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บทคดัย่อ 

 การวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง ซึ่งเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ใช้ว ิธี
วจิยัเอกสารและวจิยัสนาม เกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 8 คน 
ผลการวจิยัพบว่า การปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพผูป้ฏบิตังิานจะตอ้งเป็นผูม้คีวามรูค้วามสามารถและมคีวาม
พรอ้มในการปฏบิตังิาน ปฏบิตังิานดว้ยความถูกตอ้ง รวดเรว็ และมคีุณภาพ ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ 1) ปัจจยั
ดา้นผูป้ฏบิตังิาน 2) ปัจจยัดา้นโครงสรา้งและแผนงาน 3) ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี4) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
ในส่วนของรปูแบบการปฏบิตังิาน มกีารก าหนดบทบาทหน้าทีก่ารปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมและชดัเจน มกีารจดั
ประชุมชี้แจงแนวทางในการปฏิบตังิาน รวมถึงมกีารส่งเสรมิการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ ปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 1) ขาดการวางแผนงานและการมอบหมายงานทีด่ ี2) การบรหิารงานบุคคลไม่มี
การวางแผนรองรบักรณีมกีารโอนยา้ย ลาออก หรอืเกษียณ 3) ขาดการบูรณาการร่วมกันและขาดการท างาน
เป็นทีม 4) ขาดการรายงาน ติดตาม ควบคุมและประเมินผลการปฏิบตัิงาน 5) อุปกรณ์เครื่องมือในการ
ปฏิบตัิงานไม่เพียงพอ เทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบตัิงานไม่มีความทนัสมยั  6) บุคลากรขาดทกัษะความรู้
ความสามารถดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะด้านดจิทิลั และแนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน 
ได้แก่ 1) การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนที่เป็นธรรมและโปร่งใส 2) จดักิจกรรมเชื่อมความสมัพนัธ์ 3) จดัอตัราก าลงั
บุคลากรใหม้คีวามเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 4) การฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหม้ทีกัษะดา้นต่าง ๆ ทีจ่ าเป็น 
 
 
 
 
 
ค าส าคญั : การเพิม่ประสทิธภิาพ; การปฏบิตังิาน; บุคลากรส านักงานเขตสะพานสงู 

*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่องแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรงุเทพมหานคร กรณีศึกษา 
ส านักงานเขตสะพานสูง 
**นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

 
 
 

mailto:6414830076@rumail.ru.ac.th


2 
 

บทน า 
ทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งถอืเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญัทีสุ่ดขององค์กร องค์กรจะประสบความส าเรจ็

ไดน้ัน้ ต้องขบัเคลื่อนดว้ยทรพัยากรมนุษย์ ฉะนัน้องค์กรจ าเป็นต้องบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ทีม่อียู่ให้
เกดิประโยชน์สูงสุด การพฒันาทรพัยากรมนุษย์จงึเป็นหน้าทีห่ลกัส าคญัอย่างหนี่งของการบริหารงานบุคคล 
ในสภาพเศรษฐกจิและสงัคมปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จ าเป็นทีจ่ะตอ้งปรบัตวัเพื่อพรอ้มรบัการแขง่ขนัทีท่วคีวาม
รุนแรงขึน้ เพื่อความอยู่รอด ความเจรญิกา้วหน้าและความมัน่คงขององคก์ร ซึง่เป็นสิง่ทีทุ่กองคก์รต่างกต็อ้งมี
การวางแผนการปรบัตวัและการพฒันาองค์กร ทรพัยากรมนุษย์ขององค์กรจงึเป็นปัจจยัที่มคีวามส าคญัที่
จะตอ้งมไีดร้บัการปรบัปรุงใหม้คีุณภาพและมศีกัยภาพพรอ้มในการแขง่ขนัและการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ โดย
จุดมุ่งหมายในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ศีกัยภาพและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ไดน้ัน้ ตอ้ง
เริ่มต้นที่การศึกษาเพิ่มเติมความรู้ความสามารถ และฝึกฝนทกัษะที่ตรงกับการปฏิบตัิงาน เพื่อยกระดบั
คุณภาพการปฏบิตังิานใหสู้งยิง่ขึน้ การท างานทีม่คีุณภาพมากขึน้นัน้จะช่วยใหก้ารปฏบิตังิานสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รทีต่ัง้ไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) และแผนการ
ปฏริูปประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) ยงัก าหนดใหต้้องมกีารปรบัปรุงและพฒันาการบรหิารงานบุคคลภาครฐัเพื่อ
จงูใจใหผู้ม้คีวามรูค้วามสามารถอย่างแทจ้รงิเขา้มาท างานในหน่วยงานของรฐั รวมทัง้ใหม้กีารพฒันาบุคลากร
ภาครฐัให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้บุคลากรของภาครฐัมี
สมรรถนะสูง มีทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะที่ทนัสมยั ปฏิบตัิงานอย่างมีคุณภาพ ยึดมัน่ในหลัก
คุณธรรม พรอ้มน าการพฒันาประเทศ (Highly Competent Public Officials) รวมถงึการพฒันาภาวะผูน้ าของ
องค์กรในทุกระดบัให้มขีดีความสามารถสูงขึ้น มคีวามรบัผดิชอบ มคีวามเป็นมอือาชพี มคีวามเป็นผู้น าทัง้ทาง
ความรูแ้ละความคดิในการผลกัดนัภารกจิ และน าการเปลี่ยนแปลงสู่การพฒันานโยบายและยุทธศาสตร์ ของ
องคก์ร พรอ้มเป็นแบบอย่างทีด่ตี่อบุคลากรในองคก์รและสงัคม (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2563) 

ส านักงานเขตสะพานสูง เป็นหน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิน่รูปแบบพเิศษ แบ่งการปกครองออกเป็น 50 เขต มหีน้าทีร่บัผดิชอบเกี่ยวกบัการใหบ้รกิารประชาชน 
โดยมฝ่ีายปฏบิตังิานในการใหบ้รกิาร จ านวน 10 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายปกครอง ฝ่ายทะเบยีน ฝ่ายโยธา ฝ่ายเทศกจิ 
ฝ่ายรกัษาความสะอาดและสวนสาธารณะ ฝ่ายรายได ้ฝ่ายสิง่แวดล้อมและสุขาภบิาล ฝ่ายพฒันาชุมชนและ
สวสัดกิารสงัคม ฝ่ายการคลงั และฝ่ายการศกึษา ตลอดจนงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความมัน่คงของประเทศ โดย
มุ่งเน้นการน านโยบายของผูบ้รหิารกรุงเทพมหานครมาปฏบิตัใิหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์อย่างมปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิล เพื่อก่อใหเ้กดิประโยชน์สุข แก่ประชาชนในทุก ๆ ดา้น 

ผูว้จิยัซึ่งเป็นบุคลากรสงักดัส านักงานเขตสะพานสูง กรุงเทพมหานคร จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรว่าเป็นอย่างไร รวมทัง้ปัญหาและอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร ตลอดจนแนวทางเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร เพื่อน าผลของ
การศกึษาไปพฒันาและปรบัปรุงแนวทางการปฏบิตังิานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสงูต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ใชก้ารวจิยั 2 วธิ ีดงันี้ 
1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการ วารสาร 

สื่อสิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการ
ปฏิบตัิงาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางวชิาการ ที่เกี่ยวขอ้งกบัแนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ส านักงานเขตสะพานสงู  

2. การวจิยัสนาม (Field Research) โดยผู้วจิยัลงพื้นที่เพื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างด้วยการสมัภาษณ์
แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 

ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
1. ประชากร (Population) ของการวจิยันี้ ได้แก่ ขา้ราชการและบุคลากรของส านักงานเขตสะพานสูง

กรุงเทพมหานคร 
2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) 

เป็นการเลอืกตวัอย่างโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2565ข, หน้า 46) 
จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) จ านวน 8 คน โดยพจิารณาจากคุณสมบตั ิดงันี้ 

1. ขา้ราชการระดบัช านาญการของส านักงานเขตสะพานสงู  จ านวน 3 คน 
2. ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารของส านักงานเขตสะพานสงู  จ านวน 2 คน 
3. ขา้ราชการระดบัอาวโุสของส านักงานเขตสะพานสงู   จ านวน 1 คน 
4. ขา้ราชการระดบัช านาญงานของส านักงานเขตสะพานสงู  จ านวน 2 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจ ัยได้ใช้วิธีสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured 

interview of Formal interview) ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนด
แน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2565ข, หน้า 51) และการสมัภาษณ์จะ
ท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายวนัสมัภาษณ์ โดยได้
แจ้งให้ผู้สมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผู้สมัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดย
ก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้เกบ็รวบรวมขอ้มูลทัว่ไปโดยการ

รวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 
1.1 หนังสอืทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวชิาการ 

วารสาร สิง่พมิพ ์เป็นตน้ 
1.2 หนังสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 
1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดศ้กึษาคน้ควา้ในเรื่องนัน้ ๆ อย่างละเอยีด 
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารทีส่่วนราชการจดัท าขึน้เพื่อประโยชน์ในการปฏบิตั ิเช่น 

นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบญัญตั ิคู่มอืปฏบิตังิาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นตน้ 
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 2. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากภาคสนาม ผูว้จิยัจะเกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีารสมัภาษณ์ โดยทีผู่ว้จิยั
เลอืกวธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั ซึ่งใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structure 
interview) โดยทีผู่ว้จิยัตอ้งท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามทีก่ าหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์ ซึง่ผูว้จิยัจะสมัภาษณ์
ตามขอ้ทีก่ าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทกึขอ้มลู
และบนัทกึเสยีง ตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัมขี ัน้ตอนใน
การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

 1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 
2. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทียบความเหมอืนหรอื

ความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะหผ์ล 
3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูเอกสารที่

เกี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎี ผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคล้ายคลงึกนัและ
แตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

4. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยัการเพิม่
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของของบุคลากร สภาพปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน และขอ้เสนอแนะ
แนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง ให้มปีระสทิธภิาพ และ
ประสทิธผิลยิง่ขึน้ โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

1. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง จากผลการวิจยั พบว่า 
บุคลากรของส านักงานเขตสะพานสงู คดิว่าประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมคีวามส าคญั ดงันี้  
1) ประสทิธภิาพของบุคลากรในการปฏบิตังิานจะต้องเป็นผูม้คีวามรู้ความสามารถ และมคีวาม

พร้อมในการปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิงานด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว มีคุณภาพได้มาตรฐาน ส าเร็จลุล่วงได้ตาม
เป้าหมายอย่างคุม้ค่า คุม้เวลา 

2) การปฏิบตัิงานให้มปีระสทิธภิาพต้องอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เช่น ปัจจยัด้านผู้ปฏิบตังิาน ปัจจยั
ด้านโครงสร้างและแผนงาน รวมถึงการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควธิกีารในการปฏิบตัิงานที่มีความเหมาะสม 
ปัจจยัด้านเทคโนโลยทีี่ใชใ้นหน่วยงาน เช่น วสัดุอุปกรณ์ที่ใชใ้นการปฏบิตังิานมคีวามเหมาะสม และปัจจยั
ดา้นค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิาน 

3) การปฏบิตังิานต้องมกีารประสานงาน การตดิต่อสื่อสารทัง้ภายในและภายนอกองค์การ การ
สื่อสารควรเป็นแนวราบ เพื่อเพิม่ความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถผลติผลงานทีม่ี
คุณภาพ และมปีระสทิธภิาพ 

4) การปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพต้องมาควบคู่กับประสิทธิผล จึงจะท าให้องค์การประสบ
ความส าเรจ็ ก่อใหเ้กดิประโยชน์และความพงึพอใจต่อประชาชนผูม้ารบับรกิาร 
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รปูแบบการปฏบิตังิานในปัจจุบนัของหน่วยงานมลีกัษณะ ดงันี้ 
1) รูปแบบการปฏิบตัิงานที่ส่งเสริมให้การปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตสะพานสูงมี

ประสทิธภิาพ ดงันี้ 
1.1) การสนับสนุนดา้นอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช ้และเทคโนโลยทีีท่นัสมยัเขา้มาปรบัใชใ้น

การปฏบิตังิาน เพื่ออ านวยความสะดวกและเกดิความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน 
1.2) การก าหนดบทบาทหน้าทีใ่นการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมและชดัเจน มกีารแบ่งระดบัการ

ปฏบิตังิาน มกีารแบ่งงานทีจ่ะตอ้งปฏบิตัอิอกเป็นฝ่ายตา่ง ๆ มหีวัหน้าฝ่ายต่าง ๆ เป็นผูน้ ารบัผดิชอบงานตาม
ลักษณะงานและภารกิจของแต่ละฝ่าย มีการจัดประชุมชี้แจงแนวทางในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้บุค ลากร
ปฏบิตังิานเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั เพื่อลดขอ้ผดิพลาด และประหยดัเวลาในการปฏบิตังิาน 

1.3) ส่งเสรมิดา้นการพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถเฉพาะต าแหน่งไดเ้ป็นอย่างด ีเพื่อให้
ทราบระเบยีบ ขอ้กฎหมายใหม่ ๆ ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน ท าใหเ้กดิการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ มากยิง่ขึ้น 

2) รูปแบบการปฏิบตังิานทีไ่ม่ส่งเสรมิใหก้ารปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตสะพานสูงมี
ประสทิธภิาพ ดงันี้ 

2.1) การมอบหมายงานทีไ่ม่ตรงตามความรบัผดิชอบ ปรมิาณงานมากกว่าบุคลากรผูป้ฏบิตั ิ
บุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถจะไดร้บัมอบหมายภาระความรบัผดิชอบทีม่ากขึน้ เกดิการผลกัภาระใหแ้ก่
เพื่อนร่วมงาน ซึง่บางครัง้เป็นการเพิม่ภาระมากกว่าการสนับสนุนใหเ้กดิการเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย 

2.2) ขัน้ตอนและกระบวนการในการปฏิบตัิงานมีความยุ่งยากซับซ้อนเกินไป เมื่อมีการ
โยกย้ายผู้บรหิารแต่ละคนจะมแีนวทางในการท างานที่ต่างกนั ส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า เป็น
อุปสรรคต่อการปฏบิตัริาชการเป็นอย่างมาก 

2.3) ขาดแรงจงูใจในการเตบิโตกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีแ่ละสายงาน 
2.4) ขาดผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบตัิ มาให้ความรู้ ทกัษะ และเทคนิคต่าง ๆ ที่

จ าเป็น เพื่อประยุกตใ์ชก้บังานทีเ่กีย่วขอ้ง  
2.5) ขาดคู่มอืการปฏบิตังิานและการสอนงาน ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานท างานไดไ้ม่มปีระสทิธภิาพ

เท่าทีค่วร 
2.6) ความผิดพลาดด้านการสื่อสาร ในการประสานงานกับแต่ละฝ่ายที่มีหน้าที่ความ

รบัผดิชอบต่างกนั แต่ตอ้งรบัผดิชอบงานบางอย่างร่วมกนั อาจมกีารสื่อสารทีท่ าใหเ้กดิความเขา้ใจผิดและเกดิ
ปัญหาในระหว่างปฏบิตังิาน 

2.7) อุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานไม่มปีระสทิธภิาพ และบุคลากรบางส่วนไม่ปรบัตวัในการ
เรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะทางดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั 

ปัจจยัทีท่ าใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ดงันี้ 
1) ปัจจยัดา้นผูป้ฏบิตังิาน  

1.1) ผู้ปฏิบตังิานมคีวามรูค้วามสามารถและประสบการณ์ในงานทีป่ฏบิตัเิป็นอย่างด ีรอบรู้
หรอืรู้รอบด้าน จากการได้เห็น ได้ยนิ ได้สมัผสั และได้ลงมอืปฏิบตัิบ่อย ๆ และที่ส าคญัต้องรู้จกัศกึษาหา
ความรู้เพิ่มเติมในงานที่รบัผิดชอบอยู่ตลอดเวลา และรู้จกัเรียนรู้เปิดใจในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏบิตังิาน เพื่อเพิม่ทกัษะและลดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน  
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1.2) ผูป้ฏบิตังิานตอ้งมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ กล้าคดิ กล้าท า สิง่ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรบัใช้
และแก้ไขการปฏบิตังิานในองค์การใหด้ยีิง่ขึน้ เช่น คดิระบบการใหบ้รกิารใหม่ ๆ เพื่อลดขัน้ตอนการท างาน 
คดิระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบใหม่ คดิวธิกีารบรหิารงานแบบเชงิรุก เป็นตน้ 

1.3) ผูป้ฏบิตังิานตอ้งมคีวามสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกนั ทัง้ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และ
ผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานมกีารท างานเป็นทมี เพื่อใหเ้กดิความร่วมมอืทีด่แีละต่อยอดความรูใ้หม่ ๆ   

1.4) การจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่บุคลากรในองค์การ เพื่อเพิม่ทกัษะความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน 

2) ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร 
2.1) ผู้บริหารต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการท างาน ขัน้ตอน กระบวนงาน และมีการ

บรหิารงานทีล่ดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน (Lean System) 
2.2) ผูบ้รหิารต้องสนับสนุน ส่งเสรมิใหบุ้คลากรของหน่วยงานร่วมกนัระดมความคดิ (Brain 

Storm) วเิคราะห์ว่ากระบวนงานไหนมขีัน้ตอนหรอืกระบวนการมากจนเกนิไปจนท าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ
แก่ประชาชนผูม้ารบับรกิาร 

3) ปัจจยัด้านโครงสร้างและแผนงานองค์กร องค์กรต้องมโีครงสร้างทีย่ดืหยุ่นและเหมาะสม มี
แผนการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน มสีายการบงัคบับญัชาที่กระชบั เพื่อลดเวลา และลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงานที่
ซ ้าซอ้น ช่วยใหก้ารท างานสะดวกขึน้และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

4) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี หน่วยงานต้องมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมยัมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม เพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานของบุคลากร ใหส้ามารถสบืคน้ขอ้มลูไดอ้ย่างรวดเรว็ มชีุด
ขอ้มลูทีถู่กตอ้งแม่นย า เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีด่ยีิง่ขึน้  

5) ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน มีความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ที่
จ าเป็นและเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน 

6) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิาน องคก์รตอ้งมกีารสรา้งแรงจงูใจใหผู้ป้ฏบิตังิาน โดย
อาจอยู่ในรูปแบบการเลื่อนเงินเดือน ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่มีความเหมาะสมกับปริม าณงานและ
ความส าเรจ็ของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรตัง้ใจปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

2. ปัญหาและอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง 
จากผลการวิจยั พบว่า 

1) ขาดการวางแผนงานที่ดี ขาดการมอบหมายงานที่ดี ขาดการบูรณาการเรื่องข้อมูล ไม่
สามารถปรบัใชข้อ้มลูใหห้ลากหลาย จงึท าใหก้ารปฏบิตังิานซ ้าซ้อน ผูป้ฏบิตังิานเกดิความสบัสน การสัง่การ
ของผูบ้รหิารในบางครัง้ไม่มปีระสทิธภิาพจงึท าใหก้ารรบัรูแ้ละการตดิต่อประสานงานเกดิความคลาดเคลื่อน
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานบ่อยครัง้ ในบางครัง้บุคลากรขาดความเชื่อมัน่ในภาวะผู้น าของผู้บริหาร
หน่วยงาน รวมถึงสายการบงัคบับญัชาที่หลายชัน้ ท าให้การปฏิบตัิงานมขีัน้ตอนซ ้าซ้อน ระเบยีบปฏิบตัิที่
ยุ่งยากจนเกนิไป ท าใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้ไม่เป็นไปตามระยะเวลาทีก่ าหนด 

2) ระบบการบรหิารงานบุคคลไม่ได้มกีารวางแผนรองรบั กรณีมขีา้ราชการโอนย้าย ลาออก 
หรอืเกษยีณ ไม่สามารถจดัสรรบุคลากรมาทดแทนต าแหน่งทีว่่างไดท้นัท ีซึง่บางต าแหน่งว่างหลายเดอืนหรอื
เป็นปี ท าให้ขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน ก าลังคนไม่เพียงพอกับภารกิจงานหรือปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย ท าใหเ้กดิภาวะงานล้นมอื ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานล่าชา้หรอืไม่ทนัภายในก าหนดเวลา รวมไปถงึ
การคดัเลอืก การบรรจุแต่งตัง้บุคคล และการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ขาดความโปร่งใส อีกทัง้การโยกย้าย
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บุคลากรในบางต าแหน่งไม่ตัง้อยู่บนหลกัธรรมาภบิาล นอกจากนี้หน่วยงานยงัไม่มคีู่มอืวธิปีฏบิตังิานทีช่ดัเจน 
และไม่มรีะบบการสอนงาน ท าใหผู้ท้ีเ่ขา้มาปฏบิตังิานใหม่เกดิความสบัสน และเรยีนรูง้านไดช้า้ ส่งผลใหก้าร
ปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้  

3) ขาดการบูรณาการร่วมกนัในหน่วยงาน ขาดการท างานเป็นทมี ขาดการสื่อสารทีช่ดัเจนใน
กจิกรรมต่าง ๆ ท าให้การปฏบิตังิานไม่สอดคล้องกนั จงึส่งผลใหก้ารท างานไม่บรรลุตรงตามวตัถุประสงค์ได้
อย่างเตม็ศกัยภาพ รวมถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในองค์กร บุคลากรต่างกนัของช่วงวยั ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลมน้ีอย ขาดความร่วมมอืช่วยเหลอืสนับสนุนกนั  

4) ขาดการรายงาน ตดิตาม ควบคุมและประเมนิผลในการปฏบิตังิาน รวมไปถงึไม่มรีะบบการ
ตดิตามงานทีแ่น่นอนและชดัเจน  

5) อุปกรณ์เครื่องมอืในการปฏบิตังิานไม่เพยีงพอ เทคโนโลยทีีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานไม่มคีวาม
ทนัสมยั และขาดการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและน าซอฟต์แวร์ที่พฒันามาใช้ในการบรหิารงาน 
เพื่อใหง้านมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  

6) บุคลากรขาดทกัษะความรู้ความสามารถด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะด้านดจิทิลั
ของบุคลากรทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานทีม่น้ีอย ส่งผลต่อการปฏบิตังิานในสถานการณ์ปัจจุบนั รวมถงึการตื่นตวั
ต่อการเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยมีคีวามเชื่องชา้ บุคลากรทีอ่ยู่ในวยัอาวุโสบางคนตามไม่ทนั และไม่พฒันา
ตนเอง ส่งผลต่อทศันคตขิองผูป้ฏบิตังิานต่องานทีป่ฏบิตัิอยู่เป็นแง่ลบ และบางคนมทีศันคตทิีต่่อต้านการใช้
เทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน ท าใหง้านล่าชา้ และความคดิสรา้งสรรคใ์หม่ ๆ ในการท างานลดลง 

3. แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง 
จากผลการวิจยั พบว่า 

1) การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนทีเ่ป็นธรรมและโปร่งใส โดยพจิารณาจากผลส าเรจ็ในการปฏบิตัิงาน 
หรอืเพิม่โอกาสในเสน้ทางความกา้วหน้าในต าแหน่งทีบุ่คลากรปฏบิตังิาน มกีารวดัผลของงานทีส่ามารถวดัได้
ทางสถติหิรอืทางตวัเลข เพราะจะท าใหง้า่ยต่อการจดัการและการบรหิาร  

2) จดักจิกรรมเชื่อมความสมัพนัธใ์นองค์กร เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารท างานเป็นทมีและมี
มนุษย์สมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนัและกนั ส่งผลให้การตดิต่อประสานงานในการปฏิบตังิานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
รวมถงึผูบ้งัคบับญัชา มีการพบปะพูดคุยกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา มคีวามเมตตา สอบถามถงึปัญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบตัิงาน ช่วยเหลอืและสนับสนุนผู้ใต้บงัคบับญัชาในการแก้ไขปัญหา เพื่อประสทิธภิาพที่ดใีนการ
ปฏบิตังิาน  

3) จัดอัตราก าลังด้านบุคลากรให้มีความเหมาะสมหรือเพียงพอกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น 
ปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน จดัสรรอุปกรณ์ เครื่องมือที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานให้มีความ
เหมาะสม และเพยีงพอ เพราะเมื่อผูป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจในการท างาน จะสามารถปฏบิตังิานได้อย่าง
มคีวามสุข การปฏบิตังิานเกดิความรวดเรว็ ทนัเวลา งานมคีุณภาพและประสทิธภิาพ 

4) การฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหม้ทีกัษะความรูค้วามสามารถในต าแหน่งงานที่
รบัผดิชอบ และทกัษะดา้นต่าง ๆ ทีจ่ าเป็นโดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะทางดา้นดจิทิลั รวมถงึมรีะบบการสอนงาน 
หรอืระบบพีเ่ลีย้ง เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ส่งเสรมิใหผู้บ้รหิารและ
ผูป้ฏบิตังิานเรยีนรูแ้ละน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาประยุกตใ์ชก้บัการปฏบิตังิาน เพื่อลดขัน้ตอนการปฏบิตังิานทีไ่ม่



8 
 

มปีระสทิธภิาพลง ปรบัปรุงรปูแบบขัน้ตอนใหม้คีวามกระชบั และตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนได้
อย่างสะดวก รวดเรว็ และทนัสมยั 

อภิปรายผลการวิจยั 

 จากผลการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
1. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง มีประเด็นท่ีน ามา

อภิปรายดงัน้ี 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมีความส าคญัต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเขต

สะพานสงู การปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพผูป้ฏบิตังิานจะตอ้งเป็นผูม้คีวามรูค้วามสามารถ และมคีวามพรอ้ม
ในการปฏบิตังิาน ปฏบิตังิานดว้ยความถูกต้อง รวดเรว็ มคีุณภาพไดม้าตรฐาน ส าเรจ็ลุล่วงไดต้ามเป้าหมาย
อย่างคุ้มค่า คุ้มเวลา โดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เช่น ปัจจยัด้านผู้ปฏิบตังิาน ปัจจยัด้านโครงสร้างและแผนงาน 
รวมถึงการใช้กลยุทธ์หรอืเทคนิควธิกีารในการปฏิบตัิงานที่มคีวามเหมาะสม ปัจจยัด้านเทคโนโลยทีี่ใช้ใน
หน่วยงาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิาน รวมถงึการประสานงาน การตดิต่อสื่อสารทัง้ภายใน
และภายนอกองค์การ การสื่อสารต้องเป็นแนวราบ เพื่อเพิ่มความคล่องตัวในการปฏิบตัิงาน และที่ส าคญั
ประสทิธภิาพต้องมาควบคู่กบัประสทิธผิล จงึจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ก่อให้เกิดประโยชน์และ
ความพงึพอใจต่อประชาชนผู้มารบับรกิาร สอดคล้องกบัแนวคดิของ Peterson and Plowman (อ้างถงึใน
สรินิภา ทาระนัด, 2561) ไดอ้ธบิายว่า องคป์ระกอบของประสทิธภิาพ ประกอบดว้ย 1) คุณภาพงาน (Quality) 
คอื การปฏิบตังิานคุณภาพของผลงานต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ถูกต้อง มคีวามแม่นย า ผู้รบับรกิารจะต้อง
เกดิความพงึพอใจและเกดิความคุม้ค่า ซึง่หากคุณภาพของงานมปีระสทิธภิาพทีด่สีามารถสรา้งความพงึพอใจ
แก่ผูม้ารบับรกิาร ย่อมจะก่อใหเ้กดิประโยชน์ทีด่แีก่องค์กร 2) ปรมิาณงาน (Quantity) คอื จ านวนของผลงาน
ทีเ่กดิขึน้ตามทีอ่งค์กรได้ก าหนดไว ้3) เวลา (Time) คอื การก าหนดระยะเวลาในการปฏบิตังิานต้องมคีวาม
เหมาะสมยดึตามหลกัการ ใชร้ะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อย มกีารพฒันาวิธกีารปฏบิตังิานใหส้ะดวกยิง่ขึน้ 
และสามารถส่งมอบงานไดต้รงตามก าหนด 4) ค่าใชจ้่าย (Costs) คอื ค่าใชจ้่ายทีใ่ชใ้นการด าเนินการ จะตอ้งมี
ความเหมาะสม คอื การใชท้รพัยากรดา้นบุคลากร การเงนิ วสัดุ เทคโนโลย ีทีม่อียู่อย่างประหยดั คุม้ค่า และ
เกดิการสูญเสยีน้อยทีสุ่ด และสอดคล้องกบัแนวคดิของ Gipson & Others (อ้างในสมภาร วรรณรถ, 2560) ได้
กล่าวว่า ประสทิธภิาพออกเป็น 2 ระดบั 1) ประสทิธภิาพดา้นบุคคล ผูท้ีม่ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คอื 
ผูท้ีม่คีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ศกัยภาพ โดยมกีลยุทธแ์ละวธิกีารในปฏบิตัิงานอนัจะน าไปสู่
การสร้างผลลัพธ์ของงานได้จ านวนมาก และเป็นผลลัพธ์ที่ดีและมีคุณภาพ ก่อให้เกิดความสูญเสียของ
ค่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลาน้อยทีสุ่ด 2) ประสทิธภิาพขององค์การ คอื การทีอ่งค์การสามารถด าเนินงานต่าง ๆ  
โดยใช้ทรพัยากรต่าง ๆ รวมถึงการใช้อตัราก าลงัคนที่มอียู่ได้อย่างคุ้มค่าที่สุด เกิดการสูญเปล่าน้อยที่สุด 
องค์การมกีารบริหารงานโดยใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธกีาร และเทคโนโลยอีย่างฉลาด ท าให้เกิด
วธิกีารทีเ่หมาะสม มคีวามราบรื่นในการด าเนินงาน มปัีญหาอุปสรรคและความขดัแยง้น้อยทีสุ่ด นอกจากนี้ยงั
สอดคล้องกบัแนวคดิของ สมพศิ สุขแสน (อ้างถงึในพชิญา วฒันรงัสรรค์ , 2558) ไดก้ล่าวว่า ผูป้ฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพควรมกีารตดิต่อประสานงานที่ดรีะหว่างกนั และการสร้างบรรยากาศที่ดใีนการท างาน
ร่วมกนั เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการตดิต่องานทีด่นี ามาซึง่ผลลพัธท์ีม่คีุณภาพ 
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 ส่วนในเรื่องของรูปแบบการปฏบิตัิงานในปัจจุบนัของส านักงานเขตสะพานสูง พบว่า รูปแบบการ
ปฏิบตัิงานที่ส่งเสรมิใหก้ารปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานเขตสะพานสูงมปีระสทิธภิาพ คอื การก าหนด
บทบาทหน้าที่ในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมและชดัเจน แบ่งส่วนงานที่จะต้องปฏิบตัิออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ 
มหีวัหน้าฝ่ายต่าง ๆ เป็นผูน้ า รบัผดิชอบงานตามลกัษณะงานและภารกจิของแต่ละฝ่าย มกีารจดัประชุมชีแ้จง
แนวทางในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้บุคลากรปฏิบตัิงานเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั เพื่อลดขอ้ผดิพลาด และ
ประหยดัเวลาในการปฏบิตังิาน มกีารสนับสนุนดา้นอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช ้และเทคโนโลยทีีท่นัสมยั  
เขา้มาปรบัใชใ้นการปฏบิตังิาน เพื่ออ านวยความสะดวกและเกดิความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน รวมถงึมกีาร
ส่งเสรมิการพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถเฉพาะต าแหน่ง เพื่อใหท้ราบระเบยีบ ขอ้กฎหมายใหม่ ๆ ทีใ่ช้
ในการปฏิบตัิงาน ท าให้เกิดการเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ และในส่วนของรูปแบบการปฏิบตัิงานที่ไม่ส่งเสรมิให้การ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตสะพานสูงมปีระสทิธภิาพ คอื การมอบหมายงานที่ไม่ตรงตามความ
รบัผดิชอบ ปรมิาณงานมากกว่าบุคลากรผูป้ฏบิตั ิบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถจะไดร้บัมอบหมายภาระ
ความรบัผดิชอบทีม่ากขึน้ เกดิการผลกัภาระใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน ขัน้ตอนการปฏบิตังิานมคีวามยุ่งยากซบัซอ้น
เกินไป เมื่อมกีารโยกยา้ยผูบ้รหิารแต่ละคนจะมแีนวทางในการท างานทีต่่างกนั ส่งผลใหก้ารปฏิบตังิานเกดิ
ความล่าชา้ บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเตบิโตก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีแ่ละสายงาน ขาดผูม้คีวามรูค้วาม
เชี่ยวชาญมาใหค้วามรู ้ทกัษะ และเทคนิคต่าง ๆ ที่จ าเป็น เพื่อประยุกต์ใชก้บังานทีเ่กี่ยวขอ้ง ขาดคู่มอืการ
ปฏบิตังิานและการสอนงาน มคีวามผดิพลาดดา้นการสื่อสาร ในการประสานงานกบัแต่ละฝ่ายทีม่หีน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบต่างกนั แต่ตอ้งรบัผดิชอบงานบางอย่างร่วมกนั อาจมกีารสื่อสารทีท่ าใหเ้กดิความเขา้ใจผดิและเกดิ
ปัญหาในระหว่างปฏบิตังิาน และอุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานไม่มปีระสทิธภิาพ รวมถงึบุคลากรบางส่วนไม่
ปรบัตวัในการเรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะทางดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั สอดคล้องกบัแนวคดิของ Fayol (อ้างถงึใน 
ชลดิา ศรมณี, 2564) ได้กล่าวถึงหลกัการบรหิาร เช่น หลกัการแบ่งแยกหน้าที่กนัท างาน หลกัการของการ
ก าหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ หลกัของกฎระเบยีบ มรีะบบของการบงัคบับญัชา และการฝึกงานก่อนทีจ่ะ
บรรจุเขา้ท างาน เป็นต้น ซึ่งบุคลากรในองค์การต้องถูกก าหนดบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบไวอ้ย่าง
ชดัเจน และต้องปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องตนตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย ทัง้นี้การแบ่ง
งานกนัยงัก่อใหเ้กดิการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ผูป้ฏบิตังิานตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถและทกัษะ
ในการปฏิบัติงานของตนเอง เข้าใจถึงวิธีการและแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย และนโยบายของหน่วยงานที่ได้รบัมอบหมาย และสอดคล้องกบัแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตรท์ี ่1 การพฒันา
ทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหม้สีมรรถนะพงึประสงค์ คอื ยกระดบัศกัยภาพของทรพัยากรบุคคล
ของกรุงเทพมหานครใหส้อดคล้องกบัสมรรถนะพงึประสงค์ กลยุทธ์ที ่1.1 ทบทวน และพฒันา สมรรถนะพงึ
ประสงค์ พรอ้มแนวทางการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career Development) กลยุทธ์ที ่1.2 พฒันา
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะพึงประสงค์ (BMAPro 21st 
Competency Model) กลยุทธ์ที่ 1.3 พฒันาทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้พร้อมเขา้สู่ยุคองค์กร
ดจิทิลั และยุทธศาสตร์ที ่3 การเพิม่ประสทิธภิาพเครื่องมอืและกลไกในการขับเคลื่อนการพฒันาทรพัยากร
บุคคลของกรุงเทพมหานคร คอื มรีะบบฐานขอ้มูลทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหถู้กต้อง สมบูรณ์  
มมีาตรฐานเดยีวกนัและเป็นปัจจุบนั กลยุทธ์ที ่3.2 สรา้งเครื่องมอืเพื่อสนับสนุนการพฒันาทรพัยากรบุคคล
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ของกรุงเทพมหานคร ซึ่งการวางแผนด้านการพัฒนาให้กับบุคลากรของหน่วยงานมีทักษะความรู้
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในต าแหน่งและหน้าที่ของตน รวมทัง้มกีารสนับสนุนด้านเครื่องมอืในการ
ปฏบิตังิานใหเ้หมาะสม กจ็ะสามารถส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพรอ้มในการท างานของตน และผลงานที่
ได้มีคุณภาพมาตรฐานตามที่องค์การก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ วิโรจน์ ก่อสกุล 
(2565ก) ไดก้ล่าวสรุปว่า การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในทีม่ผีลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ  
โดยใช้หลัก 7-S แบบจ าลองของ Mckinsey (Mckinsey’s Model) ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงและ
ประสิทธิภาพขององค์การ ด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ (skill) ของบุคลากรจะท าให้องค์การมี
ประสทิธภิาพเพิม่ขึ้น โดยแบ่งทกัษะได้ 2 ด้าน คอื ทกัษะด้านงานอาชพี ต้องมคีวามรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่งหน้าทีข่องตน และทกัษะความถนัดหรอืความเชีย่วชาญ เป็นความรูค้วามสามารถทีบุ่คลากรคนหนึ่ง
มีความโดดเด่นมากกว่าบุคลากรคนอื่น และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้อย่างรวดเร็ว  
ซึ่งองค์การควรสรา้งใหบุ้คลากรพฒันาทกัษะทัง้ 2 ดา้นควบคู่กนั เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรสามารถน าความรูท้ี่
ไดไ้ปปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 นอกจากนี้ปัจจัยที่ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบไปด้วย 1) ปั จจัยด้าน
ผูป้ฏบิตังิาน ผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูค้วามสามารถและประสบการณ์ในงานทีป่ฏบิตั ิมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ 
กล้าคดิ กล้าท า สิง่ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรบัใชแ้ละแก้ไขการปฏิบตัิงานในองค์การใหด้ยีิง่ขึ้น ที่ส าคญัต้องรูจ้กั
ศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิในงานทีร่บัผดิชอบอยู่ตลอดเวลา และรูจ้กัเรยีนรูเ้ปิดใจในการน าเทคโนโลยมีาใชใ้น
การปฏบิตังิาน เพื่อเพิม่ทกัษะและลดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน ผูป้ฏบิตังิานตอ้งมคีวามสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกนั 
ทัง้ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานมกีารท างานเป็นทมี เพื่อให้
เกดิความร่วมมอืทีด่แีละต่อยอดความรูใ้หม่ ๆ และหน่วยงานจดัฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในองค์การ 
เพื่อเพิม่ทกัษะความสามารถในการปฏบิตัิงาน 2) ปัจจยัด้านผู้บรหิาร ผู้บรหิารต้องมคีวามรู้ ความเขา้ใจ
ในการท างาน ขัน้ตอน กระบวนงาน และมีการบริหารงานที่ลดขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้อง
สนับสนุน ส่งเสรมิใหบุ้คลากรของหน่วยงานร่วมกนัระดมความคดิ (Brain Storm) 3) ปัจจยัดา้นโครงสรา้งและ
แผนงานองค์กร องค์กรต้องมโีครงสร้างที่ยดืหยุ่นและเหมาะสม มีแผนการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน มีสายการ
บงัคบับญัชาทีก่ระชบั เพื่อลดเวลา และลดขัน้ตอนการปฏบิตังิานทีซ่ ้าซอ้น ช่วยใหก้ารท างานสะดวกขึน้และมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ 4) ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีหน่วยงานต้องมกีารน าเทคโนโลยทีีท่นัสมยัมาประยุกต์ใชใ้น
การปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม เพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานของบุคลากรใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีด่ี
ยิง่ขึน้ 5) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน มคีวามพรอ้มของอุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ ทีจ่ าเป็นและ
เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน 6) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิาน องค์กรต้องมกีารสรา้งแรงจูงใจใหผู้้
การปฏิบตัิงาน โดยอาจอยู่ในรูปแบบการเลื่อนเงินเดอืน ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่มคีวามเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความส าเร็จของงานที่ได้รบัมอบหมาย เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรตัง้ใจปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ สอดคล้องกบัแนวคดิของ สมพศิ สุขแสน (อ้างถงึในพชิญา วัฒนรงัสรรค์, 2558) ไดอ้ธบิายว่า 
คนท างานทีม่ปีระสทิธภิาพควรมลีกัษณะทีป่ระกอบไดด้ว้ย 1) การมคีวามรูใ้นการปฏบิตังิานรอบดา้นทีด่ ีรูจ้กั
เพิ่มพูนหาความรู้ในการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ ผู้ที่มีประสิทธิภาพจะต้องเป็นผู้ที่พร้อมใฝ่หาความรู้
ตลอดเวลา ไม่หยุดนิ่ง ทัง้การเรียนรู้ด้วยตวัเอง เรียนรู้จากผู้อื่น เรื่องรู้จากองค์กร และค้นหาความรู้ผ่าน
อินเทอร์เน็ต เป็นต้น โดยสามารถน าความรู้จากการศกึษามาปรบัปรุงพฒันาการปฏิบตัิงานของตวัเองใหด้ี
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ยิง่ขึน้ 2) การมปีระสบการณ์รูร้อบดา้นทีเ่กดิจากการสะสมประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน ทัง้จากการท างาน 
การได้เรียนรู้ การได้สัมผัส การได้ยิน การได้ฟัง การได้เห็น และการได้ลงมือปฏิบัติเป็นประจ า ผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานจะท าให้การปฏิบตัิงานเกิดความผิดพลาดได้น้อย 3) การมีความคิดริเริม่
สร้างสรรค์ การคดิค้นสิง่แปลกใหม่ และน ามาปรบัใช้ในองค์กรของตน บุคคลที่มปีระสทิธภิาพจงึต้องเป็น
บุคคลทีก่ล้าคดิ กล้าท า หรอืมองหาโอกาสในการพฒันาอยู่เสมอ มใิช่บุคคลทีช่อบปฏบิตังิานตามค าสัง่ และ
จะต้องไม่ปฏิบตัิงานประจ าวนัเหมอืนกบัหุ่นยนต์ และสอดคล้องกบัแนวคดิของ เฉลมิพล ศรหีงษ์ (2564) 
กล่าวถงึหลกั POSDORB ซึ่งเป็นภาระหน้าที ่7 ประการของหวัหน้าฝ่ายบรหิาร คอื การจดัหาและฝึกอบรม
หน่วยงานช่วยอ านวยการ และการธ ารงรกัษาไว ้ซึ่งสภาพการท างานใหเ้ป็นทีน่่าพงึพอใจ และการประสาน
ส่วนต่าง ๆ ของงานเขา้ดว้ยกนั เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้ทีกัษะความรูใ้นการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ และรูจ้กั
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างกนั เพื่อการประสานงานทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ วิโรจน์ ก่อสกุล (2565ก) ได้อธิบายว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในที่มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์การ โดยใชห้ลกั 7-S แบบจ าลองของ Mckinsey (Mckinsey’s Model) ทีม่อีทิธพิลต่อการ
เปลี่ยนแปลงและประสทิธภิาพขององคก์าร คอื 1) โครงสรา้งขององคก์าร (Structure) การจดัการองคก์ารทีด่ี
จะท าให้เกิดการคล่องตวัในการปฏบิตัิงาน ลดความซ ้าซ้อนหรอืขดัแยง้ในการปฏบิตัิหน้าที ่ท าให้บุคลากร
ทราบถึงบทบาทหน้าทีแ่ละภารกิจของงานทีต่้องรบัผดิชอบ การติดต่อประสานงานสะดวกรวดเรว็ และการ
บรหิารจดัการผูบ้รหิารสามารถตดัสนิใจไดอ้ย่างถูกต้องรวดเรว็ 2) ระบบการปฏบิตังิาน (System) จะช่วยให้
การท างานสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่ได้ตัง้ไว้ การจดัการระบบการปฏิบตัิงาน (System 
Working) ก็ถือเป็นอีกองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่ง เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information 
Technology System) ระบบพัสดุ (Supply System) ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting/Financial System) 
และระบบการติดตามประเมินผล (Monitoring/Evaluation system) ฯลฯ 3) รูปแบบในการบริหารจัดการ 
(Style) เป็นรูปแบบของพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิาร องค์การจะประสบความส าเรจ็หรอืล้มเหลว
นัน้ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมบีทบาททีส่ าคญัเป็นอย่างยิง่ ผูบ้รหิารทีน่ าองค์การประสบความส าเรจ็จ าเป็นตอ้ง
มกีารบรหิารงานดา้นโครงสรา้งและวฒันธรรมองค์การโดยการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ ระหว่างความเป็นเลศิ
และพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น และหลกัการวเิคราะห์ 4M ด้านเครื่องมอื อุปกรณ์ วสัดุสิ่งของ 
อาคารสถานที ่และทรพัยากรอื่น ๆ นอกเหนือจากบุคคลและเงนิ ทีส่่งเสรมิใหก้ารปฏบิตังิานเกดิประสทิธภิาพ 
นอกจานี้ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Fayol (อ้างถึงใน ชลดิา ศรมณี, 2564) ได้กล่าวถึง หลกัการบริหาร 
เกี่ยวกบัระบบค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเป็นทีย่อมรบัของบุคลากร เช่น ประสบการณ์ในการท างาน การให้
เงินโบนัส และระบบการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ซึ่งปัจจยัเหล่านี้จะเป็นตัวสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรใหม้คีวามตัง้ใจปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

2. ปัญหาและอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง 
มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปรายดงัน้ี 

2.1 ขาดการวางแผนงานที่ดี ขาดการมอบหมายงานที่ดี ขาดการบูรณาการเรื่องข้อมูล  
ไม่สามารถปรบัใชข้อ้มูลใหห้ลากหลาย จงึท าใหก้ารปฏบิตังิานซ ้าซ้อน ผูป้ฏบิตังิานเกดิความสบัสน การสัง่
การของผู้บริหารในบางครัง้ไม่มีประสิทธิภาพจึงท าให้การรับรู้และการติดต่อประสานงานเกิดความ
คลาดเคลื่อนส่งผลกระทบต่อการปฏิบตังิานบ่อยครัง้ ในบางครัง้บุคลากรขาดความเชื่อมัน่ในภาวะผูน้ าของ
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ผู้บรหิารหน่วยงาน รวมถึงสายการบงัคบับญัชาที่หลายชัน้ ท าให้การปฏิบตัิงานมขีัน้ตอนซ ้าซ้อน ระเบยีบ
ปฏบิตัทิียุ่่งยากจนเกนิไป ท าใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้ไม่เป็นไปตามระยะเวลาทีก่ าหนด สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ สมยศ นาวกีาร (อ้างถงึในกติตยิา ฐติคิุณรตัน์ , 2556) ไดอ้ธบิายว่า ขบวนการของการบรหิาร
และการจดัการเพื่อใหอ้งค์กรบรรลุวตัถุประสงคท์ีต่ัง้ไว ้คอื การวางแผนและการควบคุม การจดัองค์การ  
การบรหิารงานบุคคล การเป็นผูน้ า และการจดัการความขดัแยง้ นอกจากนี้ยงัมกีจิกรรมทีเ่กีย่วกบัการบรหิาร 
2 อย่าง คอื การตดัสนิใจ และการติดต่อสื่อสาร ซึ่งการบรหิารงานทีด่ใีนทุกดา้นจะท าใหอ้งค์การปฏบิตังิาน
อย่างมปีระสทิธภิาพ ส่งผลต่อผลสมัฤทธิท์ีด่ขีององคก์าร 

2.2 ระบบการบรหิารงานบุคคลไม่ได้มกีารวางแผนรองรบั กรณีมขีา้ราชการโอนย้าย ลาออก 
หรอืเกษยีณ ไม่สามารถจดัสรรบุคลากรมาทดแทนต าแหน่งทีว่่างไดท้นัท ีซึง่บางต าแหน่งว่างหลายเดอืนหรอื
เป็นปี ท าให้ขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน ก าลังคนไม่เพียงพอกับภารกิจงานหรือปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย ท าใหเ้กดิภาวะงานล้นมอื ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานล่าชา้หรอืไม่ทนัภายในก าหนดเวลา รวมไปถงึ
การคดัเลอืก การบรรจุแต่งตัง้บุคคล และการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ขาดความโปร่งใส อีกทัง้การโยกย้าย
บุคลากรในบางต าแหน่งไม่ตัง้อยู่บนหลกัธรรมาภบิาล นอกจากนี้หน่วยงานยงัไม่มคีู่มอืวธิปีฏบิตังิานทีช่ดัเจน 
และไม่มรีะบบการสอนงาน ท าใหผู้ท้ีเ่ขา้มาปฏบิตังิานใหม่เกดิความสบัสน และเรยีนรูง้านไดช้า้ ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิาน
เกดิความล่าชา้ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Middlemist และคณะ (อา้งถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2564) กระบวนการ
บริหารงานบุคคลต้องมีการวางแผน การออกแบบ และการประเมนิงานในหน้าที่ของบุคคล ในองค์การ 
เชื่อมโยงงานหนึ่งกบังานอื่น ๆ และต้องมกีารก าหนดจ านวนบุคคลให้เพยีงพอต่อการปฏิบตัิงานด้วย และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิภาวรรณ วงัคะวงิ (2562) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง การเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของเลขานุการผูบ้รหิารระดบัสงู มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั พบว่า การจดัท าคู่มอืปฏบิตังิานหรอืการพฒันา
งานประจ าสู่งานวจิยั (R2R) ของเลขานุการผู้บรหิารระดบัสูง มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัทีแ่ตกต่าง มผีล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั โดยเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั 
ผู้ที่มีการจัดท าคู่มือปฏิบตัิงานหรือการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจยั (R2R) แล้ว จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานมากกว่าผูท้ีไ่ม่มกีารจดัท าคู่มอืปฏบิตังิาน หรอื การพฒันางานประจ าสู่งานวจิยั (R2R)  

2.3 ขาดการบูรณาการร่วมกนัในหน่วยงาน ขาดการท างานเป็นทมี ขาดการสื่อสารทีช่ดัเจนใน
กจิกรรมต่าง ๆ ท าใหก้ารปฏบิตังิานไม่สอดคล้องกนั จงึส่งผลใหก้ารท างานไม่บรรลุตรงตามวตัถุประสงค์ได้
อย่างเตม็ศกัยภาพ รวมถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในองค์กร บุคลากรต่างกนัของช่วงวยั ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลมนี้อย ขาดความร่วมมอืช่วยเหลอืสนับสนุนกนั สอดคล้องกบัแนวคดิของ สมพศิ สุขแสน  
(อ้างถึงในพชิญา วฒันรงัสรรค์, 2558) ได้กล่าวว่า ผู้ปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพควรมเีทคนิคในการ
ท างานร่วมด้วย มีความร่วมมอืร่วมใจในการท างานเป็นทีมหรอืสร้างการท างานเป็นทมีให้เขม้แขง็เพราะ
ทมีงานเป็นกุญแจส าคญัแห่งความส าเรจ็และความล้มเหลวในการท างานได ้ผูน้ าต้องเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถ 
มกีารยอมรบัซึ่งกนัและกนั มคีวามไวว้างใจกนั มคีวามรกัในทมีงาน ร่วมมอืร่วมใจในการท างานอย่างจรงิจงั
จรงิใจ ขจดัปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในทมีงาน แบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัอย่างยุตธิรรม มกีารตดิต่อ
ประสานงานทีด่รีะหว่างกนั และการสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างานร่วมกนั การท างานร่วมกนัเป็นทมีเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ารจะท าใหง้านทีป่ฏบิตับิรรลุเป้าหมายขององคก์ารทีต่ัง้ไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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2.4 ขาดการรายงาน ตดิตาม ควบคุมและประเมนิผลในการปฏบิตังิาน รวมไปถงึไม่มรีะบบการ
ติดตามงานที่แน่นอนและชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดของ เฉลิมพล ศรีหงษ์ (2564) กล่าวถึงหลัก 
POSDORB ซึ่งเป็นภาระหน้าที่ 7 ประการของหวัหน้าฝ่ายบริหาร คือ การรายงานผลการด าเนินงานให้
ผู้เกี่ยวขอ้งได้รบัทราบว่าการด าเนินงานเป็นอย่างไร ก้าวหน้าแค่ไหน โดยผ่านทางการบนัทกึการวจิยั และ
การตรวจสอบ เป็นตน้ การจดัท ารายงาน หรอืการมรีะบบการตดิตามทีช่ดัเจน จะช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถ
ก าหนดหรอืวางแผนการท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ปรศินา พมิมา (2559) 
ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอ
ธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบว่าผูว้จิยัไดเ้สนอแนะแนวทางในการส่งเสรมิการปฏบิตังิานของบุคลากรในดา้น
ของก าหนดปัจจยัชีว้ดัผลส าเรจ็ของงาน รวมทัง้มาตรฐานผลงานทีส่ามารถวดัประเมนิ เขา้ใจ ตรวจสอบได ้มี
ความเทีย่งธรรม และสามารถปฏบิตัใิหบ้รรลุผลส าเรจ็ไดจ้รงิ 

2.5 อุปกรณ์เครื่องมอืในการปฏบิตังิานไม่เพยีงพอ เทคโนโลยทีี่ใชใ้นการปฏิบตังิานไม่มคีวาม
ทนัสมยั และขาดการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและน าซอฟต์แวร์ที่พฒันามาใช้ในการบรหิารงาน 
เพื่อให้งานมปีระสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น สอดคล้องกับแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 -2565 
ประเดน็การพฒันาที ่1 ดา้นระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ทีส่่งเสรมิและสนับสนุนการเรยีนรูแ้ละการ
พฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมเีป้าประสงค์เพื่อส่งเสรมิให้หน่วยงานภาครฐัมสีภาพแวดล้อมและระบบ
การท างานที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการพฒันากรอบความคดิและกรอบทกัษะ ส าหรบัการท างานและการ
ด าเนินชวีติท่ามกลางความทา้ทายในยุคดจิทิลัและศตวรรษที ่21 ซึ่งสภาพแวดล้อมและระบบการท างานทัง้
ทางกายภาพและจติวทิยาทีเ่หมาะสมจะช่วยส่งเสรมิและผลกัดนัใหบุ้คลากรภาครฐัสามารถแสดงพฤตกิรรมที่
คาดหวงัตามกรอบความคดิ (Mindsets) และกรอบทกัษะ (Skillsets) ออกมาไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลและต่อเน่ือง 

2.6 บุคลากรขาดทกัษะความรูค้วามสามารถดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะดา้นดจิทิลัของ
บุคลากรทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานทีม่น้ีอย ส่งผลต่อการปฏบิตังิานในสถานการณ์ปัจจุบนั รวมถงึการตื่นตวัต่อการ
เปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยมีคีวามเชื่องชา้ บุคลากรทีอ่ยู่ในวยัอาวุโสบางคนตามไม่ทนั และไม่พฒันาตนเอง 
ส่งผลต่อทศันคตขิองผูป้ฏบิตังิานต่องานทีป่ฏบิตัอิยู่เป็นแงล่บ และบางคนมทีศันคตทิีต่่อตา้นการใชเ้ทคโนโลยี
ในการปฏบิตังิาน ท าใหง้านล่าชา้ และความคดิสรา้งสรรค์ใหม่ ๆ ในการท างานลดลง สอดคล้องกบังานวจิยั
ของ นิตยา สุริน (2562) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศกัยภาพบุคลากรในการเปลี่ยนสู่ยุคดิจิทลั กรณีศึกษา
ส านักงานเลขานุการคณะกรรมการวนิิจฉัยชี้ขาดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล ส านักงานศาลยุติธรรม พบว่า 
ผู้วิจยัได้กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคในการใช้ระบบเทคโนโลยีดิจิทลัในการปฏิบตัิงาน คือ บุคลากรขาด
แรงจูงใจในการพฒันาตนเองในด้านเทคโนโลยดีจิทิลั ยึดติดกับการปฏิบตัิแบบเดิม ขาดการวางแผนการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างชดัเจนและต่อเนื่อง ขาดงบประมาณในการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม และปัญหา
ตวัระบบเทคโนโลยดีจิทิลัไม่มคีวามเสถยีร 

3. แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานเขตสะพานสูง 

มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปรายดงัน้ี 
3.1 การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนทีเ่ป็นธรรมและโปร่งใส โดยพจิารณาจากผลส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

หรอืเพิม่โอกาสในเสน้ทางความกา้วหน้าในต าแหน่งทีบุ่คลากรปฏบิตังิาน มกีารวดัผลของงานทีส่ามารถวดัได้
ทางสถติหิรอืทางตวัเลข เพราะจะท าใหง้า่ยต่อการจดัการและการบรหิาร สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg 
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(อ้างถึงในสุวิมล เจริญสุข, 2561) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความพงึใจในการท างานประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และ ปัจจัยอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ ผลตอบแทน ต าแหน่ง
งาน และความมัน่คงในการท างาน 

3.2 จดักจิกรรมเชื่อมความสมัพนัธ์ในองค์กร เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารท างานเป็นทมีและ
มมีนุษย์สมัพนัธ์ทีด่ตี่อกนัและกนั ส่งผลใหก้ารตดิต่อประสานงานในการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึน้ 
รวมถงึผูบ้งัคบับญัชา มกีารพบปะพูดคุยกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา มคีวามเมตตา สอบถามถงึปัญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบตัิงาน ช่วยเหลอืและสนับสนุนผู้ใต้บงัคบับญัชาในการแก้ไขปัญหา เพื่อประสทิธภิาพที่ดใีนการ
ปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ นิภาวรรณ วงัคะวงิ (2562) ศกึษาเรื่อง การเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานของเลขานุการผู้บรหิารระดบัสูง มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั พบว่า ผู้วจิยัได้เสนอแนวทางการ
ส่งเสรมิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านนโยบายบรหิาร คอื องค์กรควรมกีารจดักจิกรรมทีส่่งเสรมิให้
เลขานุการผูบ้รหิารระดบัสงู ไดม้โีอกาสพบปะสงัสรรค ์เพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั โดยเปิดโอกาสใหทุ้ก
คนมส่ีวนร่วมในการเสนอแนะในการพฒันาหรอืแกไ้ขปัญหาอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในองคก์รร่วมกนั 

3.3 จดัอตัราก าลงัด้านบุคลากรให้มีความเหมาะสมหรือเพียงพอกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น
ปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน จดัสรรอุปกรณ์ เครื่องมือที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานให้มีความ
เหมาะสม และเพยีงพอ เพราะเมื่อผูป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจในการท างาน จะสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
มคีวามสุข การปฏบิตังิานเกดิความรวดเรว็ ทนัเวลา งานมคีุณภาพและประสทิธภิาพ สอดคล้องกบังานวจิยั
ของ เนตรชนก ดวนใหญ่ (2562) ศกึษาเรื่อง การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในศาลอาญายุคดจิทิลั ประจ าปี 2562 
พบว่า ผูว้จิยัไดก้ล่าวถงึปัญหาทีส่่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ประกอบดว้ย การมงีบประมาณที่
ไม่เพยีงพอ เครื่องมอื อุปกรณ์ ในบางจุดไม่สอดคล้องรองรบักบัระบบเทคโนโลยดีจิทิลัทีท่นัสมยั บุคลากรใน
ศาลอาญาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานเป็นผลให้การเข้ารับการพัฒนาไม่ต่อเนื่อง รวมถึงบุคลากรใน
หน่วยงานขาดการมส่ีวนรวมในแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรและบุคลากรบางส่วนยงัขาดการใหค้วามร่วมมอื
ในการพฒันาศกัยภาพตนเองใหท้นักบัเทคโนโลยทีีเ่ปลี่ยนแปลงไป และเสนอแนวทางในการแก้ไข ไดแ้ก่ 
การขอรบัจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอต่อการพฒันาศกัยภาพ และ เพยีงพอต่อการจดัหาอุปกรณ์ เครื่องมอื
ทีท่นัสมยัใหค้รบทุกจุดในการปฏบิตังิาน รวมถงึการเน้นใหบุ้คลากรเหน็ถงึความส าคญัในการพฒันาตนเอง
ดว้ยวธิตี่าง ๆ อกีทัง้ปรบัโครงสรา้ง อตัราก าลงับุคลากรใหเ้พยีงพอต่อการปฏบิตังิาน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี
ส่วนรวมทุกครัง้ในการวางแผนการพฒันาศกัยภาพประจ าปีงบประมาณ 

3.4 การฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหม้ทีกัษะความรูค้วามสามารถในต าแหน่งงาน
ทีร่บัผดิชอบ และทกัษะดา้นต่าง ๆ ทีจ่ าเป็นโดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะทางดา้นดจิทิลั รวมถงึมรีะบบการสอนงาน 
หรอืระบบพีเ่ลี้ยง เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ส่งเสรมิใหผู้บ้รหิารและ
ผูป้ฏบิตังิานเรยีนรูแ้ละน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาประยุกตใ์ชก้บัการปฏบิตังิานเพื่อลดขัน้ตอนการปฏบิตังิานที่ไม่มี
ประสทิธภิาพลง ปรบัปรุงรูปแบบขัน้ตอนใหม้คีวามกระชบั และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้
อย่างสะดวก รวดเรว็ และทนัสมยั สอดคล้องกบัแนวคดิของ Mondy & Noe (อ้างถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2564) ได้
อธิบายว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องเข้าใจเกี่ยวกับหน้าที่ของการจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
เพื่อใหใ้ชป้ระโยชน์สงูสุดจากบุคลากร และหน้าทีท่ีผู่บ้รหิารจะตอ้งด าเนินการ คอื การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
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(Human Resource Development : HRD)  ซึ่งเกี่ยวกบั การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
การวางแผนและการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิตยา สุรนิ (2562) ศกึษาเรื่อง การพฒันาศกัยภาพบุคลากรในการ
เปลี่ยนสู่ยุคดิจิทลั กรณีศึกษาส านักงานเลขานุการคณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล 
ส านักงานศาลยุตธิรรม พบว่า ผูว้จิยัไดม้ขีอ้เสนอแนะในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในการเปลีย่นสู่ยุคดจิทิลั 
คอื ควรสรา้งการมส่ีวนร่วม สรา้งแรงจงูใจ และสรา้งทศันคตทิีด่ใีนการพัฒนาตนเองของบุคลากร จดัใหม้กีาร
ฝึกอบรมโดยการฝึกปฏบิตังิานจรงิหรอืสอนระหว่างปฏิบตัิงาน ตลอดจนก าหนดมาตรการหรอืขอ้บงัคบัให้
บุคลากรในส านักงานต้องพฒันาทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัอย่างจรงิจงั โดยการเชื่อมโยงกบั
การบรหิารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงานดว้ย 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 
1. บุคลากรควรปรบัทศันคตแิละพฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน โดยค านึงถงึเป้าหมายขององคก์าร

ร่วมกนั มกีารปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบตังิาน สร้างการมส่ีวนร่วม สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทมี เพื่อ
น าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายทีว่างไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

2. องคก์ารควรส่งเสรมิและสนับสนุนการพฒันาบุคลากรใหม้ทีกัษะความรูค้วามสามารถรอบดา้น 
โดยเฉพาะทกัษะด้านเทคโนโลยีดิจิทลั เพื่อให้บุคลากรปรบัตัวและปรบัเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบตัิงานให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบนั โดยหน่วยงานควรมกีารก าหนดแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่เป็น
รปูธรรม มกีารก ากบั ตดิตาม ดแูล และประเมนิผล ตลอดจนน าขอ้มลูดงักล่าวมาวเิคราะห ์เพื่อจดัท าแนวทาง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพของบุคลากรในการปฏบิตังิานใหม้คีวามรูค้วามสามารถและทกัษะทีเ่ท่าทนัเหตุการณ์ 

3. องค์การควรมกีารจดัสรรงบประมาณด้านเครื่องมอื และอุปกรณ์ที่ทนัสมยัให้ครบครนัและ
เพยีงพอต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร รวมถงึการปรบัปรุงระบบอนิเทอร์เน็ตของส านักงานใหม้คีวามพรอ้ม
รองรบัการปฏบิตังิาน เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานของบุคลากรในหน่วยงานมคีวามคล่องตวั สะดวก รวดเร็ว และมี
ประสทิธภิาพ  

4. องค์การควรมกีารจดัท าคู่มอืการปฏิบตังิานทีช่ดัเจนและเป็นปัจจุบนั รวมถึงระบบการสอน
งานทีเ่กดิจากการปฏบิตัจิรงิ เพื่อใหบุ้คลากรทีเ่ขา้มาปฏบิตังิานใหม่ไดท้ราบถงึแนวทางในการปฏบิตัไิด้อย่าง
ถูกต้อง เกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพมาตรฐาน เสริมสร้างความมัน่ใจในการท างานและท าให้การ
ปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมอือาชพี 

5. องคก์ารควรมกีารจดักจิกรรมในองคก์าร เพื่อสรา้งปฏสิมัพนัธ์อนัดรีะหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อ
ความงา่ยต่อการตดิต่อประสานงาน ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

6. องค์การควรมกีารสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน เช่น เพิม่การปรบัเลื่อนขัน้เงนิเดอืน เพิม่
โบนัสประจ าปี เพิม่ค่าตอบแทนค่าล่วงเวลา การใหร้างวลัและมอบเกยีรตบิตัรแก่บุคลากรทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
ดเีป็นทีย่อมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจงูใจใหบุ้คลากรเกดิแรงบนัดาลใจที่
จะปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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7. องคก์ารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ และเสนอแนะแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาในการปฏบิตังิาน หรอืมอบอ านาจในการตดัสนิใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากร เพื่อให้
เกดิความคล่องตวัส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 
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