
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารรายงาน
และรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  1.1 ประวัติของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 
  1.2 นโยบาย และวิสัยทัศนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  1.3 โครงสรางองคกร 
  1.4 ระบบพนักงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 2. แนวความคิดที่เกี่ยวของ 
  2.1 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 
  2.2 แนวคดิเกีย่วกบัความพึงพอใจ 
  2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความคิดเหน็ 
  2.4 แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการ 
 3. ทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 
  3.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
  3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  3.3 ทฤษฎีสองปจจัย 
  3.4 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลจากเอกสาร หนังสือ ตํารา อินเทอรเน็ต และอื่น ๆ ซ่ึงเกี่ยวของกับ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในหัวขอตาง ๆ ดังนี้    
 1.1 ประวัติของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกของประเทศไทย ถือกําเนิดจาก
โรงเรียนสําหรับฝกหัดวิชาขาราชการฝายพลเรือน โดยไดรับพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จ
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พระจุลจอมเกล า เจ าอยูหั ว  โปรดเกล าฯ  ใหตั้ งขึ้น  ณ  ตึกยาวข างประตูพิมานชัยศรีใน
พระบรมมหาราชวัง เมื่อ พ.ศ. 2442  (ประเทศไทยเปลี่ยนวันขึ้นปใหมตามปฏิทินสากลในป พ.ศ. 
2483 (ค.ศ. 1940) ดังนั้น พ.ศ. กับ ค.ศ. กอนหนานี้จึงเหล่ือมกันอยู 1 ป) และไดรับพระบรม             
ราชานุญาตใหเปล่ียนชื่อเปนโรงเรียนมหาดเล็ก เมื่อ 1 เมษายน พ.ศ. 2445  ทั้งนี้เพื่อผลิตบุคลากรให
รับราชการ ซ่ึงมีการขยายตัวอยางรวดเร็ว อันเปนผลจากพระบรมราโชบายปฏิรูประบบบริหาร
ราชการแผนดินเมื่อ พ.ศ. 2425 ตอมาทั้งภาคราชการและเอกชนตองการบุคลากรทํางานในสาขาวิชา
ตาง ๆ กวางขวางมากขึ้น พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวไดทรงอนุสรณคํานึงถึงพระบรมรา
โชบายในสมเด็จพระบรมชนกาธิราชที่จะ “ใหมีมหาวิทยาลัยขึ้นสําหรับเปนสถาบันอุดมศึกษาของ
ชาวสยาม” พอที่จะชวยใหกิจการปกครองทองที่ของกระทรวงมหาดไทยดําเนินไปไดดีในระดับหนึ่ง
แลวสมควรขยายการจัดการศึกษาเพื่อสนองความตองการของ กระทรวง ทบวง กรมอื่นๆ จึงทรงพระ
กรุณาโปรดเกลาฯ ใหสถาปนาโรงเรียนมหาดเล็กเปนสถาบันอุดมศึกษา พระราชทานนามวา 
“โรงเรียนขาราชการพลเรือนของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว” เมื่อ 1 มกราคม พ.ศ.
2453 (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) 
 ตอมาทรงเห็นวาควรขยายกิจการใหกวางขวางตามพระราชประสงคเพื่อใหเปนพระบรม
ราชานุสาวรียอันยิ่งใหญและถาวรในสมเด็จพระบรมชนกาธิราช พระองคจึงไดพระราชทานเงินทุน
ที่เหลือจากการที่ราษฎรไดเร่ียไรเพื่อสรางพระบรมราชานุสาวรียพระบรมรุปทรงมาจํานวนเกาแสน
กวาบาท ใหใชเพื่อสรางอาคารเรียนและเปนตึกบัญชาการบนที่ดินของพระคลังขางที่จํานวน 1,309 ไร 
ซ่ึงอยูที่อําเภอปทุมวัน และเงินที่เหลือจากการสรางก็ไดพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหใช          
เพื่อกิจการของโรงเรียนตอไป ทั้งนี้ไดพระราชทานพระมหกรุณาธิคุณเสด็จพระราชดําเนินและทรง
วางศิลาพระฤกษในการสรางอาคารดังกลาวเมื่อ 3 มกราคม พ.ศ. 2458 (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
2554 : ออนไลน)  
 ในครั้งนั้น มีการเปดสอน 8 แผนกวิชา ไดแก การปกครอง กฎหมาย การฑูต การคลัง 
การแพทยการชาง การเกษตร และวิชาครู จัดการศึกษาใน 5 โรงเรียน (คณะในปจจุบัน) คือโรงเรียน
รัฐประศาสนศาสตร ตั้งอยูในพระบรมมหาราชวัง โรงเรียนฝกหัดอาจารยตั้งอยูที่บานสมเด็จ
เจาพระยา โรงเรียนราชแพทยาลัยตั้งอยูที่โรงพยาบาลศิริราช โรงเรียนเนติศึกษาตั้งอยูที่เชิงสพาน
ผานพิภพลีลา และโรงเรียนยันตรศึกษาตั้งที่วังใหมหรือวังกลางทุง หรือวังวินเซอร (เคยเปนวังของ
สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชเจาฟามหาวชิรุณหิศ (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) 
 ตอมาพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ไดมีพระราชดําริที่จะขยายการศึกษาใน
โรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ใหกวางขวางยิ่งขึ้น คือ ไมเฉพาะสําหรับผูที่จะเลาเรียนเพื่อรับ
ราชการเทานั้น แตจะรับผูซ่ึงประสงคจะศึกษาขั้นสูงใหเขาเรียนไดทั่วถึงกัน จึงทรงพระกรุณาโปรด
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เกลาฯ ใหประดิษฐานโรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ขึ้นเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ 26 
มีนาคม พ.ศ. 2459 เพื่อเปนพระบรมราชานุสาวรียเฉลิมพระเกียรติแหงสมเด็จพระพุทธเจาหลวง ให
เจริญกาวหนากวางขวางแผไพศาลและมิรูเสื่อมสูญ  (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในชวงแรกมีการจัดการศึกษาเปน  4 คณะ  ไดแก  คณะ              
รัฐประศาสนศาสตร คณะแพทยศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะอักษรศาสตรและวิทยาศาสตร 
โดยในระหวาง พ.ศ. 2459 - 2465  มีการปรับปรุงมาตรฐานการศึกษาระดับประกาศนียบัตร และ
การเตรียมการจัดการเรียนการสอนระดับปริญญา มีการติดตอกับมูลนิธิร็อกกี้ เฟลเลอร เพื่อให
ชวยเหลือการเรียนการสอนของคณะแพทยศาสตร จากนั้นระหวาง พ.ศ. 2466 - 2480 เร่ิมรับผูสําเร็จ
หลักสูตรมัธยมบริบูรณเขาเรียนในคณะแพทยศาสตร ขณะเดียวกันก็ไดมีการปรับปรุงหลักสูตรและ
รับนักเรียนผูจบประโยคมัธยมบริบูรณเขาเรียนอีก 4 คณะ และในระหวางป 2481 - 2490 เร่ิมเนน
การเรียนการสอนอันเปนพื้นฐานของวิชาชีพในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยมีการจัดเตรียม
มหาวิทยาลัยคือนักเรียนจะตองเลือกเรียนตามคณะตางๆ ที่มหาวิทยาลัยเปดสอนใหมีโรงเรียน
เตรียมอุดมศึกษาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยข้ึน  (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) 
 หลังจากนั้น ในชวงระหวาง พ.ศ. 2491 - 2503  เปนระยะเวลาของการขยายการจัด
การศึกษาออกไปในศาสตรและศิลปวิทยาการตาง ๆ โดยเนนระดับปริญญาตรีเปนหลัก และตั้งแต 
พ.ศ. 2504 จนถึงปจจุบัน เปนชวงเวลาของการขยายการศึกษาระดับปริญญาตรีเพิ่มขึ้น และเริ่ม
พัฒนาการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาสงเสริมการคนควา  วิจัย  การอนุรักษและสนับสนุน
ศิลปวัฒนธรรมและการบริการทางวิชาการใหแกสังคม มีการจัดตั้งสถาบันวิจัยสถาบันบริการและ
ศูนย เพื่อใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยเพื่อการวิจัยและพัฒนาตนเองใหดีที่สุดเทาที่
จะทําไดทุกวิถีทางใหสมกับเปนพระบรมราชานุสาวรียของ สมเด็จพระพุทธเจาหลวงพระปยมหาราช
พสกนิกรชาวไทยตลอดไป  (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน)  
 1.2 นโยบาย และวิสัยทัศนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีนโยบาย  และวสัิยทัศน ในการดําเนินงานดงันี้ 
  1.2.1 นโยบายของจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการดําเนินงาน โดยเนนที่การเปนแหลงความรูและ
แหลงอางอิงของแผนดิน เพื่อเสริมสรางคนและสังคมไทยใหพึ่งพาตนเอง แขงขันและรวมมือได
อยางทัดเทียมและยั่งยืนในประชาคมโลก  มุงเนนการผสมผสานการวิจัยเขากับการเรียนการสอน 
และการสรางองคความรูใหม สรางบัณฑิตที่มีความรูและทักษะที่ไดมาตรฐานในระดับนานาชาติ 
และเหมาะสมกับสังคม สามารถครองตนอยางมีคุณธรรมและเปนผูนําสังคมได  นโยบายของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําหนดขึ้นบนพื้นฐาน การตระหนักถึงกลุมผูมีสวนเกี่ยวของกับ อันไดแก 
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นิสิต บุคลากร  ผูใชบัณฑิต สังคมและประเทศเปนหลัก  โดยมุงเนนที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของระบบและผลลัพธที่จะเกิดขึ้นผานการระดมความคิดของคณะผูบริหารจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการและผูชวยอธิการบดี เพื่อ
นําเสนอตอสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน)  
  1.2.2 วิสัยทัศนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 วิสัยทัศน ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยใชกําหนดทิศทางการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
ระหวางป พ.ศ. 2551 - 2555 ซ่ึงเปนการสืบสานพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา
เจาอยูหัว ผูสถาปนาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหเปน “มหาวิทยาลัยของแผนดิน” โดยทําใหสังคม
มั่นใจวา  เมื่อใดก็ตามที่สังคมมีปญหา ประเทศชาติตองการความชวยเหลือ จุฬาฯ จะสวมบทบาท
เชิงรุก เพื่อรวมแกปญหาตาง ๆ  ทุกคนจะนึกถึงจุฬาฯ เปนอันดับแรก ๆ  จุฬาฯ ตองเปน “เรือธง”  
ของบานนี้ เมืองนี้ มีบทบาทชี้นํา รวมทั้งเตือนสติสังคมใหเกิดความถูกตองและเปนธรรม 
(จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) 
 การบรรลุวิสัยทัศนของจุฬาฯ เมื่อครบหนึ่งรอยปแหงการสถาปนานั้น ในระหวางป พ.ศ. 
2551-2555 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีความปรารถนาที่จะเปน “เสาหลักของแผนดิน” โดยมีผลผลิต
ที่สําคัญในชวงระยะ 4 ปนี้ ไดแก 

1. เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก 
2. เปนปญญาแหงแผนดิน 
3. เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่คลองตัว กระชับและรวดเร็ว 
4. เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง 

 การที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะเปนที่พึ่งพาใหแกสังคม และประเทศชาติในฐานะ “เสา
หลักของแผนดิน” ไดนั้น ตองเริ่มจากภายใน จึงเปนที่มาของเปาหมายสูการเปน “บานอันอบอุน
ของคนดี และคนเกง” อันประกอบดวยยุทธศาสตร  6 ประการ ไดแก กาวหนา ยอมรับ เขมแข็ง 
มั่นคง เกื้อกูล และเปนสุข (จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) ดังแสดงในตาราง 1  
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ตาราง 1 วิสัยทัศน และยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

ผลผลิตที่สําคัญ ยุทธศาสตรหลักที่ใช ความหมายทั่วไป 
 
เปนมหาวิทยาลัย
มาตรฐานและชั้นนํา
ในระดบัโลก 

 
“กาวหนา” 

 
เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก มีคุณภาพ
ทางวิชาการอนัเปนที่ยอมรบัในระดับนานาชาติ 
โดยการผลิตบัณฑิต ผลงานวจิัยและผลงาน
วิชาการที่เปนที่ยอมรับในระดับนานาชาต ิ

เปนปญญาแหง
ความรูสูแผนดิน 

“ยอมรับ” เปนปญญาแหงแผนดิน รับผิดชอบและนํา
สังคม ทั้งในระดับชาตแิละระดับทองถ่ิน โดย
บูรณาการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน 
การวิจยัและกจิการนิสิตเพื่อผลิตบัณฑิตที่
ตอบสนองความตองการของประเทศ ตลอดจน
สรางและนําเสนอผลงานวิชาการที่สามารถชี้นํา
การพัฒนาและการแกปญหาของสังคมไทย 

เปนมหาวิทยาลัยที่มี
ระบบการบริหาร
จัดการที่คลองตัว
กระชับและรวดเร็ว 

“เขมแข็ง” เปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ มีคุณธรรมควบคูไป
กับความเปนเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทาง
วิชาการ สืบสานความเปนไทย ดวยการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและ
บริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

 “มั่นคง” เปนมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารทรัพยสินทั้ง
ทางกายภาพ ทรัพยสินทางปญญาอยางมี 
ประสิทธิภาพและยั่งยืน ตลอดจนพัฒนา
ความสัมพันธและนําศกัยภาพของศิษยเกา
มารวมพัฒนามหาวิทยาลัย 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ผลผลิตที่สําคัญ ยุทธศาสตรหลักที่ใช ความหมายทั่วไป 
   

เปนบานอันอบอุน
ของคนดีและคนเกง 

“เกื้อกูล” เปนมหาวิทยาลัยที่สงเสริมความเสมอภาคใน
โอกาสทางการศึกษา เกื้อกูลนิสิต บุคลากร
ผูปฏิบัติงานและสนับสนุนชุมชน 

 “เปนสุข” เปนบานอันอบอุนของคนดแีละคนเกง โดย
พัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัย สรางเสริม
สุขภาพ สรางความผูกพันของบุคลากร สงเสริม
และพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
 

 
ที่มา : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน  
 
 1.3 โครงสรางองคกร  และบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนบานหลังใหญที่มีความอบอุน ประกอบไปดวยบุคลากรที่
เปนทั้งคนเกงและคนดี เปนตนแบบของมหาวิทยาลัยสรางเสริมสุขภาพ ในดานกาย ใจ สังคม และ
ปญญา บุคลากรทุกคนไดรับการสงเสริมใหพัฒนาและแสดงออกถึงความรูสามารถและศักยภาพ
อยางเต็มที่ นับไดวาเปนอุทยานจามจุรีเพื่อการเรียนรูที่เปนสุข เปน Green campus มีโครงการตาง ๆ 
เชน โครงการพัฒนาคณาจารย โครงการบานนี้มีสุข และอ่ืน ๆ อีกมากมาย  และนอกจากนี้
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยยังใหความชวยเหลือพรอมทั้งการสนับสนุนบุคลากรดังจะเห็นไดจาก 
กองทุนสําหรับบุคลากรและนิสิตที่ประสบความเดือดรอน ใหไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือได
อยางทันทวงทีและตอเนื่อง โครงการสานสัมพันธระหวางบุคลากร และระหวางอาจารยกับศิษย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายหลักของมหาวิทยาลัย อันไดแก การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการ
ทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บุคลากรทุกคนในจุฬาฯ จึงเปยมไปดวย
คุณภาพพรอมรับใชสังคมตอไป (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน)   
 โครงสรางองคกรของจุฬาฯ ประกอบไปดวยสภามหาวิทยาลัยโดยมีศาสตราจารย 
นายแพทย จรัส สุวรรณเวลา เปนนายกสภามหาวิทยาลัย   อธิการบดี คือ ศาสตราจารย นายแพทยภิรมย 
กมลรัตนกุล  รองอธิการบดี 9 ทาน  และผูชวยอธิการบดี 19 ทาน ดูแลหนวยงานตาง ๆ รวมทั้งหมด 
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41 แหง อันประกอบไปดวย  สํานักงานมหาวิทยาลัย  คณะ วิทยาลัย  สํานักวิชา  สถาบัน  และ
หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่น มีสภาคณาจารย ที่ปรึกษา รวมทั้งผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ อีกมากมาย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยยังมีบุคลากรตําแหนงทางวิชาการเปนจํานวนมากกวา 2,800 คน ประกอบดวย
ศาสตราจารย 100 คน รองศาสตราจารย และ ผูชวยศาสตราจารยกวา 1,600 คน  นอกจากนี้ นิสิตระดับ
ปริญญาตรีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีจํานวนทั้งสิ้น 21,825 คน นิสิตระดับปริญญาโทจํานวน
ทั้งสิ้น 10,746 คน นิสิตระดับปริญญาเอกจํานวนทั้งสิ้น 2,394 คน และจํานวนนิสิตทั้งหมดรวมทั้ง
นิสิตระดับ ประกาศนียบัตรบัณฑิต และประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง มีทั้งสิ้น 35,595 คน สําหรับ
จํานวนบุคลากรทั้งขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีทั้งสิ้น 7,861 คน (ขอมูล ป พ.ศ. 2553 -
ภาคตน)  (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน)   
 1.4 ระบบพนักงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ระบบพนักงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยบริหารโดย  คณะกรรมการนโยบายบุคลากร
สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  โดยแบงพนักงานมหาวิทยาลัย 
แบงออกเปน 2 ประเภท  (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน) ดังนี้ 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประกอบดวยพนักงานที่มีตําแหนง ศาสตราจารย                
รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย  และอาจารย 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ แบงออกเปน  4  กลุมตําแหนงงาน ดังนี้ 
  2.1 กลุมงานวิจัย 
  2.2 กลุมบริหารจัดการ 
  2.3 กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ 
  2.4 กลุมบริการ 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร  สวัสดิการ  และวินัย
พนักงาน (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  2554 : ออนไลน)  ดังนี้ 
 1. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนระบบที่เปดกวาง เพื่อที่จะสามารถสรรหาบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพไดอยางกวางขวาง มีขั้นตอนในการสรรหาดังตอไปนี้ 
  1.1 ดําเนินการเผยแพรประชาสัมพันธตามสื่อตาง ๆ และกลุมเปาหมายรวมทั้งการ
ใหยื่นแบบแสดงความจํานงในการสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยไวลวงหนาได ตลอดจน
มหาวิทยาลัยเองก็ไดมีนโยบายกระจายอํานาจใหหนวยงานสามารถเปดรับสมัครพนักงาน
มหาวิทยาลัยของแตละคณะหนวยงานได ในระดับ P7 - P9 ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความคลองตัวและได
พนักงานมหาวิทยาลัยตามความตองการของแตละหนวยงานมากที่สุด 
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  1.2 การสอบในระดับ P7 - P8 และ P9 มหาวิทยาลัยไดมอบอํานาจใหคณะหนวยงาน 
สามารถคัดสรรพนักงานมหาวิทยาลัยไดเอง สวนการจางพนักงานในระดับที่สูงกวาระดับ P7 ระดับ
จัดการ (หัวหนางาน) P6 ขึ้นไปนั้น เพื่อความโปรงใส มหาวิทยาลัยจึงมอบหมายใหสวนกลางเปน
ผูดําเนินการรับสมัครและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย โดยสวนบริหารงานบุคคลจะประกาศ
คุณสมบัติไวอยางกวาง ๆ แลวใหผูมีคุณสมบัติมาแสดงความจํานงยื่นใบสมัครไว เชน อายุตอง            
ไมต่ํากวา 25 ป พรอมผล TOEFL และผลทดสอบความรูทางคอมพิวเตอรหรือไดรับการทดสอบ
ความรูทางภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรจากศูนยทดสอบทางวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ผานการเปนหัวหนางาน เมื่อหนวยงานตองการหัวหนางาน (P6) ในสาขาใด ๆ จึงจะเรียกผูสมัคร            
ที่ตรงสาขามาทําการคัดเลือกพรอมใหหนวยงานสงผูแทนเขามารวมเปนกรรมการสอบสัมภาษณ
ดวย ซ่ึงที่ผานมามหาวิทยาลัยไดดําเนินการคัดเลือกใหกับหนวยงานตาง ๆ ไปหลายตําแหนงแลว 
  1.3 การทําสัญญา เมื่อบุคคลผานการสอบคัดเลือกจากหนวยงานในจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ขั้นตอนตอไปคือการทําสัญญา ดังตอไปนี้ 
   1.3.1 สัญญาทดลองปฏิบัติงาน พนักงานมหาวิทยาลัยตองทดลองปฏิบัติงาน
คร้ังแรกภายในระยะเวลา 4 เดือน นับแตวันเริ่มปฏิบัติงาน หากผานการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานครั้งแรกแลว ใหปฏิบัติงานตอไปจนครบหนึ่งป โดยตองมีการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานครั้งที่สอง หากผานการประเมินจึงทําสัญญาปฏิบัติงานตอไป และในระหวางเวลาที่
ทดลองปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยอาจพิจารณายกเลิกสัญญาทดลองปฏิบัติงานได ตามความเหมาะสม 
   1.3.2 สัญญาปฏิบัติงาน โดย สัญญาปฏิบัติงานแรก มีกําหนดระยะเวลา 3 ป สัญญา
ปฏิบัติงานฉบับที่สองมีกําหนดระยะเวลา 5 ป สัญญาปฏิบัติงานฉบับตอ ๆ ไป มีกําหนดระยะเวลา            
ไมเกิน 10 ป 
   1.3.3 การเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  การเปลี่ยนสัญญา
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยไดสอบแขงขันหรือ
คัดเลือกไดในตําแหนงงานใหม  ในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานใหมภายในจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัยไมตองยื่นใบลาออกจากการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย แตใหใช
แบบฟอรมการขอยายงานเพื่อเปลี่ยนสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัย โดยพนักงานมหาวิทยาลัย
ตองกรอกขอมูลที่เปนจริงและเขียนใหครบสมบูรณ  ทั้งนี้การขอยายงาน มหาวิทยาลัยอนุญาตให
เร่ิมงาน ณ วันที่ 1 ของทุกเดือน (ไมเวนวันหยุดราชการ) ทั้งนี้เพื่อรักษาความตอเนื่องในเรื่องสิทธิ
ประโยชนของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางไรก็ตาม พนักงานมหาวิทยาลัย ยังตองแจงลวงหนาอยาง
นอย 1 เดือน ตอผูบังคับบัญชาเพื่อขออนุญาตยายงานและเปลี่ยนงานใหม  สําหรับกรณีพนักงาน
มหาวิทยาลัยไปศึกษาตอแลวไดรับวุฒิสูงขึ้น จะกระทําไดตอเมื่อหนวยงานมีกรอบอัตรากําลังใน
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ระดับที่สูงขึ้นรองรับ และพนักงานไปสอบแขงขันหรือคัดเลือกไดก็จะดําเนินการเปลี่ยนสัญญา
ปฏิบัติงาน โดยมีการตีราคาการจางใหมแทน ซ่ึงที่ผานมาพนักงานมหาวิทยาลัยจะเขาใจวาสามารถ
ปรับเปลี่ยนตําแหนงที่ครองอยูเดิมไดทันที 
  1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีดังนี้ 
   1.4.1 การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
   1.4.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
   1.4.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจาง 
 โดยมีหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยใน
รูปแบบของคณะกรรมการ ซ่ึงประกอบดวย ประธาน และกรรมการ จํานวน 2 ถึง 4 ทาน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินตามเกณฑภาระงานขั้นต่ําของแตละตําแหนงและตามภาระ
งานที่พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับมอบหมาย การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งที่สอง และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาปฏิบัติงาน หนวยงานจะประเมินพนักงานเร็วขึ้นและให
แลวเสร็จเปนเวลาอยางนอยสามเดือนกอนครบอายุสัญญา สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป จะประเมินทุกหกเดือน 
 2. สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
 มหาวิทยาลัยไดพัฒนาดานสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ใหกับพนักงานมหาวิทยาลัย
อยางตอเนื่องนับจนปจจุบันนี้ มีดังนี้ 
  2.1 ดานการรักษาพยาบาล (กองทุนประกันสังคม) 
 มหาวิทยาลัยไดจัดทําประกันสังคม เพื่อใหคุมครองดานการรักษาพยาบาลใหกับพนักงาน
มหาวิทยาลัย แตการประกันสังคมไมไดใหสิทธิประโยชนดานการรักษาพยาบาลอยางเดียว แตยัง
เปนหลักประกันในการดํารงชีวิตใหกับผูประกันตน (พนักงานมหาวิทยาลัย) และรับผิดชอบการ
เฉลี่ยความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นตาง ๆ หรือใหประโยชนทดแทนกรณีอ่ืน ๆ อีก ซ่ึงปจจุบันนี้มี 7 กรณี 
ไดแก 
 1. กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวย 
 2. กรณีทุพพลภาพ          
 3. กรณีตาย 
 4. กรณีคลอดบุตร 
 5. กรณีสงเคราะหบุตร 
 6. กรณีชราภาพ 
 7. กรณีวางงาน 
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 สําหรับการจายสมทบเขากองทุนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ในฐานะผูประกันตนจะตอง
จายรอยละ 5 จากฐานเงินเดือน และมหาวิทยาลัยในฐานะนายจางอีกสวนหนึ่ง ที่ตองสมทบเขา
กองทุนอีกรอยละ 5 อยางไรก็ตาม ประกันสังคมก็ไดกําหนดวงเงินสูงสุด 15,000 บาท หมายความ
วา ถาพนักงานมหาวิทยาลัยเงินเดือนสูงกวา 15,000 บาท ก็จะถูกหักจากอัตราสูงสุด 15,000 คือ จาย
ใหกับประกันสังคมเพียง 750 เดือน  
  2.2 ดานการสงเสริมการออมทรัพย (กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ) 
 มหาวิทยาลัยไดจัดใหมีกองทุนสํารองเล้ียงชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยขึ้น ตาม
พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2530  เปนกองทุนที่นายจางจัดตั้งขึ้นเพื่อเปนสวัสดิการ
ใหพนักงานสมัครเปนสมาชิกกองทุนโดยความสมัครใจ เพื่อเปนการออมระยะยาวรวมกันระหวาง
พนักงานกับหนวยงานที่เปนผูวาจาง สงเสริมการออมระยะยาว มีเงินออมเมื่อเกษียณอายุหรือ
ลาออกจากงาน เปนหลักประกันของครอบครัว กรณี ออกจากงาน หรือเสียชีวิต และเปนนิติบุคคลที่
ใหสิทธิประโยชน ตลอดจนผลตอบแทนตาง ๆ แกพนักงานมหาวิทยาลัย ที่เปนสมาชิกหลายดาน 
รวมทั้งยังเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมและการเลือกนโยบายการลงทุน โดยมีบริษัทหลักทรัพย
จัดการกองทุน ที่เปนมืออาชีพในการบริหารจัดการรวมทั้งสิทธิประโยชนทางภาษี ที่สามารถนําไป
ลดหยอนทางภาษีได และการมีกฎหมายเฉพาะรองรับที่มีคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาด
หลักทรัพย (ก.ล.ต.) เปนนายทะเบียนเปนผูกํากับดูแลใหเปนไปดวยความเรียบรอย และเกิดความ
มั่นคง  โดยมีรายละเอียดของกองทุนสํารองเลี้ยงชีพดังนี้ 
 มติสภามหาวิทยาลัย คร้ังที่ 675 วันที่ 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2549 เห็นชอบใหบริษัท
หลักทรัพยจัดการกองทุน กสิกรไทย จํากัด เปนผูจัดการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เปนกองทุนประเภท 
กองทุนรวม โดยมีคณะกรรมการกองทุน จํานวน 9 คน ประกอบดวย คณะกรรมการซึ่งมาจากการ
เลือกตั้งของพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 4 คน (ฝายลูกจาง) และกรรมการซึ่งมาจากการแตงตั้ง
ของมหาวิทยาลัย จํานวน 5 คน (ฝายนายจาง) มีการเก็บสะสมเงินและการจายคืนดังนี้ 
 1. การเก็บเงินสะสมและเงินสมทบเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
 เงินสะสม สมาชิกจายเงินสะสมเขากองทุน ในอัตรารอยละ 3 ของคาจาง และเงินสมทบ
หนวยงานจายเงินสมทบเขากองทุนในอัตรารอยละ 3 ของคาจาง  
 2. การจายเงินคืนแกสมาชิกกองทนุฯ เมื่อส้ินสุดการวาจาง หรือ ลาออกจากงาน 
  2.1 เงินสะสมที่จายเขากองทุนทั้งหมดรวมทั้งผลประโยชนสุทธิที่เกิดจากเงินสะสมนั้น 
  2.2 เงินสมทบและผลประโยชนสุทธิจากเงินสมทบในอัตราสวนตามจํานวนปของ
การทํางานในมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
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   2.2.1 ทํางานไมถึง 1 ป ยังไมมีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่
มอบแกสมาชิก 
   2.2.2 ตั้งแต 1 ปแตไมถึง 2 ป มีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่
มอบแกสมาชิกรอยละ 20 
   2.2.3 ตั้งแต 2 ปแตไมถึง 3 ป มีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่
มอบแกสมาชิกรอยละ 40 
   2.2.4 ตั้งแต 3 ปแตไมถึง 4 ป มีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่
มอบแกสมาชิกรอยละ 60 
   2.2.5 ตั้งแต 4 ปแตไมถึง 5 ป มีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่
มอบแกสมาชิกรอยละ 80 
   2.2.6 ตั้งแต 5 ปขึ้นไป มีอัตราสวนเงินสมทบและผลประโยชนสุทธิที่มอบแก
สมาชิกรอยละ 100 
  2.3 สิทธิการลา 
 สิทธิการลาของพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลาตามระเบียบ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการลาของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2551 ประกอบดวยลากิจ           
ลาพักผอน ลาปวย ลาเพื่อทําหมัน ลาคลอด ลาเพื่อดูแลบุตร และภรรยาหลังคลอด ลาอุปสมบท             
ลาเพื่อบวชชีพราหมณ ลาเพื่อประกอบพิธีฮัจจ ลาเขารับการเตรียมพลหรือรับราชการทหาร ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. การลาพักผอน ปละไมเกิน 10 วันทําการ และเมื่อรวมวันลาพักผอนสะสมกับวันลา
พักผอนในปที่จะลาแลวจะตองไมเกิน 20 วันทําการ โดยมีเกณฑการลาปฏิบัติงานมาแลวครบ 1 ป
ยื่นผูบังคับบัญชาไมนอยกวา 3 วันทําการ เมื่อไดรับอนุมัติจึงจะหยุดงานได 
 2. การลากิจ  ปละไมเกิน 10 วันทําการ  โดยยื่นผูบังคับบัญชาไมนอยกวา 3 วันทําการ 
เมื่อไดรับอนุมัติจึงจะหยุดงานได 
 3. การลาปวย  ปละไมเกิน 30 วันทําการ โดยสามารถลาปวยติดตอกันเกินกวา 3 วันทํา
การขึ้นไป  และใหแนบใบรับรองของแพทยผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมมาพรอมกับใบลาดวย 
 4. การลาคลอด  ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วันรวมวันหยุดระหวางวันลา โดยใหไดรับ
เงินเดือนตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกิน 45 วัน ไมถือเปนวาลาปวย และไดรับจากกองทุน
ประกันสังคมอีก 45 วัน  โดยยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาลวงหนาอยางนอย 3 วันทําการ เมื่อไดรับ
อนุมัติแลวจึงจะหยุดงานได และใหยื่นใบรับรองของแพทยผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมตอ
ผูบังคับบัญชาภายใน 15 วันทําการนับแตวันที่คลอด ในกรณีการคลอดฉุกเฉินที่ไมอาจยื่นใบลา
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ลวงหนาได ใหพนักงานมหาวิทยาลัยหรือบุคคลในครอบครัวแจงตอผูบังคับบัญชาทราบในโอกาส
แรกที่จะทําได 
 5. การลาอุปสมบท  ลาเพื่อบวชชีพราหมณ  หรือลาเพื่อประกอบพิธีฮัจจ 
  5.1 การลาอุปสมบท  ลาไดไมเกิน 1 พรรษา และใหมีสิทธิลากอนวันเขาพรรษาและ
หลังวันออกพรรษาไดอีกรวมแลวไมเกิน 21 วัน ในกรณีเปนการลาอุปสมบทนอกพรรษา ใหลา
อุปสมบทไดไมเกิน 30 วันรวมวันหยุดในระหวางการลา 
  5.2 ลาเพื่อบวชชีพราหมณ  ลาไดไมเกิน 30 วันรวมวันหยุดในระหวางการลาเพื่อไป
ถือศีลและปฏิบัติธรรม ณ สถานปฏิบัติธรรมที่ไดรับการรับรองจากสํานักงานพระพุทธศาสนา
แหงชาติ 
  5.3 ลาเพื่อประกอบพิธีฮัจจ  ลาไดไมเกิน 30 วัน รวมวันหยุดในระหวางการลา ณ 
เมืองเมกกะ ประเทศซาอุดิอาระเบีย  โดยพนักงานมหาวิทยาตองปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
ติดตอกันมาแลวอยางนอย 3 ป และสามารถใชสิทธิลาประเภทใดประเภทหนึ่งไดเพียงหนึ่งครั้ง
ตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยไดรับเงินเดือนระหวางลา 
 ตามที่สิทธิการลาปวยของมหาวิทยาลัยขอควรทราบ  คือมหาวิทยาลัยไดกําหนดให
สามารถลาไดปละไมเกิน 30 วันทําการ และในกรณีที่พนักงานมีการเจ็บปวยตอเนื่องหรืออุบัติเหตุก็
แลวแต ซ่ึงอาจทําใหเกินสิทธิที่ไดรับ 30 วันทําการ ซ่ึงจะทําใหพนักงานไมสามารถไดรับเงินเดือน
จากหนวยงานในกรณีที่ลาเกินสิทธิ ในการนี้ พนักงานสามารถไปเบิกคาทดแทนการขาดรายไดจาก
กองทุนประกันสังคมได โดยไดรับในอัตรารอยละ 50 ของคาจางไมเกิน 90วัน/คร้ัง และรวมกัน         
ไมเกิน 180 วัน/ป เวนแตปวยเปนโรคเรื้อรังจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดไมเกิน 365 วัน 
  2.4 สวัสดิการเงินกูเพื่อเคหะสงเคราะห 
 มหาวิทยาลัยไดคํานึงถึงความจําเปนและความเดือดรอนในดานที่อยูอาศัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซ่ึงเดิมยังไมไดเอื้อใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยใหสามารถใชสิทธิได จึงไดแกไข
ระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยสวัสดิการเงินกูเพื่อเคหะสงเคราะห พ.ศ. 2545  ใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยสามารถมีสิทธิขอรับสวัสดิการเงินกูเพื่อเคหะสงเคราะหได และยังไดแกไขระเบียบ 
สวัสดิการเงินกูเพื่อเคหะสงเคราะห โดยลดดอกเบี้ยเงินกูจากรอยละ 4 ตอป เปนอัตราดอกเบี้ย        
รอยละ 3 ตอป เพื่อใหสอดคลองกับสภาวะการปจจุบัน ในวงเงินไมเกิน 3,000,000 บาท (สามลาน
บาทถวน) ในการกูเพื่อซ้ือ/ปลูกสราง/ซอมที่อยูอาศัยแหงแรกของตนเอง โดยคุณสมบัติของ
พนักงานมหาวิทยาลัยที่จะขอรับสวัสดิการ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยตองมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยตอเนื่องมาแลวไมนอยกวา 3 ป และจะตองมีบัญชีเงินเดือนหรือคาจาง พอที่จะให
มหาวิทยาลัยหักผอนชําระเงินกูและดอกเบี้ยได 
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  2.5 เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (พชค.) 
 มหาวิทยาลัยอนุมัติใหพนักงานมหาวิทยาลัยใหไดรับเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว คือ  
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยที่ไดรับเงินเดือนไมเกินเดือนละ 10,000 บาท ไดรับเงินเพิ่มการ
ครองชีพช่ัวคราวเดือนละ 1,000 บาท และเมื่อรวมเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราวกับเงินเดือนแลวตอง
ไมเกินเดือนละ 10,000 บาท 
 2. กรณีที่เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราวรวมกับเงินเดือนที่ไดรับแลวไมถึงเดือนละ 7,000 
บาท ใหไดรับเงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราวอีกจํานวนหนึ่งเพื่อใหมีรายไดรวมเปนเดือนละ 7,000 
บาท 
  2.6 สวัสดิการดานหอพัก 
 มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการดานหอพักใหกับบุคลากร 3 หอพัก คือ 
 1. หอพักจุฬานิวาส จะเนนผูที่มีความจําเปนในการทําหนาที่ยาม นักการภารโรง 
พนักงานขับรถ คนงาน 
 2. หอพักจุฬานิเวศน จะเนนผูที่มีตําแหนงเทียบเคียงกับขาราชการที่มีความเดือดรอน
ดานที่พักอาศัย 
 3. หอพักวิทยนิเวศน เอื้อใหเฉพาะสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่มีงานวิชาการ
ทําระหวางที่เขาพัก 
  2.7 โครงการ การประกันแบบกลุม 
 เปนสวัสดิการที่ทางมหาวิทยาลัยดําเนินการให สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัย หมวดเงิน
อุดหนุน พนักงานมหาวิทยาลัย หมวดเงินรายได รวมทั้งลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดินและ
ลูกจางประจําเงินนอกงบประมาณแผนดินที่เปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีอายุไม
เกิน 65 ป ทั้งนี้ไมรวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยที่สังกัดหนวยงานวิสาหกิจ และหนวยงานที่มี
ระเบียบการบริหารงานบุคคลของหนวยงานเอง ซ่ึงการทําประกันแบกลุมนี้จะครอบคลุมทั้งการ
ประกันชีวิต การประกันอุบัติเหตุ และการประกันสุขภาพ (การรักษาพยาบาลทั้งแบบผูปวยใน และ
ผูปวยนอก) โดยมีรายละเอียดดังตอไป 
 1. ประเภทของสมาชิก แบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
  1.1 สมาชิกหลัก ไดแก สมาชิกที่มีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ยังคง
ปฏิบัติงานอยูภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  1.2 สมาชิกสมทบ ไดแก บิดา มารดา คูสมรส และบุตรของสมาชิกหลัก โดยบิดา 
มารดา และคูสมรสตองมีอายุไมเกิน 65 ป สวนบุตรตองมีอายุไมเกิน 21 หากกําลังศึกษาตองไมเกิน 
23 ป  
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 2. การใชสิทธิรักษาพยาบาล 
 ทั้งกรณีผูปวยในและผูปวยนอก หากเขารับการรักษาในสถานพยาบาลที่เปนเครือขายของ
ปริษัทประกัน ใหแสดงบัตรสมาชิก แลวชําระเงินสดเฉพาะสวนที่เกินอัตราการคุมครอง และหาก
เขารับการรักษานอกสถานพยาบาลที่เปนเครือขายของบริษัทประกัน ใหชําระดวยเงินสดตามคา
รักษาพยาบาลจริงแลวขอเบิกคืนภายหลัง จากบริษัทประกัน ผานสายงานสวัสดิการ ทั้งนี้ไมเกิน
อัตราที่คุมครอง 
 3. การขอเบิกคารักษาพยาบาล 
 ใหสมาชิกรวบรวม ใบเสร็จรับเงิน ใบรับรองแพทย ที่ระบุโรคและวันที่ชัดเจน และ
สําเนาสมุดเงินฝากธนาคารหนาที่แสดงเลขที่บัญชีของสมาชิกหลักเทานั้น แมจะเปนการขอเบิกของ
สมาชิกสมทบก็ตาม ซ่ึงจะยื่นสําเนาเลขที่บัญชีธนาคารในครั้งแรกที่ทําการเบิกเทานั้น แลวเสนอ
มายังสายงานสวัสดิการเพื่อสงตอไปยังบริษัทประกัน เมื่อผานการพิจารณาแลวบริษัทประกัน จะ
โอนเงินเขาบัญชีของสมาชิก ซ่ึงจะมีบันทึกแจงใหทราบตอไป 
 4. การพนสภาพการเปนสมาชิก 
  4.1 พนักงานมหาวิทยาลัยจะพนสภาพการเปนสมาชิกเมื่อพนักงานลาออก หรือ
เสียชีวิต 
  4.2 หากพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงเปนสมาชิกหลักพนสภาพการเปนสมาชิก สมาชิก
สมทบจะพนสภาพการเปนสมาชิกดวย  
  4.3 ใหหนวยงานตนสังกัดแจงรายชื่อ พรอมทั้งรวบรวมบัตรสมาชิกทั้งของสมาชิก
และสมาชิกสมทบ นําสงคืนสายงานสวัสดิการ เพื่อดําเนินการตอไป 
 3. การจัดทําบัตรประจาํตัวบุคลากร 
 พนักงานมหาวิทยาลัย สามารถขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ ประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยสงคําขอมีบัตรพรอมแนบรูปถาย จํานวน 2 รูป ขนาด 3x4 เซนติเมตร ไดที่
หนวยงานตนสังกัดหรือสงโดยตรงไดที่สายงานทะเบียนและบริการ 
 4. การออกหนังสือรับรอง 
 พนักงานมหาวิทยาลัยถาประสงคจะใหมหาวิทยาลัยออกหนังสือรับรองเพื่อใชเปน
หลักฐานประกอบเรื่องตาง ๆ ทั้งภาษไทยและภาษาอังกฤษ เชน ประกอบการทําวีซา เพื่อเปน
เอกสารค้ําประกัน โดยมาติดตอไดโดยตรงที่สวนบริหารงานบุคคล หรืออาจจะขอไดที่หนวยงาน
ตนสังกัด 
 5. การพนสภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย   
 การพนสภาพการเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย เกิดขึ้นเมื่อ 
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  5.1 ตาย 
  5.2 ลาออก ไดมีการกําหนดรูปแบบหนังสือขอลาออกจากพนักงานมหาวิทยาลัยจาก
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใหยื่นหนังสือขอลาออกจากงานตอผูบังคับบัญชาลวงหนาไมนอยกวา 
1 เดือน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยตองไดรับการอนุญาตจากผูบังคับบัญชากอนจึงจะสามารถออก
จากการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 
  5.3 ไมผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
  5.4 ระยะเวลาตามสัญญาปฏิบัติงานสิ้นสุดลง 
  5.5 ถูกเลิกสัญญาปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเกิดเมื่ออยูระหวางการทดลองปฏิบัติงานและไม
ผานการประเมินผล หรือในกรณีตอไปนี้ 
   5.5.1 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปอยูในระดับต่ําตองปรับปรุงเปน
เวลาสองปติดตอกัน 
   5.5.2 ผลการประเมินปฏิบัติงานประจําปอยูในระดับปานกลาง หรือต่ํากวาเปน
เวลาสามปติดตอกัน 
 6. วินัยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ระเบียบวินัยของมหาวิทยาลัย กําหนดไวเพื่อรักษาความเปนระเบียบเรียบรอยในการ
ปฏิบัติงานรวมกันของพนักงาน การฝาฝนหรือหลีกเลี่ยงจะถือเปนการกระทําผิดวินัยที่จะตองไดรับ
การพิจารณาทางโทษตามลักษณะความผิด ตามควรแกกรณีวิจัยของพนักงาน พอสังเขปดังนี้ 
  6.1 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต 
  6.2 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  6.3 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองอุทิศเวลาใหกับงานในหนาที่ 
  6.4 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองรักษาผลประโยชนและศักดิ์ศรีของมหาวิทยาลัย 
  6.5 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองปฏิบัติตนอยางเหมาะสมตอผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 
  6.6 พนักงานมหาวิทยาลัย จะตองไมประพฤติตนในทางเสื่อมเสียตอศีลธรรม หรือ
ฝาฝนกฎหมาย 
 พนักงานผูใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติ ตามระเบียบดานวินัยพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับ
การพิจารณาโทษตามสมควรแกกรณี ดังนี้ 
 1. ภาคทัณฑ 
 2. ตัดเงินเดือน 
 3. ยกเลิกการจาง 
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2.  แนวความคิดท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชแนวความคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพ  แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ  แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น  และ
แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการ เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและ
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชแนวความคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยผูวิจัยในศึกษาเอกสาร ตํารา และอื่น ๆ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
โดยแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพไดมีผูใหความหมายแตกตางกันไป มีเนื้อหาและรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 กิตติ  อมรเลิศวิทย (2545 : 5) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา งานใดจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับ
ออกมา เพราะฉะนั้นประสิทธิภาพจึงเทากับผลิตผลลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหาร
ราชการก็บวกความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซ่ึงเขียนเปนสูตร
ได ดังนี้ 

 
E = (O-I) + S 

 
 เมื่อ  E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
   O คือ   ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับ (Output) 
    I  คือ  ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input) 
   S คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 
  
 ภัทรพร ตุลารักษ (2545 : 7) ไดนําแนวคิดของ ฮารร่ิง (Harring) ที่เกี่ยวกับหลักการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ 12 ประการ ดังนี้ 
 1.   ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
 2.   ใหหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

 
 



 26

 3.   คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
 4.   รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
 5.   ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6.    การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 
 7.   งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
 8.   งานสําเร็จทันเวลา 
 9.   ผลงานไดมาตรฐาน 
              10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
  11.  กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือ ในการฝกสอนงาน 
              12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
 แนวความคิด Ideal type bureaucracy ไดกลาวถึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น 
ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ (Skill) ดังนั้น การที่จะเนนสงเสริมพัฒนาการแบงงานและการฝกงาน
เฉพาะงาน จะชวยใหเกิดการประหยัดทั้งทรัพยากรและเวลาในการปฏิบัติงาน และขั้นตอนการ
บังคับบัญชา รวมทั้งระเบียบวินัยขอบังคับของงานที่เห็นไดชัด (ภัทรพร  ตุลารักษ.  2545 : 7) 
 การจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพไดนั้น พนักงานจะตองมีจิตงาน ทํางานอะไรก็ทําให
สําเร็จ ไมหยิบโหยง ทํางานประณีต นั่นคือทํางานโดยไมผิดซึ่งมีสติ อุทิศเพื่องาน ทํางานอยางเต็มที่ 
(ฉันทะ) มีความขยันหมั่นเพียรอยางเต็มที่ (วิริยะ) มีความมุงมั่นใน ควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) 
และมีการไตรตรองงานนั้น ๆ วาดีหรือเลวอยางไร (วิมังสา) (ภัทรพร  ตุลารักษ.  2545 : 7) 
 ภัทรพร ตุลารักษ (2545 : 8) ไดสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพ ไว 5 ขอดวยกัน คือ 
 1.   คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา 
และมีความพึงพอใจ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย 
 4. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือ
จะตองลงทุนนอย และไดผลกําไรมากที่สุด 
           ธานินท  สุทธิกุญชร (2543 : 9 - 10) กลาวถึงประสิทธิภาพวามีความหมายรวมถึงการผลิต
ภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการ
พิจารณา คือ 
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 1.   ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การใช
ทรัพยากรดานเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
 2.   ประสิทธิภาพในมติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตอง   
ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการ
เปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการองคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน
องคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานและแนวการศึกษาเรื่องการพัฒนา 
 ประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผล
ความสําเร็จของการดําเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนที่นาพอใจทั้งในดานการผลิต การบริการมี
ความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคาและแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับ
ความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการเอง  (สมใจ  ลักษณะ.   2547 : 10 -12) 
ประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1.   ส่ิงแวดลอมนอกองคการ 
 2.   ส่ิงแวดลอมในองคการ 
 3.   ปจจัยขององคการ 
 4.   กระบวนการขององคการ 
 ถาองคประกอบ 4 ประการนี้ มีลักษณะที่เอื้อตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการ     
ก็จะนําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและ    
เชิงคุณภาพไดครบถวน 
 ส่ิงแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของลูกคา ฯลฯ
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ
เชน บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน มีการประดิษฐ
คิดคนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหม ๆ การซื้อขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส สภาวะการซื้อขาย
สงออกในตลาดโลก คูแขงขันทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพวัตถุดิบและผูรวม
ลงทุน 
 ส่ิงแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการที่จะกําหนด
ทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานที่จะ
สงเสริมการทํางานของบุคลากร 
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 ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ 
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะดานบุคคล     
ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ บุคคลจะตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
องคประกอบของตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก ส่ิงสําคัญ
ดังตอไปนี้ 
 1. ปรัชญาและอุดมการณ 
 2. บุคลิกภาพ 
 3. ความตองการ 
 4. คานิยม 
 5. การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
 6. ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
 7. ความสามารถในการพิชิตอปุสรรคในการทํางาน 
 8. การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 
 การดําเนินงานทั้งหมดที่จะทําใหเกิดการผลิตและการบริการที่นาพอใจ ขอบขายของ
กระบวนการขององคการที่เอื้อตอการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ ไดแก การจัดโครงสรางงาน
ขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การ
ควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางานการ
ควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 สุภาพ  ณ นคร (2544 : 53) กลาววาคนเราทุกคนมีพลัง หรือประสิทธิภาพ 2 รูปแบบ
ดวยกัน คือ พลังที่บริสุทธิ์ภายในตนเปนพลังอํานาจที่แทจริงหรือเปน ประสิทธิภาพที่ขึ้นกับการ
รูจักตนเอง  บุคลากรและสิ่งตาง ๆ เพื่อชวยเกื้อหนุนใหพบความสําเร็จ ในการดําเนินชีวิต          
ตามที่ตองการ สําหรับพลังอีกรูปแบบหนึ่งเปนพลังอํานาจซึ่งเกิดจากวัตถุ พลังรูปแบบนี้เกิดจาก
ตําแหนงหนาที่เงินทอง และเมื่อกําหนดตําแหนงหนาที่ เงินทอง พลังรูปแบบนี้ก็จะหมดไป ดังนี้ 
 1.   ประสิทธิภาพทางอารมณ คือ เปนความรูสึกถึงสิ่งที่คนเราตองการ 
 2.   ประสิทธิภาพทางปญญา คือ เปนวิธีการคิดและการเรียนรู 
 3.   ประสิทธิภาพทางกาย คือ เปนวิธีที่รักษาสภาพรางกายใหคงอยู 
 4.   ประสิทธิภาพทางสังคม คือ เปนวิธีการสรางความสัมพันธกับคนอื่น 
 5.   ประสิทธิภาพทางจิตใจคือเปนการสรางลักษณะทางจิตใจของความเปนมนุษย 
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 สําหรับแนวคิดทฤษฎีดานประสิทธิภาพ ซ่ึงนับเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองไดความรู และ
ประสบการณมาตั้งแตกําเนิดที่ตองการบรรลุประสิทธิภาพแหงตน อันเปนเปาหมายที่สําคัญของ
คนเรา 
 เวอรมา (ชนะ  กลาชิงชัย.  2544 : 9 ;  อางอิงจาก Verma.  1978.  Introduction to Quality 
Method: A Managerial Emphasis.  p.45) กลาววา การใหบริการที่ดีสวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถึง
บริการ ซ่ึงไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเขาถึงการบริการ ดังนี้ 
 1.   ความพอเพียงของบริการที่มีอยู คือ ความพอเพียงระหวางบริการที่มีอยูกับความ
ตองการของการรับบริการ 
 2.   การเขาถึงแหลงบริการไดอยางสะดวก โดยคํานึงถึงลักษณะที่ตั้งการเดินทาง 
 3.   ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบริการ ไดแก แหลงบริการที่
ผูรับบริการยอมรับวา ใหความสะดวกและมีส่ิงอํานวยความสะดวก 
 4.  ความสามารถของผูรับบริการ ในการที่จะเสียคาใชจายสําหรับบริการ 
 5.    การยอมรับคุณภาพของบริการ ซ่ึงในการนี้จะรวมถึง การยอมรับลักษณะของผู
ใหบริการดวย 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2545 : 264-265) กลาววา ประสิทธิภาพ คือ ส่ิงที่ซอนเรนอยูในตัวบุคคล 
โดยสามารถแสดงออกในลักษณะ เชน 
 1.   มีความสามารถพิเศษที่คาดการณขางหนาไดอยางถูกตอง แมนยํา หรืออาจเรียกไดวา 
มีวิสัยทัศนที่ดี แลวก็ยังสามารถจัดการธุรกิจหรืองานที่รับผิดชอบใหนําไปสูส่ิงที่คาดการณไว 
 2.   มี “ไฟแหงพลังการทํางาน” คือ การตระหนักถึงความมุงมั่น ทุมเท กระฉับกระเฉง 
สามารถอดทนหรือรับภาวะกดดันตาง ๆ โดยไมยอทอตออุปสรรคนานัปการ 
 3.   มีบารมีอยูในตัว ใครเห็นก็เปนที่ยําเกรง ใหความเคารพนอบนอม พรอมที่จะปฏิบัติ
ตามทั้ง ๆ ที่ไมไดแสดงอํานาจบาตรใหญ หรือวางทาทีแตอยางใด 
 4.   มีความสามารถที่จะจัดการหรือแกปญหาไดอยางเฉียบพลัน และมีโอกาสผิดพลาด
นอยมาก โดยอาศัยการประสานประโยชนจากความเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธและมีการสื่อสาร
ขอความอยางดีเยี่ยม 
 สรุปความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถดําเนินงานตาง ๆ ตามหนาที่ได 
โดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุดมีลักษณะ
การดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดเปนอยางดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร กําลังคน     
มีระบบการบริหารจัดการที่เอื้อตอการผลิต และบริการไดตามเปาหมาย  
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 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจเปนสภาวะ และความรูสึกทางอารมณ
ของบุคคล ที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับในสิ่งที่ตองการจากความคาดหวัง  มีผูใหความหมายไวหลายทาน
ดังนี้ 
 เธียรชัย   เอี่ยมวรเมธ (2544 : 750) ไดใหความหมายตามพจนานุกรมไทยฉบับใหม คําวา  
พอใจ หมายถึง รูสึกวาพอใจ ชอบใจ สมใจ จุใจ   
 สุเทพ  พานิชพันธุ (2541 : 18) กลาววาความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกของบุคคลใน
กิจกรรมตาง ๆ อันเปนสวนหนึ่งของเจตคติที่บุคคลแสดงออกอันมีผลตอความสําเร็จของงาน  
 กูด (Good.  1973 : 19) อธิบายวา ความพึงพอใจ หมายถึง สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด 
ทั้งนี้เพราะธรรมชาติของมนุษยมีความตองการถาความตองการนั้น ไดรับการตอบสนองทั้งหมด 
หรือบางสวน ความเครียดจะนอยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้นและในทางกลับกัน ถาความตองการ
นั้นไมไดรับผลตอบสนองความเครียดและความไมพอใจจะเกิดขึ้น 
 โวลแมน (Wolmam.  1973 : 34) ใหความหมายของความพึงพอใจวา คือ ความรูสึก 
(Feeling)  มีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ตองการหรือตามแรงจูงใจ 
 มอรส (Morse.  1955 : 27) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในทางจิตวิทยาวา ความ           
พึงใจในงานหมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลงถามี
ความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความเครียดนี้มีผลมาจากความ
ตองการของมนุษย เมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง
ความเครียดนั้น จะลดลงหรือหมดไป จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานได 
 กูด (Good.  1973 : 320) ใหความหมายของความพึงพอใจไววาความพึงพอใจ หมายถึง 
สภาพหรือคุณภาพ หรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจตาง ๆ และทัศนคติที่
บุคคลมีตอส่ิงที่ทําอยู  
 วรูม (Vroom.  1964 : 328)  กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช
แทนกันได เพราะทั้งสองคํานี้ หมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติ
ดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพ
ความไมพึงพอใจนั่นเอง  
 เชลลี่ (Shelly.  1975 : 215)  ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกพึงพอใจ สรุปไดวาความ
พึงพอใจเปนความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ 
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ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึกที่เมื่อเกิดขึ้น แลวจะทําใหเกิดความสุข ความสุขนี้เปนความรูสึก           
ที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอื่นๆ กลาวคือ เปนความรูสึกที่มีระบบยอนกลับ ความสุขสามารถ         
ทําใหเกิดความสุข หรือความรูสึกทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีกดวย ดังนั้นจะเห็นไดวาความสุขเปน
ความรูสึกที่สลับซับซอนและความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวก 
 โยเดอร (Yoder.  1958 : 6) ไดใหความหมายของความพึงใจในการปฏิบัติงานวา  เปน
ความพึงพอใจในงานทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร และ
ทางดานจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการของเขาได 
 เฟรนด  (French.  1964 : 280 - 283) ไดใหความเห็นวา สภาพของงานที่ดี เชน มีการแบง
งานหรือการบริหารงานที่ดี สามารถทําใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานได ทั้งนี้เพราะ 
ลักษณะของงานที่ดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูงและทําใหบุคคลสามารถปรับปรุง
บุคลิกภาพของตนใหเขากับสภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกองคกรไดเมื่อบุคคลสามารถปรับตัว
ใหเขากับสังคมทั้งภายในและภายนอกองคกรไดเชนนี้ ความพึงพอใจก็ยอมมีขึ้น 
 วิคชิโอ (Vecchio.  1988 : 116) กลาววาความพึงใจในการทํางานเปนความคิด และ
ความรูสึกที่มีแนวโนมที่จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 
 บลัม และเนเลอร (Blum & Nayler.  1968 : 364)  กลาววา ความพอใจในการทํางานเปน
ผลมาจากงานและปจจัยตาง ๆ เชน คาจาง การยอมรับในความสามารถ ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน มิตรภาพ ความรวมมือระหวางเพื่อนรวมงาน การปฏิบัติอยางยุติธรรมของผูบังคับบัญชา และ
อ่ืน ๆ  
 การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจมักจะมีการศึกษากันสองสวนคือ สวนที่ 1 ความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงาน (Job satisfaction) และสวนที่ 2 ความพึงพอใจในการรับบริการ (Service satisfaction) 
ซ่ึงสามารถอธิบายและขยายความไดดังตอไปนี้ 
 1.   การศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) จะเนนการประเมินคาโดยบุคลากร
ผูปฏิบัติงานตอสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ที่มี
อิทธิพลทําใหความพึงพอใจในงานแตกตางกันไป เชน ลักษณะงานที่ทํา ความกาวหนา การบังคับ
บัญชา เพื่อนรวมงาน  สวัสดิการ  และผลประโยชนเกื้อกูล ดังนี้  
  1.1 ลักษณะของงาน (Type of work) หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงมีผลทําให
บุคคลมองเห็นคา และมีความสนใจในงานมากกวางานที่มีลักษณะแบงแยกกันไปทําคนละเล็ก            
ละนอย จากการศึกษาของวรูม พบวางานที่เปดโอกาสใหคนไดใชความสามารถและความชํานาญมี
ผลทําใหบุคคลเกิดความพอใจ 
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  1.2 ความกาวหนา (Promotion) ในเรื่องความกาวหนาโดยการเลื่อนขั้น หรือเล่ือน
ตําแหนงกอใหเกิดการทาทายที่จะทํางานในตําแหนงและหนาที่ใหมและยังเปนการหาประสบการณ
ใหมดวย ในการที่จะทํางานจนไดรับความดีความชอบสูงขึ้นไปอีก 
  1.3 การนิเทศงาน (Supervision) รูปแบบของการนิเทศงานที่ดีควรเปนรูปแบบที่ให
ผูปฏิบัติงานในหนาที่ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงรูปแบบนี้มีสวนทําใหผูปฏิบัติงานมีความ    
รูสึกพอใจสูงกวาการใหปฏิบัติงานแบบเผด็จการ 
  1.4  เพื่อนรวมงาน (Co-worker) มาตรฐานของการทํางานแตละคนจะดีหรือไมดี
ขึ้นอยูกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดวย กลุมมีอิทธิพลตอมาตรฐานการทํางาน และความ
พอใจของบุคคล คือ 
   1.4.1   หากบุคคลทํางานมีความเชื่อมั่นในกลุมที่ทํางานก็จะทําใหผลผลิตดีขึ้น
ไดรับความรวมมือและใหประโยชนแกกลุมมากที่สุด 
   1.4.2   สัมพันธภาพในกลุมมีความกลมเกลียวกันอยางใกลชิดจะมีสวนทําใหทุก
คนภายในกลุมปฏิบัติงานในลักษณะที่คลายคลึงกัน ถาหากกลุมมีความกลมเกลียวรักใครกันดี   
และมีจุดมุงหมายเปนประโยชนจะทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
  1.5 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Benefits and services) เปนลักษณะที่หนวยงาน
ไดจัดผลประโยชนและบริการตาง ๆ ใหกับบุคลากรในหนวยงาน นอกเหนือจากคาจางเพื่อเปนการ
จูงใจบุคลากรใหอยูกับหนวยงานนานที่สุด มีความพึงพอใจ ขวัญดี และตั้งใจปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ 
 2.   การศึกษาความพึงพอใจในการรับบริการ (Service satisfaction) ซ่ึงเนนการประเมินคา
โดยลูกคาหรือผูใชบริการตอการจัดบริการเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือชุดของบริการที่กําหนดขึ้นซึ่ง
เปาหมายของการศึกษาทั้งสองสวนนี้เปนไปเพื่อคนหาขอเท็จจริงในระดับความพึงพอใจ และคนหา
เห็นปจจัยแหงความพึงพอใจนั้นในกลุมเปาหมายที่แตกตางกันและตอชุดของสิ่งเราที่แตกตางกัน 
ซ่ึงจะเห็นวา แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจที่เกี่ยวของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกกันไมออก 
 สําหรับแนวความคิดเกี่ยวกับทัศนคตินั้นคอนขางจะมีผูศึกษากันอยางกวางขวางใน
องคประกอบดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1.   องคประกอบดานความรูสึก (Affective component) เปนลักษณะของความรูสึก หรือ
อารมณของบุคคล องคประกอบทางความรูสึกนี้มี 2 ลักษณะ คือ ความรูสึกทางบวก ไดแก ชอบ 
พอใจ เปนใจ และความรูสึกทางลบ ไดแก ไมชอบ ไมพอใจ กลัว รังเกียจ 

 
 



 33

 2.   องคประกอบดานความคิด (Cognitive component) สมองของบุคคลรับรู และวินิจฉัย
ขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับเกิดเปนความรู ความคิดเกี่ยวกับวัตถุบุคคลหรือสภาพการณขึ้นอยูกับ
องคประกอบทางความคิดเกี่ยวของกับการพิจารณาที่มาของทัศนคติออกมาวาถูกหรือผิด ดีหรือไมดี 
 3.   องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral component) เปนความที่จะกระทํา หรือ
พรอมที่จะตอบสนองตอที่มาของทัศนคติ 
 คอทเลอร (Kotler.  2000 : 259) ใหแนวคิดเรื่องความพึงพอใจของลูกคา ไววาความ          
พึงพอใจ เปนความรูสึกหลังการซื้อของบุคคลหรือลูกคา ซ่ึงเปนผลมาจากการเปรียบเทียบระหวาง
การรับรูตอการปฏิบัติงานของผูใหบริการ หรือประสิทธิภาพของสินคา (Perceived performance) 
กับการใหบริการที่ลูกคาคาดหวัง โดยถาผลที่ไดรับจากสินคาหรือบริการต่ํากวาความคาดหวังของ
ลูกคาทําใหลูกคาเกิดความไมพึงพอใจแตถาระดับของผลที่ไดรับจากสินคา หรือบริการตรงกับ
ความคาดหวังของลูกคาจะทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ (Satisfied customer)  และถาผลท่ีไดรับ
จากสินคาหรือบริการสูงกวาความคาดหวังที่ลูกคาตั้งไว ก็จะทําใหลูกคาเกิดความประทับใจ 
(Delighted customer) 
 ระดับความพึงพอใจของลูกคาจะเกิดจากความแตกตางระหวางผลประโยชนจาก
ผลิตภัณฑและความคาดหวังของบุคคล (Expectation) โดยผลประโยชนจากคุณสมบัติผลิตภัณฑ 
หรือการทํางานของผลิตภัณฑ เกิดจากนักการตลาดและฝายอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของจะตองพยายามสราง
ความพึงพอใจใหลูกคาโดยการสรางคุณคาเพิ่ม (Value added) ซ่ึงเกิดจากการผลิตและจากการตลาด
รวมทั้งการทํางานรวมกันฝายตาง ๆ โดยยึดหลักการสรางคุณภาพโดยรวมการคาดหวังเกิดจาก
ประสบการณและความรูในอดีตของผูซ้ือจากกลุมเพื่อนและคนใกลเคียงรวมถึงขอมูลและสัญญา
จากนักการตลาด และคูแขงขัน  ถาหากนักการตลาดสงเสริมผลิตภัณฑไวเกินจริงผูบริโภคมักจะ
ผิดหวัง เมื่อบริษัทไมสามารถสงมอบคุณคาไดตามที่ลูกคาคาดหวังไว ดังนั้นสิ่งสําคัญที่ทําใหบริษัท
ประสบความสําเร็จคือการนําเสนอผลิตภัณฑที่มีผลประโยชนจากผลิตภัณฑหรือการทํางานของ
ผลิตภัณฑที่สอดคลองกับการคาดหวังของผูซ้ือโดยยึดหลักการสรางความพึงพอใจรวมสําหรับ
ลูกคา 
 คุณคาเกิดจากความแตกตางทางการแขงขัน โดยคุณคาที่มอบใหลูกคาตองมากกวาตนทุน
ของลูกคา ซ่ึงความแตกตางทางการแขงขันเปนการออกแบบลักษณะตาง ๆ ของผลิตภัณฑหรือ
บริษัทใหแตกตางจากคูแขงขัน และตองมีคุณคาในสายตาของลูกคา  และสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาไดความแตกตางทางการแขงขันประกอบดวย ความแตกตางดานผลิตภัณฑ (Product 
differentiation) ความแตกตางดานการบริการ (Services differentiation) ความแตกตางดานบุคลากร 
(Personal differentiation) ความแตกตางดานภาพลักษณ (Image differentiation)  ความแตกตาง

 
 



 34

เหลานี้จะเปนตัวกําหนดคุณคาเพิ่มสําหรับลูกคา ซ่ึงเปนผลรวมของอรรถประโยชนจากผลิตภัณฑ 
หรือบริการใดบริการหนึ่ง โดยพิจารณาจากความแตกตางทางการแขงขันทั้ง 4 ดาน ซ่ึงเรียกรวมกัน
วา คุณคาผลิตภัณฑรวมในสายตาของลูกคา (Total customer value) 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจสรุปไดวา  ความพึงพอใจ  หมายถึง  ความรูสึกที่ดี และ
ความเพียงพอ ของผูรับบริการ และผูใหบริการไดบรรลุเปาหมายของตนเอง ซ่ึงสามารถทําให
ผูรับบริการเกิดความสุข สังเกตไดจากสายตา คําพูด และการแสดงออก  สามารถบงบอกถึงการ
บริหารจัดการที่ดีของผูใหบริการ  ความพึงพอใจจึงเปนองคประกอบดานความรูสึก ความคิดและ
ดานพฤติกรรมประกอบกันไป  และเปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับในสิ่งที่ตองการตาม
ความคาดหวัง หรือเปนสภาพความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตอการใชบริการตามที่
คาดหวัง  และอาจเปลี่ยนแปลงไดโดยขึ้นกับระยะเวลาหรือสภาพแวดลอม โดยที่บุคคลในที่นี้ 
หมายถึง ผูใชบริการ 
 2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชแนวความคิดเกี่ยวกับความ
คิดเห็นเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาซึ่งมีผูใหความหมายไวหลายทานดังนี้ 
 ชาญณรงค  คําเพชร  (2549 : 7)  กลาววา  ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางพฤติกรรม
ของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งอันเกิดจากการรับรูและเรียนรูของบุคคลนั้น เปนสวนหนึ่งของ
ทัศนคติอาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลา ความคิดเห็นของบุคคลแตละคนตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
อาจเหมือนหรือไมเหมือนกันก็ได 
 ศรัณย  พงษรัตนานุกูล  (2549 : 9)  กลาววา  ความคิดเห็นคือการแสดงออกทางความคิด
ทาที ความรูสึกที่มีตอบุคคลหรือส่ิงใดสิ่งหนึ่งอันเกิดเปนผลที่เกิดจากการเรียนรูหรือประสบการณ
ซ่ึงมีลักษณะสงเสริม คือพอใจ นิยมชมเชย สนับสนุนและปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ หรือใน
ลักษณะตอตานคือการขัดแยง ไมรวมมือ ไมปฏิบัติตาม 
 กาวิน  กาญจนบุระ (2550 : 8)  กลาววา  ความคิดเห็นคือการแสดงออกทางดานความรูสึก
ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นฐานความรูเดิมประสบการณและอารมณ
เปนสวนประกอบในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงความเชื่อและความรูสึกนี้จะนําไปสูการคาดคะเน 
หรือการแปรผลในพฤติกรรมตางๆ ที่เกิดขึ้นและผลการแสดงออกของความคิดเห็นนั้นบุคคลอื่น
อาจจะเห็นดวยหรือไมก็ได 
 ไมเออร  (Maier.  1955 : 52)  กลาววา  ความคิดเห็น (Opinion) เปนการแสดงออกของ
ทัศนคติสวนหนึ่งและเปนการแปลความหมายขอเท็จจริง (Fact) อีกสวนหนึ่ง นอกจากนั้นแลวจะ
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พบเสมอเมื่อบุคคลใดเกิดมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งหนึ่งแลว บุคคลมักมีขออางหรือการแสดง
เหตุผล (Justification) เพื่อสนับสนุนหรือปกปองความคิดนั้น แตการแสดงเหตุผลดังกลาวเปนเพียง
ผลที่เกิดจากความคิดเห็นเทานั้น มิไดช้ีใหเห็นทัศนคติแทจริงแตอยางใด และยังไดกลาววาความ
คิดเห็นบางอยางเปนผลของการแปลความหมายของขอเท็จจริง ไมเออร (Maier) ยังชี้ใหเห็น
ลักษณะของการแปลความหมายดังกลาวขึ้นอยูกับอิทธิพลของทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงนั้น 
สรุปวา “ความคิดเห็น” ช้ีใหเห็นถึงทัศนคติและเราจะทราบทัศนคติไดจากการแสดงความคิดเห็นใน
เร่ืองนั้น ๆ 
 นันนาลลี  (Nunnally.  1959 : 285 - 286) กลาววา  ความคิดเห็นถือไดวาเปนการแสดงออกของ
แตละบุคคลตอประชาชนทั่วไป ตอขนบธรรมเนียมประเพณี และการแสดงออกทางดานความคิด
ในโลกที่เกี่ยวกับตนเอง โดยไดพยายามที่จะแยกความหมายของทั้งเจตคติและความคิดเห็นใหแยก
จากกัน โดยกลาววา ความคิดเห็นนั้นจะใชในเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกและความชอบพอและยัง
กลาวอีกวา เรามักใชคําวา ความคิดเห็น มากกวาคําวา เจตคติ 
 ฮิลการด  (Hilgard.  1962 : 626)  กลาววา  ความคิดเห็น คือ การพิจารณาตัดสินใจหรือ
ความเชื่อที่นําไปสูความคาดคะเนหรือการแปลผลในพฤติกรรม หรือเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
 ไชลส  (Childs.  1965 : 15)  กลาววา  ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของทัศนคติที่มีอยู
ภายใน โดยการพูดหรือการเขียน ซ่ึงความจริงไมนาจะเปนเชนนั้น เพราะบุคคลสามารถมีความ
คิดเห็นในใจได โดยไมตองแสดงออกและบุคคลก็อาจแสดงทัศนคติออกมาเปนคําพูดไดเชนกัน 
 โคลาซา (Kolasa.  1969 : 46)  กลาววา  ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของแตละบุคคล
ในการที่จะพิจารณาขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจาก
สถานการณแวดลอมตาง ๆ หรือเปนการตอบสนองสิ่งเราที่ตองถูกจํากัด แตเปนสิ่งเราที่ไดรับ
อิทธิพลมาจากความคิดโนมเอียง 
 โคเลสนิก  (Kolesnik.  1970 : 296) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแปลความหมายหรือ
การลงความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริง ซ่ึงแตละบุคคลคิดวาถูกตอง แตคนอื่น ๆ อาจไมเห็นดวยก็ได
ความเห็นที่ไมลึกซึ้งเปนความคิดเห็นเฉพาะอยางและมีอยูเปนเวลาอันสั้น 
 กูด  (Good.  1973 : 339)  ใหคําจํากัดความวา  ความคิดเห็นหมายถึง ความเชื่อการ
ตัดสินใจความรูสึกประทับใจที่ไมไดมากจากการพิสูจน หรือช่ังน้ําหนักความถูกตองหรือไม 
 กัวลอลนิค (Guralnik.  1976 : 46) กลาววา ความคิดเห็นมีคําจํากัดความอยู 4 ขอ คือ 
 1. เปนความเชื่อที่ไมสามารถยืนยันไดอยางแนนอนวาเปนความรูสึกที่แทจริงแตเปนสิ่ง
ถูกตองและมีเหตุผล หรือความนาจะเปนของความคิดเห็นเฉพาะบุคคลในการตัดสินใจ 
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 2. การประเมินผล หรือความรูสึกหรือการประมาณคาเกี่ยวกับคุณลักษณะคุณคาของ
บุคคลหรือส่ิงตาง ๆ 
 3. รูปแบบการตัดสินใจของผู เชี่ยวชาญเนื้อหาสาระซึ่งการใหความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเปนสิ่งที่ตองการ 
 4. หลักเกณฑในการใชถอยคําโดยมีการตัดสินใจ หรือพิจารณาตัดสินสิ่งตาง ๆ โดยมี
หลักเกณฑสนับสนุนในแตละกรณี 
 เบสท  (Best.  1977 : 169)  กลาววา  ความคิดเห็นคือ การแสดงออกในดานความเชื่อและ
ความรูสึกของแตละบุคคล โดยการพูดที่นําไปสูการคาดคะเน หรือการแปลผลในพฤติกรรมหรือ
เหตุการณ 
 เชพเวอร  (Shaver.  1977 : 168)  กลาววา  ความคิดเห็นหมายถึง จิตลักษณะประเภทหนึ่ง
ที่มีความโนมเอียงหรือความรูสึกที่ตอบสนองไปในทางที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งกลาววา 
ความคิดเห็นเปนสวนหนึ่งของมนุษยที่มีตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมทั้ง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ไอแซก  (Isaak.  1981 : 203)  ไดใหความหมายวาความคิดเห็น คือ การแสดงออกทาง
คําพูดหรือคําตอบที่บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยเฉพาะจากคําถามที่
ไดรับทั่วๆไป ซ่ึงปกติแลวความคิดเห็นตางจากเจตคติ คือ ความคิดเห็นจะเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะแตเจตคติ จะเปนเรื่องทั่วไป ซ่ึงมีความหมายกวางกวา 
 เว็บสเตอร  (Webster.  1983 : 203)  ไดใหความหมายวา ความคิดเห็น คือ ความเชื่อที่
ไมไดตั้งอยูบนความแนนอน หรือความรูอันแทจริง แตจะตั้งอยูในจิตใจ ความเห็นและการลง
ความเห็นของแตละบุคคลที่นาจะเปนจริงหรือนาจะตรงตามที่คิดไว 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา ความคิดเห็นหมายถึงคําตอบของ
ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากความคิดของแตบุคคลและไดแสดงออกมาใหกับบุคคลอื่นไดรับรูซ่ึง
เกี่ยวของกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
 2.4   แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการ
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้ 
 ธิดา   พาหอม  (2544 : 20) กลาววา  ทรัพยากรที่ใชในการบริหารจัดการประกอบดวย
ลักษณะ 4 M ดังนี้ 
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 1. คน (Man) คือ ทรัพยากรบุคคลที่เปนปจจัยที่มีความสําคัญยิ่ง ที่จะกอผลสําเร็จใหกับ
กิจการไดอยางมากทั้งในแงของปริมาณงานและคุณภาพงาน 
 2. เงินทุน (Money) เปนปจจัยสําคัญในการใหการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพือ่ให
กิจกรรมขององคการดําเนินไปโดยไมติดขัด ซ่ึงเงินทุนมีทั้งระยะสั้นและระยะยาวรวมถึงราคา
ตนทุนของเงิน คือ ดอกเบี้ย 
 3. วัสดุส่ิงของ (Material) เปนปจจัยที่มีปริมาณสูงและมูลคาสูงที่ตองจัดหามาใชดําเนิน 
การผลิต หรือสรางบริการตลอดเวลา 
 4. การจัดการ (Management) เปนเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนที่ฝาย
บริหารไดกําหนด 
 องคประกอบของการจัดการหรือการบริหาร 

1. วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมาย  ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคไวกอนเพื่อจะไดทําให
การดําเนนิงานตาง ๆ สําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 

2. วิธีปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เปนความสามารถขององคการหรือ
ธุรกิจวาจะสามารถบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคไดดีหรือไมอยางไร  นั่นคือ ความมีประสิทธิผล 
สวนประสิทธิภาพ เปนการวัดจากความสามารถขององคกร หรือธุรกิจใชทรัพยากรไดดีมากนอย
เพียงใด เชน เปรียบเทียบปจจัยนําเขาและรายจายกับปจจัยนําออกและรายได 

3. ทรัพยากรในการจัดการ หรือการบริหาร เปนสิ่งที่ผูบริหารตองใหความสนใจในเรื่อง
ทรัพยากรวาจะใชดําเนินการตามวัตถุประสงค ซ่ึงประกอบไปดวย 6 M’s คน (Man) เงิน (Money) 
วัตถุดิบ (Material) การจัดการ (Management) เครื่องจักร (Machine) วิธีการ (Method) เพราะสิ่ง  
ตาง ๆ  เหลานี้จะเปนผลนําไปสูผลสําเร็จของธุรกิจ 
 คูนซ  (Koontz.  1972 : 144)  กลาววา การจัดการ หมายถึง การดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยอาศัยปจจัยทั้งหลาย ไดแก คน เงิน วัสดุ ส่ิงของเปนอุปกรณการจัดการ
ทั้งนั้น 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545 : 45)  กลาววา การจัดการ คือ  กระบวนการนําทรัพยากร
การบริหารมาใชใหบรรลุวัตถุประสงค ตามขั้นตอนการบริหาร คือ การวางแผน  (Planning) การจัด
องคการ (Organizing) การชี้นํา (Leading) การควบคุม (Controlling) ซ่ึงจากความหมายดังกลาวมีคํา
สําคัญ 3 คํา คือ ทรัพยากรการบริหาร (Input) กระบวนการ (Process)  และวัตถุประสงค (Output) 
ซ่ึงทรัพยากรการบริหาร (Input) ไดแก 4 M’s ประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ 
(Material) และวิธีการ/การจัดการ (Method/Management) ถูกนําเขาในระบบเพื่อประมวลผล และ
ตอมาเมื่อเศรษฐกิจเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว จึงไดเพิ่มขึ้นอีก 2M’s เปน 6M’s ไดแก เครื่องจักร/
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เครื่องกล (Machine) และการตลาด (Market) ในขณะเดียวกันการทํางานที่มองเห็นถึงความสําคัญ
หรือคุณคาของจิตใจของผูปฏิบัติงานมีมากขึ้น โดยใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของคนงานมากขึ้น จึงเพิ่มเปนขวัญและกําลังใจ (Moral) เขาไปเปน 7M’s และเมื่อโลก
เขาสูยุคโลกาภิวัตนระบบการสื่อสารไรพรมแดนที่ติดตอเขื่อมโยงกันเปนระบบเครือขายครอบคลุม
ทั่วโลก ทําใหการติดตอส่ือสารรวดเร็ว จึงไดเพิ่มขอมูลขาวสาร (Message) เขาไปในทรัพยากรที่จะ
นําเขาไปผานกระบวนการผลิต รวมเปน 8M’s  
 จากแนวคิดของการจัดการ  สรุปไดวา การจัดการจําเปนตองมีทรัพยากรอันเปน
ปจจัยพื้นฐานทางการจัดการโดยทั่วไปถือวาทรัพยากรที ่เปนปจจัยสําคัญของการจัดการมีอยู                
4 ประการ ซ่ึงรูจักกันในนามของ 4M ไดแก คน (Man) เปนผูปฏิบัติกิจกรรมขององคการนั้น ๆ เงิน 
(Money) ใชสําหรับเปนคาจางและคาใชจายในการดําเนินการวัตถุส่ิงของ (Materials) อุปกรณ
เครื่องใช เครื่องมือตาง ๆ รวมทั้งอาคารสถานที่และการบริหารจัดการ (Management) 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ  
ทฤษฎีความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ  ทฤษฎีสองปจจัย  และทฤษฎีความคาดหวัง เพื่อเปนแนวทาง
ในการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.1 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 การศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ซาลีนิค และคณะ (ชุมศักดิ์  ชุมนุม.  2541 : 81 ; อางอิงจาก Zaleanick and others.  1958. 
Motivation Productivity and Satisfaction of Workers.  p.98) ทฤษฎีองคการ (Organization 
Theory) ซ่ึงเปนการศึกษาและการออกแบบ องคการที่มีรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) กอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึงผูบริหารนํามาประยุกตใชในการบริหารงาน
ใหมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบ ดังนี้ 
 1.   สภาพแวดลอมขององคการ (Organization environment) 
 2.  การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and 
choices) 
 3.   การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (Adaptation and change) 
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 4.   เปาหมายขององคการ (Goals) 
 5.   ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work) 
 6.   การออกแบบองคการ (Organization design) 
 7.   ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and complexity) 
 8.   วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
 9.   อํานาจและหนาที่ (Power and authority) 
 ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งภายนอกและภายใน (External and internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอม
หมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
 1.   รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.   ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.   สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4.   ตําแหนงหนาที่ 
 ตัวอยางความตองการภายใน ไดแก 
 1.   ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2.   ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
 3.   ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 ชําเลือง  พุฒพรหม (2545 : 25) ไดกลาววา ปจจัยทางการบริหารที่สําคัญมีอยางนอย 
7 ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา 
(Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ (Facilities) โดยไดความสําคัญไปที่
อํานาจหนาที่และการใชเวลาที่เหมาะสม และยังไดกลาวถึงแนวคิดของ โทมัส เจ. ปเตอร (Thomas 
J. Peters) ซ่ึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
 1. กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุด
แข็งภายในองคการ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคกรที่เหมาะสมจะชวยในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4. แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5. บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร 
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 6. ความสามารถ (Skill) 
 7. คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
 สรุปไดวาปจจัยที่มีผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรจะประกอบดวยปจจัยที่
มีผลโดยตรงกับ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ซ่ึงไดแก การกําหนดวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือในการควบคุมที่ดี และปจจัยแวดลอมที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก สภาพแวดลอมภายในองคการ มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติ  
ที่ชัดเจน บรรยากาศในการทํางาน ความรูสึกผูกพันกับหนวยงานของคนในองคกร และความ
สะดวก มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 การศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีเนื้อหาดังตอไปนี้ 
 วุฒิ  แสงจักร (2546 : 15)  กลาวถึงความพอใจในการทํางานวา คือ ความรูสึกในทางที่ดีที่
บุคคลมีตองานที่ทําอยู ถาบุคคลใดมีความรูสึกที่ดีมากก็จะมีการเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจในการ
แกปญหาใหแกงานมาก  ผูใดมีความพึงพอใจในงานนอยก็จะทําเพียงหนาที่ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
สวนประกอบที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานนั้นดวย 
 สําหรับทฤษฎีความพึงพอใจ ในการทํางานนั้น วุฒิ แสงจักร (2546 : 28) ไดสรุปแนว
ทฤษฎีไว  2  ทฤษฎี คือ 

1. ความพึงพอใจสัมพันธกับการทํางาน กลาวคือ ความพึงพอใจจะนําไปสูการทํางานที่
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ความพึงพอใจอาจเกิดขึ้นจากกําลังใจ ขวัญในการทํางาน คนที่มีขวัญดีจะมี
ความสุข และเมื่อมีความสุขก็จะทํางานมีประสิทธิภาพ อาจสรุปไดวา องคประกอบที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจจะสัมพันธกับการทํางาน ถาคนมีความพึงพอใจเขาจะทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมาก
ขึ้นและผลผลิตก็จะเพิ่มมากขึ้น 

2. ผลการทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจ กลาวคือ มีบุคคลที่ไมเห็นดวยกับทฤษฎีแรกของ
นักมนุษยสัมพันธ จึงคิดทฤษฎีใหมขึ้นมาซึ่งกลับตรงขามกับทฤษฎีแรกคือผลการทํางานหรือ
ผลงานจะนําไปสูความพึงพอใจ  
 ดังที่ไดกลาวถึงแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจขางตน จะเห็นวาการที่ผูปฏิบัติงาน
จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ทั้งที่
เปนปจจัยที่มีอยูในตัวผูปฏิบัติงานเอง ในสวนของหนวยงานนั้นการจูงใจเปนวิธีการที่สําคัญ 
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 เทคนิคในการจูงใจใหบุคลากรพอใจในการปฏิบัติงาน จักรกริช หมอประกอบ (2547 : 26 -
27) ไดสรุปไวดังนี้ 
 1. จูงใจโดยเทคนิคการบริหารซึ่ง ไดแก การวางแผนจัดแบงงานในองคการใหแนนอน 
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กําหนดอัตราคาจางและ
เงินเดือนใหเปนธรรม สรางความหนาในงานและสรางผูนําใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 
 2. ส่ิงจูงใจทางสวัสดิการ เชน บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การโภชนาการ ที่พักอาศัย 
เปนตน 
 นอกจากนี้ส่ิงจูงใจยังแบงเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Direct incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เห็นไดงายและมี
อิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออกไดเปน 2 ชนิด คือ 
  1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงตอผลผลิตของการปฏิบัติงาน เชน 
การจายคาจางสูงขึ้น ในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว จึงเปน
วิธีการจูงใจตามแนวคิดที่วา Plus pay for plus performance 
  1.2 ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect incentive) ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน 
หรือสงเสริมใหพนักงานหรือเจาหนาที่ในหนวยปฏิบัติงานดีขึ้น มีกําลังใจ รักงานมากขึ้น เชน การ
จายบําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย เปนตน ลักษณะของการจายเงินเปนสิ่งจูงใจ
ทางออมนั้นสวนมาก ไดแก ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  
 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (Non - financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญมักเปน
เร่ืองที่จะสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับวาบุคคล
นั้นเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน และความมั่นคงใน
งาน เปนตน 
  จากทฤษฎีขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ความรูสึกในทางที่ดีที่
บุคคลมีตองานที่ทําอยู  เปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งสงผล
ตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ   
 3.3 ทฤษฎีสองปจจัย  
 การศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชทฤษฎีเกี่ยวสองปจจัย เพื่อเปน
แนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 เฮอรซเบอรก และคณะ (เบญจมาศ  อยูประเสริฐ.  2544 : 299 - 302 : อางอิงจาก Herzberg, 
Frederick and others.  1959. The Motivation of Work.)  ไดกลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัย (Two factor 
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theory)  ที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประเภทที่สัมพันธกับ
ความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัยดังกลาว คือ 
 1.   ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
 2.   ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factor) 
 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหตนชอบ และรักงานปฏิบัติ
เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจัยสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย ไดแก  

1. ความสามารถในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จสิ้น 
และประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จ จึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะไดรับจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบยกยองชมเชยแสดงความยินดีใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู
กับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม และ
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรืองานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําดับ
แตผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคลากร
ภายในองคกร การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิด
ความไมชอบงานชิ้นนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่
พอใจของบคุลากรที่ทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความเจริญกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
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3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอ
ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกรติดตอ 
ส่ือสารภายในองคกร 

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีที่มีตอองคกร อันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 

9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหาร
จัดการและดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบ บุคคลจะมีความรูสึกไม
พึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ํา
จุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารไดทราบวา ปจจัย
ใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมีประสิทธิภาพ 
ทํางานใหองคกรอยางเต็มที่และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน 
เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานั้น ไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอ
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฎิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถนั่นเอง 
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 3.4 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 การศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใชทฤษฎีความคาดหวัง เพื่อเปน
แนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 วรูม  (Vroom.  1964 : 91 - 103) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของ
บุคคล จะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะบังเกิดขึ้น แลวจึงดําเนินการปฏิบัติตามที่ตนคาดหวัง
ไว เขาชี้ใหเห็นวา การจูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของมนุษยตอผลที่เกิดขึ้น ทฤษฎีการคาดหวัง
ของวรูมนี้ ทํานายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือส่ิงตาง ๆ ที่เขา
ปรารถนา 
 วรูม ใชคําวาวาเลนซ (Valence) ในทฤษฎีนี้หมายถึงวา ความอยากที่จะทําในสิ่งนั้น ๆ ถา
ความอยากมากกวาความไมอยาก ระดับคาของวาเลนซ เปนบวก แตถาบุคคลมีความรูสึกเฉย ๆ 
ระดับคาวาเลนซจะเปนศูนย วรูม เปรียบเทียบวาการกระทําของบุคคลที่จะไปสูจุดที่คาดหวังนั้น 
เปนกลไก (Instrumental) ไปสูความสําเร็จซึ่งไดเขียนเปนสูตรไวดังนี้ 
 
  แรงจูงใจ   = ความอยาก x ความคาดหวัง 
  Motivational force = Valence x Expectancy 
 
 จากแนวความคิดนี้จะเห็นวาการใชบริการของบุคคลจะไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่
เขาคาดหวังวาจะเกิดขึ้น ซ่ึงอาจเปนเชิงบวกหรือเชิงลบก็ได ดังนั้น การทําความเขาใจเรื่องการจูงใจ
จําเปนตองคํานึงถึงการรับรูของแตละบุคคลวา จะคุมคาหรือไม แตละคนจะมีความคาดหวังและมี
ความตองการเฉพาะคน เปนกลไกที่แสดงพฤติกรรม นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 
ประเภท 
 การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีความตองการกระทํา
บางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของที่รักการแสวงแรงจูงใจประเภทนี้ ไดแก ความสนใจ เจตคติ ความ
ตองการนับวามีคุณคา ตอการทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะผูบริการไมตองหากลวิธีมาชักจูงให
พนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุน
จากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง อันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแก 
 เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล เครื่องมือตาง ๆ เชน การชมเชย การติเตียน การ
ประกวด การใหรางวัล การลงโทษ และการแขงขัน เปนตน 
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 สรุป การจูงใจ จะชวยใหการกําหนดการบริหารเพื่อการบริการที่มีลักษณะประการหนึ่งที่
ไมสามารถจับตองได (Intangibility) คือ ไมสามารถมองเห็นหรือเกิดความรูสึกกอนที่จะมีการซื้อ
หรือใชบริการแตจะจูงใจจากสิ่งที่สามารถมองเห็นได (Tangible) ในการตัดสินใจ เชน สถานที่
สามารถสรางสิ่งจูงใจหรือดึงดูดอยางไร บุคคล เครื่องมือวัสดุส่ือสาร ส่ิงอํานวยความสะดวกและ
ภาพพจนขององคการลวนมีความสําคัญในการสรางแรงจูงใจผูใชบริการเพื่อมารับบริการจาก
องคการได 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น มาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) ความตองการ
ของมนุษยมีเปนลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับขั้นต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงขึ้นไปก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
 โดยสรุปลําดับขั้นความตองการของมนุษยไวเปน 5 ระดับ ตั้งแตระดับต่ําสุดไปจนถึง
สูงสุด ดังนี้ (ธวัชชัย  ภาคแกว.  2546 : 13 - 15) 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการเบื้องตน เพื่อ
การอยูรอด ความตองการทางรางกาย จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security needs) เมื่อพิจารณาจากทัศนะฝาย
บริหารแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึง การใหความแนนอน หรือการรับประกันความ
มั่นคงในหนาที่การงาน และการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดานการเงิน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย และ
ความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคม ก็เร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอ
พฤติกรรมของคน 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem needs) ความตองการใหไดรับ
การยกยองในสังคม และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดที่ใฝฝน (Self-actualization needs) 
ความตองการประเภทนี้เปนความตองการลําดับสูงสุด เปนความตองการที่อยากไดรับความสําเร็จ
ในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง ความตองการชนิดนี้จะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับ
ความสําเร็จที่ไดรับในลําดับขั้นตน ๆ ที่ผานมา ซ่ึงกอใหเกิดความมานะ 
 กลาวโดยสรุปแลว มนุษยมีความตองการซึ่งมีอยูเสมอและไมส้ินสุด ถาความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะหมดไป และความตองการอันอื่นก็จะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้จะ
เร่ิมตั้งแตเกิดจนตาย ไมมีที่ส้ินสุด ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมอีกตอไป ความตองการที่ไมไดรับการการตอบสนองเทานั้น ที่เปนสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมจะเห็นไดวาความตองการของมนุษยนั้น มีอยูอยางมากมาย ทั้งในดานปริมาณ และ
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ขอบเขต ซ่ึงหากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเกิดความพอใจ ส่ิง
เหลานี้จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางาน และสามารถนํามาอธิบายเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การทํางานดวย 
 
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ผลงานวิจัยที่ เกี่ ยวของกับการศึกษาเรื่อง  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
ซ่ึงผูวิจัยใชเปนแนวทางในการศึกษาโดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 มัทนพร  คําบุญ และสุปราณี  คมคาย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต : กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล จํากัด           
ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุ เพศ น้ําหนัก รายได สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการทํางาน 
ตางกัน ประสิทธิภาพในการทํางานไมตางกัน และนอกจากนี้ยังพบวาการขาดงาน และความพอใจ
ในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสามารถแจกแจงไดดังนี้ ดานการขาดงาน
พบวา พนักงานที่ไมเคยขาดงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่เคยขาดงาน และ
ในดานความพอใจ ในการทํางานพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานสูงประสิทธิภาพในการ
ทํางานจะสูงกวาพนักงานที่มีความพอใจ ในการทํางานต่ํากวา เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานองคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน 
สัมพันธภาพภายในองคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน  
เปนตน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานใหมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น  
 สิทธิชัย  ยุกตวิสาร  (2546 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องระดับความสําคัญของปจจัยที่
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  ผลการศึกษา
พบวา  ปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต ซ่ึงประกอบดวย นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน  สภาพการทํางาน และสวัสดิการนั้น  ทั้งหมด
มีความสําคัญในระดับมาก  และปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จ
ในการทํางานและการไดรับการยอมรับจะมีความสําคัญในระดับมาก  สวนปจจัยดานความกาวหนา
และโอกาสในการเจริญเติบโตนั้นจะมีความสําคัญในระดับปานกลาง ปญหา อุปสรรค และแนวทาง
แกไข จากการวิจัยพบวา ปญหาในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากปจจัยดานการบังคับบัญชา และ
ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต ซ่ึงมีแนวทางแกไข               
ในปจจัยดานการบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาควรจะใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร สนับสนุน
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การทํางานเปนทีม  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของธนาคาร  และในปจจัยดานความกาวหนาใน
หนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต  ควรจะใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  เพื่อสราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน และควรสรางมาตรฐานที่เปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง
งาน 
 ธวัชชัย  เมฆกระจาย  (2547 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทางการทางพิเศษแหงประเทศไทย  ผลการศึกษา
พบวา  1)  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทางการ
ทางพิเศษแหงประเทศไทย  โดยภาพรวมความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และขวัญในการปฏิบัติงานแตละ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก  สวนการรับทราบนโยบายและการบริหารงาน  
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ความมั่นคงและความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน  แตละปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปานกลาง  2)  พนักงานฝาย
จัดเก็บคาผานทาง การทางพิเศษแหงประเทศไทยมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก  3)  ปจจัยที่
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทาง การทางพิเศษแหง
ประเทศไทย  โดยภาพรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานปานกลาง ไดแก ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ไดแก นโยบายการบริหารงาน  
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 พรวรรณ  จันทรสุข  (2547 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง  ผลการศึกษาพบวา  1)  ปจจัย
ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด ไดแก ปจจัยการ
ปฏิบัติงาน  และปจจัยสงเสริมดานทรัพยากรมนุษย  สวนปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด  2)  ปจจัยการปฏิบัติงานดานความรูเกี่ยวกับ
ระบบบัญชีสํานักงานคลัง  และดานความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอรและระบบเครือขาย  มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดในระดับต่ํา  และพบวา 
เจาหนาที่สํานักงานคลังสวนใหญสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานไดดวยตนเอง  
สามารถใหคําแนะนําและชี้แจงวิธีปฏิบัติงานแกเพื่อนรวมงาน  มีความแมนยําในกฎ  ระเบียบ  และ
วิธีปฏิบัติเกี่ยวกับระบบงาน  และใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยในการทํางานได  3)  ปจจัยสงเสริม
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ดานทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ  
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดระดับสูง และพบวา 
สํานักงานคลังจังหวัดใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของเจาหนาที่ โดยเจาหนาที่
ไปศึกษาหาความรูเพื่อเพิ่มเติม มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานในการ
ปฏิบัติงาน และใหสวัสดิการดานที่พักอาศัย  4)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
สํานักงานคลังจังหวัดในดานความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง ดานความกาวหนา และดานการ
ทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง และพบวา เจาหนาที่สวนใหญพอใจที่มีโอกาสเลื่อนตําแหนง
ตามความรูความสามารถและไดรับโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ จึงรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคและรวมมือกับทํางานอยางเปนทีม   
 อนุชา  ยันตรปกรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ 20 
– 29 ป รองลงมาอายุ 30 – 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 ป
ขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1-5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี             
สวนใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราว สวนใหญมีรายไดตอเดือน
นอยกวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท และสวนใหญรายได                
ไมเพียงพอ ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดานรายได 
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดาน
บุคลากร ดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับ
การศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
สวนเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน            
มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 นารินทร  จันทรสุวรรณ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลสามโก และเทศบาล
ตําบลศาลเจาโรงทอง จังหวัดอางทอง  ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย อายุ
ระหวาง 26 - 35 สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ตําแหนง/หนาที่ทํางาน 
พนักงานเทศบาล รายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001 - 10,000 บาท ประสบการณในการทํางาน 1 - 5 ป และ

 
 



 49

มีภูมิลําเนา จังหวัดอางทอง 2) พนักงานสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงและความพอใจในงาน 
มีผลตอ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มี เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง/หนาที่การงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการ
ทํางาน และภูมิลําเนาตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สมศักดิ์  พัสดร  (2551 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ สํานัก
ชลประทานที่ 5  ผลการศึกษาพบวา  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  สํานักชลประทานที่  5  โดยรวม 
และรายดานทุกดาน อยูในระดับปานกลาง  2)  ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ 
สํานักชลประทานที่ 5 จําแนกตามเพศ  โดยเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  และจําแนกตามสถานภาพ 
ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  โดยขาราชการมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจําและพนักงานราชการ  3)  แนวทางเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักชลประทานที่  5  ในประเด็นที่มีความถี่สูงสุด เรียงลําดับ
จากนอยไปหามาก ไดดังนี้ ควรมีการสนับสนุนดานสวัสดิการดานตาง ๆ ภายในหนวยงานและเพิ่ม
เงินเดือนคาครองชีพใหเหมาะสมกับยุคสมัยปจจุบันทีคาครองชีพสูงขึ้น  ควรจัดใหมีการปฏิบัติงาน
ใหตรงกับหนาที่  ควรจัดใหมีการอบรมเจาหนาที่และศึกษาดูงานนอกสาถนที่อยางนอยปละ 1 คร้ัง 
ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการบํารุงรักษา อาคารสถานที่ทํางาน และสิ่งแวดลอมภายใน
โครงการ  เมื่อผูบังคับบัญชาไปประชุม อบรมสัมมนาตาง ๆ อยากใหเผยแพรและสงขอมูลให
ผูใตบังคับบัญชาทราบอยางตอเนื่อง  ควรจะมีการพิจารณาปรับสถานภาพจากลูกจางประจําเปน
ขาราชการ  ผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา แลวนํามาปรับปรุงระบบการ
ทํางาน  ควรจัดประชุมทุกเดือนโดยใหมีกิจกรรมทํารวมกัน เพื่อสรางความสัมพันธระหวางทีมงาน 
ควรมีการมอบรางวัลแกบุคลากรที่ทํางานดีและตองดีจริง ควรมีการประเมินสภาพแวดลอม            
ในหนวยงานและนํามาปรับปรุง 
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 สุนิสา สงบเงียบ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. มีสถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉล่ียตอเดือนนอยกวา 
10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  2) พนักงานมีความเห็นดวยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงานและดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
และดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานมีความเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพ            
ปานกลาง 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
และประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน 
 จตุพล พัฒนกิจเจริญการ  (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น 
จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1)  พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุ 26 - 30 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมีตําแหนงงานผูปฏิบัติการ/พนักงานระดับ 5-6 ปฏิบัติงานในสวนงานสนับสนุน มี
รายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีสถานภาพสมรส มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 4 ป 
และมีที่พักอาศัยเปนบานของตนเอง 2) พนักงานเห็นดวยในระดับมาก วาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางาน ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ สวนดานความมั่นคง
กาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ ดานเงินเดือน ผลตอบแทน
และสวัสดิการพนักงานเห็นดวยในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน สวนงานที่ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน และที่พัก
อาศัยที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่นจํากัด ไมแตกตางกัน 
 ณัฐกานต ไมเต็ง  (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 
จํากัด  ผลการศึกษาพบวา  1)  พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุต่ํากวา 25 ป สถานภาพสมรสแลว 
ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช. ประสบการณในการทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 
7,500 - 10,000 บาท  2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานบริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ในดานลักษณะการปฏิบัติงาน และดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานสวน พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายดานไดแก ในดานนโยบายดานการบริหาร 
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 3) ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยของพนักงาน 
บริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
พบวา พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ประสบการณทํางาน และตําแหนงหนาที่การ
งานตางกัน มีระดับความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ไมแตกตางกันสวนพนักงานที่มีอายุ ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกตางกัน 
 นภารัตน สุขสนอง  (2552 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่ 1 ผลการศึกษา
พบวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ โดยรวม
พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวาปจจัยดานความสําเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  ปจจัยดานความมั่นคงและความพอใจในงาน ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
และปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงานและปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับ         
ปานกลางการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทฯ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ฝายงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ 
โดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานและสถานภาพสมรสตางกัน 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฯ 
โดยรวมแตกตางกัน 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี  (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทนิเด็คอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
สาขาโรจนะ ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด มีอายุ 26 - 30 
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ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001 
- 10,000 บาท มีอายุงาน 1 - 5 ป และมีสภาพการจางเปนพนักงานของบริษัท  2) พนักงานมีความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดาน
ความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน ดานความรูความเขาใจในงานที่ทําดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน และดานความมั่นคงกาวหนาในงาน  3) พนักงานที่มี 
เพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสภาพการจาง ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรสระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และอายุงาน ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกัน 
 วิโรจน ทรงนิรันดร (2552 : บทคัดยอ) ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด ผลการศึกษาพบวา            
1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26 - 32 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. รายไดตอเดือน         
ต่ํากวา 10,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป ปฏิบัติงานในหนาที่พนักงานปฏิบัติการ              
2) ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท
พานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัดโดยรวมเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลางทุกดานคือดานบุคลากร ดานการฝกอบรม ดานนโยบายและการบริหารงาน 
ดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ  3) พนักงาน ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตางกันมีระดับ
ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน และตําแหนงงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมแตกตางกัน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปวา ปจจัยพื้นฐานในการปฏิบัติงาน  
ประกอบดวย ดานบุคลากร ดานเงิน ดานวัสดุอุปกรณ และดานการจัดการ สวนปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน ดานเงินเดือน/ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดดังกลาวไปกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตอไป   
 

 
 


