
บทที่  2 
เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน     บริษัท 
ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ    เพื่อนํามา
ประกอบและใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากดั 
 1.1 ความเปนมาของบริษัท 
 1.2 วัตถุประสงคการกอตั้งบริษทั 
 1.3 ขอมูลทั่วไปของบริษัท 
 1.4 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท 
 2. แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
 2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารและการจัดการ 
 2.2 แนวคดิเกีย่วกบันโยบายการจัดการ 
 2.3 แนวคดิทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.5 แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.6 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory) 
 2.8 ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด 
 1.1 ความเปนมาของบริษัท 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด เปนหนวยงานที่ประกอบกิจกรรมการขนสงเพื่อ
กระจายสินคาใหกับบริษัทสาขาซึ่งเปนบริษัทในเครือของกลุมบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด 
(มหาชน) และไดจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยสิงคโปรเมื่อเดือนพฤษภาคม 2549 โดยมีบริษัท
สาขาอยูในเครือมากกวา 50 บริษัท สํานักงานใหญตั้งอยูเลขที่ 14 ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงจอมพล 
เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 
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 1.2 วัตถุประสงคการกอตั้งบริษทั 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด มีหนาที่ขนสงกระจายสินคาจากโรงงานเบียร 
โรงงานสุรา โรงงานโออิชิ  และศูนยกระจายสินคาของบริษัทตามภูมิภาคตาง ๆ ใหกับบริษัทสาขา
ในเขตพื้นที่รับผิดชอบ เพื่อใหสตอกสินคามีเพียงพอตอการขาย พรอมทั้งนําภาชนะบรรจุประเภท
ตาง ๆ สงคืนโรงงานและบริษัทในเครือ โดยใหเปนไปตามนโยบายของบริษัท รวมทั้งควบคุมดูแล
ผูใหบริการขนสงภายนอกใหปฏิบัติตามขอตกลงสัญญาบริการขนสง 
 1.3 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด (ศูนยขนสงที่18) มีรถบรรทุก 10 ลอ และ 18 ลอ 
อยูในความดูแลทั้งหมดประมาณ 150 คัน และจะมีพนักงานขับรถประจํารถบรรทุกทุกคันใหพรอม
ใชงานอยูเสมอ และเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีเขตพื้นที่รับผิดชอบการ
ขนสงกระจายสินคาในเขตพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคใต ซ่ึงจะตองสงสินคาใหทนัเวลา
นัดหมาย สินคามีสภาพดี และครบถวน สําหรับตําแหนงพนักงานขับรถนั้นมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
 1. เพศชาย อายุ 25 - 40 ป 
 2. การศึกษา ตั้งแตช้ันมัธยม 3 ขึ้นไป 
 3. มีใบอนุญาตขับขี่ 
 4. สุขภาพรางกายสมบูรณ แข็งแรง 
 5. มีประสบการณการทํางานดานขับรถขนสงสินคาไมนอยกวา 2 ป 
 วิสัยทัศนของบริษัทระบุไวดังนี้ “เราจะเปนบริษัทผลิตเครื่องดื่มระดับแนวหนา โดย
มุงเนนที่ความเปนเลิศเชิงพาณิชย ความตอเนื่องในการพัฒนาคุณภาพสินคาใหอยูในระดับพรีเมี่ยม 
และความเปนมืออาชีพ” 
 พันธกิจของบริษัทเนน “สัมพันธภาพ” กับผูมีสวนไดเสียที่มีความสําคัญกับบริษัทในทุก 
ๆ ดาน โดยมอบคุณคาที่สําคัญ 6 ประการ ไดแก 
 1. มอบผลิตภัณฑคุณภาพสูงสุดใหลูกคาทุกกลุม 
 2. ใหบริการอยางมืออาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการของผูเทนจําหนาย 
 3. ใหความสําคัญเรื่องผลตอบแทนจากการลงทุนใหแกผูถือหุน ดวยอัตราเติบโตของ
รายไดและผลกําไรที่อยูในระดับสูงอยางตอเนื่อง 
 4. เปนแบบอยางในดานความเปนมืออาชีพ ความโปรงใส และการดําเนินธุรกิจดวย
หลักธรรมาภิบาล 
 5. มอบความไววางใจ อํานาจ และรางวัลแกพนักงาน เพื่อสรางความรวมรับผิดชอบ 
 6. ทําประโยชนใหแกสวนรวม และสังคมทองถ่ิน 
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 คาตอบแทนและสวัสดิการของบริษัท ไดแก เงินเดือน คาเบี้ยเล้ียง คาครองชีพ คาเบี้ยขยัน     
คาลวงเวลา เงินโบนัสประจําป เงินกองทุนเลี้ยงชีพ เครื่องแบบพนักงาน และเงินชวยเหลือตาง ๆ 
เชน กรณีพนักงานเกษียณอายุการทํางาน กรณีครอบครัวหรือญาติเสียชีวิต เปนตน 
 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด ไดจัดใหมีกิจกรรม 5 ส. ภายในองคกรเพื่อให
ระบบการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
อยางเครงครัด โดยเนนวา พนักงานทุกคนในองคกรจะตองคํานึงถึงอยูเสมอและใชเปนเปาหมาย
ของการทํางาน กลาวคือ การขนสงสงสินคาใหถึงมือลูกคาไดทันเวลาและปลอดภัยนั้น พนักงานทุก
คนจะตองใหความรวมมือ รวมแรง รวมใจ ในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการการทํางานของ
ตนเองใหดีและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  อีกทั้งกิจกรรม 5 ส. ยังชวยปรับปรุงงาน
ของตัวพนักงานเองดวย มีรายละเอียด ดังนี้ 
 สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัดของที่
ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลือง ของการใชพื้นที่ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสารและชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน 
 สะดวก (Seiton) คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมองายตอการ
นําไปใชและเก็บคืนที่เดิม พนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสมจะเกิดความเคยชิน 
และทําปายชื่อแสดงที่วาง กําหนดเสนแบงเขตพื้นที่ รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวน
ผลที่ไดรับคือ ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวนาน
มากขึ้น และชวยลดเวลาที่ใชในการหยิบสิ่งของมาใชงานไดดวย 
 สะอาด (Seiso) คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็คและขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ
และปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณพรอมใชงาน ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
และที่สําคัญก็คือ เพิ่มความนาเชื่อถือใหแกลูกคา 
  สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางานและปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ เพื่อ
สุขภาพอนามัยของตัวพนกังานเองและเพื่อนรวมงาน ไปพรอม ๆ กับการดําเนินการ 3 ส. แรก สวน
ผลที่ไดรับคือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตรที่สมบูรณ 
 สรางนิสัย (Shitsuke) คือ เมื่อปฏิบัติ 4 ส. แรก จนกลายเปนนิสัยและมีวินัยในการทํางาน
แลว ผลที่ไดรับคือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย 
คุณภาพและประสิทธิภาพของงานอยุเสมอ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอ
กฎระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
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 1.4 โครงสรางการบริหารงานของบริษัท 
 จากการศึกษาโครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด        
ซ่ึงผูวิจัยไดปฏิบัติงาน พบวามีโครงสรางการบริหารจัดการ ดังภาพประกอบ  2 
 

 
 
 ภาพประกอบ 2  โครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด 
 
ที่มา : บริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด (2551) 
 
 จากภาพประกอบ 2  สามารถอธิบายโครงสรางการบริหารงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ
โลจิสติก จํากัด  ดังนี้ 
 1. ฝายขอมูลและวางแผนการขนสง แบงออกเปน 2 สวน คือ ขนสงโรงงาน และ ขนสง
ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก (Thai Beverage Logistics : TBL) สามารถอธิบายไดดังนี ้
  1.1 ขนสงโรงงาน พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตอง
ของใบขอเบิกสินคาของผูขอเบิกอยางละเอียด เชน ทะเบียนรถบรรทุก ลายเซ็นผูมีอํานาจเบิกสินคา 
พรอมทั้งเขียนใบสั่งจายตามใบขอเบิกสินคา มีหนาที่บริหารการจัดสงสินคาทางเรือหรือทางรถยนต 
มีหนาที่ควบคุมดูแลเติมเต็มปริมาณสินคาคงคลังปลายทางใหเหมาะสมและเพียงพอตอการขาย 
พรอมทั้งคียขอมูลเขาโปรแกรมสําเร็จรูปทางธุรกิจ (Systems, Applications and Products in Data 

ผูจัดการศูนยขนสง 

ผูชวยผูจัดการ 

ฝายขอมูลและ
วางแผน 

ฝายยานยนต ฝายซอมบํารุง ฝายอํานวยการ 

ขนสงโรงงาน 

ขนสง TBL 

จนท.ดูแล พขร. 

พนักงานขับรถ 

จนท.ฝายซอมฯ 

จนท.ธุรการขนสง 

จนท.การเงิน 

จนท.บุคคล 



10 

Processing : SAP) ประเภทอีอารพี (Enterprise Resource Planning : ERP) ของประเทศเยอรมนั เพือ่
ใชควบคุมดูแลทุกสายงานของ มีหนาที่แกไขปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
  1.2 ขนสงไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ มีหนาที่วาง
แผนการจัดสงสินคาตามคํารองขอของบริษัทสาขาใหกับรถบรรทุกของบริษัทใหการทํางาน       
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และควบคุมการขนสงสินคาของรถบรรทุกใหสงสินคาตรงเวลานัดหมาย
สินคามีสภาพดีและครบถวน มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตองจํานวนตั๋วใบสั่งจายของแตละบริษัท
สาขาใหถูกตอง พรอมทั้งจัดเก็บเอกสารใหเปนระบบและระเบียบเพื่อใหงายตอการคนหาและ
นํามาใชงานในครั้งตอไป มีหนาที่ยืนยันยอดจํานวนใบสั่งจายที่ยังคงคางกับบริษัทสาขาใหตรงกัน
ทุกสิ้นเดือน และมีหนาที่ประสานงานกับฝายยานยนตฝายซอมบํารุงเพื่อทราบสถานะความพรอม
ใชงานของรถบรรทุกทุกคัน 
 สรุปไดวา  การทํางานของฝายขอมูลและวางแผนการขนสงนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ
บริหารจัดการและวางแผนการขนสง เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตรวจสอบ
ความถูกตองของใบขอเบิกสินคาและเขียนใบสั่งจายใหกับรถบริษัทสาขาที่มาขอเบิกสินคา มีหนาที่
ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อทราบสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุกทุกคัน และ
คียขอมูลใบสั่งจายสินคาเขาในระบบโปรแกรมสําเร็จรูปทางธุรกิจ 
 2. ฝายยานยนต  แบงเปน 2 สวน คือ การควบคุมคุณภาพ (Quality Control : QC) ของ
รถลําเลียง และพนักงานขับรถ สามารถอธิบายได ดังนี้ 
  2.1 พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้ จะคอยดูแลและควบคุมคุณภาพการทํางานของ
พนักงานขับรถ มีหนาที่รับแจงปญหาตาง ๆ จากพนักงานขับรถ กลาวคือ เมื่อพนักงานขับรถ
เดินทางกลับจากสงสินคาจะตองเขามารายงานตัวและแจงสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุก 
ตอเจาหนาที่ในสวนนี้ พรอมทั้งตรวจเช็คขอมูลรายการซอมตาง ๆ ของรถตนเอง วาถึงกําหนดการ
ซอมบํารุงรักษาหรือยัง เชน เปลี่ยนถายน้ํามันเครื่อง เปลี่ยนถายจาระบีลูกปนลอ เปลี่ยนยาง เปนตน 
และพนักงานที่ดูแลรับผิดชอบในสวนนี้ก็จะดําเนินการประสานงานกับผูเกี่ยวของตอไป 
  2.2 พนักงานขับรถ มีหนาที่ขับรถสงสินคาตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  และ
ตรวจเช็คสภาพความพรอมใชงานของรถบรรทุก พรอมทั้งแจงหัวหนางานทราบทันทีที่พบอุปกรณ 
หรืออะไหลที่ชํารุดเสียหาย เพื่อใหหัวหนางานออกเอกสารใบแจงซอมตอไป 
 สรุปไดวา  การทํางานของฝายยานยนตนั้น มีหนาที่หลัก ๆ ก็คือ รับแจงปญหาตาง ๆ จาก
พนักงานขับรถ และตรวจเช็คสถานะความพรอมใชงานของรถบรรทุก และหากตรวจพบรายการที่
อะไหลชํารุดเสียหายมาก ก็จะออกเอกสารใบแจงซอมใหกับพนักงานขับรถผูรับผิดชอบรถบรรทุก
คันดังกลาว เพื่อนํารถเขาซอมบํารุงรักษาตอไป 
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 3. ฝายซอมบํารุง แบงออกเปน 2 สวน คือ ซอมบํารุง-สโตร และธุรการขนสง สามารถ
อธิบายไดดังนี้ 
  3.1 เจาหนาที่ซอมบํารุง พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่ควบคุมดูแลการเบิก-
จายอุปกรณ อะไหล ตาง ๆ เชน น้ํากลั่น ฝาครอบไฟ หลอดไฟ  เปนตน ซ่ึงจะเปนการซอมบํารุง
ดูแลรักษาเบื้องตน เพื่อใหกับพนักงานขับรถนําอุปกรณที่เบิกไปเปลี่ยนเองไดในกรณีที่รถบรรทุก
ไมไดชํารุดเสียหายมาก และหากพิจารณาแลวเห็นวารถบรรทุกชํารุดเสียหายมาก ก็จะสงรถบรรทุก
เขาตรวจเช็คหาสาเหตุที่ศูนยบริการซอมตอไป และพนักงานที่ดูแลรับผิดชอบในสวนนี้จะตอง
พิจารณาและตัดสินใจความเหมาะสมของการซอม อะไหลที่จําเปนตองเปลี่ยนหรือไมจําเปนตอง
เปลี่ยน พรอมทั้งตอรองราคาซอมกอนที่จะพิมพหนังสือขออนุมัติตอไป 
  3.2 เจาหนาที่ธุรการขนสง พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่รับใบขอสั่งซื้อ 
(Purchase Request : PR ) และเปดใบสั่งซื้อ (Purchase Order : PO)ในระบบ เพื่อแจงรายละเอียดการ
ขอเสนอซอมใหกับรถบรรทุกทุกคัน เพื่อขออนุมัติซอมในระบบตามขั้นตอน มีหนาที่ออก
ตรวจสอบและติดตามความคืบหนาการซอมรถบรรทุกที่สงเขาซอมทุกคันเพื่อใหรีบดําเนินการซอม
และอยูในระยะเวลาที่เหมาะสม และมีหนาที่บันทึกจัดเก็บประวัติการซอมของรถบรรทุกทุกคันไว
ในฐานขอมูลและสามารถตรวจสอบขอมูลยอนหลังได 
 สรุปไดวา การทํางานของฝายซอมบํารุงนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ ควบคุมดูแลการเบิก-จาย 
อุปกรณ อะไหล ใหกับพนักงานขับรถ  มีหนาที่รับใบขอสั่งซื้อและเปดใบสั่งซื้อในระบบ มีหนาที่
ออกตรวจติดตามความคืบหนาการซอมรถที่ศูนยบริการซอมใหอยูในระยะเวลาการซอมที่เหมาะสม 
พรอมทั้งคียขอมูลรายละเอียดการซอมเขาระบบ เพื่อใหผูมีอํานาจพิจารณาอนุมัติตอไป 
 4. ฝายอํานวยการ แบงเปน 2 สวน คือ บัญชีการเงิน บุคคล-ธุรการ อธิบายไดดังนี้ 
  4.1 บัญชี-การเงิน  พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่ตรวจสอบความถูกตอง
ของคาขนสงและยืนยันความถูกตองใหกับบริษัทสาขา ใหทันเวลาที่สํานักงานใหญกําหนด มีหนาที่
เก็บขอมูลสินคาแตกเสียหายจากการขนสงเขาระบบพรอมทั้งยืนยันยอดความถูกตองกับบริษัท
สาขาทุกสิ้นเดือน ตรวจสอบความถูกตองของการตั้งหนี้และคียขอมูลเปดใบสั่งซื้อไดถูกตอง
รวดเร็ว มีหนาที่ตรวจสอบความผิดปกติของใบบันทึกการเดินทางของพนักงานขับรถและบันทึก
คาใชจายที่เกิดขึ้นระหวางการขนสงเขาสูระบบ  มีหนาที่สรุปและตรวจสอบความถูกตองเบี้ยเล้ียง
พนักงานขับรถทุกคนพรอมสงสํานักงานใหญทุกสิ้นเดือนเพื่อจัดทําบัญชีเงินเดือนตอไป มีหนาที่
ดูแลเงินสดยอยและทําบัญชีรับ-จายพรอมตั้งเบิกเงินทดรองคืนใหครบเต็มวงเงินอยูเสมอ มีหนาที่
ตรวจสอบความถูกตองการเติมน้ํามันจริงของพนักงานขับรถใหตรงกับใบสั่งจาย 
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  4.2 ธุรการบุคคล พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนนี้มีหนาที่รวบรวมขอมูลตาง ๆ เพื่อ
จัดทําโครงสรางตนทุน (Cost structure) และความกาวหนาของงานทั้งหมด (Progressive chart)
ใหกับผูจัดการเพื่อนําขอมูลดังกลาวตอที่ประชุมผูบริหารของบริษัททุกสัปดาหแรกของตนเดือน    
มีหนาที่ประสานงานกับหนวยงานราชการ เอกชน แทนพนักงานขับรถ เชน กองทุนทดแทน 
ประกันสังคม เปนตน มีหนาที่เก็บขอมูลบุคคลของพนักงานสงฝายบุคคลสํานักงานใหญทุกตน
เดือน มีหนาที่ตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมพนักงานขับรถเชิงจิตวิทยาโดยใชระบบจีพีเอส 
(Global Positioning System : GPS) ในการติดตามตรวจสอบ  มีหนาที่ประสานงานกับทีมงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศของสํานักงานใหญเพื่อแกไขปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับระบบสารสนเทศ และให
ความรวมมือประสานงานกับฝายบุคคลโรงงานเบียรบริษัท เบียรทิพย บริวเวอร่ี (1991) จํากัดใน
เร่ืองของการทํากิจกรรมตาง ๆ เชน กิจกรรม 5 ส. โรงงานสีขาว เปนตน 
 สรุปไดวา การทํางานของฝายอํานวยการนั้น มีหนาที่หลัก ๆ คือ มีหนาที่ตรวจสอบความ
ถูกตองของเอกสารและยืนยันความถูกตองกับบริษัทสาขา เพื่อใหฝายบัญชีสํานักงานใหญเรียกเก็บ
เงินคาขนสงกับลูกคา สรุปรับวางบิลคาใชจายตาง ๆ และสงตั้งเบิกกับฝายบัญชีสํานักงานใหญ 
ใหกับทุกหนวยงานที่บริษัทไดเปดเครดิตไว มีหนาที่รวบรวมขอมูลตาง ๆ เพื่อทํารายงานให
ผูจัดการเพื่อนําขอมูลเขาประชุมบอรดผูบริหารทุกตนเดือน มีหนาที่ประสานงานกับหนวยงาน
ราชการ, เอกชน แทนพนักงานขับรถ มีหนาที่ตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมของพนักงานขับรถ
เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
2. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการ 
 การบริหารและการจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแล
กิจการหรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่
องคกรแตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงาน
ในองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้ 
 การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ (Public 
administrative) 
 การจัดการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ (Business management) 
 กอชท และบากิน (ประสงค ปราณีตพลกรัง และคณะ. 2543 : 9-18) ไดกลาวถึง 
วัตถุประสงคของการบริหารจัดการ มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
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 1. การวางแผน (Planning)  ดวยการกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การกําหนดแนว
ทางการดําเนินงาน (Map out activities) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. การจัดการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ไมวาจะเปนดาน
บุคลากร การเงิน โครงสราง การสื่อสาร และขอมูลตางๆ ที่จะเปนสิ่งที่สนับสนุน ดวยการกําหนด
บทบาทและหนาที่ของแตละคน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ 
 3. การชักนํา (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการ การ
คัดเลือกชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาความขัดแยง 
 4. การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่     
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการจัดการ 
 เฮนรี ฟาโยล (ธงชัย สันติวงษ.  2540 : 40 ; อางอิงจาก Fayol.  1961.  General and 
Industrial management.) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหาร (Management functions) ประกอบดวย
หนาที่ทางการจัดการ 5 ประการ ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทําการคาดการณ
ลวงหนาถึงเหตุการณตาง ๆ ที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดขึ้นเปนแผนการปฏิบัติงานหรือ
วิถีทางที่จะปฏิบัติเอาไว เพื่อสําหรับเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 
 2. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจําตองจัดใหมี
โครงสรางของงานตาง ๆ และอํานาจหนาที่ ทั้งนี้เพื่อใหเครื่องจักร ส่ิงของและตัวคน อยูใน
สวนประกอบที่เหมาะสม ในอันที่จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 
 3. การบังคับบัญชาส่ังการ (Commanding) หมายถึง หนาที่ในการสั่งงานตาง ๆ ของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงกระทําใหสําเร็จผลดวยดี โดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดีดวย 
 4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันได และกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 
 5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาที่ในการที่จะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ที่ทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลว 
 เกี่ยวกับหลักจัดการ (Management principles) Fayol ไดวางหลักทั่วไปที่ใชในการบริหาร
ไว 14 ขอ ซ่ึงใชเปนแนวทางปฏิบัติของผูบริหาร โดยมีหลักทั่วไปดังนี้ 
 1. หลักที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority & Responsibility) คือ 
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่แยกจากกันมิได ผูซ่ึงมีอํานาจหนาที่ที่จะออกคําสั่งไดนั้น 
ตองมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ตนทําไปนั้นดวย 
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 2. หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of command) คือ ในการกระทํา
ใดๆ คนงานควรไดรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น ทั้งนี้เพื่อปองกันมิใหเกิดความ
สับสนในคําสั่ง ดวยการปฏิบัติตามหลักขอนี้จะชวยใหสามารถขจัดสาเหตุแหงการเกิดขอขัดแยง
ระหวางแผนกงาน และระหวางบุคคลในองคการใหหมดไป 
 3. หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน (Unity of direction) กิจกรรมของกลุมที่มีเปาหมาย
อันเดียวกันควรจะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันและสอดคลองกัน เปนไปตามแผนงานเพียงอัน
เดียวรวมกัน 
 4. หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน (Scalar chain) สายงานอันนี้คือสายการบังคับบัญชา
จากระดับสูงมายังระดับต่ําสุด ดวยสายการบังคับบัญชาดังกลาวจะอํานวยใหการบังคับบัญชา
เปนไปตามหลักของการมีผูบัคับบัญชาเพียงคนเดียว และชวยใหเกิดระเบียบในการสงทอดขาวสาร
ขอมูลระหวางกันอีกดวย 
 5. หลักของการแบงงานกันทํา (Division of work or Specialization) คือ การแบง     
แยกงานกันทําตามความถนัด โดยไมคํานึงถึงวาจะเปนงานดานบริหารหรือดานเทคนิค 
 6. หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) โดยถือวาระเบียบวินัยในการทํางานนั้น     
เกิดจากการปฏิบัติตามขอตกลงในการทํางาน ทั้งนี้โดยมุงที่จะกอใหเกิดการเคารพเชื่อฟง และ
ทํางานตามหนาที่ดวยความตั้งใจ เร่ืองดังกลาวนี้ จะทําไดก็โดยที่ผูบังคับบัญชาตองมีความซื่อสัตย
สุจริต และเปนตัวอยางที่ดี ขอตกลงระหวางผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา จะตองเปนไป
อยางยุติธรรมมากที่สุด 
 7. หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual to general interest) หลักขอนี้ระบุวา สวนรวมยอมสําคัญกวาสวนยอยตาง ๆ เพื่อที่จะให
สําเร็จผลตามเปาหมายของกลุม (องคการ) นั้น ผลประโยชนสวนไดเสียของกลุมยอมตองสําคัญ
เหนือส่ิงอื่นใดทั้งหมด 
 8. หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) การใหและวิธีการจาย
ผลประโยชนตอบแทนควรที่จะยุติธรรม และใหความพอใจมากที่สุดแกทั้งฝายลูกจางและนายจาง 
 9. หลักของการรวมอํานาจไวสวนกลาง (Centralization) หมายถึง วาในการบริหารจะมี
การรวมอํานาจไวที่จุดศูนยกลาง เพื่อใหควบคุมสวนตาง ๆ ขององคการไวไดเสมอ และการกระจาย
อํานาจจะมากนอยเพียงใดก็ยอมแลวแตกรณี 
 10. หลักของความมีระเบียบเรียบรอย (Order) ทุกสิ่งทุกอยางไมวาสิ่งของหรือคน      
ตางตองมีระเบียบและรูวาตนอยูที่ใดของสวนรวม ซ่ึงถือไดวาเปนหลักมูลฐานที่ใชในการจัดสิ่งของ
และตัวคนในการจัดองคการนั่นเอง 
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 11. หลักของความเสมอภาค (Equity) ผูบริหารตองยึดถือความเอื้ออารี และความ
ยุติธรรมเปนหลักปฏิบัติตอผูอยูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดี และ             
การอุทิศตนเพื่องาน 
 12. หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางทํางาน (Stability of tanure) กลาววา        
ทั้งผูบริหารและคนงานจะตองใชเวลาระยะหนึ่ง เพื่อเรียนรูงานจนทํางานไดดี การที่คนเขาออกมาก
ยอมเปนสาเหตุใหตองสิ้นเปลือง และเปนผลของการบริหารงานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
 13. หลักของความคิดริเร่ิม (Initiative) เนื่องจากวา คนฉลาดยอมตองการที่จะไดรับความ
พอใจจากการที่ตนไดทําอะไรดวยตัวเอง ดังนั้นผูบังคับบัญชาควรจะเปดโอกาสใหผูนอยไดใช
ความคิดริเร่ิมของตนบาง 
 14. หลักของความสามัคคี (Esprit de corps) เนนถึงความจําเปนที่คนตองทํางานเปนกลุม
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Teamwork) และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการติดตอส่ือสาร 
(Communication) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานภายในกลุม 
 สรุปไดวา  วัตถุประสงคของการบริหารจัดการ  มี  4 ประการไดแก  การวางแผน            
การจัดการ การชักนํา และการควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จไดนั้น ยอมเกิดจากการปฏิบัติ
ตามขั้นตอนดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ  สวนแนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการจัดการ ไดแบงออกเปน 
2 หลักการ คือ เกี่ยวกับหนาที่การจัดการ ซ่ึงประกอบดวย  การวางแผน  การจัดองคการ  การบังคับ
บัญชาสั่งการ  การประสานงาน  และการควบคุม  สวนหลักจัดการ ประกอบดวย หลักที่เกี่ยวกับ
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว หลักของการมี
จุดมุงหมายรวมกัน หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน หลักของการแบงงานกันทํา หลักเกี่ยวกับ
ระเบียบวินัย หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม หลักของการให 
ผลประโยชนตอบแทนหลักของการรวมอํานาจไวสวนกลาง หลักของความมีระเบียบเรียบรอย 
หลักของความเสมอภาค หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางทํางาน หลักของความคิดริเร่ิม 
และหลักของความสามัคคี 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 แนวคิดและทฤษฎีตาง  ๆ ที่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  (Efficiency) นั้น        
โดยทั่วไปมักหมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance) กลาวคือ เมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และในทางกลับกันหากมีผลการ
ปฏิบัติงานไมดี ก็ถือวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ซ่ึงไดมีการใหคํานิยามที่เปนความหมาย
ของประสิทธิภาพโดยนักวิชาการชาวตางประเทศ และนักวิชาการของไทย ดังนี้ 
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 ฮารริงตัน (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 17 ; อางอิงจาก Harrington.  1996.  High performance 
benchmarking) ไดใหคํานิยามประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายขององคกร (Organization’s structure and its goals)  ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว          
12  ประการ ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางาน
ใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง  ๆ   ดังนี้ 
 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตาง โดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
 3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัย 
 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอมูลที่เชื่อถือไดเปนปจจุบันถูกตองและแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 
permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่ เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมที่ดี 
 10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard - practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
 12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 เฮอรซเบิรต (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 21 ; อางอิงจาก Herzberg.  1960. Administration 
Behavior.  pp.180-181) ไดกลาวถึง ทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output)     
ที่ไดรับ เพราะฉะนั้น ตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถา
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เปนการบริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) 
เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 
  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
 พิษณุ อรุณรัตน  (2547 : 9 - 11) ไดกลาวถึง  ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพ มีลักษณะ
เหมือนสิ่งมีชีวิต คือ มีเกิด มีความเจริญเติบโต มีแก มีดับสูญ ดังนั้นรูปแบบองคการตองกําหนดตาม
วัตถุประสงคขององคการ การตัดสินใจดําเนินงานตาง ๆ ในองคการขึ้นอยูกับผูที่รูขอมูลดีที่สุด 
องคการจึงตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการมีชีวิตที่สมบูรณและ
มีชีวิตที่คงอยูยาวนาน ในการพัฒนาองคการควรจะมีการพัฒนาทุกสวนขององคการ และจะตอง 
เปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดใชศักยภาพ หรือสติปญญาอยางเต็มที่ ซึ่งจะทําใหลดปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
 การพัฒนาองคการจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก และกระทําอยางตอเนื่อง
ตลอดระยะเวลาอันยาวนาน ซ่ึงทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามจุดมุงหมาย
ขององคการ ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพหรือองคการที่มีสุขภาพที่ดี จะมีลักษณะที่ทุกคนตาง
ทํางานโดยมีเปาหมาย 
 การพัฒนาองคการมีความจําเปนที่ตองปรับปรุงแกไขเทคนิคและกรรมวิธีในการ
ปฏิบัติงานระบบการวินิจฉัยส่ังการ  การจูงใจ การสื่อขอความ  และระบบในการใหรางวัล  ซ่ึงถา
ผูบริหารในองคการไดมีการตระหนักถึงความตองการนี้อยางแทจริงแลวองคการก็อยูในสภาพ
พรอมสําหรับการพัฒนาองคการ 
 พิษณุ อรุณรัตน  (2547 : 9 - 11) ไดกลาวถึง  คํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
และคําวาประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความ
ส้ินเปลืองนอยที่สุด หรือสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลทางการบริหารสวนมากแบงไดเปน 4 สวน ดังนี้ 
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 1. ความไมมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากร 
 2. ความไมมีประสิทธิภาพ แตมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากรมาก 
 3. ความมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่กําหนดแตสูญเสียทรัพยากร 
 4. ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดและใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและประหยัด 
 สรุปไดวา  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการใหบรรลุ
จุดมุงหมาย โดยจะตองดําเนินการที่ใชทรัพยากรต่ําที่สุด ขณะเดียวกันทําใหไดผลผลิตในปริมาณ 
และคุณภาพสูงที่สุดโดยดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 แนวคิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตามทัศนะของ ธงชัย สันติวงษ (2540 : 196) 
ไดกลาวถึง การบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของ
กลุม จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบ วาเปนงานที่ทาทายหรือไม ใหอิสระใน
การตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู หมายถึง ทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน 
และรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรู
นี่เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกัน และชวยกัน
คิดคนหากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลว ประสิทธิภาพของกลุม               
จะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 สุนันทา เลาหนันท (2544 : 42) ไดกลาวถึง การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมงานมี
ลักษณะพอสรุปได ดังนี้ 
 1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2. สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติหนาที่
ขององคการ 
 3. สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
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 5. สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมที่
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6. ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุมและ
ระหวางกลุม 
 7. ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
 8. สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และลดการ
แขงขันชิงดีชิงเดน ซ่ึงจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9. ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีมได โดยประสานกับทีมอื่น 
 10. สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน มีการกําหนดหนาที่ใหแกกันและ
กันและสนับสนุนกันและกัน 
 เซเลอนิค และคณะ (Zaleanick, et al. 1958 : 231) ไดกลาวถึง การที่จะปฏิบัติงานให
ไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน  
ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
 1. รายไดหรือคาตอบแทน 
 2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3. สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4. ตําแหนงหนาที่ 
 ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
 1. ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2. ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
 3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 สรุปไดวา  แนวคิดประสิทธิภาพของการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ มีปจจัยที่สงผล
ใหผูบริหารมีประสิทธิภาพไดแก พฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ประสิทธิภาพขององคการ 
คุณสมบัติพิเศษเฉพาะผูบริหาร และความสามารถพิเศษเฉพาะตัวผูบริหาร ดังนั้นผูศึกษาจึงศึกษาตอ
ถึงแนวคิดที่ทําใหคนทํางานประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ ไดคนหาปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวามีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของ คือ  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งให
ประสบความสําเร็จ การที่บุคคลในองคการจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้น
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ขึ้นอยูกับผูบริหาร และสิ่งจูงใจเปนองคประกอบโดยจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคลดวย 
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอม ก็จะเปนแรงกระตุนให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน         
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ทําแลว    
ยอมจะทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูงมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุด ประหยัดที่สุด    
และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดดวย 
 แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน ตามทัศนะของนักวิชาการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 กําพล ทับทิมไทย (บรรจง สุกใส.  2549 : 23) ไดกลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
มี 2 ประเด็น คือ ความพึงพอใจ หมายถึง ปรากฏการณในแงของนามธรรมที่เกี่ยวกับความสบายใจ
หรือความสุขที่ไดประสบ ซ่ึงเปนความพึงพอใจที่ประเมินไวในเรื่องทัศนคติ ความพึงพอใจ 
หมายถึง ระดับ ความสอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคล และส่ิงตอบแทนที่บุคคลนั้น
ไดรับจริง ๆ 
 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน.  2546 : 5 ; อางอิงจาก Morse.  1955.  Satisfaction in the 
White Collar Job.  p.27) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยาง
ที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจใน
งาน และความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกริยา
เรียกรอง และเมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นก็จะลดลงหรือหมดไป ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานได 
 โยเดอร (วราภรณ หนูดํา.  2548 : 51 ; อางอิงจาก Yoder.  1970.  Handbook of Personnel 
Management and Labour Relation.  p.6) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปนความ  
พึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมี
ความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจ ก็จะ
สามารถตอบสนองความตองการของเขาได 
 สเตราส และเซเลย (รัตนพร จารีต.  2547 : 48 ; อางอิงจาก Strauss & Sayles.  1960.  
Personnel : The Human Problems of Management  pp.119-221) ไดกลาวถึง  ความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้ง
ทางดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
 วรูม (รัตนพร จารีต.  2547 : 48 ; อางอิงจาก Vroom.  1964.  Work and Motivation.        
p.289) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานและทัศนคติในการทํางานมีความหมายใชแทนกัน
ได เพราะวา ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน มีความหมายคลายคลึงกันมากกับ
ทัศนคติที่ดี และทัศนคติที่ไมดีจะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับ ความสอดคลองกันระหวาง
ความคาดหวังของบุคคล และสิ่งตอบแทนที่บุคคลนั้นไดรับจริง ๆ  ถามีความเครียดมากจะทําให
เกิดความไมพึงพอใจในงาน  บุคคลจะมีความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชน      
ตอบแทน ทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถตอบสนองความตองการของเขาได และ                  
มีความหมายคลายคลึงกันมากกับทัศนคติที่ดีและทัศนคติที่ไมดี จะแสดงใหเห็นถึงความ              
ไมพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามทัศนะของนักวิชาการ มีดังนี้ 
 กมล ชูทรัพย และเสถียร เหลืองอราม (2536 : 552-553) ไดกลาวถึง ปจจัยที่ทําใหคนมี
พอใจในการทาํงาน มีดังนี ้
 1. คาจางแรงงานคนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความเหนื่อย
และความคิดของตนใหแกนายจาง 
 2. ลักษณะงานที่ทําบางคนก็เห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงินเพราะงานบางอยาง
สกปรก หรือสถานที่ไมคอยนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 
 3. เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงอื่นไมคอยดี เชน คาจาง หรือ
สภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดีที่ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 4. หัวหนางานและฝายจัดการผูบังคับบัญชาหรือนายจาง ยอมมีอิทธิพลตอการทํางานไม
นอย เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลว
คนงานก็สบายใจ 
 5. ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนเราก็จะตั้งใจทํางานเพื่อสรางตนเอง
ใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนที่พึ่งได แตถาเปนงานชั่วคราวแลว คนงานก็จะไม
สบายใจเลย 
 6. โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือ 
คนฉลาดที่มีการศึกษาดี ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้น    
ก็ได 
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 7. ประชาธิปไตยในงานคนงานยอมไมชอบการกดขี่ขมเหง ถาเปนไปไดมอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 
 8. ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอนความเย็นก็เปนปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานหรือพึงพอใจในงานไดเหมือนกัน 
 9. ความมีระเบียบ หมายถึง องคการที่มีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงาน            
ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว 
 อรุณ รักธรรม (รัตนพร จารีต.  2547 : 48) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่ง
ที่ผูนําทุกระดับพึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน ทั้งนี้ เพราะความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนกุญแจสําคัญที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ จากรายงานสรุปของกิลฟอรดและเกรย 
(Guilford & Gray.  1970.  Motivation and Modern Management. p.107) ไดช้ีใหเห็นวา ผลจากการ
ที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ความพอใจนั้นเกิดจากความมั่นคงในการ
ทํางาน โอกาสกาวหนา การบริหารงานของหนวยงาน คาจาง ลักษณะของงาน การปกครอง การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางในกลุมทํางาน การสื่อสารที่ดี สภาพการทํางาน และสวัสดิการ 
 นอกจากนี้ความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกับคาตอบแทนในดานเงินเดือนและสวัสดิการของ
ขาราชการที่ทํางานเหมือนกัน เชน บางสวนราชการมีเงินคาลวงเวลา หรือบางสวนราชการมีเงิน
รายไดอ่ืนตอบแทนใหกับตําแหนงจํานวนใกลเคียงกับเงินเดือนหรือมากกวา  เปนตน 
 ฉะนั้น ความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม    
ซ่ึงจะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนั้น กลาที่จะพูดไดอยางจริงใจวา “เขาพอใจที่จะทํางาน” ซ่ึงเรียก
อีกอยางหนึ่งวา “ความพึงพอใจในการทํางาน” 
 ในชวงตนป ค.ศ.1900 นั้นเชื่อวาผูปฏิบัติงาน มีความตองการสิ่งตอบแทนที่เปนเงิน         
เทานั้น จึงมีการเนนใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกิจเปนสําคัญ ตอมาจากการศึกษาที่ เมือง 
Howthorn ในป ค.ศ. 1927 พบวา การใชความสัมพันธ และคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลเปน   
ปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน ตามทัศนะของ กิลเมอร (รัตนพร จารีต. 
2547 : 50 ; อางอิงจาก Gilmer.  1971.  Industrial Psychology.  p.142) ไดกลาวถึง องคประกอบตาง ๆ ที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรู ยอมเห็นวามีความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
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 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การที่มีโอกาสไดรับความกาวหนาจากความสามารถในการทํางานนี้ ยอมทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 3. สถานที่ทํางานและการบริหาร (Company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของหนวยงาน และการดําเนินการของหนวยงาน 
 4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นวาคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงาน
หญิง และผูทําโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐบาล 
 5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic spects of the job) มีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็คงจะเกิด
ความพึงพอใจ 
 6. การบังคับบัญชา (Commanding) ไดแก เทคนิควิธีการและความสามารถในการบังคบั
บัญชา ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา องคประกอบนี้คนงานหญิงมีความรูสึกไวมากกวา
คนงานชาย 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก สภาพลักษณะของการติดตอส่ือสารทั้ง
ภาวะภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษาสูง 
 9. สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน 
เชน แสง สี เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และมีงานวิจัยอีกหลายอยางที่แสดงใหเห็นวา สภาพการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 
 10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จ บํานาญ ซ่ึงเปนตอบแทนเมื่อ
ออกจากงาน การบริการตาง ๆ สวัสดิการ ที่พักอาศัย เปนตน 
 สรุปไดวา  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความมั่นคง
ปลอดภัย  ความกาวหนาในการทํางาน  สถานที่ทํางาน  คาจางหรือคาตอบแทน  การบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา และสวัสดิการตาง ๆ  สงผลใหพนักงานงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยที่จูงใจใหปฏิบัติงาน ตามทัศนะของ บารนารด (รัตนพร จารีต. 2547 : 51 ; อางอิงจาก
Barnard.  1972.  The Functions of the Executive.  pp.142-149) ไดกลาวถึง  ส่ิงจูงใจที่จะใหหนวยงาน
หรือผูบริหารหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานมี 8 
ประการ ดังนี้ 
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 1. ส่ิงจูงใจเปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ ส่ิงตอบแทน เงินรางวัล 
คาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงสิ่งที่มีความจําเปนทางกายเปนสําคัญ เพื่อเปนการชดเชย
หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non material 
opportunity) หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางกันไปจากคนอื่น เชน เกียรติยศ อํานาจพิเศษ
สวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้น เปนตน จัดไดวาเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญและชวยใน
การสงเสริมความรวมมือในการทํางาน มากกวารางวัลที่เปนวัตถุ 
 3. ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physicial conditions) 
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่นไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่
สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่เปดโอกาสใหแสดงฝมือทํางานอยางเต็มความรู 
ความสามารถ อันจะกอใหเกิดความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวของตนเองและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจทางสังคม (Association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูเพื่อนรวมงาน การยกยองนับถือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันพอใจรวมงาน
กับหนวยงาน 
 6. ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงานของแตละคน (Adaptation of habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละคน 
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged     
participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในงานทุกชนิด            
ที่หนวยงานจัดใหมีขึ้น ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนกําลังสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน               
มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยูรวมกัน (The condition of communication) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีอยูรวมกันฉันทมิตร มีหลักประกันและความมั่นคงในงาน 
 สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน องคกรหรือหนวยงาน
ตาง ๆ จึงควรทราบวาพนักงานในองคกรของตนตองการสิ่งใด เพราะถาองคกรสามารถตอบสนอง
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ความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ เพราะความพึงพอใจของ
พนักงานนั้นจะเปนสิ่งที่นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.5 แนวความคดิเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2542 : 34-39) ไดกลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
appraisal) หมายถึง การประเมินคุณคาการทํางานของบุคคลเปนวิธีที่ผูบังคับบัญชาบันทึก และ
ลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไว เพื่อเปนสิ่งประกอบการพิจารณา
เปนคาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน การประเมินจะชวยรักษาระดับการทํางานให
อยูในลักษณะที่นาพอใจและสงผลใหพนักงานคนอื่นพยายามปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น และ
ชวยใหผูบังคับบัญชาตัดสินใจในการเลื่อนตําแหนงโยกยายไดงายขึ้น กอนทําการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะตองมีการพรรณนางาน (Job description) เพื่อเปนจุดเริ่มตนของการเขียนมาตรฐาน
การปฏิบัติงานซึ่งตองประกอบดวยรายละเอียดตาง ๆ เชน ผลิตภัณฑตองไดตามคุณภาพ 
คาใชจายอยูในวงเงินที่กําหนด รวบรวมผลการปฏิบัติงานและกําหนดผูประเมิน เมื่อไดขอมูลที่
พรอมแลวจึงเริ่มประเมินการปฏิบัติงาน โดยมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานหลายวิธี ดังนี้ 
 1. การประเมินโดยใชสเกล (Graphic  rating  scale)  เปนการพิจารณาผลงานในดาน 
ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรวมมือ ความเปนผูนํา แลวใหคะแนนแตละหัวขอ โดยแบงเปน
ระดับตาง ๆ  เชน ดีเลิศ ดีมาก พอใช 
 2. การเปรียบเทียบ (Employee comperison) เหมาะกับลักษณะงานของบุคคลที่
แตกตางกัน จําเปนตองใชวิธีเปรียบเทียบโดยการจับคู และตองพิจารณารายละเอียดจึงจะเห็น
ความ แตกตางกัน 
 3. แบบตรวจสอบรายการ (Check list) โดยการสรางแบบตรวจสอบรายการขึ้น เชน 
ความคิดริเร่ิม   ความเปนผูนํา   การทํางานผิดพลาดผูประเมินจะทําเครื่องหมายตามคุณสมบัติ
ของผูถูกประเมิน แลวจึงนําผลการตรวจสอบรายการไปเปลี่ยนเปนคะแนน 
 4. การบันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา ที่จะ   
ตองบันทึกเหตุการณสําคัญ เชน ไมนําเงินผอนชําระของลูกคามาสงใหแผนกการเงิน เพื่อจะได 
นําเหตุการณนี้ไปประกอบในการพิจารณาตอบแทนหรือเลื่อนตําแหนงในรอบป 
 5. แบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally archored rating scales) เปนการประเมิน 
โดยพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมสําคัญเทานั้น เชน ความรับผิดชอบงาน ความเปนผูนํา โดยจะ
พิจารณารายละเอียดการใหคะแนนของแตละหัวขอ แลวนําคะแนนรวมมาพิจารณาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 6. แบบเนนการจัดการโดยยึดวัตถุประสงค (Management by objective) โดยจะให 
หัวหนางานและผูรวมงานรวมกันกําหนดวัตถุประสงคเชิงปริมาณที่ชัดเจน ผูประเมินจะใชวัตถุ
ประสงคเปนมาตรฐานในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7. แบบเขยีนคาํบรรยาย (Essay appraisal) เปนการเขยีนคาํประเมนิใชคําบรรยายถงึ
ผลการปฏบิตังิาน วิเคราะหขอดี ขอเสยี ทีจ่ะตองปรบัปรุงและพฒันาตอไป 
 8. แบบตรวจสอบเพิ่มเติม (field review) เปนการตรวจสอบเพิ่มเติมโดยฝายบริหาร 
บุคคลรวมกับหัวหนางานของผูถูกประเมิน ซ่ึงจะทําใหมีความถูกตองมากกวาใหฝายใดฝายหนึ่ง 
พิจารณาเพียงลําพัง 
 9. แบบศูนยการประเมิน (assessment centers) โดยจัดใหกลุมบุคคลที่มีประสบการณ 
มีความรอบรูงานเปนอยางดี เปนศูนยกลางในการประเมินคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด โดย
การใชทดลองทํางานรวมกันในระยะเวลาหนึ่ง 
 การวัดผลการปฏิบัติงาน ตามทัศนะของ ภรณี กีรติบุตร และมหานนท (2529) ได
กลาวถึง การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) การวัดผลการปฏิบัติงานของ  
องคการจัดเปนกิจกรรมเชิงบริหารที่ตอเนื่อง และหรือทับซอนกันเปนบางสวนกับการวางแผน
ปฏิบัติการ ประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย การเปรียบเทียบผลงานกับเปาหมาย 
หรือมาตรฐานที่กําหนดไวลวงหนา การวัดผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนงาน ที่จะชวยใหองค
การหรือผูปฏิบัติงานไดรับทราบขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่แสดงถึงความกาวหนารวมทั้ง
ปญหาอุปสรรค และความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงาน จัดเปนกระบวนงาน
ทางการบริหารที่พึงตองดําเนินการคูขนาน หรือเปนสวนหนึ่งของกระบวนวางแผนกลยุทธและ
การจัดการผลงานขององคการ (Strategic planning and Performance management) มีกิจกรรม 
กระบวนงานที่สําคัญ สรุปไดดังภาพประกอบ 3 

 
 ภาพประกอบ 3  กระบวนการวัดผลการปฏิบตัิงาน 
 
ที่มา : จรัส  สุวรรณมาลา. 2539 : 9 
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 จากภาพประกอบ 3  อธิบายไดวา การกําหนดผลลัพธในการปฏิบตังิานขององคการ ซ่ึง
เปนขั้นตอนแรกของการวัดผลการปฏิบัติงานนั้น และจดัเปนขัน้ตอนทีม่คีวามสาํคญัคอนขางมาก
จะประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ 2 สวน คือ การกําหนดตัวชี้วัดผลงาน (Performance indicator) 
และการกําหนดคาของตัวชี้วัดหรือเกณฑมาตรฐานเชิงปริมาณ (Performance standard) ที่ตอง
การบรรลุถึง กลาวโดยทั่วไป คือ การกําหนดผลลัพธของการดําเนินงาน องคการจะกําหนด
ตัวชี้วัดผลงาน โดยอิงหรือมีสัมพันธภาพกับวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค กลยุทธและ
กิจกรรมหลักขององคการ กระบวนการกําหนดผลลัพธขององคการ ซ่ึงกระบวนการกําหนด
ผลลัพธขางตนเปนสวนหนึ่งของ การวางแผนกลยุทธขององคการ 
 หลังจากที่องคการมีความชัดเจนในเรื่องผลลัพธที่ตองการแลว องคการจะตองจัดใหมี
การแปลงกรอบแนวทาง ตามแผนกลยุทธใหเปนกิจกรรมการปฏิบัติ โดยจัดทําเปนแผนปฏิบัติ
การ (Performance plan) และลงมือปฏิบัติการตามแผนงานที่กําหนด พรอมทั้งดําเนินการวัดผล
การปฏิบัติงานภายใตกรอบตัวชี้วัดผลงานที่ไดมีการกําหนดไวลวงหนา เพื่อรายงานใหแกผูที่มี
สวนไดสวนเสียทุกฝายรับทราบ และดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของเปนลําดับไป 
 การกําหนดตัวชี้วัดผลงาน คือ การดําเนินการภายใตกรอบของทฤษฎีระบบ (ระบบการ 
ดําเนินงานทั่วไป) โดยมีจุดสนใจในการดําเนินการ สรุปไดดังภาพประกอบ 4 ดังนี้ 

 

 
 
 ภาพประกอบ 4  การดาํเนินกิจกรรมทางการบริหาร 
 
ที่มา : ทิพาวดี เมฆสวรรค. 2539 : 10 
 

วัตถุประสงค ปจจัยนําเขา กิจกรรม ผลผลิต ผลลัพธ 

โครงการ (1) 
(Project) 

ผลสัมฤทธิ์ (Results) (7) 

ความมีประสิทธิผล ความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ 

(Economies) (8) (Efficiencies) (9) (Effectiveness) (10) 
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 จากภาพประกอบ 4  อธิบายไดวา เร่ิมตนจากการกําหนดหรือสรางความชัดเจนของวัตถุ
ประสงคการดําเนินงาน อันหมายถึง การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับผลงานที่คาดหวัง ซ่ึงองคการจะ
กําหนดโดยอิงแนวทางเนื้อหาตามวิสัยทัศน วัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคการ ปจจัยเบื้องตนจะ
ชวยใหองคการสามารถระบุปจจัยนําเขาสําหรับการดําเนินงาน อันไดแก ทรัพยากรเชิงกายภาพ (คน 
เงิน วัสดุ เครื่องมือ) ทรัพยากรเชิงกรอบความคิด (ขอมูลสารสนเทศ:ความรู) ที่จําเปนตอการดําเนิน
กิจกรรม เพื่อแปรเปลี่ยนปจจัยนําเขาใหกลายเปนผลผลิตและผลลัพธ ภายใตกรอบของระบบทั่วไป 
โดยโครงสรางของการวัดผลจะเนนการดําเนินการ  3  ดาน ดังนี้ 
 1. ดานความประหยัด (Economy) เปนการวัดและประเมินผลงาน โดยเปรียบเทียบ
ทรัพยากรที่ตองการสําหรับแตละกิจกรรม ที่ตอบสนองตอวัตถุประสงคเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง และความ
ประหยัดเปนการวัดผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนปจจัยนําเขา (Input) 
 2. ดานความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) การที่กิจกรรมตาง ๆ ดําเนินไปไดโดย
สามารถสรางผลผลิตระดับที่สูงกวาปจจัยนําเขา สามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริง กิจกรรม      
มีผลผลิตเพิ่มขึ้น การดําเนินกิจกรรม การบริหารองคกรที่มีประสิทธิภาพ การสรางผลงานใหไดมาก
ขึ้น โดยใชทรัพยากรที่มีอยูคงที่ หรือสรางผลงานใหไดจํานวนเทาเดิม แตใชทรัพยากรที่ลดนอย 
เปนกระบวนการวัดผลงานที่มุงเนนที่กระบวน (Process) 
 3. ดานความมีประสิทธิผล (Effectiveness) การดําเนินงานกิจกรรมขององคการ 
สามารถสรางผลงานไดและสอดรับกับเปาหมายตามวัตถุประสงค ทั้งในสวนของผลผลิตและ
ผลลัพธ ซ่ึงเปนกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเปาหมายที่กําหนดไดตรงตามคาดหวัง 
 ตัวช้ีวัดผลงาน  ตามทัศนะของ วัฒนา วงศเกียรติรัตน และสุริยา วีรวงค (2545: 119 -122) 
ไดกลาวถึง ตัวช้ีผลงาน ส่ิงที่แสดงออกเปนตัวเลขที่ใชในการวัดผล บงบอกถึง ผลสําเร็จของการ
ดําเนินกิจกรรมทางสังคมที่เปนนามธรรมใหเปนตัวแปรที่เปนรูปธรรมสามารถวัดไดภายใตระบบ
สารสนเทศ เพื่อใชประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร มีขอควรตองคํานึง 7 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตรงประเด็นและความเพียงพอ ซ่ึงจะเปนการนําตัวช้ีวัดผลงานไปใชในระบบ
สารสนเทศ เพื่อวินิจฉัยส่ังการ กําหนดปรับปรุงนโยบายแผนงานและโครงการทางสังคม 
 2. คุณลักษณะในเชิงลําดับชั้นของตัวช้ีวัด ไดแก  ภาพรวมโครงสรางและการกระจาย  
(Aggregate-Structural-Distribution Indicators) ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดที่บงชี้ถึงผลลัพธสุดทายของการ
ปฏิบัติตามนโยบายเฉพาะดานระดับแผนงาน ผลงานระดับโครงสรางเปนตัวช้ีวัดผลผลิตจากการ
ดําเนินกิจกรรมตามโครงการที่จะนําไปสูการบรรลุนโยบายเฉพาะดาน และตัวช้ีวัดระดับการ
กระจายเปนตัวช้ีวัดกิจกรรมโดยนําปจจัยการผลิตมาสู กระบวนการ 
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 3. การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานตามนโยบายแผนงานและโครงการ ควรกําหนดตัวช้ีวัด
ผลงานใหนอยที่สุด โดยควรเลือกเฉพาะตัวแปรที่สําคัญจากกลุมตัวแปรที่ใชทําเปนตัวช้ีวัดผลงาน 
 4. การกําหนดมาตรฐานเชิงเปาหมายของตัวช้ีวัดผลงานตามแผนงานโครงการทาง
สังคม ควรเนนมาตรฐานเชิงเปาหมาย ในลักษณะของกลุมประชากรผูไดรับประโยชนมากกวา
เปาหมายที่เปนมูลคาทางการเงิน 
 5. ตัวช้ีวัดผลงานควรเนนความประหยัด โดยพยายามใชขอมูลที่มีอยู หรือไดมีการ
จัดเก็บไวแลวมาเปนขอมูลพื้นฐานในการคิดคํานวณ 
 6. ตัวช้ีวัดผลงานควรมีความเปนเอกนัย โดยไมควรตองมีการตีความในภายหลัง มี
แหลงขอมูลอ่ืนที่จะชวยใหการแปลความหมายเปนที่เขาใจไดโดยบุคคลทั่วไป 
 7. ตัวช้ีวัดผลงานควรเชื่อมโยงถึงความเปนรูปธรรมของผลงานที่เกิดขึ้นจริง ตัวช้ีวัด
ผลงานตามแนวทางการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์จะประกอบดวยตัวช้ีวัดที่สําคัญ ดังนี้ 
  7.1 ตัวช้ีวัดปจจัยนําเขา (Input indicators) ไดแก ปริมาณหรือจํานวนทรัพยากร
โดยรวม ที่ใชในการดําเนินกิจกรรมหรือบริการ 
  7.2 ตัวช้ีวัดผลผลิต (Output indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงปริมาณจํานวนสิ่งของ 
ที่เปนผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรม และหรือจํานวนผูไดรับการบริการ 
  7.3 ตัวช้ีวัดผลลัพธ (Outcome indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของการ
ดําเนินงานในระดับเหนือกิจกรรม อันหมายถึง โครงการ แผนงาน โดยการเทียบเคียงผลลัพธที่เกิด
ขึ้นกับเปาหมาย วัตถุประสงคที่กําหนดไว เปนผลงานที่เปนผลสืบเนื่องจากการไดมาซึ่งผลผลิต ที่มี
ความสัมพันธโดยตรงกับกิจกรรมที่ดําเนินการ 
  7.4 ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพ (Efficiency indicators) เปนตัวช้ีวัดผลงานที่มีการบงชี้
ประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงานในเชิงเปรียบเทียบ ระหวางหนวยขอมูล 2 หนวย 
(Outputs/Inputs) โดยทั่วไปแลวจะแสดงในรูปของคาใชจายตอหนวยของผลผลิต หรือระยะเวลา
การใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของนักเรียนที่ไดเล่ือนชั้น หรือที่สําเร็จการศึกษา 
ระยะเวลาทํางาน (ช่ัวโมง) เปนตน 
  7.5 ตัวช้ีวัดความคุมคา (Cost-effectiveness) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงคาใชจายตอหนวย
ของผลลัพธที่จะชวยแสดงถึงความคุมคา (Value for money) ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินกิจกรรม เชน 
ตนทุนเฉลี่ยในการชวยเหลือใหผูวางงานใหมีงานทําภายหลังจากที่ไดเขารับการฝกอบรม เปนตน 
  7.6 ตัวช้ีวัดปริมาณงาน (Workload indicators) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงปริมาณความ
ตองการในการใชการรับบริการหรือปริมาณของภาระงานในหนาที่ของบุคลากร เชน จํานวนแพทย
ตอประชากรในเขตพื้นที่ใหบริการ เปนตน 
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  7.7 ขอสนเทศเชิงอธิบาย (Expianatory information) เกี่ยวกับผลงานที่เกิดขึ้น เปน
ขอมูลที่บงบอกถึงสาเหตุ เงื่อนไข องคประกอบที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ สวน
ใหญ เปนขอมูล คําอธิบายใหทราบถึงสาเหตุ เงื่อนไข องคประกอบเหลานี้ อาจจะอยูภายใตหรืออยู
นอกเหนือการควบคุมขององคการและผูดําเนินกิจกรรมก็ได 
 2.6  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 “คน” เปนปจจัยที่ สําคัญที่ สุดที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ  บรรลุ
วัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี เขาใจ
ธรรมชาติของคนในองคการ เขาใจความตองการของคน ทั้งความตองการทางจิตวิทยาและความ
ตองการทางสังคม มีการจูงใจที่เหมาะสมก็จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจ กระบวนการบริหารอื่น ๆ ก็จะสามารถดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไป
ไดดวยดี ดังนั้น การกําหนดแนวทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจูงใจ
ไดอยางถูกตองและเหมาะสมนั้น จะสามารถสรางรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานของบุคคลดวยความ
พึงพอใจและมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น มีทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีเปนจํานวน
มาก โดยทฤษฎีตาง ๆ มีพื้นฐานจากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยที่มีความเชื่อมโยงกัน โดยเริ่ม
จากการศึกษาความตองการทางรางกายและความตองการทางจิตของมนุษย เพื่อประยุกตใชใหเปน
แรงขับหรือแรงจูงใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลไปสูเปาหมายกอใหเกิดความพึงพอใจที่ตองการ 
 แนวคิดและทฤษฎีความตองการไดถูกประยุกตใชเพื่อสรางแรงจูงใจใหกับบุคคลใน
องคการ มีความเชื่อมโยงกันทั้งทางดานเนื้อหาและกระบวนการ ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 วัฒนะ มหิพันธ (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 22-24) ไดสรุปทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) 
เกี่ยวกับความตองการของมนุษยไวดังนี้ 
  1.1 มนุษยมีความตองการซึ่งมีอยูเสมอและไมส้ินสุด ถาความตองการสิ่งใดและ
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะหมดไป และหากมีความตองการสิ่งอื่นเขามาแทนที่ กระบวนการ
เหลานี้จะเริ่มตั้งแตเกิดจนตายไมมีที่ส้ินสุด 
  1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไปความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
  1.3 ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการใน
ระดับขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงขึ้นไป ก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันที และลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs) ไดแบงไวเปน 5 ระดับ 
ตั้งแตระดับต่ําสุดไปจนถึงระดับสูงสุด มีดังนี้ 
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   1.3.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ
เบื้องตนเพื่อการอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การ
พักผอน และการพักผอนมาสโลว (Maslow) ไดกําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการ
ตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด และความตองการอื่นก็จะกระตุนบุคคล
ตอไป (Needs) 
   1.3.2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) 
เปนความตองการที่จะไดรับความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย เชน อุบัติเหตุ
อาชญากรรม และยังตองการการรับประกันความมั่นคงในหนาที่การงาน ทรัพยสิน ที่อยูอาศัย 
เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดานการเงินแกผูปฏิบัติมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเห็นไดวา ความตองการของ
สหภาพแรงงานที่มีฝายบริหารนั้น นอกจากจะมีความตองการเกี่ยวกับผลตอบแทนทางดานการเงิน
ใหสูงขึ้นแลว ยังมีความตองการที่เกี่ยวกับความมั่นคงและผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ อีกดวย 
   1.3.3 ความตองการทางดานสังคม (Social needs) เมื่อความตองการทางดาน
รางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่
สําคัญตอพฤติกรรมของคน ตามปกติคนชอบมีนิสัยอยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้นความตองการ
ทางดานนี้ จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมอยูเสมอ “คน” ตองการเพื่อนไมวาจะ
เปนเพื่อนบานหรือเพื่อนรวมงาน 
   1.3.4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem needs) ความ
ตองการใหไดรับการยกยองในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู 
ความสามารถ การนับถือตนเอง รวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถเขาใกลชิดบุคคลสําคัญที่ทําใหฐานะของ
ตนเดนและเปนที่ยกยองของสังคม ความตองการนี้เปนทฤษฎีการพึงพอใจอํานาจ (Power) ความ
ภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self - confidence) 
   1.3.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดใฝฝน (Self-
actualization needs) ความตองการประเภทนี้เปนความตองการลําดับสูงสุด เปนความตองการที่
อยากไดรับความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง ความตองการชนิดนี้จะมีมาก
หรือนอยนั้น ขึ้นอยูกับความสําเร็จที่ไดรับในลําดับขั้นตน ๆ ที่ผานมา ซ่ึงจะกอใหเกิดความมานะ 
และมองเห็นความตองการในลําดับถัดไป เปนสิ่งที่ทาทายและจะตองเอาชนะใหได เชน ความนึก
คิดที่อยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือเปนนักกีฬาที่มีความสามารถไดรับการยกยอง เปนตน 
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 ความตองการทั้ง 5 ระดับ อาจจําแนกออกไดเปน 2 ขั้น เพือ่ใหมองเหน็ความแตกตางของ
ความตองการไดงายขึ้น ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ความตองการขั้นต่ํา (Lower-order needs) เปนความตองการที่จะตองไดรับการ
ตอบสนองกอน เพื่อใหเกิดความพอใจภายนอก ไดแก ความตองการทางดานรางกาย และความ
ตองการความปลอดภัย 
 ขั้นที่ 2 ความตองการขั้นสูง (Higher-order needs) เปนความตองการที่จะไดรับการ
ตอบสนองทีหลัง เพื่อใหเกิดความพอใจภายใน ไดแก ความตองการดานสังคม ความตองการมี
เกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม และความตองการความสมหวังในชีวิต 
 สรุปไดวา   ความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมาย ทั้งในดานปริมาณและขอบเขต ซ่ึง
หากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะเกิดความพอใจ และส่ิงเหลานี้จะ
สงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ซ่ึงจะเปนแนวทางใหผูบริหารจัดหาส่ิงจูงใจตาง ๆ เพื่อ
ตอบสนองพนักงาน เชน การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหความรับผิดชอบงานมากขึ้น
เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลจงรักภักดีตอองคกรที่ทํางานเพื่อองคกร แตสภาพความตองการของบุคคล
ยอมไมเหมือนกัน ความตองการของแตละบุคคลยอมจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสภาพฐานะของ
บุคคล ส่ิงแวดลอม และฐานะทางเศรษฐกิจ 
 ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่สามารถอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดและ
ถูกนํามาปรับใชในองคการตาง ๆ อยางกวางขวาง และแพรหลายแตกตางกันไปตามลักษณะ หรือ
องคประกอบขององคการ ทั้งนี้เพื่อสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของบุคคลใน
องคการนั้น อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการเกิดจากปจจัยที่แตกตางกันและเปนไปตามลําดับขั้น หากหนวยงานใดมี
ส่ิงจูงใจมากและสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคลได บุคลากรในหนวยงานนั้นก็
ยอมจะปฎิบัติงานดวยความพึงพอใจมากขึ้น เพราะสิ่งจูงใจจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงานดวยเต็ม
ใจ รักในงานที่ทํา และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตถาหากหนวยงานใดไมมีส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดการขาดแรงจูงใจ หรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ความ
ตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
 2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 วรูม (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 27-28 ; อางอิงจาก Vroom.  1964.  Work and Motivation) 
ไดกลาวถึง แรงจูงใจเปนความคาดหวังของบุคคลที่มีตอความสามารถในการทํางานของตน และ
ผลลัพธที่ตนจะไดรับจากการทํางานนั้นทฤษฎีความคาดหวังคนพบวา คนจะใชพลังและความ
พยายามสูงสุดในการชวยใหงานขององคการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค ผลงานของวรูมเปน
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ที่ทราบกันในนามของทฤษฎีความคาดหวัง โดยวรูม มองวาระดับผลงานของคน วรูม เรียกวา      
ผลระดับแรก (First level outcome) ซ่ึงจะถูกกําหนดโดยความชอบที่บุคคลผูนั้นมีตอวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลาย ๆ อยาง ซ่ึงวรูม เรียกวา ผลระดับที่สอง (Second 
Level Outcomes) หรือส่ิงที่แปรออกมา (Variance) เชน หากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนง
ที่สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพเปนปจจัยที่สําคัญในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น ผลระดับ
แรกของเขาอาจเปนวา เขาจะตองปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวา โดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ําแลวแต
กรณี และผลระดับที่สองที่ชอบ คือ การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น และถึงแมวาผลเหลานั้น
จะมีส่ิงอื่นๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน เงินเดือนสูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง 
แนวความคิดอีกอันหนึ่งของ วรูม คือแนวความคิดเกี่ยวกับความเปนเครื่องมือ (Instrumentality)   
ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกของคนงานที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวน
แนวความคิดอันสุดทาย คือ ความคาดหวัง ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของคนงานกับผล
ระดับแรก จะเห็นไดวา ความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือ ซ่ึงจะแตกตางกัน
ตรงที่วา ความคาดหวัง เปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก 
สวนความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สอง 
การที่จะโนมนาวจิตใจใหคนทํางานไดนั้น ขึ้นอยูกับความคาดหวังที่คนเชื่อวาความพยายามของตน
จะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเครื่องมือของผลระดับแรกที่มีตอผลระดับที่
สอง  ซ่ึงทายที่สุดแลว การที่คนจะปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับจิตภาพและความ
เชื่อของเขาวาเขาตองการหรือไม และจะใชกลยุทธอะไรที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามที่เขา
ไดเลือกทางเดินเอาไว 
 ทฤษฎีความคาดหวัง นับเปนแนวทฤษฎีการจูงใจ และใหที่มองในภาพรวมโดยมหีลักการ
วา บุคคลมีความคาดหวังจากการทํางานเพราะไดรับรูวา ผลลัพธที่ไดจากความพยายาม และ
ปฏิบัติงานอยางจริงจัง จะประสบความสําเร็จและนําไปสูผลการตอบแทนบางอยางได 
 2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Two-Factors Theory) 
 เฮอรซเบอรก (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 20-22 ; อางอิงจาก Herzberg.  1979.  The 
motivation to work.  pp.185-224) ไดกลาวถึง ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก วา ไดพัฒนามา
จากทฤษฎีของมาสโลว และพบวา มีสองปจจัยที่สงผลใหคนชอบหรือไมชอบงาน โดยที่
องคประกอบที่ทําใหพึงพอใจในงานกับองคประกอบที่ทําใหไมพึงพอใจในงานนั้นไมเหมือนกัน 
โดยสามารถจําแนกได 2 ปจจัย ไดแกปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน 
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 ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุ     
ใหเกิดความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the job) มี 5 ประการ ดังนี้ 
 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ และการรูจัก
ปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดนั้น ผลงานและความสําเร็จของเขาจึงกอใหเกิดความรูสึกพอใจ และ
ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานดวยกัน การยอมรับนี้
อาจเปนการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด อันสอให
เห็นถึงการยอมรับความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ และการยอมรับนับ
ถือก็จะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะงานที่ทํา (The work itself หรือ challenging work) หมายถึง งานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหอยากที่จะลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะ
สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตเพียงผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุม 
 5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงงานที่สูงขึ้น การ
มีโอกาสไดศึกษาเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลนั้นจะเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
แตถามีปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ไมเกี่ยวของกับงาน
โดยตรง (Context of the job) มี 8 ประการ ดังนี้ 
 1. เงินเดือน (Salary) 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation 
with superior, subordinate, peers) 
 4. สถานภาพ (Status) 
 5. นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 
 6. สภาพการทํางาน (Working conditions) 
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 7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 
 8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision techniques) 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไม
พึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัย ถามีคาเปนลบบุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ําจุน
หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรเบรก (Hergberg) เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารได
ทราบวาปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลไดทํางานดวยความมี
ประสิทธิภาพในทํางานใหองคกรอยางเต็มที่ และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึง
พอใจในการทํางาน เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและ
กําลังใจของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ไดรับการยอมรับก็จะ
สงผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจที่จะทํางานอยาง
เต็มกําลังเต็มความสามารถนั่นเอง 
 2.8  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 แมคเกรเกอร (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 24-26 ; อางอิงจาก McGregor 1967.  The Human Side 
of Enterprise.  p.220) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูปทฤษฎี X  
 ทฤษฎี  X มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน ดังนี้ 
 1. คนโดยสวนมากมีสัญชาติญานเกียจคราน ไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงการ
ทํางาน 
 2. เนื่องจากคนไมชอบการทํางาน จึงตองการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนํา หรือขูวา
จะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 
 3. คนโดยสวนมากชอบใหผูคอยแนะนําชี้แนวทางในการทํางาน โดยพยายามหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใด 
 โดยสาระสําคัญแลว ทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมชอบการทํางาน 
พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยก็จะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 
ดังนั้นการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน จะตองใชการบังคับใหเกิดความกลัว และใหผลตอบแทนทาง       
กายภาพ ทฤษฎีนี้แมมิไดกลาวอยางชัดแจงวา จะใชวิธีลงโทษหรือขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออก
ถึงการบังคับโดยทางออม ดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรง 
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 ทฤษฎี Y มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน ดังนี้ 
 1. คนมักจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ
พักผอน 
 2. การควบคุมจากบุคคลอื่นและการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางานบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเอง และควบคุมตัวเองในการทํางาน
เพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 
 3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่
จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่คนมีสวนผูกพัน 
 4. คนเราไมเพียงแตตองการความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกดวย 
 5. คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 
 ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้ง และเปนการมอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง และการดําเนินงานในองคการจะสําเร็จไดนั้น 
ตองไดรับความรวมมืออยางจริงจังและมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยให
ตั้งอยูในความพอใจดวย 
 สุวิทย แสนสุข (ปติ วัลยะเพ็ชร.  2548 : 27) ไดกลาวถึง การเปรียบเทียบแนวคิดของแมค
เกรเกอร (McGregor) กับแนวคิดในทฤษฎีลําดับขึ้นความตองการของมนุษยของมาสโลว (Maslow) 
กลาวคือ ตามทฤษฎี X นั้นบุคคลมีความตองการในระดับต่ํา 3 ลักษณะที่มาสโลวจัดไว คือความ
ตองการทางดานกายภาพ ความตองการความปลอดภัย และความตองการทางสังคม สําหรับตาม
ทฤษฎี Y นั้น บุคคลมีความตองการในระดับสูง 2 ลักษณะ ตามที่มาสโลวไดจัดไว คือ ความ
ตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสมหวังในชีวิต 
 สรุปไดวา   การที่จะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลาย ๆ ดาน จึงตองมี
การปรับปรุงและพัฒนาจุดออนตาง ๆ ใหดีขึ้น เชน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ เปนตน เพื่อใหพนักงาน
มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน และทํางานอยางเต็มรู ความสามารถ  ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของ
งานที่ทําดวย 
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3.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    ในการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความคิดเห็นตอปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผลการศึกษาวิจัยทีเ่กีย่วของ ดังนี ้
 กาญจนา  กาญจนะ  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชพี
โรงพยาบาลสวนปรุง จังหวัดเชียงใหม โดยเก็บขอมูลกลุมประชากรซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
กับผูปวยจิตเวช  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยระดับสูง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
หลายดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานการไดความยอมรับนับถือ ดานการมีโอกาสกาวหนา ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดาน
นโยบายและการบริหาร ดานสภาพสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนการอยูในระดับปานกลาง 
  วัตรภู อาจหาญ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของกองวิชาการ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความพึง
พอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาปจจัยดานความยุติธรรม และโอกาสกาวหนาในวิชาการและปจจัยดานการสงเสริม
ใหพัฒนาความรู ความสามารถ มีความคิดเห็น ในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานความเพียงพอ 
ของสวัสดิการในหนวยงาน มีความคิดเห็นในระดับต่ํา สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลัง
ของขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มีผลกระทบกับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
ที่แตกตางกัน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม 
โอกาสกาวหนาในราชการ และดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน 
 สุดารัตน แกวกาญจนารัตน (2542 : 83-84) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป        
ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลที่ดําเนินงานการบริหาร เพื่อคุณภาพทั้งองคกรเห็นวา
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานในการดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรที่เขาไดรับนั้น 
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับสูง รองลงมาไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สวน
ความกาวหนานั้นไดรับนอยที่สุดและอยูในระดับต่ํา ระดับความพึงพอใจในการดําเนินงานการ
บริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในชวงคะแนนระดับปานกลาง 
                   ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การบริหารและนโยบาย
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ของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 ปราการ กุฎีคง (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยบางประการที่สงผลตอ 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัททีพีไอคอนกรีต จํากัด พบวา 
ประสิทธิภาพในการทํางาน จากการประเมินตนเองของพนักงานมีความแตกตางกันตามป
จจัยเชาวนอารมณ ทัศนคติ อายุ และเพศ สวนประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมิน โดย
เพื่อนรวมงานและการประเมินโดยหัวหนา งานไมพบความแตกตาง 
  ชมพูนุท วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย  ฝายขาย บริษัท การบินไทยจํากัด 
(มหาชน) ประชากรจํานวน 150 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of 
variance) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการใน
การทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการ
ทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 
และหนวยงานที่สังกัด 
 มัทนพร คําบุญ และ สุปราณี คมคาย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต : กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีอายุ  เพศ  รายได  สถานภาพสมรส  การศึกษา  อายุการทํางาน  ตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานไมตางกัน และนอกจากนี้ยังพบวาการขาดงาน และความพอใจในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสามารถแจกแจงไดดังนี้ ดานการขาดงานพบวา 
พนักงานที่ไมเคยขาดงานมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่เคยขาดงาน และใน
ดานความพอใจในการทํางานพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานสูงประสิทธิภาพในการทํางาน
จะสูงกวาพนักงานที่มีความพอใจ ในการทํางานต่ํากวา เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานองคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน สัมพันธ
ภาพภายในองคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน เปนตน ซ่ึง
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทํางานของพนักงานใหมี
ศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
 อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 



39 

พนักงานที่มี เพศ ระดับ การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05  และผลการทดสอบความสัมพันธของอายุ
และประสบการณการทํางานของ พนักงาน พบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปติ วัลยะเพ็ชร ร.น. (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดาน
ความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดานโอกาสความกาวหนาและดานความยุติธรรม ใน
หนวยงานเปนลําดับสุดทายมีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับต่ํา ไดแก ดานความเพียงพอของรายได 
ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหาร และมีตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรม
กิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 อนุชา ยันตรปกรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ   
20 - 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 
ปขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี       
สวนใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีรายไดตอเดือน
นอยกวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไม
เพียงพอ ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดาน
บุคลากร ดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับ
การศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
สวนเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี อายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 สรุปไดวา   การศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของ  พบวา  มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบดวย ความมั่นคง ความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายการ
บริหารจัดการ สภาพการทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คาจางและคาตอบแทน ซ่ึงผูวิจัย
จะไดนําไปเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป 


