
บทที่ 2 
เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ของพนักงานบริษัทพานาโซนิค  อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จาํกัด ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคดิ 
ทฤษฎี เอกสารและผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน  และ
การจัดการภายในองคกรของบริษัทพานาโซนิคอิเล็คทริคเวิรค อยุธยาเพื่อใชเปนแนวทางและ เปน
ขอมูลประกอบในการดําเนนิการวจิัยที่ชัดเจนและครอบคลุมเนื้อหาสาระตาง ๆ ซ่ึงปรากฏวามี
แนวคดิ หลักการ ทฤษฎี และผลงานวิจัยทีเ่กีย่วของจํานวนมาก ผูวิจัยไดเรียบเรียง สรุปและ
นําเสนอเฉพาะสวนที่เกี่ยวของสําคัญ ๆ และจําเปนตอการศึกษาวจิัยดงันี้ 

1.  การจัดการองคกรบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา  จํากัด 
1.1  ประวัตคิวามเปนมาของบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา  จํากัด 
1.2  รูปแบบการบริหารจัดการ 

2.  แนวคดิทฤษฎีที่เกีย่วอง  
2.1  แนวคดิเกีย่วกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2.2  แนวคดิเกีย่วกับปจจยัทีส่นับสนุนการปฏิบัติงาน 
2.3  แนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธภิาพ 
2.5  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ 

 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  การจัดการองคกรบริษัทพานาโซนคิ อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา  จํากัด  
 1.1  ประวัติความเปนมาของบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด  
 บริษัท พานาโซนิค  อิเล็คทริคเวิรค จํากัด เร่ิมกอตั้งเมื่อ ค.ศ 1918 โดย  MR.Konosuke 
Matsushita เปนบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา เครื่องใชสํานักงาน ฯลฯ ภายใตเครื่องหมายการคาซึ่งเปน
ที่รูจักกันทัว่ไป ดังนี ้   เนชัน่แนล, พานาโซนิค, เทคนิค, คอลซา, แรมซา, แนส   (National, Panasonic, 
Technic, Quasar, Ramsa, และ Nais) ปจจุบันกลาวไดวา เปนบริษัทผูผลิตเครื่องใชไฟฟามากเปน
อันดับตนๆของโลก สําหรับดานการผลิตแบงออกเปน 2 ฝาย คือ 
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1.  มัตสุชิตะ อิเล็คทริค อินดัสเตียล (Matsushita Electric Industrial (MEI) ผลิต วีดีโอ
เครื่องเสียงและเครื่องใชไฟฟาภายในบาน ในประเทศไทยมีบริษัทในเครื่องดังนี ้ National Thai 
co.,Ltd., Marcot , Siew National  
 2.  พานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค  (Panasonic Electric Works ( Pew )) ผลิตอุปกรณอํานวย 
ความสะดวก เครื่องใชไฟฟาภายในบา เครื่องใชเพื่อสุขภาพและความงาม และอุปกรณไฟฟาที่ใช
ในการกอสราง  ในประเทศไทยมีบริษัทในเครือดังนี้   พานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค  (Panasonic 
Electric work (Thailand),Siam Panasonic steel Co.,Ltd) 

บริษัท พานาโซนิคอิเล็คทริคเวิรค อยุธยาจํากัดตั้งอยูที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 1/69 ม.5 ต.
คานหาม อ.อุทัย จ.พระนครศรีอยุธยา  บนพื้นที่ขนาด 70 ไร  โดยมีผูถือหุนใหญคือบริษัท พานาโซนิค 
อิเล็คทริค เวิรคส จํากัด ประเทศญี่ปุน  ดวยทุนจดทะเบียน 2,800 ลานบาท  ในปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด 
1,500 คน  ตลาดสงออกหลักอยูที่ประเทศญี่ปุน  สิงคโปร มาเลเชีย ฟลิปปนส ไตหวัน จีน สเปน และ
ตลาดในประเทศบางสวน   (บริษัท พานาโซนิค  อิเล็คทริคเวิรค  อยุธยา จํากัด.  2550  : 130) 
  

1.2  รูปแบบการบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการของบริษัท พานาโซนิค อิเล็คทริค เวิรค อยุธยา จํากดั มีการแบง
โครงสรางการบริหารจัดการดัง ภาพประกอบ 2 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่  2  โครงสรางการบริหารงาน บริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากดั 

โครงสรางของบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค 

 บริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรคประกอบดวยโรงงานทั้งหมด 5โรงงานไดแก 
1. พีเอ็ม  ดิวิช่ัน (PM Division)  ผลิตอุปกรณทางดานพลาสติก  เมลามีน 

บ.พานาโซนิคอิเล็คทริคเวิรค 
อยุธยา จํากดั 

PM Division Lighting Division CCL Division ECM Division Administration 
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2. ซีซีแอล  ดิวิช่ัน (CCL Division)   ผลิตแผนทองแดงขนาดใหญสําหรับทําแผนวงจรอิเล็คทรอนิกส 
3. อีซีเอ็ม  ดิวิช่ัน  (ECM Division)  ผลิตปลั๊กไฟ รีเลย สวิตซ 
4.    ไลทติ้ง  ดิวิช่ัน (Lighting Division)  แบงแยกเปน 2  แผนกคือแผนกโคมไฟ กับ 

แผนกอิเล็คทรอนิกส 
 5.  แอคมินิสเตชั่น  (Administration)  เปนสวนงานทางดานบัญชี กฎหมาย ทรัพยากรบุคคล 

การบริหารงานของบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยธุยา จํากดั เปนการบรหิารองคกร
แบบ  การสรางกลุมคณุภาพ (Quality control circle) ซ่ึงเปนวงจรแหงการบริหารงานรวมกันระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบริหารของหนวยงาน  โดยมีวตัถุประสงคเพื่อสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพสูงสดุ  
ซ่ึงผลใหสามารถยกระดับคณุภาพของผลิตภณัฑสูงขึ้นทัดเทียมสิคาที่มาจากตางประเทศ  ตนทุนสินคา
ที่ต่ําลง  มีการใชวัตถุดบิใหเกิดการประหยดัยิ่งขึ้น  คาใชจายตางๆที่ลดลง  ผูบริหารและพนักงานและ
พนักงานทกุคนทุกระดับมีคณุภาพชีวิตในการทํางานที่ดขีึ้น  และสรางความเจริญเตบิโตใหแกองคกร
อยางรวดเรว็ 

นอกจากนี้ยังนํากิจกรรมกลุม 5ส ที่พนกังานมีสวนรวมในการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการพืน้ฐาน  ในการควบคุมความเปนระเบียบเรยีบรอยของสถานที่การปฏิบัติงาน  การทํางาน  
และการดําเนนิชีวิต  โดยประกอบดวย กจิกรรมสะสาง สะดวก และสะอาด  จะเกีย่วของกับวัตถุดิบ
และสถานที่  สวนกิจกรรมสุขลักษณะและสรางนิสัยจะเกี่ยวของกับคน  ซ่ึงกิจกรรมตางๆ จะชวย
ใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีขึ้น  ชวยขจดัความสิ้นเปลืองในการใชพื้นที่  ชวยยืดอายุการใช
งานของอุปกรณเครื่องใช  ตูใสเอกสารและชั้นวางของ  ลดเวลาในการคนหาเอกสาร  อีกทั้งยังขจัด
ความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึน้และเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  พนักงานมีสุขภาพทีด่ี
ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

1.3  หลักการพื้นฐานในการดําเนินธุรกิจของบริษัท 
 กลุมบริษัท  พานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรคมีการกําหนดหลกัพื้นฐาน  ในการดําเนินธุรกิจ
โดยมุงเนน  เพื่อสรางความพอใจสูงสุดแกลูกคา  และรับผิดชอบตอสังคม  ดังนี ้

1. วัตถุประสงค (Basic Objectives) ตองสํานึกในความรบัผิดชอบของเราในฐานะที่เปน
นักอุตสาหกรรมสงเสริมความกาวหนาชวยพัฒนาความเปนอยูของสังคมใหดีขึ้น และอุทิศตนเพื่อ
การพัฒนาวัฒนธรรมของโลก 

2. หลักความเชื่อมั่น (Employee’s Creed) ความกาวหนาและการพัฒนาจะสามารถบังเกิด
ขึ้นเปนจริงไดดีดวยการผนกึกําลังความสามัคคี ความพยายามและความรวมมือของสมาชิกแตละ
คนของบริษัทเขาดวยกันเทานั้น ดังนัน้พวกเราแตละคนจะตองระลึกถึงหลักยึดมัน่รวมแรงรวมใจ
กันในการปฏิบัติงานของบริษัทอยูเสมอ 
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3. นโยบายดานคุณภาพ ความตั้งใจในการสรางความพึงพอใจ  อันสงูสุดแกลูกคาภายใต
จิต  สํานึกที่วา “คุณภาพตองมากอน”นั้นคือเปาหมายในการผลิตเสมอมา 

4. นโยบายดานสิ่งแวดลอมไดมีนโยบายทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุปรัชญาของบริษัทที่
มุงเนนผลิตสินคาและบริการอยางมีคุณภาพ เพื่อประโยชนของมวลมนุษยชาติ แตในขณะเดียวกนัก็
ตระหนกัถึงความสําคัญของการใชทรัพยากรธรรมชาติ โดยกิจกรรมตาง ๆ ของบริษัททุกขั้นตอน
จะตองคํานึงถึงและใหความสําคัญตอผลกระทบ อันอาจเกิดตอส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 

1.4  นโยบายอาชีวอนามยั ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
บริษัท พานาโซนิคอิเล็คทริคเวิรคส อยุธยา จํากัด ตระหนักดีวาพนักงาน คือ หัวใจของ

องคกรและทรพัยากรอันมีคณุคายิ่งโดยบรษิัท  จะดาํเนินการทกุวถีิทางเพื่อใหพนักงานทกุคนมี
สุขภาพอนามยัที่ดมีีความปลอดภัยจากอุบตัิเหตุ และโรคจากการทํางาน บริษัทมีความมุงมั่นทีจ่ะ
เปนผูนําการผลิตอุปกรณเครื่องใชไฟฟาปลอดภัย โดยปราศจากอุบัตเิหตุถึงขั้นหยุดงาน จึงได
กําหนดนโยบายอาชีวอนามยั และความปลอดภัยในการทํางานดังตอไปนี้ 
 1.  พนักงานทุกคน มีหนาที่ในการดําเนินงานความปลอดภัย และอาชีวอนามัยในการทํางาน 
 2.  บริษัท จะสนับสนุนและสงเสริมใหมกีารปรับปรุงวิธีการทํางาน และสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยตลอดจนการใชอุปกรณปองกนัอันตรายที่เหมาะสม เพื่อธํารงไวซ่ึงสุขภาพอนามัยที่ดีของ
พนักงานทกุคน 
 3.  บริษัท สงเสริมการฝกอบรมและพัฒนาใหพนกังานมีความรูความเขาใจและจิตใต
สํานึกที่ดีในเรือ่งความปลอดภัยในการทํางาน 
 4. ผูบังคับบัญชาทุกคนตองทําหนาที่ดแูล และรับผิดชอบความปลอดภัยในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา ใหเปนไปตามกฎระเบียบและเปาหมายความปลอดภัยอยางเครงครัด 
 5. บริษัท กําหนดใหทุกฝายดําเนนิการดานความปลอดภัย และอาชวีอนามัยควบคูไปกับ
การดําเนินธุรกิจของบริษัท อยางตอเนื่องตลอดไป 
 1.5  สวัสดิการและประโยชนตอบแทน 
 บริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค  อยุธยา  จํากัด  มีการจัดสวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน  เพือ่เปนการสรางขวัญกําลังใจแกพนกังาน  โดยมีการเพื่อสวัสดิการใหแกพนักงานอยาง
ตอเนื่องทุกๆป  ซ่ึงในปจจบุันสามารถสรุปไดดังนี ้

1.  เครื่องแบบพนักงานบรษิทัจะแจกเครื่องแบบใหกับพนักงานดังนี ้
1.1  เสื้อผาชุดทํางาน 
1.2  เสื้อกันหนาว 
1.3  หมวกพนกังาน 
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1.4  อุปกรณเกีย่วกับความปลอดภัยในการทํางาน 
2.  งานสังสรรคประจําป บริษัทจะจัดใหมงีานสังสรรคประจําปขึ้นอยางนอยปละ 1 คร้ัง 

เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน 
3.  การทศันศกึษา บริษัทจะจัดใหพนกังานทั้งหมดของบริษัทไปทศันศกึษานอกสถานที่ป 

ละครั้ง เพื่อเปนการพักผอนและเสริมสรางความสามัคคีในหมูพนักงานของบริษัท 
4.  สันทนาการดานกฬีา บริษัทจะจดัเตรยีมสถานที่และอุปกรณของกฬีาประเภทตาง ๆ ที่ 

เหมาะสมเพื่อใหพนกังานมโีอกาสไดเลนกีฬาตามความสมควร รวมทั้งจัดใหมีการแขงขันกฬีาตาม
ความสมควร รวมทั้งจัดใหมกีารแขงขันกฬีาภายในอยางนอยปละครั้ง 

5.  หองอาหาร บริษัทจัดใหมหีองอาหารไวบริการแกพนกังานในโรงงานรวมทั้งเปนผู 
ออกคาใชจายในบางสวน ชวยใหพนักงานสามารถซื้ออาหารไดในราคาถูก 

6.  หอพักบริษทั บริษัทจัดเตรียมหอพกัสําหรับพนักงานที่มีภูมิลําเนาไกลจากสถานที่ 
ทํางาน  เพื่อความสะดวกในการเดินทางไปทํางาน 

7.  เงินชวยเหลือคาสมรส  บริษัทจะใหเงนิชวยเหลือพนักงานประจําที่ประกอบพิธีสมรส 
 โดยถูกตองตามกฎหมายรายละ 1,000 บาท 

8.  เงินแสดงความยินดีในกรณีมีบุตร  บริษทัจะรวมแสดงความยินดีในการมีบุตรของ 
พนักงานประจํา  โดยจะชวยเหลือเงินหรือมอบของเยี่ยมจํานวน 500 บาทตอบุตร 1 คน 

9.  เงินชวยเหลือในกรณจีัดพิธีศพ  พนักงานจะไดรับความชวยเหลือคาใชจายในการจัด 
พิธีศพดังนี ้

9.1  กรณีบิดาหรือมารดา  คูสมรสและบุตรของพนักงานเสียชีวิตรายละ 1,500 บาท 
9.2  กรณีพนกังานเสียชีวิต  บริษัทจะจายเงนิชวยเหลือในการทําศพใหแกทายาทผูม ี
9.3   หนาที่จดัการงานศพเปนจํานวน 10,000 บาท 

10.  เงินชวยเหลือพิธีอุปสมบท  พนักงานทีไ่ดรับอนุญาตใหลาหยดุงาน  เพื่ออุปสมบทตาม 
ระเบียบ  ขอบังคับของบริษัท  เงินสวัสดิการชวยเหลือของบริษัทในการรวมทําบุญรายละ 1,000 บาท 

11.  เงินกูฉุกเฉิน  บริษัทมีการชวยเหลือพนักงานในกรณีตองการใชเงินฉุกเฉิน โดยสามารถ  
 ขอกูจากบริษัทไดโดยมีวงเงินกูไมเกิน  เงินเดือนของพนักงานรายนั้นๆ 

12.  คารักษาพยาบาล  บริษัทใหความชวยเหลือแกพนักงาน  ประจําที่ผานการทดลองงานและ  
 ครอบครัวของพนักงาน โดยบริษัทจะชวยในสวนของตัวพนักงานเองกรณีผูปวยนอกเปนจํานวนเงิน 
5,000 บาทตอป  และผูปวยในเปนจํานวนเงิน 25,000 บาทตอป 
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1.6วัฒนธรรมองคกรของบริษัทพานาโซนคิ อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด 
พนักงานบรษิทัพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากดั  มีการทํากจิกรรมประจําวันที่

ถูกปลูกฝง  และปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่องจนกลายเปนวฒันธรรมขององคกร  สามารถสรุปไดดังนี้ 
1.  การเขาแถวออกกําลังกายทุกเชา  และประชุมรวมกนักอนทํางาน 
2.  กลาวคําทักทาย  หรือสวสัดี 
3.  เดินชิดขวาเมื่อเดินสวนทางกัน 
4.  รักษาความสะอาดในบริเวณสถานที่ทํางาน 
5.  ตรงตอเวลา 
6.  เขาคิวซ้ืออาหารและเครื่องดื่ม 
7.  ไมนําสมบัติสวนรวมไปใชสวนตวั 
8.  เมื่อลุกจากเกาอี้ใหเล่ือนเกาอี้ไวใตโตะ 
9.  รักษามารยาทในการใชโทรศัพท 
10. ไมสงเสียงดังไปรบกวนผูอ่ืน 
11.  มีน้ําใจเอือ้เฟอเผ่ือแผกบัเพื่อนรวมงาน 
12.  ใชกระดาษชําระอยางประหยดั 
13.  แตงกายถกูตอง  สุภาพเรียบรอย  และไมเหยยีบสนรองเทา 
14.  พบสิ่งสูญหาย  ตองแจงฝายบุคคลทราบเพื่อสงคืนเจาของ 
15.  แยกแยะขยะทิ้งใหถูกตอง 
16.  ไมรับประทานอาหารนอกพื้นที่ที่กําหนด 
17.  ปดน้ํา ปดไฟทุกครั้งหลังเลิกใชงาน 
จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาบริษัทมีการจัดการองคกรแบบจูงใจ โดยการจัดใหมี

สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน  เชนคารักษาพยาบาล  คาชวยเหลือทางการรักษาพยาบาล  คาจัด
พิธีอุปสมบท  อีกทั้งการแจกเครื่องแบบใหกับพนักงาน  นอกจากนี้บริษัทยังคํานึงถึงการพักผอนของ
พนักงาน  โดยการจัดการกินเลี้ยงปใหม  และการทัศนศึกษานอกสถานที่ประจําปขึ้นอยางนอยปละ 1 
คร้ัง  เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน  และการสรางวัฒนธรรมภายในองคกรเชน การเขา
แถวออกกําลังกายทุกเชา  และการประชุมรวมกันกอนเริ่มงาน  การกลาวคําทักทายหรือสวัสดี  การ
รักษาความสะอาดในสถานที่ทํางานเปนตน 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1 แนวคิดเกีย่วกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เซอรโต (Certo. 2000 : 9) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา ประสิทธิผล 

(effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกรประสิทธิผลจึงมุงทํา
ใหเกดิการ “ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)”  

สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิด
ความสิ้นเปลืองนอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใช
โดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายทีก่ําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทํา
ส่ิง ตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing things right)” 

ฮารริงตัน (Harrington. 1996 : 35) ไดใหคํานิยามประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยให
ความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร (Organization’s structure and its goals) ซ่ึงกําหนด
หลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่
มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตางๆ ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 

1.  กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 

2.  ใชหลักเหตผุลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตางโดยเนนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได  

3.  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
4.  วินยั(Discipline)ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนกังานเชื่อถือตามกฎและวินยัตางๆ 
5.  ความยุติธรรม (fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 

permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเทจ็จริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
7.  ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลักวิทยา 

ศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
8.  มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการทํางาน

และกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
9.  สภาพมาตรฐาน  (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐาน

ของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
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11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard – practice instructions)
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 

12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 

ชนะจิต  โมฬิยสุวรรณ  (2543 : 21) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการใช
ทรัพยากรที่มีอยูนอยหรือจํานวนจํากัดใหเกิดผลประโยชนแกหนวยงานหรือองคกร ใหไดรับ
ประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 ธงชัย  สันติวงษ  (2540  : 18) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการสรางผลงาน
หรือผลสําเร็จออกมา โดยผลงานที่ไดมีคุณคามากกวาทรัพยากรที่ใชไป กลาวคือ สามารถผลิตของ
ไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิมโดยที่ตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตมีการ
ใชตนทุนนอยลงกวาเดิม 

เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2546 : 3) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการที่
ผูบริหารใชความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ในองคการใหบังเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนด 
โดยใชทรัพยากรทางการบริหารในจํานวนนอย แตผลลัพธที่ไดมีมากกวาทรัพยากรที่ใชไป 
 วิทยา  ดานธํารงกุล  (2546 : 27) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนความสามารถ
ในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาเพื่อบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุน
หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาที่ใช 
อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542 : 130) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ (efficiency) 
หมายถึง การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากที่สุด โดยส้ินเปลืองคาใชจายนอย
ที่สุด นั้นก็คือ การลดคาใชจายดานวัตถุและบุคลากรลง ในขณะที่พยายามเพิ่มความแมนตรง 
ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารใหมากขึ้น 

ทว ีมณีสาย และ จารีรักษ วีระหงศ (2546 : 55) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ(efficiency) 
หมายถึง ความสามารถขององคกรในการทําใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยใชทรัพยากรต่ําสุด คือใชวิธีการให
เกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผล 
 สมใจ ลักษณะ (2547 : 303) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ส่ิงที่ปอนเขา
ไปหลายๆ อยางนั้นประกอบกันไดดีเพยีงไหนซึ่งก็คือ ความสามารถในการทําใหเกิดผลผลิตมากขึ้น
เปนการรักษาระดับการผลิตทีม่ีคุณภาพสูง โดยใชเวลานอยลง หรือมีการสูญเสียเกิดขึ้นนอย 



 15

สมยศ  นาวีการ (2545 : 14) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวาเกีย่วของกับคาใชจาย
ของความสําเร็จของเปาหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบคําถามที่วาเราตองเสียคาใชจายเทาไร ตอ
การบรรลุถึงเปาหมาย ดังนัน้ความมีประสิทธิภาพ คืออัตราสวนระหวางผลผลิตและปจจัยการผลิต 
 สุกัญญา  เอมอิ่มธรรม (2546 : 6) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยที่ใสเขาไป (Inputs) กับผลที่ออกมา (Outputs) ถาผลที่ไดออกมามากกวาปจจัยทีใ่สเขา
ไปหรือผลที่ไดออกมาเทาเดิมแตใชปจจัยนอยกวาก็เรียกวามีประสิทธิภาพ ที่ผูบริหารจะตอง
เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชซ่ึงโดยทั่วไปไดแก คน เงิน การบริหารจัดการและวัสดุอุปกรณ จึงตองใช
ปจจัยเหลานี้ใหคุมคาที่สุด 

กันตยา เพิ่มผล (ภัทรพร ตุลารักษ. 2545 : 6) กลาวถึงประสิทธิภาพ วา “ประสิทธิภาพ” 
หมายถึง ขนาดและความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงค
ของตนเองและองคการ 

แสวง รัตนมงคลมาศ (กิตต ิอมรเลิศวิทย. 2545 : 6) ไดศึกษาความหมายของประสิทธิภาพวา  
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินการอยางใดอยางหนึง่ใหสําเร็จลุลวงไปโดยดีที่สุด 
ซ่ึงความหมายของคําวา โดยดีที่สุดในธุรกิจ หมายถึง การใหไดผลกําไรสูงสุด แตถาเปนการบริหาร
ราชการ หมายถึง ความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนผูรับบริการไดสูงสุด 

จากความหมายของคําวา ประสิทธิภาพตาง ๆ  ขางตน ผูวิจัยพอจะสรุปไดวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี
โดยส้ินเปลืองทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด ถาเปนการบริหารในดานธุรกิจก็คือการให
ไดผลกําไรสูงสุด การบริหารในเชิงเศรษฐศาสตรก็คือ การผลิตสินคาหรือบริการใหไดมากที่สุด แต
ถาเปนการบริหารราชการ คือ ความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนผูรับบริการ
ไดสูงสุด 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
องคกรทุกประเภทยอมมีภารกิจหลักที่จะตองดําเนินการเพื่อใหบังเกดิผล การที่องคกรจะ

ปฏิบัติบรรลุภารกิจหลักใหดมีีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล นั้น องคกรจะตองมีบุคลากรที่มี
ศักยภาพที่สอดคลองกับงาน บุคลากรจึงเปนปจจยัสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารงานทุกประเภท
และบุคลากรกเ็ปน 1 ใน 4 ของทรัพยากรการบริหารที่เรียกยอ ๆ วา “4 M’s” ซ่ึงไดแก บุคลากร
(Personal) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) ซ่ึงองคประกอบ
ทั้ง 4 ประการนี้ลวนมีผลโดยตรงตอการสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคกร รายละเอียดในแต
ละองคประกอบมีดังนี ้
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 บุคลากร (Personal) นับไดวาเปนทรัพยากรที่มีคา และมีความสําคัญมากในองคกร ดังนั้น
การศึกษาเรื่องคนในองคกรจงึตองศึกษาพฤติกรรมของคนทั้งบุคคล และกลุมบุคคล ซ่ึงตองอาศัย
พื้นฐานทางดานจิตวิทยาสังคม และการพฒันาทรัพยากรมนุษย นอกจากนีย้ังตองศึกษาในแงของ
ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน กลาวคือ ควรมีจํานวนบุคลากรที่พอเพียงกับปริมาณของงานและ
บุคลากรนั้น ควรมีศักยภาพในการทํางาน มีความรูความสามารถในงานที่ทํา รวมทั้งควรมีความ
ตั้งใจในงานทีไ่ดรับมอบหมาย มีขวัญ และกําลังใจพอเพียงที่จะตอสูกับปญหาตาง ๆ ที่เกิดรวมทั้ง
ปญหาที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจที่เกดิขึ้นในปจจุบันการพฒันาทรัพยากรมนุษยเปนการมุงปลูกฝง
แนวความคิด และจิตสํานกึใหมองมนุษยอยางมีคาที่สามารถสรางสรรคประโยชนอยางมหาศาลตอ
องคกร จึงจําเปนที่ตองศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ทามกลางสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ในโลกไรพรมแดนยุคปจจบุัน 

ศักดิ์ชัย มูลชอบ (2545 : 42) ไดกลาวถึงบุคลากรและความสําเร็จของการบริหารวาขึ้นอยู
กับปจจยั 3 ดานคือ 

1. จํานวนหรือความเพยีงพอของบุคลากร 
2. คุณภาพของบุคลากร 
3. ระดับการนาํบุคลากรไปใชประโยชน 
จํานวนหรือความเพียงพอของบุคลากร องคกรมีความพรอมเพียงใดในดานการสนับสนุนดาน

จํานวนคน ตองการบุคลากรจํานวนเทาใด ตองการบุคลากรประเภทใด และตองการบุคลากรที่มี
คุณสมบัติอยางไรในแงคุณภาพ บุคลากรเหลานั้นมีความยินดีหรือเต็มใจที่จะมารวมงานหรือไมหากไมมี
บุคลากรที่ตองการเหลานั้นอยูจะสามารถหาบุคลากรมาไดจากแหลงใดในลักษณะที่ตองการบุคลากรที่มี
คุณภาพจริง ๆ การสรรหาในวงกวางจึงเปนสิ่งที่สําคัญเพื่อใหขอมูลเกี่ยวกับความตองการบุคลากรได
กระจายไปในวงกวางเพื่อที่จะได คนดีมีฝมือมารับการคัดเลือกใหไดมากที่สุด เมื่อสรรหาไดคนดีมีฝมือ
มาสมัครแลว การคัดเลือก ก็ควรเปนไปอยางเปนธรรม เอาผูที่เหมาะสมเขามาทํางานใหไดมากที่สุด เมื่อ
ไดบุคลากรเขามาทํางานในองคกรแลวก็ตองหาทางนําบุคลากรไปใชประโยชนใหไดมากที่สุด ใน
กระบวนการดังกลาวอาจจะตองทําการปฐมนิเทศเพื่อใหผูเปนสมาชิกขององคกรเห็นภาพรวมของ
หนวยงาน ไดรับทราบภาพรวมเกี่ยวกับการแบงหนาที่การทํางาน และระบบงานยอยตาง ๆ  นอกจากนี้การ
ฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนาสมาชิกในองคกรอีกดวย 

การหาทางทําใหบุคลากรอยูในองคกรเพื่อทํางานตลอดไปก็เปนสิ่งที่สําคัญ องคกรที่มี
สมรรถนะจึงจําเปนตองใหเงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชน ส่ิงจูงใจตาง ๆ ใหเพียงพอเพื่อให
บุคลากรเหลานั้นสมัครใจและเต็มใจที่จะอยูกับองคกรตลอดไป มิฉะนั้นแลวบุคลากรก็อาจจะถูก
ซ้ือตัวไปอยูในภาคเอกชนได 
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นุรักษ คุณชล และคณะ (2543 : 188) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษยวา การบริหารทรัพยากรมนษุยมคีวามสําคัญที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงก็คือความเจริญเติบโตขององคกรนั่นเอง ทั้งนี้เพราะงานดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนงาน
ที่มุงเลือกสรรคนดีมีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน และเมื่อคนเหลานี้เขามาอยูในองคกรแลว
งานของการบริหารทรัพยากรมนุษยก็ยังไมไดส้ินสดุเพยีงเทานี ้ แตยังดําเนินการอยูในองคกรอยาง
เปนระบบดวยการประสานงานกับฝายหรือแผนกตาง ๆ ในองคกรทําการฝกอบรม พัฒนาปรับปรุง
ใหพนกังานเหลานี้มีความรูความสามารถทันสมัยตอสภาพสังคมที่แปรเปลี่ยนไป เชน ปจจุบัน
ระบบคอมพิวเตอรและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ไดเขามาเกี่ยวของในงานสํานักงาน 
มีการใชหุนยนตและเครื่องจักรตาง ๆ แทนแรงงานคน งานการบรหิารทรัพยากรมนุษยจึงยังคงมี
ความสาํคัญที่ตองแสวงหาวธีิการอบรมพนักงาน ใหมคีวามรูความ สามารถในบทบาทใหมของตน 
นอกจากนั้นการบริหารทรัพยากรมนษุยยังไดมีการตระหนักถึงสภาพทางรางกาย และจิตใจของ
ผูปฏิบัติงาน ดวยการคํานึงถึงความปลอดภัย ความเหนือ่ยลามีการพิจารณาเรื่องเงินทดแทนตาง ๆ 
ทั้งขณะที่กําลังปฏิบัติงาน และเมื่อพนจากการทํางานไปแลวซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนการเสริมสรางขวัญ 
และกําลังใจแกผูปฏิบัติงานเปนอยางมากอนัเปนการเพิ่มพูนความจงรกัภักดีตอหนวยงาน ซ่ึงผล
สุดทายที่เกดิขึ้นคือการเพิ่มผลผลิตใหแกองคกรนั้นกลาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยได
กอใหเกิดความสําคัญตอไปนี้ 

1.  ชวยพฒันาใหองคกรเจรญิเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนษุย  เปนสื่อ 
กลางในการประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขา
มาทํางานในองคกร เมื่อองคกรไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทาํใหองคกรเจรญิเติบโต และ
พัฒนายิ่งขึ้น 

2.  ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรมขีวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทํา 
ใหเกดิความจงรักภักดีตอองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแลว ยอมไม
กอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข
ความเขาใจทีด่ตีอกัน 

เงิน (Money) นับวาเปนปจจยัที่สําคัญในการใหการสนับสนุนในการจดัหาทรัพยากรเพื่อ
เอื้ออํานวยใหกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรดําเนินตอไปไดโดยไมตดิขดั ควรมีงบประมาณที่เพียงพอ
กับปริมาณงานที่ทําเพื่อไมใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

วัสดุอุปกรณ (Materials) คือ เครื่องมือ อุปกรณที่มีความพอเพียง และทันสมัยควรมคีวาม
เหมาะสมกับงานที่ทํา เพื่อใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคากบัการจัดซื้อและ
จดัหามาใชกับการปฏิบัติงานนั้น ๆ ในการบริหารงานทรัพยากรมนษุยวัสดุอุปกรณกม็ีความสําคัญ
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เพราะถามีความพรอมในดานอื่น ๆ แลวแตขาดความพรอมในดานวสัดุอุปกรณการทํางานก็จะขาด
ประสิทธิภาพเพราะอาจจะทาํใหงานลาชา ส้ินเปลืองงบประมาณ และอาจพลาดโอกาสทางธุรกิจที่
สําคัญไป ในเรื่องของวสัดุอุปกรณนัน้ในที่นี้มองในแงของ เครื่องมือในการทํางานซึ่งไดแก 
คอมพิวเตอร โทรศัพทเครื่องแฟกซ เครื่องถายเอกสาร เปนตน จะเหน็ไดวาปจจุบนัโลกแขงขันกัน
ที่ความเร็วใครเร็วกวาคนนัน้ไดเปรียบ และความเรว็นี้กข็ึ้นอยูกับวัสดอุุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่
ใหม และทันสมัยนั่นเอง 

ศักดิ์ชัย มูลชอบ (2545 : 44) วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ตลอดจนวิทยาการหรือเทค          
โนโลยี  ที่เกี่ยวของกับการดําเนินภารกิจ สมรรถนะขององคกรที่รับผิดชอบในการนําภารกิจไป
ปฏิบัติจะมีสูงขึ้น ถาองคกรนั้นไดรับการสนับสนุนทางดานวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชอยาง
เพียงพอ และทันตอเวลา ในบางกรณีหากการดําเนินโครงการนั้นมีลักษณะที่ตองใชเทคโนโลยีเขา
มาเกี่ยวของดวยองคกรที่รับผิดชอบจะตองมีบุคลากรที่มีความชํานาญที่จะใชเทคโนโลยีนั้น 

การบริหารจัดการ (Management) เปนภารกิจของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงคือ
เปนกลไกขับเคลื่อน และตวัประสานที่สําคัญที่สุดในการประมวลผลักดัน และกํากบัปจจัยตาง ๆทั้ง 
3 ประการ ใหสามารถดําเนินไปไดโดยมีประสิทธภิาพ จนบรรลุเปาหมายของหนวยงานตามที่
ตองการทรัพยากรในการบรหิารทั้ง 4 ประการนี้มีความสาํคัญตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากไม
วาหนวยงานใดที่จะประสบผลสําเร็จไดดวยด ีหากขาดเสียซ่ึงการบริหาร 4 M’s ที่ดีใน ขอหนึ่งขอ
ใดก็จะทําใหงานนั้นเกิดอุปสรรค และขอขัดของในการปฏิบัติงาน สงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ในดานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวของตอกัน และจะทําใหการทํางานนั้นไมตรงตามวัตถุประสงคของหนวยงาน
นั้น ๆและการทํางานของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพนั้น ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของ
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในหนวยงานที่จะมีกระบวนการบริหารหรือการจัดการที่ดี 

ศิริวรรณ เสรีรัตน  และคณะ (2545 : 18) ใหความหมายของการบริหารจัดการวาหมายถึง 
กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทํางานรวมกนัโดยใชบุคคล และทรัพยากร
อ่ืน ๆ หรือเปนกระบวนการออกแบบ และรักษาสภาพแวดลอมที่บุคคลทํางานรวมกันในกลุมให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  จากความหมายดังกลาวขางตนการ           
บริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมที่ตอเนื่อง และประสานงานกัน ซ่ึงผูบริหารตองเขา
มาชวยบริหารเพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายขององคกรประเดน็สําคัญของการบริหารจัดการมีดังนี ้

1.  การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกบัองคกรใดองคกรหนึ่งได 
2.  เปาหมายของผูบริหารทุกคน คือการสรางกําไร 
3. การบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับการเพิม่ผลผลิต (Productivity) โดยมุงสูประสิทธิภาพ

(Efficiency) คือวิธีการใชทรัพยากรโดยประหยัดที่สุด และประสิทธิผล (Effectiveness) คือบรรลุ 
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เปาหมายคือประโยชนสูงสุด 
4.  การบริหารจัดการที่สามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารในทุกระดับชั้นขององคกร

กระบวนการบริหารจัดการ (Management process) หมายถึง กระบวนการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของ
องคกร โดยมีขั้นตอนดังนี้ การวางแผน การจัดองคกร การนํา การควบคุม การใชทรัพยากรตาง ๆ ของ
องคกร ทรัพยากรประกอบดวยมนุษย สภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงินตลอดจนทรัพยากรขอมูลของ
องคกรการนํากระบวนการบริหารมาใชในโลกยุคโลกาภิวัตนนี้ เปนการเปดกวางอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร 
คือถือวาในการบริหารไมจําเปนจะตองกําหนดตายตัววาจะใชเทคนคิใด ใชกระบวนการใด เพราะขึน้อยูกบั
สถานการณและเปาหมายของงานเปนสําคัญ  
 2.3   แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 การสรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคกรนั้นเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงาน
บุคคล  องคกรใดก็ตามหากบุคลากรในองคกรไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ก็จะเปนมูลเหตุ
หนึ่งที่จะทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน  คุณภาพของงานลดลง  มีการขาดงาน
มากขึ้น  แตในทางตรงกันขาม  หากองคกรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  ก็จะ
สงผลบวกตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอีกดวย 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 เทพพนม  เมืองแมน  และ สวิง  สุวรรณ (2540 : 100) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ภาวะของความพึงพอใจ  หรือภาวะของการมรอารมณใน
ทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น  เนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆหนึ่ง  อยางไรก็ตาม
ความรูสึกชอบงานของคนๆหนึ่งนั้น  จะขึ้นอยูกับวางานดังกลาวไดทําใหบุคคลคนๆหนึ่งนั้น  
ไดรับความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ  อันเปนสวนสําคัญที่ทําใหชีวิตอยูรอดสมบรูณมาก
นอยเทาใดดวย 
 ไพฑูรย  เริงกมล (2540 : 19) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดีที่บุคคลมีตองานที่ทํา  ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก  ก็จะ
เสียสละอุทิศแรงกายแรงใจสติปญญามาก  ผูใดที่มีความพึงพอใจในงานนอยก็จะทํางานตามหนาที่ 

ปยฉัตร พจนกระจาง (2543 : 9) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึก หรือ 
เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู และสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปน
ความรูสึกที่เกดิจากการทีไ่ดรับการตอบสนอง ทั้งทางดานรางกายและจิตใจจนทําใหบุคคลเกดิ
ความพึงพอใจในการทํางาน จึงตั้งใจและเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
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 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน. 2546 : 5 ; อางอิงจาก Morse. 1955. ความพึงพอใจของ
พนักงานที่ทํางานในสวนการผลิต  : 27) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจในงานและความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความ
ตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป 
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได  

โยเดอร และคณะ (เพ็ญประภา ชุษณะทัศน.  2546 : 5 ;  อางอิงจาก Yoder and others. 
1958. ความพึงพอใจของพนักงานที่ทํางานในสวนการผลิตบริษัทไทยโอซูกา จํากัด  : 6) ให
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้น
ใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ ดานจิตใจ และสามารถสนองความตองการของเขาได 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 132-139) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัย และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน ซ่ึงปจจัยมีอยู 3 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย 

1.1  ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในการทํางาน
มากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

1.2  เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ ระดับความ
ทะเยอทะยาน และความตองการทางดานเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและ
แรงงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

1.3  จํานวนสมาชิกในการรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมสีมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนทีจ่ะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 

1.4  อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึน้อยูกบั
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

1.5  ในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน 
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1.6  เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวนปญญาในระดับสูง มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิต ซ่ึงงานที่ทําไมเหมาะสมกับความสามารถ 

1.7  การศึกษากับความพึงพอใจการทํางานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแต
มักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัยหลาย
ช้ินพบวา นักวิชาการ วิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจสูงกวาคนงานและ
พนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 

1.8  บุคลิกภาพ ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไม
พอใจในการทํางานมากกวาคนที่ปกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุ
ใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 

1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ิน พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึง
พอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพความสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับความสามารถจัดหาปจจัยที่
สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 

1.10  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตัวเองถนัดและ
พอใจจะมีความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศ  ูนยความสนใจในชีวิต
ไมไดอยูที่งาน 

2.  ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 
2.1  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่

จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบการควบคุม
การทํางาน และวิธีทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่สรางสรรค เปน
ประโยชน ทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความ
ตองการที่จะปฏิบัติงาน และเกิดความผูกพันกับงาน 
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2.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 

2.3  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนมีความ
พึงพอใจในการทํางาน แตจะมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่
จิตใจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ 
นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยังขึ้นอยูกับบุคคลอื่นในสังคมเปนผู
พิจารณาตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกัน
ไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพเปลี่ยนไปดวย 

2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา
รอยละ เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือ
ชวยเหลือกัน ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกลการเดินทางไมสะดวก
ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่
เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไม
คุนเคย ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคย
ตองใชระยะเวลานาน 

2.6  สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความ               
พึงพอใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมือง
เล็กทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําให
เกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย 
นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไรและดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
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 3.  ปจจัยดานการจัดการ  ประกอบดวย 
3.1  ความมั่นคงในงานสรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงานมีความ

ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง ถึงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจเรื่องความมั่นคงนอยลงก็
ตามแตบริษัทที่ ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของ
งาน คือ การจางงานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ ความตองการความมั่นคง
ของงานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการ
จะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียน แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยอมดี      
จะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจาก
ทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน นอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน        
ซ่ึงไดแกความสนใจในงานที่ ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป 
งานที่ทําใหความกาวหนาและไดรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 

3.2  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาที่หลังความมั่นคงในการ
ทํางานลักษณะ ของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครอง
ชีพ รายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงาน
อีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจาก หนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา
เชนกัน 

3.3  ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา การ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานแตจากการศึกษาซึ่งพบเชนเดียวกับ
รายรับพนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และความกาวหนาในการ
ทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคมและประกัน
ชีวิตตางๆ ถูกจัดอยู ในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 

3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชนการขาย เสมียนพนักงานและบุคลากรที่มีความชํานาญ มีความสําคัญนอย
สําหรับบุคคลที่ไมตองมีความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูงจากการศึกษา
พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวา คน
สูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยาง       
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มีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ  
อึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

3.6  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

3.7  เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางกันทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวาง
เพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

3.8  ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบใน
งานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ 
ประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 

3.9  การนิเทศงาน สําหรับงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จากการศึกษา
กรณี ฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงานการสราง
ความเขาใจที่ดี ระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

3.10  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการที่จะรูการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
บริษัทหนวยงานตางๆ จึงมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม 
พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร จะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจในการทํางาน ในหนวยงานดวย 

3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจการทํางาน จากการสํารวจของ อินดัสเตรียล คอนเฟอรเรนช บอรด (Industrial 
Conference Board) พบวาความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางาน ตรงกันวารายรับเปน
เร่ืองสําคัญที่สุด สําหรับพนักงาน 

จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน   เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับการ
ตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ  ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ถาบุคคลใดมี
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ความพึงพอในการทํางานมากก็จะเสียสละทั้งแรงกาย  แรงใจ  และสติปญญาใหแกงานนั้นมาก  
สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  สวนการทีบุ่คคลมีความพึงพอใจในงานมากหรือนอยก็
ขึ้นอยูกับความตองการของแตละบุคคล  และองคประกอบที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานนั้นดวย 

2.4  ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
ทฤษฎีองคประกอบคู (Two Factor Theory) 
เฮอรซเบอรก (Hertzberg อางถึงใน ระพีพฒัน ปาละวงศ. 2532 : 13-16) ไดเสนอทฤษฎี

องคประกอบคู ที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปวามีปจจยัสําคัญ 2 ประการที่สัมพันธกับ
ความชอบหรอืไมชอบในงานของแตละบคุคล ซ่ึงปจจัยดังกลาว คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
2. ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene factor) หรือปจจัยสุขอนามัย 
ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัที่เกีย่วของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหตนชอบ และรักงานปฏบิัติ

เปนตัวกระตุนทําใหเกดิความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจยัสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวยไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดสําเรจ็สิ้น
และประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาทีจ่ะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จ จึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนัน้ ๆ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะไดรับจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบยกยองชมเชยแสดงความยินดีใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเหน็ถึงการ
ยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู
กับความสําเรจ็ในงานดวย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม และ
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรืองานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําดบั
แตผูเดียว 

4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนขึ้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลกร
ภายในองคกร การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
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ปจจัยค้ําจนุหรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยทีจ่ะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกรบุคคลในองคกรจะเกดิ
ความไมชอบงานชิ้นนี ้และปจจัยที่มาจากภายนอกตวับุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดอืนและการเลือ่นขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรที่ทํางาน 

2.โอกาสที่จะไดความเจริญกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ
การแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3. ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไม
วาจะเปนกิริยาหรือวาจาทีแ่สดงถึงความสัมพันธอันดีตอกนัสามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจซึ่ง
กันและกัน 

4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนบัถือของสังคมที่มีเกียรต ิและ
ศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกรติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 

6. สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง อากาศชั่วโมง
การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

7. ความเปนอยูสวนตวั หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดทีี่มีตอองคกร อันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในทีแ่หงใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทาํงานในทีแ่หงใหม 

8.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยัง่ยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 

9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในบริหาร
จัดการและดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร  เฮอรซเบอรกไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา 
องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมา
ได แตถาคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดาน
สุขอนามัยถามีคาเปนลบบุคคลจะไมมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน แตอยางใด เนื่องจาก
องคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงาน
เพิ่มมากขึ้น 
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ทฤษฎีองคประกอบคูของ เฮอรซเบอรก เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารไดทราบวา
ปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมปีระสิทธิภาพ
ทํางานใหองคกรอยางเต็มที ่ และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสรมิความพึงพอใจในการทํางาน
เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญ และกําลังใจของผูปฏิบัติ 
งานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจยัตาง ๆ เหลานั้น ไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึน้ อันจะทําใหผูปฏิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ
นั่นเอง    

2.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพงึพอใจ 
คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ   บรรลุวัตถุประสงค

ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อมีระบบการบริหารงานบุคคลดี เขาใจธรรมชาติของคนในองคการ 
เขาใจความตองการของคนทั้งความตองการทางจิตวิทยาและความตองการทางสังคม และมีการจูงใจที่
เหมาะสมก็จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ กระบวนการ
บริหารอื่น ๆ ก็จะสามารถดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดังนั้น การกําหนดแนวทางพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ดวยการจูงใจไดอยางถูกตองและเหมาะสม จะสามารถสราง
รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานของบุคคลดวยความพึงพอใจและ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น
ทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีเปนจํานวนมาก โดยทฤษฎีตาง ๆ มีพื้นฐานจากการศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยที่มีความเชื่อมโยงกัน เร่ิมจากการศึกษาความตองการทางรางกายและความตองการทางจิตของ
มนุษยเพื่อประยุกตใชใหเปนแรงขับหรือแรงจูงใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลไปสูเปาหมายกอใหเกิด
ความพึงพอใจที่ตองการ 

1.  ทฤษฎลํีาดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need HierarchyTheory) 
มาสโลว เปนนักจิตวิทยาทีม่ีช่ือเสียง เขาไดนําประสบการณเปนพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบาย
พฤติกรรมความตองการของมนุษยทกุคนมคีวามตองการไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการของบุคคล
ไดรับการตอบสนอง หรือความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดแลวบุคคลนัน้ความตองการ แรงจูงใจ 
พฤติกรรมยอมจะแสวงหาความตองการในสิ่งอื่นตอไปอีกไมมีวนัสิ้นสุด ความตองการของมนุษย
จะเปนไปในลกัษณะตามลําดับขั้นต่ําไปหาสูง กลาวคือ เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการในขั้นสูงก็ตามมา ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลวแบง
ออกเปน 5 ขั้น คือ  (นรา สมประสงค.  2546  : 136) 

1.1   ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย ซ่ึงความตองการดังกลาวถือวาเปนสิ่งจําเปนสาํหรับการดํารงชีพอยู ไดแก ความตองการ
ดานปจจยัส่ี ความตองการทางเพศ ดังนัน้ เพื่อการดํารงชีวิตอยูไดของมนุษย จึงมีความจาํเปนที่



 28

จะตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาสนองตอบความตองการของตนเองอยูตลอดเวลา หากมนุษยขาดสิ่งเหลานี้
ไปการตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนสิ่งที่ใชจูงใจมนุษยได 

1.2  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security needs) เมื่อ
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว มนุษยตองการความปลอดภัยทั้งดาน
รางกายและจติใจ เชน ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่การงาน ความเปนอิสระจาก
ความกลัว เปนอิสระจากการถูกบังคับ ขูเข็ญจากผูอ่ืน ซ่ึงเปนความตองการที่จะไดรับการปกปอง
คุมครอง ความตองการประเภทนี้จะเริ่มขึน้ตั้งแตวัยทารกจนกระทั่งวยัชรา 

1.3 ความตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม (Belonging love and social needs) 
เมื่อความตองการในขั้นที่ 1 และ 2 ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการใหเปนที่รัก
ของผูอ่ืน มีความตองการมีความสัมพันธกบัผูอ่ืน ตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ 
และตองการใหตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 

1.4  ความตองการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) เปนความตองการที่จะมีความมั่นใจ
ในตนเองในดานความสามารถ ตองการใหผูอ่ืนเห็นวาตนมีความสามารถมีคุณคาเปนที่ยอมรับ
ไดรับการยกยองจากผูอ่ืน รวมถึงความตองการมีฐานะเดนในสังคมเปนที่สรรเสริญนับหนาถือตา
ของบุคคลทั่วไปในสังคม 

1.5 ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (Self – actualization needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยเปนความตองการที่จะรูจกัตนเอง รูสภาพที่แทจริงของตนเองกลาทีจ่ะ
ตัดสินใจเลือกทางเดินชวีิตของตนเอง ปรารถนาที่จะเปนคนดทีี่สุดเทาที่จะมีความสามารถไดเปน
กระบวนการทีม่นุษยตองการที่จะพัฒนาตนเองอยางเต็มทีต่ามศักยภาพของตนเอง และไมมีจุดจบ
ตลอดเวลาที่ยงัมีชีวิตอยู ซ่ึงจะเปนความตองการที่ขึ้นหลังจากที่ความตองการทั้ง 4  ขั้นไดรับการ
ตอบสนองจนพึงพอใจแลว 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need HierarchyTheory) สามารถ
อธิบายเพิ่มเตมิไดดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบที่ 3  ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว 

ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่สามารถอธิบาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดและ
ถูกนํามาปรับใชในองคกรตางๆ อยางกวางขวางแพรหลายและแตกตางกันไปตามลักษณะหรือ
องคประกอบขององคกร ทั้งนี้เพื่อสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของบุคคลใน
องคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการเกิดจากปจจัยที่แตกตางกัน และเปนไปตามลําดับขั้น หากหนวยงานใดมี
ส่ิงจูงใจมาก และสามารถสนองตอบตอความตองการแตละบุคคลได บุคลากรในหนวยงานยอมจะ
ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจมาก  เพราะสิ่งจูงใจจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน รักงานและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตถาหากหนวยงานใดไมมีส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดการขาดแรงจูงใจหรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดความตองการ
ความสําเร็จสูงสุดแหงตน 

ความตองการความสําเร็จ 
(การพัฒนาตนตามศักยภาพ) 

ความตองการยอมรับนับถือ 
(เกียรตยิศ ช่ือเสียง การยอมรับจากผูอ่ืน) 

ความตองการสังคม 
(ความรัก การมีสวนรวม สัมพันธภาพกับผูอ่ืน) 

ความตองการความปลอดภยัและมัน่คง 
(ความปลอดภัยทางรางกาย ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ) 

ความตองการทางรางกาย 
(อากาศ อาหาร น้ํา ที่อยูอาศยั) 
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2. ทฤษฎี Alderfer’s ERG Theory 
เคลตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) ไดเสนอทฤษฏี ERG โดยอาศัยพื้นฐานมา

จากทฤษฎีของมาสโลวและจากการศึกษาวิจัยเชิงประจกัษ ไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 
3 กลุม (มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2535 : 195-197)  

2.1 ความตองการดํารงชีวิต (Existence needs) หรือ E ความตองการใหกลุมนี้จะ
เกี่ยวของกับความตองการของรางกายและปจจัยทีจ่ําเปนสําหรับการดํารงชีวิต ซ่ึงเทียบไดกับความ
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว 

2.2   ความตองการสัมพันธ (Relatedness needs) หรือ R เปนความตองการทางสังคม 
ที่จะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพื่อนรวมงานและคนที่
ตองการจะมีความสัมพันธดวย เทียบไดกับความตองการสังคมและความตองการการยอมรับนับถือ
ในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว 

2.3  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) หรือ G เปนความตองการที่จะ
พัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด เทียบไดกับความตองการความสําเร็จสูงสุดแหตนและความตองการการ
ยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลวทฤษฎี ERG ของ แอลเดอรเฟอร มีความเห็นไม
สอดคลองกับทฤษฎีของมาสโลวอยางเดนชดั 2 ประการ คือ ทฤษฎี ERG เชื่อวา คนมีความตองการ
มากกวา 1 อยางได และเชือ่วา ถาความพึงพอใจในความตองการระดบัสูงสุดถูกอดกลั้นไมไดรับการ
ตอบสนอง ความปรารถนาที่จะมีความพึงพอใจในความตองการระดับลางจะเพิ่มขึน้ 

นอกจากนี้ทฤษฎี ERG ไมเครงครัดกับลําดับขั้นของความตองการในขอที่วาตองไดรับ
ความพึงพอใจในความตองการขึ้นตนกอนจึงจะมีความตองการในขั้นตอ ๆ ไป แตเห็นวาคนอาจ
ทํางานเพื่อความตองการเจรญิกาวหนาถึงแมไมไดรับความพึงพอใจในความตองการดํารงชีวิต  

 
3.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

พัชราภรณ กระบวนรัตน (2546 : บทคัดยอ) ไดศกึษาเรือ่ง ประสิทธิภาพในการใหบริการ 
ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไปโรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร” ผลการ    
ศึกษาประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไปโรงพยาบาลตากสิน สํานัก 
การแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในเกณฑมีประสิทธิภาพปานกลาง และปจจัยทีม่คีวามสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไปโรงพยาบาลตากสิน 
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก ไดแก การบริหารงานบรรยากาศองคการ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤติกรรมการปฏิบัติ - งาน การบริการ 
และความพึงพอใจของผูใชบริการ ในขณะที่ปจจัยภาวะผูนาํมีความสัมพันธ   ในระดับปานกลาง 
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สุพล แสงทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานการอํานวย ความยุติธรรมของพนักงานสอบสวน ในจังหวัดสระแกว” ผลการวิจัย
พบวา พนักงานสอบสวนที่มีประสบการณการทํางานดานสอบสวนตางกัน จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานขั้นตอนการรับแจงความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ p<0.05 ใน
หัวขอ การรับแจงความมีความถูกตองตามขอเท็จจริง และดานขั้นตอนการสอบสวนในหัวขอ ตอง
รวบรวมพยานหลักฐานดวยตนเอง สวนอายุที่ตางกัน จะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานขั้นตอน
การสอบสวนแตกตางกันในหัวขอมีการใชคอมพิวเตอรเขามามีสวนรวมในการสอบสวนรวบรวม
พยานหลักฐาน 

อรุโณ อิศรวิชิตชัยกุล (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดระยอง”  ผล
การศึกษาพบวา ขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดระยองมีความ คิดเห็นภาพรวมใน
ดานนโยบายองคการ ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารภายในองคการ ความพึงพอใจในงาน 
ความสัมพันธกับงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑเห็นดวย ปานกลาง ใหความสําคัญ 
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนอันดับที่ 1 ความพอใจในงาน เปนอันดับที่ 2 และความสัมพันธ
กับงาน เปนอันดับที่ 3 และใหความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดอยูในเกณฑมีประสิทธิภาพ ปานกลาง ดานความสัมพันธมีปจจัย
ที่ทําการศึกษา 11 ปจจัย ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงในการปฏิบัติงาน การอบรม 
นโยบายขององคการ ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารภายในองคการ ความพึงพอใจในงาน 
ความสัมพันธกับงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผล
การศึกษาพบวาปจจัยดานนโยบายขององคการ ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
ความพอใจในงาน ความสัมพันธกับงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดระยอง 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยเรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกในดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความพอใจในงาน และดานนโยบายขององคการ  

ขันติรักษ ตันติเฉลิมการ  (2548  :  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง“ปจจัยที่มผีลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยของขาราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม” ผลการศึกษา พบวา 
ปจจัยทั้ง 6 ดาน ไดแก ดานความรู ความเขาใจ ดานขัน้ตอน และการปฏิบัติ ดานบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของหนวย ดานระเบียบปฏิบัต ิดานการจดัองคกร และดานยุทโธปกรณ และงบประมาณ 
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยของขาราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม 
ในระดับต่ํา บุคลากรที่มี เพศ ระดับชั้นยศ อายุราชการ และประสบการณในการบรรเทาสาธารณภัย 
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แตกตางกนั มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภยัไมแตกตางกัน 
สวนบุคลากรที่มีระดับการศกึษาตางกนั มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานบรรเทาสา
ธารณภัย แตกตางกัน ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .05 

 ปติ วัลยะเพ็ชร (2549 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือทหารเรือ” ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไป
นอย ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดาน
โอกาสความกาวหนาและดานความยุติธรรม ในหนวยงานเปนลําดับสุดทายมีเพียงดานเดียวที่อยูใน
ระดับต่ําไดแก ดานความเพียงพอของรายได ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหาร
และมีตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการ กรมกิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกัน 
มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   

สิรินดา ทวนสุวรรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “สภาพแวดลอมของงานที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ”  
ผลการ ศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก เงินเดือน (µ = 2.53) สภาพการทํางาน (µ = 
2.42) นโยบายการบริหารและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (µ = 2.14) และการบังคับบัญชา (µ = 
2.00) และปจจัยสภาพแวดลอมของงานที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหารและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานสภาพการทํางาน และดานเงินเดือน ไมมี
ความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 อนุชา ยนัตรปกรณ  (2549 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาทีใ่นหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยดานรายได คาตอบแทนและสวัสดกิาร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง 
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สวนปจจยัดานบุคลากรดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหาร
จัดการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดบัต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพฒันาการเคลื่อนที่ 11 จังหวดักาญจนบุรี ที่มี
เพศและระดับการศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่
ระดับนยัสําคัญ .05 สวนเจาหนาทีใ่นหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวดักาญจนบุรี ที่มี อายุ 
สถานภาพ ระยะเวลา ในการรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของ
รายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั   

สุนิสา  สงบเงียบ (2551 : บทคัดยอ)ไดวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด”  ผล
การศึกษาพบวาพนักงานมีความเห็นดวยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ ดานความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคง
กาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพ
มาก  สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการ พนกังานมี
ความเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพปานกลาง  พนักงานที่มีเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ  
ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี 
(ไทยแลนด) จํากัด   ไมแตกตางกัน  

จากแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจยัตางๆที่เกี่ยวกับ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ผูวิจยัไดทาํการศึกษา  คนควาจากแหลงขอมูลตางๆ  ผูวิจัยพอจะ
สรุปไดวา  การที่บุคคลใด  บุคคลหนึ่งจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  ตองเริ่มจากบุคคล
นั้นมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นๆเสียกอน  หลังจากนั้นความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะสงผลให
บุคคลมีความตั้งใจ  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  จนสงผลใหเกิดประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  รวมทั้งคุณภาพของงานที่ดีขึ้น  ในสวนทฤษฎีองคประกอบคูนั้น แสดงในเห็นวา  ปจจยั
ใดบางทีเ่ปนแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล  เพื่อใหบคุคลทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ  โดยท่ีผูวิจยัได
ตัดสินใจนําปจจัยตาง เๆหลานีม้าเปนตวัแปรในการศกึษาวจิยัเร่ือง “ความคิดเหน็ตอปจจยัที่มีผลตอ
ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยาจาํกัด” ซ่ึงไดแก 
ดานนโยบายการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนา    
ในงาน  ดานเงนิเดือนและสวสัดิการ  ดานบคุลากร  และดานการฝกอบรม 


