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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายใน
องค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง   

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  ส่วนกลาง จ านวน 332 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และ
สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีเพศ ต่างกัน 
ท าให้มีประสิทธิผลในการท างานโดยภาพรวมต่างกัน และบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานต่างกัน ท าให้ประสิทธิผลในการท างานโดยภาพรวมต่างกัน 
นอกจากนี้ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน  
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง   
 
ค าส าคัญ : ประสิทธิผลในการท างาน  
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ABSTRACT  

The purposes of this research were 1)  to study effectiveness at work of personnel at the 
State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Headquarters) 2 )  to study effectiveness at work of 
personnel at the State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Headquarters) 3) to study Leadership 
factor and Internal communication factors affecting motivation for effectiveness at Work of Personnel 
at the State Audit Office of the King of Thailand (Headquarters)  

The sample group was 332 in Personnel at the State Audit Office of the King of Thailand 
(Headquarters The questionnaire was used as a tool for collecting the data. The data collected were 
analyzed in terms of the frequency, percentage, mean and standard deviation.The hypotheses were 
tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA (F-test). In case of a statistically significant 
difference, LSD test, which was used to test hypotheses for each pair of variables in order to 
determine which pairs were different, and Multiple Regression Analysis were applied. 

The results of hypothesis testing showed that differences in genders of personnel at the 
State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Headquarters)  to take Effectiveness at Work to take 
In contrast, differences in age, educational level and work experience of personnel at the State Audit 
Office of the Kingdom of Thailand (Headquarters)  The overall effectiveness of work is different. In 
addition, the leadership factor And internal communication factors Affect work efficiency of 
personnel at the State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Headquarters) 

 
Key words: Effectiveness at Work 
 
บทน า 

เพื่อรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิ
บาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, Happier Citizens) 
หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยน แนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพื่อพลิกโฉม (transform) ให้สามารถ
เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจ และเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted Government) ต้องมี
ความเปิดเผยโปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมีการ
แบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไก หรือภาคส่วนอ่ืน 
ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไป
ให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทนโดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับ
การท างานแนวระนาบในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่งขณะเดียวกันก็ยังต้อง
เชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพ และสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่นต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า และต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามี
การวิเคราะห์ความเสี่ยงสร้างนวัตกรรม หรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ใน
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การตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่น และความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเข้าสู่สภาพ
ความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง
เหมาะสมกับบทบาทของตน ซึ่งปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ได้แก่ 1) การสานพลังระหว่างภาครัฐ
และ ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับการท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน 
(coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริงโดยจัดระบบ
ให้มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ต้องการร่วมกันมีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิด
เข้ามาแบ่งปัน และใช้ประโยชน์ร่วมกันมีการยอมรับความเสี่ยง และรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อ
พัฒนาประเทศ หรือแก้ปัญหาความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้นจนไม่มีภาคส่วนใดในสังคม
จะสามารถด าเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ“ประชา
รัฐ” 2) การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการ หรือ solutions ใหม่ ๆ ท าให้เกิด big 
impact เพื่อปรับปรุง และออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้า
ทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพอันแปรผันไปตามสภาพพลวัต
ของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (Gov Lab/Public Sector Innovation Lab) และใช้
กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อสร้างความ
เข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype)  
ท าการทดสอบปฏิบัติจริง และขยายผลต่อไป (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,2564) ซึ่งจากที่กล่าวมา
ข้างต้นการที่จะท าให้นโยบายของรัฐบาลบรรลุเป้าหมายนั้นต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่าง และหนึ่งในปัจจัยนั้นคือการ
สื่อสารทั้งภายในองค์และการสื่อสารระหว่างองค์กร รวมถึงผู้น าองค์กรต้องแสดงถึงภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
เป็นตัวอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ ผู้น าองค์การนั้น เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในหลักของการบริหารงาน 
เพราะผู้น าจะเป็นผู้ที่ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน จัดโครงสร้างขององค์การ และรับผิดชอบต่อความส าเร็จ
รวมทั้งน าพาองค์การให้อยู่รอดด าเนินการได้ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา และ
ต้องสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การอีกด้วย ดังนั้นการที่องค์การใดก็ตามจะประสบความส าเร็จ และพัฒนา
ไปได้ด้วยดีจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความสามารถ มีภาวะผู้น าสูง และสามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
(แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ นิคม เจียรจินดา และวิรมล เวศสุนทรเทพ, 2560, หน้า 109) นอกจากนี้ ปัจจัยความส าเร็จที่
ท าให้รัฐวิสาหกิจสามารถขับเคลื่อนไปข้างหน้าโดยไม่หยุดนิ่งได้ คือ การติดต่อสื่อสารประสานงานที่มีความสะดวก 
รวดเร็ว เที่ยงตรง และชัดเจน อีกทั้งด้านปัจจัยวัฒนธรรมภายในองค์กรที่เป็นส่วนที่หลอมรวมความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของบุคลากรภายในองค์กรของรัฐวิสาหกิจให้ด าเนินการไปทางเดียวกัน และความไว้วางใจที่มีอิทธิพลต่อกัน
ของพนักงานปฏิบัติการองค์กรของรัฐวิสาหกิจ (ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ,์ 2558) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในเรื่องประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง ซึ่งจะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ส่วนกลาง ที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีแนวคิดในการวิจัย คือ การศึกษาประสิทธิผลในการ
ท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ส่วนกลาง โดยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจะเป็นโอกาสเพื่อใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลในการ
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ท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ซึ่งจะเกิดประโยชน์ต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ในด้านประสิทธิผลในการท างานที่เพิ่มขึ้น 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง จ าแนก

ตามปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล  
3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง   
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรและตัวอย่าง คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ซึ่งประกอบดัวย 
ข้าราชการ พนักงาน และเจ้าหน้าที่ รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,932 คน (ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน ณ 15 กุมภาพันธ์ 2564) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจ านวน 332 คน 
 2. ด้านเนื้อหา คือ เป็นการศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง โดยมุ่งหมายวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคล ปัจจัยภาวะ
ผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร 
 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย องค์ประกอบการสื่อสาร และ 
รูปแบบการสื่อสาร 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง  
2. เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 

จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 
3. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
 
บททวนวรรณกรรม 
 ผู้ท าวิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง โดยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยหัวข้อ
ดังต่อไปนี้ 
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ด้านภาวะผู้น า 
Bass (อ้างถึงใน กนกพร แซ่ซื้อ, 2561, หน้า 16) ได้ระบุว่า ภาวะผู้น าเกิดจากการผสมผสานของบทบาท

หน้าที่ อ านาจที่เกิดจากผลของบุคลิกภาพ อิทธิพลของกลุ่ม และศิลปะการต่อรองที่ก่อให้เกิดการบรรลุเป้าหมาย
และการจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และได้วินิจฉัยรูปแบบของภาวะผู้น าไว้ 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์
(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างแรงจูงใจ 
เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า นอกจากนี้ยังได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จากการศึกษากลุ่มผู้น ากองทัพสหรัฐอเมริกาจ านวน 198 แห่ง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 1) การสร้างบารมี (Charisma) 2) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) 3) การกระตุ้นทางปัญญา  

House & Mitchell (อ้างถึงใน ธนภัทร ศรีนาค, 2562, หน้า 14) ได้ระบุว่า ผู้น าจะท าให้ผู้ปฏิบัติเล็งเห็น
ถึงความสามารถที่จะบรรลุผลส าเร็จ และมีหนทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผู้ตามโดยผู้น าจะแสดง
พฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะน า หรือร่วมก าหนดเป้าหมายโดยเป็นผู้ให้ค าปรึกษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ประเภท 
ดังนี้ 1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) 2. ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 3. ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน (Supportive Leadership) 4. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

 ผ่องศรี พูลพิพัฒน์ และพิมพฤทธิ์ เที่ยงภักดิ์ (2563) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ สภาวะ 
หรือศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคล หรือกลุ่ม มีความสามารถในการจูงใจให้คนอ่ืนคล้อยตาม 
โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ ในการวางแผนจัดการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการพัฒนา  ให้เพื่อนร่วมงานท าตาม และสร้าง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ มีสติปัญญา มีคุณธรรม มีความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์การ มีทักษะเป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลงที่ทรงความรู้ สามารถขับเคลื่อน
องค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 

จากการศึกษาแนวคิดปัจจัยด้านภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลผู้ที่แสดงอ านาจ และบทบาทหน้าที่ โดยใช้
ศิลปะการต่อรอง หรือแสดงพฤติกรรมการช่วยเหลือ แนะน า ก าหนดเป้าหมาย ออกค าสั่ง หรือเป็นผู้ให้ค าปรึกษา 
เพื่อจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งผู้ที่มี
ภาวะผู้น าที่ดีจะท าให้ผู้ตามเล็งเห็นถึงความรู้ความสามารถ สติปัญญา คุณธรรม และมีความรับผิดชอบเพื่อสร้าง
ความน่าเชื่อถือ พร้อมทั้งรับฟังปัญหาจากผู้ตาม และให้โอกาสผู้ตามได้แสดงถึงภาวะผู้น าในช่วงเวลาที่เหมาะสม 

การสื่อสารภายในองค์กร 

 Berlo (อ้างถึงใน เทวิกา กล้าถิ่นภ,ู 2561, หน้า 26) ได้ระบุว่า ได้พัฒนาทฤษฎีที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร และ
ผู้รับจะรับ แปลความหมาย และมีการโต้ตอบกับสารนั้นอย่างไร ทฤษฎี S M C R ประกอบด้วย ผู้ส่ง (source) ข้อมูล
ข่าวสาร (message) ช่องทางในการส่ง (channel) ผู้รับ (receiver)  

เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2558) กล่าวว่า การสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง ความคิด และทัศนคติใน
องค์กร กระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ของกลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กัน แต่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน ทั้งนี้
เพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนั้นยังช่วยให้เกิดการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร
ในองค์กรได้ด้วยวิธีการสื่อสารแบบต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบ ได้แก่ การไว้วางใจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การเปิดเผยการสื่อสารจากล่างขึ้นบน และรูปแบบพฤติกรรมสื่อสารแบบแนวนอน 
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จากการศึกษาแนวคิดปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง การแลกเปลี่ยน ค าพูด ตัวอักษร หรือ
สัญลักษณ์ต่าง ๆ เพื่อให้บุคคลในองค์กรได้เข้าใจในข้อมูลหรือข่าวสารอย่างถูกต้อง ชัดเจน ซึ่งการสื่อสารที่ดีผู้ส่งสาร
ต้องสื่อสารด้วยข้อมูลที่กระชับ ชัดเจน เหมาะสมกับกาลเทศะ และเชื่อถือได้ ก่อให้เกิดการยอมรับระหว่างผู้ส่งสาร 
และผู้รับสาร และควรเลือกใช้ภาษาที่ถูกต้อง ประกอบกับต้องใช้อารมณ์ และความรู้สึกในการสื่อสารทางบวก รวมถึง
ให้เกียรติผู้รับสาร เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และเพื่อสร้างประสิทธิภาพของการสื่อสาร ดังนั้นการสื่อสารสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ด้าน คือ 1.องค์ประกอบการสื่อสาร ได้ว่า องค์ประกอบการสื่อสาร หมายถึง ผู้ส่งสาร ผู้รับสาร ข้อมูล 
เนื้อหา ข่าวสาร ช่องทางในการสื่อสาร 2.รูปแบบการสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารแบบบนลงล่าง คือการสื่อสารจาก
ผู้บังคับบัญชา ลงมาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน คือ การสื่อสารจากผู้ใต้บังคับบัญชาผ่านขึ้นไปยัง
ผู้บังคับบัญชา การสื่อสารแบบแนวนอน คือ การสื่อสารของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับเดียวกัน  
การสื่อสารแบบไขว้ คือ การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ต่างหน่วยงานหรือข้ามฝ่าย 

ประสิทธิผลในการท างาน 
Steers (อ้างถึงใน ณัฐรัตน์ สุขใย, 2562, หน้า 26) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กร

ขึ้นอยู่กับปัจจัย 4 กลุ่มคือ 1) ปัจจัยลักษณะองค์กร ประกอบด้วยโครงสร้าง และเทคโนโลยี 2) ปัจจัยด้านลักษณะ
สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน ซึ่งหมายถึงบรรยากาศองค์กร 3) 
ปัจจัยลักษณะของพนักงาน ประกอบด้วย การปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร และ 4) ปัจจัยด้านนโยบาย 
และการปฏิบัติ ประกอบด้วยการมีเป้าหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อม  
การท างานกระบวนการสื่อสาร ภาวะผู้น า และการตัดสินใจ การปรับตัวขององค์กรและนวัตกรรม  

 Gibson & Others (อ้างถึงใน ปภัชญา คุณะเพิ่มศิริ, 2560, หน้า 13) ได้ให้ค านิยามประสิทธิผลไว้ว่า
ประสิทธิผล (Effectiveness) นั้นเป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ ที่มีความมุ่งหมายที่จะได้รับผล การกระท าหรือความ
พยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือต่างเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับว่าผลที่ได้รับนั้นครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
ประสิทธิผลพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 1. ประสิทธิผลของบุคคล และ 2. ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 1) 
การผลิต (Production) 2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 4) การปรับเปลี่ยน 
(Adaptiveness) และ 5) การพัฒนา (Development)  

จากการศึกษาแนวคิดประสิทธิผลในการท างานที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของประสิทธิผล
ในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ได้ว่า ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง หมายถึง งานที่บุคคลใด บุคคลหนึ่ง ได้รับมอบหมาย โดยบุคคลนั้นต้อง
เข้าใจวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน และต้องมีการวางแผนการปฏิบัติ งาน เพื่อใช้ทรัพยากรขององค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ซึ่งบุคคลนั้นต้องใช้ ทักษะความรู้ที่ถูกต้องอย่างเต็มความสามารถ และมีความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน ภายใต้เงื่อนไข ข้อก าหนดต่าง ๆ ที่องค์กรก าหนด และสามารถน าส่งผลงานที่ได้รับมอบหมายทันเวลา
ก าหนดไว้ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ระพีพรรณ อินหลี (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน 

และปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งประกอบไปด้วยด้านเพศ อายุสถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่าง
กัน เนื่องจากปัจจัยด้านส่วนบุคคลจะเป็นตัวชี้วัดถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
และเมื่อองค์การมีระบบการบริหารที่ดี ก็จะสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

กิติคุณ แย้มบาน (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่าการติดต่อสื่อสารองค์กรของพนักงานที่มีวัย
ต่างกันในองค์กร มีอิทธิพลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร รูปแบบ
การด าเนินชีวิต มีอิทธิพลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร แต่ด้าน
ค่าจ้างเงินเดือนและด้านสภาพแวดล้อมการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานที่มี
วัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

กัลญาณัฐ เทศน์จอ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสารองค์กร การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรมการ
ท างานที่ส่งผล ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัย พบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ (2) สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านกายภาพ และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การ
ท่าเรือกรุงเทพ และ (3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
สวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษาตาม

สภาพที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท าหรือควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม
แบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) คือเป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดย
ใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ 

ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงาน และเจ้าหน้าที่ของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ส่วนกลาง จ านวนทั้งสิ้น 1,932 คน (ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ณ  
15 กุมภาพันธ์ 2564) 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 332 คนโดยค านวณจากการใช้สูตรของ Yamane ( อ้างใน กัญญ์ภัคพิมพ์ บ าเพ็ญ, 
2561) โดยก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด และมีขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง คือ การเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็นด้วยวิธีการสุ่มแบบสะดวก 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 
1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับลักษณะปัจจัยข้อมูลบุคคล ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานมีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 4 ข้อ 
2. ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินส่วนกลาง เป็นค าถามที่เกี่ยวข้อง

กับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง มีจ านวนข้อค าถาม 5 ข้อ 
3. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรเป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ องค์ประกอบการสื่อสาร และรูปแบบการสื่อสาร  
มีจ านวนข้อค าถาม 20 ข้อ ก าหนดให้ 5 = ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

4. เป็นข้อค าถามในลักษณะค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นว่า ส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินควรมีการจัดกิจกรรม หรือนโยบายอะไรบ้างเพื่อส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง จ านวนข้อค าถาม 1 ข้อ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลที่ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับ
การวัดเชิงปริมาณ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าเป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อภายใน
องค์กรเป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ องค์ประกอบการสื่อสาร และรูปแบบการ
สื่อสาร และประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 

โดยจ าแนกตาม เพศ  โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยข้อมูลสถิติ t test 
2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 

โดยจ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยข้อมูลสถิติความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) และหากพบความแตกต่างจะท าการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยสถิติ Least-Significant 
Different (LSD) 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าเป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการ
สื่อสารภายในองค์กรเป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อภายในองค์กร ได้แก่ 
องค์ประกอบการสื่อสาร และรูปแบบการสื่อสาร และประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ส่วนกลาง โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน ส่วนกลาง สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน ต่างกัน ท าให้ประสิทธิผลในการท างานโดยภาพรวม
ต่างกัน 

3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ ด้านองค์ประกอบการสื่อสาร และรูปแบบ 
การสื่อสาร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง สามารถสรุป
ตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง มีความเห็นว่า การใช้ทักษะ
ความรู้อย่างเต็มความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย และน าส่งผลงานได้ทันเวลาตามที่องค์กรก าหนด 
แสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลในการท างาน เนื่องจากสามารถท างานได้ตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ปภัชญา คุณะเพิ่มศิริ (2560) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป้าหมาย 
หรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ เป็นเร่ืองเก่ียวกับผลที่ได้รับและผลส าเร็จของงาน มีความเก่ียวพันกับผลงานที่องค์กรมี
ความพึงประสงค์ รวมถึงงานวิจัยของ วรัทยา ไชยทองกูร (2560) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ผลส าเร็จจากการปฏิบัติงานภายในองค์กรสามารถท าให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างถูกต้องภายในเวลาที่ก าหนด 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร แซ่ซื้อ (2561) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง ผลส าเร็จอันเป็น
ผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ หรือได้คาดหวังไว้ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐรัตน์ สุขใย (2562) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้ชิ้นงานที่ได้รับมอบหมาย
แล้วเสร็จโดยค านึงถึงความถูกต้องรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย ความประหยัด ความยุติธรรมและความเสมอ
ภาค รวมถึงปริมาณผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย เพื่อให้ได้ผลงานแล้วเสร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเวลา หรือตาม
ความคาดหวังของงานชิ้นนั้น ๆ โดยประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะประกอบไปด้วย คุณภาพ ปริมาณ และเวลาที่ใช้
ในงาน  

2. ผลการศึกษาประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง จ าแนก
ตามปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

2.1 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีเพศต่างกัน ท าให้มีประสิทธิผลในการ
ท างาน โดยรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า หน้าที่ ลักษณะของการท างาน หรือต าแหน่งงานต้องมีการพิจารณาเพศให้
เหมาะสมเพื่อประสิทธิผลในการท างาน เพราะงานบางประเภทต้องใช้แรงในการท างาน หรืองานที่ต้องมีภาวะผู้น าสูง
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งานประเภทนี้จะเหมาะสมกับเพศชาย แต่งานบ้างประเภทต้องอาศัยความเป็นระเบียบ ระเอียด รอบครอบ หรือการ
ท างานที่เน้นประสิทธิผลของงาน งานประเภทนี้ควรมอบหมายงานให้กับเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อารยา แป๊ะป๋อง (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุลและการท างานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ผลการวิจัยพบว่า เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีประสิทธิผลในการท างานมากกว่าเพศชาย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภศิริ 
สุทธินิติวงศ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยทัศนคติ
ต่อการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และระยะเวลา
ประสบการณ์การท างาน มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม แตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาภานันท์ ดุลยธรรมภักดี (2562) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการ
ติดต่อสื่อสาร และปัจจัยลักษณะงาน ที่มีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีวัฒนธรรมต่างกัน : กรณีศึกษา บริษัท
ข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า เพศชายกับเพศหญิง มีความแตกต่างกันในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น
ด้านการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหาเวลาท างาน แรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจ ซึ่งรวมไปถึงระดับรายได้ สิ่งตอบแทน 
ความสามารถในการเรียนรู้ การปรับตัวให้เข้ากับทางสังคม และความพอใจในการปฏิบัติงาน  

2.2 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีอายุต่างกัน ท าให้มีประสิทธิผลในการ
ท างาน โดยรวมต่างกัน ผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรที่มีอายุน้อยจะมีสมาธิ และความอดทนในการท างานต่ ากว่าบุคลากรที่
มีอายุมาก แต่ในกรณีของระยะเวลาในการท างาน หรือการเรียนรู้สิ่งที่เก่ียวข้องกับเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศ 
หรือการปรับตัวกับแนวความคิดใหม่ ๆ ผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรที่มีอายุน้อยจะสามารถท างาน และปรับตัวเพื่อเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ ได้เร็วกว่าบุคลากรที่มีอายุมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ”  
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และอายุการ
ท างาน เนื่องจากคนที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งานมีความช านาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง
แม่นย ากว่าคนที่มีอายุน้อยการศึกษและประสบการณ์ท างานที่ต่ ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานต่ ากว่าผู้ที่มีระดับวุฒิภาวะและประสบการณ์ที่สูงกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภศิริ สุทธินิติวงศ์ 
(2560) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยทัศนคติต่อการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และระยะเวลาประสบการณ์การท างาน  
มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม แตกต่างกัน  

2.3 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้มีประสิทธิผล
ในการท างาน โดยรวมต่างกัน ผู้วิจัยเห็นว่า ในการปฏิบัติงานบางประเภทต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญ และผู้ปฏิบัติงานต้อง
มีความรู้ความสามารถ ทัศนคติ และการมีศักยภาพทางด้านการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรีจะช่วยให้เกิดประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารยา แป๊ะป๋อง (2557) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
การประเมินองค์กรแบบสมดุลและการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า  
มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
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และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญ์ภัคพิมพ์ บ าเพ็ญ (2561) ได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการสื่อสาร
ภายในองค์กร และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการ
ของธนาคารออมสินภาค14 ผลการวิจัยพบว่า เพศและระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการของธนาคารออมสินภาค14 โดยระดับการศึกษา ที่บ่งบอกถึงศักยภาพความสามารถทางด้าน
การศึกษา และเป็นความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้ความสามารถตรงตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้ความสามารถ ตรงตามสิ่งที่บุคลากรได้ศึกษามา  
จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  

2.4 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีประสบการณ์ท างาน ต่างกัน ท าให้มี
ประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมต่างกัน ผู้วิจัยเห็นว่า ในการท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายต้องมี
ขั้นตอนหลายขั้นตอน และหนึ่งในนั้นต้องมีการวางแผนการปฏิบัติ และมีการตรวจทานงานที่ท า ที่จะต้องอาศัยผู้ที่มี
ประสบการณ์ท างานในด้านนั้นมาช่วยวางแผนและตรวจทานงาน โดยผู้ที่มีประสบการณ์ท างานมากอาจจะท าให้งาน
มีประสิทธิผลมากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ท างานน้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารยา แป๊ะป๋อง (2557) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุลและการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ
สมรส ประสบการณ์ในการท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
ประสบการณ์ท างานอายุ 6-10 ปี และกลุ่มประสบการณ์ท างานอายุมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่ากลุ่มประสบการณ์ท างานอายุงานน้อยกว่า 1 ปี  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภศิริ สุทธินิติวงศ์ (2560) 
ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยทัศนคติต่อการท างานที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร  พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และระยะเวลาประสบการณ์การท างาน มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม แตกต่างกัน  

3. ศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ ด้านองค์ประกอบการสื่อสาร และ
ด้านรูปแบการสื่อสาร ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

3.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า ส่วนใหญ่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าในเรื่องความรู้ความสามารถ สติปัญญา คุณธรรม และมีความน่าเชื่อถือของผู้บังคับบัญชา และ
การแสดงความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาในงานที่ได้สั่งการ และการร่วมปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จ รวมถึงการที่
ผู้บังคับบัญชาแสดงอ านาจหน้าที่ เพื่อจูงใจให้ท างานด้วยความเต็มใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (อ้างถึงใน 
กนกพร แซ่ซื้อ, 2561, หน้า 16) ได้ระบุว่า ภาวะผู้น าเกิดจากการผสมผสานของบทบาทหน้าที่ อ านาจที่เกิดจากผล
ของบุคลิกภาพ อิทธิพลของกลุ่ม และศิลปะการต่อรองที่ก่อให้เกิดการบรรลุเป้าหมายและการจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และได้วินิจฉัยรูปแบบของภาวะผู้น าไว้ 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์(Paradigm Shift) ไปสู่
ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และ
กระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า นอกจากนี้ยังได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จาก
การศึกษากลุ่มผู้น ากองทัพสหรัฐอเมริกาจานวน 198 แห่ง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 
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องค์ประกอบ คือ 1.การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึงคุณลักษณะพิเศษบางอย่างในตัวผู้น าที่ท าให้ผู้ตามรู้สึก
สนใจ ศรัทธา ให้ความจงรักภักดี ความเคารพนับถือ และประทับใจเมื่ออยู่ใกล้ชิด มีความดึงดูดให้ผู้ตามเกิดความ
นิยมชมชอบ และคล้อยตาม 2.การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความสามารถของ
ผู้น าที่รู้ถึงความแตกต่าง และจุดเด่นจุดด้อยของผู้ตาม ให้ความสนใจในความต้องการ และความเจริญก้าวหน้าของผู้
ตาม โดยค านึงถึงการพัฒนา การให้ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาแก่ลูกน้อง 3.การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น า
ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหา 
โดยใช้จินตนาการ ความคิด ค่านิยมและความเชื่อ ท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ ความเข้าใจ มองเห็นปัญหา และ
รู้สึกท้าทายกับปัญหาที่เกิดขึ้น ยินดีที่จะร่วมกันแก้ปัญหา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผ่องศรี พูลพิพัฒน์ 
และพิมพฤทธิ์ เที่ยงภักดิ์ (2563) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของครูผู้สอนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 2 พบว่า โดยรวมภาวะผู้น าของครูผู้สอนอยู่
ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่าครูมีความเข้าใจถึงความแตกต่างของผู้เรียนรายบุคคลและครูมีสามารถก าหนด
วัตถุประสงค์ของการสอนในแต่ละรูปแบบเพื่อเลือกวิธีการสอนให้ตรงกับวัตถุประสงค์ 

 3.2 ปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรด้านองค์ประกอบการสื่อสาร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า ส่วนใหญ่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเลือกใช้ค า และภาษาในการสื่อสารที่ถูกต้องเหมาะสม และการท าความเข้าใจ
ข้อมูล ข่าวสารที่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินต้องการสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Berlo (อ้างถึงใน เทวิกา 
กล้าถิ่นภู, 2561, หน้า 26) ได้ระบุว่า ได้พัฒนาทฤษฎีที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร และผู้รับจะรับ แปลความหมาย และ 
มีการโต้ตอบกับสารนั้นอย่างไร ทฤษฎี S M C R ประกอบด้วย ผู้ส่ง (source) ข้อมูลข่าวสาร (message) ผู้รับ 
(receiver) ต้องเป็นผู้มีทักษะความช านาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถใน “การทอดรหัส” (decode) สาร เป็น
ผู้ที่มีทัศนคติ ระดับความ และพื้นฐานทางสังคมวัฒนธรรม เช่นเดียวหรือคล้ายคลึงกันกับผู้ส่งจึงจะท าให้การสื่อสาร
ความหมายหรือการสื่อสารนั้นได้ผลตามลักษณะของทฤษฎี S M C R นี้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ 
ล าพอง (2562) ได้ศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ
สภาคริสตจักรลูเธอร์แรน ในประเทศไทยพบว่า ภาคริสตจักรลูเธอร์แรน ในประเทศไทย ภายในองค์การมีระบบการ
สื่อสารที่ดี สามารถถ่ายทอดข้อมูลที่ต้องการสื่อไปยังผู้รับข้อมูลได้อย่างชัดเจน 

3.3 ปัจจัยการสื่อสารภายในองค์กรด้านรูปแบบการสื่อสาร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า ส่วนใหญ่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ส่วนกลาง ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับระยะเวลาในการสื่อโดยการสื่อสารแบบแนวนอน หรือการสื่อสารระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับเดียวกัน ใช้เวลาน้อยกว่าการสื่อสารแบบบนลงล่าง หรือการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิติคุณ แย้มบาน (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการ
สื่อสารภายในองค์กร รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม
ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร มีอิทธิพลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็น
ทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนภัทร ศรีนาค (2562) กล่าวว่า การสื่อสาร 
หมายถึงการสื่อสารจากบนลงล่าง  การสื่อสารจากล่างขึ้นบน และการสื่อสารในแนวนอน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อัจฉรา แซ่เฮ้ง (2562) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง การติดต่อสื่อสารกันภายในองค์กรเกี่ยวกับงานเพื่อให้เกิด
ความรู้ แลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานกับพนักงาน ผู้บังคับบัญชากับพนักงาน  
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ข้อเสนอแนะ  
1. ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน จากผลการวิจัยแสดง

ให้เห็นว่า บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ท างาน ต่างกัน ท าให้มีประสิทธิผลในการท างานโดยภาพรวมต่างกัน ดังนั้น องค์กรควรก าหนดลักษณะงาน หรือ
ต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับบุคลากรในองค์กร และ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งขึน้ 

2. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการให้โอกาสกับ
บุคลากรได้แสดงภาวะผู้น าในช่วงเวลาที่เหมาะสม และผู้บังคับบัญชาต้องแสดงภาวะผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในกรณี
ที่เป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งขึ้น 

3. ปัจจัยด้านการสื่อสารในองค์กร จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านการสื่อสารในองค์กร มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนกลาง ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับ
การสื่อสารในองค์กร โดยปรับเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสาร ช่องทางการสื่อสาร หรือลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น เพื่อให้มี
ความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น และเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน เช่น ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ต าแหน่งงาน ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น เพื่อน ามาพัฒนาในการเพิ่ม
ประสิทธิผลในการท างาน 

2. ควรศึกษากับบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินในส่วนภูมิภาค เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผล 
ในการท างาน 
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