
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร
ตาง ๆ รวมทั้งแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค  
   1.1 ประวัติความเปนมาของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
   1.2 พื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาคแตละเขต 
 2. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
   2.1 ประวัติความเปนมา 
   2.2 แนวทางในการบริหารงาน 
   2.3 โครงสรางการบริหารงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   3.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
   3.3 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   3.4 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
   3.5 ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
   3.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
   3.7 ทฤษฎีความคาดหวังของ วรูม (Vroom) 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค   
 1.1 ประวัติการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 การไฟฟาสวนภูมิภาค ไดรับการสถาปนาตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค         
พ.ศ. 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2503 โดยรับชวงภารกิจตอจาก องคการไฟฟาสวนภูมิภาค มา
ดําเนินการอยางตอเนื่อง ดวยทุนประเดิมจํานวน 87 ลานบาทเศษ มีการไฟฟาอยูในความรับผิดชอบ 
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200 แหง มีผูใชไฟจํานวน 137,377 ราย และพนักงาน 2,119 คน กําลังไฟฟาสูงสุดใน พ.ศ. 2503 
เพียง 15,000 กิโลวัตต  ผลิตดวยเครื่องกําเนิดไฟฟา ที่ขับเคลื่อนดวยเครื่องยนตดีเซลทั้งสิ้น สามารถ
ผลิตพลังงานไฟฟาบริการ ประชาชนได 26.4 ลานหนวย (กิโลวัตต - ช่ัวโมง) ตอป และมีประชาชน
ไดรับประโยชนจากการใชไฟฟาประมาณ 1 ลานคน หรือรอยละ 5 ของประชาชนที่มีอยูทั่วประเทศ
ในขณะนั้น 23 ลานคน 
 ในชวง 2 - 3 ปแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค ประมาณ พ.ศ. 2504 - 2506 
ระบบผลิตไฟฟาขนาดใหญ กําลังอยูในระหวางการพัฒนา ควบคูไปกับการพัฒนาโครงสราง
พื้นฐานภายในของประเทศ อันไดแก ถนนหนทาง และแหลงน้ํา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 1 ซ่ึงเริ่มขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2504 และกําหนดสิ้นสุดใน พ.ศ. 2509 ในชวงเวลานั้น
การกอสรางระบบไฟฟาขึ้นใหม หรือการเพิ่มกําลังผลิตไฟฟา สนองตอบตอการใชไฟที่เพิ่มขึ้น
ใหกับชุมชนขนาดตาง ๆ ตั้งแตการไฟฟาจังหวัด อําเภอ ไปจนถึงตําบล และหมูบานกระทําไดโดย
ระบบผลิตไฟฟาที่ใชเครื่องยนตดีเซลเปนแหลงตนกําลัง 
 สํานักงานที่ตั้งของการไฟฟาสวนภูมิภาคแหงแรก อยูบริเวณหมวดพัสดุ กองกอสรางกรม
โยธาเทศบาล ถนนพระรามที่ 6 ริมคลองประปาสามเสน ซ่ึงมีเนื้อที่ประมาณ 3 ไรคร่ึง แบงเปน      
6 กอง คือ กองอํานวยการ กองแผนงาน กองบัญชี  กองผลิต กองพัสดุ และกองโรงงาน และใน พ.ศ. 
2509 งานกอสรางไฟฟาขยายตัวเพิ่มขึ้น พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคทวีจํานวนขึ้น สํานักงาน
แหงแรกนี้เร่ิมแออัด ตองขยับขยายไปยังถนนงามวงศวาน เขตบางเขน กรุงเทพพระนคร บนเนื้อที่ 
25 ไร 3 งาน 42 ตารางวา จัดสรางอาคารสํานักงานกลาง ดําเนินการตั้งแต พ.ศ. 2510 และแลวเสร็จ
สมบูรณ มีพิธีเปดเปนทางการ เมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ.2514 ระบบผลิตและระบบจายไฟ เพื่อการ
บริการประชาชนในเขตความรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค ในชวง พ.ศ. 2503 - 2506 
ทั้งหมดเปนของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยระบบผลิตประกอบดวย เครื่องยนตกําเนิดไฟฟาใช
น้ํามันดีเซล เปนเชื้อเพลิง ระบบจําหนายแรงสูง ใชแรงดันไฟฟา 3,500 โวลต และแรงต่ํา 380/220 
โวลต 
 ในทศวรรษแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค นับถึง พ.ศ. 2513 ฐานะทางการเงิน
รวมทั้งความเจริญเติบโตของหนวยงานในทุก ๆ ดาน  มีความมั่นคงในการดําเนินงาน และประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงานอยางดียิ่ง ไดรับการยกยองใหเปนรัฐวิสาหกิจชั้น 1 ใน พ.ศ. 2513       
การไฟฟาสวนภูมิภาค มีรายไดจากการจําหนายไฟฟาสูงเกิน 500 ลานบาท มีทรัพยสิน 1,480 ลาน
บาท มีการไฟฟาอยูในความควบคุม 629 แหง มีผูใชไฟฟารวม 478,940 ราย และมีพนักงาน 5,648 
คน ความตองการพลังไฟฟาสูงสุด 222,400 กิโลวัตต การใชไฟฟาเกิดกับประชาชน 3 ลานคน หรือ
ประมาณรอยละ 10 ของประชาชนที่มีอยูทั่วประเทศขณะนั้น 30 ลานคน 
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 ทศวรรษที่สองของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค (พ.ศ.2514 - 2523) ความตองการใช
ไฟฟาของประชาชนที่เพิ่มขึ้นอยูตลอดเวลาในอัตราที่สูงมาก เกือบรอยละ 30 ตอป มีผลใหการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค ตองเตรียมปรับแผนเพื่อตั้งรับการพัฒนาชนบท ดานไฟฟาอยางแข็งขัน และทัน
ตอความตองการของประชาชน ดวยการปูพื้นฐานโครงสรางภายในของสังคมชนบท (Rural 
infrastructure) ดวยไฟฟาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะนําความเจริญดานตาง ๆ ไปสูชุมชน การ
ไฟฟาสวนภูมิภาค ไดจัดทําโครงการขยายเขตระบบจําหนายไฟฟาไปสูชนบทในชวง 10 ปนี้อยาง
มากมาย ตัวเลขที่ปรากฏในปลาย พ.ศ. 2513 มีหมูบานทั้งหมดในเขตบริการ 68 จังหวัดของการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคประมาณ 45,000 หมูบาน จนถึงกลาง พ.ศ. 2515  มีไฟฟาใชแลวเพียงรอยละ 10 
เทานั้น หากไมมีการเรงรัดจายไฟอยางจริงจัง โอกาสที่หมูบานจะมีไฟฟาใชอยางทั่วถึง และความ
เจริญของชนบทจะเกิดขึ้นไมได 
 ทศวรรษที่สาม (พ.ศ. 2524 - 2533) ไฟฟามีบทบาทอันสําคัญยิ่ง ตอความเจริญกาวหนา 
ในทุก ๆ ดานของประเทศ เนื่องจากไฟฟาเปนสวนหนึ่งในโครงสรางพื้นฐานที่ใชในการดําเนิน
กิจกรรมทุกประเภท ชวยสงเสริมใหการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเปนไปอยางตอเนื่อง เพื่อ
ตอบสนองความตองการในการใชไฟฟาที่เพิ่มสูงขึ้นมาก การไฟฟาสวนภูมิภาคจึงไดมีการ
ดําเนินการเสริมระบบจําหนายไฟฟา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของระบบไฟฟาใหมีความพรอม
สําหรับรองรับการขยายตัวของการใชไฟฟาที่เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วไดอยางเพียงพอ และเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพโดยกอสรางเพิ่มวงจรระบบจําหนายไฟฟาในพื้นที่ที่มีการใชไฟฟาหนาแนน มีการ
ดําเนินงานกอสรางเชื่อมโยงระบบจําหนายแรงดันสูง 33 กิโลโวลต ดวยสายเคเบิลใตน้ําจากสถานี
ไฟฟายอยขนอม ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไปยังเกาะสมุย ระยะทางประมาณ 25 
กิโลเมตร ใชเงินลงทุน 247 ลานบาท ซ่ึงนับเปนการวางสายเคเบิ้ลใตน้ําครั้งแรกในประเทศไทย 
นอกจากนี้  การไฟฟาสวนภูมิภาค เร่ิมพัฒนานําทรัพยากรพลังงานตามธรรมชาติในประเทศมาใช 
เชน พลังงานน้ําและแสงอาทิตย เปนตน มาผลิตพลังงานไฟฟาเพื่อจายใหกับหมูบานใกลเคียง
บริเวณโรงจักร เชน โรงจักรพลังงานน้ําแมเตียน อ.สันปาตอง จ.เชียงใหม โรงจักรพลังน้ําแมใจ อ.
ฝาง จ.เชียงใหม โรงจักรพลังน้ําแมยะ อ.จอมทอง จ.เชียงใหม และโรงจักรพลังน้ําขุนแปะ บานขุน
แปะ อ.จอมทอง จ.เชียงใหม โครงการไฟฟาพลังน้ําขนาดเล็ก แมปาย อ.ปาย จ.แมฮองสอน 
 ทศวรรษที่ส่ี (พ.ศ. 2534 - 2543) มุงเนนดําเนินการเพื่อสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมที่กระจายไปยังชนบท และสงเสริมอุตสาหกรรมทองเที่ยว การพัฒนาชุมชนใน 
ภูมิภาคใหเจริญ รวมทั้งโครงการพัฒนาพื้นที่เขตเศรษฐกิจบริเวณชายฝงทะเล ตะวันออก และพื้นที่
ภาคใต โดยเนนงานทางดานการปรับปรุง เสริมประสิทธิภาพความมั่นคงของระบบและใหเพียงพอ
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กับความตองการใชไฟฟา และใหการบริการเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โดยนําวิทยาการ 
และเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช (บรรพจน  ชาญกิจกรรณ.  2552 : 7)     
 1.2  พื้นท่ีรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาคแตละเขต 
 การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค สังกัดกระทรวงมหาดไทย 
กอตั้งตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อการผลิต   
จัดใหไดมา จัดตั้งและจําหนายพลังงานไฟฟา มีพื้นที่รับผิดชอบทั่วประเทศไทย ยกเวนจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ การไฟฟาสวนภูมิภาคแยกบริหารงานแบงเปน 4 ภาค        
คือ ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใต แตละภาคแบงออกเปน 3 เขต        
รวม 12 เขตทั่วประเทศ  ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง).  2555 : ออนไลน
 1. ภาคเหนือ ประกอบดวย 
   1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดเชียงใหมเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดเชียงใหม จังหวัดเชียงราย จังหวัดลําพูน จังหวัดลําปาง
จังหวัดแมฮองสอน และจังหวัดพะเยา 
   1.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดพิษณุโลกเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดแพร จังหวัดสุโขทัย จังหวัดตาก 
จังหวัดพิจิตร จังหวัดอุตรดิตถ จังหวัดนาน และจังหวัดกําแพงเพชร 
   1.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดลพบุรีเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดลพบุรี จังหวัดนครสวรรค จังหวัดเพชรบูรณ จังหวัดสิงหบุรี 
จังหวัดชัยนาท และจังหวัดอุทัยธานี 
 2.  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 
   2.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดอุดรธานีเปน
ที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดอุดรธานี จังหวัดขอนแกน จังหวัดเลย 
จังหวัดนครพนม จังหวัดสกลนคร จังหวัดหนองคาย จังหวัดหนองบัวลําภู และจังหวัดบึงกาฬ 
   2.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดอุบลราชธานี
เปนที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรีสะเกษ 
จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดรอยเอ็ด จังหวัดมหาสารคาม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอํานาจเจริญและ
จังหวัดยโสธร 
   2.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดนครราชสีมา
เปนที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดบุรีรัมย จังหวัด
ชัยภูมิ และจังหวัดสุรินทร 
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 3.  ภาคกลาง ประกอบดวย 
  3.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) มีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนที่ตั้ง
สํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 7 จังหวัด ไดแกจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดสระบุรี จังหวัด
อางทอง จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระแกว 
  3.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) มีจังหวัดชลบุรี เปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดระยอง จังหวัดตราดและ
จังหวัดจันทบุรี 
  3.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) มีจังหวัดนครปฐมเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 4 จังหวัดไดแก จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสุพรรณบุรีและ
จังหวัดกาญจนบุรี 
 4. ภาคใต ประกอบดวย 
   4.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคใต) มีจังหวัดเพชรบุรีเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี จังหวัดชุมพร จังหวัดสมุทรสงคราม 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ และจังหวัดระนอง 
   4.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคใต) มีจังหวัดนครศรีธรรมราชเปนที่ตั้ง
สํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบี่ จังหวัดภูเก็ต 
จังหวัดสุราษฎรธานี จังหวัดตรัง และจังหวัดพังงา 
   4.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต) มีจังหวัดยะลาเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดยะลา จังหวัดสงขลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปตตานี 
จังหวัดพัทลุง และจังหวัดสตูล 
 
2.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.1  ประวัติความเปนมา 
 สํานักการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง เมื่อ พ.ศ. 2497 สํานักงานแหงแรกตั้งอยูที่ 
ถนนเทศบาลสาย 1  พ.ศ. 2504 ยายสํานักงานจากเดิมไปอยูที่อาคารพาณิชยเชิงสะพานปรีดี(อาคาร
เชา)  พ.ศ. 2513 ยายสํานักงานจากเดิมไปที่ถนนโรจนะ ตรงขามโรงแรมอูทองอินน (สํานักงาน
ถาวร) และเมื่อป พ.ศ. 2539 ไดยายสํานักงานแหงใหม มาอยูที่ถนนสายเอเชีย  ตั้งอยูเลขที่ 46 หมูที่ 
6 ถนนสายเอเชีย ตําบลหันตรา อําเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใหบริการ
พลังงานไฟฟาในพื้นที่ 7 จังหวัด คือ พระนครศรีอยุธยา อางทอง ปทุมธานี สระบุรี นครนายก 
ปราจีนบุรี และสระแกว มีสํานักงานการไฟฟาในความรับผิดชอบ จํานวน 67 แหง สําหรับประเทศ
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ขางเคียงที่ใหบริการพลังงานไฟฟา คือ กัมพูชา บริเวณชายแดนที่ติดกับจังหวัดสระแกว (การไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2548 : 49) แสดงดังภาพประกอบ 2 

 
  

ภาพประกอบ 2 พื้นที่รับผิดชอบของสํานักงาน  
 
ที่มา : สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2548 : 49 
 
 2.2   แนวทางในการบริหารงาน  
 สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ( ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีแนวทาง
ในการบริหารงาน โดยมี วิสัยทัศน ภารกิจ วัตถุประสงค  เปาหมาย  เครื่องมือการจัดการและบริหาร
ยุทธศาสตร  และองคกรประกอบของการบริหารจัดการ  ดังนี้  (การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาค
กลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 13 - 15) 
 1. วิสัยทัศน 
 เปนองคกรชั้นนําในสวนภูมิภาคดานธุรกิจการใหบริการพลังงานไฟฟาอยางมี
ประสิทธิภาพ ปลอดภัย เชื่อถือได สามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา 
 2. ภารกิจ 
 จัดหาและใหบริการพลังงานไฟฟา และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องทั้งในประเทศและตางประเทศ
ขางเคียงไดตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจทั้ง
คุณภาพของสินคาและการบริการ โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการบริหารการ
จัดการเชิงธุรกิจที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสภาพตลาดและพรอมสําหรับการแขงขัน
ทางธุรกิจ 
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 3. วัตถุประสงค 
   3.1 เพื่อใหมีระบบไฟฟาที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานสากล มั่นคง 
เชื่อถือได และปลอดภัย 
   3.2 เพื่อจัดหาพลังงานไฟฟาที่มีคุณภาพ ราคาเหมาะสมและเปนธรรมใหเพียงพอกับ
ความตองการของลูกคา 
   3.3 เพื่อใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว หลากหลาย เสมอภาค ยุติธรรม ทั่วถึงและตรง
ตามความตองการของลูกคา 
   3.4 เพื่อประกอบธุรกิจบริการเสริมที่มีความไดเปรียบเชิงแขงขัน เหมาะสมกับ
ศักยภาพ ทรัพยากร และความพรอมขององคกร 
   3.5 เพื่อพัฒนาโครงสรางองคกรและปรับเปลี่ยนแนวคิด ทัศนคติของบุคลากร 
รวมทั้งการบริหารการจัดการและการดําเนินการตางๆ ตลอดจนพัฒนาคุณภาพสินคาโดยใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ประสิทธิภาพสูงสามารถประสบความสําเร็จในการแขงขันทางธุรกิจ 
   3.6 เพื่อเปนบริษัทมหาชน สามารถระดมทุนในตลาดทุนได 
 4. เปาหมาย 
   4.1 ดานการเงิน เพื่อเพิ่มความแข็งแกรงทางดานการเงิน โดยเนนการเพิ่มรายได ลด
ตนทุนและคาใชจายในการดําเนินการขององคกร รวมทั้งบริหารความเสี่ยงในดานการลงทุนใหมี
อัตราสวนทางการเงินอยูในเกณฑมาตรฐานการเงินที่กําหนดไวในแผนงาน โดยการเพิ่มผลกําไร
รอยละ 10 ตอป ลดคาใชจายจากการดําเนินงาน รักษาระดับคาใชจายพนักงานตอหนวยจําหนาย 
(53.00 บาท/พันหนวย) คาใชจายดานอื่นๆ ตอหนวยจําหนาย (75.00 บาท/พันหนวย) การใหบริการ
รับชําระคาไฟฟา ณ ที่ทําการการไฟฟาชั้น 1 - 2 (8 นาที 30 วินาที) และควบคุมระยะเวลาการจัดเก็บ
หนี้คาไฟฟาใหมีอายุหนี้ไมเกิน 27 วัน 
   4.2 ดานการพัฒนาธุรกิจ เพื่อขยายการเติบโตขององคกรในธุรกิจเดิมที่ตอเนื่องและ
ขยายตัวไปยังธุรกิจอื่น ทั้งในแนวระดับและแนวดิ่ง เพื่อเพิ่มมูลคาองคกรและความสามารถในการ
แขงขันของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยพยายามทํากําไรจากการทําธุรกิจเสริมเพิ่มขึ้นไมนอยกวารอย
ละ 5 และมีธุรกิจใหมเพิ่มขึ้นอยางนอย 1 ธุรกิจ 
   4.3 ดานการใหบริการลูกคา เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการใหบริการเชิงรุก เพื่อเพิ่ม
ความมั่นคงระบบไฟฟา และคุณภาพในการบริการตามระดับความสําคัญของกลุมลูกคา เพื่อรักษา
สวนแบงทางการตลาด และรักษาความสัมพันธกับลูกคาเพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดของลูกคาให
อยูในระดับไมนอยกวารอยละ 77.5 ระดับการใหบริการตามมาตรฐานคุณภาพบริการไมนอยกวา
รอยละ 96 ควบคุมมาตรฐานความเชื่อถือไดของระบบไฟฟา ไมใหเกินมาตรฐานที่กําหนดได โดย
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ดัชนีคาเฉลี่ยจํานวนครั้งการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป  (System Average Interruption Frequency 
Index : SAIFI) คือ = 10.80 คร้ัง/ราย/ป และดัชนีคาเฉลี่ยระยะเวลาการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป 
(System Average Interruption Duration Index : SAIDI) คือ = 500 นาที/ราย/ป ตองควบคุมหนวย
สูญเสียในระบบไฟฟา (Technical loss) ไมใหเกินมาตรฐาน  เทากับรอยละ 3.06 และควบคุม
มาตรฐานแรงดันไฟฟาที่จุดซื้อขาย มากกวารอยละ 90 
   4.4 ดานการพัฒนาองคกรและการจัดการการบริหาร เพื่อเรงรัดพัฒนาโครงสราง
องคกรใหมีประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันเชิงธุรกิจ กับภาคเอกชนตาม
นโยบายของรัฐบาล และปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการไปสูการบริหารจัดการแบบใหมที่
คํานึงถึงประสิทธิภาพการมีสวนรวม ความคลองตัว ความโปรงใส ชัดเจน และเนนความรับผิดชอบ
ที่สามารถตรวจสอบได ซ่ึงไดกําหนดเกณฑมาตรฐานไวดังนี้ จํานวนผูใชไฟตอพนักงานเทากับ 457 
ราย/คน ลดมูลคาพัสดุไมเคลื่อนไหว เทากับรอยละ 20 ของพัสดุที่ไมเคลื่อนไหวทั้งหมดใน พ.ศ. 
2548 (ยกเวนพัสดุอุปกรณปองกันสํารอง เปลี่ยนแทนของเดิมที่ชํารุด) จํานวนวันในการฝกอบรม
พนักงาน 4 วัน/คน/ป จํานวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ตองไมนอยกวา
รอยละ 85 เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานทั้งหมด 
   4.5 ดานการพัฒนาเทคโนโลยีเพิ่มคุณภาพการบริการลูกคาโดยใชระบบสารสนเทศ
ที่ทันสมัย เพื่อลดคาใชจายในการดําเนินการและรองรับการแขงขันในเชิงธุรกิจ สนับสนุนใหมีการ
ศึกษาวิจัยดานการจําหนาย และการพัฒนาอุปกรณไฟฟาที่มีคุณภาพ และพลังงานทดแทนโดยการ
สงบุคลากรที่ใชระบบงานเขารับการอบรมตามแผนงานโครงการอยางนอยไมต่ํากวารอยละ 80 
โอนยายขอมูลและติดตั้งระบบงานใหไดตามแผนงานโครงการ จํานวนรอยละ 100 ความพึงพอใจ
ของลูกคาไมนอยกวารอยละ 77.5 ติดตั้งระบบมิเตอรอัตโนมัติ (Automated Meter Reading : AMR) 
ระบบอานมิเตอรโดยเครื่องมือ (Hand held meter reading) ใหไดรอยละ 100 ตามหลักเกณฑที่การ
ไฟฟาสวนภูมิภาคกําหนด  สนับสนุนนวัตกรรมที่ผานความเห็นชอบจากกองวิจัยเขตละ                          
2 นวัตกรรม นําไปขยายผลในการใชงาน 
   4.6 ดานสังคมสิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตองคํานึงถึงความ
รับผิดชอบตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมโดยรวมเปนสําคัญ โดยการควบคุมดัชนีการประสบ
อุบัติภัยลดลงรอยละ 5 การเกิดอุบัติภัยดานการไฟฟากับประชาชนทั้งในและนอกเคหะสถาน ลดลง
รอยละ 50 สัดสวนของคาใชจายดานสังคม และสิ่งแวดลอมตอคาใชจายดําเนนิการไมเกินรอยละ 9 
 5. เคร่ืองมือการจัดการและบริหารยุทธศาสตร 
 เพื่อใหการบริหารจัดการแผนยุทธศาสตร กฟภ. เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมี   
ประสิทธิผล จึงไดมีการนํา Balanced Score Card (BSC) มาใชเปนเครื่องมือการจัดการและบริหาร   
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ยุทธศาสตร ประกอบดวย เปาประสงคและเกณฑวัดการดําเนินงานภายใตมุมมอง เพื่อใหหนวยงาน
ที่ รับผิดชอบใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป ซ่ึงสามารถกําหนดมุมมอง (Perspective) ได
เปน 5  มุมมอง ไดแก  สังคมและสิ่งแวดลอม  การเงิน  ลูกคา  กระบวนการภายใน  และการเรียนรู
และพัฒนา (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 14) 
               การไฟฟาดําเนินการบริหารความเสี่ยงตามกรอบการบริหารความเสี่ยงองคกร ซ่ึงเปน
เครื่องมือในการสรางความเชื่อมั่นในการบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว  โดยทั่วไป
วัตถุประสงคขององคกรประกอบดวย 4 ดานหลัก ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 14) 
 1. วัตถุประสงคดานกลยุทธ (Strategic objectives) เปนวัตถุประสงคในระดับสูงซึ่ง
เชื่อมโยงและสนับสนุนภารกิจขององคกร โดยองคกร กําหนดวัตถุประสงคดานกลยุทธเพื่อ
แสวงหาทางเลือกหรือวิธีการในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
 2. วัตถุประสงคดานการปฏิบัติงาน (Operations objectives) เปนวัตถุประสงคในระดับ
ของการปฏิบัติงานที่มุงเนนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
          3. วัตถุประสงคดานการรายงาน (Reporting objectives) เปนวัตถุประสงคที่มุงเนนการ
จัดทํารายงานทั้งรายงานทางการเงิน (Financial reporting) และรายงานที่ไมใชทางการเงิน (Non-
financial reporting) ซ่ึงนําเสนอตอผูใชทั้งภายในและภายนอกใหมีความนาเชื่อถือโดยมีขอมูลที่
ถูกตอง สมบูรณ และทันเวลา เพื่อสามารถนําไปใชในการตัดสินใจตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
 4. วัตถุประสงคดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance objectives) เปนวัตถุประสงคที่
มุงเนนการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบที่เกี่ยวของ 
 6. องคกรประกอบของการบริหารจัดการ 
 การบริหารความเสี่ยงองคกรประกอบดวย  8 องคประกอบที่มีความเกี่ยวของซึ่งกันและ
กัน องคประกอบเหลานี้ไดมาจากวิธีการที่ฝายบริหารดําเนินธุรกิจและนํามาผสมผสานเขากับ
กระบวนการบริหารจัดการ องคประกอบเหลานี้ ไดแก (การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 15) 
 6.1 สภาพแวดลอมภายใน ครอบคลุมถึงแนวนโยบายโดยทั่วไปขององคกร  ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการมองความเสี่ยง และการจัดการ กับความ  เสี่ยงโดยบุคลากรทั้งหมดในองคกร รวม
ไปถึงปรัชญาการบริหารความเสี่ยงกับระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได ความซื่อสัตยกับคุณคาทาง  
จริยธรรมและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น 
                     6.2 การกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคตองมีอยู กอนที่ฝายบริหารจะสามารถ
ระบุเหตุการณซ่ึงมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงค  การบริหารความเสี่ยงขององคกรทํา  ใหมั่นใจวา  
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ฝายบริหาร  มีกระบวนการกําหนดวัตถุประสงคอยูพรอมแลว และวัตถุประสงคที่เลือก จะเปนสิ่ง
สนับสนุนและไปทิศทาง  เดียวกันกับพันธกิจขององคกรและสอดคลองกับระดับความเสี่ยงที่
ยอมรับได 
               6.3 การระบุเหตุการณ  เหตุการณภายใน  และภายนอกที่มีผลกระทบ  ตอการบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรตองไดรับการระบุ  และการแยกแยะความเสี่ยงกับโอกาสออกตางหากจาก
กันสําหรับโอกาสนั้น ฝายบริหารจะนําไปพิจารณาในการกําหนดกลยุทธหรือในกระบวนการ
กําหนดวัตถุประสงคตอไป 
                     6.4 การประเมินความเสี่ยง จะตองมีการวิเคราะหความเสี่ยง พิจารณาโอกาสที่จะ
เกิด และผลกระทบเพื่อเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวา จะบริหารความเสี่ยงนั้นอยาง ไรการประเมิน
ความเสี่ยงจะประเมินทั้งความเสี่ยงที่มีอยูตามธรรมชาติ (Inherent risk) และความเสี่ยงที่เหลืออยู 
(Residual risk) 
                 6.5 การตอบสนองตอความเสี่ยง  ฝายบริหารเลือกวิธีการตอบสนองตอความเสี่ยงได
หลายวิธี เชน หลีกเลี่ยง ยอมรับ ลดหรือหาผูรวมรับความเสี่ยงโดยการพัฒนากระบวน  การบริหาร
ความเสี่ยง  ใหสอดคลองกับชวงความเบี่ยงเบน ที่ยอมรับได  (Risk  tolerance) และระดับความเสี่ยง
ที่องคกรยอมรับได     
                     6.6 กิจกรรมควบคุม จะตองมีการกําหนดนโยบายและขั้นตอนการปฏิบัติไวและ
นําไปดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีการดําเนินการตามวิธีการตอบสนองตอความเสี่ยง
เหลานั้นอยางมีประสิทธิผล 
                     6.7 สารสนเทศและการสื่อสาร สารสนเทศที่มีนัยสําคัญเกี่ยวของควรไดรับการระบุ  
จัดเก็บ   และนํามาสื่อสารในรูปแบบ  และในกําหนดเวลาที่ชวยใหบุคลากรสามารถ ปฏิบัติตาม
หนาที่ความรับผิดชอบของตนใหลุลวงไปได การสื่อสารที่มีประสิทธิผลตองทําใหไดรับรูกันในวง
กวาง มีการสื่อสารสูระดับลาง  ระดับบนและทั่วทั้งองคกร 
                     6.8 การติดตามประเมินผล  การบริหารความเสี่ยงขององคกรตองไดรับการติดตาม
ประเมินผลและไดรับการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนการติดตามประเมินผลอาจกระทําไดโดยการ
ดูแลอยางตอเนื่องของฝายบริหาร การประเมินแยกตางหาก หรือทําทั้งสองวิธี 
 2.2  โครงสรางการบริหารงาน 
 สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีโครงสราง
การบริหารงานดังแสดงในภาพประกอบ 3  
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ภาพประกอบ 3 โครงสรางบริหารงานของสํานักงาน 
 

ที่มา : การไฟฟาสวนภมูิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวดัพระนครศรีอยุธยา.  2548 : 16  
 
 จากภาพประกอบ 3 ภายในสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง ไดแบง
โครงสรางการบริหารงานออกเปน 4 ฝายใหญ ๆ  เพื่อใหเกิดความสะดวกในการบริหารงาน  
เนื่องจากสํานักงานมีพื้นที่ที่ตองดูแลครอบคลุมหลายจังหวัดดวยกัน และแตละฝายก็จะมีหนาที่
ความรับผิดชอบแตกตางกันดังตอไปนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา.  2548 : 16) 
 1. ฝายบริหารสํานักงาน  ประกอบดวย แผนกบริหารงานทั่วไป  แผนกบุคคล  แผนก
กฎหมายและแผนกพัฒนาและฝกอบรม 
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 2.  ฝายอํานวยการ  แบงการบริหารออกเปน 2 กอง ประกอบดวย 
   2.1 กองบัญชีและการเงิน มีหนาที่รับผิดชอบในการกํากับ ควบคุมและดูแลการ
ทํางานของ  แผนกบัญชีตนทุน  แผนกประมวลบัญชี  แผนกคลังพัสดุ  แผนกบัญชีวัสดุกอสรางละ
ทรัพยสิน  และแผนกติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและธุรการ 
   2.2 กองเศรษฐกิจและสารสนเทศ  มีหนาที่รับผิดชอบ แผนกงบประมาณและ
การเงิน  แผนกปฏิบัติการคอมพิวเตอร  แผนกรายงานคอมพิวเตอรและธุรการ  แผนกบริการขาย  
และแผนกเศรษฐกิจและวางแผนพลังไฟฟา 
 3. ฝายบริการ  แบงการบริหารออกเปน 2  กอง ประกอบดวย 
   3.1 กองบริการลูกคา มีหนวยงานที่ตองรับผิดชอบคือ แผนกบริการและงานธุรกิจ  
แผนกงานกอสรางงานสายไฟฟาและงานโยธา  แผนกมิเตอรและหมอแปลง  แผนกแผนธุรกิจและ
การตลาด และแผนกประชาสัมพันธ 
   3.2 กองวิศวกรรมและบํารุงรักษา ตองรับผิดชอบการทํางานของแผนกวิศวกรรม
และความปลอดภัย  แผนกจัดคนงานคุณภาพไฟฟา  แผนกควบคุมระบบผลิตและเครื่องมือกล  และ
แผนกบํารุงรักษาระบบไฟฟา และฮ็อตไลน 
 4. ฝายปฏิบัติการเครือขาย แบงการบริหารออกเปน 2 กอง ประกอบดวย 
   4.1 กองแผนงานและปฏิบัติการ ควบคุมการทํางานของแผนกวางแผนและออกแบบ
ระบบไฟฟา  แผนกวิศวกรรมและความปลอดภัย  แผนกจัดชมงานโครงการและแผนกแผนที่ระบบ
ไฟฟา 
   4.2 กองควบคุมและบํารุงรักษา  ควบคุมการทํางานของแผนกควบคุมการจายไฟ  
แผนกอุปกรณควบคุม  แผนกบํารุงรักษาระบบไฟฟา  แผนกระบบสื่อสาร และ แผนกอุปกรณ
ปองกันและรีเลย 
 ปจจุบันสํานักงานมีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 215 คน  สํานักงานไดแบงพนักงานตาม
หนาที่และความรับผิดชอบออกเปน 3 ระดับใหญ  ๆ ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2554) 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation employee level) หมายถึง พนักงานที่สํานักงาน
ใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง  ปฏิบัติงานทั่วไปตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
 2. พนักงานระดับผูบังคับบัญชา (Superior employee level) หมายถึง พนักงานที่
สํานักงาน  ใหปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน  หัวหนางานแผนก โดยไดรับมอบหมายจาก
สํานักงาน  ใหมีอํานาจสั่งการ  มอบหมายงาน ใหคําแนะนํา ควบคุมดูแลบังคับบัญชาในการ
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ปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามนโยบายของสํานักงาน ส่ังลงโทษพนักงานภายใตระเบียบบังคับของ
สํานักงาน  ในเรื่องการตักเตือนดวยวาจา และการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 
 3. พนักงานระดับผูบริหาร (Management employee) หมายถึง พนักงานที่สํานักงานให
ปฏิบัติงานในตําแหนง  พนักงานระดับบริหาร และ/หรือผูจัดการฝายบริหาร ผูจัดการฝายตาง ๆ 
หรือมีอํานาจอยางใดอยางหนึ่ง  ดังตอไปนี้ คือ  การบริหารงานวางแผนในสวนตาง ๆ การสรรหา 
คัดเลือกพนักงาน ผูใตบังคับบัญชาเขามาทํางาน การวาจาง การประเมินผลงาน การใชบําเหน็จ หรือ
การลงโทษตามระเบียบสํานักงาน  ในการตักเตือนดวยวาจา การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร พัก
งาน ลดคาจาง หรือเลิกจางตามระเบียบของสํานักงาน 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใชแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร  
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  และทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) เพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังนี้ 
 3.1   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
 การจัดองคกรเปนเรื่องของการพัฒนาโครงสรางองคกรเพื่อใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ การจัดองคกรจําเปนตองมีเครือขายของการตัดสินใจและศูนยกลางการติดตอส่ือสาร
เพื่อความพยายามในการประสานงานกันในกลุมและเพื่อเปาหมายของกิจการ ในการทํางานนั้น
จะตองมีความเขาใจโครงสรางองคกร และหลักการ เพื่อใชในทางปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม การจัด
องคกรหรือการบริหารจัดการอื่น ๆ นั้นจะไมมีวิธีใดที่ดีที่สุด ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะ
อยางเสมอ ความหมายของการพัฒนาองคกร (Organization development) เปนเครื่องมือที่ใชในการ
แกปญหาในองคกรที่มีประสิทธิภาพ โดยการสรางปจจัยตาง ๆ เพื่อสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาให
สอดคลองตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคกร องคกรเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิต คือ มีเกิด มี
ความเจริญเติบโต มีแก มีดับสูญ ดังนั้นองคกรจึงตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมเพื่อใหองคกรมีชีวิตที่สมบูรณ  และคงอยูยาวนาน  การพัฒนาควรจะมีการพัฒนาทุก
สวนขององคกร  มีการเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดใชศักยภาพ หรือสติปญญาอยางเต็มที่ ซ่ึง
จะลดปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคกร  การพัฒนาองคกรจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม
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ภายนอก  และกระทําการอยางตอเนื่องตลอดระยะเวลาอันยาวนาน จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ 
บรรลุตามจุดมุงหมายขององคกรไดเปนอยางดี (กรรณิกา  ศศิประภา.  2552 : 9)  
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 มีนักวิชาการหลายทานไดให ความหมาย ของคําวา ประสิทธิภาพ ไวดังนี้  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 3) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปน
ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือใชวิธีการใหเกิดการจัดสรร
ทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนด
ไวสูงสุด ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสําคัญระหวางปจจัยนําเขา (Inputs) และผลผลิต 
(Outputs)โดยมีเปาหมายที่จะใชตนทุนของทรัพยากรที่ต่ําที่สุด ถาองคกรไดผลผลิตเพิ่มขึ้นจาก
ปจจัยนําเขาจํานวนเดิม แสดงวาสามารถเพิ่มประสิทธิภาพไดเชนเดียวกัน เนื่องจากผูจัดการจะมี
ทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และอุปกรณ ซ่ึงจะเกี่ยวของกับประสิทธิภาพของการใช
ทรัพยากรเหลานี้ ดังนั้นจึงตองใชตนทุนทรัพยากรต่ําสุด จะเห็นวาประสิทธิภาพ จะเกี่ยวของกับการ
ทําใหถูกตอง ก็คือความไมส้ินเปลืองทรัพยากร 
 พิมลพรรณ  เชื้อบางแกว  (2547 : 17) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง
สัดสวนของตนทุนตอกําไรที่ใชเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร กลาวอีกนัยหนึ่ง ประสิทธิภาพ คือ
การวัดจํานวนทรัพยากร เชน วัตถุดิบ เงิน และพนักงานที่ใชไปในการผลิตหรือการบรรลุส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง 
 กรรณิกา  ศศิประภา  (2552 : 12)  กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การที่
องคกรประสบผลสําเร็จ สามารถดําเนินการตามเปาหมายที่วางไวได โดยมีการประเมินจากปจจัย
นําเขา หรือจํานวนของการใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งสามารถผลิต
สินคาและบริการไดมากตรงตามกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ฮารริงตัน และ ฮารริงตัน (Harrington and Harrington.  1996 : 180) ไดใหคํานิยาม
ประสิทธิภาพรวมขององคกร  โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร
(Organization’s structure and its goals) ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่สะทอนถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม และ
งายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการ เพื่อลดความคลุมเครือ และความไมแนนอน 
 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถตลอดจน
สรางความแตกตางโดยคนควาหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
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 3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดระเบียบขององคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตาม 
กฎและวินัยตาง ๆ 
 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอมูลที่เชื่อถือ ทันตอเหตุการณปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable dilate 
accurate and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching)  ผูบริหารควรใชวิธีการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่น และบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรกําหนด และรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 เซอรโต (Certo. 2000 : 49) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวาประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกรประสิทธิผลจึง
มุงใหเกิดการทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things) สวนคําวาประสิทธิภาพ(Efficiency) หมายถึง 
เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุดในกระบวนการผลิต โดยสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล 
หรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing things right) 
 สรุปวา ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และ
อุปกรณ  ขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและ
การบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม และงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลือง
ของทรัพยากรในดานตาง ๆ 
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี  (2552 : 20) กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานวา ตัวแปรที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของแตละบุคคล มีดังนี้ 
 1. ตัวแปรดานบุคคล ซ่ึงหมายถึงคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่เปนลักษณะเฉพาะของแต
ละบุคคลซึ่ง ลักษณะ เหลานี้จะนํามาซึ่งการกระทําการบางชนิดที่เปนลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกตางกันในแตละบุคคลจะมีผลทําใหพฤติกรรมของแตละบุคคลแตกตางกันไปซึ่ง
ตัวแปรดานนี้ ไดแก ความถนัดในดานตางๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจ
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และแรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ ดังนั้น ตัวแปรตาง ๆ ที่กลาวมาจะมีผลทําให
บุคคลมีความตองการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
 2. ตัวแปรดานสถานการณ คือ เงื่อนไขของสถานการณหรือลักษณะของสิ่งแวดลอมที่มี 
ผลตอพฤติกรรมของบุคคลเหลานี้ เงื่อนไขบางอยางอยูภายใตการรับรูของบุคคล แตบางอยางก็อยู 
นอกเหนือจากการซึ่งตัวแปรแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก  
   2.1  ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือลักษณะการทํางานรวมถึงสถานที่ทํางานที่
เกี่ยวของกับการทํางานของแตละบุคคล ซ่ึงตัวแปรทางกายภาพและงาน ไดแก วิธีการทํางาน
รูปแบบและสภาพของเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน สถานที่ทํางานและการจัดสถานที่ และ
สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   2.2  ตัวแปรทางองคการและสังคม ซ่ึงเปนองคประกอบที่อยูไกลจากสภาพการ
ทํางานมากที่สุดและมีความเกี่ยวของกับชีวิตในการปฏิบัติงานนอยที่สุด แตมีความสําคัญตอการ
ตัดสินใจของพนักงานมาก ซ่ึงตัวแปรทางองคการและสังคมมีดังตอไปนี้ คือ ลักษณะขององคการ 
ชนิดของเครื่องลอใจ ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมทางสังคม 
 สรุปวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคลไดแก ตัวแปรดานบุคคล คือ
ลักษณะสวนตัวของแตละบุคคล เชน  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  เปนตน   และตัวแปรดาน
สถานการณ คือ ตัวแปรทางกายภาพและงาน และตัวแปรทางองคการและสังคม  
 3.3   แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 อนงเยา  พูลเพิ่ม  (2552 : 22)  กลาวถึง  แนวคิดของ แมคคินซีย (McKinsey 7’s framework) 
ไววา  แนวคิดนี้ตองการนําเสนอวาประสิทธิภาพขององคกรธุรกิจเกิดจากความสัมพันธของปจจัย 7 
ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ ไดแก 
 1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพ 
แวดลอม การพิจารณาจุดแข็งจุดออนของกิจการ 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางขององคกรที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม การรวมอํานาจและกระจายอํานาจของ
ผูบริหาร การแบงโครงสรางตามหนาที่ ตามผลิตภัณฑ ตามลูกคา ตามภูมิภาคไดอยางเหมาะสม 
 3. ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั้นการปฏิบัติงานทุกอยางที่เปน
ระบบที่ตอเนื่องสอดคลองประกันทุกระดับ 
 4. แบบ (Styles) หมายถึง การจัดการที่รูปแบบวิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะขององคกร 
เชนการสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอนถึงวัฒนธรรมในองคกร 
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 5. การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staff) การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง 
 6. ทักษะ (Skill) ความโดดเดน ความเชี่ยวชาญในการผลิต การขาย การใหบริการ 
 7. คานิยม (Shared values) หมายถึง คานิยมรวมกันระหวางคนในองคกรความเปน
อันหนึ่งอันเดียว 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพของกลุม ไดแก สภาวะแวดลอมในองคการ 
ลักษณะงานหรือกิจกรรม  สมาชิกของกลุม  ขนาดของกลุม  และกระบวนการกลุม  ดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2546 : 124)   
 1. สภาวะแวดลอมในองคการ สภาวะแวดลอมในองคการสงผลตอการดําเนินงานและ
ผลงานของกลุม โดยอาจมีอิทธิพลตอการสื่อสารภายในกลุม ความสนิทของสมาชิก และระดับ
ความรวมมือกันของสมาชิก สภาวะในองคการหมายรวมถึงสิ่งตาง ๆ ตอไปนี้ 
   1.1 วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมที่เนนตัวบุคคลหรือเนนกลุม 
   1.2 โครงสรางองคการ มีกฎระเบียบเขมงวดหรือไม ลําดับขั้นการบังคับบัญชา
ซับซอนเพียงใด 
   1.3 การจัดสํานักงาน ระยะหางของโตะทํางาน หรือของพนักงานในสวนเดียวกัน
เปนอยางไร 
   1.4 ทรัพยากร องคการสนับสนุนดานทรัพยากรมากนอยเพียงใด ทั้งดานคน เงิน 
และวัสดุ 
 2. ลักษณะงาน  หรือกิจกรรมยิ่งกิจกรรมยากและซับซอนมากเทาใด  กลุมก็จะมี
ประสิทธิภาพยากขึ้นเทานั้น ความยากหรือซับซอนของงานหรือกิจกรรมพิจารณาไดจาก 
   2.1 กิจกรรมนั้นทําใหกลุมตองทํางานมากขึ้นหรือไมในการรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูลหรือตองเหน็ดเหนื่อยเพราะตองใชแรงและความพยายาม 
   2.2 งานมีผลตอทางสังคมอยางไร เกี่ยวของกับคานิยมและการดําเนินชีวิต หรือ
ทักษะเฉพาะของสมาชิกกลุมหรือไม  สมาชิกเขาใจระดับความสําเร็จที่ตองการชัดเจนหรือไม  
สมาชิกเขาใจวิธีการดําเนินงานชัดเจนหรือไม 
 3. สมาชิกของกลุม สมาชิกกลุมควรมีทักษะที่สําคัญตอไปนี้ 
   3.1 ความสามารถเหมาะสม หมายถึง ความสามารถหรือทักษะที่เหมาะสมกับ
ลักษณะกิจกรรมของกลุม 
   3.2 ความเหมาะสมดานความสัมพันธระหว างบุคคล  ตามทฤษฎีพื้นฐาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมจะทํางานไดอยางราบรื่นและเหมาะสมถาสมาชิกของกลุมนั้นมี
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ความตองการสอดคลองกัน คือ ความตองการที่จะรวมเปนสวนหนึ่ง (Need for inclusion) หมายถึง 
ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากคนอื่น  ความตองการที่จะควบคุม (Need for control) 
หมายถึง การมีแนวโนมที่จะควบคุมสิ่งตาง ๆ และปฏิเสธการถูกคนอื่นควบคุม  และความตองการ
ความเปนมิตร (Need for affection) หมายถึง ความตองการที่จะเปนมิตรและสนิทกับบุคคลอื่น 
   3.3 ความหลากหลายของสมาชิก กลุมที่ประกอบดวยภูมิหลังเหมือนกัน หรือ
คานิยม  หรือทัศคติและความสนใจที่เหมือนกัน จะสามารถทํากิจกรรมรวมกันอยางกลมเกลียว และ
ตางมีสัมพันธอันดีตอกัน แตมักจะไมมีความสามารถทํากิจกรรมทํากิจกรรมที่ยากและซับซอนได
อยางมีประสิทธิภาพ เพราะความจํากัดของทักษะและประสบการณของสมาชิก สวนกลุมที่
ประกอบดวยสมาชิกที่มีภูมิหลังคานิยม ทัศนคติ และประสบการณที่หลากหลาย มักสามารถรับมือ
กิจกรรมที่ยากหรือซับซอนไดดีกวา  จึงมักจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ แตอาจไมสามารถธํารง
รักษาสมาชิกไดดีเทาที่ไมมีความหลากหลายจากภูมิหลัง 
   3.4 สถานภาพที่เหมาะสม สถานภาพของสมาชิกเปนสิ่งบงชี้ความมีคุณคา และ
สถานะของเขาในกลุม สถานภาพของสมาชิกขึ้นอยูกับอายุของตัวบุคคลและอายุงาน อาชีพ
การศึกษา ความสําเร็จในงาน หรือสถานภาพของเขาในกลุมอื่น สถานภาพของสมาชิกในกลุมจะ
เหมาะสมก็ตอเมื่อสถานภาพในกลุมและสถานภาพนอกกลุมของเขามีความเทาเทียมกัน อยางไรก็
ตาม จะเกิดปญหาจากความไมเทาเทียมมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับวัฒนธรรมของสังคมเหลานั้น ใน
วัฒนธรรมที่ใหน้ําหนักความอาวุโสและความมีช่ือเสียงที่สุดทําหนาที่เปนผูนํา และจะมีปญหาไดถา
ผูที่ถูกรับเลือก ออนอาวุโสกวาและไมเปนที่รูจัก เพราะนอกจากสมาชิกบางทานจะไมสบายแลวผูที่
มีความอาวุโสและความมีช่ือเสียงที่สุดอาจกอปญหาดวยความพยายามเขาควบคุมกลุมเสียเองอีก
ดวย 
 4. กระบวนการกลุม หมายถึง การผสมผสานปจจัยนําเขา ซ่ึงไดแกสภาวะแวดลอมใน
องคการ ลักษณะงานหรือกิจกรรมและลักษณะของสมาชิกเขาดวยกัน โดยใชประโยชนจากกลไก
สําคัญหรือกระบวนการผสมผสาน ซ่ึงไดแกการจัดการประชุม การทบทวนบทบาทของกลุม การ
กําหนดภารกิจของกลุม กติกาการประชุม และการบริหารการขัดแยง ปจจัยนําเขาที่สมบูรณหรือ
เพียบพรอมไมสามารถกอใหเกิดประสิทธิภาพของกลุมไดถากระบวนกลุมไมมีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2546 : 126) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของทีม
ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ความตั้งใจจริงของผูบริหารระดับสูงและการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ส่ิงสําคัญยิ่ง
สําหรับความสําเร็จของทีม ไดแก ความตั้งใจของผูบริหารระดับสูงที่จะใหความสนับสนุนใหสิทธิ
อํานาจแกทีม เพราะจะชวยใหทีมมีความมั่นใจจะดําเนินการตามที่ไดรับมอบหมาย นอกจากความ
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ตั้งใจใหสิทธิอํานาจ ผูบริหารควรกําหนดเปาหมายใหชัดเจน และทําความเขาใจรวมกันกับทีม
เกี่ยวกับเปาหมายดังกลาว 
 2. ความไววางใจกันและกัน ผูบริหารควรวางใจทีมงานมีความพรอมและเต็มใจที่จะ
รับภาระ รวมทั้งอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย ขณะเดียวกันสมาชิกควรมีความเชื่อวา ผูบริหาร
พรอมที่จะรับฟงความคิดและขอเสนอแนะของทีมโดยมีเจตนาที่จะนําขอเสนอแนะนั้น ๆ ไปใช
ปฏิบัติอยางแทจริง 
 3. ความเต็มใจที่จะแบงปนขอมูลและความพรอมจะเพิ่มความรับผิดชอบ ทีมควรพรอม
ที่จะรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีม ซ่ึงหมายถึงการที่ตองใชเวลาในการทํางานมาก
ขึ้นนอกเหนือจากงานประจํา รวมถึงความพรอมที่จะเสียงกับผลการดําเนินการหรือผลการตัดสินใจ
ของทีมดวยขณะเดียวกัน ผูบริหารตองทําความเขาใจดวยวาบุคลากรจะมีหนาที่รับผิดชอบเพิ่มมาก
ขึ้นเมื่อทํางานเปนทีม ซ่ึงหากเปนทีมที่รับผิดชอบตัวเอง ก็ยอมหมายความวา ลักษณะการทํางาน
แบบเดิม ๆ ตองเปลี่ยนแปลงในรูปแบบใหมตามที่ทีมกําหนด และผูบริหารควรตองยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงนี้ 
 4. ทรัพยากรและการฝกอบรม ผูบริหารควรทําความเขาใจการทํางานเปนทีมยอมตองใน
ใชทรัพยากรตาง ๆ ทั้งดานเวลา เงิน สถานที่หรือวัสดุ ซ่ึงเปนความรับผิดชอบของผูบริหารที่จะให
การสนับสนุน นอกจากนั้น ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของการฝกอบรมเพื่อสงเสริม
ทักษะการทํางานเปนทีมแกบุคลากรกอนมอบหมายใหทํางานรวมกันดวย เพราะจะชวยใหทีมงาน
ทํางานไดอยางราบรื่นรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้นความรู สึกผูกพันกับองคกรยังมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคกรดวย 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี.  (2552 : 21) กลาววา ในการบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทํา
ไดเพียงใดจะอยูที่ปจจัยสําคัญ 3 ประการที่ผสมผสานอยูดวยกัน ไดแก 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของ
กลุมจะมีมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวาเปนงานที่ทาทายความสามารถ
หรือไมใหอิสระในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู หมายถึง ทั้งทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิต
งานและรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและ
ความรูนี้เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและ
ชวยกันคิดคนหากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของ
กลุมจะเกิดขึ้นไดเสมอ 
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 สรุปวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สภาวะแวดลอมในองคการ 
ลักษณะงานหรือกิจกรรม สมาชิกของกลุม ขนาดของกลุม และกระบวนการกลุม ซ่ึงการทํางานเปน
ทีมใหมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ความไววางใจกันและกัน ความเต็มใจ
ที่จะแบงปนขอมูล และทรัพยากรและการฝกอบรม มีปจจัยในการบริหารทีมงาน ไดแก ความ
พยายาม  ทักษะความรู และกลยุทธที่ใชแกปญหา 
 3.4   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 มาสโลว (Maslow)  (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550 : 15 - 17) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะถูก
กําหนด และควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลานี้ มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคน
อีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ (Motive or 
wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาว ไดรับการศึกษา
อยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนขึ้นไว ผูตั้งทฤษฎี
นี้ คือ อมราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้  
 1. คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่ส้ินสุด และ
ความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 
 2.   ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตองการของคน จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานขั้น
แรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่
เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน ทั้งนี้เพราะความจําเปนที่จะตอง
ดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผลดังกลาวจะ
เห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกาย
จะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความตองการสิ่ง
แรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปได
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ก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้นทางดานที่
เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 
 2.   ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or safety needs) ถาหากความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่
สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่รางกาย
ไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เชน มนุษยอยากจะมีความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทน
ใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็น
กันอยูเสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง อันเนื่องมาจาก
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงาน ยอมทําให
พนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย 
ความตองการชนิดนี้ อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาสิ่งจําเปน
สําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณที่อาจ
เกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตได พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็ง
ขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบ และจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความ
มั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคงมากกวา เปนตน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม (Social or belongings needs) หลังจากที่มนุษยไดรับการ
ตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทางดาน
สังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ อยากจะคบ
หาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง เปนตน แต
อยางไรก็ดี การที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวใหเปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะเปนไปในรูป
ของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเอง วาเปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมนี้ 
และมีบุคคลตางๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการในขั้นนี้เปน
ความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4.   ความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or status needs) ความตองการขั้นตอมาจะ
เปนความตองการที่จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของ
ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่น หรืออยากที่จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน ในองคการธุรกิจการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับ
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บุคคลสําคัญๆ ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน ความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน
ดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหดีเลิศ
หรือเกินหนาเกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 
 5.   ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self-actualization or 
saelf-realization) ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่อยากจะสําเร็จทุก
ส่ิงทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ขั้น อยาง
ครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึก
คิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะ
กวางขวางมาก และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในขั้นนี้ มักจะเปนความตองการที่
เปนอิสระเฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงใน
ทัศนะของตน  ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่
เปนคนคิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปน
นักกีฬาระดับโลก หรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกตั้งเปนนายกฯ 
หรืออยากจะประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตน หรืออยากที่จะชวยเหลือการกุศลเพื่อให
ไดรับความสุขทางใจ เปนตน 
 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สรุปไดวา ลําดับขั้นของความตองการ
หรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย มีอยู 5 ระดับ คือ ความตองการทางดานรางกาย ความ
ตองการทางดานความปลอดภัย ความตองการทางดานสังคม ความตองการมีฐานะเดนในสังคม 
และความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง 
 3.5  ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
 แมกเกรเกอร (Megregor) (บรรพต  ศรีวิเศษ.  2550 : 11) ใหแนวคิดในการบังคับบัญชา
ของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวาเปนอยางไร การ
บริหารงานของเขาจะขึ้นอยูกับทัศนะและความคิดเห็นของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา ความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชาและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอรไดตั้งทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
 ทฤษฎี X ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความเกียจครานและ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
 ทฤษฎี Y ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียรใหความ
รวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
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 ผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎี X ยอมจะใชมาตรการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิดจะใชวิธี
จูงใจดวยผลตอบแทนทางการเงิน และผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามดวยการลงโทษเปน
เร่ืองสําคัญ สวนผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายามจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม ส่ิง
เสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคล เปน
สําคัญ 
 ทฤษฎีนี้มีความสัมพันธกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ทฤษฎี X จะตั้งอยูบนสมมติฐาน
การตอบสนองความตองการในระดับต่ําเทานั้น (ความตองการทางรางกายและความตองการความ
ปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวา 
 1. ปฏิบัติตามคําสั่งเทานั้น 
 2. มีความสนใจในการปรับปรุงงานนอยมาก 
 3. จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเทาที่จะทําได 
 4. ตองการผลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น 
 ทฤษฎี Y จะตั้งอยูบนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมีช่ือเสียงและ
ความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา 
 1. ปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนดให 
 2. ใหความสนใจในการปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
 3. ไมยอมเสียเวลาในการทํางาน 
 4. ตองการใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
 ทฤษฎีไหนเปนทฤษฎีที่ถูกตองทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y คําตอบสําหรับคําถามนี้ยอมขึ้นอยู
กับบุคคลแตละคนที่มาเกี่ยวของ สถานการณ ลักษณะขององคการและปจจัยอ่ืน ๆ อยางไรก็ตาม
จากการวิจัยจํานวนมากชี้ใหเห็นวาการใชแนวทางทฤษฎี Y นั้นในระยะยาวแลวจะกอใหเกิด
ผลสําเร็จงานไดมากกวา 
 3.6  ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก 
 เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg, Frederick and others.  1959)  (มลฑา  พิทักษ.  2554 : 
41) ไดกลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัย (Two factor theory)  ที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปวา
มีปจจัยสําคัญ 2 ประเภทที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัย
ดังกลาว คือ 

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) 
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ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหตนชอบ และรักงานปฏิบัติ
เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจัยสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย ไดแก  

1. ความสามารถในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จสิ้น 
และประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จ จึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  

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

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

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคลากรภายใน
องคกร การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิด
ความไมชอบงานชิ้นนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

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

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

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไม
วาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่ง
กันและกัน 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
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5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกรติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 

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

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีที่มีตอองคกร อันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 

9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหาร
จัดการและดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบ บุคคลจะมีความรูสึกไม
พึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ํา
จุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารไดทราบวา ปจจัย
ใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมีประสิทธิภาพ 
ทํางานใหองคกรอยางเต็มที่และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน 
เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานั้น ไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอ
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฎิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถนั่นเอง 
 3.7  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
 วรูม  (Vroom.  1964)  (มลฑา  พิทักษ.  2554 : 45) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจูง
ใจในการทํางานของบุคคล จะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะบังเกิดขึ้น แลวจึงดําเนินการ
ปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว เขาชี้ใหเห็นวา การจูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของมนุษยตอผลที่เกิดขึ้น 
ทฤษฎีการคาดหวังของวรูมนี้ ทํานายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือ
ส่ิงตาง ๆ ที่เขาปรารถนา 
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 วรูม ใชคําวาวาเลนซ (Valence) ในทฤษฎีนี้หมายถึงวา ความอยากที่จะทําในสิ่งนั้น ๆ ถา
ความอยากมากกวาความไมอยาก ระดับคาของวาเลนซ เปนบวก แตถาบุคคลมีความรูสึกเฉย ๆ 
ระดับคาวาเลนซจะเปนศูนย วรูม เปรียบเทียบวาการกระทําของบุคคลที่จะไปสูจุดที่คาดหวังนั้น 
เปนกลไก (Instrumental) ไปสูความสําเร็จซึ่งไดเขียนเปนสูตรไวดังนี้ 
 
  แรงจูงใจ   = ความอยาก x ความคาดหวัง 
  Motivational force  = Valence x Expectancy 
 
 จากแนวความคิดนี้จะเห็นวาการใชบริการของบุคคลจะไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่
เขาคาดหวังวาจะเกิดขึ้น ซ่ึงอาจเปนเชิงบวกหรือเชิงลบก็ได ดังนั้น การทําความเขาใจเรื่องการจูงใจ
จําเปนตองคํานึงถึงการรับรูของแตละบุคคลวา จะคุมคาหรือไม แตละคนจะมีความคาดหวังและมี
ความตองการเฉพาะคน เปนกลไกที่แสดงพฤติกรรม นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 
ประเภท 
 การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีความตองการกระทํา
บางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของที่รักการแสวงแรงจูงใจประเภทนี้ ไดแก ความสนใจ เจตคติ ความ
ตองการนับวามีคุณคา ตอการทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะผูบริการไมตองหากลวิธีมาชักจูงให
พนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุน
จากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง อันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแก 
 เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล เครื่องมือตาง ๆ เชน การชมเชย การติเตียน การ
ประกวด การใหรางวัล การลงโทษ และการแขงขัน เปนตน 
 สรุป การจูงใจ จะชวยใหการกําหนดการบริหารเพื่อการบริการที่มีลักษณะประการหนึ่งที่
ไมสามารถจับตองได (Intangibility) คือ ไมสามารถมองเห็นหรือเกิดความรูสึกกอนที่จะมีการซื้อ
หรือใชบริการแตจะจูงใจจากสิ่งที่สามารถมองเห็นได (Tangible) ในการตัดสินใจ เชน สถานที่
สามารถสรางสิ่งจูงใจหรือดึงดูดอยางไร บุคคล เครื่องมือวัสดุส่ือสาร ส่ิงอํานวยความสะดวกและ
ภาพพจนขององคการลวนมีความสําคัญในการสรางแรงจูงใจผูใชบริการเพื่อมารับบริการจาก
องคการได 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
มัทนพร  คําบุญ และสุปราณี  คมคาย  (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต: กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล จํากัด ผล
การศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุ เพศ น้ําหนัก รายได สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการทํางาน 
ตางกัน ประสิทธิภาพในการทํางานไมตางกัน และนอกจากนี้ยังพบวาการขาดงาน และความพอใจ
ในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสามารถแจกแจงไดดังนี้ ดานการขาดงาน
พบวา พนักงานที่ไมเคยขาดงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่เคยขาดงาน และ
ในดานความพอใจ ในการทํางานพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานสูงประสิทธิภาพในการ
ทํางานจะสูงกวาพนักงานที่มีความพอใจ ในการทํางานต่ํากวา เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานองคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน 
สัมพันธภาพภายในองคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน เปน
ตน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานให
มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น  
 สิทธิชัย  ยุกตวิสาร (2546 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ระดับความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา  
ปจจัยจูงใจที่ รักษาสุขลักษณะจิต  ซ่ึงประกอบดวย  นโยบายการบริหาร  การบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน  สภาพการทํางาน และสวัสดิการนั้น  ทั้งหมด
มีความสําคัญในระดับมาก  และปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จ
ในการทํางานและการไดรับการยอมรับจะมีความสําคัญในระดับมาก  สวนปจจัยดานความกาวหนา
และโอกาสในการเจริญเติบโตนั้นจะมีความสําคัญในระดับปานกลาง  ปญหา อุปสรรค  และ
แนวทางแกไข จากการวิจัยพบวา ปญหาในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากปจจัยดานการบังคับ
บัญชา  และปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต  ซ่ึงมีแนว
ทางแกไขในปจจัยดานการบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาควรจะใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร  
สนับสนุนการทํางานเปนทีม   เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของธนาคาร   และในปจจัยดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต  ควรจะใหโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนง  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน และควรสรางมาตรฐานที่เปนธรรมในการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงงาน 

พรวรรณ  จันทรสุข  (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง  ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด ไดแก ปจจัยการปฏิบัติงาน  
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และปจจัยสงเสริมดานทรัพยากรมนุษย  สวนปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด  2) ปจจัยการปฏิบัติงานดานความรูเกี่ยวกับระบบ
บัญชีสํานักงานคลัง  และดานความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอรและระบบเครือขาย  มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดในระดับต่ํา  และพบวา เจาหนาที่สํานักงาน
คลังสวนใหญสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานไดดวยตนเอง  สามารถใหคําแนะนําและ
ช้ีแจงวิธีปฏิบัติงานแกเพื่อนรวมงาน  มีความแมนยําในกฎ  ระเบียบ  และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับ
ระบบงาน  และใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยในการทํางานได  3) ปจจัยสงเสริมดานทรัพยากร
มนุษยดานการฝกอบรม  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ  มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดระดับสูง และพบวา สํานักงาน
คลังจังหวัดใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของเจาหนาที่ โดยเจาหนาที่ไปศึกษา
หาความรูเพื่อเพิ่มเติม มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานในการปฏิบัติงาน 
และใหสวัสดิการดานที่พักอาศัย 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลัง
จังหวัดในดานความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง ดานความกาวหนา และดานการทํางานเปนทีม
อยูในระดับปานกลาง และพบวา เจาหนาที่สวนใหญพอใจที่มีโอกาสเลื่อนตําแหนงตามความรู
ความสามารถและไดรับโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ จึงรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและรวมมือกับทํางานอยางเปนทีม 
 อนุชา  ยันตรปกรณ  (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ 20 
- 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 ป
ขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1 - 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สวน
ใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราว สวนใหญมีรายไดตอเดือนนอย
กวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไมเพียงพอ 
ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได คาตอบแทน
และสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดานบุคลากร ดานการ
ฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับการศึกษาตางกัน มี
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 สวนเจาหนาที่ใน
หนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการรับราชการ 
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ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 นารินทร  จันทรสุวรรณ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลสามโก และเทศบาล
ตําบลศาลเจาโรงทอง จังหวัดอางทอง  ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย อายุ
ระหวาง 26 - 35 สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ตําแหนง/หนาที่ทํางาน 
พนักงานเทศบาล รายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001 - 10,000 บาท ประสบการณในการทํางาน 1 - 5 ป และ
มีภูมิลําเนา จังหวัดอางทอง 2) พนักงานสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงและความพอใจในงาน 
มีผลตอ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มี เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง/หนาที่การงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการ
ทํางาน และภูมิลําเนาตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สมศักดิ์  พัสดร  (2551 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ สํานัก
ชลประทานที่ 5  ผลการศึกษาพบวา  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  สํานักชลประทานที่ 5 โดยรวม 
และรายดานทุกดาน อยูในระดับปานกลาง 2) ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ สํานัก
ชลประทานที่ 5 จําแนกตามเพศ  โดยเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  และจําแนกตามสถานภาพ 
ไดแก  ขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  มีความคิดเห็นตอปจจัยที่ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจําและพนักงานราชการ              
3)  แนวทางเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักชลประทานที่ 5 ในประเด็นที่มีความถี่
สูงสุด เรียงลําดับจากนอยไปหามาก ไดดังนี้ ควรมีการสนับสนุนดานสวัสดิการดานตาง ๆ ภายใน
หนวยงานและเพิ่มเงินเดือนคาครองชีพใหเหมาะสมกับยุคสมัยปจจุบันทีคาครองชีพสูงขึ้น  ควรจัด
ใหมีการปฏิบัติงานใหตรงกับหนาที่  ควรจัดใหมีการอบรมเจาหนาที่และศึกษาดูงานนอกสาถนที่
อยางนอยปละ 1 คร้ัง ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการบํารุงรักษา อาคารสถานที่ทํางาน และ
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ส่ิงแวดลอมภายในโครงการ  เมื่อผูบังคับบัญชาไปประชุม  อบรมสัมมนาตาง ๆ อยากใหเผยแพร
และสงขอมูลใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางตอเนื่อง  ควรจะมีการพิจารณาปรับสถานภาพจาก
ลูกจางประจําเปนขาราชการ  ผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา  แลวนํามา
ปรับปรุงระบบการทํางาน  ควรจัดประชุมทุกเดือนโดยใหมีกิจกรรมทํารวมกัน  เพื่อสราง
ความสัมพันธระหวางทีมงาน  ควรมีการมอบรางวัลแกบุคลากรที่ทํางานดีและตองดีจริง  ควรมีการ
ประเมินสภาพแวดลอมในหนวยงานและนํามาปรับปรุง 
 สุนิสา สงบเงียบ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. มีสถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 
10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  2) พนักงานมีความเห็นดวยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ
ดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานมีความเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพปานกลาง  
3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน 
 อําพน  ธรรมโชติ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ผลการศึกษาพบวา 1) สถานภาพของ
ผูปฏิบัติงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเพศชาย รอยละ 71.43 อายุ 41 – 50 ป รอยละ 50.42 ระดับ
การศึกษา ปวส./ อนุปริญญา รอยละ 40.34 ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 20 ป รอยละ 37.28 อัตรา
เงินเดือน 20,000 – 30,000 บาท รอยละ 32.77 และระดับตําแหนงระดับ 4 – ระดับ 5 รอยละ 55.46 
2) การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค ในภาพรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อันดับที่ 1 ดานจิตสํานึกในการใหบริการ รองลงมาดานการ
ทํางานเปนทีม ดานการตระหนักถึงประโยชนสวนรวมขององคการ ดานความรับผิดชอบในหนาที่
การงาน และดานความรูความสามารถในงานตามลําดับ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงาน  การไฟฟาสวนภูมิภาค  จังหวัดเพชรบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงาน การ
ไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีเพศตางกัน อายุตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
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อัตราเงินเดือนตางกัน และระดับตําแหนงตางกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม
ไมแตกตางกัน 
 จตุพล  พัฒนกิจเจริญการ  (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น 
จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1)  พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุ 26 - 30 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมีตําแหนงงานผูปฏิบัติการ/พนักงานระดับ 5 - 6 ปฏิบัติงานในสวนงานสนับสนุน มี
รายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีสถานภาพสมรส มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 4 ป 
และ มีที่พักอาศัยเปนบานของตนเอง 2) พนักงานเห็นดวยในระดับมาก วาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ สวน
ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ ดานเงินเดือน 
ผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานเห็นดวยในระดับปานกลาง  3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน สวนงานที่ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณ
ทํางาน และที่พักอาศัยที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่นจํากัด ไมแตกตางกัน 
 ณัฐกานต ไมเต็ง  (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 
จํากัด  ผลการศึกษาพบวา  1)  พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุต่ํากวา 25 ป สถานภาพสมรสแลว 
ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช. ประสบการณในการทํางาน 1 - 5 ป และรายไดตอเดือน 
7,500 - 10,000 บาท  2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ในดานลักษณะการปฏิบัติงาน และ ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานสวน พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายดานไดแก ในดานนโยบายดานการบริหาร 
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน  3) ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยของ
พนักงาน บริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงาน พบวา  พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ประสบการณทํางาน และ ตําแหนง
หนาที่การงานตางกัน มีระดับความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกตางกัน 
 กรรณิกา  ศศิประภา  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหนาที่ ของขาราชการทหาร โรงเรียนชางฝมือทหาร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการทหารมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก ในดานความสําเร็จในการทํางานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน ผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ ของขาราชการทหาร 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ขาราชการทหารที่มี อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนง และอายุราชการ ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติหนาที่ ใน
ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ขาราชการทหารที่มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติหนาที่ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ธวัชกุล  ยุคลธรรม  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานโอกาส
ความกาวหนา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ อยูในระดับมาก ดานการสนับสนุนจากองคกร และ ดานการไดรับการยกยองนับถือ อยู
ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการตํารวจ จําแนกตามลักษณะประชากร พบวา ขาราชการตํารวจที่มีระดับการศึกษา 
ระดับชั้นยศ ระยะเวลาในการรับราชการ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ขาราชการตํารวจที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวม แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 นภารัตน  สุขสนอง  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่ 1 ผลการศึกษา
พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ โดยรวม
พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวาปจจัยดานความสําเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความกาวหนาในการ
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ปฏิบัติงาน ปจจัยดานความมั่นคงและความพอใจในงาน ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
และปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลาง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทฯ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ฝายงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ 
โดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานและสถานภาพสมรสตางกัน 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฯ 
โดยรวมแตกตางกัน 
 สมชาย  เรืองวงษ  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงาน
บริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 25 - 29 ป มี
สถานภาพสมรส การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. อายุงาน 1 - 5 ป ตําแหนงงานเปน
พนักงานบริษัทฮิตาชิฯ และ รายไดตอเดือน 7,500 - 10,000 บาท 2) พนักงานมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นดวยวาปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พนักงานมีความคิดเห็นดวยวา ปจจัยดานลักษณะของงาน
และ ดานเพื่อนรวมงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก และ
พนักงานมีความคิดเห็นดวยวา ปจจัยดานความมั่นคง ความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานสถานที่
ส่ิงอํานวยความสะดวก และ ดานคาตอบแทนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลาง  3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพสมรส การศึกษาและอายุงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ และ ตําแหนง
งานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อนงเยา  พูลเพิ่ม  (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวน
ใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. ตนสังกัดฝายผลิต 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท สถานภาพโสด และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 
1 ป และ 1 - 3 ป  2) พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานโดยเห็นดวยวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
มาก ไดแก ดานลักษณะงาน ดานนโยบายบริหารจัดการ ดานผูบังคับบัญชา ดานความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงกาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน และดานการรับผิดชอบในหนาที่ตามลําดับ 
สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางไดแก ดาน
สถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวก  ดานสวัสดิการคาตอบแทน และดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ตามลําดับ  3) พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝายตนสังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส และอายุงานตางกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน  
 วิโรจน  ทรงนิรันดร  (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26 - 32 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป ปฏิบัติงานในหนาที่
พนักงานปฏิบัติการ  2) ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัดโดยรวมเห็นดวยวามีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดานคือดานบุคลากร ดานการฝกอบรม 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  3) พนักงาน ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน และ
ตําแหนงงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ไมแตกตางกัน 
 มลฑา  พิทักษ  (2554 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ผลการศึกษาพบวา  1)  พนักงานสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุสวนใหญ 31 - 40 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีสถานภาพโสด เปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ  มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 8,000 - 10,000 บาท  มีประสบการณในการ
ทํางาน 3  ปขึ้นไป  พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยพื้นฐานในการปฏิบัติงาน ดาน
บุคลากร  ดานการเงิน  ดานวัสดุอุปกรณ  และดานการจัดการ โดยรวมอยูในระดับมาก  พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ดานความรับผิดชอบ  ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  ดานความมั่นคงกาวหนาในการ
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ปฏิบัติงาน  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน  
ดานเงินเดือน/ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยูในระดับมาก  2) พนักงานที่มีระดับการศึกษา  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพื้นฐาน
ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  3) พนักงานที่มีระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  โดยรวมแตกตางกัน  4) ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
สรุปไดวา การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คือ การใชทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และ
อุปกรณ ขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก ไดแก  ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ผูวิจัยจึง
นํามาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  และปจจัยจูงใจ ไดแก ดานลักษณะของงาน  และดานความสําเร็จ
และตรงเวลาในการปฏิบัติงาน  


