
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร
ตาง ๆ รวมทั้งแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค  
   1.1 ประวัติความเปนมาของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
   1.2 พื้นที่รับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาคแตละเขต 
 2. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
   2.1 ประวัติความเปนมา 
   2.2 แนวทางในการบริหารงาน 
   2.3 โครงสรางการบริหารงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   3.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
   3.3 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   3.4 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
   3.5 ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
   3.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
   3.7 ทฤษฎีความคาดหวังของ วรูม (Vroom) 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับการไฟฟาสวนภูมิภาค   
 1.1 ประวัติการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 การไฟฟาสวนภูมิภาค ไดรับการสถาปนาตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค         
พ.ศ. 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2503 โดยรับชวงภารกิจตอจาก องคการไฟฟาสวนภูมิภาค มา
ดําเนินการอยางตอเนื่อง ดวยทุนประเดิมจํานวน 87 ลานบาทเศษ มีการไฟฟาอยูในความรับผิดชอบ 
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200 แหง มีผูใชไฟจํานวน 137,377 ราย และพนักงาน 2,119 คน กําลังไฟฟาสูงสุดใน พ.ศ. 2503 
เพียง 15,000 กิโลวัตต  ผลิตดวยเครื่องกําเนิดไฟฟา ที่ขับเคลื่อนดวยเครื่องยนตดีเซลทั้งสิ้น สามารถ
ผลิตพลังงานไฟฟาบริการ ประชาชนได 26.4 ลานหนวย (กิโลวัตต - ช่ัวโมง) ตอป และมีประชาชน
ไดรับประโยชนจากการใชไฟฟาประมาณ 1 ลานคน หรือรอยละ 5 ของประชาชนที่มีอยูทั่วประเทศ
ในขณะนั้น 23 ลานคน 
 ในชวง 2 - 3 ปแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค ประมาณ พ.ศ. 2504 - 2506 
ระบบผลิตไฟฟาขนาดใหญ กําลังอยูในระหวางการพัฒนา ควบคูไปกับการพัฒนาโครงสราง
พื้นฐานภายในของประเทศ อันไดแก ถนนหนทาง และแหลงน้ํา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 1 ซ่ึงเริ่มขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2504 และกําหนดสิ้นสุดใน พ.ศ. 2509 ในชวงเวลานั้น
การกอสรางระบบไฟฟาขึ้นใหม หรือการเพิ่มกําลังผลิตไฟฟา สนองตอบตอการใชไฟที่เพิ่มขึ้น
ใหกับชุมชนขนาดตาง ๆ ตั้งแตการไฟฟาจังหวัด อําเภอ ไปจนถึงตําบล และหมูบานกระทําไดโดย
ระบบผลิตไฟฟาที่ใชเครื่องยนตดีเซลเปนแหลงตนกําลัง 
 สํานักงานที่ตั้งของการไฟฟาสวนภูมิภาคแหงแรก อยูบริเวณหมวดพัสดุ กองกอสรางกรม
โยธาเทศบาล ถนนพระรามที่ 6 ริมคลองประปาสามเสน ซ่ึงมีเนื้อที่ประมาณ 3 ไรคร่ึง แบงเปน      
6 กอง คือ กองอํานวยการ กองแผนงาน กองบัญชี  กองผลิต กองพัสดุ และกองโรงงาน และใน พ.ศ. 
2509 งานกอสรางไฟฟาขยายตัวเพิ่มขึ้น พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคทวีจํานวนขึ้น สํานักงาน
แหงแรกนี้เร่ิมแออัด ตองขยับขยายไปยังถนนงามวงศวาน เขตบางเขน กรุงเทพพระนคร บนเนื้อที่ 
25 ไร 3 งาน 42 ตารางวา จัดสรางอาคารสํานักงานกลาง ดําเนินการตั้งแต พ.ศ. 2510 และแลวเสร็จ
สมบูรณ มีพิธีเปดเปนทางการ เมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ.2514 ระบบผลิตและระบบจายไฟ เพื่อการ
บริการประชาชนในเขตความรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค ในชวง พ.ศ. 2503 - 2506 
ทั้งหมดเปนของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยระบบผลิตประกอบดวย เครื่องยนตกําเนิดไฟฟาใช
น้ํามันดีเซล เปนเชื้อเพลิง ระบบจําหนายแรงสูง ใชแรงดันไฟฟา 3,500 โวลต และแรงต่ํา 380/220 
โวลต 
 ในทศวรรษแรกของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค นับถึง พ.ศ. 2513 ฐานะทางการเงิน
รวมทั้งความเจริญเติบโตของหนวยงานในทุก ๆ ดาน  มีความมั่นคงในการดําเนินงาน และประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงานอยางดียิ่ง ไดรับการยกยองใหเปนรัฐวิสาหกิจชั้น 1 ใน พ.ศ. 2513       
การไฟฟาสวนภูมิภาค มีรายไดจากการจําหนายไฟฟาสูงเกิน 500 ลานบาท มีทรัพยสิน 1,480 ลาน
บาท มีการไฟฟาอยูในความควบคุม 629 แหง มีผูใชไฟฟารวม 478,940 ราย และมีพนักงาน 5,648 
คน ความตองการพลังไฟฟาสูงสุด 222,400 กิโลวัตต การใชไฟฟาเกิดกับประชาชน 3 ลานคน หรือ
ประมาณรอยละ 10 ของประชาชนที่มีอยูทั่วประเทศขณะนั้น 30 ลานคน 
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 ทศวรรษที่สองของการกอตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค (พ.ศ.2514 - 2523) ความตองการใช
ไฟฟาของประชาชนที่เพิ่มขึ้นอยูตลอดเวลาในอัตราที่สูงมาก เกือบรอยละ 30 ตอป มีผลใหการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค ตองเตรียมปรับแผนเพื่อตั้งรับการพัฒนาชนบท ดานไฟฟาอยางแข็งขัน และทัน
ตอความตองการของประชาชน ดวยการปูพื้นฐานโครงสรางภายในของสังคมชนบท (Rural 
infrastructure) ดวยไฟฟาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะนําความเจริญดานตาง ๆ ไปสูชุมชน การ
ไฟฟาสวนภูมิภาค ไดจัดทําโครงการขยายเขตระบบจําหนายไฟฟาไปสูชนบทในชวง 10 ปนี้อยาง
มากมาย ตัวเลขที่ปรากฏในปลาย พ.ศ. 2513 มีหมูบานทั้งหมดในเขตบริการ 68 จังหวัดของการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคประมาณ 45,000 หมูบาน จนถึงกลาง พ.ศ. 2515  มีไฟฟาใชแลวเพียงรอยละ 10 
เทานั้น หากไมมีการเรงรัดจายไฟอยางจริงจัง โอกาสที่หมูบานจะมีไฟฟาใชอยางทั่วถึง และความ
เจริญของชนบทจะเกิดขึ้นไมได 
 ทศวรรษที่สาม (พ.ศ. 2524 - 2533) ไฟฟามีบทบาทอันสําคัญยิ่ง ตอความเจริญกาวหนา 
ในทุก ๆ ดานของประเทศ เนื่องจากไฟฟาเปนสวนหนึ่งในโครงสรางพื้นฐานที่ใชในการดําเนิน
กิจกรรมทุกประเภท ชวยสงเสริมใหการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเปนไปอยางตอเนื่อง เพื่อ
ตอบสนองความตองการในการใชไฟฟาที่เพิ่มสูงขึ้นมาก การไฟฟาสวนภูมิภาคจึงไดมีการ
ดําเนินการเสริมระบบจําหนายไฟฟา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของระบบไฟฟาใหมีความพรอม
สําหรับรองรับการขยายตัวของการใชไฟฟาที่เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วไดอยางเพียงพอ และเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพโดยกอสรางเพิ่มวงจรระบบจําหนายไฟฟาในพื้นที่ที่มีการใชไฟฟาหนาแนน มีการ
ดําเนินงานกอสรางเชื่อมโยงระบบจําหนายแรงดันสูง 33 กิโลโวลต ดวยสายเคเบิลใตน้ําจากสถานี
ไฟฟายอยขนอม ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไปยังเกาะสมุย ระยะทางประมาณ 25 
กิโลเมตร ใชเงินลงทุน 247 ลานบาท ซ่ึงนับเปนการวางสายเคเบิ้ลใตน้ําครั้งแรกในประเทศไทย 
นอกจากนี้  การไฟฟาสวนภูมิภาค เร่ิมพัฒนานําทรัพยากรพลังงานตามธรรมชาติในประเทศมาใช 
เชน พลังงานน้ําและแสงอาทิตย เปนตน มาผลิตพลังงานไฟฟาเพื่อจายใหกับหมูบานใกลเคียง
บริเวณโรงจักร เชน โรงจักรพลังงานน้ําแมเตียน อ.สันปาตอง จ.เชียงใหม โรงจักรพลังน้ําแมใจ อ.
ฝาง จ.เชียงใหม โรงจักรพลังน้ําแมยะ อ.จอมทอง จ.เชียงใหม และโรงจักรพลังน้ําขุนแปะ บานขุน
แปะ อ.จอมทอง จ.เชียงใหม โครงการไฟฟาพลังน้ําขนาดเล็ก แมปาย อ.ปาย จ.แมฮองสอน 
 ทศวรรษที่ส่ี (พ.ศ. 2534 - 2543) มุงเนนดําเนินการเพื่อสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมที่กระจายไปยังชนบท และสงเสริมอุตสาหกรรมทองเที่ยว การพัฒนาชุมชนใน 
ภูมิภาคใหเจริญ รวมทั้งโครงการพัฒนาพื้นที่เขตเศรษฐกิจบริเวณชายฝงทะเล ตะวันออก และพื้นที่
ภาคใต โดยเนนงานทางดานการปรับปรุง เสริมประสิทธิภาพความมั่นคงของระบบและใหเพียงพอ
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กับความตองการใชไฟฟา และใหการบริการเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โดยนําวิทยาการ 
และเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช (บรรพจน  ชาญกิจกรรณ.  2552 : 7)     
 1.2  พื้นท่ีรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาคแตละเขต 
 การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค สังกัดกระทรวงมหาดไทย 
กอตั้งตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อการผลิต   
จัดใหไดมา จัดตั้งและจําหนายพลังงานไฟฟา มีพื้นที่รับผิดชอบทั่วประเทศไทย ยกเวนจังหวัด 
กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ การไฟฟาสวนภูมิภาคแยกบริหารงานแบงเปน 4 ภาค        
คือ ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใต แตละภาคแบงออกเปน 3 เขต        
รวม 12 เขตทั่วประเทศ  ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง).  2555 : ออนไลน
 1. ภาคเหนือ ประกอบดวย 
   1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดเชียงใหมเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดเชียงใหม จังหวัดเชียงราย จังหวัดลําพูน จังหวัดลําปาง
จังหวัดแมฮองสอน และจังหวัดพะเยา 
   1.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดพิษณุโลกเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดแพร จังหวัดสุโขทัย จังหวัดตาก 
จังหวัดพิจิตร จังหวัดอุตรดิตถ จังหวัดนาน และจังหวัดกําแพงเพชร 
   1.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) มีจังหวัดลพบุรีเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดลพบุรี จังหวัดนครสวรรค จังหวัดเพชรบูรณ จังหวัดสิงหบุรี 
จังหวัดชัยนาท และจังหวัดอุทัยธานี 
 2.  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 
   2.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดอุดรธานีเปน
ที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดอุดรธานี จังหวัดขอนแกน จังหวัดเลย 
จังหวัดนครพนม จังหวัดสกลนคร จังหวัดหนองคาย จังหวัดหนองบัวลําภู และจังหวัดบึงกาฬ 
   2.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดอุบลราชธานี
เปนที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรีสะเกษ 
จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดรอยเอ็ด จังหวัดมหาสารคาม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอํานาจเจริญและ
จังหวัดยโสธร 
   2.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจังหวัดนครราชสีมา
เปนที่ตั้งสํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดบุรีรัมย จังหวัด
ชัยภูมิ และจังหวัดสุรินทร 
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 3.  ภาคกลาง ประกอบดวย 
  3.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) มีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนที่ตั้ง
สํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 7 จังหวัด ไดแกจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดสระบุรี จังหวัด
อางทอง จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระแกว 
  3.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) มีจังหวัดชลบุรี เปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดระยอง จังหวัดตราดและ
จังหวัดจันทบุรี 
  3.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) มีจังหวัดนครปฐมเปนที่ตั้งสํานักงาน
การไฟฟาเขต ดูแล 4 จังหวัดไดแก จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสุพรรณบุรีและ
จังหวัดกาญจนบุรี 
 4. ภาคใต ประกอบดวย 
   4.1 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคใต) มีจังหวัดเพชรบุรีเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี จังหวัดชุมพร จังหวัดสมุทรสงคราม 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ และจังหวัดระนอง 
   4.2 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 (ภาคใต) มีจังหวัดนครศรีธรรมราชเปนที่ตั้ง
สํานักงานการไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบี่ จังหวัดภูเก็ต 
จังหวัดสุราษฎรธานี จังหวัดตรัง และจังหวัดพังงา 
   4.3 การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต) มีจังหวัดยะลาเปนที่ตั้งสํานักงานการ
ไฟฟาเขต ดูแล 6 จังหวัดไดแก จังหวัดยะลา จังหวัดสงขลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปตตานี 
จังหวัดพัทลุง และจังหวัดสตูล 
 
2.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.1  ประวัติความเปนมา 
 สํานักการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง เมื่อ พ.ศ. 2497 สํานักงานแหงแรกตั้งอยูที่ 
ถนนเทศบาลสาย 1  พ.ศ. 2504 ยายสํานักงานจากเดิมไปอยูที่อาคารพาณิชยเชิงสะพานปรีดี(อาคาร
เชา)  พ.ศ. 2513 ยายสํานักงานจากเดิมไปที่ถนนโรจนะ ตรงขามโรงแรมอูทองอินน (สํานักงาน
ถาวร) และเมื่อป พ.ศ. 2539 ไดยายสํานักงานแหงใหม มาอยูที่ถนนสายเอเชีย  ตั้งอยูเลขที่ 46 หมูที่ 
6 ถนนสายเอเชีย ตําบลหันตรา อําเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใหบริการ
พลังงานไฟฟาในพื้นที่ 7 จังหวัด คือ พระนครศรีอยุธยา อางทอง ปทุมธานี สระบุรี นครนายก 
ปราจีนบุรี และสระแกว มีสํานักงานการไฟฟาในความรับผิดชอบ จํานวน 67 แหง สําหรับประเทศ
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ขางเคียงที่ใหบริการพลังงานไฟฟา คือ กัมพูชา บริเวณชายแดนที่ติดกับจังหวัดสระแกว (การไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2548 : 49) แสดงดังภาพประกอบ 2 

 
  

ภาพประกอบ 2 พื้นที่รับผิดชอบของสํานักงาน  
 
ที่มา : สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2548 : 49 
 
 2.2   แนวทางในการบริหารงาน  
 สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ( ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีแนวทาง
ในการบริหารงาน โดยมี วิสัยทัศน ภารกิจ วัตถุประสงค  เปาหมาย  เครื่องมือการจัดการและบริหาร
ยุทธศาสตร  และองคกรประกอบของการบริหารจัดการ  ดังนี้  (การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาค
กลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 13 - 15) 
 1. วิสัยทัศน 
 เปนองคกรชั้นนําในสวนภูมิภาคดานธุรกิจการใหบริการพลังงานไฟฟาอยางมี
ประสิทธิภาพ ปลอดภัย เชื่อถือได สามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา 
 2. ภารกิจ 
 จัดหาและใหบริการพลังงานไฟฟา และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องทั้งในประเทศและตางประเทศ
ขางเคียงไดตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจทั้ง
คุณภาพของสินคาและการบริการ โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการบริหารการ
จัดการเชิงธุรกิจที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสภาพตลาดและพรอมสําหรับการแขงขัน
ทางธุรกิจ 
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 3. วัตถุประสงค 
   3.1 เพื่อใหมีระบบไฟฟาที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานสากล มั่นคง 
เชื่อถือได และปลอดภัย 
   3.2 เพื่อจัดหาพลังงานไฟฟาที่มีคุณภาพ ราคาเหมาะสมและเปนธรรมใหเพียงพอกับ
ความตองการของลูกคา 
   3.3 เพื่อใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว หลากหลาย เสมอภาค ยุติธรรม ทั่วถึงและตรง
ตามความตองการของลูกคา 
   3.4 เพื่อประกอบธุรกิจบริการเสริมที่มีความไดเปรียบเชิงแขงขัน เหมาะสมกับ
ศักยภาพ ทรัพยากร และความพรอมขององคกร 
   3.5 เพื่อพัฒนาโครงสรางองคกรและปรับเปลี่ยนแนวคิด ทัศนคติของบุคลากร 
รวมทั้งการบริหารการจัดการและการดําเนินการตางๆ ตลอดจนพัฒนาคุณภาพสินคาโดยใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ประสิทธิภาพสูงสามารถประสบความสําเร็จในการแขงขันทางธุรกิจ 
   3.6 เพื่อเปนบริษัทมหาชน สามารถระดมทุนในตลาดทุนได 
 4. เปาหมาย 
   4.1 ดานการเงิน เพื่อเพิ่มความแข็งแกรงทางดานการเงิน โดยเนนการเพิ่มรายได ลด
ตนทุนและคาใชจายในการดําเนินการขององคกร รวมทั้งบริหารความเสี่ยงในดานการลงทุนใหมี
อัตราสวนทางการเงินอยูในเกณฑมาตรฐานการเงินที่กําหนดไวในแผนงาน โดยการเพิ่มผลกําไร
รอยละ 10 ตอป ลดคาใชจายจากการดําเนินงาน รักษาระดับคาใชจายพนักงานตอหนวยจําหนาย 
(53.00 บาท/พันหนวย) คาใชจายดานอื่นๆ ตอหนวยจําหนาย (75.00 บาท/พันหนวย) การใหบริการ
รับชําระคาไฟฟา ณ ที่ทําการการไฟฟาชั้น 1 - 2 (8 นาที 30 วินาที) และควบคุมระยะเวลาการจัดเก็บ
หนี้คาไฟฟาใหมีอายุหนี้ไมเกิน 27 วัน 
   4.2 ดานการพัฒนาธุรกิจ เพื่อขยายการเติบโตขององคกรในธุรกิจเดิมที่ตอเนื่องและ
ขยายตัวไปยังธุรกิจอื่น ทั้งในแนวระดับและแนวดิ่ง เพื่อเพิ่มมูลคาองคกรและความสามารถในการ
แขงขันของการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยพยายามทํากําไรจากการทําธุรกิจเสริมเพิ่มขึ้นไมนอยกวารอย
ละ 5 และมีธุรกิจใหมเพิ่มขึ้นอยางนอย 1 ธุรกิจ 
   4.3 ดานการใหบริการลูกคา เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการใหบริการเชิงรุก เพื่อเพิ่ม
ความมั่นคงระบบไฟฟา และคุณภาพในการบริการตามระดับความสําคัญของกลุมลูกคา เพื่อรักษา
สวนแบงทางการตลาด และรักษาความสัมพันธกับลูกคาเพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดของลูกคาให
อยูในระดับไมนอยกวารอยละ 77.5 ระดับการใหบริการตามมาตรฐานคุณภาพบริการไมนอยกวา
รอยละ 96 ควบคุมมาตรฐานความเชื่อถือไดของระบบไฟฟา ไมใหเกินมาตรฐานที่กําหนดได โดย
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ดัชนีคาเฉลี่ยจํานวนครั้งการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป  (System Average Interruption Frequency 
Index : SAIFI) คือ = 10.80 คร้ัง/ราย/ป และดัชนีคาเฉลี่ยระยะเวลาการเกิดไฟฟาดับตอรายตอป 
(System Average Interruption Duration Index : SAIDI) คือ = 500 นาที/ราย/ป ตองควบคุมหนวย
สูญเสียในระบบไฟฟา (Technical loss) ไมใหเกินมาตรฐาน  เทากับรอยละ 3.06 และควบคุม
มาตรฐานแรงดันไฟฟาที่จุดซื้อขาย มากกวารอยละ 90 
   4.4 ดานการพัฒนาองคกรและการจัดการการบริหาร เพื่อเรงรัดพัฒนาโครงสราง
องคกรใหมีประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันเชิงธุรกิจ กับภาคเอกชนตาม
นโยบายของรัฐบาล และปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการไปสูการบริหารจัดการแบบใหมที่
คํานึงถึงประสิทธิภาพการมีสวนรวม ความคลองตัว ความโปรงใส ชัดเจน และเนนความรับผิดชอบ
ที่สามารถตรวจสอบได ซ่ึงไดกําหนดเกณฑมาตรฐานไวดังนี้ จํานวนผูใชไฟตอพนักงานเทากับ 457 
ราย/คน ลดมูลคาพัสดุไมเคลื่อนไหว เทากับรอยละ 20 ของพัสดุที่ไมเคลื่อนไหวทั้งหมดใน พ.ศ. 
2548 (ยกเวนพัสดุอุปกรณปองกันสํารอง เปลี่ยนแทนของเดิมที่ชํารุด) จํานวนวันในการฝกอบรม
พนักงาน 4 วัน/คน/ป จํานวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ตองไมนอยกวา
รอยละ 85 เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานทั้งหมด 
   4.5 ดานการพัฒนาเทคโนโลยีเพิ่มคุณภาพการบริการลูกคาโดยใชระบบสารสนเทศ
ที่ทันสมัย เพื่อลดคาใชจายในการดําเนินการและรองรับการแขงขันในเชิงธุรกิจ สนับสนุนใหมีการ
ศึกษาวิจัยดานการจําหนาย และการพัฒนาอุปกรณไฟฟาที่มีคุณภาพ และพลังงานทดแทนโดยการ
สงบุคลากรที่ใชระบบงานเขารับการอบรมตามแผนงานโครงการอยางนอยไมต่ํากวารอยละ 80 
โอนยายขอมูลและติดตั้งระบบงานใหไดตามแผนงานโครงการ จํานวนรอยละ 100 ความพึงพอใจ
ของลูกคาไมนอยกวารอยละ 77.5 ติดตั้งระบบมิเตอรอัตโนมัติ (Automated Meter Reading : AMR) 
ระบบอานมิเตอรโดยเครื่องมือ (Hand held meter reading) ใหไดรอยละ 100 ตามหลักเกณฑที่การ
ไฟฟาสวนภูมิภาคกําหนด  สนับสนุนนวัตกรรมที่ผานความเห็นชอบจากกองวิจัยเขตละ                          
2 นวัตกรรม นําไปขยายผลในการใชงาน 
   4.6 ดานสังคมสิ่งแวดลอม และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตองคํานึงถึงความ
รับผิดชอบตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมโดยรวมเปนสําคัญ โดยการควบคุมดัชนีการประสบ
อุบัติภัยลดลงรอยละ 5 การเกิดอุบัติภัยดานการไฟฟากับประชาชนทั้งในและนอกเคหะสถาน ลดลง
รอยละ 50 สัดสวนของคาใชจายดานสังคม และสิ่งแวดลอมตอคาใชจายดําเนนิการไมเกินรอยละ 9 
 5. เคร่ืองมือการจัดการและบริหารยุทธศาสตร 
 เพื่อใหการบริหารจัดการแผนยุทธศาสตร กฟภ. เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมี   
ประสิทธิผล จึงไดมีการนํา Balanced Score Card (BSC) มาใชเปนเครื่องมือการจัดการและบริหาร   
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ยุทธศาสตร ประกอบดวย เปาประสงคและเกณฑวัดการดําเนินงานภายใตมุมมอง เพื่อใหหนวยงาน
ที่ รับผิดชอบใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป ซ่ึงสามารถกําหนดมุมมอง (Perspective) ได
เปน 5  มุมมอง ไดแก  สังคมและสิ่งแวดลอม  การเงิน  ลูกคา  กระบวนการภายใน  และการเรียนรู
และพัฒนา (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 14) 
               การไฟฟาดําเนินการบริหารความเสี่ยงตามกรอบการบริหารความเสี่ยงองคกร ซ่ึงเปน
เครื่องมือในการสรางความเชื่อมั่นในการบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว  โดยทั่วไป
วัตถุประสงคขององคกรประกอบดวย 4 ดานหลัก ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 14) 
 1. วัตถุประสงคดานกลยุทธ (Strategic objectives) เปนวัตถุประสงคในระดับสูงซึ่ง
เชื่อมโยงและสนับสนุนภารกิจขององคกร โดยองคกร กําหนดวัตถุประสงคดานกลยุทธเพื่อ
แสวงหาทางเลือกหรือวิธีการในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
 2. วัตถุประสงคดานการปฏิบัติงาน (Operations objectives) เปนวัตถุประสงคในระดับ
ของการปฏิบัติงานที่มุงเนนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
          3. วัตถุประสงคดานการรายงาน (Reporting objectives) เปนวัตถุประสงคที่มุงเนนการ
จัดทํารายงานทั้งรายงานทางการเงิน (Financial reporting) และรายงานที่ไมใชทางการเงิน (Non-
financial reporting) ซ่ึงนําเสนอตอผูใชทั้งภายในและภายนอกใหมีความนาเชื่อถือโดยมีขอมูลที่
ถูกตอง สมบูรณ และทันเวลา เพื่อสามารถนําไปใชในการตัดสินใจตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
 4. วัตถุประสงคดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Compliance objectives) เปนวัตถุประสงคที่
มุงเนนการปฏิบัติตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบที่เกี่ยวของ 
 6. องคกรประกอบของการบริหารจัดการ 
 การบริหารความเสี่ยงองคกรประกอบดวย  8 องคประกอบที่มีความเกี่ยวของซึ่งกันและ
กัน องคประกอบเหลานี้ไดมาจากวิธีการที่ฝายบริหารดําเนินธุรกิจและนํามาผสมผสานเขากับ
กระบวนการบริหารจัดการ องคประกอบเหลานี้ ไดแก (การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2548 : 15) 
 6.1 สภาพแวดลอมภายใน ครอบคลุมถึงแนวนโยบายโดยทั่วไปขององคกร  ซ่ึงเปน
พื้นฐานของการมองความเสี่ยง และการจัดการ กับความ  เสี่ยงโดยบุคลากรทั้งหมดในองคกร รวม
ไปถึงปรัชญาการบริหารความเสี่ยงกับระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได ความซื่อสัตยกับคุณคาทาง  
จริยธรรมและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น 
                     6.2 การกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคตองมีอยู กอนที่ฝายบริหารจะสามารถ
ระบุเหตุการณซ่ึงมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงค  การบริหารความเสี่ยงขององคกรทํา  ใหมั่นใจวา  
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ฝายบริหาร  มีกระบวนการกําหนดวัตถุประสงคอยูพรอมแลว และวัตถุประสงคที่เลือก จะเปนสิ่ง
สนับสนุนและไปทิศทาง  เดียวกันกับพันธกิจขององคกรและสอดคลองกับระดับความเสี่ยงที่
ยอมรับได 
               6.3 การระบุเหตุการณ  เหตุการณภายใน  และภายนอกที่มีผลกระทบ  ตอการบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรตองไดรับการระบุ  และการแยกแยะความเสี่ยงกับโอกาสออกตางหากจาก
กันสําหรับโอกาสนั้น ฝายบริหารจะนําไปพิจารณาในการกําหนดกลยุทธหรือในกระบวนการ
กําหนดวัตถุประสงคตอไป 
                     6.4 การประเมินความเสี่ยง จะตองมีการวิเคราะหความเสี่ยง พิจารณาโอกาสที่จะ
เกิด และผลกระทบเพื่อเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวา จะบริหารความเสี่ยงนั้นอยาง ไรการประเมิน
ความเสี่ยงจะประเมินทั้งความเสี่ยงที่มีอยูตามธรรมชาติ (Inherent risk) และความเสี่ยงที่เหลืออยู 
(Residual risk) 
                 6.5 การตอบสนองตอความเสี่ยง  ฝายบริหารเลือกวิธีการตอบสนองตอความเสี่ยงได
หลายวิธี เชน หลีกเลี่ยง ยอมรับ ลดหรือหาผูรวมรับความเสี่ยงโดยการพัฒนากระบวน  การบริหาร
ความเสี่ยง  ใหสอดคลองกับชวงความเบี่ยงเบน ที่ยอมรับได  (Risk  tolerance) และระดับความเสี่ยง
ที่องคกรยอมรับได     
                     6.6 กิจกรรมควบคุม จะตองมีการกําหนดนโยบายและขั้นตอนการปฏิบัติไวและ
นําไปดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีการดําเนินการตามวิธีการตอบสนองตอความเสี่ยง
เหลานั้นอยางมีประสิทธิผล 
                     6.7 สารสนเทศและการสื่อสาร สารสนเทศที่มีนัยสําคัญเกี่ยวของควรไดรับการระบุ  
จัดเก็บ   และนํามาสื่อสารในรูปแบบ  และในกําหนดเวลาที่ชวยใหบุคลากรสามารถ ปฏิบัติตาม
หนาที่ความรับผิดชอบของตนใหลุลวงไปได การสื่อสารที่มีประสิทธิผลตองทําใหไดรับรูกันในวง
กวาง มีการสื่อสารสูระดับลาง  ระดับบนและทั่วทั้งองคกร 
                     6.8 การติดตามประเมินผล  การบริหารความเสี่ยงขององคกรตองไดรับการติดตาม
ประเมินผลและไดรับการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนการติดตามประเมินผลอาจกระทําไดโดยการ
ดูแลอยางตอเนื่องของฝายบริหาร การประเมินแยกตางหาก หรือทําทั้งสองวิธี 
 2.2  โครงสรางการบริหารงาน 
 สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีโครงสราง
การบริหารงานดังแสดงในภาพประกอบ 3  
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ภาพประกอบ 3 โครงสรางบริหารงานของสํานักงาน 
 

ที่มา : การไฟฟาสวนภมูิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวดัพระนครศรีอยุธยา.  2548 : 16  
 
 จากภาพประกอบ 3 ภายในสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง ไดแบง
โครงสรางการบริหารงานออกเปน 4 ฝายใหญ ๆ  เพื่อใหเกิดความสะดวกในการบริหารงาน  
เนื่องจากสํานักงานมีพื้นที่ที่ตองดูแลครอบคลุมหลายจังหวัดดวยกัน และแตละฝายก็จะมีหนาที่
ความรับผิดชอบแตกตางกันดังตอไปนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา.  2548 : 16) 
 1. ฝายบริหารสํานักงาน  ประกอบดวย แผนกบริหารงานทั่วไป  แผนกบุคคล  แผนก
กฎหมายและแผนกพัฒนาและฝกอบรม 



18 
 

 2.  ฝายอํานวยการ  แบงการบริหารออกเปน 2 กอง ประกอบดวย 
   2.1 กองบัญชีและการเงิน มีหนาที่รับผิดชอบในการกํากับ ควบคุมและดูแลการ
ทํางานของ  แผนกบัญชีตนทุน  แผนกประมวลบัญชี  แผนกคลังพัสดุ  แผนกบัญชีวัสดุกอสรางละ
ทรัพยสิน  และแผนกติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและธุรการ 
   2.2 กองเศรษฐกิจและสารสนเทศ  มีหนาที่รับผิดชอบ แผนกงบประมาณและ
การเงิน  แผนกปฏิบัติการคอมพิวเตอร  แผนกรายงานคอมพิวเตอรและธุรการ  แผนกบริการขาย  
และแผนกเศรษฐกิจและวางแผนพลังไฟฟา 
 3. ฝายบริการ  แบงการบริหารออกเปน 2  กอง ประกอบดวย 
   3.1 กองบริการลูกคา มีหนวยงานที่ตองรับผิดชอบคือ แผนกบริการและงานธุรกิจ  
แผนกงานกอสรางงานสายไฟฟาและงานโยธา  แผนกมิเตอรและหมอแปลง  แผนกแผนธุรกิจและ
การตลาด และแผนกประชาสัมพันธ 
   3.2 กองวิศวกรรมและบํารุงรักษา ตองรับผิดชอบการทํางานของแผนกวิศวกรรม
และความปลอดภัย  แผนกจัดคนงานคุณภาพไฟฟา  แผนกควบคุมระบบผลิตและเครื่องมือกล  และ
แผนกบํารุงรักษาระบบไฟฟา และฮ็อตไลน 
 4. ฝายปฏิบัติการเครือขาย แบงการบริหารออกเปน 2 กอง ประกอบดวย 
   4.1 กองแผนงานและปฏิบัติการ ควบคุมการทํางานของแผนกวางแผนและออกแบบ
ระบบไฟฟา  แผนกวิศวกรรมและความปลอดภัย  แผนกจัดชมงานโครงการและแผนกแผนที่ระบบ
ไฟฟา 
   4.2 กองควบคุมและบํารุงรักษา  ควบคุมการทํางานของแผนกควบคุมการจายไฟ  
แผนกอุปกรณควบคุม  แผนกบํารุงรักษาระบบไฟฟา  แผนกระบบสื่อสาร และ แผนกอุปกรณ
ปองกันและรีเลย 
 ปจจุบันสํานักงานมีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 215 คน  สํานักงานไดแบงพนักงานตาม
หนาที่และความรับผิดชอบออกเปน 3 ระดับใหญ  ๆ ดังนี้ (สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. 2554) 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation employee level) หมายถึง พนักงานที่สํานักงาน
ใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง  ปฏิบัติงานทั่วไปตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
 2. พนักงานระดับผูบังคับบัญชา (Superior employee level) หมายถึง พนักงานที่
สํานักงาน  ใหปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน  หัวหนางานแผนก โดยไดรับมอบหมายจาก
สํานักงาน  ใหมีอํานาจสั่งการ  มอบหมายงาน ใหคําแนะนํา ควบคุมดูแลบังคับบัญชาในการ
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ปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามนโยบายของสํานักงาน ส่ังลงโทษพนักงานภายใตระเบียบบังคับของ
สํานักงาน  ในเรื่องการตักเตือนดวยวาจา และการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 
 3. พนักงานระดับผูบริหาร (Management employee) หมายถึง พนักงานที่สํานักงานให
ปฏิบัติงานในตําแหนง  พนักงานระดับบริหาร และ/หรือผูจัดการฝายบริหาร ผูจัดการฝายตาง ๆ 
หรือมีอํานาจอยางใดอยางหนึ่ง  ดังตอไปนี้ คือ  การบริหารงานวางแผนในสวนตาง ๆ การสรรหา 
คัดเลือกพนักงาน ผูใตบังคับบัญชาเขามาทํางาน การวาจาง การประเมินผลงาน การใชบําเหน็จ หรือ
การลงโทษตามระเบียบสํานักงาน  ในการตักเตือนดวยวาจา การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร พัก
งาน ลดคาจาง หรือเลิกจางตามระเบียบของสํานักงาน 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใชแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร  
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  และทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) เพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษาในครั้งนี้ โดยมีเนื้อหาและรายละเอียดดังนี้ 
 3.1   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
 การจัดองคกรเปนเรื่องของการพัฒนาโครงสรางองคกรเพื่อใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ การจัดองคกรจําเปนตองมีเครือขายของการตัดสินใจและศูนยกลางการติดตอส่ือสาร
เพื่อความพยายามในการประสานงานกันในกลุมและเพื่อเปาหมายของกิจการ ในการทํางานนั้น
จะตองมีความเขาใจโครงสรางองคกร และหลักการ เพื่อใชในทางปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม การจัด
องคกรหรือการบริหารจัดการอื่น ๆ นั้นจะไมมีวิธีใดที่ดีที่สุด ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะ
อยางเสมอ ความหมายของการพัฒนาองคกร (Organization development) เปนเครื่องมือที่ใชในการ
แกปญหาในองคกรที่มีประสิทธิภาพ โดยการสรางปจจัยตาง ๆ เพื่อสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาให
สอดคลองตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคกร องคกรเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิต คือ มีเกิด มี
ความเจริญเติบโต มีแก มีดับสูญ ดังนั้นองคกรจึงตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมเพื่อใหองคกรมีชีวิตที่สมบูรณ  และคงอยูยาวนาน  การพัฒนาควรจะมีการพัฒนาทุก
สวนขององคกร  มีการเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดใชศักยภาพ หรือสติปญญาอยางเต็มที่ ซ่ึง
จะลดปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคกร  การพัฒนาองคกรจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม



20 
 

ภายนอก  และกระทําการอยางตอเนื่องตลอดระยะเวลาอันยาวนาน จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ 
บรรลุตามจุดมุงหมายขององคกรไดเปนอยางดี (กรรณิกา  ศศิประภา.  2552 : 9)  
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 มีนักวิชาการหลายทานไดให ความหมาย ของคําวา ประสิทธิภาพ ไวดังนี้  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 3) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปน
ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือใชวิธีการใหเกิดการจัดสรร
ทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนด
ไวสูงสุด ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสําคัญระหวางปจจัยนําเขา (Inputs) และผลผลิต 
(Outputs)โดยมีเปาหมายที่จะใชตนทุนของทรัพยากรที่ต่ําที่สุด ถาองคกรไดผลผลิตเพิ่มขึ้นจาก
ปจจัยนําเขาจํานวนเดิม แสดงวาสามารถเพิ่มประสิทธิภาพไดเชนเดียวกัน เนื่องจากผูจัดการจะมี
ทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และอุปกรณ ซ่ึงจะเกี่ยวของกับประสิทธิภาพของการใช
ทรัพยากรเหลานี้ ดังนั้นจึงตองใชตนทุนทรัพยากรต่ําสุด จะเห็นวาประสิทธิภาพ จะเกี่ยวของกับการ
ทําใหถูกตอง ก็คือความไมส้ินเปลืองทรัพยากร 
 พิมลพรรณ  เชื้อบางแกว  (2547 : 17) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง
สัดสวนของตนทุนตอกําไรที่ใชเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร กลาวอีกนัยหนึ่ง ประสิทธิภาพ คือ
การวัดจํานวนทรัพยากร เชน วัตถุดิบ เงิน และพนักงานที่ใชไปในการผลิตหรือการบรรลุส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง 
 กรรณิกา  ศศิประภา  (2552 : 12)  กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การที่
องคกรประสบผลสําเร็จ สามารถดําเนินการตามเปาหมายที่วางไวได โดยมีการประเมินจากปจจัย
นําเขา หรือจํานวนของการใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งสามารถผลิต
สินคาและบริการไดมากตรงตามกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ฮารริงตัน และ ฮารริงตัน (Harrington and Harrington.  1996 : 180) ไดใหคํานิยาม
ประสิทธิภาพรวมขององคกร  โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร
(Organization’s structure and its goals) ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่สะทอนถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม และ
งายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการ เพื่อลดความคลุมเครือ และความไมแนนอน 
 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถตลอดจน
สรางความแตกตางโดยคนควาหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
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 3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดระเบียบขององคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตาม 
กฎและวินัยตาง ๆ 
 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอมูลที่เชื่อถือ ทันตอเหตุการณปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable dilate 
accurate and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching)  ผูบริหารควรใชวิธีการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่น และบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรกําหนด และรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 เซอรโต (Certo. 2000 : 49) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวาประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกรประสิทธิผลจึง
มุงใหเกิดการทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things) สวนคําวาประสิทธิภาพ(Efficiency) หมายถึง 
เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุดในกระบวนการผลิต โดยสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล 
หรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing things right) 
 สรุปวา ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และ
อุปกรณ  ขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและ
การบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม และงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลือง
ของทรัพยากรในดานตาง ๆ 
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี  (2552 : 20) กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานวา ตัวแปรที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของแตละบุคคล มีดังนี้ 
 1. ตัวแปรดานบุคคล ซ่ึงหมายถึงคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่เปนลักษณะเฉพาะของแต
ละบุคคลซึ่ง ลักษณะ เหลานี้จะนํามาซึ่งการกระทําการบางชนิดที่เปนลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกตางกันในแตละบุคคลจะมีผลทําใหพฤติกรรมของแตละบุคคลแตกตางกันไปซึ่ง
ตัวแปรดานนี้ ไดแก ความถนัดในดานตางๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจ
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และแรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ ดังนั้น ตัวแปรตาง ๆ ที่กลาวมาจะมีผลทําให
บุคคลมีความตองการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
 2. ตัวแปรดานสถานการณ คือ เงื่อนไขของสถานการณหรือลักษณะของสิ่งแวดลอมที่มี 
ผลตอพฤติกรรมของบุคคลเหลานี้ เงื่อนไขบางอยางอยูภายใตการรับรูของบุคคล แตบางอยางก็อยู 
นอกเหนือจากการซึ่งตัวแปรแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก  
   2.1  ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือลักษณะการทํางานรวมถึงสถานที่ทํางานที่
เกี่ยวของกับการทํางานของแตละบุคคล ซ่ึงตัวแปรทางกายภาพและงาน ไดแก วิธีการทํางาน
รูปแบบและสภาพของเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน สถานที่ทํางานและการจัดสถานที่ และ
สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   2.2  ตัวแปรทางองคการและสังคม ซ่ึงเปนองคประกอบที่อยูไกลจากสภาพการ
ทํางานมากที่สุดและมีความเกี่ยวของกับชีวิตในการปฏิบัติงานนอยที่สุด แตมีความสําคัญตอการ
ตัดสินใจของพนักงานมาก ซ่ึงตัวแปรทางองคการและสังคมมีดังตอไปนี้ คือ ลักษณะขององคการ 
ชนิดของเครื่องลอใจ ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมทางสังคม 
 สรุปวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคลไดแก ตัวแปรดานบุคคล คือ
ลักษณะสวนตัวของแตละบุคคล เชน  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  เปนตน   และตัวแปรดาน
สถานการณ คือ ตัวแปรทางกายภาพและงาน และตัวแปรทางองคการและสังคม  
 3.3   แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 อนงเยา  พูลเพิ่ม  (2552 : 22)  กลาวถึง  แนวคิดของ แมคคินซีย (McKinsey 7’s framework) 
ไววา  แนวคิดนี้ตองการนําเสนอวาประสิทธิภาพขององคกรธุรกิจเกิดจากความสัมพันธของปจจัย 7 
ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ ไดแก 
 1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพ 
แวดลอม การพิจารณาจุดแข็งจุดออนของกิจการ 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางขององคกรที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม การรวมอํานาจและกระจายอํานาจของ
ผูบริหาร การแบงโครงสรางตามหนาที่ ตามผลิตภัณฑ ตามลูกคา ตามภูมิภาคไดอยางเหมาะสม 
 3. ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั้นการปฏิบัติงานทุกอยางที่เปน
ระบบที่ตอเนื่องสอดคลองประกันทุกระดับ 
 4. แบบ (Styles) หมายถึง การจัดการที่รูปแบบวิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะขององคกร 
เชนการสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอนถึงวัฒนธรรมในองคกร 
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 5. การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staff) การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง 
 6. ทักษะ (Skill) ความโดดเดน ความเชี่ยวชาญในการผลิต การขาย การใหบริการ 
 7. คานิยม (Shared values) หมายถึง คานิยมรวมกันระหวางคนในองคกรความเปน
อันหนึ่งอันเดียว 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพของกลุม ไดแก สภาวะแวดลอมในองคการ 
ลักษณะงานหรือกิจกรรม  สมาชิกของกลุม  ขนาดของกลุม  และกระบวนการกลุม  ดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2546 : 124)   
 1. สภาวะแวดลอมในองคการ สภาวะแวดลอมในองคการสงผลตอการดําเนินงานและ
ผลงานของกลุม โดยอาจมีอิทธิพลตอการสื่อสารภายในกลุม ความสนิทของสมาชิก และระดับ
ความรวมมือกันของสมาชิก สภาวะในองคการหมายรวมถึงสิ่งตาง ๆ ตอไปนี้ 
   1.1 วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมที่เนนตัวบุคคลหรือเนนกลุม 
   1.2 โครงสรางองคการ มีกฎระเบียบเขมงวดหรือไม ลําดับขั้นการบังคับบัญชา
ซับซอนเพียงใด 
   1.3 การจัดสํานักงาน ระยะหางของโตะทํางาน หรือของพนักงานในสวนเดียวกัน
เปนอยางไร 
   1.4 ทรัพยากร องคการสนับสนุนดานทรัพยากรมากนอยเพียงใด ทั้งดานคน เงิน 
และวัสดุ 
 2. ลักษณะงาน  หรือกิจกรรมยิ่งกิจกรรมยากและซับซอนมากเทาใด  กลุมก็จะมี
ประสิทธิภาพยากขึ้นเทานั้น ความยากหรือซับซอนของงานหรือกิจกรรมพิจารณาไดจาก 
   2.1 กิจกรรมนั้นทําใหกลุมตองทํางานมากขึ้นหรือไมในการรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูลหรือตองเหน็ดเหนื่อยเพราะตองใชแรงและความพยายาม 
   2.2 งานมีผลตอทางสังคมอยางไร เกี่ยวของกับคานิยมและการดําเนินชีวิต หรือ
ทักษะเฉพาะของสมาชิกกลุมหรือไม  สมาชิกเขาใจระดับความสําเร็จที่ตองการชัดเจนหรือไม  
สมาชิกเขาใจวิธีการดําเนินงานชัดเจนหรือไม 
 3. สมาชิกของกลุม สมาชิกกลุมควรมีทักษะที่สําคัญตอไปนี้ 
   3.1 ความสามารถเหมาะสม หมายถึง ความสามารถหรือทักษะที่เหมาะสมกับ
ลักษณะกิจกรรมของกลุม 
   3.2 ความเหมาะสมดานความสัมพันธระหว างบุคคล  ตามทฤษฎีพื้นฐาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมจะทํางานไดอยางราบรื่นและเหมาะสมถาสมาชิกของกลุมนั้นมี
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ความตองการสอดคลองกัน คือ ความตองการที่จะรวมเปนสวนหนึ่ง (Need for inclusion) หมายถึง 
ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากคนอื่น  ความตองการที่จะควบคุม (Need for control) 
หมายถึง การมีแนวโนมที่จะควบคุมสิ่งตาง ๆ และปฏิเสธการถูกคนอื่นควบคุม  และความตองการ
ความเปนมิตร (Need for affection) หมายถึง ความตองการที่จะเปนมิตรและสนิทกับบุคคลอื่น 
   3.3 ความหลากหลายของสมาชิก กลุมที่ประกอบดวยภูมิหลังเหมือนกัน หรือ
คานิยม  หรือทัศคติและความสนใจที่เหมือนกัน จะสามารถทํากิจกรรมรวมกันอยางกลมเกลียว และ
ตางมีสัมพันธอันดีตอกัน แตมักจะไมมีความสามารถทํากิจกรรมทํากิจกรรมที่ยากและซับซอนได
อยางมีประสิทธิภาพ เพราะความจํากัดของทักษะและประสบการณของสมาชิก สวนกลุมที่
ประกอบดวยสมาชิกที่มีภูมิหลังคานิยม ทัศนคติ และประสบการณที่หลากหลาย มักสามารถรับมือ
กิจกรรมที่ยากหรือซับซอนไดดีกวา  จึงมักจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ แตอาจไมสามารถธํารง
รักษาสมาชิกไดดีเทาที่ไมมีความหลากหลายจากภูมิหลัง 
   3.4 สถานภาพที่เหมาะสม สถานภาพของสมาชิกเปนสิ่งบงชี้ความมีคุณคา และ
สถานะของเขาในกลุม สถานภาพของสมาชิกขึ้นอยูกับอายุของตัวบุคคลและอายุงาน อาชีพ
การศึกษา ความสําเร็จในงาน หรือสถานภาพของเขาในกลุมอื่น สถานภาพของสมาชิกในกลุมจะ
เหมาะสมก็ตอเมื่อสถานภาพในกลุมและสถานภาพนอกกลุมของเขามีความเทาเทียมกัน อยางไรก็
ตาม จะเกิดปญหาจากความไมเทาเทียมมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับวัฒนธรรมของสังคมเหลานั้น ใน
วัฒนธรรมที่ใหน้ําหนักความอาวุโสและความมีช่ือเสียงที่สุดทําหนาที่เปนผูนํา และจะมีปญหาไดถา
ผูที่ถูกรับเลือก ออนอาวุโสกวาและไมเปนที่รูจัก เพราะนอกจากสมาชิกบางทานจะไมสบายแลวผูที่
มีความอาวุโสและความมีช่ือเสียงที่สุดอาจกอปญหาดวยความพยายามเขาควบคุมกลุมเสียเองอีก
ดวย 
 4. กระบวนการกลุม หมายถึง การผสมผสานปจจัยนําเขา ซ่ึงไดแกสภาวะแวดลอมใน
องคการ ลักษณะงานหรือกิจกรรมและลักษณะของสมาชิกเขาดวยกัน โดยใชประโยชนจากกลไก
สําคัญหรือกระบวนการผสมผสาน ซ่ึงไดแกการจัดการประชุม การทบทวนบทบาทของกลุม การ
กําหนดภารกิจของกลุม กติกาการประชุม และการบริหารการขัดแยง ปจจัยนําเขาที่สมบูรณหรือ
เพียบพรอมไมสามารถกอใหเกิดประสิทธิภาพของกลุมไดถากระบวนกลุมไมมีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2546 : 126) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของทีม
ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ความตั้งใจจริงของผูบริหารระดับสูงและการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ส่ิงสําคัญยิ่ง
สําหรับความสําเร็จของทีม ไดแก ความตั้งใจของผูบริหารระดับสูงที่จะใหความสนับสนุนใหสิทธิ
อํานาจแกทีม เพราะจะชวยใหทีมมีความมั่นใจจะดําเนินการตามที่ไดรับมอบหมาย นอกจากความ
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ตั้งใจใหสิทธิอํานาจ ผูบริหารควรกําหนดเปาหมายใหชัดเจน และทําความเขาใจรวมกันกับทีม
เกี่ยวกับเปาหมายดังกลาว 
 2. ความไววางใจกันและกัน ผูบริหารควรวางใจทีมงานมีความพรอมและเต็มใจที่จะ
รับภาระ รวมทั้งอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย ขณะเดียวกันสมาชิกควรมีความเชื่อวา ผูบริหาร
พรอมที่จะรับฟงความคิดและขอเสนอแนะของทีมโดยมีเจตนาที่จะนําขอเสนอแนะนั้น ๆ ไปใช
ปฏิบัติอยางแทจริง 
 3. ความเต็มใจที่จะแบงปนขอมูลและความพรอมจะเพิ่มความรับผิดชอบ ทีมควรพรอม
ที่จะรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีม ซ่ึงหมายถึงการที่ตองใชเวลาในการทํางานมาก
ขึ้นนอกเหนือจากงานประจํา รวมถึงความพรอมที่จะเสียงกับผลการดําเนินการหรือผลการตัดสินใจ
ของทีมดวยขณะเดียวกัน ผูบริหารตองทําความเขาใจดวยวาบุคลากรจะมีหนาที่รับผิดชอบเพิ่มมาก
ขึ้นเมื่อทํางานเปนทีม ซ่ึงหากเปนทีมที่รับผิดชอบตัวเอง ก็ยอมหมายความวา ลักษณะการทํางาน
แบบเดิม ๆ ตองเปลี่ยนแปลงในรูปแบบใหมตามที่ทีมกําหนด และผูบริหารควรตองยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงนี้ 
 4. ทรัพยากรและการฝกอบรม ผูบริหารควรทําความเขาใจการทํางานเปนทีมยอมตองใน
ใชทรัพยากรตาง ๆ ทั้งดานเวลา เงิน สถานที่หรือวัสดุ ซ่ึงเปนความรับผิดชอบของผูบริหารที่จะให
การสนับสนุน นอกจากนั้น ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของการฝกอบรมเพื่อสงเสริม
ทักษะการทํางานเปนทีมแกบุคลากรกอนมอบหมายใหทํางานรวมกันดวย เพราะจะชวยใหทีมงาน
ทํางานไดอยางราบรื่นรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้นความรู สึกผูกพันกับองคกรยังมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคกรดวย 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี.  (2552 : 21) กลาววา ในการบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทํา
ไดเพียงใดจะอยูที่ปจจัยสําคัญ 3 ประการที่ผสมผสานอยูดวยกัน ไดแก 
 1. ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของ
กลุมจะมีมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวาเปนงานที่ทาทายความสามารถ
หรือไมใหอิสระในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู หมายถึง ทั้งทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิต
งานและรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและ
ความรูนี้เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3. กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและ
ชวยกันคิดคนหากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของ
กลุมจะเกิดขึ้นไดเสมอ 
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 สรุปวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สภาวะแวดลอมในองคการ 
ลักษณะงานหรือกิจกรรม สมาชิกของกลุม ขนาดของกลุม และกระบวนการกลุม ซ่ึงการทํางานเปน
ทีมใหมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ความไววางใจกันและกัน ความเต็มใจ
ที่จะแบงปนขอมูล และทรัพยากรและการฝกอบรม มีปจจัยในการบริหารทีมงาน ไดแก ความ
พยายาม  ทักษะความรู และกลยุทธที่ใชแกปญหา 
 3.4   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 มาสโลว (Maslow)  (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550 : 15 - 17) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะถูก
กําหนด และควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลานี้ มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคน
อีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ (Motive or 
wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาว ไดรับการศึกษา
อยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนขึ้นไว ผูตั้งทฤษฎี
นี้ คือ อมราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้  
 1. คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่ส้ินสุด และ
ความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 
 2.   ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตองการของคน จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานขั้น
แรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่
เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน ทั้งนี้เพราะความจําเปนที่จะตอง
ดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผลดังกลาวจะ
เห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกาย
จะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความตองการสิ่ง
แรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปได
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ก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้นทางดานที่
เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 
 2.   ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or safety needs) ถาหากความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่
สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่รางกาย
ไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เชน มนุษยอยากจะมีความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทน
ใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็น
กันอยูเสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง อันเนื่องมาจาก
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงาน ยอมทําให
พนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย 
ความตองการชนิดนี้ อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาสิ่งจําเปน
สําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณที่อาจ
เกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตได พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็ง
ขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบ และจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความ
มั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคงมากกวา เปนตน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม (Social or belongings needs) หลังจากที่มนุษยไดรับการ
ตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทางดาน
สังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ อยากจะคบ
หาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง เปนตน แต
อยางไรก็ดี การที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวใหเปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะเปนไปในรูป
ของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเอง วาเปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมนี้ 
และมีบุคคลตางๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการในขั้นนี้เปน
ความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4.   ความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or status needs) ความตองการขั้นตอมาจะ
เปนความตองการที่จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของ
ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่น หรืออยากที่จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน ในองคการธุรกิจการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับ
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บุคคลสําคัญๆ ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน ความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน
ดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหดีเลิศ
หรือเกินหนาเกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 
 5.   ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self-actualization or 
saelf-realization) ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่อยากจะสําเร็จทุก
ส่ิงทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ขั้น อยาง
ครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึก
คิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะ
กวางขวางมาก และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในขั้นนี้ มักจะเปนความตองการที่
เปนอิสระเฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงใน
ทัศนะของตน  ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่
เปนคนคิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปน
นักกีฬาระดับโลก หรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกตั้งเปนนายกฯ 
หรืออยากจะประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตน หรืออยากที่จะชวยเหลือการกุศลเพื่อให
ไดรับความสุขทางใจ เปนตน 
 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สรุปไดวา ลําดับขั้นของความตองการ
หรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย มีอยู 5 ระดับ คือ ความตองการทางดานรางกาย ความ
ตองการทางดานความปลอดภัย ความตองการทางดานสังคม ความตองการมีฐานะเดนในสังคม 
และความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง 
 3.5  ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
 แมกเกรเกอร (Megregor) (บรรพต  ศรีวิเศษ.  2550 : 11) ใหแนวคิดในการบังคับบัญชา
ของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวาเปนอยางไร การ
บริหารงานของเขาจะขึ้นอยูกับทัศนะและความคิดเห็นของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา ความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชาและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอรไดตั้งทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
 ทฤษฎี X ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความเกียจครานและ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
 ทฤษฎี Y ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียรใหความ
รวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
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 ผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎี X ยอมจะใชมาตรการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิดจะใชวิธี
จูงใจดวยผลตอบแทนทางการเงิน และผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามดวยการลงโทษเปน
เร่ืองสําคัญ สวนผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายามจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม ส่ิง
เสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคล เปน
สําคัญ 
 ทฤษฎีนี้มีความสัมพันธกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ทฤษฎี X จะตั้งอยูบนสมมติฐาน
การตอบสนองความตองการในระดับต่ําเทานั้น (ความตองการทางรางกายและความตองการความ
ปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวา 
 1. ปฏิบัติตามคําสั่งเทานั้น 
 2. มีความสนใจในการปรับปรุงงานนอยมาก 
 3. จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเทาที่จะทําได 
 4. ตองการผลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น 
 ทฤษฎี Y จะตั้งอยูบนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมีช่ือเสียงและ
ความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา 
 1. ปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนดให 
 2. ใหความสนใจในการปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
 3. ไมยอมเสียเวลาในการทํางาน 
 4. ตองการใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
 ทฤษฎีไหนเปนทฤษฎีที่ถูกตองทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y คําตอบสําหรับคําถามนี้ยอมขึ้นอยู
กับบุคคลแตละคนที่มาเกี่ยวของ สถานการณ ลักษณะขององคการและปจจัยอ่ืน ๆ อยางไรก็ตาม
จากการวิจัยจํานวนมากชี้ใหเห็นวาการใชแนวทางทฤษฎี Y นั้นในระยะยาวแลวจะกอใหเกิด
ผลสําเร็จงานไดมากกวา 
 3.6  ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก 
 เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg, Frederick and others.  1959)  (มลฑา  พิทักษ.  2554 : 
41) ไดกลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัย (Two factor theory)  ที่มีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปวา
มีปจจัยสําคัญ 2 ประเภทที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัย
ดังกลาว คือ 

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) 
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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 เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคลากรภายใน
องคกร การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิด
ความไมชอบงานชิ้นนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรที่ทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความเจริญกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ
การแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไม
วาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่ง
กันและกัน 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
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5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององคกรติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมง
การทํางาน 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 
 3.7  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
 วรูม  (Vroom.  1964)  (มลฑา  พิทักษ.  2554 : 45) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจูง
ใจในการทํางานของบุคคล จะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะบังเกิดขึ้น แลวจึงดําเนินการ
ปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว เขาชี้ใหเห็นวา การจูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของมนุษยตอผลที่เกิดขึ้น 
ทฤษฎีการคาดหวังของวรูมนี้ ทํานายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือ
ส่ิงตาง ๆ ที่เขาปรารถนา 
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 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 
 สรุป การจูงใจ จะชวยใหการกําหนดการบริหารเพื่อการบริการที่มีลักษณะประการหนึ่งที่
ไมสามารถจับตองได (Intangibility) คือ ไมสามารถมองเห็นหรือเกิดความรูสึกกอนที่จะมีการซื้อ
หรือใชบริการแตจะจูงใจจากสิ่งที่สามารถมองเห็นได (Tangible) ในการตัดสินใจ เชน สถานที่
สามารถสรางสิ่งจูงใจหรือดึงดูดอยางไร บุคคล เครื่องมือวัสดุส่ือสาร ส่ิงอํานวยความสะดวกและ
ภาพพจนขององคการลวนมีความสําคัญในการสรางแรงจูงใจผูใชบริการเพื่อมารับบริการจาก
องคการได 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
มัทนพร  คําบุญ และสุปราณี  คมคาย  (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต: กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 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 เปน
ตน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้ จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานให
มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น  
 สิทธิชัย  ยุกตวิสาร (2546 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ระดับความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา  
ปจจัยจูงใจที่ รักษาสุขลักษณะจิต  ซ่ึงประกอบดวย  นโยบายการบริหาร  การบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน  สภาพการทํางาน และสวัสดิการนั้น  ทั้งหมด
มีความสําคัญในระดับมาก  และปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จ
ในการทํางานและการไดรับการยอมรับจะมีความสําคัญในระดับมาก  สวนปจจัยดานความกาวหนา
และโอกาสในการเจริญเติบโตนั้นจะมีความสําคัญในระดับปานกลาง  ปญหา อุปสรรค  และ
แนวทางแกไข จากการวิจัยพบวา ปญหาในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากปจจัยดานการบังคับ
บัญชา  และปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต  ซ่ึงมีแนว
ทางแกไขในปจจัยดานการบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาควรจะใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร  
สนับสนุนการทํางานเปนทีม   เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของธนาคาร   และในปจจัยดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโต  ควรจะใหโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนง  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน และควรสรางมาตรฐานที่เปนธรรมในการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงงาน 

พรวรรณ  จันทรสุข  (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง  ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด ไดแก ปจจัยการปฏิบัติงาน  
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และปจจัยสงเสริมดานทรัพยากรมนุษย  สวนปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด  2) ปจจัยการปฏิบัติงานดานความรูเกี่ยวกับระบบ
บัญชีสํานักงานคลัง  และดานความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอรและระบบเครือขาย  มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดในระดับต่ํา  และพบวา เจาหนาที่สํานักงาน
คลังสวนใหญสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานไดดวยตนเอง  สามารถใหคําแนะนําและ
ช้ีแจงวิธีปฏิบัติงานแกเพื่อนรวมงาน  มีความแมนยําในกฎ  ระเบียบ  และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับ
ระบบงาน  และใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยในการทํางานได  3) ปจจัยสงเสริมดานทรัพยากร
มนุษยดานการฝกอบรม  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการ  มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัดระดับสูง และพบวา สํานักงาน
คลังจังหวัดใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของเจาหนาที่ โดยเจาหนาที่ไปศึกษา
หาความรูเพื่อเพิ่มเติม มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานในการปฏิบัติงาน 
และใหสวัสดิการดานที่พักอาศัย 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานคลัง
จังหวัดในดานความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง ดานความกาวหนา และดานการทํางานเปนทีม
อยูในระดับปานกลาง และพบวา เจาหนาที่สวนใหญพอใจที่มีโอกาสเลื่อนตําแหนงตามความรู
ความสามารถและไดรับโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ จึงรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและรวมมือกับทํางานอยางเปนทีม 
 อนุชา  ยันตรปกรณ  (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ 20 
- 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 ป
ขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1 - 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สวน
ใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราว สวนใหญมีรายไดตอเดือนนอย
กวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไมเพียงพอ 
ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได คาตอบแทน
และสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดานบุคลากร ดานการ
ฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับการศึกษาตางกัน มี
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 สวนเจาหนาที่ใน
หนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการรับราชการ 
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ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 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
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 สํานัก
ชลประทานที่ 5 จําแนกตามเพศ  โดยเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  และจําแนกตามสถานภาพ 
ไดแก  ขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  มีความคิดเห็นตอปจจัยที่ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาลูกจางประจําและพนักงานราชการ              
3)  แนวทางเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักชลประทานที่ 5 ในประเด็นที่มีความถี่
สูงสุด เรียงลําดับจากนอยไปหามาก ไดดังนี้ ควรมีการสนับสนุนดานสวัสดิการดานตาง ๆ ภายใน
หนวยงานและเพิ่มเงินเดือนคาครองชีพใหเหมาะสมกับยุคสมัยปจจุบันทีคาครองชีพสูงขึ้น  ควรจัด
ใหมีการปฏิบัติงานใหตรงกับหนาที่  ควรจัดใหมีการอบรมเจาหนาที่และศึกษาดูงานนอกสาถนที่
อยางนอยปละ 1 คร้ัง ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการบํารุงรักษา อาคารสถานที่ทํางาน และ
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ส่ิงแวดลอมภายในโครงการ  เมื่อผูบังคับบัญชาไปประชุม  อบรมสัมมนาตาง ๆ อยากใหเผยแพร
และสงขอมูลใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางตอเนื่อง  ควรจะมีการพิจารณาปรับสถานภาพจาก
ลูกจางประจําเปนขาราชการ  ผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา  แลวนํามา
ปรับปรุงระบบการทํางาน  ควรจัดประชุมทุกเดือนโดยใหมีกิจกรรมทํารวมกัน  เพื่อสราง
ความสัมพันธระหวางทีมงาน  ควรมีการมอบรางวัลแกบุคลากรที่ทํางานดีและตองดีจริง  ควรมีการ
ประเมินสภาพแวดลอมในหนวยงานและนํามาปรับปรุง 
 สุนิสา สงบเงียบ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. มีสถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 
10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  2) พนักงานมีความเห็นดวยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ
ดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานมีความเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพปานกลาง  
3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน 
 อําพน  ธรรมโชติ  (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ผลการศึกษาพบวา 1) สถานภาพของ
ผูปฏิบัติงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเพศชาย รอยละ 71.43 อายุ 41 – 50 ป รอยละ 50.42 ระดับ
การศึกษา ปวส./ อนุปริญญา รอยละ 40.34 ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 20 ป รอยละ 37.28 อัตรา
เงินเดือน 20,000 – 30,000 บาท รอยละ 32.77 และระดับตําแหนงระดับ 4 – ระดับ 5 รอยละ 55.46 
2) การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค ในภาพรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อันดับที่ 1 ดานจิตสํานึกในการใหบริการ รองลงมาดานการ
ทํางานเปนทีม ดานการตระหนักถึงประโยชนสวนรวมขององคการ ดานความรับผิดชอบในหนาที่
การงาน และดานความรูความสามารถในงานตามลําดับ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงาน  การไฟฟาสวนภูมิภาค  จังหวัดเพชรบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงาน การ
ไฟฟาสวนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ที่มีเพศตางกัน อายุตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
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อัตราเงินเดือนตางกัน และระดับตําแหนงตางกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม
ไมแตกตางกัน 
 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 
และ มีที่พักอาศัยเปนบานของตนเอง 2) พนักงานเห็นดวยในระดับมาก วาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ สวน
ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และ ดานเงินเดือน 
ผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานเห็นดวยในระดับปานกลาง  3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน สวนงานที่ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณ
ทํางาน และที่พักอาศัยที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 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
พนักงานบริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ในดานลักษณะการปฏิบัติงาน และ ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานสวน พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายดานไดแก ในดานนโยบายดานการบริหาร 
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน  3) ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยของ
พนักงาน บริษัท คิตากาวา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงาน พบวา  พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ประสบการณทํางาน และ ตําแหนง
หนาที่การงานตางกัน มีระดับความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกตางกัน 
 กรรณิกา  ศศิประภา  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหนาที่ ของขาราชการทหาร โรงเรียนชางฝมือทหาร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการทหารมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก ในดานความสําเร็จในการทํางานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน ผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ ของขาราชการทหาร 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ขาราชการทหารที่มี อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนง และอายุราชการ ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติหนาที่ ใน
ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ขาราชการทหารที่มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติหนาที่ ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ธวัชกุล  ยุคลธรรม  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานโอกาส
ความกาวหนา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ อยูในระดับมาก ดานการสนับสนุนจากองคกร และ ดานการไดรับการยกยองนับถือ อยู
ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการตํารวจ จําแนกตามลักษณะประชากร พบวา ขาราชการตํารวจที่มีระดับการศึกษา 
ระดับชั้นยศ ระยะเวลาในการรับราชการ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ขาราชการตํารวจที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวม แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 นภารัตน  สุขสนอง  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่ 1 ผลการศึกษา
พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ โดยรวม
พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวาปจจัยดานความสําเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความกาวหนาในการ
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ปฏิบัติงาน ปจจัยดานความมั่นคงและความพอใจในงาน ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
และปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลาง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทฯ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ฝายงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทฯ 
โดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานและสถานภาพสมรสตางกัน 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฯ 
โดยรวมแตกตางกัน 
 สมชาย  เรืองวงษ  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงาน
บริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 25 - 29 ป มี
สถานภาพสมรส การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. อายุงาน 1 - 5 ป ตําแหนงงานเปน
พนักงานบริษัทฮิตาชิฯ และ รายไดตอเดือน 7,500 - 10,000 บาท 2) พนักงานมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นดวยวาปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พนักงานมีความคิดเห็นดวยวา ปจจัยดานลักษณะของงาน
และ ดานเพื่อนรวมงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก และ
พนักงานมีความคิดเห็นดวยวา ปจจัยดานความมั่นคง ความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานสถานที่
ส่ิงอํานวยความสะดวก และ ดานคาตอบแทนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลาง  3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพสมรส การศึกษาและอายุงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ และ ตําแหนง
งานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อนงเยา  พูลเพิ่ม  (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวน
ใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. ตนสังกัดฝายผลิต 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท สถานภาพโสด และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 
1 ป และ 1 - 3 ป  2) พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานโดยเห็นดวยวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
มาก ไดแก ดานลักษณะงาน ดานนโยบายบริหารจัดการ ดานผูบังคับบัญชา ดานความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงกาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน และดานการรับผิดชอบในหนาที่ตามลําดับ 
สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางไดแก ดาน
สถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวก  ดานสวัสดิการคาตอบแทน และดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ตามลําดับ  3) พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝายตนสังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส และอายุงานตางกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน  
 วิโรจน  ทรงนิรันดร  (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด ผล
การศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26 - 32 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป ปฏิบัติงานในหนาที่
พนักงานปฏิบัติการ  2) ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัดโดยรวมเห็นดวยวามีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดานคือดานบุคลากร ดานการฝกอบรม 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  3) พนักงาน ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน และ
ตําแหนงงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ไมแตกตางกัน 
 มลฑา  พิทักษ  (2554 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ผลการศึกษาพบวา  1)  พนักงานสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุสวนใหญ 31 - 40 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีสถานภาพโสด เปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ  มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 8,000 - 10,000 บาท  มีประสบการณในการ
ทํางาน 3  ปขึ้นไป  พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยพื้นฐานในการปฏิบัติงาน ดาน
บุคลากร  ดานการเงิน  ดานวัสดุอุปกรณ  และดานการจัดการ โดยรวมอยูในระดับมาก  พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ดานความรับผิดชอบ  ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  ดานความมั่นคงกาวหนาในการ
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ปฏิบัติงาน  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน  
ดานเงินเดือน/ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยูในระดับมาก  2) พนักงานที่มีระดับการศึกษา  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพื้นฐาน
ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  3) พนักงานที่มีระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  โดยรวมแตกตางกัน  4) ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
สรุปไดวา การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คือ การใชทรัพยากรที่จํากัด ไมวาจะเปน คน เงิน และ
อุปกรณ ขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก ไดแก  ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ผูวิจัยจึง
นํามาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  และปจจัยจูงใจ ไดแก ดานลักษณะของงาน  และดานความสําเร็จ
และตรงเวลาในการปฏิบัติงาน  


