
บทที่  2 
เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน     บริษัท 
ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ    เพื่อนํามา
ประกอบและใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากดั 
 1.1 ความเปนมาของบริษัท 
 1.2 วัตถุประสงคการกอตั้งบริษทั 
 1.3 ขอมูลทั่วไปของบริษัท 
 1.4 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท 
 2. แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารและการจัดการ 
 2.2 แนวคดิเกีย่วกบันโยบายการจัดการ 
 2.3 แนวคดิทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.5 แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.6 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory) 
 2.8 ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด 
 1.1 ความเปนมาของบริษัท 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด เปนหนวยงานที่ประกอบกิจกรรมการขนสงเพื่อ
กระจายสินคาใหกับบริษัทสาขาซึ่งเปนบริษัทในเครือของกลุมบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด 
(มหาชน) และไดจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยสิงคโปรเมื่อเดือนพฤษภาคม 2549 โดยมีบริษัท
สาขาอยูในเครือมากกวา 50 บริษัท สํานักงานใหญตั้งอยูเลขที่ 14 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงจอมพล 
เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 
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 1.2 วัตถุประสงคการกอตั้งบริษทั 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด มีหนาที่ขนสงกระจายสินคาจากโรงงานเบียร 
โรงงานสุรา โรงงานโออิชิ  และศูนยกระจายสินคาของบริษัทตามภูมิภาคตาง ๆ ใหกับบริษัทสาขา
ในเขตพื้นที่รับผิดชอบ เพื่อใหสตอกสินคามีเพียงพอตอการขาย พรอมทั้งนําภาชนะบรรจุประเภท
ตาง ๆ สงคืนโรงงานและบริษัทในเครือ โดยใหเปนไปตามนโยบายของบริษัท รวมทั้งควบคุมดูแล
ผูใหบริการขนสงภายนอกใหปฏิบัติตามขอตกลงสัญญาบริการขนสง 
 1.3 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด (ศูนยขนสงที่18) มีรถบรรทุก 10 ลอ และ 18 ลอ 
อยูในความดูแลทั้งหมดประมาณ 150 คัน และจะมีพนักงานขับรถประจํารถบรรทุกทุกคันใหพรอม
ใชงานอยูเสมอ และเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีเขตพื้นที่รับผิดชอบการ
ขนสงกระจายสินคาในเขตพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคใต ซ่ึงจะตองสงสินคาใหทนัเวลา
นัดหมาย สินคามีสภาพดี และครบถวน สําหรับตําแหนงพนักงานขับรถนั้นมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
 1. เพศชาย อายุ 25 - 40 ป 
 2. การศึกษา ตั้งแตช้ันมัธยม 3 ขึ้นไป 
 3. มีใบอนุญาตขับขี่ 
 4. สุขภาพรางกายสมบูรณ แข็งแรง 
 5. มีประสบการณการทํางานดานขับรถขนสงสินคาไมนอยกวา 2 ป 
 วิสัยทัศนของบริษัทระบุไวดังนี้ “เราจะเปนบริษัทผลิตเครื่องดื่มระดับแนวหนา โดย
มุงเนนที่ความเปนเลิศเชิงพาณิชย ความตอเนื่องในการพัฒนาคุณภาพสินคาใหอยูในระดับพรีเมี่ยม 
และความเปนมืออาชีพ” 
 พันธกิจของบริษัทเนน “สัมพันธภาพ” กับผูมีสวนไดเสียที่มีความสําคัญกับบริษัทในทุก 
ๆ ดาน โดยมอบคุณคาที่สําคัญ 6 ประการ ไดแก 
 1. มอบผลิตภัณฑคุณภาพสูงสุดใหลูกคาทุกกลุม 
 2. ใหบริการอยางมืออาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการของผูเทนจําหนาย 
 3. ใหความสําคัญเรื่องผลตอบแทนจากการลงทุนใหแกผูถือหุน ดวยอัตราเติบโตของ
รายไดและผลกําไรที่อยูในระดับสูงอยางตอเนื่อง 
 4. เปนแบบอยางในดานความเปนมืออาชีพ ความโปรงใส และการดําเนินธุรกิจดวย
หลักธรรมาภิบาล 
 5. มอบความไววางใจ อํานาจ และรางวัลแกพนักงาน เพื่อสรางความรวมรับผิดชอบ 
 6. ทําประโยชนใหแกสวนรวม และสังคมทองถ่ิน 
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 คาตอบแทนและสวัสดิการของบริษัท ไดแก เงินเดือน คาเบี้ยเล้ียง คาครองชีพ คาเบี้ยขยัน     
คาลวงเวลา เงินโบนัสประจําป เงินกองทุนเลี้ยงชีพ เครื่องแบบพนักงาน และเงินชวยเหลือตาง ๆ 
เชน กรณีพนักงานเกษียณอายุการทํางาน กรณีครอบครัวหรือญาติเสียชีวิต เปนตน 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด ไดจัดใหมีกิจกรรม 5 ส. ภายในองคกรเพื่อให
ระบบการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
อยางเครงครัด โดยเนนวา พนักงานทุกคนในองคกรจะตองคํานึงถึงอยูเสมอและใชเปนเปาหมาย
ของการทํางาน กลาวคือ การขนสงสงสินคาใหถึงมือลูกคาไดทันเวลาและปลอดภัยนั้น พนักงานทุก
คนจะตองใหความรวมมือ รวมแรง รวมใจ ในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการการทํางานของ
ตนเองใหดีและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  อีกทั้งกิจกรรม 5 ส. ยังชวยปรับปรุงงาน
ของตัวพนักงานเองดวย มีรายละเอียด ดังนี้ 
 สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัดของที่
ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลือง ของการใชพื้นที่ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสารและชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน 
 สะดวก (Seiton) คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมองายตอการ
นําไปใชและเก็บคืนที่เดิม พนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสมจะเกิดความเคยชิน 
และทําปายชื่อแสดงที่วาง กําหนดเสนแบงเขตพื้นที่ รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวน
ผลที่ไดรับคือ ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวนาน
มากขึ้น และชวยลดเวลาที่ใชในการหยิบสิ่งของมาใชงานไดดวย 
 สะอาด (Seiso) คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็คและขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ
และปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณพรอมใชงาน ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
และที่สําคัญก็คือ เพิ่มความนาเชื่อถือใหแกลูกคา 
  สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางานและปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ เพื่อ
สุขภาพอนามัยของตัวพนกังานเองและเพื่อนรวมงาน ไปพรอม ๆ กับการดําเนินการ 3 ส. แรก สวน
ผลที่ไดรับคือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตรที่สมบูรณ 
 สรางนิสัย (Shitsuke) คือ เมื่อปฏิบัติ 4 ส. แรก จนกลายเปนนิสัยและมีวินัยในการทํางาน
แลว ผลที่ไดรับคือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย 
คุณภาพและประสิทธิภาพของงานอยุเสมอ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอ
กฎระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
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 1.4 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท 
 จากการศึกษาโครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด        
ซ่ึงผูวิจัยไดปฏิบัติงาน พบวามีโครงสรางการบริหารจัดการ ดังภาพประกอบ  2 
 

 
 
 ภาพประกอบ 2  โครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด 
 
ที่มา : บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด (2551) 
 
 จากภาพประกอบ 2  สามารถอธิบายโครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ
โลจิสติก จํากัด  ดังนี้ 
 1. ฝายขอมูลและวางแผนการขนสง แบงออกเปน 2 สวน คือ ขนสงโรงงาน และ ขนสง
ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก (Thai Beverage Logistics : TBL) สามารถอธิบายไดดังนี ้
  1.1 ขนสงโรงงาน พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตอง
ของใบขอเบิกสินคาของผูขอเบิกอยางละเอียด เชน ทะเบียนรถบรรทุก ลายเซ็นผูมีอํานาจเบิกสินคา 
พรอมทั้งเขียนใบสั่งจายตามใบขอเบิกสินคา มีหนาที่บริหารการจัดสงสินคาทางเรือหรือทางรถยนต 
มีหนาที่ควบคุมดูแลเติมเต็มปริมาณสินคาคงคลังปลายทางใหเหมาะสมและเพียงพอตอการขาย 
พรอมทั้งคียขอมูลเขาโปรแกรมสําเร็จรูปทางธุรกิจ (Systems, Applications and Products in Data 

ผูจัดการศูนยขนสง 

ผูชวยผูจัดการ 

ฝายขอมูลและ
วางแผน 

ฝายยานยนต ฝายซอมบํารุง ฝายอํานวยการ 

ขนสงโรงงาน 

ขนสง TBL 

จนท.ดูแล พขร. 

พนักงานขับรถ 

จนท.ฝายซอมฯ 

จนท.ธุรการขนสง 

จนท.การเงิน 

จนท.บุคคล 
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Processing : SAP) ประเภทอีอารพี (Enterprise Resource Planning : ERP) ของประเทศเยอรมนั เพือ่
ใชควบคุมดูแลทุกสายงานของ มีหนาที่แกไขปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
  1.2 ขนสงไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ มีหนาที่วาง
แผนการจัดสงสินคาตามคํารองขอของบริษัทสาขาใหกับรถบรรทุกของบริษัทใหการทํางาน       
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และควบคุมการขนสงสินคาของรถบรรทุกใหสงสินคาตรงเวลานัดหมาย
สินคามีสภาพดีและครบถวน มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตองจํานวนตั๋วใบสั่งจายของแตละบริษัท
สาขาใหถูกตอง พรอมทั้งจัดเก็บเอกสารใหเปนระบบและระเบียบเพื่อใหงายตอการคนหาและ
นํามาใชงานในครั้งตอไป มีหนาที่ยืนยันยอดจํานวนใบสั่งจายที่ยังคงคางกับบริษัทสาขาใหตรงกัน
ทุกสิ้นเดือน และมีหนาที่ประสานงานกับฝายยานยนตฝายซอมบํารุงเพื่อทราบสถานะความพรอม
ใชงานของรถบรรทุกทุกคัน 
 สรุปไดวา  การทํางานของฝายขอมูลและวางแผนการขนสงนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ
บริหารจัดการและวางแผนการขนสง เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตรวจสอบ
ความถูกตองของใบขอเบิกสินคาและเขียนใบสั่งจายใหกับรถบริษัทสาขาที่มาขอเบิกสินคา มีหนาที่
ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อทราบสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุกทุกคัน และ
คียขอมูลใบสั่งจายสินคาเขาในระบบโปรแกรมสําเร็จรูปทางธุรกิจ 
 2. ฝายยานยนต  แบงเปน 2 สวน คือ การควบคุมคุณภาพ (Quality Control : QC) ของ
รถลําเลียง และพนักงานขับรถ สามารถอธิบายได ดังนี้ 
  2.1 พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ จะคอยดูแลและควบคุมคุณภาพการทํางานของ
พนักงานขับรถ มีหนาที่รับแจงปญหาตาง ๆ จากพนักงานขับรถ กลาวคือ เมื่อพนักงานขับรถ
เดินทางกลับจากสงสินคาจะตองเขามารายงานตัวและแจงสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุก 
ตอเจาหนาที่ในสวนนี้ พรอมทั้งตรวจเช็คขอมูลรายการซอมตาง ๆ ของรถตนเอง วาถึงกําหนดการ
ซอมบํารุงรักษาหรือยัง เชน เปลี่ยนถายน้ํามันเครื่อง เปลี่ยนถายจาระบีลูกปนลอ เปลี่ยนยาง เปนตน 
และพนักงานที่ดูแลรับผิดชอบในสวนนี้ก็จะดําเนินการประสานงานกับผูเกี่ยวของตอไป 
  2.2 พนักงานขับรถ มีหนาที่ขับรถสงสินคาตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  และ
ตรวจเช็คสภาพความพรอมใชงานของรถบรรทุก พรอมทั้งแจงหัวหนางานทราบทันทีที่พบอุปกรณ 
หรืออะไหลที่ชํารุดเสียหาย เพื่อใหหัวหนางานออกเอกสารใบแจงซอมตอไป 
 สรุปไดวา  การทํางานของฝายยานยนตนั้น มีหนาที่หลัก ๆ ก็คือ รับแจงปญหาตาง ๆ จาก
พนักงานขับรถ และตรวจเช็คสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุก และหากตรวจพบรายการที่
อะไหลชํารุดเสียหายมาก ก็จะออกเอกสารใบแจงซอมใหกับพนักงานขับรถผูรับผิดชอบรถบรรทุก
คันดังกลาว เพื่อนํารถเขาซอมบํารุงรักษาตอไป 
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 3. ฝายซอมบํารุง แบงออกเปน 2 สวน คือ ซอมบํารุง-สโตร และธุรการขนสง สามารถ
อธิบายไดดังนี้ 
  3.1 เจาหนาที่ซอมบํารุง พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่ควบคุมดูแลการเบิก-
จายอุปกรณ อะไหล ตาง ๆ เชน น้ํากลั่น ฝาครอบไฟ หลอดไฟ  เปนตน ซ่ึงจะเปนการซอมบํารุง
ดูแลรักษาเบื้องตน เพื่อใหกับพนักงานขับรถนําอุปกรณที่เบิกไปเปลี่ยนเองไดในกรณีที่รถบรรทุก
ไมไดชํารุดเสียหายมาก และหากพิจารณาแลวเห็นวารถบรรทุกชํารุดเสียหายมาก ก็จะสงรถบรรทุก
เขาตรวจเช็คหาสาเหตุที่ศูนยบริการซอมตอไป และพนักงานที่ดูแลรับผิดชอบในสวนนี้จะตอง
พิจารณาและตัดสินใจความเหมาะสมของการซอม อะไหลที่จําเปนตองเปลี่ยนหรือไมจําเปนตอง
เปลี่ยน พรอมทั้งตอรองราคาซอมกอนที่จะพิมพหนังสือขออนุมัติตอไป 
  3.2 เจาหนาที่ธุรการขนสง พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่รับใบขอสั่งซื้อ 
(Purchase Request : PR ) และเปดใบสั่งซื้อ (Purchase Order : PO)ในระบบ เพื่อแจงรายละเอียดการ
ขอเสนอซอมใหกับรถบรรทุกทุกคัน เพื่อขออนุมัติซอมในระบบตามขั้นตอน มีหนาที่ออก
ตรวจสอบและติดตามความคืบหนาการซอมรถบรรทุกที่สงเขาซอมทุกคันเพื่อใหรีบดําเนินการซอม
และอยูในระยะเวลาที่เหมาะสม และมีหนาที่บันทึกจัดเก็บประวัติการซอมของรถบรรทุกทุกคันไว
ในฐานขอมูลและสามารถตรวจสอบขอมูลยอนหลังได 
 สรุปไดวา การทํางานของฝายซอมบํารุงนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ ควบคุมดูแลการเบิก-จาย 
อุปกรณ อะไหล ใหกับพนักงานขับรถ  มีหนาที่รับใบขอสั่งซื้อและเปดใบสั่งซื้อในระบบ มีหนาที่
ออกตรวจติดตามความคืบหนาการซอมรถที่ศูนยบริการซอมใหอยูในระยะเวลาการซอมที่เหมาะสม 
พรอมทั้งคียขอมูลรายละเอียดการซอมเขาระบบ เพื่อใหผูมีอํานาจพิจารณาอนุมัติตอไป 
 4. ฝายอํานวยการ แบงเปน 2 สวน คือ บัญชีการเงิน บุคคล-ธุรการ อธิบายไดดังนี้ 
  4.1 บัญชี-การเงิน  พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตอง
ของคาขนสงและยืนยันความถูกตองใหกับบริษัทสาขา ใหทันเวลาที่สํานักงานใหญกําหนด มีหนาที่
เก็บขอมูลสินคาแตกเสียหายจากการขนสงเขาระบบพรอมทั้งยืนยันยอดความถูกตองกับบริษัท
สาขาทุกสิ้นเดือน ตรวจสอบความถูกตองของการตั้งหนี้และคียขอมูลเปดใบสั่งซื้อไดถูกตอง
รวดเร็ว มีหนาที่ตรวจสอบความผิดปกติของใบบันทึกการเดินทางของพนักงานขับรถและบันทึก
คาใชจายที่เกิดขึ้นระหวางการขนสงเขาสูระบบ  มีหนาที่สรุปและตรวจสอบความถูกตองเบี้ยเล้ียง
พนักงานขับรถทุกคนพรอมสงสํานักงานใหญทุกสิ้นเดือนเพื่อจัดทําบัญชีเงินเดือนตอไป มีหนาที่
ดูแลเงินสดยอยและทําบัญชีรับ-จายพรอมตั้งเบิกเงินทดรองคืนใหครบเต็มวงเงินอยูเสมอ มีหนาที่
ตรวจสอบความถูกตองการเติมน้ํามันจริงของพนักงานขับรถใหตรงกับใบสั่งจาย 
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  4.2 ธุรการบุคคล พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่รวบรวมขอมูลตาง ๆ เพื่อ
จัดทําโครงสรางตนทุน (Cost structure) และความกาวหนาของงานทั้งหมด (Progressive chart)
ใหกับผูจัดการเพื่อนําขอมูลดังกลาวตอที่ประชุมผูบริหารของบริษัททุกสัปดาหแรกของตนเดือน    
มีหนาที่ประสานงานกับหนวยงานราชการ เอกชน แทนพนักงานขับรถ เชน กองทุนทดแทน 
ประกันสังคม เปนตน มีหนาที่เก็บขอมูลบุคคลของพนักงานสงฝายบุคคลสํานักงานใหญทุกตน
เดือน มีหนาที่ตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมพนักงานขับรถเชิงจิตวิทยาโดยใชระบบจีพีเอส 
(Global Positioning System : GPS) ในการติดตามตรวจสอบ  มีหนาที่ประสานงานกับทีมงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศของสํานักงานใหญเพื่อแกไขปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับระบบสารสนเทศ และให
ความรวมมือประสานงานกับฝายบุคคลโรงงานเบียรบริษัท เบียรทิพย บริวเวอร่ี (1991) จํากัดใน
เร่ืองของการทํากิจกรรมตาง ๆ เชน กิจกรรม 5 ส. โรงงานสีขาว เปนตน 
 สรุปไดวา การทํางานของฝายอํานวยการนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ มีหนาที่ตรวจสอบความ
ถูกตองของเอกสารและยืนยันความถูกตองกับบริษัทสาขา เพื่อใหฝายบัญชีสํานักงานใหญเรียกเก็บ
เงินคาขนสงกับลูกคา สรุปรับวางบิลคาใชจายตาง ๆ และสงตั้งเบิกกับฝายบัญชีสํานักงานใหญ 
ใหกับทุกหนวยงานที่บริษัทไดเปดเครดิตไว มีหนาที่รวบรวมขอมูลตาง ๆ เพื่อทํารายงานให
ผูจัดการเพื่อนําขอมูลเขาประชุมบอรดผูบริหารทุกตนเดือน มีหนาที่ประสานงานกับหนวยงาน
ราชการ, เอกชน แทนพนักงานขับรถ มีหนาที่ตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมของพนักงานขับรถ
เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
2. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการ 
 การบริหารและการจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแล
กิจการหรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่
องคกรแตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงาน
ในองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้ 
 การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ (Public 
administrative) 
 การจัดการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ (Business management) 
 กอชท และบากิน (ประสงค ปราณีตพลกรัง และคณะ. 2543 : 9-18) ไดกลาวถึง 
วัตถุประสงคของการบริหารจัดการ มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 



13 

 1. การวางแผน (Planning)  ดวยการกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การกําหนดแนว
ทางการดําเนินงาน (Map out activities) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. การจัดการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ไมวาจะเปนดาน
บุคลากร การเงิน โครงสราง การสื่อสาร และขอมูลตางๆ ที่จะเปนสิ่งที่สนับสนุน ดวยการกําหนด
บทบาทและหนาที่ของแตละคน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ 
 3. การชักนํา (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการ การ
คัดเลือกชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาความขัดแยง 
 4. การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่     
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการจัดการ 
 เฮนรี ฟาโยล (ธงชัย สันติวงษ.  2540 : 40 ; อางอิงจาก Fayol.  1961.  General and 
Industrial management.) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหาร (Management functions) ประกอบดวย
หนาที่ทางการจัดการ 5 ประการ ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทําการคาดการณ
ลวงหนาถึงเหตุการณตาง ๆ ที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดขึ้นเปนแผนการปฏิบัติงานหรือ
วิถีทางที่จะปฏิบัติเอาไว เพื่อสําหรับเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 
 2. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจําตองจัดใหมี
โครงสรางของงานตาง ๆ และอํานาจหนาที่ ทั้งนี้เพื่อใหเครื่องจักร ส่ิงของและตัวคน อยูใน
สวนประกอบที่เหมาะสม ในอันที่จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 
 3. การบังคับบัญชาส่ังการ (Commanding) หมายถึง หนาที่ในการสั่งงานตาง ๆ ของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงกระทําใหสําเร็จผลดวยดี โดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดีดวย 
 4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันได และกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 
 5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาที่ในการที่จะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ที่ทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลว 
 เกี่ยวกับหลักจัดการ (Management principles) Fayol ไดวางหลักทั่วไปที่ใชในการบริหาร
ไว 14 ขอ ซ่ึงใชเปนแนวทางปฏิบัติของผูบริหาร โดยมีหลักทั่วไปดังนี้ 
 1. หลักที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority & Responsibility) คือ 
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่แยกจากกันมิได ผูซ่ึงมีอํานาจหนาที่ที่จะออกคําสั่งไดนั้น 
ตองมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ตนทําไปนั้นดวย 
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 2. หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of command) คือ ในการกระทํา
ใดๆ คนงานควรไดรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น ทั้งนี้เพื่อปองกันมิใหเกิดความ
สับสนในคําสั่ง ดวยการปฏิบัติตามหลักขอนี้จะชวยใหสามารถขจัดสาเหตุแหงการเกิดขอขัดแยง
ระหวางแผนกงาน และระหวางบุคคลในองคการใหหมดไป 
 3. หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน (Unity of direction) กิจกรรมของกลุมที่มีเปาหมาย
อันเดียวกันควรจะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันและสอดคลองกัน เปนไปตามแผนงานเพียงอัน
เดียวรวมกัน 
 4. หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน (Scalar chain) สายงานอันนี้คือสายการบังคับบัญชา
จากระดับสูงมายังระดับต่ําสุด ดวยสายการบังคับบัญชาดังกลาวจะอํานวยใหการบังคับบัญชา
เปนไปตามหลักของการมีผูบัคับบัญชาเพียงคนเดียว และชวยใหเกิดระเบียบในการสงทอดขาวสาร
ขอมูลระหวางกันอีกดวย 
 5. หลักของการแบงงานกันทํา (Division of work or Specialization) คือ การแบง     
แยกงานกันทําตามความถนัด โดยไมคํานึงถึงวาจะเปนงานดานบริหารหรือดานเทคนิค 
 6. หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) โดยถือวาระเบียบวินัยในการทํางานนั้น     
เกิดจากการปฏิบัติตามขอตกลงในการทํางาน ทั้งนี้โดยมุงที่จะกอใหเกิดการเคารพเชื่อฟง และ
ทํางานตามหนาที่ดวยความตั้งใจ เร่ืองดังกลาวนี้ จะทําไดก็โดยที่ผูบังคับบัญชาตองมีความซื่อสัตย
สุจริต และเปนตัวอยางที่ดี ขอตกลงระหวางผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา จะตองเปนไป
อยางยุติธรรมมากที่สุด 
 7. หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual to general interest) หลักขอนี้ระบุวา สวนรวมยอมสําคัญกวาสวนยอยตาง ๆ เพื่อที่จะให
สําเร็จผลตามเปาหมายของกลุม (องคการ) นั้น ผลประโยชนสวนไดเสียของกลุมยอมตองสําคัญ
เหนือส่ิงอื่นใดทั้งหมด 
 8. หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) การใหและวิธีการจาย
ผลประโยชนตอบแทนควรที่จะยุติธรรม และใหความพอใจมากที่สุดแกทั้งฝายลูกจางและนายจาง 
 9. หลักของการรวมอํานาจไวสวนกลาง (Centralization) หมายถึง วาในการบริหารจะมี
การรวมอํานาจไวที่จุดศูนยกลาง เพื่อใหควบคุมสวนตาง ๆ ขององคการไวไดเสมอ และการกระจาย
อํานาจจะมากนอยเพียงใดก็ยอมแลวแตกรณี 
 10. หลักของความมีระเบียบเรียบรอย (Order) ทุกสิ่งทุกอยางไมวาสิ่งของหรือคน      
ตางตองมีระเบียบและรูวาตนอยูที่ใดของสวนรวม ซ่ึงถือไดวาเปนหลักมูลฐานที่ใชในการจัดสิ่งของ
และตัวคนในการจัดองคการนั่นเอง 
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 11. หลักของความเสมอภาค (Equity) ผูบริหารตองยึดถือความเอื้ออารี และความ
ยุติธรรมเปนหลักปฏิบัติตอผูอยูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดี และ             
การอุทิศตนเพื่องาน 
 12. หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางทํางาน (Stability of tanure) กลาววา        
ทั้งผูบริหารและคนงานจะตองใชเวลาระยะหนึ่ง เพื่อเรียนรูงานจนทํางานไดดี การที่คนเขาออกมาก
ยอมเปนสาเหตุใหตองสิ้นเปลือง และเปนผลของการบริหารงานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
 13. หลักของความคิดริเร่ิม (Initiative) เนื่องจากวา คนฉลาดยอมตองการที่จะไดรับความ
พอใจจากการที่ตนไดทําอะไรดวยตัวเอง ดังนั้นผูบังคับบัญชาควรจะเปดโอกาสใหผูนอยไดใช
ความคิดริเร่ิมของตนบาง 
 14. หลักของความสามัคคี (Esprit de corps) เนนถึงความจําเปนที่คนตองทํางานเปนกลุม
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Teamwork) และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการติดตอส่ือสาร 
(Communication) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานภายในกลุม 
 สรุปไดวา  วัตถุประสงคของการบริหารจัดการ  มี  4 ประการไดแก  การวางแผน            
การจัดการ การชักนํา และการควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จไดนั้น ยอมเกิดจากการปฏิบัติ
ตามขั้นตอนดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ  สวนแนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการจัดการ ไดแบงออกเปน 
2 หลักการ คือ เกี่ยวกับหนาที่การจัดการ ซ่ึงประกอบดวย  การวางแผน  การจัดองคการ  การบังคับ
บัญชาสั่งการ  การประสานงาน  และการควบคุม  สวนหลักจัดการ ประกอบดวย หลักที่เกี่ยวกับ
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว หลักของการมี
จุดมุงหมายรวมกัน หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน หลักของการแบงงานกันทํา หลักเกี่ยวกับ
ระเบียบวินัย หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม หลักของการให 
ผลประโยชนตอบแทนหลักของการรวมอํานาจไวสวนกลาง หลักของความมีระเบียบเรียบรอย 
หลักของความเสมอภาค หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางทํางาน หลักของความคิดริเร่ิม 
และหลักของความสามัคคี 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 แนวคิดและทฤษฎีตาง  ๆ ที่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  (Efficiency) นั้น        
โดยทั่วไปมักหมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance) กลาวคือ เมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และในทางกลับกันหากมีผลการ
ปฏิบัติงานไมดี ก็ถือวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ซ่ึงไดมีการใหคํานิยามที่เปนความหมาย
ของประสิทธิภาพโดยนักวิชาการชาวตางประเทศ และนักวิชาการของไทย ดังนี้ 
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 ฮารริงตัน (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 17 ; อางอิงจาก Harrington.  1996.  High performance 
benchmarking) ไดใหคํานิยามประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายขององคกร (Organization’s structure and its goals)  ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว          
12  ประการ ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางาน
ใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง  ๆ   ดังนี้ 
 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตาง โดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
 3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัย 
 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอมูลที่เชื่อถือไดเปนปจจุบันถูกตองและแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 
permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่ เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมที่ดี 
 10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard - practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
 12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 เฮอรซเบิรต (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 21 ; อางอิงจาก Herzberg.  1960. Administration 
Behavior.  pp.180-181) ไดกลาวถึง ทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output)     
ที่ไดรับ เพราะฉะนั้น ตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถา
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เปนการบริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) 
เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 
  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
 พิษณุ อรุณรัตน  (2547 : 9 - 11) ไดกลาวถึง  ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพ มีลักษณะ
เหมือนสิ่งมีชีวิต คือ มีเกิด มีความเจริญเติบโต มีแก มีดับสูญ ดังนั้นรูปแบบองคการตองกําหนดตาม
วัตถุประสงคขององคการ การตัดสินใจดําเนินงานตาง ๆ ในองคการขึ้นอยูกับผูที่รูขอมูลดีที่สุด 
องคการจึงตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการมีชีวิตที่สมบูรณและ
มีชีวิตที่คงอยูยาวนาน ในการพัฒนาองคการควรจะมีการพัฒนาทุกสวนขององคการ และจะตอง 
เปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดใชศักยภาพ หรือสติปญญาอยางเต็มที่ ซึ่งจะทําใหลดปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
 การพัฒนาองคการจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก และกระทําอยางตอเนื่อง
ตลอดระยะเวลาอันยาวนาน ซ่ึงทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามจุดมุงหมาย
ขององคการ ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพหรือองคการที่มีสุขภาพที่ดี จะมีลักษณะที่ทุกคนตาง
ทํางานโดยมีเปาหมาย 
 การพัฒนาองคการมีความจําเปนที่ตองปรับปรุงแกไขเทคนิคและกรรมวิธีในการ
ปฏิบัติงานระบบการวินิจฉัยส่ังการ  การจูงใจ การสื่อขอความ  และระบบในการใหรางวัล  ซ่ึงถา
ผูบริหารในองคการไดมีการตระหนักถึงความตองการนี้อยางแทจริงแลวองคการก็อยูในสภาพ
พรอมสําหรับการพัฒนาองคการ 
 พิษณุ อรุณรัตน  (2547 : 9 - 11) ไดกลาวถึง  คํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
และคําวาประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความ
ส้ินเปลืองนอยที่สุด หรือสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลทางการบริหารสวนมากแบงไดเปน 4 สวน ดังนี้ 
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 1. ความไมมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากร 
 2. ความไมมีประสิทธิภาพ แตมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากรมาก 
 3. ความมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่กําหนดแตสูญเสียทรัพยากร 
 4. ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดและใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและประหยัด 
 สรุปไดวา  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการใหบรรลุ
จุดมุงหมาย โดยจะตองดําเนินการที่ใชทรัพยากรต่ําที่สุด ขณะเดียวกันทําใหไดผลผลิตในปริมาณ 
และคุณภาพสูงที่สุดโดยดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 แนวคิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตามทัศนะของ ธงชัย สันติวงษ (2540 : 196) 
ไดกลาวถึง การบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของ
กลุม จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบ วาเปนงานที่ทาทายหรือไม ใหอิสระใน
การตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน 
และรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรู
นี่เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกัน และชวยกัน
คิดคนหากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลว ประสิทธิภาพของกลุม               
จะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 สุนันทา เลาหนันท (2544 : 42) ไดกลาวถึง การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมงานมี
ลักษณะพอสรุปได ดังนี้ 
 1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2. สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติหนาที่
ขององคการ 
 3. สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
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 5. สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมที่
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6. ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุมและ
ระหวางกลุม 
 7. ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
 8. สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และลดการ
แขงขันชิงดีชิงเดน ซ่ึงจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9. ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีมได โดยประสานกับทีมอื่น 
 10. สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน มีการกําหนดหนาที่ใหแกกันและ
กันและสนับสนุนกันและกัน 
 เซเลอนิค และคณะ (Zaleanick, et al. 1958 : 231) ไดกลาวถึง การที่จะปฏิบัติงานให
ไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน  
ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
 1. รายไดหรือคาตอบแทน 
 2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3. สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4. ตําแหนงหนาที่ 
 ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
 1. ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2. ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
 3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 สรุปไดวา  แนวคิดประสิทธิภาพของการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ มีปจจัยที่สงผล
ใหผูบริหารมีประสิทธิภาพไดแก พฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ประสิทธิภาพขององคการ 
คุณสมบัติพิเศษเฉพาะผูบริหาร และความสามารถพิเศษเฉพาะตัวผูบริหาร ดังนั้นผูศึกษาจึงศึกษาตอ
ถึงแนวคิดที่ทําใหคนทํางานประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ ไดคนหาปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวามีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของ คือ  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งให
ประสบความสําเร็จ การที่บุคคลในองคการจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้น
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ขึ้นอยูกับผูบริหาร และสิ่งจูงใจเปนองคประกอบโดยจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคลดวย 
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอม ก็จะเปนแรงกระตุนให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน         
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ทําแลว    
ยอมจะทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูงมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุด ประหยัดที่สุด    
และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดดวย 
 แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน ตามทัศนะของนักวิชาการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 กําพล ทับทิมไทย (บรรจง สุกใส.  2549 : 23) ไดกลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
มี 2 ประเด็น คือ ความพึงพอใจ หมายถึง ปรากฏการณในแงของนามธรรมที่เกี่ยวกับความสบายใจ
หรือความสุขที่ไดประสบ ซ่ึงเปนความพึงพอใจที่ประเมินไวในเรื่องทัศนคติ ความพึงพอใจ 
หมายถึง ระดับ ความสอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคล และส่ิงตอบแทนที่บุคคลนั้น
ไดรับจริง ๆ 
 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน.  2546 : 5 ; อางอิงจาก Morse.  1955.  Satisfaction in the 
White Collar Job.  p.27) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยาง
ที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจใน
งาน และความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกริยา
เรียกรอง และเมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นก็จะลดลงหรือหมดไป ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานได 
 โยเดอร (วราภรณ หนูดํา.  2548 : 51 ; อางอิงจาก Yoder.  1970.  Handbook of Personnel 
Management and Labour Relation.  p.6) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปนความ  
พึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมี
ความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจ ก็จะ
สามารถตอบสนองความตองการของเขาได 
 สเตราส และเซเลย (รัตนพร จารีต.  2547 : 48 ; อางอิงจาก Strauss & Sayles.  1960.  
Personnel : The Human Problems of Management  pp.119-221) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้ง
ทางดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
 วรูม (รัตนพร จารีต.  2547 : 48 ; อางอิงจาก Vroom.  1964.  Work and Motivation.        
p.289) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานและทัศนคติในการทํางานมีความหมายใชแทนกัน
ได เพราะวา ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน มีความหมายคลายคลึงกันมากกับ
ทัศนคติที่ดี และทัศนคติที่ไมดีจะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับ ความสอดคลองกันระหวาง
ความคาดหวังของบุคคล และสิ่งตอบแทนที่บุคคลนั้นไดรับจริง ๆ  ถามีความเครียดมากจะทําให
เกิดความไมพึงพอใจในงาน  บุคคลจะมีความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชน      
ตอบแทน ทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถตอบสนองความตองการของเขาได และ                  
มีความหมายคลายคลึงกันมากกับทัศนคติที่ดีและทัศนคติที่ไมดี จะแสดงใหเห็นถึงความ              
ไมพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามทัศนะของนักวิชาการ มีดังนี้ 
 กมล ชูทรัพย และเสถียร เหลืองอราม (2536 : 552-553) ไดกลาวถึง ปจจัยที่ทําใหคนมี
พอใจในการทาํงาน มีดังนี ้
 1. คาจางแรงงานคนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความเหนื่อย
และความคิดของตนใหแกนายจาง 
 2. ลักษณะงานที่ทําบางคนก็เห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงินเพราะงานบางอยาง
สกปรก หรือสถานที่ไมคอยนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 
 3. เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงอื่นไมคอยดี เชน คาจาง หรือ
สภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดีที่ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 4. หัวหนางานและฝายจัดการผูบังคับบัญชาหรือนายจาง ยอมมีอิทธิพลตอการทํางานไม
นอย เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลว
คนงานก็สบายใจ 
 5. ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนเราก็จะตั้งใจทํางานเพื่อสรางตนเอง
ใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนที่พึ่งได แตถาเปนงานชั่วคราวแลว คนงานก็จะไม
สบายใจเลย 
 6. โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือ 
คนฉลาดที่มีการศึกษาดี ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้น    
ก็ได 
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 7. ประชาธิปไตยในงานคนงานยอมไมชอบการกดขี่ขมเหง ถาเปนไปไดมอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 
 8. ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอนความเย็นก็เปนปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานหรือพึงพอใจในงานไดเหมือนกัน 
 9. ความมีระเบียบ หมายถึง องคการที่มีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงาน            
ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว 
 อรุณ รักธรรม (รัตนพร จารีต.  2547 : 48) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่ง
ที่ผูนําทุกระดับพึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน ทั้งนี้ เพราะความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนกุญแจสําคัญที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ จากรายงานสรุปของกิลฟอรดและเกรย 
(Guilford & Gray.  1970.  Motivation and Modern Management. p.107) ไดช้ีใหเห็นวา ผลจากการ
ที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ความพอใจนั้นเกิดจากความมั่นคงในการ
ทํางาน โอกาสกาวหนา การบริหารงานของหนวยงาน คาจาง ลักษณะของงาน การปกครอง การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางในกลุมทํางาน การสื่อสารที่ดี สภาพการทํางาน และสวัสดิการ 
 นอกจากนี้ความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกับคาตอบแทนในดานเงินเดือนและสวัสดิการของ
ขาราชการที่ทํางานเหมือนกัน เชน บางสวนราชการมีเงินคาลวงเวลา หรือบางสวนราชการมีเงิน
รายไดอ่ืนตอบแทนใหกับตําแหนงจํานวนใกลเคียงกับเงินเดือนหรือมากกวา  เปนตน 
 ฉะนั้น ความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม    
ซ่ึงจะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนั้น กลาที่จะพูดไดอยางจริงใจวา “เขาพอใจที่จะทํางาน” ซ่ึงเรียก
อีกอยางหนึ่งวา “ความพึงพอใจในการทํางาน” 
 ในชวงตนป ค.ศ.1900 นั้นเชื่อวาผูปฏิบัติงาน มีความตองการสิ่งตอบแทนที่เปนเงิน         
เทานั้น จึงมีการเนนใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกิจเปนสําคัญ ตอมาจากการศึกษาที่ เมือง 
Howthorn ในป ค.ศ. 1927 พบวา การใชความสัมพันธ และคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลเปน   
ปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน ตามทัศนะของ กิลเมอร (รัตนพร จารีต. 
2547 : 50 ; อางอิงจาก Gilmer.  1971.  Industrial Psychology.  p.142) ไดกลาวถึง องคประกอบตาง ๆ ที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรู ยอมเห็นวามีความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
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 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การที่มีโอกาสไดรับความกาวหนาจากความสามารถในการทํางานนี้ ยอมทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 3. สถานที่ทํางานและการบริหาร (Company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของหนวยงาน และการดําเนินการของหนวยงาน 
 4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นวาคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงาน
หญิง และผูทําโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐบาล 
 5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic spects of the job) มีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็คงจะเกิด
ความพึงพอใจ 
 6. การบังคับบัญชา (Commanding) ไดแก เทคนิควิธีการและความสามารถในการบังคบั
บัญชา ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา องคประกอบนี้คนงานหญิงมีความรูสึกไวมากกวา
คนงานชาย 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก สภาพลักษณะของการติดตอส่ือสารทั้ง
ภาวะภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษาสูง 
 9. สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน 
เชน แสง สี เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และมีงานวิจัยอีกหลายอยางที่แสดงใหเห็นวา สภาพการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 
 10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จ บํานาญ ซ่ึงเปนตอบแทนเมื่อ
ออกจากงาน การบริการตาง ๆ สวัสดิการ ที่พักอาศัย เปนตน 
 สรุปไดวา  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความมั่นคง
ปลอดภัย  ความกาวหนาในการทํางาน  สถานที่ทํางาน  คาจางหรือคาตอบแทน  การบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา และสวัสดิการตาง ๆ  สงผลใหพนักงานงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยที่จูงใจใหปฏิบัติงาน ตามทัศนะของ บารนารด (รัตนพร จารีต. 2547 : 51 ; อางอิงจาก
Barnard.  1972.  The Functions of the Executive.  pp.142-149) ไดกลาวถึง  ส่ิงจูงใจที่จะใหหนวยงาน
หรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานมี 8 
ประการ ดังนี้ 



24 

 1. ส่ิงจูงใจเปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ ส่ิงตอบแทน เงินรางวัล 
คาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงสิ่งที่มีความจําเปนทางกายเปนสําคัญ เพื่อเปนการชดเชย
หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non material 
opportunity) หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางกันไปจากคนอื่น เชน เกียรติยศ อํานาจพิเศษ
สวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้น เปนตน จัดไดวาเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญและชวยใน
การสงเสริมความรวมมือในการทํางาน มากกวารางวัลที่เปนวัตถุ 
 3. ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physicial conditions) 
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่นไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่
สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่เปดโอกาสใหแสดงฝมือทํางานอยางเต็มความรู 
ความสามารถ อันจะกอใหเกิดความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวของตนเองและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจทางสังคม (Association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูเพื่อนรวมงาน การยกยองนับถือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันพอใจรวมงาน
กับหนวยงาน 
 6. ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงานของแตละคน (Adaptation of habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละคน 
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged     
participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในงานทุกชนิด            
ที่หนวยงานจัดใหมีขึ้น ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนกําลังสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน               
มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยูรวมกัน (The condition of communication) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีอยูรวมกันฉันทมิตร มีหลักประกันและความมั่นคงในงาน 
 สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน องคกรหรือหนวยงาน
ตาง ๆ จึงควรทราบวาพนักงานในองคกรของตนตองการสิ่งใด เพราะถาองคกรสามารถตอบสนอง
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ความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ เพราะความพึงพอใจของ
พนักงานนั้นจะเปนสิ่งที่นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.5 แนวความคดิเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2542 : 34-39) ไดกลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
appraisal) หมายถึง การประเมินคุณคาการทํางานของบุคคลเปนวิธีที่ผูบังคับบัญชาบันทึก และ
ลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไว เพื่อเปนสิ่งประกอบการพิจารณา
เปนคาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน การประเมินจะชวยรักษาระดับการทํางานให
อยูในลักษณะที่นาพอใจและสงผลใหพนักงานคนอื่นพยายามปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น และ
ชวยใหผูบังคับบัญชาตัดสินใจในการเลื่อนตําแหนงโยกยายไดงายขึ้น กอนทําการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะตองมีการพรรณนางาน (Job description) เพื่อเปนจุดเริ่มตนของการเขียนมาตรฐาน
การปฏิบัติงานซึ่งตองประกอบดวยรายละเอียดตาง ๆ เชน ผลิตภัณฑตองไดตามคุณภาพ 
คาใชจายอยูในวงเงินที่กําหนด รวบรวมผลการปฏิบัติงานและกําหนดผูประเมิน เมื่อไดขอมูลที่
พรอมแลวจึงเริ่มประเมินการปฏิบัติงาน โดยมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานหลายวิธี ดังนี้ 
 1. การประเมินโดยใชสเกล (Graphic  rating  scale)  เปนการพิจารณาผลงานในดาน 
ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรวมมือ ความเปนผูนํา แลวใหคะแนนแตละหัวขอ โดยแบงเปน
ระดับตาง ๆ  เชน ดีเลิศ ดีมาก พอใช 
 2. การเปรียบเทียบ (Employee comperison) เหมาะกับลักษณะงานของบุคคลที่
แตกตางกัน จําเปนตองใชวิธีเปรียบเทียบโดยการจับคู และตองพิจารณารายละเอียดจึงจะเห็น
ความ แตกตางกัน 
 3. แบบตรวจสอบรายการ (Check list) โดยการสรางแบบตรวจสอบรายการขึ้น เชน 
ความคิดริเร่ิม   ความเปนผูนํา   การทํางานผิดพลาดผูประเมินจะทําเครื่องหมายตามคุณสมบัติ
ของผูถูกประเมิน แลวจึงนําผลการตรวจสอบรายการไปเปลี่ยนเปนคะแนน 
 4. การบันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา ที่จะ   
ตองบันทึกเหตุการณสําคัญ เชน ไมนําเงินผอนชําระของลูกคามาสงใหแผนกการเงิน เพื่อจะได 
นําเหตุการณนี้ไปประกอบในการพิจารณาตอบแทนหรือเลื่อนตําแหนงในรอบป 
 5. แบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally archored rating scales) เปนการประเมิน 
โดยพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมสําคัญเทานั้น เชน ความรับผิดชอบงาน ความเปนผูนํา โดยจะ
พิจารณารายละเอียดการใหคะแนนของแตละหัวขอ แลวนําคะแนนรวมมาพิจารณาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 6. แบบเนนการจัดการโดยยึดวัตถุประสงค (Management by objective) โดยจะให 
หัวหนางานและผูรวมงานรวมกันกําหนดวัตถุประสงคเชิงปริมาณที่ชัดเจน ผูประเมินจะใชวัตถุ
ประสงคเปนมาตรฐานในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7. แบบเขยีนคาํบรรยาย (Essay appraisal) เปนการเขยีนคาํประเมนิใชคําบรรยายถงึ
ผลการปฏบิตังิาน วิเคราะหขอดี ขอเสยี ทีจ่ะตองปรบัปรุงและพฒันาตอไป 
 8. แบบตรวจสอบเพิ่มเติม (field review) เปนการตรวจสอบเพิ่มเติมโดยฝายบริหาร 
บุคคลรวมกับหัวหนางานของผูถูกประเมิน ซ่ึงจะทําใหมีความถูกตองมากกวาใหฝายใดฝายหนึ่ง 
พิจารณาเพียงลําพัง 
 9. แบบศูนยการประเมิน (assessment centers) โดยจัดใหกลุมบุคคลที่มีประสบการณ 
มีความรอบรูงานเปนอยางดี เปนศูนยกลางในการประเมินคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด โดย
การใชทดลองทํางานรวมกันในระยะเวลาหนึ่ง 
 การวัดผลการปฏิบัติงาน ตามทัศนะของ ภรณี กีรติบุตร และมหานนท (2529) ได
กลาวถึง การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) การวัดผลการปฏิบัติงานของ  
องคการจัดเปนกิจกรรมเชิงบริหารที่ตอเนื่อง และหรือทับซอนกันเปนบางสวนกับการวางแผน
ปฏิบัติการ ประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย การเปรียบเทียบผลงานกับเปาหมาย 
หรือมาตรฐานที่กําหนดไวลวงหนา การวัดผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนงาน ที่จะชวยใหองค
การหรือผูปฏิบัติงานไดรับทราบขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่แสดงถึงความกาวหนารวมทั้ง
ปญหาอุปสรรค และความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงาน จัดเปนกระบวนงาน
ทางการบริหารที่พึงตองดําเนินการคูขนาน หรือเปนสวนหนึ่งของกระบวนวางแผนกลยุทธและ
การจัดการผลงานขององคการ (Strategic planning and Performance management) มีกิจกรรม 
กระบวนงานที่สําคัญ สรุปไดดังภาพประกอบ 3 

 
 ภาพประกอบ 3  กระบวนการวัดผลการปฏิบตัิงาน 
 
ที่มา : จรัส  สุวรรณมาลา. 2539 : 9 
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 จากภาพประกอบ 3  อธิบายไดวา การกําหนดผลลัพธในการปฏิบตังิานขององคการ ซ่ึง
เปนขั้นตอนแรกของการวัดผลการปฏิบัติงานนั้น และจดัเปนขัน้ตอนทีม่คีวามสาํคญัคอนขางมาก
จะประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ 2 สวน คือ การกําหนดตัวชี้วัดผลงาน (Performance indicator) 
และการกําหนดคาของตัวชี้วัดหรือเกณฑมาตรฐานเชิงปริมาณ (Performance standard) ที่ตอง
การบรรลุถึง กลาวโดยทั่วไป คือ การกําหนดผลลัพธของการดําเนินงาน องคการจะกําหนด
ตัวชี้วัดผลงาน โดยอิงหรือมีสัมพันธภาพกับวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค กลยุทธและ
กิจกรรมหลักขององคการ กระบวนการกําหนดผลลัพธขององคการ ซ่ึงกระบวนการกําหนด
ผลลัพธขางตนเปนสวนหนึ่งของ การวางแผนกลยุทธขององคการ 
 หลังจากที่องคการมีความชัดเจนในเรื่องผลลัพธที่ตองการแลว องคการจะตองจัดใหมี
การแปลงกรอบแนวทาง ตามแผนกลยุทธใหเปนกิจกรรมการปฏิบัติ โดยจัดทําเปนแผนปฏิบัติ
การ (Performance plan) และลงมือปฏิบัติการตามแผนงานที่กําหนด พรอมทั้งดําเนินการวัดผล
การปฏิบัติงานภายใตกรอบตัวชี้วัดผลงานที่ไดมีการกําหนดไวลวงหนา เพื่อรายงานใหแกผูที่มี
สวนไดสวนเสียทุกฝายรับทราบ และดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของเปนลําดับไป 
 การกําหนดตัวชี้วัดผลงาน คือ การดําเนินการภายใตกรอบของทฤษฎีระบบ (ระบบการ 
ดําเนินงานทั่วไป) โดยมีจุดสนใจในการดําเนินการ สรุปไดดังภาพประกอบ 4 ดังนี้ 

 

 
 
 ภาพประกอบ 4  การดาํเนินกิจกรรมทางการบริหาร 
 
ที่มา : ทิพาวดี เมฆสวรรค. 2539 : 10 
 

วัตถุประสงค ปจจัยนําเขา กิจกรรม ผลผลิต ผลลัพธ 

โครงการ (1) 
(Project) 

ผลสัมฤทธิ์ (Results) (7) 

ความมีประสิทธิผล ความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ 

(Economies) (8) (Efficiencies) (9) (Effectiveness) (10) 
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 จากภาพประกอบ 4  อธิบายไดวา เร่ิมตนจากการกําหนดหรือสรางความชัดเจนของวัตถุ
ประสงคการดําเนินงาน อันหมายถึง การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับผลงานที่คาดหวัง ซ่ึงองคการจะ
กําหนดโดยอิงแนวทางเนื้อหาตามวิสัยทัศน วัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคการ ปจจัยเบื้องตนจะ
ชวยใหองคการสามารถระบุปจจัยนําเขาสําหรับการดําเนินงาน อันไดแก ทรัพยากรเชิงกายภาพ (คน 
เงิน วัสดุ เครื่องมือ) ทรัพยากรเชิงกรอบความคิด (ขอมูลสารสนเทศ:ความรู) ที่จําเปนตอการดําเนิน
กิจกรรม เพื่อแปรเปลี่ยนปจจัยนําเขาใหกลายเปนผลผลิตและผลลัพธ ภายใตกรอบของระบบทั่วไป 
โดยโครงสรางของการวัดผลจะเนนการดําเนินการ  3  ดาน ดังนี้ 
 1. ดานความประหยัด (Economy) เปนการวัดและประเมินผลงาน โดยเปรียบเทียบ
ทรัพยากรที่ตองการสําหรับแตละกิจกรรม ที่ตอบสนองตอวัตถุประสงคเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง และความ
ประหยัดเปนการวัดผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนปจจัยนําเขา (Input) 
 2. ดานความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) การที่กิจกรรมตาง ๆ ดําเนินไปไดโดย
สามารถสรางผลผลิตระดับที่สูงกวาปจจัยนําเขา สามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริง กิจกรรม      
มีผลผลิตเพิ่มขึ้น การดําเนินกิจกรรม การบริหารองคกรที่มีประสิทธิภาพ การสรางผลงานใหไดมาก
ขึ้น โดยใชทรัพยากรที่มีอยูคงที่ หรือสรางผลงานใหไดจํานวนเทาเดิม แตใชทรัพยากรที่ลดนอย 
เปนกระบวนการวัดผลงานที่มุงเนนที่กระบวน (Process) 
 3. ดานความมีประสิทธิผล (Effectiveness) การดําเนินงานกิจกรรมขององคการ 
สามารถสรางผลงานไดและสอดรับกับเปาหมายตามวัตถุประสงค ทั้งในสวนของผลผลิตและ
ผลลัพธ ซ่ึงเปนกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเปาหมายที่กําหนดไดตรงตามคาดหวัง 
 ตัวช้ีวัดผลงาน  ตามทัศนะของ วัฒนา วงศเกียรติรัตน และสุริยา วีรวงค (2545: 119 -122) 
ไดกลาวถึง ตัวช้ีผลงาน ส่ิงที่แสดงออกเปนตัวเลขที่ใชในการวัดผล บงบอกถึง ผลสําเร็จของการ
ดําเนินกิจกรรมทางสังคมที่เปนนามธรรมใหเปนตัวแปรที่เปนรูปธรรมสามารถวัดไดภายใตระบบ
สารสนเทศ เพื่อใชประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร มีขอควรตองคํานึง 7 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตรงประเด็นและความเพียงพอ ซ่ึงจะเปนการนําตัวช้ีวัดผลงานไปใชในระบบ
สารสนเทศ เพื่อวินิจฉัยส่ังการ กําหนดปรับปรุงนโยบายแผนงานและโครงการทางสังคม 
 2. คุณลักษณะในเชิงลําดับชั้นของตัวช้ีวัด ไดแก  ภาพรวมโครงสรางและการกระจาย  
(Aggregate-Structural-Distribution Indicators) ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดที่บงชี้ถึงผลลัพธสุดทายของการ
ปฏิบัติตามนโยบายเฉพาะดานระดับแผนงาน ผลงานระดับโครงสรางเปนตัวช้ีวัดผลผลิตจากการ
ดําเนินกิจกรรมตามโครงการที่จะนําไปสูการบรรลุนโยบายเฉพาะดาน และตัวช้ีวัดระดับการ
กระจายเปนตัวช้ีวัดกิจกรรมโดยนําปจจัยการผลิตมาสู กระบวนการ 
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 3. การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานตามนโยบายแผนงานและโครงการ ควรกําหนดตัวช้ีวัด
ผลงานใหนอยที่สุด โดยควรเลือกเฉพาะตัวแปรที่สําคัญจากกลุมตัวแปรที่ใชทําเปนตัวช้ีวัดผลงาน 
 4. การกําหนดมาตรฐานเชิงเปาหมายของตัวช้ีวัดผลงานตามแผนงานโครงการทาง
สังคม ควรเนนมาตรฐานเชิงเปาหมาย ในลักษณะของกลุมประชากรผูไดรับประโยชนมากกวา
เปาหมายที่เปนมูลคาทางการเงิน 
 5. ตัวช้ีวัดผลงานควรเนนความประหยัด โดยพยายามใชขอมูลที่มีอยู หรือไดมีการ
จัดเก็บไวแลวมาเปนขอมูลพื้นฐานในการคิดคํานวณ 
 6. ตัวช้ีวัดผลงานควรมีความเปนเอกนัย โดยไมควรตองมีการตีความในภายหลัง มี
แหลงขอมูลอ่ืนที่จะชวยใหการแปลความหมายเปนที่เขาใจไดโดยบุคคลทั่วไป 
 7. ตัวช้ีวัดผลงานควรเชื่อมโยงถึงความเปนรูปธรรมของผลงานที่เกิดขึ้นจริง ตัวช้ีวัด
ผลงานตามแนวทางการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์จะประกอบดวยตัวช้ีวัดที่สําคัญ ดังนี้ 
  7.1 ตัวช้ีวัดปจจัยนําเขา (Input indicators) ไดแก ปริมาณหรือจํานวนทรัพยากร
โดยรวม ที่ใชในการดําเนินกิจกรรมหรือบริการ 
  7.2 ตัวช้ีวัดผลผลิต (Output indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงปริมาณจํานวนสิ่งของ 
ที่เปนผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรม และหรือจํานวนผูไดรับการบริการ 
  7.3 ตัวช้ีวัดผลลัพธ (Outcome indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของการ
ดําเนินงานในระดับเหนือกิจกรรม อันหมายถึง โครงการ แผนงาน โดยการเทียบเคียงผลลัพธที่เกิด
ขึ้นกับเปาหมาย วัตถุประสงคที่กําหนดไว เปนผลงานที่เปนผลสืบเนื่องจากการไดมาซึ่งผลผลิต ที่มี
ความสัมพันธโดยตรงกับกิจกรรมที่ดําเนินการ 
  7.4 ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพ (Efficiency indicators) เปนตัวช้ีวัดผลงานที่มีการบงชี้
ประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงานในเชิงเปรียบเทียบ ระหวางหนวยขอมูล 2 หนวย 
(Outputs/Inputs) โดยทั่วไปแลวจะแสดงในรูปของคาใชจายตอหนวยของผลผลิต หรือระยะเวลา
การใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของนักเรียนที่ไดเล่ือนชั้น หรือที่สําเร็จการศึกษา 
ระยะเวลาทํางาน (ช่ัวโมง) เปนตน 
  7.5 ตัวช้ีวัดความคุมคา (Cost-effectiveness) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงคาใชจายตอหนวย
ของผลลัพธที่จะชวยแสดงถึงความคุมคา (Value for money) ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรม เชน 
ตนทุนเฉลี่ยในการชวยเหลือใหผูวางงานใหมีงานทําภายหลังจากที่ไดเขารับการฝกอบรม เปนตน 
  7.6 ตัวช้ีวัดปริมาณงาน (Workload indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงปริมาณความ
ตองการในการใชการรับบริการหรือปริมาณของภาระงานในหนาที่ของบุคลากร เชน จํานวนแพทย
ตอประชากรในเขตพื้นที่ใหบริการ เปนตน 
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  7.7 ขอสนเทศเชิงอธิบาย (Expianatory information) เกี่ยวกับผลงานที่เกิดขึ้น เปน
ขอมูลที่บงบอกถึงสาเหตุ เงื่อนไข องคประกอบที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ สวน
ใหญ เปนขอมูล คําอธิบายใหทราบถึงสาเหตุ เงื่อนไข องคประกอบเหลานี้ อาจจะอยูภายใตหรืออยู
นอกเหนือการควบคุมขององคการและผูดําเนินกิจกรรมก็ได 
 2.6  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 “คน” เปนปจจัยที่ สําคัญที่ สุดที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ  บรรลุ
วัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี เขาใจ
ธรรมชาติของคนในองคการ เขาใจความตองการของคน ทั้งความตองการทางจิตวิทยาและความ
ตองการทางสังคม มีการจูงใจที่เหมาะสมก็จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจ กระบวนการบริหารอื่น ๆ ก็จะสามารถดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไป
ไดดวยดี ดังนั้น การกําหนดแนวทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจูงใจ
ไดอยางถูกตองและเหมาะสมนั้น จะสามารถสรางรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานของบุคคลดวยความ
พึงพอใจและมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น มีทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีเปนจํานวน
มาก โดยทฤษฎีตาง ๆ มีพื้นฐานจากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยที่มีความเชื่อมโยงกัน โดยเริ่ม
จากการศึกษาความตองการทางรางกายและความตองการทางจิตของมนุษย เพื่อประยุกตใชใหเปน
แรงขับหรือแรงจูงใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลไปสูเปาหมายกอใหเกิดความพึงพอใจที่ตองการ 
 แนวคิดและทฤษฎีความตองการไดถูกประยุกตใชเพื่อสรางแรงจูงใจใหกับบุคคลใน
องคการ มีความเชื่อมโยงกันทั้งทางดานเนื้อหาและกระบวนการ ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 วัฒนะ มหิพันธ (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 22-24) ไดสรุปทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) 
เกี่ยวกับความตองการของมนุษยไวดังนี้ 
  1.1 มนุษยมีความตองการซึ่งมีอยูเสมอและไมส้ินสุด ถาความตองการสิ่งใดและ
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะหมดไป และหากมีความตองการสิ่งอื่นเขามาแทนที่ กระบวนการ
เหลานี้จะเริ่มตั้งแตเกิดจนตายไมมีที่ส้ินสุด 
  1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไปความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
  1.3 ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการใน
ระดับขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงขึ้นไป ก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันที และลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs) ไดแบงไวเปน 5 ระดับ 
ตั้งแตระดับต่ําสุดไปจนถึงระดับสูงสุด มีดังนี้ 
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   1.3.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ
เบื้องตนเพื่อการอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การ
พักผอน และการพักผอนมาสโลว (Maslow) ไดกําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการ
ตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด และความตองการอื่นก็จะกระตุนบุคคล
ตอไป (Needs) 
   1.3.2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) 
เปนความตองการที่จะไดรับความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย เชน อุบัติเหตุ
อาชญากรรม และยังตองการการรับประกันความมั่นคงในหนาที่การงาน ทรัพยสิน ที่อยูอาศัย 
เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดานการเงินแกผูปฏิบัติมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเห็นไดวา ความตองการของ
สหภาพแรงงานที่มีฝายบริหารนั้น นอกจากจะมีความตองการเกี่ยวกับผลตอบแทนทางดานการเงิน
ใหสูงขึ้นแลว ยังมีความตองการที่เกี่ยวกับความมั่นคงและผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ อีกดวย 
   1.3.3 ความตองการทางดานสังคม (Social needs) เมื่อความตองการทางดาน
รางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่
สําคัญตอพฤติกรรมของคน ตามปกติคนชอบมีนิสัยอยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้นความตองการ
ทางดานนี้ จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมอยูเสมอ “คน” ตองการเพื่อนไมวาจะ
เปนเพื่อนบานหรือเพื่อนรวมงาน 
   1.3.4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem needs) ความ
ตองการใหไดรับการยกยองในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู 
ความสามารถ การนับถือตนเอง รวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถเขาใกลชิดบุคคลสําคัญที่ทําใหฐานะของ
ตนเดนและเปนที่ยกยองของสังคม ความตองการนี้เปนทฤษฎีการพึงพอใจอํานาจ (Power) ความ
ภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self - confidence) 
   1.3.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดใฝฝน (Self-
actualization needs) ความตองการประเภทนี้เปนความตองการลําดับสูงสุด เปนความตองการที่
อยากไดรับความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง ความตองการชนิดนี้จะมีมาก
หรือนอยนั้น ขึ้นอยูกับความสําเร็จที่ไดรับในลําดับขั้นตน ๆ ที่ผานมา ซ่ึงจะกอใหเกิดความมานะ 
และมองเห็นความตองการในลําดับถัดไป เปนสิ่งที่ทาทายและจะตองเอาชนะใหได เชน ความนึก
คิดที่อยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือเปนนักกีฬาที่มีความสามารถไดรับการยกยอง เปนตน 
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 ความตองการทั้ง 5 ระดับ อาจจําแนกออกไดเปน 2 ขั้น เพือ่ใหมองเหน็ความแตกตางของ
ความตองการไดงายขึ้น ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ความตองการขั้นต่ํา (Lower-order needs) เปนความตองการที่จะตองไดรับการ
ตอบสนองกอน เพื่อใหเกิดความพอใจภายนอก ไดแก ความตองการทางดานรางกาย และความ
ตองการความปลอดภัย 
 ขั้นที่ 2 ความตองการขั้นสูง (Higher-order needs) เปนความตองการที่จะไดรับการ
ตอบสนองทีหลัง เพื่อใหเกิดความพอใจภายใน ไดแก ความตองการดานสังคม ความตองการมี
เกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม และความตองการความสมหวังในชีวิต 
 สรุปไดวา   ความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมาย ทั้งในดานปริมาณและขอบเขต ซ่ึง
หากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะเกิดความพอใจ และส่ิงเหลานี้จะ
สงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ซ่ึงจะเปนแนวทางใหผูบริหารจัดหาส่ิงจูงใจตาง ๆ เพื่อ
ตอบสนองพนักงาน เชน การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหความรับผิดชอบงานมากขึ้น
เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลจงรักภักดีตอองคกรที่ทํางานเพื่อองคกร แตสภาพความตองการของบุคคล
ยอมไมเหมือนกัน ความตองการของแตละบุคคลยอมจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสภาพฐานะของ
บุคคล ส่ิงแวดลอม และฐานะทางเศรษฐกิจ 
 ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่สามารถอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดและ
ถูกนํามาปรับใชในองคการตาง ๆ อยางกวางขวาง และแพรหลายแตกตางกันไปตามลักษณะ หรือ
องคประกอบขององคการ ทั้งนี้เพื่อสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของบุคคลใน
องคการนั้น อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการเกิดจากปจจัยที่แตกตางกันและเปนไปตามลําดับขั้น หากหนวยงานใดมี
ส่ิงจูงใจมากและสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคลได บุคลากรในหนวยงานนั้นก็
ยอมจะปฎิบัติงานดวยความพึงพอใจมากขึ้น เพราะสิ่งจูงใจจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงานดวยเต็ม
ใจ รักในงานที่ทํา และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตถาหากหนวยงานใดไมมีส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดการขาดแรงจูงใจ หรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ความ
ตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
 2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 วรูม (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 27-28 ; อางอิงจาก Vroom.  1964.  Work and Motivation) 
ไดกลาวถึง แรงจูงใจเปนความคาดหวังของบุคคลที่มีตอความสามารถในการทํางานของตน และ
ผลลัพธที่ตนจะไดรับจากการทํางานนั้นทฤษฎีความคาดหวังคนพบวา คนจะใชพลังและความ
พยายามสูงสุดในการชวยใหงานขององคการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค ผลงานของวรูมเปน
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ที่ทราบกันในนามของทฤษฎีความคาดหวัง โดยวรูม มองวาระดับผลงานของคน วรูม เรียกวา      
ผลระดับแรก (First level outcome) ซ่ึงจะถูกกําหนดโดยความชอบที่บุคคลผูนั้นมีตอวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลาย ๆ อยาง ซ่ึงวรูม เรียกวา ผลระดับที่สอง (Second 
Level Outcomes) หรือส่ิงที่แปรออกมา (Variance) เชน หากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนง
ที่สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพเปนปจจัยที่สําคัญในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น ผลระดับ
แรกของเขาอาจเปนวา เขาจะตองปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวา โดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ําแลวแต
กรณี และผลระดับที่สองที่ชอบ คือ การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น และถึงแมวาผลเหลานั้น
จะมีส่ิงอื่นๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน เงินเดือนสูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง 
แนวความคิดอีกอันหนึ่งของ วรูม คือแนวความคิดเกี่ยวกับความเปนเครื่องมือ (Instrumentality)   
ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกของคนงานที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวน
แนวความคิดอันสุดทาย คือ ความคาดหวัง ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของคนงานกับผล
ระดับแรก จะเห็นไดวา ความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือ ซ่ึงจะแตกตางกัน
ตรงที่วา ความคาดหวัง เปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก 
สวนความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สอง 
การที่จะโนมนาวจิตใจใหคนทํางานไดนั้น ขึ้นอยูกับความคาดหวังที่คนเชื่อวาความพยายามของตน
จะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเครื่องมือของผลระดับแรกที่มีตอผลระดับที่
สอง  ซ่ึงทายที่สุดแลว การที่คนจะปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับจิตภาพและความ
เชื่อของเขาวาเขาตองการหรือไม และจะใชกลยุทธอะไรที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามที่เขา
ไดเลือกทางเดินเอาไว 
 ทฤษฎีความคาดหวัง นับเปนแนวทฤษฎีการจูงใจ และใหที่มองในภาพรวมโดยมหีลักการ
วา บุคคลมีความคาดหวังจากการทํางานเพราะไดรับรูวา ผลลัพธที่ไดจากความพยายาม และ
ปฏิบัติงานอยางจริงจัง จะประสบความสําเร็จและนําไปสูผลการตอบแทนบางอยางได 
 2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory) 
 เฮอรซเบอรก (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 20-22 ; อางอิงจาก Herzberg.  1979.  The 
motivation to work.  pp.185-224) ไดกลาวถึง ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก วา ไดพัฒนามา
จากทฤษฎีของมาสโลว และพบวา มีสองปจจัยที่สงผลใหคนชอบหรือไมชอบงาน โดยที่
องคประกอบที่ทําใหพึงพอใจในงานกับองคประกอบที่ทําใหไมพึงพอใจในงานนั้นไมเหมือนกัน 
โดยสามารถจําแนกได 2 ปจจัย ไดแกปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน 
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 ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุ     
ใหเกิดความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the job) มี 5 ประการ ดังนี้ 
 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ และการรูจัก
ปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดนั้น ผลงานและความสําเร็จของเขาจึงกอใหเกิดความรูสึกพอใจ และ
ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานดวยกัน การยอมรับนี้
อาจเปนการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด อันสอให
เห็นถึงการยอมรับความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ และการยอมรับนับ
ถือก็จะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะงานที่ทํา (The work itself หรือ challenging work) หมายถึง งานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหอยากที่จะลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะ
สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตเพียงผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุม 
 5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงงานที่สูงขึ้น การ
มีโอกาสไดศึกษาเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลนั้นจะเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
แตถามีปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ไมเกี่ยวของกับงาน
โดยตรง (Context of the job) มี 8 ประการ ดังนี้ 
 1. เงินเดือน (Salary) 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation 
with superior, subordinate, peers) 
 4. สถานภาพ (Status) 
 5. นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 
 6. สภาพการทํางาน (Working conditions) 
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 7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 
 8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision techniques) 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไม
พึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัย ถามีคาเปนลบบุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ําจุน
หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรเบรก (Hergberg) เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารได
ทราบวาปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลไดทํางานดวยความมี
ประสิทธิภาพในทํางานใหองคกรอยางเต็มที่ และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึง
พอใจในการทํางาน เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและ
กําลังใจของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ไดรับการยอมรับก็จะ
สงผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจที่จะทํางานอยาง
เต็มกําลังเต็มความสามารถนั่นเอง 
 2.8  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 แมคเกรเกอร (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 24-26 ; อางอิงจาก McGregor 1967.  The Human Side 
of Enterprise.  p.220) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูปทฤษฎี X  
 ทฤษฎี  X มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน ดังนี้ 
 1. คนโดยสวนมากมีสัญชาติญานเกียจคราน ไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงการ
ทํางาน 
 2. เนื่องจากคนไมชอบการทํางาน จึงตองการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนํา หรือขูวา
จะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 
 3. คนโดยสวนมากชอบใหผูคอยแนะนําชี้แนวทางในการทํางาน โดยพยายามหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใด 
 โดยสาระสําคัญแลว ทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมชอบการทํางาน 
พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยก็จะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 
ดังนั้นการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน จะตองใชการบังคับใหเกิดความกลัว และใหผลตอบแทนทาง       
กายภาพ ทฤษฎีนี้แมมิไดกลาวอยางชัดแจงวา จะใชวิธีลงโทษหรือขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออก
ถึงการบังคับโดยทางออม ดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรง 
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 ทฤษฎี Y มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน ดังนี้ 
 1. คนมักจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ
พักผอน 
 2. การควบคุมจากบุคคลอื่นและการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางานบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเอง และควบคุมตัวเองในการทํางาน
เพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 
 3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่
จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่คนมีสวนผูกพัน 
 4. คนเราไมเพียงแตตองการความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกดวย 
 5. คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 
 ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้ง และเปนการมอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง และการดําเนินงานในองคการจะสําเร็จไดนั้น 
ตองไดรับความรวมมืออยางจริงจังและมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยให
ตั้งอยูในความพอใจดวย 
 สุวิทย แสนสุข (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 27) ไดกลาวถึง การเปรียบเทียบแนวคิดของแมค
เกรเกอร (McGregor) กับแนวคิดในทฤษฎีลําดับขึ้นความตองการของมนุษยของมาสโลว (Maslow) 
กลาวคือ ตามทฤษฎี X นั้นบุคคลมีความตองการในระดับต่ํา 3 ลักษณะที่มาสโลวจัดไว คือความ
ตองการทางดานกายภาพ ความตองการความปลอดภัย และความตองการทางสังคม สําหรับตาม
ทฤษฎี Y นั้น บุคคลมีความตองการในระดับสูง 2 ลักษณะ ตามที่มาสโลวไดจัดไว คือ ความ
ตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสมหวังในชีวิต 
 สรุปไดวา   การที่จะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลาย ๆ ดาน จึงตองมี
การปรับปรุงและพัฒนาจุดออนตาง ๆ ใหดีขึ้น เชน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ เปนตน เพื่อใหพนักงาน
มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน และทํางานอยางเต็มรู ความสามารถ  ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของ
งานที่ทําดวย 
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3.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    ในการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความคิดเห็นตอปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผลการศึกษาวิจัยทีเ่กีย่วของ ดังนี ้
 กาญจนา  กาญจนะ  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชพี
โรงพยาบาลสวนปรุง จังหวัดเชียงใหม โดยเก็บขอมูลกลุมประชากรซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
กับผูปวยจิตเวช  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยระดับสูง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
หลายดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานการไดความยอมรับนับถือ ดานการมีโอกาสกาวหนา ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดาน
นโยบายและการบริหาร ดานสภาพสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนการอยูในระดับปานกลาง 
  วัตรภู อาจหาญ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของกองวิชาการ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความพึง
พอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาปจจัยดานความยุติธรรม และโอกาสกาวหนาในวิชาการและปจจัยดานการสงเสริม
ใหพัฒนาความรู ความสามารถ มีความคิดเห็น ในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานความเพียงพอ 
ของสวัสดิการในหนวยงาน มีความคิดเห็นในระดับต่ํา สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลัง
ของขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มีผลกระทบกับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
ที่แตกตางกัน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม 
โอกาสกาวหนาในราชการ และดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน 
 สุดารัตน แกวกาญจนารัตน (2542 : 83-84) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป        
ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลที่ดําเนินงานการบริหาร เพื่อคุณภาพทั้งองคกรเห็นวา
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานในการดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรที่เขาไดรับนั้น 
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับสูง รองลงมาไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สวน
ความกาวหนานั้นไดรับนอยที่สุดและอยูในระดับต่ํา ระดับความพึงพอใจในการดําเนินงานการ
บริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในชวงคะแนนระดับปานกลาง 
                   ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การบริหารและนโยบาย
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ของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 ปราการ กุฎีคง (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยบางประการที่สงผลตอ 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัททีพีไอคอนกรีต จํากัด พบวา 
ประสิทธิภาพในการทํางาน จากการประเมินตนเองของพนักงานมีความแตกตางกันตามป
จจัยเชาวนอารมณ ทัศนคติ อายุ และเพศ สวนประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมิน โดย
เพื่อนรวมงานและการประเมินโดยหัวหนา งานไมพบความแตกตาง 
  ชมพูนุท วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย  ฝายขาย บริษัท การบินไทยจํากัด 
(มหาชน) ประชากรจํานวน 150 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of 
variance) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการใน
การทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการ
ทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 
และหนวยงานที่สังกัด 
 มัทนพร คําบุญ และ สุปราณี คมคาย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต : กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีอายุ  เพศ  รายได  สถานภาพสมรส  การศึกษา  อายุการทํางาน  ตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานไมตางกัน และนอกจากนี้ยังพบวาการขาดงาน และความพอใจในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสามารถแจกแจงไดดังนี้ ดานการขาดงานพบวา 
พนักงานที่ไมเคยขาดงานมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่เคยขาดงาน และใน
ดานความพอใจในการทํางานพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานสูงประสิทธิภาพในการทํางาน
จะสูงกวาพนักงานที่มีความพอใจ ในการทํางานต่ํากวา เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานองคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน สัมพันธ
ภาพภายในองคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน เปนตน ซ่ึง
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทํางานของพนักงานใหมี
ศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
 อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 
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พนักงานที่มี เพศ ระดับ การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05  และผลการทดสอบความสัมพันธของอายุ
และประสบการณการทํางานของ พนักงาน พบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปติ วัลยะเพ็ชร ร.น. (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดาน
ความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดานโอกาสความกาวหนาและดานความยุติธรรม ใน
หนวยงานเปนลําดับสุดทายมีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับต่ํา ไดแก ดานความเพียงพอของรายได 
ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหาร และมีตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรม
กิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 อนุชา ยันตรปกรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ   
20 - 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 
ปขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี       
สวนใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีรายไดตอเดือน
นอยกวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไม
เพียงพอ ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดาน
บุคลากร ดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับ
การศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
สวนเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี อายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 สรุปไดวา   การศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของ  พบวา  มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบดวย ความมั่นคง ความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายการ
บริหารจัดการ สภาพการทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คาจางและคาตอบแทน ซ่ึงผูวิจัย
จะไดนําไปเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป 


