การมีระบบ
ในการติด 
ตามความ 
กาวหนาใน
การปฏิบัติ
ราชการ 

ภาพรวม 

ความสําเร็จ 
ของงาน 

r = 0.379** 
p = 0.000 

r = 0.362** 
p = 0.000 

r = 0.473** 
p = 0.000 

r = 0.463** 
p = 0.000 

r = 0.473** 
p = 0.000 

r = 0.520** 
p = 0.000 

การยกยอง

ชมเชย 

r = 0.411** 

p = 0.000 

r = 0.313** 

p = 0.000 

r = 0.398** 

p = 0.000 

r = 0.433** 

p = 0.000 

r = 0.497** 

p = 0.000 

r = 0.503** 

p = 0.000 

ความกาวหนา

ในงาน 

r = 0.374** 

p = 0.000 

r = 0.258** 

p = 0.000 

r = 0.378** 

p = 0.000 

r = 0.329** 

p = 0.000 

r = 0.426** 

p = 0.000 

r = 0.428** 

p = 0.000 

** p < 0.01 

 



 

 

126 

6.2 การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาระหวางปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานกับ 
 กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ 
 บุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาระหวางปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร การบริหารงาน ความสัมพนัธกบั

ผู บังคับบัญชา  ผูใต บังคับบัญชา  หรือเพื่อนรวมงาน  และการพัฒนา /ฝกอบรมบุคลากร  

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดานการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร ดานการสื่อสาร 

ทําความเขาใจอยางทั่วถึง ดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ดานการ

จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนา

ในการปฏิบัติราชการ โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานทั้ง 4 ปจจัย  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจาก

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) ทั้ง 5 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวายอมรับสมมติฐาน (ตารางที่ 

4.78) 
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ตารางที่ 4.78 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยทีส่รางบรรยากาศในการ 
ทํางานกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 
กระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ

ระดับบุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
ปจจัยที่สราง
บรรยากาศ 

ในการทํางาน การจัดทํา 
แผนที่ยุทธ 
ศาสตร 

การสื่อสาร 
ทําความ 
เขาใจ

อยางทั่วถงึ 

การผูกมัด 
ตอความ 
สําเร็จตาม
เปาหมาย
ของ

องคการ 

การจัดทํา
ขอตกลง
เปนลาย
ลักษณ
อักษรใน 
ทุกระดับ 

การมีระบบ 
ในการติด 
ตามความ 
กาวหนาใน 
การปฏิบัติ
ราชการ 

ภาพรวม 

นโยบายการ

สงเสริมการนาํ 

PMQA มาใชใน

องคกร 

r = 0.489** 

p = 0.000 

r  = .373**  

p = 0.000 

r = 0.527** 

p = 0.000 

r = 0.487** 

p = 0.000 

r = 0.574** 

p = 0.000 

r = 0.594** 

p = 0.000 

การบริหารงาน r = 0.557** 

p = 0.000 

r = 0.477** 

p = 0.000 

r = 0.531** 

p = 0.000 

r = 0.532** 

p = 0.000 

r = 0.588** 

p = 0.000 

r = 0.656** 

p = 0.000 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา   

ผูใตบังคับบัญชา  

หรือเพื่อนรวมงาน 

r = 0.558** 

p = 0.000 

r = 0.615** 

p = 0.000 

r = 0.482** 

p = 0.000 

r = 0.492** 

p = 0.000 

r = 0.549** 

p = 0.000 

r = 0.666** 

p = 0.000 

การพัฒนา/

ฝกอบรม

บุคลากร 

r = 0.553** 

p = 0.000 

r = 0.595** 

p = 0.000 

r = 0.508** 

p = 0.000 

r = 0.522** 

p = 0.000 

r = 0.535** 

p = 0.000 

r = 0.667** 

p = 0.000 

** p < 0.01 
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สวนที่ 7 การอภิปรายผลการศึกษา 
 

จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ทําใหผูศึกษาทราบถึงปจจัยที่สรางแรงจูงใจและ

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และทราบกระบวนการถายทอดการนําเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยสามารถ

วิเคราะหและอภิปรายผลการศึกษาได ดังนี้ 

 
7.1 ปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมา (PMQA) มาใชใน 

 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 

7.1.1 ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 
ผลการศึกษาในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร  

การบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และ 

การพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระดับมาก โดยมีประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

1. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน  

ในภาพรวมมีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา บุคลากรทุกระดับใหความสําคัญตอ

การปรึกษาหารือรวมกัน ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาสนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกัน มีความคิดเห็นในระดับมากใกลเคียงกัน  

ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา เนื่องจากการดําเนินการตามเกณฑ PMQA มีรายละเอียดมาก และ 

การดําเนินการในแตละหมวดของเกณฑฯ มีความสอดคลองเช่ือมโยงกัน หากตองการใหบรรลุ

วัตถุประสงค จําเปนตองมีการปรึกษาหารือรวมกันของบุคลากรที่เกี่ยวของ เพื่อใหการทํางาน

เปนไปในทิศทางเดียวกัน สามารถสงตอกระบวนการทํางานใหแกกันและกันไดถูกตองและเกิด

ประโยชน การใหคําปรึกษาแนะนําของผูบังคับบัญชาเมื่อการปฏิบัติงานพบปญหาอุปสรรคหรือ

ตองการการตัดสินใจหรือตองการกําลังใจในการทํางาน การสนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกัน  

ซึ่งสอดคลองกับปจจัยภายในที่มีผลทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ 7S ของ McKinsey (กีรติ  ยศยิ่งยง, 
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2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2546,  

น. 203-205) ในเรื่อง Structure : โครงสรางขององคการที่แสดงความสัมพันธระหวางอํานาจ

หนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีการกําหนดความสัมพันธในแนวต้ัง คือมีการกําหนดสายงานเปน

ลําดับชั้นเพื่อประโยชนตอการรายงานและจะไดทราบวาใครมีขอบเขตอํานาจแคไหน และ 

การกําหนดความสัมพันธในแนวนอน คือมีการกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานในระดับ

เดียวกันหรือในหนวยงานเดียวกันเพื่อประโยชนตอการประสานงานและการทํางานใหสอดคลอง

กัน และสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฟเดอริก เฮอรซเบอรก (กรมสงเสริมการเกษตร,  

กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร, 2552;  ธีรศักด์ิ  ภารการ, 2552; ปราณี  รามสูต และ 

จํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545, น. 220; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550, น. 96; สมยศ  นาวีการ, 2547,  

น. 97) ที่วา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  ไมไดทําใหคนมีแรงจูงใจ แตชวยดานขวัญและกําลังใจ หากไดรับการตอบสนองตามที่

ตองการจะทําใหต้ังใจทํางานมากขึ้น เชนความสัมพันธในขายงาน  ซึ่งหมายถึง สภาพ

ความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 

มีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคลทั้งในภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง โดยมีความสัมพันธกับดานการสื่อสาร 

ทําความเขาใจอยางทั่วถึงสูงกวาดานอ่ืน ๆ  

2. การพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร ในภาพรวมมีผลตอการนําเกณฑคุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การใหผูปฏิบัติงานและผูบริหารเขารับการอบรมเกี่ยวกับ PMQA   

มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด สวนการใหบุคลากรศึกษาความรูเกี่ยวกับ PMQA ดวยตนเอง 

ถึงแมจะมีความคิดเห็นในระดับมาก แตมีคาเฉล่ียตํ่ากวาขออ่ืน ๆ อยางเห็นไดชัดเจน ซึ่งสามารถ

วิเคราะหไดวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร ทั้งในระดับ

ผูปฏิบัติงานและผูบริหารเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน  เมื่อพิจารณาการดําเนินการของ 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจะมุงเนนการอบรมในระดับผูปฏิบัติงานมากกวา ทําใหผูบริหาร

บางสวนอาจไมเขาใจซึ่งสงผลตอการการดําเนินการตามเกณฑ PMQA เนื่องจากหัวใจสําคัญของ

การนําเกณฑ PMQA มาใชในองคกร คือ การที่ผูบริหารใหความสําคัญ บุคลากรทุกระดับมี 

สวนรวม และดําเนินการอยางตอเนื่อง แตอยางไรก็ดี การใหบุคลากรศึกษาความรูเกี่ยวกับ PMQA 

ดวยตนเอง จําเปนตองใชระยะเวลาและอาจทําใหเขาใจไมชัดเจน เนื่องจากการดําเนินการ 
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ตามเกณฑ PMQA เปนเร่ืองยากและมีรายละเอียดในการดําเนินการมาก หากไมมีผูอธิบายหรือให

ความรูในประเด็นที่สงสัย อาจสงผลตอการดําเนินการไมเปนไปตามวัตถุประสงคของเกณฑฯ  

จึงควรมีการนําวิธีการพัฒนา/ฝกอบรมอ่ืน ๆ มาเสริม ไมวาจะเปนการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

โดยเชิญบุคคลภายนอกมาใหความรู การศึกษาดูงานในองคกรที่ประสบผลสําเร็จในการนํา 

PMQA มาใช และการมอบหมายงานเพื่อใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ

ตามขอกําหนดของ PMQA ซึ่งสอดคลองกับปจจัยภายในที่มีผลทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ 7S 

ของ McKinsey (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-139; ศิริวรรณ 

เสรีรัตน และคณะ, 2546, น. 203-205) ในเร่ือง Staff : บุคลากร เปนกระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยขององคการ ทั้งในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติหนาที่ตามความรูความสามารถและ

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ และเปนไปตามแนวทางของเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552, น. 109-

110, 129-131) SP 3 และ HR 3 ที่วา สวนราชการตองมีการวางแผนกลยุทธดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมการปรับปรุงพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี และดําเนินการพัฒนาบุคลากรทั้งแบบที่เปน

ทางการและแบบที่ไมเปนทางการ และสอดคลองกับผลการศึกษาของพงศพัฒน  ตังคะประเสริฐ 

(2550) ที่พบวา องคกรที่นําหลักการ TQM ไปประยุกตใช จะมุงเนนไปที่ปจจัยที่เกี่ยวของกับ

เทคนิคหรือระบบการดําเนินงานมากกวาปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งทั้ง 2 

ปจจัยมีผลซึ่งกันและกัน ดังนั้น การเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรจึงจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยทั้ง 2 

ดานควบคูกันไป และสอดคลองกับผลการศึกษาของวิฑูรย  สิมะโชคดี (2550) ที่พบวา การที่จะ

ประสบผลสําเร็จในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการมากนอยเพียงใด มีขอสังเกตดังนี้  

ควรศึกษาเปรียบเทียบเชิงเจาะลึกระหวางองคกรที่นําเครื่องมือไปใชและประสบผลสําเร็จกับ

องคกรที่ไมประสบผลสําเร็จ เพื่อใหทราบปจจัยแหงความสําเร็จและ/หรือปญหาอุปสรรคในการใช

เคร่ืองมือ เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน

ดานการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร มีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลทั้งในภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง โดยมี

ความสัมพันธกับดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงสูงกวาดานอ่ืน ๆ  
3. นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร ในภาพรวมมีผลตอ

การนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การกําหนดแผนการทํางานตามเกณฑ PMQA การนํา 

PMQA มาใชในองคกรทําใหมีการเช่ือมโยงกระบวนการทํางานใหเปนระบบมากข้ึน การเปด
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โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการนํา PMQA มาใช ความมุงมั่นของ

ผูบริหารในการนํา PMQA มาใชในองคกร และการสรางคานิยมรวมในการนํา PMQA มาใช มี

ความคิดเห็นในระดับมากใกลเคียงกัน ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับ

นโยบายดานกระบวนการทํางาน และดานบุคคล เนื่องจาก PMQA มีสภาพบังคับใหสวนราชการ

ปฏิบัติ ดังนั้นการกําหนดแผนการทํางานตามเกณฑ PMQA จึงเปนหัวใจสําคัญในการขับเคล่ือน

ใหการดําเนินการบรรลุผล เกิดการเชื่อมโยงกระบวนการทํางานใหเปนระบบ ซึ่งจะทําใหลดภาระ

งานของผูปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานเดียวกัน และหากผูบริหารและ

บุคลากรใหความสําคัญ จะเปนแรงผลักดันและกระตุนใหบุคลากรดําเนินการอยางตอเนื่อง ซึ่ง

สอดคลองกับองคประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม (โกศล  ดีศีลธรรม, ม.ป.ป., น. 36-37; 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2545, น. 60-64; เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 2545, น. 16-19; สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549, น. 3-4) ที่ประกอบดวย ความมุงมั่นและการมีสวนรวม

ของผูบริหาร เพื่อสนับสนุนการดําเนินการในทุกระดับขององคการอยางตอเนื่อง และการมี 

สวนรวมของบุคลากรทุกคน ทุกระดับ และทุกหนวยงานในองคการ เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจและ

ยอมรับในการสรางคุณภาพสูงสุดใหเกิดข้ึน มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ และ

ดําเนินการในทิศทางเดียวกับองคการ และสอดคลองกับปจจัยภายในที่มีผลทําใหองคกรประสบ

ผลสําเร็จ 7S ของ McKinsey (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-

139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2546, น. 203-205) ในเร่ือง System : ระบบการทํางาน เปน

วิธีการทํางาน การปฏิบัติงานทั้งที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ และ Style : รูปแบบการบริหาร

หรือลักษณะการทํางานของผูบริหาร มีสวนกระตุนการทํางานของพนักงาน และคานิยมรวมจะ

กอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานและความมุงมั่นรวมกันในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหบรรลุผล 

และสอดคลองกับผลการศึกษาของสิตาพร  สายแสงจันทร (2548) ที่พบวา องคการควรให

ความสําคัญกับปจจัยดานการบริหารภายในองคการ โดยเฉพาะความมุงมั่นจากผูบริหารระดับสูง 

เนื่องจากมีผลตอการประยุกตใชระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองคกร  และสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของรัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชัย (2548, น. 83, 88) ที่พบวา การมีสวนรวม มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน สวนการนํา PMQA 

มาใชในองคกร ทําใหลดข้ันตอนการทํางานจากผลการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการทาํงานนัน้ 

มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง สามารถวิเคราะหไดวา แมผลลัพธที่คาดหวังของการดําเนินการ

ตามเกณฑ PMQA คือ มีการทบทวนและปรับปรุงข้ันตอนการทํางาน ซึ่งเปนไปตามวงจรเดมมิง  

P D C A (โกศล  ดีศีลธรรม, ม.ป.ป., น. 36-37; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2545, น. 60-64;  
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เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 2545, น. 16-19; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549,  

น. 3-4) ซึ่งมีข้ันตอนการพัฒนาดังนี้  1) P : Plan การวางแผน เปนข้ันแรกของวงจรเดมม่ิง ที่ศึกษา

กระบวนการเพื่อระบุปญหาและวางแผนสําหรับแกปญหา โดยมีการระบุความคาดหวังของลูกคา   

และกําหนดเปาหมายเพื่อวัดผลการปรับปรุงทางคุณภาพ 2) D : Do การลงมือกระทํา เปนการนํา

แผนที่ไดรวมกันวางไวไปปฏิบัติตามขั้นตอนและวิธีการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว  

3) C / S : Check / Study โดยจะมีการประเมินผลลัพธที่เกิดข้ึนวามีความคืบหนาหรือบรรลุผล

ตามที่ระบุไวในข้ันของ Plan อยางไร 4)  A : Act การปฏิบัติการแกไข เปนข้ันตอนสุดทายของวงจร

เดมม่ิง โดยแผนงานที่ถูกนํามาดําเนินการเพ่ือปรับปรุงคุณภาพ จะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ

และถูกหมุนกลับไปยังข้ันตอนแรก เพื่อเร่ิมวงจรใหมอีกคร้ังหากการดําเนินงานไดผลลัพธที่พอใจ

และไดรับการยอมรับจากทุกฝายแลวจึงจัดทําเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคต แตการจะ

นําไปสูข้ันตอนดังกลาว จะมีกระบวนการและรายละเอียดในการดําเนินการมาก จึงทําใหระดับ

ความคิดเห็นตํ่ากวาขออ่ืน ๆ เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สราง

บรรยากาศในการทํางานดานนโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร มีความสัมพันธ

กับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลทั้งใน

ภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง โดยมีความสัมพันธกับดานการมีระบบในการติดตาม

ความกาวหนาในการปฏิบัติราชการสูงกวาดานอ่ืน ๆ  

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาขอเสนอแนะตอการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ดานปจจัยที่สรางบรรยากาศ 

ในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับการอบรมความรูเร่ือง PMQA ใหกับบุคลากร 

ทุกระดับ รองลงมาคือ ผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญกับการนําเกณฑ PMQA มาใชใน

องคกร และกํากับติดตาม รวมถึงส่ือสารใหบุคลากรเกิดความเขาใจ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา

ของรัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชัย (2548) ที่มีขอเสนอแนะวา องคกรควรจะตองตระหนักถึงการสราง

ทัศนคติตอการบริหารคุณภาพโดยรวมใหสูงข้ึน เพื่อใหพนักงานทุกระดับทราบถึงความสําคัญใน

การดําเนินการในระบบการบริหารคุณภาพโดยรวม โดยมีแนวทาง คือ การมุงเนนในการฝกอบรม

พัฒนาและสรางบรรยากาศของการศึกษา เพื่อใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางกวางขวาง  

มีการสื่อสารใหพนักงานไดทราบอยางสม่ําเสมอและทั่วถึงทั้งแนวด่ิงและแนวราบ เพื่อสราง 

ความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 
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7.1.2 ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 
ผลการศึกษาในภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน มีผลตอ

การนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ

ในระดับมาก เมื่อเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย แตละปจจัยมีผลการศึกษา ดังนี้ 

1. ความสําเร็จของงาน ในภาพรวมมีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหไดตามวัตถุประสงคขององคกร มีความคิดเห็นในระดับ 

มากที่สุด สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับมาก ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา การดําเนินการตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนการดําเนินการตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ที่กําหนดไวในแผนยุทธศาสตร

และคํารับรองการปฏิบัติราชการในระดับกรม และมีการถายทอดไปในระดับสํานัก/หนวยงาน และ

ระดับบุคคล โดยมีการดําเนินการอยางตอเนื่องตามแนวทางของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552, น. 109-110) ที่กําหนดให

สวนราชการตองมีการวางแผนยุทธศาสตร ส่ือสารทําความเขาใจเร่ืองยุทธศาสตรและการนํา

ยุทธศาสตรไปปฏิบัติ โดยมีการถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายระดับองคกรสูระดับหนวยงานและ

ระดับบุคคล (SP 1, SP 2, SP 4 และ SP 5) ซึ่งสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ

ราชการไทย (พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ม.ป.ป.,  

น. 26, 34-37) ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมี

ความพรอมและความสามารถในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอ

สถานการณตาง ๆ  ภายใตกลยุทธ 3.3 เสริมสรางใหหนวยงานภาครัฐมีความต่ืนตัว ตอบสนอง 

และไวตอการเปล่ียนแปลง มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัวและมีความคิด

ริเร่ิม ทันตอสถานการณและความทาทายตางๆ ได  โดย 3.3.2 สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและสงมอบ

บริการสาธารณะ และสอดคลองกับปจจัยภายใน ตามองคประกอบ 7S ของ McKinsey ซึ่งจะ

ชี้ใหเห็นความสัมพันธของปจจัยทั้ง 7 ประการที่มีผลทําใหองคกรประสบความสําเร็จ (กีรติ   

ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 

2546, น. 203-205) ในเร่ือง Strategy : กลยุทธ  เปนวิธีการอยางเปนระบบที่องคการใชในการ

ดําเนินงาน หรือแขงขัน หรือรับมือกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายนอก 
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เพื่อใหองคการบรรลุในภารกิจ และวัตถุประสงค และในเร่ือง Style : รูปแบบการบริหาร หรือ

ลักษณะการทํางาน ที่ผูบริหารกําหนดใหมีการผูกมัดตอความสําเร็จขององคการโดยถายทอด

ตัวช้ีวัดและเปาหมายไปสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล รวมถึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ

วิฑูรย  สิมะโชคดี (2550, น. 175) ที่พบวา นโยบาย PMQA นี้ มีมติคณะรัฐมนตรีใหทุกสวน

ราชการถือปฏิบัติ และมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จที่ชัดเจน เมื่อพิจารณาผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับกระบวนการ

ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลทั้งในภาพรวมและ 

รายดานในระดับปานกลาง โดยมีความสัมพันธกับดานการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมาย

ขององคการ และดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการสูงกวาดาน 

อ่ืน ๆ  

2. ความกาวหนาในงาน ในภาพรวมมีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา การนํา PMQA มาใชในองคกร ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะในการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ๆ อยางชดัเจน 

ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา กลุมตัวอยางตองการพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมาย หากไดรับโอกาสในการพัฒนาจะสามารถนําความรูมาใชปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานในขอ 1 โดยที่ 

การดําเนินการดังกลาวเปนไปตามแนวทางของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552, น. 109-110, 129-131) ที่กําหนดให 

สวนราชการตองจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (SP 3) ที่ครอบคลุมในดาน 

การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี รวมถึงมีการดําเนินการตามแผนกลยุทธที่กําหนดเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหกับบุคลากร  ตลอดจนทําใหบุคลากรมีความเติบโตกาวหนาและทันตอ 

การเปลี่ยนแปลง และสอดคลองกับปจจัยภายใน ตามองคประกอบ 7S ของ McKinsey ซึ่งจะ

ชี้ใหเห็นความสัมพันธของปจจัยทั้ง 7 ประการที่มีผลทําใหองคกรประสบความสําเร็จ (กีรติ  

ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 

2546, น. 203-205) ในเร่ือง Staff : บุคลากร เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ทั้งในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติหนาที่ตามความรูความสามารถและเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่และความรับผิดชอบ เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ
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ดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคลทั้งในภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง ยกเวนดาน 

การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงมีความสัมพันธในระดับตํ่า โดยมีความสัมพันธกับดานการมี

ระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการสูงกวาดานอ่ืน ๆ  

3. การยกยองชมเชย ในภาพรวมมีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา การประกาศรายชื่อหนวยงานที่ไดรับรางวัลหนวยงานดีเดนดานการบริหารจัดการ  

การประกาศเกียรติคุณแกบุคลากรที่รับผิดชอบหลักในการผลักดันใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของ 

PMQA การไดรับเงินรางวัลจากผลการปฏิบัติงานประจําป มีความคิดเห็นในระดับมาก โดยมี

คาเฉล่ียใกลเคียงกัน สวนการจัดสรรเงินรางวัลประจําปใหกับบุคคลที่มีสวนสําคัญในการผลักดัน

ใหเกิดความสําเร็จตามขอกําหนดของ PMQA มากกวาผูอ่ืน และการไดรับคัดเลือกเปน

คณะทํางาน PMQA ถึงแมจะมีความคิดเห็นในระดับมาก แตมีคาเฉลี่ยตํ่ากวาขออ่ืน ๆ ซึ่งสามารถ

วิเคราะหไดวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับการยกยองชมเชยที่สามารถรับรูไดโดยตรงและมี 

ผลตอตนเองมากกวา เนื่องจากส่ิงเหลานี้จะนําไปสูความพึงพอใจในงาน และต้ังใจทํางานมากข้ึน 

ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฟเดอริก เฮอรซเบอรก (กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัย

และพัฒนางานสงเสริมการเกษตร, 2552;  ธีรศักด์ิ  ภารการ, 2552; ปราณี  รามสูต และ จํารัส  

ดวงสุวรรณ, 2545, น. 220; รัตติกรณ จงวิศาล, 2550, น. 96; สมยศ  นาวีการ, 2547, น. 97) ที่วา 

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยตรงที่กระตุนใหบุคลากรมีความพึงพอใจ  

เอาใจใสการทํางานมากข้ึน ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน เชน การไดรับการยกยองชมเชย 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยที่สรางแรงจูงใจดานการยกยองชมเชยมี

ความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคลทั้งในภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง โดยมีความสัมพันธกับ 

ดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการสูงกวาดานอ่ืน ๆ 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาขอเสนอแนะตอการพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ดานปจจัยที่สรางแรงจูงใจ พบวา 

กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติตามเกณฑ PMQA อยางสม่ําเสมอ 

รองลงมาคือ การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของวิฑูรย  สิมะโชคดี (2550) ที่พบวา การที่จะประสบความสําเร็จในการยกระดับ
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คุณภาพการบริหารจัดการไดมากนอยเพียงใด หนวยงานราชการตองเตรียมความพรอมทั้งดาน

ทรัพยากรและบุคลากร และควรมีการประเมินและติดตามผลนโยบายอยางชัดเจนและตอเนื่อง 

นอกเหนือจากผลการศึกษาขางตน ยังมีประเด็นที่นาสนใจเกี่ยวกับปจจัยที่มี

ผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ โดยผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมของทั้ง 2 ปจจัยมีความคิดเห็นในระดับมาก  

โดยปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานมีคาเฉล่ียมากกวาปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ซึ่งขัดแยงกับ

ทฤษฎีสองปจจัยของเฟเดอริค เฮอรซเบอรก  ที่ไดอธิบายแรงจูงใจของมนุษยไว 2 ประเภท  

(กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร, 2552; ธีรศักด์ิ  ภารการ, 

2552; ปราณี  รามสูต และ จํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545, น. 220; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550, น. 96; 

สมยศ  นาวีการ, 2547, น. 97) ที่วา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ 

การทํางานโดยตรงที่กระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจ เอาใจใสในการทํางานมากขึ้น ทําใหผล 

การปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมไดทําใหคนมีแรงจูงใจ แตชวยดานขวัญและกําลังใจ หากไดรับ

การตอบสนองตามที่ตองการจะทําใหต้ังใจทํางานมากข้ึน ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา แมวาทฤษฎี

สองปจจัย ระบุวา ควรสรางปจจัยการสรางบรรยากาศในการทํางานหรือปจจัยสุขอนามัยเพื่อ

ปองกันความไมพึงพอใจของบุคลากร เมื่อมีปจจัยนี้แลวก็จะเปนการงายที่จะจูงใจผูปฏิบัติงาน 

เพื่อใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน แตโดยขอเท็จจริงของภาคราชการไทยจะ

พบวา ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานมักไมไดถูกใหความสําคัญ ในขณะที่ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจมักถูกละเลยหรือไมไดนําไปปฏิบัติจริง รวมถึงวัฒนธรรมของบุคลากรภาครัฐที่ไมมี 

การเรียกรองหรือคาดหวังมากนักกับปจจัยที่สรางแรงจูงใจ แตมีความคาดหวังหรือตองการในเร่ือง

ของปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน เนื่องจากเปนเร่ืองใกลชิด มีความเปนรูปธรรม และ

สงผลตอการทํางานมากกวา โดยเฉพาะความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือ

เพื่อนรวมงาน จึงสงผลใหกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน

มากกวาปจจัยที่สรางแรงจูงใจ   

 

7.2 กระบวนการถายทอดการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใช

ในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 

กระบวนการถายทอดการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใช

ในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนการศึกษากระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ
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องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลใน 5 ดาน ไดแก การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร  

การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

การจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และการมีระบบในการติดตามความกาวหนา

ในการปฏิบัติราชการ ซึ่งผลการศึกษาพบวา ทั้งในภาพรวมและรายดาน กลุมตัวอยางมี 

ความคิดเห็นในระดับมาก โดยพบวา มีความคิดเห็นตอการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร และ 

การสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงในระดับคาเฉล่ียสูงสุดเทากันที่ 4.17 ซึ่งสามารถวิเคราะหได

วา กลุมตัวอยางมีความเขาใจในกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคล และใหความสําคัญกับการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร และการส่ือสาร 

ทําความเขาใจอยางทั่วถึง เนื่องจากแผนที่ยุทธศาสตร เปนเคร่ืองมือสําคัญในการถายทอด

ยุทธศาสตรแตละระดับ และหากตองการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร จําเปนตองมี

การสื่อสารที่ชัดเจนไปยังบุคลากรทุกคนใหเกิดความเขาใจ ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอแนะตอการ

พัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  

ที่พบวา ผูบริหารทุกระดับตองใหความสําคัญกับการนําเกณฑ PMQA มาใชในองคกร และกํากับ

ติดตาม รวมถึงส่ือสารใหบุคลากรเกิดความเขาใจ และสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (2552, น. 109-110) ที่วา แผนที่ยุทธศาสตร เปนระบบในการถายทอดตัวชี้วัดและ

เปาหมายจากระดับองคการลงสูระดับหนวยงาน และระดับบุคคล เพื่อผลักดันใหเกิดความสําเร็จ

ตามยุทธศาสตรและเปาประสงคที่ต้ังไว โดยมีการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงและภายใน

ระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในองคการทราบถึงวิธีการ/กระบวนการในการถายทอด

ตัวช้ีวัดและเปาหมายจากระดับองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมี

ความรู ความเขาใจ และสามารถมีสวนรวมการดําเนินการตามระบบการถายทอดตัวชี้วัดและ

เปาหมายของสวนราชการไดอยางถูกตอง  
นอกเหนือจากนี้ ผลการศึกษายังพบวาดานการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษร

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด รองลงมาคือดานการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

ซึ่งสามารถวิเคราะหได ดังนี้ 

1. การจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู

ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการระหวางกรม 

กับหนวยงาน และหนวยงานกับบุคคลมีความสําคัญตอการถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ  

การกําหนดตัวช้ีวัด เปาหมายและเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่ชัดเจนในคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการระดับหนวยงานและระดับบุคคลมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยูใน

ระดับมากใกลเคียงกัน ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการและ 
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การกําหนดตัวช้ีวัด เปาหมาย และเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่ชัดเจนทั้งในระดับหนวยงาน

และระดับบุคคล มีความสอดคลองเช่ือมโยงกัน หากกําหนดข้ึนภายใตหลักการที่มีมาตรฐาน  

ยอมสามารถวัดผลการดําเนินไดอยางชัดเจนและสงผลตอความสําเร็จขององคกร ซึ่งสอดคลองกับ

แนวทางแนวทางของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) SP 5 (สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552, น. 109-110) ที่วา มีการจัดทําขอตกลงที่เปน 

ลายลักษณอักษรในทุกระดับ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับตัวชี้วัด และเปาหมาย รวมถึงเกณฑ 

การประเมินผลความสําเร็จที่สามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม แตในทางปฏิบัติถึงแมวา 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจะไดดําเนินการตามแนวทางดังกลาวขางตน แตกระบวนการ

จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรยังไมสามารถดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม  

อาจเนื่องมาจากตัวกระบวนการเองท่ีจะตองดําเนินการตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ.ร. โดย

จะตองเร่ิมจัดทําจากระดับกรมใหแลวเสร็จกอน จึงจัดทําในระดับสํานัก/หนวยงาน และระดับ

บุคคล ตามลําดับ หากกระบวนการใดลาชาก็จะสงผลตอกระบวนการถัดไป หรืออาจเน่ืองมาจาก

ตัวบุคลากรที่ยังมีความรูความเขาใจตอกระบวนการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษร 

ไมเพียงพอ จึงทําใหไมสามารถดําเนินการจัดทําขอตกลงไดอยางรวดเร็ว ซึ่งจะสงผลตอการ

ดําเนินการในเร่ืองอ่ืน ๆ ที่สืบเนื่องตอไป 

2. การมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมมีความ

คิดเห็นอยู ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การที่ ผูบริหารมีการติดตามกํากับ 

การปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การมี

ทีมงานเพื่อติดตามประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามตัวช้ีวัดและเปาหมายที่องคกรและบุคคลไดรับ

มอบหมายมีความคิดเห็นในระดับมาก โดยกลุมตัวอยางใหความสําคัญกับการติดตามและกํากับ

ดูแลมากกวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา กระบวนการถายทอด

ยุทธศาสตรเปนการดําเนินการอยางตอเนื่อง หากมีการติดตามผลระหวางดําเนินการ เมื่อพบ

ปญหาอุปสรรคจะสามารถแกไขไดอยางทันทวงที ซึ่งจะทําใหลดโอกาสของการดําเนินการที่ 

ไมสําเร็จลงไดมากกวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อแลวเสร็จ ซึ่งสอดคลองกับแนวทางของ

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) SP 5 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ, 2552, น. 109-110) ที่วา มีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการและ

การประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดและเปาหมายที่ถายทอดลงไปในแตละระดับ เพื่อติดตาม กํากับ

ใหมีการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายโดยรวมขององคการ 
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นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบวา ระดับการศึกษาและตําแหนงที่แตกตางกันมี 
ความคิดเห็นตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ
บุคคลในดานการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาและตําแหนงในระดับตํ่า มีความคิดเห็นตอกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ
องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลในดานการส่ือสารทําความเขาใจอยางทั่วถึงในระดับตํ่า 
ดังนั้นจึงควรปรับวิธีการส่ือสารทําความเขาใจใหเหมาะสมกับบุคลากรทุกกลุม ซึ่งสอดคลองกับ 
ผลการศึกษาของรัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชัย (2548) ที่พบวา องคกรควรจะตองตระหนักถึงการ
สรางทัศนคติตอการบริหารคุณภาพโดยรวมใหสูง ข้ึน  เพื่อใหพนักงานทุกระดับทราบถึง
ความสําคัญในการดําเนินการในระบบการบริหารคุณภาพโดยรวม ทําใหพนักงานเกิดทัศนคติวา
เปนสวนหนึ่งของงานประจําที่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อใหเกิดจิตสํานึกในการ
ปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยมีแนวทาง คือ การมุงเนนในการฝกอบรมพัฒนาและสราง
บรรยากาศของการศึกษา เพื่อใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางกวางขวาง มีระบบการตอบแทนหรือ
ใหรางวัลและการยอมรับที่จะทําใหเกิดการรับรูถึงความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน มีการสื่อสาร
ใหพนักงานไดทราบอยางสมํ่าเสมอและทั่วถึงทั้งแนวด่ิงและแนวราบ เพื่อสรางความเขาใจที่
ถูกตองตรงกัน 

สําหรับความสัมพันธระหวางปจจัยที่สรางแรงจูงใจและปจจัยที่สรางบรรยากาศใน
การทํางานกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับ
บุคคลตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ผลการศึกษาพบวา ทุกปจจัยมี
ความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยสวนใหญมี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง ซึ่งมีขอสังเกตวาภาพรวมของปจจัยที่สรางบรรยากาศ 
ในการทํางานมีความสัมพันธกับกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรมากกวาปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 
ดังนั้น การจะทําใหการดําเนินการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสูระดับหนวยงานและ
ระดับบุคคลบรรลุผล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจึงควรเสริมสรางปจจัยที่สรางบรรยากาศ 
ในการทํางานเพื่อปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานมากกวาปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 
โดยดําเนินการตามแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, น. 129-
131) ที่วา ในการกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร 
ทุกระดับ ทุกประเภท ควรคํานึงถึงความเสมอภาค ความโปรงใส ความเปนธรรม ความสมัครใจ 
ความจําเปนและความเรงดวนประกอบดวย อีกทั้ง ผูบริหารตองใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวม 
โดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนําความคิดเห็นดังกลาวมากําหนดปจจัย เชน  
การสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร ความพึงพอใจเกี่ยวกับ
ระบบการบริหารจัดการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบสวัสดิการขององคกร เปนตน 
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