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 บทคััดย่่อ

การวิจิัยัเรื่่�องนี้้�มีีวัตัถุปุระสงค์์ คืือ 1) เพ่ื่�อศึกึษาระดับัความคิิดเห็น็ต่่อการสนับัสนุนุจากองค์์กร ความโปร่่งใส
ขององค์์กร การมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์์กรและการจััดการความรู้้�ขององค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพ         
การบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย 2) เพ่ื่�อศึึกษาอิิทธิิพลของการสนัับสนุุนจาก
องค์ก์ร ความโปร่ง่ใสขององค์ก์ร  การมีีส่ว่นร่ว่มของพนักังานในองค์ก์ร และการจััดการความรู้้�ขององค์ก์รที่่�ส่่งผล
ต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ             
เก็็บข้้อมููลจากกลุ่่�มตััวอย่่างบุุคลากรที่่�ทำงานในหน่่วยงานภาครัฐของประเทศไทยจำนวน 400 คน ผลการวิิจััย 
พบว่่า 1) ระดัับความคิิดเห็็นต่่อการสนัับสนุุนจากองค์์กร ความโปร่่งใสขององค์์กร การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน  
ในองค์ก์รและการจัดัการความรู้้�ขององค์ก์ร โดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก โดยมีีองค์ป์ระกอบที่่�มีีค่าเฉลี่่�ยสููงสุุดคืือ 
ปัจัจัยัด้้านการสนัับสนุุนจากองค์ก์ร (X .=3.72) รองลงมาคืือปััจจัยัด้้านการมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์ก์ร  และ
ปััจจััยด้้านการจัดัการความรู้้�ขององค์์กร ซึ่่�งมีีค่าระดับัเท่่ากันั (X .=3.68) และลำดับัสุดุท้้ายคืือปััจจัยัด้้าน ความโปร่่งใส
ขององค์์ (X .=3.58) ตามลำดัับ 2) การวิเิคราะห์์ถดถอยเชิงิเส้้นแบบพหุ พบว่่า ปััจจัยัที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิภิาพการบริิหาร
จััดการองค์์กรในหน่่วยงานภาครัฐในประเทศไทยคืือปััจจััยด้้านการสนัับสนุุนจากองค์์กร โดยมีีค่าสััมประสิิทธิิ
อิิทธิิพลมาตรฐานเท่่ากัับ .100 ปััจจััยด้้านความโปร่่งใสมีีค่าสััมประสิิทธิิอิิทธิิพลมาตรฐานเท่่ากัับ .300 ปััจจััย     
ด้้านการมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์ก์รมีีค่าสัมัประสิิทธิอิิิทธิพิลมาตรฐานเท่่ากับั .519 และปััจจัยัด้้านการจัดัการ
ความรู้้�ขององค์์กรมีีค่าสััมประสิิทธิอิิทิธิพิลมาตรฐานเท่่ากัับ .143 ตามลำดัับ 
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 Abstracts

This study aimed to (1) examine the levels of perceptions regarding organizational support, 
organizational transparency, employee participation, and organizational knowledge management 
affecting administrative efficiency in public sector organizations in Thailand; and (2) investigate 
the influence of these factors on administrative efficiency. This research employed a quantitative 
approach, with data collected from a sample of 400 personnel working in public sector 
organizations in Thailand. The findings revealed that the overall levels of perceptions toward 
organizational support, transparency, employee participation, and knowledge management 
were at a high level. Among these factors, organizational support had the highest mean score 
( X .= 3.72), followed by employee participation and knowledge management, which had         
equal mean scores (X  = 3.68), while organizational transparency had the lowest mean score     
(X .= 3.58), respectively. The results of multiple linear regression analysis indicated that all four 
factors significantly influenced administrative efficiency in public sector organizations in Thailand. 
Specifically, employee participation had the strongest effect (β = .519), followed by organizational 
transparency (β = .300), knowledge management (β = .143), and organizational support (β = .100), 
respectively.

Keywords: Influence, Management Efficiency, Organization, Government Agencies

 บทนำ

ในยุุคปัจจุบััน ตลาดแรงงานในประเทศไทยเผชิิญกัับความท้้าทายและการเปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว  
โดยเฉพาะในบริิบทของกรุุงเทพมหานครและปริิมณฑล ซึ่่�งเป็็นศููนย์์กลางทางเศรษฐกิิจ สัังคม และการปกครอง  
ปััญหาการขาดแคลนบุคุลากรคุณุภาพในหน่่วยงานภาครัฐัเริ่่�มเห็น็ชัดัเจนมากขึ้้�น เนื่่�องจากแรงงานรุ่่�นใหม่่มีีแนวโน้้ม
เลืือกทำงานในภาคเอกชนหรืือธุุรกิิจส่วนตััวมากกว่่าการรัับราชการ ทั้้�งน้ี้� สาเหตุุส่่วนหนึ่่�งมาจากทััศนคติที่่�เปลี่่�ยนไป
ของแรงงานรุ่่�นใหม่่ที่่�ต้้องการค่่าตอบแทนสููง สภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�ยืืดหยุ่่�น และโอกาสก้้าวหน้้าในอาชีีพ    
ที่่�รวดเร็ว็ ศิริิกิัญัญา นิลิสุขุ (2564) การนำแนวคิดิการจััดการภาครัฐแนวใหม่่มาใช้้ในระบบราชการนั้้�นได้้ก่อให้้เกิิด
กระแสการวิิพากษ์์ออกเป็็น 2 แนวทาง กล่่าวคืือ นัักวิิชาการกลุ่่�มแรกเชื่่�อว่่าการนำแนวคิิดการจััดการภาครััฐ    
แนวใหม่่มาใช้้ในการบริิหารงานภาครัฐก่อ่ให้้เกิิดประสิิทธิผิลต่่อองค์์การ ดังัเช่น่คำกล่่าวของ Sein-salhai (2005) 
ที่่�กล่่าวว่่าการจััดการภาครัฐแนวใหม่่ให้้ความสำคััญกัับประสิิทธิิผลหรืือผลการปฏิิบััติิงานแนวใหม่่ โดยพยายาม
นำเอาวิิธีีการบริิหารจััดการในเชิิงธุุรกิิจหรืือการบริิหารจััดการแบบภาคเอกชนเข้้ามาประยุุกต์์ใช้้ เพื่่�อปรัับปรุุง
ประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผลของการให้้บริิการหรืือการส่่งมอบบริิการให้้แก่่ประชาชนให้้ดีีขึ้้�น สอดคล้้องกัับ 
Ketsuwan (2013) กล่า่วว่า่ การจัดัการภาครัฐัแนวใหม่ถูู่กนำมาใช้้ในประเทศที่่�พัฒันาแล้้วเพื่่�อให้้เกิดิการปรับัปรุงุ
ประสิทิธิผิลในการปฏิิบััติงิานในองค์์การภาครัฐและความพร้้อมรับัผิดิ นอกจากน้ี้� Christensen & Laegreid (2013) 
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อธิบิายว่า การจัดัการภาครัฐัแนวใหม่่เป็็นแนวคิดิกระแสปฏิริููปของโลกที่่�มีีผลต่่อภาครัฐัของประเทศต่าง ๆ  ในระยะ
เวลา 25 ปีีที่่�ผ่่านมา การปฏิริููปส่่วนใหญ่่มีีจุดุมุ่่�งหมายคืือ การปรับัปรุงุประสิทิธิภิาพและประสิิทธิผิลของการบริหิาร
งานภาครัฐเพ่ื่�อเพิ่่�มการตอบสนองต่่อประชาชนผู้้�รับับริิการ แต่่ยังัมีีนักวิชิาการด้้านการบริิหารจัดัการอีีกกลุ่่�มหนึ่่�ง     
ได้้มีีข้้อโต้้แย้้งเกี่่�ยวกับแนวคิดการจััดการภาครัฐแนวใหม่่มาใช้้ในการบริิหารจััดการองค์์การของภาครัฐก่่อให้้เกิิด
ข้้อบกพร่องหลายอย่่างเช่่นเดีียวกับการนำแนวคิดการจััดการภาครัฐ จากสำนัักงานคณะกรรมการข้้าราชการ
พลเรืือน (2566) พบว่า่จำนวนผู้้�สมัคัรสอบเข้้ารับัราชการในหลายตำแหน่ง่มีีจำนวนลดลงจากปีกี่อ่นหน้้า สะท้้อน
ให้้เห็็นถึึงปััญหาด้้านแรงจููงใจและความสนใจในการทำงานราชการ ดังันั้้�น การศึึกษาปััจจััยที่่�มีีอิทธิพิลต่่อการตััดสิินใจ
เข้้าทำงานในหน่่วยงานภาครัฐจึงึมีีความสำคััญในการวางแผนนโยบายด้้านทรัพยากรบุุคคลและการสร้้างแรงจููงใจ
ในการทำงาน รวมทั้้�งจากการศึกึษาต่่างประเทศพบว่่าแรงงานยุคุใหม่่ (Millennials และ Gen Z) มีีแนวโน้้มเลืือกงาน
ที่่�ให้้ความยืืดหยุ่่�นด้้านเวลาและสถานที่่�ทำงาน (Remote Work) ควบคู่่�ไปกับัความมั่่�นคงและโอกาสพัฒันาอาชีีพ 
เช่่น การศึึกษาของ Nguyen et al. (2022) ระบุุว่่าคนรุ่่�นใหม่่ในประเทศเวีียดนามและฟิิลิิปปิินส์์มีีแนวโน้้ม       
เลืือกองค์์กรที่่�มีีวัฒันธรรมองค์์กรที่่�ส่่งเสริมิความคิดิสร้้างสรรค์์และพัฒันาอย่่างยั่่�งยืืนมากกว่่าความมั่่�นคงทางการเงินิ
เพีียงอย่่างเดีียว ขณะที่่�งานวิิจััยของ Brown และ Carter (2023) ในสหรััฐอเมริิกาพบว่่าการตััดสิินใจเข้้าทำงาน
ในภาครัฐจะเพิ่่�มขึ้้�นหากมีีระบบการบริิหารงานบุุคคลที่่�ยืืดหยุ่่�นและสวััสดิิการที่่�ตอบโจทย์์คนรุ่่�นใหม่่ ทั้้�งนี้้�        
ข้้อมููลดัังกล่่าวสะท้้อนให้้เห็็นถึึงแนวโน้้มความต้้องการของแรงงานที่่�มีีลักษณะคล้้ายคลึึงกัันในหลายประเทศ      
เช่น่เดีียวกับการศึกึษาเกี่่�ยวกับปัจัจัยัที่่�มีีอิทิธิพิลต่่อการเลืือกทำงานในหน่่วยงานภาครัฐในระดัับสากล แต่่ในบริิบท
ของประเทศไทย โดยเฉพาะเขตกรุุงเทพมหานครและปริิมณฑล ซึ่่�งมีีความหลากหลายของกลุ่่�มแรงงานและ       
การแข่่งขัันสููง ข้้อมููลเกี่่�ยวกัับปััจจััยที่่�มีีอิทธิิพลต่่อการตััดสิินใจเข้้าทำงานในภาครััฐยัังมีีไม่่มากนััก งานวิิจััยของ   
สมศัักดิ์์� พุทุธรักษา (2567) ชี้้�ว่่าแรงงานในเขตเมืืองให้้ความสำคัญักับัความก้้าวหน้้าและการยอมรับัทางสังัคมมากกว่่า
ความมั่่�นคงเพีียงอย่่างเดีียว ขณะที่่�ภาครััฐยัังคงใช้้เกณฑ์์ความมั่่�นคงเป็็นปััจจััยหลัักในการดึึงดููดบุุคลากร ทำให้้
เกิดิช่่องว่า่งระหว่่างความต้้องการของแรงงานกัับนโยบายภาครัฐ นอกจากน้ี้� งานวิจิัยัของ Johnson et al. (2024) 
ยัังชี้้�ว่่าการสร้้างแรงจููงใจและความท้้าทายในงานเป็็นสิ่่�งสำคััญที่่�ทำให้้บุุคลากรรุ่่�นใหม่่สนใจงานภาครััฐมากขึ้้�น  

จากสภาพปัญหาและเหตุุผลดัังกล่่าว ผู้้�วิิจััยจึงมีีความสนใจที่่�จะศึึกษาปััจจััยที่่�มีีผลต่่อประสิิทธิิภาพ         
การบริหิารจัดัการองค์์กรของหน่ว่ยงานภาครัฐัภายในประเทศไทย การบริหิารจัดัการขององค์์กรหน่ว่ยงานภาครัฐั
เป็็นปััญหาที่่�สำคััญและต้้องได้้รัับการแก้้ไขเพื่่�อรองรัับการพััฒนาการประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการขององค์์กร
หน่ว่ยงานภาครัฐ วิจิัยัในครั้้�งน้ี้�จึงึมุ่่�งศึกึษาอิิทธิพิลที่่�มีีผลต่่อประสิิทธิภิาพการบริิหารจััดการขององค์ก์รหน่่วยงาน
ภาครัฐ เพื่่�อให้้ได้้ข้้อมููลเชิิงลึึกที่่�สะท้้อนความต้้องการและทััศนคติของแรงงานยุุคใหม่่ อัันจะนำไปสู่่�การกำหนด
นโยบายและกลยุุทธ์์ที่่�เหมาะสมในการบริิหารจััดการของภาครััฐต่่อไป 

 งานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้อง

แนวคิิดการรัับรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์กร (Perceived Organizational Support: POS)

การรับัรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์กร (POS) มีีรากฐานมาจากทฤษฎีกีารสนับัสนุนุจากองค์์กร (Organizational 
Support Theory) ซ่ึ่�งอธิบิายว่าพนักงานจะพััฒนาความเชื่่�อเกี่่�ยวกับระดัับที่่�องค์ก์รให้้คุณค่่าแก่่การทุ่่�มเททำงาน
และให้้ความห่่วงใยต่่อความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีของตน (Eisenberger et al., 1986)

Perceived Organizational Support (POS) มีีความสำคััญเน่ื่�องจากเกี่่�ยวข้้องกัับทััศนคติและพฤติิกรรม
ในการทำงานหลายประการ (Paul, 2020) โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง POS มีีความเชื่่�อมโยงอย่่างมากกัับ (a) ระดัับ   
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ความเหนื่่�อยหน่า่ยจากงาน (Burnout) และความเครีียดที่่�ต่่ำลง และ (b) ความผููกพันัต่อ่องค์ก์าร (Organizational 
Commitment) และความพึึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่่�สููงขึ้้�น (Kurtessis et al., 2017) นอกจากนี้้� 
POS ยัังมีีความเชื่่�อมโยงในระดัับปานกลางกัับผลการปฏิิบััติิงาน (Job Performance) ที่่�สููงขึ้้�นและสััมพัันธ์์          
ในระดัับปานกลางกัับพฤติิกรรมพลเมืืองเชิิงองค์์การ (Citizenship Behaviors) ที่่�น้้อยลง โดยเฉพาะพฤติิกรรม
ที่่�เป็็นประโยชน์์ต่่อองค์์การมากกว่่าบุุคคลอื่่�น (Rockstuhl et al., 2020) สุุดท้้าย POS ยัังสััมพัันธ์์อย่่างมาก       
กัับความตั้้�งใจที่่�จะลาออกที่่�ต่่ำลงและสััมพัันธ์์ในระดัับปานกลางกัับการลาออกจริิง (Kurtessis et al., 2017; 
Rockstuhl et al., 2020) และยัังเป็็นผลจากประสบการณ์์ของบุุคลากรที่่�ได้้รัับจากนโยบาย การปฏิิบััติิ              
ด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ การสนัับสนุุนจากหััวหน้้างาน และสภาพแวดล้้อมการทำงาน เม่ื่�อบุุคลากรรัับรู้้�ว่่าองค์์กร
ให้้การสนัับสนุุนอย่่างเป็็นธรรมและจริิงใจจะเกิิดความผููกพัันต่่อองค์์กร ความพึึงพอใจในงาน และแรงจููงใจ           
ในการทุ่่�มเทการทำงาน ซึ่่�งส่่งผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานและพฤติิกรรมเชิิงบวกในองค์์กร งานวิิจััยเชิิงอภิิมานชี้้�ว่่า    
POS มีีความสัมัพันัธ์เ์ชิงิบวกกับัความผููกพัันต่อ่องค์ก์ร ความพึึงพอใจในงาน และผลการปฏิิบัติัิงาน ขณะเดีียวกัน
มีีความสััมพัันธ์์เชิงิลบกัับความเครีียด ความเหนื่่�อยหน่่าย และความตั้้�งใจลาออก (Kurtessis et al., 2017) 

ในบริิบทขององค์์กรภาครััฐ POS มีีบทบาทสำคััญในการสร้้างบรรยากาศการทำงานที่่�เอื้้�อต่่อการเรีียนรู้้� 
การแบ่่งปัันความรู้้� และการมีีส่่วนร่่วมของบุุคลากร ซึ่่�งเป็็นฐานสำคััญของการพััฒนาประสิิทธิิภาพการบริิหาร
จััดการองค์์กรในระยะยาว

แนวคิิดความโปร่่งใสขององค์์กร (Organizational Transparency)

ความโปร่่งใสขององค์์กรเป็็นแนวคิิดสำคััญภายใต้้หลัักธรรมาภิิบาล (Good Governance) โดยหมายถึึง
การเปิิดเผยข้้อมููล กระบวนการตััดสิินใจ และการดำเนิินงานขององค์์กรอย่่างชััดเจน ตรวจสอบได้้ และเข้้าถึึงได้้
สำหรัับผู้้�มีีส่ว่นได้้ส่วนเสีีย (Bellver & Kaufmann, 2005) ความโปร่่งใสช่่วยลดความคลุมเครืือในการบริิหารงาน 
สร้้างความเชื่่�อมั่่�น ความไว้้วางใจ และความรู้้�สึกึเป็็นธรรมในหมู่่�บุคลากร องค์์กรที่่�มีีความโปร่่งใสสููงมัักเอื้้�อต่่อการส่ื่�อสาร
สองทาง การมีีส่่วนร่่วมในการตััดสิินใจ และการแลกเปลี่่�ยนความคิิดเห็็นอย่่างเปิิดกว้้างซึ่่�งล้้วนเป็็นเงื่่�อนไขสำคััญ
ของการเรีียนรู้้�ขององค์์กร 

ในหน่่วยงานภาครััฐ ความโปร่่งใสยัังเป็็นกลไกสำคััญในการลดปััญหาการทุุจริิตและเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ  
การบริิหารจััดการ เน่ื่�องจากบุุคลากรสามารถรับรู้้�ทิิศทาง นโยบาย และเหตุุผลของการตััดสิินใจได้้อย่่างชััดเจน 
ส่่งผลต่่อทััศนคติิและพฤติิกรรมการทำงานในเชิิงบวก

แนวคิิดการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร (Employee Engagement Organization)

ปรีียกร มิิมะพัันธุ์์� (2564) กล่่าวว่า การมีีส่วนร่่วมกัับองค์์กรตลอดจนความผููกพัันกัับองค์์กรนั้้�น                   
มีีส่่วนสำคััญที่่�จะช่่วยสร้้างให้้พนักงานทำงานกัับองค์์กรได้้อย่่างมีีความสุุขและอยู่่�ร่วมกัันได้้ในระยะยาวขึ้้�น         
การเสริมิสร้้าง Employee Engagement ให้้เกิดิขึ้้�นกับัองค์ก์รเป็น็การสร้้างปฎิสิัมัพันัธ์ต่์่อกันัอย่า่งสม่่ำเสมอและ
ยัังเป็็นการช่่วย Feedback ในด้้านต่่าง ๆ ที่่�เป็็นข้้อมููลที่่�ดีีสำหรัับการพััฒนาบุุคลากรตลอดจนองค์์กรด้้วยเช่่นกััน 
แล้้วการสร้้าง Employee Engagement นั้้�นก็็ไม่่ใช่่หน้้าที่่�ของแผนกใดแผนกหนึ่่�งหรืือคนใดคนหนึ่่�ง แต่่ควรเป็็น
หน้้าที่่�ของทุุกคนในองค์์กรที่่�ร่่วมแรงร่่วมใจกัันผลัักดัันให้้องค์์กรประสบความสำเร็็จ ซึ่่�งการมีี Employee 
Engagement ที่่�ดีีนั้้�นมีีส่่วนอย่่างยิ่่�งที่่�จะเป็็นพลัังสำคััญในการทำงานของทุุกคนและสร้้างความสามััคคีีให้้เกิิดขึ้้�น
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กัับองค์์กรได้้ รวมถึึงสร้้างพลังขัับเคลื่�อนอัันยิ่่�งใหญ่่และมีีประสิิทธิิภาพที่่�จะผลัักดัันองค์์กรให้้ก้้าวหน้้าต่่อไป       
อย่่างยั่่�งยืืนในที่่�สุุดด้้วย

ผลการศึึกษาของการจััดการความรู้้� การมีีส่่วนร่่วมและผููกพัันของลููกค้้า/ผู้้�รัับบริิการ (Customer 
Engagement) หากพิิจารณาว่่าปััจจััยที่่�ทำสำคััญที่่�สุุด คืือ พนัักงาน (Employee) โดยเฉพาะธุุรกิิจบริิการ            
ในธุุรกิิจบริิการ ยกตััวอย่่างเช่่น โรงพยาบาล องค์์กรภาครััฐทุุกแห่่ง สายการบิิน ศููนย์์บริิการลููกค้้า ธนาคาร ขนส่่ง 
Call Center และอื่่�น ๆ พนัักงานคืือปััจจััยที่่�สำคััญที่่�สุุด หากพนัักงานมีีความผููกพัันกัับองค์์กรกัับเพื่่�อนร่่วมงาน
เป็็นอย่่างดีีแล้้วย่่อมมั่่�นใจได้้ว่่าเขาจะสามารถสร้้างความผููกพัันกัับลููกค้้าได้้อย่่างดีีเช่่นกััน ในทางตรงกัันข้้าม       
หากพนัักงานไม่่มีีความผููกพัันกัับองค์์กร กัับเพ่ื่�อนร่่วมงาน แน่่นอนว่่าจะเป็็นการยากมากที่่�ความจะไปสร้้าง      
ความผููกพัันกัับลููกค้้า (ปรีียกร มิิมะพัันธุ์์�, 2564) 

แนวคิิดการจััดการความรู้้� (Organizational Knowledge Management)

การสร้้างความรู้้�ขององค์์กรเป็็นส่่วนหนึ่่�งของการจััดการความรู้้� โดยอาศััยแนวคิิดของ Nonaka & 
Takeuchi (1995) ที่่�อธิิบายการแปลงความรู้้�ระหว่่างความรู้้�ฝัังลึึก (Tacit Knowledge) และความรู้้�ชััดแจ้้ง 
(Explicit Knowledge) ผ่่านกระบวนการโมเดลเซกิิ (SECI Model) ในภาวะวิิกฤต เช่่น การแพร่ระบาดของ        
โควิิด-19 งานวิิจััยของ Qadri (2021) แสดงให้้เห็็นว่่า การได้้มาซึ่่�งข้้อมููล การตีีความข้้อมููล และการเปลี่่�ยนแปลง
พฤติิกรรมและการรัับรู้้� เป็็นกลไกสำคััญที่่�เชื่่�อมวััฒนธรรมการเรีียนรู้้�ขององค์์กรกัับประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงาน 
โดยอาศััยการเรีียนรู้้�แบบ Single-loop Double-loop และ Triple-loop เป็็นกรอบอธิิบาย การจััดการและ      
การสร้้างความรู้้�ที่่�มีีประสิิทธิิภาพช่่วยให้้องค์์กรสามารถใช้้ประสบการณ์์ที่่�ผ่่านมาในการตััดสิินใจ แก้้ปััญหา และ
พััฒนานวััตกรรมซึ่่�งส่่งผลโดยตรงต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร

ศุภุวิชิญ์์ กุลุเวชกิจิ (2565) ได้้กล่่าวว่า การจััดการ “ความรู้้�ที่่�ชัดัแจ้้ง” จะเน้้นไปที่่�การเข้้าถึึงแหล่่งความรู้้� 
ตรวจสอบ และตีีความได้้เม่ื่�อนำไปใช้้แล้้วเกิิดความรู้้�ใหม่่ สรุุปไว้้เพื่่�อใช้้อ้้างอิิงหรืือให้้ผู้�อื่่�นเข้้าถึึงได้้ต่อไป ส่่วน      
การจััดการ “ความรู้้�ที่่�ฝัังอยู่่�ในคน” นั้้�น จะเน้้นไปที่่�การจััดเวทีีเพื่่�อให้้มีีการแบ่่งปัันความรู้้�ที่่�อยู่่�ในตััวผู้�ปฏิิบััติิ     
ทำให้้เกิิดการเรีียนรู้้�ร่่วมกัันอัันนำไปสู่่�การสร้้างความรู้้�ใหม่่ที่่�แต่่ละคนสามารถนำไปใช้้ในการปฏิิบััติิงานได้้ต่่อไป 
สอดคล้้องกับั Ruggles (1997) ได้้กล่า่วถึงการจััดการความรู้้�ว่า่เกี่่�ยวข้้องกับักระบวนการหลักั 3 กระบวนการ คืือ 
การก่่อให้้เกิิดความรู้้� การรวบรวมความรู้้� และการถ่่ายทอดความรู้้� การก่่อให้้เกิิดความรู้้� หมายถึึง การนำความรู้้�
ใหม่่ ๆ  มาสู่่�ตนเอง สู่่�กลุ่่�ม หรืือโลก จากการสร้้างสรรค์ข์ึ้้�นเอง จากความรู้้�ที่่�ได้้เรีียนมา การสัังเคราะห์์ การรวบรวม 
และการประยุุกต์์ใช้้ ส่่วนการรวบรวมความรู้้� หมายถึง การหยิิบจับัและการแสดงความรู้้�ออกมา ดังันั้้�น คนในองค์์กร
สามารถนำความรู้้�ที่่�เกิิดขึ้้�นมาใช้้ได้้ทุุกเมื่่�อ ส่่วนกระบวนการสุุดท้้ายคืือการถ่่ายทอดความรู้้� หมายถึึง การโอน
ความรู้้�จากที่่�หนึ่่�งไปยัังอีีกที่่�หนึ่่�งเป็็นการซึึมซัับความรู้้�ไว้้ กระบวนการต่่าง ๆ ไม่่ว่่าจะเป็็นการก่่อให้้เกิิดความรู้้�    
การรวบรวมความรู้้� และการถ่่ายทอดความรู้้� มัักเกิิดขึ้้�นกัับองค์์กรที่่�มีีการจััดการความรู้้�ที่่�ดีี อย่่างไรก็็ตามด้้วย   
การจัดัการเพีียงอย่่างเดีียวไม่่สามารถที่่�จะก่่อให้้เกิิดกระบวนการทั้้�งสามน้ี้�ได้้ แต่่พลังของการบริหิารจััดการความรู้้�
คืือสิ่่�งที่่�จะช่่วยให้้องค์์กรสามารถเพิ่่�มประสิิทธิิภาพและคุุณค่่าขอกระบวนการเหล่่านี้้�ให้้เกิิดประโยชน์์ต่่อองค์์กร 
เช่น่เดีียวกับ Gates (1999) ให้้คำจำกัดัความของการบริิหารจัดัการความรู้้� หมายถึงการจัดัเก็บ็ การรวบรวม และ
เผยแพร่สารสนเทศกับผู้้�ที่่�ต้้องการใช้้ได้้อย่่างรวดเร็็ว รวมทั้้�งยัังต้้องทำการกลั่่�นกรองและวิิเคราะห์์สารสนเทศ      
ให้้พร้้อมที่่�จะไปใช้้ประโยชน์์ได้้เสมอการจััดการความรู้้�เริ่่�มต้้น 
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แนวคิิดประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร (Organizational Performance)

ประสิทิธิภิาพขององค์ก์รเป็น็ด้้านที่่�สำคัญัต่่อความสำเร็จ็และความยั่่�งยืืนทางธุรุกิจิ มันัหมายถึงึประสิทิธิผิล
โดยรวมขององค์์กรในการบรรลุุวััตถุุประสงค์์และเป้้าหมายเชิิงกลยุุทธ์์ อ้้างอิิงจากวรรณกรรมของ Ghani et al. 
(2023) ได้้ศึึกษาทบทวนวรรณกรรมเกี่่�ยวกัับประสิิทธิภิาพขององค์์กรในบริิบทของความร่่วมมืือในซััพพลายเชน
และบทบาทของเทคโนโลยีีสารสนเทศและการมีีส่วนร่ว่มของบุุคลากร โดยพบว่่าประสิิทธิภิาพขององค์ก์รสามารถ
วััดได้้ผ่่านดััชนีีชี้้�วััดประสิิทธิิภาพ (KPIs) หลายด้้าน เช่่น ประสิิทธิิภาพทางการเงิิน ความพึึงพอใจของลููกค้้า         
การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน ประสิิทธิิภาพการดำเนิินงาน และนวััตกรรม ดััชนีีชี้้�วััดเหล่่านี้้�ให้้มุุมมองครอบคลุุมว่่า
องค์์กรกำลัังดำเนิินการอย่่างไรในทิิศทางใดต่่อด้้านต่่าง ๆ ที่่�ผู้้�ศึึกษาหรืือผู้้�ที่่�ต้้องการตรวจสอบสามารถมองเห็็น
ภาพแนวทางได้้อย่่างชััดเจนยิ่่�งขึ้้�น (Ghani et al., 2023) ความร่่วมมืือในซััพพลายเชนเป็็นอีีกแง่่มุุมหนึ่่�งที่่�        
Ghani et al. (2023) ได้้เน้้นในวรรณกรรม ความร่่วมมืือกัับพัันธมิิตรซััพพลายเชนช่่วยให้้องค์์กรสามารถสร้้าง
ความสััมพัันธ์์ที่่�เข้้มแข็็ง แบ่่งปัันข้้อมููล และทำงานร่่วมกัันเพื่่�อบรรลุุเป้้าหมายร่่วมกััน วิิธีีการร่่วมมืือนี้้�สามารถนำ
ไปสู่่�การประหยัดัต้้นทุนุ คุณุภาพที่่�ดีีขึ้้�น ความเร็ว็ในการเข้้าสู่่�ตลาดที่่�เร็ว็ขึ้้�น และความพึงึพอใจของลููกค้้าที่่�เพิ่่�มขึ้้�น 
โดยภาพรวมแล้้ว ประสิิทธิิภาพขององค์์กรเป็็นแนวคิิดที่่�มีีหลายแง่่มุุมซึ่่�งครอบคลุุมด้้านต่่าง ๆ เช่่น การเงิิน          
การดำเนิินงาน ลููกค้้า และพนักงาน โดยการมุ่่�งเน้้นไปที่่�ปัจัจัยัเช่น่เทคโนโลยีีสารสนเทศ การมีีส่วนร่่วมของบุุคลากร 
ความร่ว่มมืือในซัพัพลายเชน และความยั่่�งยืืน องค์ก์รสามารถปรับัปรุงุประสิทิธิภิาพโดยรวมและบรรลุกุารเติบิโต
อย่่างยั่่�งยืืนในสภาพแวดล้้อมทางธุุรกิิจที่่�แข่่งขัันกัันในปััจจุุบััน ประสิิทธิิภาพขององค์์การนั้้�นถููกจำกััดความเอาไว้้
หลากหลายมิติิ หลากหลายนิยาม (Sampe, 2012) ทั้้�งยัังถููกกล่่าวว่่าประกอบด้้วยทั้้�งองค์์ประกอบเชิิงปริิมาณ 
(Quantitative) และองค์์ประกอบเชิงิคุณุภาพ (Qualitative) แต่่จากการศึกึษาในอดีีตหรืือแม้้แต่่ในความเป็็นจริงินั้้�น 
แต่่ละองค์์การแต่่ละบริิษััทไม่่ว่่าจะเป็็นภาครััฐหรืือเอกชน ก็็มัักจะมีีการกำหนดเกณฑ์์ของการวััดและประเมิิน
ประสิิทธิิภาพขององค์์การที่่�แตกต่่างกัันออกไป ขึ้้�นอยู่่�กัับสภาพลัักษณะขององค์์กรนั้้�น ๆ

Daft (2015) ได้้อธิิบายถึงมุุมมอง (Perspective) ของประสิิทธิิภาพขององค์์การเอาไว้้หลายรููปแบบ      
ซึ่่�งพอจะสรุุปได้้ว่า ประสิิทธิภิาพขององค์ก์ารนั้้�น การจำกััดความหาสิ่่�งที่่�ใช้้ประเมิินหรืือวััดผลจะขึ้้�นอยู่่�กับมุมุมอง
ว่่าใครเป็็นผู้้�ประเมินิประสิทิธิภิาพขององค์์การ เช่่น สำหรับันักัลงทุนุแล้้วมักจะวัดัประสิทิธิภิาพขององค์์การที่่�รายได้้ 
ผลกำไร เงิินปัันผลและความมั่่�นใจในความสามารถของการบริิหารจััดการในตััวทีีมงานผู้้�บริิหาร สำหรัับลููกค้้า
ประสิิทธิิภาพขององค์์การอาจหมายถึึงราคาของสิินค้้าที่่�สมเหตุุสมผล คุุณภาพของสิินค้้าและบริิการที่่�ดีี และ     
การขนส่่งที่่�รวดเร็็ว สำหรัับพนัักงานประสิิทธิิภาพขององค์์การอาจให้้ความสำคััญของการประเมิินไปที่่�การได้้รัับ
สิ่่�งตอบแทนหรืือค่่าตอบแทนที่่�ดีีจากองค์์กร การสนัับสนุุนจากองค์์กรที่่�ดีี การได้้รัับความเคารพและการปฏิิบััติิที่่�
ยุุติิธรรมเหมาะสม สำหรัับผู้้�ผลิิตที่่�ดำเนิินการให้้กับบริิษััทอาจมีีมุุมมองของการประเมิินประสิิทธิิภาพของ     
องค์ก์ารที่่�ดีีว่า่คืือการได้้รับัการตอบรับัหรืือการทำข้้อตกลงทาธุรุกิจิ การเพิ่่�มขึ้้�นของยอดขายที่่�ดำเนินิการร่ว่มกับั
องค์์กร เป็็นต้้น

 กรอบแนวคิิดในการวิิจััย 

จากการทบทวนวรรมและทฤษฎีีที่่�เกี่่�ยวข้้องสามารถสัังเคราะห์์กรอบแนวคิิดการวิิจััยได้้ว่่าการสนัับสนุุน
จากองค์์กร และ ความโปร่่งใสขององค์์กรเป็็นปััจจััยเชิิงโครงสร้้างและเชิิงจิิตวิิทยาที่่�เอื้้�อต่่อการเกิิดวััฒนธรรม     
การเรีียนรู้้�ขององค์ก์ร และการจัดัการการสร้้างความรู้้� ซ่ึ่�งทำหน้้าที่่�เป็น็กลไกเชื่่�อมโยงไปสู่่�ประสิิทธิภิาพการบริิหาร
จััดการองค์์กรกรอบแนวคิดดัังกล่่าวสะท้้อนมุุมมองเชิิงระบบที่่�อธิิบายว่า การบริิหารองค์์กรที่่�เน้้นการสนัับสนุุน 
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ความโปร่่งใส และการเรีียนรู้้� จะช่่วยเสริิมสร้้างศัักยภาพของบุุคลากรและองค์์กร ส่่งผลให้้การบริิหารจััดการ        
มีีประสิิทธิิภาพและยั่่�งยืืนมากยิ่่�งขึ้้�นดัังภาพที่่� 1               	  

		  ตััวแปรอิิสระ				         		       ตััวแปรตาม

ภาพที่่� 1 กรอบการวิิจััย

สมมติิฐานของการวิิจััย

สมมติิฐานการวิิจััยที่่� 1 การสนัับสนุุนจากองค์์กรมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ
องค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย

สมมติิฐานการวิิจััยที่่� 2 ความโปร่่งใสขององค์์กรมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ
องค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย	

สมมติิฐานการวิจัิัยที่่� 3 การมีีส่วนร่่วมของพนักังานในองค์์กรมีีอิทิธิพิลทางตรงต่่อประสิทิธิภิาพการบริหิาร
จััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย

สมมติฐิานการวิจัิัยที่่� 4 การจัดัการความรู้้�ขององค์ก์รมีีอิทธิพิลทางตรงต่่อประสิิทธิภิาพการบริิหารจััดการ
องค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย

 วิิธีีการศึึกษา

	การวิิจััยเรื่่�อง ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการขององค์์กรหน่่วยงานภาครััฐใน
ประเทศไทย เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ (Quantitative Research) โดยมีีรายละเอีียดดัังนี้้�

ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง

ประชากรที่่�ใช้้ในการวิิจััย คืือ พนัักงานและผู้้�บริิหารในหน่่วยงานภาครััฐทั่่�วประเทศ จำนวนทั้้�งสิ้้�น 
3,199,106 คน การกำหนดกลุ่่�มตััวอย่่างใช้้หลัักเกณฑ์์การคำนวณขนาดตััวอย่่างตามตารางของ Krejcie & Morgan 
(1970) ที่่�ระดัับความเชื่่�อมั่่�นที่่� 0.70 สำหรัับประชากรขนาดมากกว่่า 100,000 คน จะได้้กลุ่่�มตััวอย่่างไม่่น้้อยกว่่า 
384 คน เพื่่�อป้้องกัันความผิิดพลาดจากข้้อมููลที่่�ไม่่สมบููรณ์์ ผู้้�วิิจััยจึึงทำการเก็็บข้้อมููลทั้้�งสิ้้�น 400 ชุุด จากนั้้�น       
จึึงใช้้การสุ่่�มตััวอย่่างใช้้วิิธีีการสุ่่�มแบบแบ่่งชั้้�น (Stratified Sampling) ร่่วมกัับการสุ่่�มหลายขั้้�นตอน (Multistage 
Sampling) ในขั้้�นตอนแรก ผู้้�วิิจััยได้้ทำการแบ่่งประชากรออกเป็็นชั้้�นภููมิิ (Strata) ตามภููมิิภาคของประเทศไทย 

ประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ

การสนัับสนุุนจากองค์์กร

ความโปร่่งใสขององค์์กร

การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร

จััดการความรู้้�ขององค์์กร
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ได้้แก่่ ภาคเหนืือ ภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ ภาคกลาง และภาคใต้้ เพื่่�อให้้ได้้ตััวแทนจากบริิบทพื้้�นที่่�ที่่�แตกต่่างกััน 
ซึ่่�งอาจมีีผลต่่อโครงสร้้างองค์์กรและรููปแบบการบริิหารงานที่่�แตกต่่างกััน ในขั้้�นตอนที่่�สอง ภายในแต่่ละภููมิิภาค 
ได้้ทำการแบ่่งชั้้�นเพิ่่�มเติิมตามประเภทของหน่่วยงานภาครััฐ เช่่น หน่่วยงานราชการส่่วนกลาง ส่่วนภููมิิภาค และ
องค์์กรปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น เพื่่�อสะท้้อนลัักษณะภารกิิจ โครงสร้้าง และการบริิหารจััดการที่่�แตกต่่างกัันของ     
แต่่ละประเภทหน่่วยงาน ในขั้้�นตอนที่่�สาม ผู้้�วิิจััยใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบหลายขั้้�นตอน โดยทำการสุ่่�มเลืือก  
หน่่วยงานภาครัฐในแต่่ละชั้้�นภููมิ จากนั้้�นจึึงสุ่่�มเลืือกบุุคลากรภายในหน่่วยงานที่่�ได้้รับการคััดเลืือก โดยมีีการจััด
สััดส่่วนตััวอย่่างตามระดัับตำแหน่่งงาน ได้้แก่่ ระดัับปฏิิบััติิการ ระดัับชำนาญการ และระดัับบริิหาร เพ่ื่�อให้้
ครอบคลุมมุุมมองและประสบการณ์์ของบุคุลากรในทุกุระดับั โดยการกำหนดขนาดกลุ่่�มตััวอย่า่งจำนวน 400 คน 
เป็น็ไปตามหลัักเกณฑ์์ของการวิจิัยัเชิงิปริมิาณและเพีียงพอสำหรัับการวิเิคราะห์์ทางสถิิติ ิเช่น่ การวิเิคราะห์์ถดถอย
เชิิงพหุ ทั้้�งน้ี้� การใช้้วิิธีีการสุ่่�มแบบแบ่่งชั้้�นร่่วมกัับการสุ่่�มหลายขั้้�นตอนช่่วยลดอคติในการสุ่่�มตััวอย่่าง และเพิ่่�ม
ความเป็็นตััวแทนของกลุ่่�มตััวอย่่าง ส่่งผลให้้ผลการวิิจััยมีีความน่่าเชื่่�อถืือและสามารถอ้้างอิิงไปยัังประชากรได้้  
อย่่างเหมาะสม 

นอกจากนี้้� การออกแบบการสุ่่�มตััวอย่่างดัังกล่่าวยัังคำนึึงถึึงความแตกต่่างด้้านโครงสร้้างและบริิบทของ
องค์์กรภาครััฐ ซึ่่�งอาจส่่งผลต่่อการรัับรู้้� ทััศนคติิ และพฤติิกรรมของบุุคลากรในแต่่ละระดัับ ทำให้้ข้้อมููลที่่�ได้้มีี
ความครอบคลุุมและสะท้้อนสภาพความเป็็นจริิงขององค์์กรภาครััฐในประเทศไทยได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย

เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการเก็็บรวบรวมข้้อมููลคืือแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire)        
ซึ่่�งผู้้�วิิจััยพัฒันาขึ้้�นจากการทบทวนแนวคิดิและทฤษฎีีที่่�เกี่่�ยวข้้องโดยแบ่ง่ออกเป็น็ 3 ตอน ได้้แก่ ่1) ข้้อมููลลักัษณะ
ทางประชากรศาสตร์์ 2) ตััวแปรอิิสระ ได้้แก่่ การรัับรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์กร ความโปร่่งใสขององค์์กร              
การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน และการจััดการความรู้้�ขององค์์กร ตััวแปรตาม คืือ ประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ
องค์์กรภาครัฐั โดยข้้อคำถามในตอนที่่� 2 และ 3 มีีข้้อคำถาม 50 ข้้อ ใช้้มาตรวัดัแบบลิเิคิร์ิ์ท 5 ระดับั (Likert’s Scale) 
ซึ่่�งเหมาะสมกัับการวััดระดัับความคิิดเห็็นและการรัับรู้้�ของบุุคลากรตามแนวคิิดเชิิงพฤติิกรรมองค์์การและ            
การบริิหารภาครััฐ

การสร้้างและการทดสอบเครื่่�องมืือ

การสร้้างแบบสอบถามเริ่่�มจากการศึกึษาทฤษฎีแีละงานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัตัวัแปรในกรอบแนวคิดิการวิจัิัย 
เพ่ื่�อนำมาเป็็นแนวทางในการกำหนดตััวชี้�วััดของแต่่ละตััวแปร จากนั้้�นนำแบบสอบถามไปตรวจสอบเนื้้�อหา 
(Content Validity) โดยผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ จำนวน 3 ท่่าน และประเมิินค่่าดััชนีีความสอดคล้้อง (IOC) เพื่่�อให้้แน่่ใจ
ว่่าข้้อคำถามมีีความสอดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์์การวิิจััย หลัังจากปรัับปรุุงแบบสอบถามแล้้ว ผู้้�วิิจััยนำไปทดลอง
ใช้้กัับผู้้�ที่่�ไม่่ใช่่กลุ่่�มตััวอย่่าง จำนวน 40 คน เพื่่�อนำผลมาวิิเคราะห์์หาค่่าความเชื่่�อมั่่�นของแบบสอบถาม                
ด้้วยสััมประสิิทธิ์์�แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีีค่่าความเชื่่�อมั่่�นที่่� 0.70               
ซึ่่�งแสดงถึึงความสม่่ำเสมอและความน่่าเชื่่�อถืือของเครื่่�องมืือ ก่่อนนำไปใช้้เก็็บข้้อมููลจริิง

การเก็็บรวบรวมข้้อมููล

ผู้้�วิิจััยดำเนิินการเก็็บรวบรวมข้้อมููลจากกลุ่่�มตััวอย่่างพนักงานและผู้้�บริิหารในองค์์กรภาครัฐทั่่�วประเทศ 
โดยใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือหลััก การเก็็บข้้อมููลเป็็นไปตามหลัักจริิยธรรมการวิิจััย โดยแจ้้งวััตถุุประสงค์์   
ของการวิิจััย และรัักษาความลัับของผู้้�ตอบแบบสอบถาม
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การวิิเคราะห์์ข้้อมููล

การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้ทั้้�งสถิิติิเชิิงพรรณนาและสถิิติิเชิิงอนุุมาน สถิิติิเชิิงพรรณนา ได้้แก่่ ความถี่่� ร้้อยละ 
ค่า่เฉลี่่�ย และส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน เพื่่�ออธิบิายลักัษณะทั่่�วไปของกลุ่่�มตัวัอย่า่งและระดับัความคิดิเห็น็ ส่ว่นสถิติิิ
เชิงิอนุมุานใช้้ในการทดสอบสมมติฐิานการวิจิัยั โดยวิเิคราะห์อ์ิทิธิิพลของตััวแปรอิสิระตามกรอบแนวคิดิที่่�พัฒันา
จากทฤษฎีี โดยใช้้สถิิติิเชิิงพรรณนา

 ผลการศึึกษา

	 การวิิจััยเรื่่�อง ปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารงานในองค์์กรภาครััฐ มีีรายละเอีียดดัังนี้้� 
	 ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง พบว่่าผู้้�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง จำนวน  
217 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 66.75 ส่่วนใหญ่่อยู่่�ในช่่วง Generation Y จำนวน 175  คน คิิดเป็็นร้้อยละ 43.75         
มีีรายได้้ต่่อเดืือนอยู่่�ที่่� 50,001 - 100,000 บาท มีีจำนวน 215 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 53.75 มีีการศึึกษาระดัับ   
ปริิญญาตรีีจำนวน 198 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 49.50 อยู่่�ในตำแหน่่งงานระดัับปฏิิบััติิการจำนวน 248 คน                   
คิดิเป็็นร้้อยละ 62.00 และผู้้�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่ส่่วนใหญ่่มีีประสบการณ์์ทำงาน 11-15 ปีี จำนวน 122 คน 
คิิดเป็็นร้้อยละ 30.50 รายละเอีียดดัังตารางที่่� 1

ตารางที่่� 1 ความถี่่�และร้้อยละของข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง (n = 400)

ข้้อมููลทั่่�วไป จำนวน (คน) ร้้อยละ

เพศ

ชาย 183 33.25

หญิิง 217 66.75

Generation ช่่วงอายุุ

Baby Boomer (เกิิด พ.ศ. 2507-2489) 42 10.50

Gen X (เกิิด พ.ศ. 2508-2522) 98 24.50

Gen Y (เกิิด พ.ศ. 2540-2523)   175 43.75

Gen Z (เกิิด พ.ศ. 2552-2540) 85 21.25

รายได้้ต่่อเดืือน (บาท)

ต่่ำกว่่า 20,000 บาท   15   3.75

50,000 - 20,001 บาท   115 28.75

100,000 - 50,001 บาท   215 53.75

มากกว่่า 100,000 บาท  55 13.75
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ข้้อมููลทั่่�วไป จำนวน (คน) ร้้อยละ

ระดัับการศึึกษา

ต่่ำกว่่าปริิญญาตรีี 10  2.50

ปริิญญาตรีี 198 49.50

ปริิญญาโท 169 42.25

ปริิญญาเอก 23 5.75

ตำแหน่่งงาน

ระดัับปฏิิบััติิการ 248 62.00

หััวหน้้าฝ่่าย/หััวหน้้าแผนก/กอง 92 23.00

ผู้้�บริิหาร 50 12.50

อื่่�น ๆ โปรดระบุุ 10   2.50

ประสบการณ์์ทำงาน

น้้อยกว่่า 1 ปีี 12  3.00

5-1 ปีี 60 15.00

10-6 ปีี 112 28.00

15-11 ปีี 122 30.50

20-16 ปีี 73 18.25

มากกว่่า 20 ปีีขึ้้�นไป 21 5.25

รวม 400 100

ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููลของตััวอย่่างเกี่่�ยวกับระดัับความคิิดเห็็นของผู้้�ตอบแบบสอบถามโดยพิจารณา         
ในแต่่ละหมวดตััวแปรโดยภาพรวมดัังตารางที่่� 2 พบว่่า การสนัับสนุุนจากองค์์กรมีีค่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 3.72                 
ซึ่่�งอยู่่�ในระดับัมาก ความโปร่ง่ใสขององค์ก์รมีีค่า่เฉลี่่�ยเท่า่กับั 3.58 ซึ่่�งอยู่่�ในระดับัมาก การมีีส่ว่นร่ว่มของพนักังาน
ในองค์์กรมีีค่า่เฉลี่่�ยเท่า่กับั 3.68 ซึ่่�งอยู่่�ในระดัับมาก การจััดการความรู้้�ขององค์ก์รมีีค่า่เฉลี่่�ยเท่่ากัับ 3.68 ซึ่่�งอยู่่�ใน
ระดัับมาก และเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร มีีค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 3.66 อยู่่�ในระดัับมาก 

ตารางที่่� 1 ความถี่่�และร้้อยละของข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง (n = 400) (ต่่อ)
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ตารางที่่�  2 ค่่าเฉลี่่�ยและค่่าส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของตััวแปรเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร

เพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร
ระดัับความคิิดเห็็น

. S.D. สรุุป

ผลรวมตััวแปรด้้านการสนัับสนุุนจากองค์์กร 3.72 0.100 มาก

ผลรวมด้้านตััวแปรความโปร่่งใสขององค์์ 3.58 0.075 มาก

ผลรวมด้้านตััวแปรการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร 3.68 0.030 มาก

ผลรวมด้้านตััวแปรจััดการความรู้้�ขององค์์กร 3.68 0.300 มาก

	

ทดสอบสมมติิฐานการวิิจััยทั้้�งหมด (ตารางที่่� 3) พบว่่า สมมติิฐานการวิิจััยที่่� 1 การสนัับสนุุนจากองค์์กร
มีีอิิทธิิพลต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครัฐภายในประเทศไทย พบว่่า       
การสนัับสนุุนจากองค์์กรมีีอิิทธิิพลต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กรที่่�ระดัับนััยสำคััญทาง         
สถิิติิ .01 โดยมีีค่่าน้้ำหนัักอิิทธิิพลเท่่ากัับ .100 สมมติิฐานการวิิจััยที่่� 2 ความโปร่่งใสขององค์์กรมีีอิิทธิิพลต่่อ      
การเพิ่่�มประสิิทธิภิาพการบริหิารจัดัการองค์ก์รของหน่ว่ยงานภาครัฐัภายในประเทศไทย พบว่า่ความโปร่ง่ใสของ
องค์์กรมีีอิทิธิพิลต่่อการเพิ่่�มประสิทิธิิภาพการบริหิารจััดการองค์์กร ที่่�ระดับันัยัสำคัญัทางสถิติิ ิ.01 โดยมีีค่าน้้ำหนักั
อิทิธิพิลเท่่ากับั .300 สมมติิฐานการวิจิัยัที่่� 3 การมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์ก์รมีีอิทธิพิลต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิภิาพ
การบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย พบว่่า การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร
มีีอิทิธิพิลต่อ่การเพิ่่�มประสิทิธิภิาพการบริหิารจัดัการองค์ก์รที่่�ระดับันัยัสำคัญัทางสถิติิ ิ.01 โดยมีีค่า่น้้ำหนักัอิทิธิพิล
เท่่ากับั .519 และ สมมติฐิานการวิจิัยัที่่� 4 การจัดัการความรู้้�ขององค์์กรมีีอิทธิพิลต่่อการเพิ่่�มประสิทิธิภิาพการบริหิาร
จัดัการองค์ก์รของหน่ว่ยงานภาครัฐัภายในประเทศไทย พบว่า่ การจััดการความรู้้�ขององค์ก์รมีีอิทิธิพิลต่อ่การเพิ่่�ม
ประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร ที่่�ระดัับนััยสำคััญทางสถิิติิ .01 โดยมีีค่่าน้้ำหนัักอิิทธิิพลเท่่ากัับ .143

นอกจากการทดสอบสมมติิฐานผู้้�วิิจััยยังสามารถสร้้างสมการพยากรณ์์ของปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อการเพิ่่�ม
ประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐ ได้้ว่่า “การเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ
องค์ก์รของหน่่วยงานภาครัฐ =  -.275-.100 (การสนัับสนุุนจากองค์ก์ร) +.300 (ความโปร่่งใสขององค์ก์ร) + .519 
(การมีีส่วนร่่วมของพนักังานในองค์์กร) +.143 (การจัดัการความรู้้�ขององค์์กร)” โดยสมการพยากรณ์น์ี้้�มีีความแม่่นยำ
อยู่่�ที่่�ร้้อยละ 63 (Adjusted R2 = 0.63) 

﻿
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ตาราง 3 ผลการวิิเคราะห์์ความถดถอยเชิิงพหุุเพ่ื่�อทดสอบตััวแปรอิิสระการสนัับสนุุนจากองค์์กร มีีผลการเพิ่่�ม 
ประสิทิธิภิาพในการบริิหารจััดการองค์์กรของหน่่วยงานภาครััฐภายในประเทศไทย

ตััวแปรอิิสระ

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.
B Std. 

Error
Beta

(Constant) -.275 .176 1.564- .119

การสนัับสนุุนจากองค์์กร .100 .034 .095 2.927 .004

ความโปร่่งใสขององค์์กร .300 .037 .291 8.080 <.001

การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร .519 .036 .523 14.379 <.001

การจััดการความรู้้�ขององค์์กร .143 .034 .132   4.207 <.001

F-value 175.035

Sig. (F) <.001

R .800

R2 .639

Adjust R2 .636

** ค่่าระดัับนััยสำคััญที่่�ระดัับ .001

 การอภิิปรายผล

การวิจัิัยพบว่า่ กลุ่่�มตัวัอย่า่งที่่�ให้้ข้้อมููลส่ว่นใหญ่เ่ป็น็เพศหญิงิ ช่ว่ง Generation Gen Y (เกิดิ พ.ศ. 2523-
2540) โดยมีีรายได้้ต่อเดืือนระหว่่าง 50,001 - 100,000 บาท มีีการศึกึษาระดัับปริิญญาตรีีอยู่่�ในตำแหน่่งงานระดับั
ปฏิิบัตัิกิารและมีีอายุุการทำงานอยู่่�ที่่� 11 – 15 ปีี โดยจากผลการวิเิคราะห์์ระดับัความคิดิเห็็นของผู้้�ตอบแบบสอบถาม
ในด้้านต่่าง ๆ  ได้้แก่่ การสนัับสนุนุจากองค์ก์ร ความโปร่ง่ใสขององค์ก์ร การมีีส่ว่นร่ว่มของพนักงานในองค์ก์ร และ
การจััดการความรู้้�ขององค์์กร พบว่่าทุุกตััวแปรอยู่่�ในระดัับ “มาก” ซึ่่�งบ่่งชี้้�ว่่า พนัักงานในหน่่วยงานภาครััฐ           
ในประเทศไทย มีีประสบการณ์์ต่อ่ความคิิดเห็็นต่อ่ความด้้านการได้้รับการสนัับสนุุนจากองค์ก์ร ความโปร่่งใสของ
องค์์กร การมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์์กร และการจััดการความรู้้�ขององค์์กร ทำให้้ส่งผลต่่อประสิิทธิิภาพ     
การบริิหารในองค์์กร 

เมื่่�อพิิจารณาถึึงการวิเิคราะห์์อิทิธิพิลของตััวแปรอิิสระ ได้้แก่่ การสนัับสนุนุจากองค์ก์ร ความโปร่่งใสของ
องค์ก์ร การมีีส่ว่นร่ว่มของพนักงานในองค์ก์ร และการจัดัการความรู้้�ขององค์ก์ร ที่่�มีีต่อ่ต่อ่ประสิทิธิภิาพการบริิหาร
ในองค์์กร พบว่่า ทุุกตััวแปรมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ โดยการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กรสููงที่่�สุุด 
รองลงมาคืือ การรัับรู้้�คุณุค่า่ความโปร่่งใสขององค์ก์ร การจััดการความรู้้�ขององค์ก์ร และการสนัับสนุุนจากองค์์กร 
ตามลำดัับ ซึ่่�งสนัับสนุุนแนวคิดของ Lawler et al. (1992) และ Lee et al. (2016) ที่่�ชี้้�ว่่า การมีีส่วนร่่วม          
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ของพนักงาน (Employee Involvement) ที่่�ส่่งผลทางตรงต่่อความสามารถในการปฏิิบััติิงานของพนัักงาน 
(Employee Work Performance) ประกอบไปด้้วยตััวแปร 3 ด้้าน คืือ (1) การมีีส่่วนร่่วมด้้านอำนาจหน้้าที่่� 
(Power Sharing) (2) การมีีส่่วนร่่วมด้้านรางวััล (Reward Sharing) และ (3) การมีีส่วนร่่วมด้้านข้้อมููล 
(Information Shining) โดยการมีีส่่วนร่่วมด้้านอำนาจหน้้าที่่� (Power sharing) และเมื่่�อนำผลดัังกล่่าว มาใช้้ใน
การพััฒนาประสิิทธิภิาพการบริิหารงานในองค์์กรภาครัฐในประเทศไทย จะสามารถวางกลยุุทธ์ที่่�ตอบสนองนโยบาย
ได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

การสร้้างสมการพยากรณ์์ พบว่่าปััจจััยด้้านการสนัับสนุุนจากองค์์กร ปััจจััยด้้านความโปร่่งใสขององค์์กร 
ปััจจััยด้้านการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์กร และปััจจััยด้้านการจััดการความรู้้�ขององค์์กร สามารถพยากรณ์์
อิทิธิพิลที่่�ส่ง่ผลต่อ่เพิ่่�มประสิทิธิภิาพการบริหิารในองค์ก์ร ได้้ร้้อยละ 63 โดยมีีสมการพยากรณ์ท์ี่่�สามารถใช้้อ้้างอิงิ
ในการวางแผนเชิิงกลยุุทธ์์ในระดัับนโยบายหรืือในระดัับบริิหารในองค์์กรภาครััฐได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ                 
ซึ่่�งสอดคล้้องกัับแนวทางของ Hair et al. (2014) ที่่�ระบุุว่่า โมเดลที่่�มีีค่่า Adjusted R² สููงกว่่า 0.60 สามารถใช้้
เพื่่�อการพยากรณ์์และวางกลยุุทธ์์ได้้อย่่างน่่าเชื่่�อถืือ ดัังนั้้�น การวิิจััยครั้้�งน้ี้�จึึงไม่่เพีียงยืืนยัันสมมติิฐานที่่�กล่่าวมา
เท่่านั้้�น แต่่ยัังเสนอแนวทางที่่�สามารถนำไปใช้้ได้้จริิงในการส่่งเสริิมและพััฒนานโยบายการบริิหารองค์์กรที่่�ยั่่�งยืืน 
โดยเฉพาะการมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์์กรและความโปร่่งใสขององค์์กร ซ่ึ่�งเป็็นปััจจัยัที่่�ต่่อการเพิ่่�มประสิิทธิภิาพ
การบริิหารในองค์์กร

 สรุุป 

สรุปุผลการวิจิัยัพบว่่า การมีีส่วนร่่วมของพนักงานในองค์ก์รมีีอิทธิพิลต่่อประสิิทธิภิาพการบริิหารในองค์์กร
สะท้้อนให้้เห็็นถึึงความสำคััญของการการมีีส่วนร่่วมของพนัักงานที่่�มีีส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารในองค์์กร  
ซึ่่�งพนัักงานในยุุคปัจจุุบัันไม่่ได้้ต้้องการเพีียงแค่่ทำตามคำสั่่�งจากบนลงล่่าง (Top-down) อีีกต่่อไป แต่่ต้้องการ    
มีีบทบาทในการเสนอความคิิดเห็็นและเป็็นส่่วนหนึ่่�งของกระบวนการทำงาน การที่่�พนัักงานรู้้�สึึกว่่าตนเองเป็็น   
ฟันัเฟืืองสำคััญที่่�องค์ก์รให้้คุณค่่าจะส่่งผลให้้เกิิดความทุ่่�มเทในการทำงานเกิินกว่่าบทบาทหน้้าที่่�ปกติิ (Extra-role 
Behavior) ซ่ึ่�งเป็็นหััวใจสำคััญในการขัับเคลื่�อนองค์์กรภาครัฐในยุุคปัจจุบััน องค์์กรสามารถสร้้างบรรยากาศที่่�ดีี
ให้้กับัพนักงานรู้้�สึกึเป็็นเจ้้าของร่ว่มกันั (Sense of Belonging) จะนำไปสู่่�ผลลัพัธ์ใ์นการปฏิบิัตัิงิานที่่�ดีี ซ่ึ่�งสอดคล้้อง
กัับแนวคิดของ Kahn (1990) ความโปร่่งใสขององค์์กร มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการองค์์กร       
จากตัวัแปรนี้้�สะท้้อนให้้เห็น็ถึงึความคาดหวังัของบุคุลากรในองค์ก์รในหน่ว่งงานภาครัฐัที่่�มีีต่อ่ระบบธรรมาภิบิาล 
(Good Governance) ความโปร่่งใสในที่่�นี้้�ไม่่ใช่่เพีียงแค่่การตรวจสอบได้้จากภายนอกเท่่านั้้�น แต่่รวมถึงึความชัดัเจน
ในเกณฑ์์การตััดสิินใจ การจััดสรรทรััพยากร และการประเมิินผลงานอย่่างยุุติิธรรม พนัักงานในองค์์กรรัับรู้้�ว่่า
องค์์กรมีีการบริิหารงานที่่�โปร่่งใสจะช่่วยลดความขััดแย้้งภายในและสร้้างความไว้้วางใจ (Trust) ซึ่่�งเป็็นแรงจููงใจ
สำคััญที่่�ทำให้้พนัักงานมุ่่�งเน้้นสู่่�การบรรลุุเป้้าหมายของส่่วนรวมมากกว่่า ในข้้อมููลข่่าวสารเชื่่�อมถึึงกัันหมด        
ความโปร่่งใสจึงึเป็น็รากฐานสำคัญัที่่�ช่ว่ยลดความซ้้ำซ้้อนในขั้้�นตอนการทำงานและเพิ่่�มความคล่อ่งตััวในการบริหิาร
จัดัการได้้เป็็นอย่่างดีี การสนัับสนุนุจากองค์์กร ส่่งผลต่่อการต่่อประสิทิธิภิาพการบริิหารจัดัการองค์์กรมีีความสำคััญ
ในเชิิงจิิตวิิทยาการที่่�หน่่วยงานภาครััฐแสดงออกถึึงความใส่่ใจในสวััสดิิภาพ การช่่วยเหลืือเมื่่�อพนัักงานมีีปััญหา 
หรืือการสนัับสนุุนทรััพยากรที่่�เพีียงพอต่่อการปฏิิบััติิงาน เปรีียบเสมืือนการสร้้าง "ตาข่่ายรองรัับ" ทางความรู้้�สึึก
ให้้กัับบุุคลากร โดยเฉพาะในสถานการณ์์วิิกฤตหรืือการเปลี่่�ยนแปลงนโยบายอย่่างกะทัันหััน พนัักงานที่่�รู้้�สึึกว่่า
องค์์กรอยู่่�เคีียงข้้างจะมีีความยืืดหยุ่่�น (Resilience) และพร้้อมปรัับตััวเข้้ากัับระบบการทำงานใหม่่ ๆ ได้้เร็็วกว่่า 
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ซึ่่�งความรู้้�สึึกได้้รัับการสนัับสนุุนนี้้�จะถููกเปลี่่�ยนเป็็นพลัังในการผลัักดัันตััวชี้้�วััดของหน่่วยงานให้้บรรลุุผลสำเร็็จ    
ตามเป้้าหมายที่่�วางไว้้ การจััดการความรู้้�ขององค์์กรที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการ ชี้้�ให้้เห็็นว่่า
องค์์กรภาครัฐัในปััจจุบัุันเริ่่�มเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�การเป็็น "องค์์กรแห่่งการเรีียนรู้้�" (Learning Organization) การที่่�มีีระบบ
จดเก็็บความรู้้� การถ่่ายทอดประสบการณ์์จากบุุคลากรอาวุุโสสู่่�คนรุ่่�นใหม่่ หรืือการใช้้เทคโนโลยีีสารสนเทศ          
เข้้ามาช่่วยในการเข้้าถึงึคลังัปััญญาขององค์์กร ช่่วยให้้การตัดัสินิใจและการแก้้ปัญหาในระดับับริหิารมีีความผิดิพลาด
น้้อยลง การจัดัการความรู้้�ที่่�เข้้มแข็ง็จะช่ว่ยป้องกันัปัญัหา "สมองไหล" เมื่่�อบุคุลากรที่่�มีีความเชี่่�ยวชาญเกษีียณอายุุ
ราชการ ทำให้้การบริิหารจัดัการมีีความต่่อเน่ื่�องไม่่สะดุุด และยัังเป็็นการยกระดัับมาตรฐานการให้้บริิการประชาชน
ให้้มีีคุณภาพสม่่ำเสมอในระยะยาว เม่ื่�อพิิจารณาปััจจัยัทั้้�ง 4 ด้้านร่่วมกััน จะเห็็นได้้ว่า การเพิ่่�มประสิิทธิภิาพการบริิหาร
จััดการองค์์กรภาครััฐไทยต้้องอาศััยการขัับเคลื่่�อนที่่�สมดุุลระหว่่าง "ระบบ" (ความโปร่่งใสและการจััดการความรู้้�) 
และ "คน" (การมีีส่่วนร่่วมและการสนัับสนุุน) โดยเฉพาะในยุุคที่่�ภาครััฐต้้องปรัับตััวเป็็น Smart Government 
การสร้้างองค์์กรที่่�พนัักงานมีีความรู้้�สึึกร่่วมและเชื่่�อมั่่�นในระบบการทำงานที่่�ยุติุิธรรม จะเป็็นกุญุแจสำคัญัที่่�ทำให้้
การบริหิารราชการแผ่่นดินิเกิดิประสิิทธิภิาพสููงสุุดอย่่างยั่่�งยืืน ซึ่่�งผลการวิจัิัยนี้�สอดคล้้องกัับสมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้และ
แนวคิิดการบริิหารจััดการภาครััฐสมััยใหม่่ที่่�มุ่่�งเน้้นผลสััมฤทธิ์์�และธรรมาภิิบาล

 เอกสารอ้้างอิิง 
ปรีียกร มิิมะพัันธุ์์�. (2564). 5 แนวทางสร้้างความผููกพัันในองค์์กร. สืืบค้้นเมื่่�อ 1 สิิงหาคม 2564, จาก https://

shorturl.at/mzJ17

ศิิริิกััญญา นิิลสุุข. (2564). แรงจููงใจในการเลืือกประกอบอาชีีพของแรงงานรุ่่�นใหม่่ในเขตกรุุงเทพมหานคร.    
วารสารบริิหารธุุรกิิจ, 12(2), 55–68.

ศุภุวิชิญ์์ กุลุเวชกิิจ. (2565). การศึกึษาวิิจััยการจัดัการความรู้้�ที่�ส่ง่ผลต่อ่การตััดสินิใจลงทุุนในเกมส์์ Non-Fungible 
Token(NFT) ของคนในเขตกรุุงเทพมหานครและปริิมณฑล. วิิทยานิิพนธ์์การจััดการมหาบััณฑิิต. 
มหาวิิทยาลััยมหิิดล. 

สำนักังานข้้าราชการพลเรืือน. (2566). รายงานสถิติิกิารสอบแข่่งขันัเพ่ื่�อบรรจุเุข้้ารับัราชการ. กรุงุเทพฯ: สำนักังาน ก.พ.

Bellver, A., & Kaufmann, D. (2005). Transparenting transparency: Initial empirics and policy 
applications (World Bank Policy Research Working Paper No. 3475). World Bank.

Brown, J., & Carter, L. (2023). Public sector employment preferences among Millennials and 
Gen Z. Journal of Public Administration Research and Theory, 33(2), 112–129.

Christensen, T. and P. Laegreid. (2013). Introduction. In Christensen, Tom, and Laegreid,               
Per, eds. The ashgate research companion to new public management. London:    
Ashgate Publishing.

Daft, R. L. (2015). Organization theory and design (12th ed.). Cengage Learning.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived organizational support. 
Journal of Applied Psychology, 71(3), 500–507.

Gates, B. (1999). Business at the speed of thought: Using a digital nervous system. Warner Books.



111ISSN xxxx–xxxx (Online), exxxxxx

Journal of Communication and Information Sciences in Asia 
Volume 1 (2026), Issue 1, 97-112

Ghani, B., Hyder, S. I., Yoo, S., & Han, H. (2023). Does employee engagement promote innovation. 
Heliyon, 9(11), e21817.

Johnson, R., Patel, S., & Gomez, A. (2024). Reimagining government careers: What attracts          
Gen Z?. Public Management Review, 26(1), 78–95.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement             
at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692–724.

Ketsuwan, R.W. (2013). New Public management. Bangkok: Boripat Publishing.

Kurtessis, J. N., Eisenberger, R., Ford, M. T., Buffardi, L. C., Stewart, K. A., & Adis, C. S. (2017). 
Perceived organizational support: A meta-analytic evaluation of organizational support 
theory. Journal of Management, 43(6), 1854–1884.

Lawler, E. E., Mohrman, S. A., & Ledford, G. E. (1992). Employee involvement and total quality 
management: Practices and results in Fortune 1000 companies. Jossey-Bass.

Lee, H. W., Pak, J., Kim, S., & Li, G. Z. (2016). Effects of human resource management systems 
on employee proactivity: A multi-level study. Journal of Management, 42(7), 2033–2054.

Nguyen, D.C., et al. (2022) 6G Internet of Things: A Comprehensive Survey. IEEE Internet of Things 
Journal, 9, 359-383

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (1995). The knowledge-creating company: How Japanese companies 
create the dynamics of innovation. Oxford University Press.

Paul, M. (2020, May 20). Umbrella summary: Perceived organizational support. Quality 
Improvement Center for Workforce Development.

Qadri, S. U. (2021). Organizational learning and performance during COVID-19: A conceptual 
framework. International Journal of Organizational Analysis, 29(4), 857–872

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: A review of the literature. 
Journal of Applied Psychology, 87(4), 698–714.

Rockstuhl, T., et al. (2020). Perceived organizational support (POS) across 54 nations:                         
A cross-cultural meta-analysis of POS effects. Journal of International Business Studies, 
51(6), 933–962.

Ruggles, R. (1997). Knowledge management tools. Butterworth-Heinemann.

Sampe, F. (2012). The influence of organizational learning on performance in Indonesian SMEs 
(Doctoral dissertation). Southern Cross University.

Sein-salhai, S.P. (2005). New Public Management, Principle, Approach, Concept and                      
Thai Case Study. Nontaburee Publishing: Sukhothai University



112 ISSN xxxx–xxxx (Online), exxxxxx

Factors Affecting Administrative Efficiency in Public Sector Organizations
Chunyapolk, K. and Lert-assavapatara, P.

Kesorn Chunyapolk is The author is a Master of Business 
Administration (MBA) student in the Human Capital and Entrepreneurial 
Management Innovation Program, College of Innovation and 
Management,  Suan Sunandha Rajabhat University, Thailand. The author's 
academic interests include Business Administration and its integration 
with Economics.

The author's current research focuses on management, 
particularly Human Resource Management and Organizational Behavior, 
with an emphasis on the development of employees' skills, knowledge, 
and competencies, as well as talent attraction and retention.

Pachoke Lert-asavapatra is a lecturer at Suan Sunandha Rajabhat 
University in Thailand. The author received a Ph.D. in Management and 
Business Administration from Kasetsart University. His research interests 
include Business Administration, Marketing, Human Resource, and Video 
Game Marketing and E-sport Management.

His current work focuses on the integration of Video Game Culture 
and Customer Behavior, as well as Human Resource Management       
such Turnover Intention in Engineering Industrial. The author has 
contributed to international publications and interdisciplinary research       
collaborations.

 Authors’ Profiles


