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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบ 

การใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ  2) เพ่ือศึกษาความรู้และความเข้าของบุคลากร
เก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
3) เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุนท่ีมีผลต่อความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ   

กลุ่มตัวอย่างประชากรในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ จ านวน 281 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม ข้อมูลสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ T-Test แบบ
สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) แล้วพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบ เป็นรายคู่ 
โดยใช้วิธีของ LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกัน ท าให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศต่างกัน ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ ด้านการฝึกอบรม ด้านการส่ือสาร  
มีผลต่อความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ  

 
ค าส าคัญ : ความรู้และความเข้าใจ; บุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ 



 

ABSTRACT 
This study Objectives 1) To study the knowledge and understanding of personnel 

about regulation disbursements of extrabudgetary fund of Ministry of Foreign Affairs. 2) To 
study the knowledge and understanding of personnel about regulation disbursements of 
extrabudgetary fund of Ministry of Foreign Affairs Individual eye classification 3) To study 
factors supporting knowledge and understanding. Effect of the knowledge and 
understanding of personnel about regulation disbursements of extrabudgetary fund of 
Ministry of Foreign Affairs. 

The sample population was 281 persons, using the questionnaire as a tool for 
collecting. Statistics used in the analysis are frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. One-way ANOVA was used to compare the differences between the two groups 
using the LSD method and the Multiple Regression model. 

The hypothesis test found that the personnel of the Ministry of Foreign Affairs. 
Personal factors of gender, age, education levels and job position are different. The 
knowledge and understanding of personnel about regulation disbursements of 
Extrabudgetary fund of Ministry of Foreign Affairs are different. Factors supporting 
knowledge and understanding. Communication and Training Effect of the knowledge and 
understanding of personnel about regulation disbursements of extrabudgetary fund of 
Ministry of Foreign Affairs.  
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บทน า 

ตามพระราชบัญญัติวินัยการเงินการคลังของภาครัฐ พ.ศ. 2561 ได้ให้เหตุผลในการประกาศบังคับใช้
พระราชบัญญัติฉบับนี้ โดยบัญญัติให้รัฐต้องรักษาวินัยการเงินการคลังอย่างเคร่งครัดเพ่ือให้ฐานะทางการเงิน 
การคลังของภาครัฐมีความเสถียรภาพและมั่นคงยังยืน ซ่ึงกฎหมายดังกล่าวต้องมีบทบัญญัติเก่ียวกับกรอบ 
การด าเนินงานทางการคลังและงบประมาณของรัฐ การก าหนดวินัยทางการคลัง ด้านรายได้ และรายจ่ายท้ังเงิน
งบประมาณและเงินนอกงบประมาณ การบริหารทรัพย์สินของรัฐและเงินคงคลัง และการบริหารหนี้สาธารณะ 
และตามพระราชบัญญัติคงคลัง พ.ศ. 2491 ได้ระบุไว้ว่า เงินนอกงบประมาณ เป็นเงินท่ีหน่วยงานภาครัฐจัดเก็บ
หรือได้รับไว้เป็นกรรมสิทธ์ิตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือกรณีอ่ืนใด โดยมีกฎหมายอนุญาตให้สามารถเก็บ
ไว้ใช้จ่ายได้โดยไม่ต้องน าส่งคลัง เป็นการผ่านคลายด้านการควบคุมการบริหารการเงิน เป็นการกระจายอ านาจ 



 

ให้ส่วนราชการ เกิดความสะดวกคล่องตัวในการเบิกจ่ายเงิน ซ่ึงเงินนอกงบประมาณเป็นเงินส่วนท่ีเสริมภารกิจ 
ของหน่วยงานกรณีเงินในงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรไม่เพียงพอ 

ปัจจุบันกระทรวงการต่างประเทศเป็นองค์กรในการขับเคล่ือนภารกิจการต่างประเทศให้มีเอกภาพ  
ท าให้ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ย่ังยืน เป็นมาตฐานสากล มีบทบาทในการสร้างความสัมพันธ์ทางการทูต 
กับประเทศในภูมิภาคต่างๆ ท้ังในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ภายใต้ประธานอาเซียนของไทย  
และสนับสนุนให้เกิดสันติสุขและความเจริญก้าวหน้าท่ีย่ังยืนในภูมิภาค สู่การแสวงหาโอกาสทางการค้า การลงทุน  
กับประเทศท่ีมีศักยภาพในภูมิภาคต่างๆ ของโลก อาทิ ยุโรป ตะวันออกกลาง เอเชียใต้ ส่งเสริมความมั่นคงเพ่ือ
รับมือกับภัยความมั่นคงต่างๆ อาทิ ความมั่นคงทางไซเบอร์ การค้ามนุษย์ อาชญากรรมข้ามชาติ และอ่ืนใด 
ท่ีส่งผลกระทบต่อวิถีของคนไทย  

นอกจากนี้กระทรวงการต่างประเทศยังมีนโยบายท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง กล่าวคือ การขับเคล่ือน 
งานการทูตเพ่ือประชาชน ในการคุ้มครองผลประโยชน์ของคนไทย แรงงานไทย และภาคเอกชนในต่างประเทศ  
รวมถึงภารกิจงานด้านการกงสุล อาทิ การออกหนังสือเดินทางให้แก่คนสัญชาติไทย งานสัญชาติและงานนิติกรณ์ 
งานทะเบียนราษฎร์และทะเบียนคนไทยในต่างประเทศ การตรวจลงตราและรับรองเอกสารการเดินทางส าหรับ 
คนต่างด้าว ซ่ึงภารกิจต่างๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้น ต้องอาศัยงบประมาณในการขับเคล่ือนการด าเนินงานของ
กระทรวงการต่างประเทศให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

กระทรวงการต่างประเทศ ได้เห็นความส าคัญในการด าเนินงานต่างๆ แม้ว่าการจัดสรรงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปีท่ีได้รับจะไม่เพียงพอต่อการด าเนินงาน กระทรวงจึงได้ด าเนินการขอท าความตกลงกับ
กระทรวงการคลัง ในการหักเก็บเงินท่ีได้จากรับจากการจัดเก็บรายได้ค่าธรรมเนียมการกงสุล มาใช้เป็นเงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ โดยกระทรวงการคลังได้ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ เพ่ือรองรับการ
ใช้จ่ายเงินนอกงบประมาณได้อย่างถูกต้อง 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาเก่ียวกับความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ เพ่ือน าข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
หน่วยงานในอนาคต 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของ
กระทรวงการต่างประเทศ 
 2. เพ่ือศึกษาความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของ
กระทรวงการต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยสนับสนุน ท่ีมีผลต่อความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้
เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ 
 
 
 
 



 

ขอบเขตของงานวิจัย 
 1. ประชากรและตัวอย่าง คือ กลุ่มบุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ ท่ีเป็นผู้บริหารและ
เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการใช้เงินนอกงบประมาณ ซ่ึงทราบจ านวนประชากร 
จ านวน 937 คน ค านวณได้ตามสูตร (Yamane, 1973) = กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จ านวน 281 คน 
 2. ด้านเนื้อหา คือ เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับ
ระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ 
 
ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ดังนี้  
- ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน 

 - ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ ด้านสมรรถนะ ด้านการเรียนรู้ ด้านการฝึกอบรม ด้านการส่ือสาร 
 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1.  เพ่ือให้ทราบถึงความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศ 
 2. เพ่ือน าผลท่ีได้จากการศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ  อาทิ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสนับสนุนความรู้และ
ความเข้าใจของบุคลากรในหน่วยงานเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ 
ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับท่ีได้ก าหนดไว้ 
 
บททวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 (พรณชา โพธ์ินิยม , 2557)  บุคคลจะแตกต่างกันท้ังทางร่างกาย สติปัญญา สังคม และอารมณ์ 
ความแตกต่างท่ีกล่าวมาเหล่านี้ จะท าให้บุคคลแต่ละคนมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวท่ีไม่เหมือนใคร โดย  
De Fleur (1982) ได้อธิบายถึง ทฤษฎีความแตกต่างระหว่างบุคคลไว้ว่า บุคคลมีความแตกต่างกัน 
ในด้านบุคลิกภาพและสภาพจิตวิทยา ซ่ึงความแตกต่างกันนี้เป็นเพราะบุคคลมีการเรียนรู้จากสังคม 
ท่ีมาแตกต่างกัน ท าให้บุคคลมีทัศนคติ ค่านิยม ความเช่ือ และบุคลิกภาพ แตกต่างกันด้วย 
 (พลชัย หอมสุวรรณ , 2558)  จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลท่ีสามารถมองเห็นเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน สามารถใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาได้โดยตรง  และน าผลท่ีได้ไปปรับใช้กับการปฏิบัติงานตามลักษณะของบุคลากรแต่ละคนได้อย่าง
เหมาะสม 



 

 (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000, PP, 463-488 อ้างอิง ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ, 2556 
หน้า 7 - 8) มีแนวคิดว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคลหรือลักษณะประวัติ ของแต่ละบุคคล เป็นคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน เป็นต้น 
 (อาภานันท์ ดุลยธรรมภักดี , 2562) ได้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทักษะการติดต่อ 
ส่ือสาร และปัจจัยลักษณะงาน ท่ีมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีวัฒนธรรมต่างกัน: กรณีศึกษา  
บริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า เพศและระดับรายได้ มีผลต่อมีประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีม
ท่ีมีวัฒนธรรมต่างกันของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  
โดยภาพรวม ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Griffeth, Hom & Gaertner (2000) พบว่า พนักงาน 
ท่ีมีอายุมากข้ึนจะไม่ย้ายงานหรือลาออก อย่างไรก็ดี เมื่อพนักงานมีอายุเพ่ิมข้ึนก็ยังขาดความยืดหยุ่นและ 
ไม่ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ๆ ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงท้ังภายในและภายนอกอยู่เสมอ  
 (ดารณี พิมพ์ช่างทอง, อภิรดา สุทธิสานนท์, 2558) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการเรียนรู้ เพ่ือการแข่งขันทางธุรกิจประจ าท้องถ่ิน สู่สังคมแห่งการเรียนรู้ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงอาจจะมีผลมาจาก
ความคาดหวังต่อความส าเร็จของงาน ส่งผลให้ธรรมชาติของการท ากิจกรรมแตกต่างกัน และพฤติกรรม  
การเรียนรู้ด้านต่าง ๆ การแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ก็อาจส่งผลต่อความก้าวหน้าของต าแหน่งงาน 
และเมื่อมีกลไกสนับสนุนท่ีดีเป็นระบบย่อมเป็นส่ิงกระตุ้นท่ีดีในการแบ่งปันประสบการณ์และการแลกเปล่ียน
ความรู้จึงเป็นผลให้ทัศนคติเก่ียวกับการแบ่งปันประสบการณ์และการแลกเปล่ียนความรู้ไมม่ีความแตกต่างกัน 
 ผู้วิจัยจึงสรุปแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล คือ ความแตกต่างกันทาง
ประชากรศาสตร์ของบุคคลแต่ละคน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และ
ต าแหน่งงาน ท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้และความเข้าใจ ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคล  
ซ่ึงจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับประสบการณ์ท่ีส่ังสมมา และการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลในเร่ืองนั้นๆ  
 
ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ 
ด้านสมรรถนะ 
 (ปาริฉัตร หิรัญสาย, 2559) สมรรถนะ (Competency) นั้น หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ทักษะ บุคลิกลักษณะท่ี สามารถวัดผลและสังเกตได้ ส่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และ ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานท่ีตรงตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของกิจกรรมท่ีองค์กรวางไว้ 
 (ศตวรรษ กล่ าดิษฐ์, 2560) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ซ่ึงมีคุณลักษณะพึงประสงค์ และท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ซ่ึง
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน คือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ และคุณลักษณะพึงประสงค์ 
 (จุฑามาศ เจริญสุข และ กฤษฎา มูฮัมหมัด, 2564)  กล่าวไว้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญในการน าไปสู่ 
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ถือว่ามีความส าคัญอย่างย่ิงในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้ตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล เป็นการประเมินผลงานขององค์กรและเป็นเคร่ืองมือในการสร้าง



 

แรงกระตุ้นให้เกิดความรู้ ความสามารถหรือศักยภาพในการปฏิบัติงานส่งผลให้ผลของงานออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพพ และสร้างคุณภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 
 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน สามารถวัดได้จากการสังเกต
และประเมินผลได้ ความรู้ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน การติดต่อส่ือสาร ทัศนคติท่ีแสดงออก 
ต่อการท างาน คุณลักษณะท่ีดีท่ีส่งผลเชิงพฤติกรรมต่อหน่วยงาน และเป็นท่ีต้องการขององค์กร  
ด้านการเรียนรู้ 
 (ปรัชญา  ชุ่มนาเสียว, 2555) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learn : SDL) เป็นการ
เรียนรู้ท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยมีพ้ืนฐานความเช่ือว่า มนุษย์มีความต้องการศักยภาพในการเรียนรู้
และมีการเรียนรู้โดยธรรมชาติ ผสมผสานความจ าเป็นของสังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถและศักยภาพในการปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 
 (กิตติศักด์ิ จุลศักด์ิ, 2557) ได้สรุปความหมายของการเรียนรู้ได้ว่า การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด 
และทัศนคติของมนุษย์ อันเกิดจากการรับรู้ การได้รับประสบการณ์การเรียน การสอน และการปฏิบัติ โดยลักษณะ
ของการเรียนรู้นั้นนับได้ว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ียากจะสังเกตเห็นได้ เราจะสังเกตเห็นได้เฉพาะผลของการเรียนรู้
หรือส่ิงท่ีได้ถูกเรียนรู้ไปแล้วเท่านั้น ซ่ึงลักษณะของการเรียนรู้ (Klein, 1991) ได้แก่ การมีเป้าหมาย การเรียนรู้จะ
เก่ียวข้องกับการเช่ือมโยงท่ีน าไปสู่การตอบสนองท่ีเป็นนิสัย และการเรียนรู้จ าเป็นจะต้องมีการเสริมแรงส าหรับ
การตอบสนองท่ีเกิดข้ึน นอกจากนี้ยังได้มีการอธิบายล าดับข้ันของการเรียนรู้ โดยระบุว่าในกระบวนการเรียนรู้ของ
มนุษย์ประกอบด้วยล าดับข้ันตอนพ้ืนฐานท่ีส าคัญ 3 ข้ันตอนด้วยกัน คือ 1) ประสบการณ์ท่ีผ่านประสาทสัมผัสท้ังห้า  
2) ความเข้าใจหลังจากได้รับประสบการณ์ 3) ความนึกคิดถือเป็นข้ันตอนสุดท้ายของการเรียนรู้ 
 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การเรียนรู้ หมายถึง  การเรียนรู้เกิดข้ึนได้จากการท่ีองค์กรมอบหมายให้ปฏิบัติงานใน
เร่ืองต่างๆ เพ่ือเปิดโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถและทักษะ การสอนงาน การทบทวนงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีเป็นมาตฐานเดียวกัน น าผลท่ีได้จากการเรียนรู้มาปรับปรุงแก้ไขปัญหา  
ด้านการฝึกอบรม 
 (รัตนา  ปฏิสนธิเจริญ, 2555) ได้สรุปความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือพัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความช านาญงาน เสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับบุคลากรในการเรียนรู้ ปรับเปล่ียนทัศนคติ  และ
พฤติกรรมในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและและน าไปประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ และพนักงานอย่างย่ังยืน 
 (จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธ์ิ, 2559) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
มีความช านาญในการปฏิบัติงานมากย่ิงข้ึน และเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถ
ของบุคลากรไปในแนวทางท่ีต้องการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาและทัศนคติท่ีจะต้องปรับปรุง 
 (มินตา ขวัญงาม และ นารินี แสงสุข, 2562) กล่าวว่า การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการ 
หรือกิจกรรมท่ีท าให้พนักงานในองค์กรได้รับความรู้ ความเข้าใจเป็นการพัฒนาทักษะและทัศนคติท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานปัจจุบัน โดยการเรียนรู้หรือฝึกฝนเพ่ือขีดความรู้สามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบด้วยความช านาญและคล่องแคล่วมากย่ิงข้ึน 



 

 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง  เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และ
แนวทางปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้ให้มีความช านาญมากย่ิงข้ึน บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
ท างาน ส่งผลให้หน่วยงานมีประสิทธิผลท่ีดีข้ึน 
ด้านการสื่อสาร 
 (วงศกร สิงหวรวงศ์, 2561) ได้กล่าวว่า การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการการถ่ายทอดอารมณ์ ความรู้สึก 
ข่าวสาร ความรู้ ภูมิปัญญา ค่านิยม ความเช่ือ มรดกทางวัฒนธรรม ซ่ึงเป็นข้อมูลจากบุคคลฝ่ายหนึ่ง เรียกว่า  
ผู้ส่งสาร ไปยังอีกบุคคลหนึ่ง เรียกว่า ผู้รับสาร โดยผ่านส่ือ ด้วยภาษา หรือสัญลักษณ์ เป็นการเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ให้สามารถท าการโต้ตอบกลับไปกลับมาระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารได้ในกระบวนการส่ือสารนั้น 
 (วรัทยา ไชยทองกูร, 2559) การส่ือสาร คือ เป็นกระบวนการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคคล 
สองฝ่าย คือ ผู้ส่งสารและผู้รับสาร เพ่ือให้เกิดการรับรู้และความเข้าใจในข่าวสารท่ีตรงกัน การเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการส่ือสาร สามารถท าได้โดยการติดตามผล และให้ ข้อมูลย้อนกลับ การใช้การส่ือสารหลายวิธี ระยะเวลา  
ให้ความสนใจกับภาษา ศูนย์กลางข้อมูล การให้รู้เท่าท่ีจ าเป็น การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการส่ือสาร และการฟัง
อย่างต้ังใจ 
 (ณฐอร กีรติลาภิน, 2560) กล่าวว่า การส่ือสาร คือ กระบวนการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารและเร่ืองราวต่างๆ
จากผู้ส่งสาร ไปสู่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งในสภาพแวดล้อมหนึ่งๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในส่ิงท่ี
ถ่ายทอดร่วมกัน และตอบสนองต่อกันได้ตรงตามเจตนาของท้ังสองฝ่ายซึงอาจจะมีลักษณะเป็น การส่ือสาร
ระหว่างบุคคลและการส่ือสารระหว่างกลุ่ม 
 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การส่ือสาร หมายถึง  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร 
เกิดจากการถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ มีการใช้เทคโนโลยีในการส่ือสาร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ และแนวทางปฏิบัติงานท่ีถูกต้องตรงกัน สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกัน เพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
 
แนวคิดทฤษฎีความรู้และความเข้าใจ 
 (อัจฉราพร ปะทิ, 2559) ความรู้ ความเข้าใจ หมายถึง การรับรู้ การรับรู้ข้อมูลท่ีเคยมีประสบการณ์
หรือเคยพบเจอ และสามารถอธิบายได้ เปรียบเทียบในเร่ืองนั้น ได้อย่างเป็นเหตุเป็นผล และสามารถน า
ความรู้ความเข้าใจนั้น ไปใช้ในสถานการณจริงด์ ท้ังนี้ข้ึนอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคลเป็นส าคัญ 
 (ทิพย์วรรณ ราชพิทักษ์, 2563) ได้สรุปไว้ว่า ความรู้ความเข้าใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดมาจากการศึกษา 
การค้นคว้า หรือ ประสบการณ์รวมถึงความสามารถและทักษะความเข้าใจหรือสารสนเทศท่ีได้รับมาจาก 
ประสบการณ์ท้ังการได้ยิน การฟังการคิด หรือการปฏิบัติเพ่ือเพ่ิมทักษะในด้านต่างๆ  
 (อัครเดช ไม้จันทน์ , 2560) ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีท าคือส่ิงท่ีพนักงานแต่ละคนสามารถ
รับรู้ เข้าใจ เห็นความส าคัญ และปฏิบัติได้ในเร่ืองเก่ียวกับงานท่ีตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ตามระเบียบ
ปฏิบัติงานท่ีได้ก าหนดไว้ รวมท้ังการได้รับการฝึกอบรม และทดสอบก่อนการลงมือปฏิบัติงาน และการได้
ปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง 



 

 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความรู้และความเข้าใจ คือ ส่ิงท่ีได้จากการศึกษา ค้นคว้า และประสบการณ์ท่ี
ได้รับจากการได้ยิน ได้ฟัง ได้ปฏิบัติ ท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจ เห็นความส าคัญ และสามารถน าส่ิงท่ีได้นั้น 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ แนวทางการปฏิบัติงานท่ีหน่วยได้ก าหนดไว้ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) ใช้เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย เป็นบุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ  ท่ีเป็นผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ี
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการใช้ระเบียบเงินนอกงบประมาณ จ านวน 937 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 281 คน โดยผู้วิจัยใช้การค านวณสูตรของ Yamane (1973) ในการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดค่าความเช่ือมั่นท่ี 95% และค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ี
ยอมรับได้ท่ี 0.05 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียด ประกอบด้วย 
    1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน มีจ านวนข้อค าถามในแบบสอบถามท้ังหมด 6 ข้อ 
    1.2 ปัจจัยท่ีสนับสนุนความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะ ด้านการเรียนรู้  
ด้านการฝึกอบรม และด้านการส่ือสาร มีจ านวนข้อค าถาม 16 ข้อ และค าถามเก่ียวกับความรู้และความ
เข้าใจ จ านวน 4 ข้อ โดยก าหนดให้ 5 = เห็นด้วยมากท่ีสุด, 4 = เห็นด้วยมาก, 3 = เห็นด้วยปานกลาง,  
2 = ไม่เห็นด้วย, 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
    1.3 ข้อเสนอแนะโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอก
งบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ซ่ึงเป็นข้อค าถามปลายเปิด มีจ านวนข้อค าถาม 1 ข้อ 
    1.4 ช่วงเกณฑ์คะแนนการประเมินความรู้และความเข้าใจ ก าหนดให้ 4.21 – 5.00 = เห็นด้วย
มากท่ีสุด, 3.41 – 4.20 = เห็นด้วยมาก, 2.61 – 3.40 = เห็นด้วยปานกลาง, 1.81 – 2.60 = ไม่เห็นด้วย, 
1.00 – 1.80 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพรรณนา (descriptive statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
    1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปรปัจจัย 
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน 
    1.2 ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ตัว
แปรปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ จ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านสมรรถนะ ด้านการเรียนรู้ 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการส่ือสาร 



 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
    2.1 ใช้สถิติ T-test ในการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้และเข้าใจ ท่ีจ าแนกลักษณะบุคคล คือ ด้านเพศ 
    2.2 ใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้และความเข้าใจ ท่ีจ าแนกลักษณะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD 
 
ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ืองความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการ
ใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้    

1. ผลการวิเคราะห์ความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงนินอกงบประมาณของ
กระทรวงการต่างประเทศ โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

2. ผลการเปรียบเทียบ ความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจัยได้ ดังนี้  

   2.1 บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และต าแหน่งงานต่างกัน ท าให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบการใช้เงนินอกงบประมาณของกระทรวง
การต่างประเทศต่างกัน 

   2.2 บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพ และอายุงานต่างกัน  
ท าให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศไม่ต่างกัน    

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศ สามารถสรุปการวิจัยได้ ดังนี้  

   3.1 ปัจจัยสนับสนุนความรู้และเข้าใจ ด้านประสบการณ์ ด้านการเรียนรู้ ไมม่ีผลต่อความรู้และความ
เข้าใจของบุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ 

   3.2 ปัจจัยสนับสนุนความรู้และทัศนคติ ด้านการฝึกอบรม และด้านการส่ือสาร ไม่มีผลต่อความรู้ 
และความเข้าใจของบุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ  

 
อภิปรายผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณของ
กระทรวงการต่างประเทศ สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้   

1. ผลการวิเคราะห์ความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศ พบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ โดยรวมให้ความคิดเห็นในระดับ
มาก วิเคราะห์ ดังนี้ 
 บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ให้ความคิดเห็นในระดับมาก ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า โดย
ส่วนใหญ่บุคลากร มีความรู้และเห็นความส าคัญของการปฏิบัติงาน และสามารถน าความรู้ไปใช้ให้ถูกต้อง
ตามแนวทางท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ อัครเดช  ไม้จันทร์ (2560 ) พบว่า ความรู้และความ



 

เข้าใจในงานท่ีท า คือส่ิงท่ีพนักงานแต่ละคนสามารถรับรู้ เข้าใจ และเห็นความส าคัญของการปฏิบัติงาน  
ตามหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามระเบียบท่ีหน่วยงานได้ก าหนดไว้  

2. ผลการศึกษาความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบการใ ช้เงินนอกงบประมาณ
ของกระทรวงการต่างประเทศ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และอายุงาน สามารถสรุปการวิจัยได้ ดังนี้ 

   2.1 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีเพศ ท าให้ความรู้และและความ
เข้าใจ โดยภาพรวมต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า 
เพศชาย อาจจะมีความแตกต่างกันตามงานท่ีได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ ดารณี พิมพ์ช่างทอง, 
อภิรดา สุทธิสานนท์ (2558) พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ตามอัธยาศัย และด้าน 
การบริหารจัดการความรู้แตกต่างกัน และสอดคล้องกับแนวคิดของ พรณชา โพธ์ินิยม (2557) พบว่า  
ความแตกต่างทางเพศ ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมแตกต่างกัน ท้ังในด้านความคิด ความสนใจ ทัศนคติ 
ค่านิยม รูปแบบการด ารงชีวิต ซ่ึงความแตกต่างเหล่านี้ เกิดจากบุคคลมีการเรียนรู้จากสังคมท่ีมาแตกต่างกัน  
ท าให้ความสามารถในการท าความเข้าใจ และรับรู้ ข้อมูล ข่าวสารต่างๆ ได้มากน้อยแตกต่างกันออกไป 

   2.2 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีอายุต่างกัน ท าให้ความรู้และ
ความเข้าใจ โดยภาพรวมต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ความแตกต่างด้านอายุเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความรู้
และความเข้าใจท่ีแตกต่างกัน ผู้ท่ีมีอายุน้อยกว่า อาจจะมปีระสบการณ์ การเรียนรู้ ไมเ่ทียบเท่ากับผู้ท่ีมอีายุและ
ประสบการณ์มากกว่า ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ กิตติศักด์ิ จุลศักด์ิ (2557) พบว่า อายุมีผลต่อทัศนคติต่อ
ข้อมูลข่าวสารในใบแจ้งค่าไฟฟ้าแตกต่างกัน ผู้ท่ีมีประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตค่อนข้างสูง จึงท าให้มีทัศนคติ
ต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งแตกต่างไปจากกลุ่มช่วงอายุอ่ืน และสอดคล้องกับแนวความคิดของ พลชัย หอมสุวรรณ 
(2558) พบว่า พนักงานท่ีมอีายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม และทุกด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก 
ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

   2.3 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีสถานภาพต่างกัน ท าให้ความรู้ 
และความเข้าใจ โดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยด้าน
สถานภาพอาจไม่ส่งผลต่อความรู้และความเข้าใจ เนื่องด้วยบุคคลย่อมมหีน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบตามสถานภาพ 
ท่ีเป็นอยู่ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ พลชัย หอมสุวรรณ (2558) พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องมาจาก 
สถานภาพสมรส ไม่ใช่ปัจจัยท่ีมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร แม้ว่าพนักงานจะมีสถานภาพโสด หรือสมรสแล้ว  
มีความผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน สอดคล้องกับแนวความคิดของ ณฐอร กีรติลาภิน (2560) พบว่า บุคลากร
โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการส่ือสารภายใน
องค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

   2.4 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้ความรู้
และความเข้าใจ โดยภาพรวมต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การศึกษาจะท าให้คนมีความรู้ ความคิด  
ความเข้าใจในส่ิงต่างๆ กว้างลึกแตกต่างกันออกไป ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ ดารณี พิมพ์ช่างทอง, อภิรดา 
สุทธิสานนท์ (2558) พบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ท้ังในภาพรวม ด้านแหล่งการเรียนรู้ และ 
ด้านการบริหารจัดการความรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวความคิด



 

ของ ธนภูมิ อติเวทิน (2561) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนคติต่อ 
การด าเนินงานตามวงจรคุณภาพในภาพรวม ด้านการวางแผน ด้านการด าเนินงาน ด้านการติดตามผล และด้าน 
การปรับปรุงผลการด าเนินงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
    2.5 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน ท าให้ความรู้
และความเข้าใจ โดยภาพรวมต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน ท าให้ลักษณะ 
การปฏิบัติงาน เนื้อหางานแตกต่างกัน ส่งผลให้ความรู้และความเข้าใจแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Griffeth, Hom & Gaertner (2000 PP, 463-488 อ้างอิงใน ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ, 2556 หน้า 7 - 8)  
กล่าวว่า ต าแหน่งประกอบด้วยหน้าท่ีภารกิจและกิจกรรมอ่ืน ซ่ึงแตกต่างกันไปตามลักษณะงานท่ีได้มอบหมาย 
ให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งปฏิบัติ และสอดคล้องกับแนวคิดของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) พบว่า ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยภาพรวมต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณ การผลิต ด้านคุณภาพ และด้านความรวดเร็วในการท างานแตกต่างกัน  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ต าแหน่งงานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณ
การผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
       2.6 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ท่ีมีอายุงานต่างกัน ท าให้ความรู้และ
ความเข้าใจโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซ่ึงไมส่อดคล้องกับสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า อายุงานท่ีแตกต่างกัน 
ส่งผลท าให้ความรู้และความเข้าใจไม่แตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับพฤติกรรมและหน้าท่ีความรับผิดชอบตามสถานภาพ
ท่ีเป็นอยู่ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ อาภานันท์ ดุลยธรรมภักดี (2562) พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมม่ี
ผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมวัีฒนธรรมต่างกัน โดยภาพรวม อย่างมีนัยสัมพันธ์สท่ีระดับ 0.05 
และไม่สอดคล้องกับแนวความคิดของ พลชัย หอมสุวรรณ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง “การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล
และปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท ไทยมุย้ เทรดด้ิงคอร์ปอเรช่ัน จ ากัด” 
พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม และรายด้านได้แก่  
ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

3. ผลการศึกษาปัจจัยสนับสนุน ท่ีมีผลต่อความรู้และความเข้าใจของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบ 
การใช้เงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ สามารถสรุปการวิจัยได้ ดังนี้  

   3.1 ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ ด้านสมรรถนะ ไมม่ีผลต่อความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับ
การใช้ระเบียบเงนินอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรกระทรวง
การต่างประเทศ ให้ความคิดเห็นในระดับมาก ในเร่ืองมีทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการถ่ายโอน
ความรู้ร่วมกันโดยทีมเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ ปาริฉัตร หิรัญสา 
(2559) พบว่า ผลการวิจัยทางสถิติ ปัจจัยด้านสมรรถนะของบุคคล ไม่ส่งผลกระทบทางตรงต่อการเกิดนวัตกรรม
ในองค์กร โดยผู้เช่ียวชาญให้ความคิดเห็นต่อผลการวิเคราะห์ทางสถิติของปัจจัยด้านสมรรถนะของบุคลากร  
เห็นด้วยกับผลการศึกษาท่ีว่าสมรรถนะของบุคลากรไม่ได้ส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรม แต่ส่งผลทางอ้อมโดยผ่าน
การถ่ายโอนความรู้จึงจะส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรม เนื่องจากนวัตกรรมไม่สามารถเกิดได้ด้วยบุคคลคนเดียว 
จะต้องเกิดจากการร่วมมือในการท างานของหลายๆ ฝ่าย   

 
 



 

   3.2  ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ ด้านการเรียนรู้ ไม่มผีลต่อความรู้และความเข้าใจของ
บุคลากรเก่ียวกับการใช้ระเบียบเงนินอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า 
บุคลากร กระทรวงการต่างประเทศ ให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ในเร่ืองการเปิดโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะขีดความสามารถ และสามารถในการแก้ไขปัญหาได้ถูกต้อง เหมาะสม ตามแนวทางการปฏิบัติงาน  
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ ปรัชญา ชุ่มนาเสียว (2555) พบว่า นักศึกษาปริญญาตรีส่วนใหญ่มีความต้ังใจท่ีจะเปิด
ใจรับโอกาสท่ีจะเรียนรู้ด้วยตนเอง แต่มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ด้วยตนเองอยู่ในเกณฑ์ต่ า สอดคล้องกับแนวความคิด
ของ Tuamsuk, Phabu & Vongprasert (2013 อ้างอิงดารณี พิมพ์ช่างทอง และ อภิดา สุทธิสานนท์, 2558 
หน้า 27-28)  ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ไมไ่ด้เกิดข้ึนจากการมีทักษะโดยตรงในภาพรวม แต่ในความเป็นจริง 
การท ากิจกรรมการเรียนรู้ท่ีประสบความส าเร็จนั้นต้องใช้ทักษะท่ีเกิดจากการท ากิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน 
    3.3 ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ ด้านการฝึกอบรม มีผลต่อความรู้และความเข้าใจของ
บุคลากรเก่ียวกับการใช้ระเบียบเงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า 
บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ในเร่ืองการพัฒนาองค์ความรู้ ท าให้เกิด 
ความเข้าใจ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและแนวทางการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ มินตา ขวัญงาม 
และนารินี แสงสุข (2562) พบว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ด้านการฝึกอบรมโดยรวมมรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซ่ึงการได้รับการฝึกอบรมจะช่วยเพ่ิมศักยภาพ 
ในด้านต่างๆให้กับพนักงานและองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ R. Wayne Pace, 1991 (อ้างถึงใน จินต์จุฑา 
จันทร์ประสิทธ์ิ, 2559 หน้า 24) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าเป็นระบบการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน เน้นให้พนักงานในองค์กรได้รับการฝึกอบรมและการท่ี
บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพด้วย 

   3.4 ปัจจัยสนับสนุนความรู้และความเข้าใจ ด้านการส่ือสาร มีผลต่อความรู้และความเข้าใจ 
ของบุคลากรเก่ียวกับการใช้ระเบียบเงินนอกงบประมาณของกระทรวงการต่างประเทศ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็น
ว่าบุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ในเร่ืองการติดต่อส่ือสารหรือ 
การประสานงานท่ีดี ส่งผลให้ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ วรัทยา ไชยทองกูร 
(2559) พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 50.4 โดยด้านประสิทธิผล 
ในการติดต่อส่ือสาร ระหว่างแผนกมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน ร้อยละ 44.6 ด้านทิศทางใน 
การติดต่อส่ือสาร อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน ร้อยละ 32.5 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุวัฒน์ สมบูรณ์เจริญชัย (2557) พบว่า การติดต่อส่ือสาร 
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้อง
กับแนวคิดของ วงศกร สิงหวรวงศ์ (2561) พบว่า ปัจจัยการส่ือสารท่ีมีผลต่อกระบวนการตัดสินใจการเข้าร่วม
กลุ่มรณรงค์การใช้จักยานของกลุ่มนักป่ันเดะ ท้ังด้านผู้ส่งสาร ด้านสาร และด้านช่องทางการส่ือสาร ซ่ึงผล 
การวิจัยพบว่าการใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ประกอบด้วยส่ือบุคคล ส่ือกิจกรรม และส่ือใหม่ เพ่ือ 
ให้ส่ือสารได้อย่างครอบคลุม มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

 
 
 



 

ข้อเสนอแนะ 
     จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์ ส าหรับหน่วยงานใช้วางแผน
จัดการ ควบคุมการด าเนินงานเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ปรับปรุงกระบวนการท างานพัฒนาทักษะ 
และความสามารถให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดี ให้เกิดความรู้และความเข้าใจในกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ และแนวทางในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน พัฒนาองค์กรให้เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อไป 
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