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บทที่  2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษา เร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 

1. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการผลิต 
2. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
3. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
4. ประวัติ บริษัท ยูแทคไทย จํากัด 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการผลิต 
 

ความหมายของการบริหาร  
การจัดการหรือการบริหาร ในภาษาอังกฤษมีคําใชอยู 2 คําคือคําวา administration   และ 

management คําวา administration มักจะเปนการบริหารในเรื่องนโยบาย (policy) สวน 
management เปนการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ (implementation) ในลักษณะของการนําไปใช    
จะสังเกตเห็นวา คําวา administration นิยมนําไปใชในการบริหารราชการ สวนคําวา management นิยม
ใชในทางการบริหารธุรกิจ แตอยางไรก็ตามคําสองคํานี้อาจใชแทนกันได และหมายถึงการบริหาร
เชนเดียวกันในการบริหารองคการ  

ประสิทธิภาพของการบริหาร  
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535,หนา17) การบริหารตองการใหงานขององคการดําเนินไป

อยางมีคุณภาพซึ่งตองมีทางเลือกในการแกปญหาหลายๆ ทางแตควรเลือกทางใดทางหนึ่งในการ
แกปญหาและเสียคาใชจายนอยที่สุด  ในการทํางานจะบรรลุผลไดถาปราศจากการมีประสิทธิภาพ  
ดังนั้นก็ไมจําเปนตองมีทฤษฎีการบริหาร ส่ิงที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพการทํางานที่ควรจะ
กําจัดใหหมดไปคือ 

1.  การจํากัดความสามารถในการทํางานของคน 
2.  การจํากัดความสามารถในการตัดสินใจที่ถูกตอง 
3.  กระบวนการตางๆที่เปนอุปสรรคตอการทํางาน 
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 เมื่อกําจัดสิ่งเหลานี้แลวองคการบริหารก็สามารถดําเนินงานไปได อยางมีประสิทธิภาพสูง 
ยุทธ   ไกยวรรณ  (2545, หนา 112)  ใหความหมายไดอีกวา การบริหาร หมายถึง การ

ดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงาน ที่เกี่ยวของกับ คน และส่ิงของ โดยครอบคลุม
เร่ืองตาง ๆ เชน (1) การบริหารคน (man) (2) การบริหารเงิน (money) (3) การบริหารวัสดุอุปกรณ 
(material) (4) การบริหารงานทั่วไป (management) (5) การบริหารการใหบริการประชาชน (market) 
(6) การบริหารคุณธรรม (morality) (7) การบริหารขอมูลขาวสาร (message) (8) การบริหารเวลา 
(minute) และ (9) และการบริหารการวัดผล (measurement) เชนนี้ เปนการนํา “ปจจัยที่มีสวนสําคัญ
ตอการบริหาร” ที่เรียกวา 9M แตละตัวมาเปนแนวทางในการใหความหมายการใหความหมายทั้ง 2 
ตัวอยางที่ผานมานี้ เปนการนําหลักวิชาการดานการบริหาร คือ “กระบวนการบริหาร” และ “ปจจัยที่
มีสวนสําคัญตอการบริหาร” มาใชเปนแนวทางหรือกรอบแนวคิดในการใหความหมายซึ่งนาจะมี
สวนทําใหการใหความหมายคําวาการบริหารเชนนี้ครอบคลุมเนื้อหาสาระสําคัญที่เกี่ยวกับการ
บริหาร ชัดเจน เขาใจไดงาย เปนวิชาการ และมีกรอบแนวคิดดวย นอกจาก 2 ตัวอยางนี้แลว ยังอาจ
นําปจจัยอ่ืนมาใชเปนแนวทางในการใหความหมายไดอีก เปนตนวา 3M ซ่ึงประกอบดวย การ
บริหารคน (man) การบริหารเงิน (money) และการบริหารงานทั่วไป (management) และ 5ป ซ่ึง
ประกอบดวย ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยัด ประสานงาน และประชาสัมพันธ เพื่อชวยเพิ่ม
ความเขาใจการบริหารมากขึ้น จึงขอนําความหมายคําวา การบริหาร การจัดการ และการบริหาร
จัดการ มาแสดงไวดวย เชน 

ศิริพร   พงศศรีโรจน (2537, หนา 14) ไดเสนอวา การบริหาร คือการดําเนินงานรวมกัน
ของคณะบุคคลซึ่งเปนกลุมผูบริหารขององคการในสวนที่เกี่ยวของกับการวางแผนการจัดตั้ง
องคการ การจัดคนเขาทํางาน การส่ังการ และการควบคุมกิจการ ใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่วางไวอยางประหยัด และมีประสิทธิภาพที่สุด 

สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 14) คําวา การบริหาร คือกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใช
บุคคลอื่นหรือเปนกระบวนการจัดองคการ และการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวลวงหนา หรือการดําเนินงานรวมกันของคณะบุคคล ซ่ึงเปนกลุมผูบริหารขององคการ 
ในสวนที่ เกี่ยวของกับการวางแผน การจัดตั้งองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งการ และการ
ควบคุมกิจการใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่วางไวอยางประหยัด 
และมีประสิทธิภาพ 

สมพงศ เกษมสิน (2541, หนา 13-14) มีความเห็นวา การบริหาร หมายถึง การใชศาสตร
และศิลปการนําเอาทรัพยากรบริหาร (administrative resource) เชน คน เงิน วัสดุส่ิงของ และการ
จัดการ มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (process of administration) เชน POSDCORB 
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model ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ยังใหความหมาย การบริหารไววา 
การบริหารมีลักษณะเดนเปนสากลอยูหลายประการ ดังนี้ 

1. การบริหารยอมมีวัตถุประสงค 
2. การบริหารอาศัยปจจัยบุคคลเปนองคประกอบ 
3. การบริหารตองใชทรัพยากรการบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน 
4. การบริหารมีลักษณะการดําเนินการเปนกระบวนการ 
5. การบริหารเปนการดําเนินการรวมกันของกลุมบุคคล 
6. การบริหารอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคคล กลาวคือ ความรวมใจ (collective mind) 

จะกอใหเกิดความรวมมือของกลุม (group cooperation) อันจะนําไปสูพลังของกลุม (group effort) ที่
จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค 

7. การบริหารมีลักษณะการรวมมือกันดําเนินการอยางมีเหตุผล 
8. การบริหารมีลักษณะเปนการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค 
9. การบริหารไมมีตัวตน (intangible) แตมีอิทธิพลตอความเปนอยูของมนุษย 
อนันต เกตุวงศ (2523, หนา 27) ใหความหมายการบริหาร วา เปนการประสานความ

พยายามของมนุษย (อยางนอย 2 คน) และทรัพยากรตาง ๆ เพื่อทําใหเกิดผลตามตองการ 
ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หนา 8) มองการบริหารในลักษณะที่เปนกระบวนการโดย

หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ สวนการบริหารรัฐกิจหมายถึง
เกี่ยวของกับการนําเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 

บุญทัน ดอกไธสง (2537, หนา 1) ใหความหมายวา การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรที่
มีอยูใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล องคการ หรือประเทศ หรือ
การจัดการเพื่อผลกําไรของทุกคนในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา 21-22) กลาวถึงลักษณะของงานบริหารจัดการไว 3 ดาน คือ 
1. ในดานที่เปนผูนําหรือหัวหนางาน งานบริหารจัดการ หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเปนผูนําภายในองคการ 
2. ในดานของภารกิจหรือส่ิงที่ตองทํา งานบริหารจัดการ หมายถึง การจัดระเบียบ

ทรัพยากรตาง ๆ ในองคการ และการประสานกิจกรรมตาง ๆ เขาดวยกัน 
3. ในดานของความรับผิดชอบ งานบริหารจัดการ หมายถึง การตองทําใหงานตาง ๆ 

สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยการอาศัยบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
ศิ ริวรรณ   เสรี รัตน  และคณะ (2541,หนา  18)  ไดกลาวไวว า  การบริหารจัดการ 

(management) หมายถึง ชุดของหนาที่ตางๆ (a set of functions) ที่กําหนดทิศทางในการใช
ประโยชนจากทรัพยากรทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
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องคการ  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (efficient) หมายถึงการใชทรัพยากรไดอยางเฉลียว
ฉลาดและคุมคา (cost efficient) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (effective) หมายถึงการ
ตัดสินใจไดอยางถูกตอง (right  decision) และมีการปฏิบัติการไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว    
ดังนั้น  ผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลควบคูกัน               
(Griffin, 1997, p. 4) 

ทรัพยากรทางการจัดการ หรือ 6M’s (management resources) ประกอบดวย (1) คน 
(man) (2) เงิน (money) (3) วัตถุดิบ (material) (4) เครื่องจักร (machine) (5) วิธีการบริหารจัดการ 
(method or management) (6) ตลาด (market) 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมที่
ตอเนื่อง และประสานงานกัน ซ่ึงผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประเด็น
สําคัญของการบริหารจัดการ (management)  ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ,2550,หนา 19) 

1.  การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกับองคการใดองคการหนึ่งได 
2.  เปาหมายของผูบริหารทุกคน คือ สรางกําไร 
3.  การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิต(productivity)โดยมุงสูประสิทธิภาพ  

(efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) 
4. การบริหารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารทุกระดับชั้นขององคการ

กระบวนการบริหารจัดการ (management process) หมายถึงกระบวนการเพื่อบรรลุจุดมุงหมายของ
องคการโดยมีขั้นตอนดังนี้ (1) การวางแผน (planning) (2) การจัดองคการ (organizing) (3) การนํา 
(leading) (4) การควบคุม (controlling) การใชทรัพยากรตางๆขององคการ การบริหารและการ
บริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม 
โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพื่อใหเกิดความสุขและ
ความสงบเรียบรอย  ซ่ึงอาจเรียกวาผูบริหารและการบริหาร ตามลําดับ ดังนั้น ที่ใดมีกลุมที่นั่นยอมมี
การบริหาร 

วัตถุประสงคในการบริหารการผลิต  
การบริหารการผลิตเปนหนึ่งในหนาที่หลักของการบริหารธุรกิจและองคการอันมี         

พันธะกิจ (mission) คือผลกําไรที่ทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโตไดในระยะยาว เมื่อมีการแยก
พันธะกิจออกเปนวัตถุประสงคของแตละหนาที่หลักจะพบวา 

ฝายการตลาด วัตถุประสงคหลัก คือ การขยายตัวของสวนแบงตลาด (market share) และ
ความพึงพอใจของลูกคา (customer satisfaction) 

ฝายการเงิน วัตถุประสงคหลักคือ ความสามารถในการทํากําไร (profitability) และการ
รักษาสภาพคลองของธุรกิจ (liquidity) 
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ฝายการผลิต วัตถุประสงคหลัก คือ คุณภาพ (quality) และผลิตภาพ (productivity) แตแม
คุณภาพและผลิตภาพคือหัวใจของการผลิต แตวัตถุประสงคทั้งหมดของการผลิตจะมีดังตอไปนี้ 

1. การสรางคุณลักษณะของผลิตภัณฑอยูในระดับคุณภาพที่กําหนดได 
2. การมีระดับตนทุนที่ต่ํา ซ่ึงแสดงถึงการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
3. การมีความสามารถที่จะสงผลิตภัณฑไดทันเวลาที่กําหนดแกลูกคา 
4. การมีความยืดหยุนที่จะปรับปริมาณการผลิตใหเพียงพอกับความตองการของลูกคาและ

สามารถพัฒนาผลิตภัณฑใหม เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป 
คุณภาพ (quality) เปนวัตถุประสงคหลักของการผลิตที่สําคัญที่สุด เพราะการที่ลูกคาซื้อ

ผลิตภัณฑยอมตองการสิ่งที่ตรงกับความคาดหมายของเขาหรือถาไดในสิ่งที่เหนือกวาความคาด 
หมายก็ยิ่งพอใจมากขึ้น คุณภาพครอบคลุมความหมายถึงประโยชนใชสอย รูปรางลักษณะที่ดึงดดูใจ 
คุณคาทางจิตใจที่ไดรับจากผลิตภัณฑ ฯลฯ 

ผลิตภาพ (productivity) เปนวัตถุประสงคสําคัญที่สุดอีกประการหนึ่งของการบริหารการ
ผลิต เพราะผลิตภาพคือการเปรียบเทียบระหวางปริมาณของปจจัยนําเขาและปริมาณของผลผลิตจาก
ระบบการผลิต 

ผลิตภาพ = ผลผลิต/ปจจัยนําเขา 
อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ (productivity growth) เปนอัตราการเพิ่มในผลิตภาพ

จากชวงเวลาหนึ่งไปยังอีกชวงเวลาถัดไปที่ซ่ึงมีความสัมพันธกัน อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ 
คือ การเปรียบเทียบระหวางผลตางของผลิตภาพของปปจจุบันกับผลิตภาพของปกอนหนา และผลิต
ภาพของปกอนหนา 

อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ = (ผลิตภาพของปปจจุบัน – ผลิตภาพของปกอนหนา) 
                                                                              ผลิตภาพของปกอนหนา 
 ตัวอยาง ถาผลิตภาพเพิ่มจาก 100 ไปเปน 120 ดังนั้นอัตราการเจริญเติบโตจะเปน 
(120-100) / 100 = 0.20 หรือ 20% 
ผลิตภาพเปนเกณฑวัดประสิทธิภาพของระบบการผลิต และเปนเกณฑวัดระดับมาตรฐาน

การครองชีพของประเทศเชนเดียวกับผลิตภัณฑประชาชาติเบื้องตน(GNP) ดวย การเพิ่มขึ้นของผลิต
ภาพเปนสิ่งที่ผูบริหารการผลิตใหความสําคัญเปนอยางมาก เพราะจะสามารถทําใหตนทุนการผลิต
ตอหนวยทั้งในดานคาแรงหรือคาใชจายในการบริหารงานลดลง อันจะชวยใหการแขงขันดานราคา
กับคูแขงอ่ืนทําไดงายขึ้น หรือทําใหผลกําไรขององคการสูงขึ้น 

 การเพิ่มผลิตภาพทําไดหลายวิธีคือ  
1. efficient  คือ  ผลผลิตเพิ่มขึ้นในขณะที่ปจจัยนําเขาเทาเดิม หรือเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
2. downsize คือ  ผลผลิตเทาเดิมแตใชปจจัยนําเขาลดลง 

 9



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

3. expand    คือ  ผลผลิตเพิ่มขึ้นเร็วกวา การเพิ่มขึ้นของปจจัยนําเขา 
4. retrench  คือ  ผลผลิตลดลงแตชากวาการลดลงของปจจัยนําเขา 
5. breakthroughs คือ ผลผลิตเพิ่มขึ้นในขณะที่ใชปจจัยนําเขาลดลง
ความหมายของการปฏิบัติการและการผลิต 
การผลิต (Production) เปนการสรางสินคาและบริการ ความหมายดั้งเดิมของการผลิตนั้น

เนนเฉพาะการผลิตสินคาที่มีตัวตนไมใชการบริการ สวนในปจจุบันนั้นการผลิตจะครอบคลุมถึง
การผลิตสินคา และการบริการ (Heizer and Render, 1999, p. 4) 

การปฏิบัติการ (operations) หมายถึง หนาที่หรือระบบที่ทําการแปรสภาพ ปจจัยนําเขา 
(input) ใหเปนปจจัยนําออก (output) ในการบริหารการปฏิบัติการผูบริหารจะตองพยายามทําให
กระบวนการแปรสภาพทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือปจจัยนําออกมีคุณคาสูงกวาผลรวมของ
ปจจัยนําเขา ความตองการและขอมูลปอนกลับ (feedback) จากลูกคาจะชวยในการปรับปรุง
กระบวนการแปรสภาพ การปฏิบัติการ (operations) มีหลายรูปแบบทําใหกระบวนการแปรสภาพมี
หลายรูปแบบดวย เชน การปฏิบัติการ ประกอบดวย กายภาพ สารสนเทศ สรีระศาสตร สวน
กระบวนการการแปรสภาพ ประกอบดวย การผลิต การสื่อสาร การดูแลสุขภาพ เปนตน 

 
 
 
 
 
 

 ขอมูล          ส่ังการ              ขอมูล     ส่ังการ                 ขอมูล      ส่ังการ 

 
 
 
 

การควบคุมการผลิต 

ปจจัยการผลิต กระบวนการผลิต ผลผลิตหรือสินคา 

 
ภาพที่ 2.1 การควบคุมการผลิตสินคา 
ที่มา : เปรื่อง กิจรัตนภร, 2537, หนา 190 

 
สรุป การควบคุมการผลิต คือ กิจกรรมที่บังคับหรือดูแลใหการทํางานเปนไปตาม

กระบวนการผลิต ผลิตภัณฑดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตองตามแบบผลิตในเวลาอันสั้นและ
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ไดปริมาณมากที่สุด ของเสียนอยที่สุด กิจกรรมการควบคุมการผลิตเริ่มตั้งแตปจจัยปอนเขา 
กระบวนการผลิต จนสําเร็จออกมาเปนผลผลิตหรือสินคา 

 
หนาท่ีของการปฏิบตัิการในการผลิต  
มณเฑียร  ประจวบดี (2541,หนา 12) หนาที่ของการปฏิบัติการในการผลิตจะเกี่ยวกับการ

จัดสรร การใชปจจัยการผลิต การบริหารกระบวนการผลิต และการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการผลิต
อยางไรจึงจะเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยหนาที่ของการปฏิบัติการในการผลิต
แบงเปน 2 สวน คือ   

1.  หนาที่หลัก ประกอบดวย 
1.1 หนาที่การเตรียมระบบการผลิตจะเปนการพิจารณาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานในระยะยาว เชน หนาที่เกี่ยวกับการออกแบบ และพัฒนาผลิตภัณฑ การเลือกสถานที่ตั้ง
โรงงาน การวางแผนผังโรงงาน การออกแบบ และวิเคราะหวิธีการทํางานเปนตน 

1.2 หนาที่ควบคุมการผลิต จะเปนเรื่องของประสิทธิภาพในการดําเนินงานในระยะสั้น 
เชน หนาที่เกี่ยวกับการพยากรณ และการวางแผนการผลิต การควบคุมสินคาคงคลัง การควบคุม   
คุณภาพ และการควบคุมคาใชจาย เปนตน 

1.3 หนาที่การประสานงานเปนสิ่งจําเปนจะตองมี เพราะหนาที่การผลิต การจําหนาย 
การเงิน และการบุคคล ตางก็เปนหนาที่ซ่ึงเกี่ยวของกับการผลิต และจําเปนตองสัมพันธกัน ทั้งใน
ดานขอมูลขาวสาร และการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงขาดหนาที่การประสานงานไมได 

2.  หนาที่อ่ืน ๆ ประกอบดวย 
2.1 การวางแผนผลิตภัณฑ ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหการดําเนินงานในอนาคต 

ของการเตรียมระบบการผลิตใหมีประสิทธิภาพคือ การจัดใหมีการวางแผน ดังนั้นการประกอบการ   
ทุกประเภทจําเปนจะตองมีการวางแผนเกี่ยวกับผลิตภัณฑของตนในอนาคต เพื่อใหสามารถสนอง
ความตองการของลูกคา งานที่จะตองดําเนินการเปนลําดับแรกคือ การกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ของผลิตภัณฑ งานนี้ตองพิจารณากอนที่จะพิจารณาถึงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการผลิตเพื่อใหได
ของตามคุณลักษณะเฉพาะที่กําหนด การวางแผนผลิตภัณฑที่ดีจําเปนจะตองมีการวิจัยตลาดเพือ่ทีจ่ะ
ทราบขาวสาร ขอมูล เกี่ยวกับแนวโนมความตองการของผูบริโภค  จากนั้นจึงจะแปลงขาวสาร  
ขอมูล ความตองการของตลาดออกมาเปนคุณลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑที่จะผลิตอีกตอหนึ่ง 
คุณลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑจะเปนสื่อกลางที่เชื่อมวัตถุประสงคระหวางผูผลิตกับผูบริโภคให
ตรงกัน ถาคุณลักษณะเฉพาะนั้นเปนสิ่งที่แสดงใหทราบความตองการและความปรารถนาของผูบริโภค
หรือของตลาด จะเรียกวาคุณลักษณะเฉพาะทั่วไป ซึ่งจะแตกตางจากคุณลักษณะเฉพาะทางเทคนิค 
ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางหนวยงานออกแบบกับหนวยงานผลิต 
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การวัดผลิตผล 
Russell & Taylor (2003,p.15 อางถึงใน วัฒนา   วัฒนพงศ, 2547, หนา 93) ในการ

ดําเนินงานโดยทั่วไปจะตองมีการวัดผลของการดําเนินงาน คาที่วัดไดเปนเพียงขอมูลที่ยังใชประโยชน
อะไรไมได หากไมนํามาเปรียบเทียบกับขอมูลอ่ืนที่เปนสิ่งที่ตองการ เชน มาตรฐาน หรือ เปาหมาย 
หรือ วัตถุประสงค ของการดําเนินงาน  หากผลการดําเนินงานเกิดความ  แตกตางจากสิ่งที่ตองการใน
ดานลบ ผูรับผิดชอบตองหาสาเหตุที่ทําใหเกิดความแตกตางแลวทําการวิเคราะหและปรับปรุงแกไขที่
สาเหตุนั้น ๆ หากความแตกตางนั้นเปนไปในดานบวก ผูรับผิดชอบก็ตองหาสาเหตุ ทําการวิเคราะห 
แลวนําผลมาปรับปรุงการดําเนินงานหรือปรับปรุงส่ิงที่ตองการใหมใหดีขึ้นกวาเดิม 

ผลิตผล (productivity) เปนการวัดผลโดยรวมของความสามารถในการผลิตสินคาหรือ
บริการ คือ อัตราผลผลิตที่ไดจริงเปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ใชไปจริงโดยมีความสัมพันธพื้นฐาน 
ดังนี้ 

ผลิตผล (productivity) = ปจจัยนําเขา (input) / ปจจัยนําออก (output) 
จากสมการเปนการแสดงภาพของผลิตผล(productivity)ในภาพรวมเมื่อแยกองคประกอบ 

เปนสวนประกอบยอยในการวัดผลการดําเนินงานรูปแบบของประสิทธิภาพ(efficiency)และประสิทธิผล  
(effectiveness) แลวสามารถกําหนดความสัมพันธระหวางผลิตผล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ไดดังนี้ 

ผลิตผล     =   ประสิทธิภาพ + ประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ  =   ปจจัยนําเขา (input) / ปจจัยนําออก (output) 
ประสิทธิผล  =   ผลได (outcomes) / วัตถุประสงค (objectives) 
ประสิทธิภาพจะใชเปรียบเทียบระหวางผลการดําเนินงานกับเปาหมาย ซ่ึงกําหนดเปน

ขอมูลเชิงปริมาณ สวนประสิทธิผลจะเปนการเปรียบเทียบระหวางผลไดโดยรวมกับวัตถุประสงค 
ซ่ึงเปนทั้งขอมูลเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ การบริหารการปฏิบัติการจะพยายามสรางผลไดที่มี
คุณคาซึ่งเปนการมองเขาภายใน แตการสรางความสามารถในการแขงขันเปนการมองสูภายนอก 
ดังนั้นผูบริหารการปฏิบัติการจะตองเปนผูเรียนรูอยูตลอดเวลาอยางกวางขวาง และลึกซ้ึง การ
บริหารการปฏิบัติการ คือการบริหารกระบวนการแปรสภาพ ปจจัยนําเขากระบวนการจะถูกแปร
สภาพเปนปจจัยนําออกในการบริหารการปฏิบัติการผูบริหารจะตองพยายามทําใหกระบวนการแปร
สภาพทํางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือผลไดมีคุณคาสูงกวาผลรวมของสิ่งที่ปอนเขา การวัดผล
ของการบริหารการปฏิบัติการ เปนการวัดผลการบริหารกระบวนการแปรสภาพ โดยใชการ
เปรียบเทียบปจจัยนําเขากับปจจัยนําออก ของกระบวนการแปรสภาพ หากตองการวัดประสิทธิภาพ
การผลิต กระบวนการแปรสภาพคือกระบวนการผลิต ปจจัยนําเขาคือปจจัยการผลิต เชน วัสดุ 
เครื่องจักร กระบวนการและวิธีการ แรงงาน เปนตน ปจจัยนําออกคือผลิตภัณฑที่ตองการผลิต  หาก
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ตองการวัดประสิทธิผลการผลิต กระบวนการแปรสภาพคือการบริหารการปฏิบัติการ ปจจัยนําเขา
คือ พันธกิจ หรือ วัตถุประสงคของผูบริหารการปฏิบัติการ ปจจัยนําออกของกระบวนการแปรสภาพ 
คือ ระดับการบรรลุพันธกิจ หรือวัตถุประสงคที่ตองการ หากตองการวัดผลิตผลขององคการเอง ให
พิจารณาจากผลรวมของประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ปญหาในการวัดผลิตผล 
ในการวัดผลิตผลบางกรณีมีปญหาแฝงอยู ทําใหการกําหนดประเด็นในการตัดสินใจผิดพลาด

หรือมีประสิทธิผลต่ํากวาที่ควร ดังนั้นในการวัดผลิตผล ควรระมัดระวังและคํานึงถึงประเด็นตางๆ 
ที่อาจมีปญหาแฝงอยู ดังนี้ 

1. ประเด็นดานคุณภาพ (quality) การคํานึงถึงเปาหมายดานปริมาณ และละเลยประเด็นดาน
คุณภาพจะสงผลกระทบดานลบตอองคการเปนอยางมาก เชน กรณีที่การผลิตมีปริมาณของปจจัย
นําเขาและปจจัยนําออกคงที่ทําใหผลิตผลคงที่ จึงดูเหมือนวารักษาประสิทธิภาพการผลิตไวไดตาม
ตองการ  จากการที่ไมไดวัดองคประกอบดานคุณภาพ ซ่ึงมีผลกระทบตอลูกคาโดยตรงทําใหผลจาก
คุณภาพของผลิตภัณฑที่ต่ําลงสงผลยอนกลับมายังองคการไดในหลายรูปแบบ เชน ยอดขายต่ําลง 
ขอรองเรียนของลูกคามากขึ้น คาใชจายในการแกไขหรือเปลี่ยนสินคาใหลูกคาสูงขึ้น คาใชจายใน
การบริการหลังการขายสูงขึ้น 

2. ประเด็นอ่ืนนอกขอบเขตที่กําหนดในการศึกษาตรวจสอบ (external elements) เชน 
เครือขายโทรศัพทเคลื่อนที่มีเปาหมายที่จะใหบริการครอบคลุมพื้นที่มากที่สุดโดยไมไดกําหนดขอบเขต
การตรวจสอบความนาเชื่อถือของระบบ เมื่อติดตั้งเครือขายแลวตรวจสอบพบวาสามารถบริการ
ไดครอบคลุมพื้นที่ถึงรอยละ 90 ของพื้นที่ แตความนาเชื่อถือของระบบ เชนติดตอผานชุมสายไดทุก
ครั้งหรือไมสายหลุดบอยหรือไม หากความนาเชื่อถือของระบบสูง จะทําใหผลิตผลขององคการสูงดวย
เชนกัน 

3. หนวยวัดที่ถูกตอง (precise units of measures) ประเด็นการกําหนดหนวยวัดที่
ครบถวน ถูกตองตามความตองการ เชน อุตสาหกรรมประกอบรถยนต จํานวนหนวยวัดคุณภาพของ 
รถเกงขนาดเล็กกับรถเกงระดับหรู จํานวนหนวยวัดจะไมเทากัน และในเรื่องเดียวกันความละเอียด
ประณีตจะไมเทากัน 

การเพิ่มผลิตผลขององคการ 
ความเปนมาของการเพิ่มผลผลิตในองคการ การเพิ่มผลผลิตเริ่มที่ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ในป พ.ศ. 2454 Frederick W. Taylorไดทําการศึกษาหาแนวทางขจัดความสิ้นเปลืองวัตถุดิบและ
พลังงานเนื่องจากชวงระยะเวลาดังกลาวพลังงานที่สําคัญ คือ ถานหินกระบวนการผลิตก็ใช
แรงงานคนเปนสวนใหญ แมวาจะมีการคิดประดิษฐเครื่องจักรที่ทันสมัยแลวก็ตาม จากการศึกษาเขา
พบวา ความสิ้นเปลืองวัตถุดิบและพลังงานเกิดจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ คือ 
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1. วิธีการปฏิบัติงาน 
2. ความรับผิดชอบของคนงาน 
จากสาเหตุสองประการขางตน Taylor ยังพบวา เกิดจากการบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ

เพราะไมมีหลักเกณฑที่แนนอนในการบริหารงาน Taylor มุงศึกษาวิธีการปฏิบัติงานในกระบวน 
การผลิต เนนศึกษา "ระยะเวลาและความเคลื่อนไหวในการทํางาน" เขาไดสรุปผลการศึกษาไวอยาง
นาสนใจ ดังนี้ 

1. ตองศึกษาวิธีการปฏิบัติงานในกระบวนการผลิตแตละสวนอยางละเอียด 
2. พัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดีที่สุด 
3. คัดเลือกและฝกฝนคนงานใหปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่กําหนดใหอยางมีประสิทธิภาพ 
4. ฝายบริหารตองมีความรับผิดชอบตอการวางแผนการทํางาน กําหนดวิธีการทํางานให

ชัดเจน และเลือกสรรคนงานอยางเหมาะสม 
5. คนงานก็ตองมีความรับผิดชอบในหนาที่ที่ฝายบริหารกําหนดให 
Taylor ยังใหแนวคิดดานปริมาณงาน วาถากําหนดปริมาณงานที่เหมาะสมกับระยะเวลาที่

มอบหมาย ก็จะสงผลใหคนงานปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ ฝานบริหารก็ไมตองมีปญหาเรื่อง
การทํางานของคนงานอีกการเพิ่มผลิตผลขององคการสามารถทําไดหลายวิธี แตละวิธีจะทําเปนอิสระ
หรือทําพรอมกันหลายวิธีก็ได แตส่ิงที่สําคัญเมื่อทํากิจกรรมเพื่อเพิ่มผลิตผลแลวจะตองมีการวัดผล
เพื่อทําการปรับปรุงแกไข และกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานแลวจึงทําการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
การวัดผลของกิจกรรมเพิ่มผลผลิตจะวัดจากกิจกรรมที่ทําทั้งผลจากแตละวิธีและผลรวม แนวทางการ
เพิ่มผลิตผลมีดังนี้ (Russell & Taylor , 2003, p. 16) 

แนวทางการบริหารตนทุนเพื่อการเพิ่มผลผลิต สามารถทําได 4 แนวทาง ไดแก 
1.ใชตนทุนเทาเดิม แตไดผลผลิต เพิ่มขึ้น 
2.ใชตนทุนลงลง แตไดผลผลิต เทาเดิม 
3. เพิ่มตนทุน 25 % แตไดผลผลิต เพิ่มขึ้น 50 % 
4. ลดตนทุน 50 % แตไดผลผลิต ลดลง 25 %  
ปจจัยการเพิ่มผลิตผล 
การเพิ่มผลิตผลในภาพรวม จะทําใหเราทราบวาปจจัยอะไรบางที่มีผลตอการเพิ่มผลิตผล 

และมีผลกระทบมากนอยเพียงใด ซ่ึงจะทําใหทราบวาเราควรจะจัดสรรทรัพยากรอยางไร ประมาณ
หนึ่งรอยปที่ผานมา ผลิตผลของประเทศสหรัฐอเมริกาเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 2.5 ตอป การเพิ่มของ
ผลิตผลประกอบดวย 3 ปจจัยหลักคือ (Heizer & Render, 1993, p. 15) 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 15

1. ดานแรงงาน (labor) การเพิ่มผลิตผลจากดานแรงงานเกิดจากการมีสุขภาพที่ดีขึ้น 
การศึกษาที่ดีขึ้น บริการสาธารณะที่ดีขึ้น ทําใหมีแรงงานที่มีประสิทธิภาพ ดานแรงงานนี้มีสวนให
ผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ 0.5  

2.  ดานของเงินทุน (capital) การเพิ่มผลิตผลเปนผลจากการลงทุนในทรัพยสินที่ทําผลผลิต
ไมใชการลงทุนแบบเก็งกําไร ดานเงินทุนนี้มีสวนใหผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ 0.4 

3. ดานศาสตรและศิลปะในการบริหาร (arts and science of management) การเพิ่ม
ผลิตผลเปนผลจากการปรับปรุงดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม และใชประโยชนจาก
ความรู (knowledge) ใหมๆ ผานการอบรม และการศึกษาอยางตอเนื่อง ดานศาสตรและศิลปะในการ
บริหารนี้มีสวนใหผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ1.6   

บทสรุป การบริหารการผลิตที่ครอบคลุมทั้งการผลิตสินคาและบริการ เนื่องจากปญหาใน
ดานการบริการจะมีลักษณะคลายคลึงกับปญหาการผลิต และการดําเนินธุรกิจในปจจุบัน มีแนวโนม
วาอุตสาหกรรมการผลิตสามารถสรางรายไดจากการบริการเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญดวย   หลักการ
ของการปฏิบัติการสามารถใชไดทั้งอุตสาหกรรมผลิต และอุตสาหกรรมบริการ แต ณ ที่นี้จะ
หมายถึงอุตสาหกรรมผลิตเปนหลัก แตไมวาการปฏิบัติการจะใชในอุตสาหกรรมใด ส่ิงที่หลีกเลี่ยง
ไมไดคือ การแขงขันทั้งในอุตสาหกรรมเดียวกันหรือจากอุตสาหกรรมอื่น   ดังนั้นสิ่งที่ตองคํานึงถึง
อยูเสมอคือความอยูรอดขององคการ และการที่องคการจะคงอยูอยางยั่งยืน และเจริญเติบโตได 
องคการจะตองมีความสามารถในการแขงขันอยูเสมอ 

 

แนวคิด  ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
                  

ความหมายของประสิทธิภาพ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2545,หนา 210) คําวา “ประสิทธิภาพ” เปนคําศัพทที่ใชอยาง

กวางขวางไมวาจะเปนวงการบริหารธุรกิจ  และรัฐกิจ  ความหมายของคํานี้  ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 กลาวไววา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลใน
การทํางานอยางไรก็ตามมีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความของประสิทธิภาพไว
ดังตอไปนี้ 

Gibson and Others (1991, p.37) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลิต
ตอปจจัยการวัดประสิทธิภาพ มีตัวบงชี้หลายตัว ประกอบดวยกัน เชน อัตราการไดรับผลตอบแทน 
ในเงินทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน คาใชจายตอหนวยผลผลิต อัตราการสูญเปลาสิ้นเปลืองการใช
ทรัพยากร และอัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
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กันตยา   เพิ่มผล (2541, หนา 2) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา  “ประสิทธิภาพ”  หมายถึง  
ขนาด และความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเอง
และองคการ 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ และอิสระ  สุวรรณบล (2543, หนา 77) ไดใหความหมายไววา
ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานใด ๆ ก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอนพรอม
กันนั้นก็ตองวางระเบียบไวอยางรัดกุม ทั้งนี้เพื่อใหส้ินเปลืองเวลา ทรัพยากรเงินและทรัพยากรคน
ใหนอยที่สุด (กลาวคือ ลงทุนแตนอยแตใหไดงานหรือผลตอบแทนมากที่สุด) 

พิชัย  เสงี่ยมจิตต  (2542, หนา 96) ใหความหมายวา ประสิทธิภาพ  (efficiency)  คือ การ
เปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดรับจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหนในขณะที่กําลัง
ทํางานตามเปาหมายขององคการ 

สมใจ   ลักษณะ (2542, หนา 210) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการ
ทํางานอยางราบรื่น ครบถวนประหยัดเวลา ใชกําลังและทรัพยากรอยางคุมคา เกิดการสูญเปลานอย
ที่สุด บุคคลที่มีประสิทธิภาพ จึงเปนบุคคลที่พึงปรารถนาในสังคมที่เขาเปนสมาชิก และองคการที่
เขาปฏิบัติหนาที่ 

นภาพร   ขันธนภา (2545, หนา 10) กลาววา ประสิทธิภาพเปนความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการนําเขา และผลผลิตโดยเปาหมายในการพิจารณาที่สําคัญคือ การใชตนทุนที่ต่ําที่สุด ซ่ึง
ตนทุนประกอบดวย บุคลากร เงินทุน อุปกรณ ฯลฯ  

ธงชัย  สันติวงษ (2541,หนา 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ
สูงสามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัว
ตอไป  และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย 
นอกจากนี้  ธงชัย  สันติวงษ  ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึง
ความแตกตางระหวางคําวา “ประสิทธิผลขององคการ” (organizational effectiveness) และ
ประสิทธิภาพขององคการ (organizational  efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จใน
การที่สามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไว สวน
ประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร
แคไหนในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 

จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน การ
บริหาร การจัดการ ความรวดเร็ว การลดตนทุน การประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และคน เพื่อให
องคการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

แนวคิดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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แนวคิดทฤษฎีตางๆที่กลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปสวนใหญ
กลาวถึง ผลของการปฏิบัติงาน (performance) เพราะถือไดวาเปนเรื่องเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ถามีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือไดวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และถามีผลงาน
ไมดีก็ถือไดวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ในความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผูใหความหมายไวดังตอไปนี้ 

ธานินทร สุทธิกุญชร (2543,หนา 13) กลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา มี
ความหมายรวมถึงการผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแต
วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา 

Ryan & Smith (1954, p. 276) กลาวถึง ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลวาเปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเท และลงทุนไปกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ทํางานนั้น มองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ใหกับงาน 
เชน ความพยายาม กําลังคน กับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น  

Simon (1980, p.181) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนสัดสวนระหวางการ
ลงทุนลงแรงไป เพื่อทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งกับผลที่ไดรับจากการลงทุน (a ratio between input and output) 
หมายความถึง ความสัมพันธระหวางความพยามกับผลลัพธ หรือระหวางรายรับกับรายจาย  โดยให
ความเห็นวาในสังคมนั้นไมสามารถวัดประสิทธิภาพที่สมบูรณได (absolute efficiency) แตอาจวัด
ไดในประสิทธิภาพเชิงเปรียบเทียบ (relative efficiency) Simon ใหทัศนคติเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน  เปนการพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น  ใหดูจากความสัมพันธระหวาง
ปจจัยนําเขา (input) กับผลที่ไดรับออกมา (output) เพราะฉะนั้นตามทัศนคตินี้ ประสิทธิภาพจึง
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารงานองคการของรัฐจะบวกความพึงพอใจ 
(satisfaction) เขาไปดวย  ซ่ึงอาจจะเขียนเปนสมการได ดังนี้ 

E = (O – I) + S 
โดยกําหนดให 

E = efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O = output คือ ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
I = input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป 
S = satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
ถางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด  ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับ

ผลผลิต (output) ที่ไดรับออกมา  ซ่ึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 
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สมพงษ  เกษมสิน (2541, หนา 30) ไดนําแนวคิดของ Harry Emerson ที่เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “the twelve principles of efficiency” ซ่ึงไดรับ
การยกยอง และกลาวขวัญกันมาก หลัก 12 ประการ ดังนี้คือ 

1. ทําความเขาใจ และกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใหหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณ และถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไวเปน

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10.การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11.กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือ ในการฝกสอนงาน 
12.ใหบําเหน็จรางวัลแกพนักงานที่ด ี
นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ (2549,หนา 5) ไดกลาวถึง แนวคิดของ Thomas J. Peters ซ่ึง

เสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
1. กลยุทธ (strategy) หมายถึง กลยุทธเกี่ยวกันกับการกําหนดภารกิจการพิจารณาจุดออน

และจุดแข็งภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
2. โครงสราง (structures) หมายถึง โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (systems) หมายถึง ระบบขององคการที่บรรลุเปาหมาย  
4. แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบริหาร เพื่อบรรลุเปาหมายองคการ  
5. บุคลากร (staff) หมายถึง ผูรวมองคการ  
6. ความสามารถ (skill) หมายถึง ความสามารถของคนในองคการ  
7. คานิยม (shared valued) หมายถึง คานิยมของคนในองคการ 
ดังนั้น โดยสรุปแลวประสิทธิภาพในการทํางาน จึงหมายถึง “การที่พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทั้งนี้เพื่อประสิทธิภาพขององคการ
ตอไป 

องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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สมพงษ  เกษมสิน (2541, หนา 42) กลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยูกับปจจัย 5 ประการ คือ 

1. ความสามารถทางรางกาย (physical capacity) 
2. ความสามารถทางการศึกษาและสติปญญา (education and intelligence) 
3. ความสามารถทางจิต (psychological factors) 
4. ความสามารถทางฝมือ และความสนใจในงาน (attitudes interest and skills) 
5. การยอมรับของสังคม (social acceptability) 
ปจจัยท่ีสําคัญตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จากความหมายและแนวคิดของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของนักวิชาการ

หลายทานที่ไดกลาวมาแลวขางตนนั้น ยังมีนักวิชาการบางทานไดกลาวถึงปจจัยตางๆ ที่มี
ความสําคัญตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

Robbins (1998,p.28) ไดเสนอ ตัวแบบจําลองของพฤติกรรมองคการโดยแสดใหเห็นถึง
ปจจัย (basic OB model) โดยแสดงใหเห็นปจจัยที่เกี่ยวของในระดับตางๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยแบงระดับภายในองคการออกเปน 3 ระดับคือ  

1. ระดับรายบุคคล (individual level) คือ ลักษณะทางชีวสังคม หมายถึง เพศ อายุ และ
สถานภาพสมรส  บุคลิกภาพ  คานิยมและทัศนคติ และความสามารถ   ตัวแปรดังกลาวเปน
ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีติดตัวมาตั้งแตเร่ิมเขาสูองคการ โดยในระดับรายบุคคลนั้นมีปจจัยอ่ืนๆ 
เขามาเกี่ยวของคือ การรับรู  แรงจูงใจ และการเรียนรูรายบุคคล ทั้งหมดเปนสาเหตุของรูปแบบการ
ตัดสินใจรายบุคคลที่สงผลในระดับกลุมตอไป 

2. ระดับกลุม (group level) กลุมไมใชแคการรวมกันของรายบุคคล เชนเดียวกับองคการที่
ไมแคการรวมกันของกลุมเชนกัน แตทั้ง 2 ระดับยังมีปจจัยตางๆ เพิ่มเขามา ในระดับกลุม
ประกอบดวย รูปแบบการสื่อสาร ลักษณะความเปนผูนํา ระดับของความขัดแยง และความสัมพันธ
ของกลุม 

3. ระดับองคการ (organization systems level) ประกอบดวย นโยบาย การฝกอบรม
ทรัพยากรมนุษย อันหมายถึงกระบวนการสรรหา โปรแกรมฝกอบรม และแบบแผนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

จากกระบวนการทั้ง 3 ระดับ ประการที่หนึ่งก็คือ ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็
ตามถึงแมจะมีปจจัยตางๆมากมายในองคการ แตส่ิงสําคัญก็คือตัวแปรที่ เราปอนเขาไปใน
กระบวนการเหลานั้น จึงกลาวไดวา ประสิทธิภาพในการทํางานเปรียบเหมือนผลลัพธที่ไดออกมา 
จะขึ้นอยูกับลักษณะของบุคคลซึ่งเปรียบเหมือนสิ่งที่เราปอนเขาไป โดยลักษณะเฉพาะตัวดัง
กลาวคือ ลักษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ และความสามารถสวนบุคคล 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 20

ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา 77) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

1. ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ เชน เพศ อายุ 
ศาสนา การศึกษา พื้นเพ บุคลิกภาพ เชาวนปญญา ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ
สนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร เปนตน 

2. ดานงาน ไดแก ลักษณะของเนื้องาน เชน งานนั้นนาสนใจหรือไมมีความทาทายแปลก
ใหมมากนอยเพียงใด เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทาง
วิชาชีพ และขนาดขององคการ ตลอดจนความยากงายของงานก็มีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึง
พอใจของพนักงาน 

3. ดานการจัดการ คือ ความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรือไม  
ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด  คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและ
ยังอาจรวมถึงเพื่อนรวมงานดวย 

บุญทัน  ดอกไธสง และเอ็ด  สาระภูมิ (2529, หนา 155) ไดกลาวถึง การจะทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพไดนั้น พนักงานจะตองมีจิตอุทิศเพื่องาน ทํางานอยางเต็มที่ (ฉันทะ) มีความ
ขยันหมั่นเพียรอยางเต็มที่ (วิริยะ) มีความมุงมั่นในงาน ทํางานอะไรก็ทําใหสําเร็จ ไมหยิบโหยง 
ทํางานประณีต นั่นคือทํางานโดยไมผิดซึ่งมีสติควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรอง
งานนั้นๆ วาดีหรือเลวอยางไร (วิมังสา) 

ปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานในองคการ มีทั้งปจจัยที่จับตองได และ
จับตองไมไดอีกมากมาย เชน การใหความสําคัญ  ความเขาใจอันดี ดังนั้น องคการควรสราง
แรงจูงใจ เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ  ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญ กลาวอยางกวางๆ คือ ความพงึพอใจ
ของพนักงานก็คือ  สภาพทางใจ หรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของพนักงาน เชน 
อารมณ  ความกระตือรือรน  ความตั้งใจ  ความเปนเจาของงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความสําเร็จในงาน  เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รวมทั้งยังกอใหเกิดการ
รักษาวินัยในองคการอีกดวย 

สมใจ  ลักษณะ (2546, หนา 11) กลาววา ปจจัยที่สําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เพื่อการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 

1. ปจจัยดานองคการ การจัดการในองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานองคการ
ตองเสริมสรางความรู ความเขาใจในภาพของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเสนอแนวคิด 
แนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหาร และการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ไดแก 
การพัฒนาวัฒนธรรมในองคการ การบริหารบุคคล และการสรางแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการ
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ทํางาน รวมทั้งสภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใช เงินลงทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

2. ปจจัยดานบุคคล  ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน องคประกอบ
ดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  ปรัชญา และอุดมการณใน
การพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพ  คานิยม  การตั้งเปาหมายของชีวิตและการทํางาน       การสํารวจ
ตนเอง  การพิชิตปญหาอุปสรรคในการทํางาน  และการสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

นอกจากปจจัยดานองคการ และปจจัยดานบุคคลแลว การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญในการ
จัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

สรุปไดวา การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เกิดจากสถานภาพของ
ลักษณะทางประชากรศาสตรของแตละคนที่แตกตางกัน คือการที่คนมีสภาพรางกาย จิตใจ 
การศึกษา ความรู ความสามารถ และความถนัดแตกตางกัน รวมทั้งพฤติกรรมของมนุษยที่ช้ีใหเห็น
ถึงความตองการของบุคคล ทั้งความตองการทางรางกาย ทางจิตใจ และทางสังคม ดังนั้นการจูงใจ
ในการทํางานจึงเปนส่ิงที่ชวยกระตุน ผลักดัน และชักจูงใหบุคคลทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
เปาหมายความสําเร็จขององคการ คือการมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน ซ่ึงจําเปนตองอาศัยการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคการซึ่งเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมขององคการ วัฒนธรรมขององคการ การบริหารบุคลากร การสราง
แรงจูงใจ และการพัฒนาการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ถือเปนสิ่งสําคัญที่สุด
ของความสําเร็จขององคการ 

ความสําเร็จหรือความเจริญกาวหนาในการพัฒนาองคการ ใหเกิดประสิทธิภาพนั้น  
สามารถแบงได 4 องคประกอบ คือ ดานบุคคล ผลผลิต การปฏิบัติงาน และสัญลักษณขององคการ 
มีสาระสําคัญ ดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2550, หนา 21-24) 

1. ประสิทธิภาพ ดานบุคคล จะใหความสําคัญกับ ศักยภาพ ความรู ความสามารถตลอด 
จนคุณลักษณะตางๆ  ของบุคคลที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จตามที่องคการตองการ และเกิดการประหยัดหรือลดการสูญเสียทรัพยากรในการ
ดําเนินการโดยพิจารณาที่ศักยภาพของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลเปนหลัก  ลักษณะของ
ประสิทธิภาพ บุคคล คือ บุคคลที่มีความรู ความสามารถปฏิบัติงานหรือประกอบกิจกรรมใดๆ ได
อยางเต็มความสามารถ โดยใชเทคนิค วิธีการตางๆ ในการสรางผลงานใหประสบผลสําเร็จทั้ง      
เชิงปริมาณ และคุณภาพเปนที่นาพอใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของโดยสิ้นเปลืองทรัพยากรในการ
ดําเนินการตางๆ อาทิ วัตถุดิบ ตนทุน เวลา คาใชจาย หรือระดับความเสียหาย เปนบุคคลที่มีความ
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สมบูรณ และพรอมทั้งดานรางกาย ความคิด และจิตใจที่ดี สามารถสรางสรรคผลงานที่ดีใหเกิดขึ้น
ไดเสมอ  จึงกลาวไววา ลักษณะของบุคคลที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ สําคัญดังนี้ 

1.1  มีความรูความสามารถ ประสบการณเหมาะสมกับภารกิจที่กระทําทั้งทางดาน
เทคโนโลยีหรือศาสตรตางๆ ที่จะเอื้อตอการพัฒนาภารกิจที่รับผิดชอบใหไดผลดีที่สุด และดียิ่งขึ้น
กวาเดิม 

1.2  มีความคิด ทัศนคติ คิดริเร่ิมสรางสรรค คิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลคิดวิเคราะห
แกปญหาตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

1.3 มีสภาพจิตใจที่สมบูรณ มีคุณธรรม อาทิ ขยัน อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ยุติธรรม 
รับผิดชอบ เอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ไมมีอคติ ไมเห็นแกตัว เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตน จงรักภักดีตอองคการ เปนตน 

1.4 มีสุขภาพรางกายสมบูรณแขง็แรงไมเปนอปุสรรคตอการปฏิบัติงาน 
1.5 มีมนุษยสัมพันธดี เปนผูประสานความรวมมือ สามารถปฏิบัติภารกิจรวมกับผูอ่ืน

ไดดีในทุกระดับ 
2. ประสิทธิภาพดานผลผลิตจะพิจารณาจากหลายลักษณะ คือ ปริมาณ และคุณภาพของ

ตัวผลิตภัณฑเอง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว  และพิจารณาจากความพึงพอใจ
ของลูกคาหรือผูบริโภค ซ่ึงถือไดวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือลักษณะ
ของ ประสิทธิภาพของผลผลิตได ทั้งนี้เพราะการผลิตสินคาหรือบริการใดๆ องคการสวนใหญจะให
ความสําคัญกับลูกคา ดังคํากลาวที่วา “ลูกคาคือพระเจา”  ดังนั้นจึงกลาวไดวา ลักษณะของผลผลิตที่
มีคุณภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

2.1   ผลผลิตที่ใชตนทุนต่ําแตมีคุณภาพสูง 
2.2 ผลผลิตมีราคาไมแพง เหมาะสมกับความตองการของผูบริโภคแตละระดับ และ

ผูบริโภคพึงพอใจ 
2.3   ผลผลิตที่ไดมาตรฐาน ถูกตองตามกฎหมาย ไมทําลายสิ่งแวดลอม 
2.4   ผลผลิตที่สามารถเพิ่มสวนแบงทางการตลาดไดมาก 

3. ประสิทธิภาพดานการปฏิบัติงาน จะพิจารณาจากรูปแบบ กระบวนการ เทคนิค        
หรือวิธีการปฏิบัติเพื่อนํามาซึ่งผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตรงตามเปาหมาย  
วัตถุประสงคที่ตองการหรือกําหนดไว  ทั้งนี้บุคคลแตละคนแมปฏิบัติงานในสวนงานเดียวกัน แตก็
อาจมีเทคนิค หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันได ซ่ึงอาจขึ้นอยูกับความรู 
ประสบการณ รูปแบบวิธี อาทิ คนบางคนปฏิบัติงานตามคําสั่ง แตบางคนคิดสรางสรรคผลงานให
ดีกวาที่ส่ัง หรือทําไดตามคําส่ังแตใชวิธีลัดในการปฏิบัติงานที่เหนื่อยนอยกวา เสียเวลานอยกวา แต
ไดผลคุมคาเทากัน เปนตน  ซ่ึงบุคลากรลักษณะนี้ เปนบุคลากรที่องคการสวนใหญตองการเพื่อการ
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สรางสรรคและพัฒนางานในภายหนา  ดังนั้นจึงกลาวไดวา ลักษณะของการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

3.1  ใชระยะเวลานอยในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล 
3.2   เกิดการสูญเสียทรัพยากรตางๆ ในขณะปฏิบัติภารกิจนอย หรือไมมีการสูญเสีย 

อาทิ ประหยัดงบประมาณในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล ประหยัดแรงงาน หรือพลังงาน
ที่ใชไปในการดําเนินงานตามภารกิจ ประหยัดวัตถุดิบ การสูญเสียโดยไมจําเปน 

3.3 กระบวนการปฏิบัติงานไมซํ้าซอน ลดขั้นตอนที่ไมจําเปน งายตอการติดตาม 
ควบคุม และตรวจสอบผลสําเร็จ 

3.4 กระบวนการปฏิบัติงานแตละขั้นตอนมีความชัดเจนในการดําเนินงานโดยอาจมี
คําแนะนําหรือคูมือปฏิบัติงานประกอบ เพื่อสรางความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน 

4. ประสิทธิภาพดานองคการจะใหความสําคัญกับผลสําเร็จขององคการโดยรวมซึ่งเกิด 
ขึ้นจากความสําเร็จในการพัฒนาหรือบริหารจัดการในสวนตางๆ ประกอบกัน ดังนั้นลักษณะของ
ประสิทธิภาพองคการ คือ องคการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานบริหารจัดการดานตางๆ 
ตามภารกิจหนาที่ขององคการ บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายที่ตั้งไว โดยใชทรัพยากรตางๆ อาทิ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารงบประมาณ วัตถุดิบตางๆไดอยางประหยัดแตไดผลคุมคา 
เกิดการสูญเสียนอย ประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร กําลังคน มีระบบการบริหารจัดการที่สงเสริมใหเกิด
การบริหารที่มีคุณภาพ สามารถใชกลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยี ตางๆอยางเหมาะสมนําไป 
สูความสําเร็จเกิดความสะดวกราบรื่นในการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรค และความขัดแยงมีนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี ผลผลิตมีคุณภาพและลูกคาพึงพอใจมากกวาเดิม จึงกลาวไดวา
ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ คือ  

4.1 องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีขวัญกําลังใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
4.2 องคการมีผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐานเปนที่พึงพอใจของลูกคา และไดรับการ

ยอมรับจากสังคม 
4.3 องคการมีกําไร ผลประโยชน ตลอดจนสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้นอยาง

ตอเนื่อง 
4.4 องคการมีนโยบายที่ยืดหยุน สอดคลอง เหมาะสมกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง 
4.5 องคการมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความรู ความสามารถ มีวิสัยทัศน ตลอดจนทักษะ

ตางๆในการบริหารที่สามารถนําพาองคการไปสูความเจริญกาวหนา และผานวิกฤติปญหาอุปสรรค
ตางๆ ไปไดดวยดี 

4.6 องคการมีบรรยากาศ วัฒนธรรมองคการที่ดี เกื้อกูลตอการพัฒนาองคการในดาน
ตางๆโดยรวม เชน การประสานรวมมือกันทํางาน ความผูกพันเปนหนึ่งเดียวกันของทุกคน   ปญหา
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ความขัดแยงตางๆ สามารถแกไขหรือคล่ีคลายไปไดอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอม ภูมิทัศนสวยงาม 
สะอาด ปลอดภัย เปนตน  

ดังนั้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นวา พนักงานนั้นมี
ความ สามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวหรือไม  ไมวาจะเปนใน
เร่ืองของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสีย
ไปซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2549, หนา 71) ไดกลาวถึง 
มาตรฐานในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวย
ใหการเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสู
มาตรฐานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance  management system) ความหมายของ

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนผลท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการติดตอส่ือสาร 2 ทาง (2-way 
communication) ภายใตความเชื่อในลักษณะความเทาเทียมกันของหุนสวน (partnership)โดยแสดง
ใหเห็นถึงขอตกลงรวมกันระหวางงาน และความคาดหวังอันจะนําไปสูวิธีการที่จะทําใหพนักงาน
บรรลุเปาหมายการทํางานมีวิธีการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม และเปนการสรางความสัมพันธรวมกัน
ทั้งสองฝายในการที่จะชวยปรับปรุง และพัฒนาการทํางานใหดีขึ้นรวมทั้งเปนการกําหนดตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงาน และคนหาวิธีการแกไขอุปสรรคที่ขัดขวางการทํางาน(Bacal, 1999 p. 93) และเมื่อ
กระบวนการขางตนไดเกิดขึ้นอยางสมบูรณจะทําใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ตอบสนองตอความตองการของลูกคาหรือผูมีสวนเกี่ยวของ และอยูบนพื้นฐาน
ของการบริหารทรัพยากรตางๆที่องคการมีอยูอยางคุมคา และพรอมที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลง 
อันอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดเปนอยางซึ่งแนวคิดนี้ ชัยทวี เสนาะวงศ (2547 ,หนา 39-41) ไดแสดง
ความคิดเห็นที่สอดคลองวาการบริหารผลการปฏิบัติงานหมายถึง กลยุทธหรือกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ทําใหองคการมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  โดยผาน
กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ และมุงเนนการพัฒนาพนักงานอยาง
เขมขนทั้งนี้ องคการจะตองมีภารกิจในการสรางหรือผสมผสานมิติในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
สําคัญ 2 ประการ คือ  

ประการแรก มิติแนวดิ่งที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหวางวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายของ
องคการ หนวยงาน และพนักงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันโดยผานกระบวนการปฏิบัตงิานทีต่อง
ใชความรูความสามารถและทักษะของพนักงาน 
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ประการที่สอง มิติแนวราบที่แสดงผลของการนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช
ประโยชนในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย อาทิ การพัฒนาและการฝกอบรมการใหผล
ประโยชนตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับยายตําแหนง เปนตน 

 
              การวางแผน ทํา ตรวจเช็ค 
 
 
 
 
 
 
 กระทํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการวางแผน 
 

ผลการกระทํากอน 

ผลการแกไขปรับปรุง 

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

การเปลี่ยนแปลงระบบ
การบริหาร 

ผลการตรวจเชค็อีกครั้ง 

วิธีตรวจสอบ 

ช้ินงาน
ปกต ิ

ช้ินงาน
ช่ัวคราว 

ผลการประเมิน 

ตรวจสอบภายใน 

 
ตรวจสอบขั้นตอนการผลิต 

การอางอิงของการปฏิบัติงาน 
การเปรียบเทยีบ  
ผลการตรวจสอบจากภายนอก
การสํารวจจากลูกคา 
การวิเคราะหคูแขง 

ความตองการจากภายนอก 

วิสัยทัศน ผูถือหุน 
ลูกคา 
ผูมีอํานาจ 

ภาพที่ 2.2 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management system) 
ที่มา: ชัยทวี เสนาะวงศ, 2547, หนา 40   
 

จากภาพที่ 2.2 ดังกลาวมาขางตนทําใหสามารถสรุปไดวา ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน คือ กระบวนการวางแผน (planning) เพื่อทําขอตกลงรวมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความ
คาดหวัง การกําหนด เปาหมาย การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเปาหมายที่
กําหนดไวในแตละระดับ โดยการใชกระบวนการบริหารจัดการ (managing)เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานผานการฝกสอน (coaching)และการใหขอมูลยอนกลับ (feedback) แกพนักงานเพื่อ
ปรับปรุง และพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
(reviewing) อยางเปนทางการ และรวมถึงการอภิปรายและทําขอตกลงเพื่อการพัฒนา อันจะนําไปสู

 25
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การพัฒนา (development) เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นและมีศักยภาพในการทํางานที่
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวได อาจกลาวไดวา ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน เปนการบริหารจัดการผลการดําเนินงานขององคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ใหสอดคลอง และเปนไปในทางเดียวกัน อันเปนผลจากความเชื่อมโยงของเปาหมาย และมาตรฐาน
ขององคการที่กําหนดไว โดยมีกิจกรรมที่สําคัญ 3 ประการไดแก การวางแผนผลการดําเนินงาน 
(planning performance) การบริหารผลการดําเนินงาน (managing performance)  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (apprising performance)  

แนวคิดท่ีสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปจจุบันแนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติ งาน

ไดเปลี่ยนแปลงไปจากความเชื่อเดิมที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานใชเพื่อการควบคุมและเปน
เครื่องมือในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินผูใตบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง ขึ้น
เงินเดือน หรือการใหพนักงานพนจากตําแหนงหนาที่ โดยที่ผูบังคับบัญชาใชเกณฑการประเมินดวย
วิจารญาณของตนเอง และคุณลักษณะ(trait) นอกจากนี้ ยังเปนการประเมินเชิงคุณภาพมากกวาเชิง
ปริมาณ และมักจะใชการประเมินผลเปนขั้นตอนสุดทายของการบริหารงานบุคคลมากกวาการ
พัฒนาพนักงาน  

ชัยทวี  เสนาะวงศ (2547, หนา 41) ไดใหแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานวา องคการมีความจําเปนที่จะตองมีการบริหาร และพัฒนาพนักงานใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานในอนาคตบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายขององคการ
มาสูเปาหมายของหนวยงาน และพนักงาน 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการทํางานที่มุง มองไปขางหนาโดยมุงเนนที่
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

3.การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการสรางความรวมมือ การยอมรับ 
และเห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม 

4. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยางตอเนื่อง และสม่ําเสมอ 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการสรางใหเกิดการยอมรับในสาเหตุของความ
บกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน แลวยังสามารถบงชี้ไดวาจะแกไขความบกพรอง
นั้นดวยวิธีการอยางไร 
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6. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุนใหพนักงานรูจักการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 

7. การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการวิธีการบริหารงานแบบการมีสวนรวมอยางจริงจัง  
8.การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการขอมูลยอนกลับระหวางพนักงาน  และ

ผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง 
9. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ไดตกลง

ไว 
10.การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไมใชเปนวัตถุประสงคหลักในการขึ้นคาจางประจําป 
จากแนวคิด และหลักการของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาขางตนสามารถ

สรุปสาระไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนแนวคิดที่มุงเนนการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคนในเชิงบูรณาการ  ที่ตองการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคการ                
และพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของงาน ใหมีความสอดคลอง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อพัฒนาผลลัพธขององคการควบคูกับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานไปพรอมๆ 
กันโดยผานกระบวนการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (2-way communication) ระหวาง
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง 

ดัชนีชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2538, หนา 85) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา เปนส่ิงที่วัดได หลายมิติ  

ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 
1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย  หรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใชทรัพยากร

ดานเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด  คุมคา  และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน  และการบริการ
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

นอกจากจะใหความหมายของประสิทธิภาพแลวนั้น ยังไดเสนอแนวความคิดในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ โดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของ
ตางประเทศ ที่ไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จไดดังนี้ 

 1. ตองกําหนดแนวทาง  และเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน คือ มุงการทํางานที่มี
ประสิทธิผล  ยึดถือผลสําเร็จ  และผลสัมฤทธิ์ของงาน (results)  เปนหลักในการดําเนินงานโดยมุงที่
ผลลัพธ  (outcome)  โดยมีการประเมินผลและวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม สามารถ
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ตอบสนอง และสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงาน      
เพื่อยุบ ยกเลิกงานที่ซํ้าซอน และหมดความจําเปนโดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหมลดขนาด
กําลังคน เพื่อลดคาใชจายขององคการดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบน
สูระดับเจาหนาที่ 

2. มีระบบการบริหารที่ยึดผลสําเร็จของงาน  และผลลัพธขององคการเปนหลักในการ
ดําเนินงาน รวมทั้งใชมาตรฐานการจูงใจ  และใหรางวัลตอบแทนแกองคการที่ประสบความสําเร็จ 

กฤษฏ  อุทัยรัตน (2545, หนา 228) กลาววา การวัดผลสําเร็จของธุรกิจหรือกิจการใดๆ ก็
ตาม ตองอาศัยดัชนีช้ีวัดคุณภาพเปนหลัก ซ่ึงกิจการทุกประเภทมีการปอนทรัพยากรตางๆ (input) ลง
ไปในกระบวนการผลิต หรือการบริการ (process) จนไดผลลัพธหรือผลิตภัณฑสําเร็จรูป หรือความ
พึงพอใจของลูกคาจากการบริการที่มีคุณภาพ (output) ในการวัดความสําเร็จของสิ่งเหลานี้นั้น มีการ
แบงดัชนีช้ีวัด ออกเปน 5 ประเภท ดังนี้  

1. ดัชนีช้ีวัดโครงสรางพื้นฐานขององคการ (infrastructure indicators) แบงเปน2 ชนิด คือ  
1.1 ดัชนีช้ีวัดโครงสรางองคการ (structural indicators) 
1.2 ดัชนีช้ีวัดการบริหารคุณภาพ (management quality indicators) 

2. ดัชนีช้ีวัดปจจัยปอนเขา หรือทรัพยากรตางๆ (input/resource indicators) 
3. ดัชนีช้ีวัดกระบวนการ (process indicators) แบงเปน 2 ชนิดไดแก 

3.1 ดัชนีช้ีวัดกระบวนการในงานการผลิต หรือการบริการ (work process indicators) 
3.2 ดัชนีช้ีวัดกระบวนการเฉพาะ (specific process indicators) 

4. ดัชนีช้ีวัดผลลัพธ (outcome indicators) 
5. ดัชนีช้ีวัดผลกระทบที่อาจสงผลตอผลิตภัณฑหรือบริการ (impact indicators) 
สําหรับการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดัชนีช้ีวัดกระบวนการในงานการผลิตหรือ

การบริการ (work process indicators) จะเปนตัวช้ีวัดที่บงบอกถึงความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแต
ละขั้นตอน ความถี่ในการประชุม ความถูกตองของการสงมอบงาน  ปริมาณงานที่มีประสิทธิภาพ  
จํานวนบุคลากรตอปริมาณงาน  คาใชจายตองาน  ความสูญเสียในการผลิตหรือบริการ เปนตน 

วัฒนา วงศเกียรติรัตน และคณะ (2546, หนา 130 – 131) กลาววา ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานหรือตัวช้ีวัด เปนตัวเลขหรืออัตราสวนที่ทําใหทราบวาองคการบรรลุวัตถุประสงคใน
แตละดานหรือไม การกําหนดตัวช้ีวัด  เปนการพิจารณาวาตองการจะวัดในขั้นตอนใดใน
กระบวนการ เนื่องจากกระบวนการทํางานหนึ่งๆ ประกอบดวย 

1. ปจจัยนําเขา (input) ไดแก 4M คือ คน (man) เครื่องจักร (machine) วัตถุดิบ (material) 
และวิธีการ (method) 
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2. กระบวนการแปลงสภาพ (process)  ที่จะดําเนินการแปลงปจจัยนําเขาที่ใสเขาไปให
กลายเปนผลผลิตออกมา 

3. ผลผลิต (output)  ไดแก  สินคา และบริการตางๆ ที่ผานกระบวนการแปลงสภาพ 
การพิจารณาตัวช้ีวัดสามารถพิจารณาในมิติของประสิทธิภาพในการทํางาน วาไดมีการใช

ทรัพยากรใหเปนประโยชนอยางคุมคา เหมาะสมหรือไม เพียงใด สามารถกําหนดโดยพิจารณาใน
ดานตางๆ ตอไปนี้ 

1. ดานคุณภาพ 
1.1 สําหรับสินคาที่จับตองได  จะเปนการพิจารณาถึงส่ิงตอไปนี้ 

1.1.1 คุณสมบัติของสินคา (performance) เปนการพิจารณาวาเปนไปตามขอ 
กําหนดที่ระบุไว 

1.1.2 ความเชื่อถือได (reliability) เปนการพิจารณาวาสินคาจะปฏิบัติงานไดตรง
ตามขอกําหนดทุกครั้ง โดยไมมีความเบี่ยงเบน 

1.1.3 รูปลักษณ (appearance) เปนการพิจารณาวาสินคามีรูปลักษณตรงตามที่ลูกคา
ตองการ 

1.1.4 ความทนทาน (durability) เปนการพิจารณาวาสินคาสามารถทนทานตอการ
ใชงานไดภายในระยะเวลา หรือภายในจํานวนครั้งที่ระบุไวโดยผูผลิต   

1.2 สําหรับสินคาที่จับตองไดหรือการบริการ จะเปนการพิจารณาถึงส่ิงดังตอไปนี ้
1.2.1 อัธยาศัยของผูใชบริการ ความสุภาพออนนอม (courteous) ยิ้มแยมแจมใส  
1.2.2 ความสามารถในการเขาถึงบริการของลูกคา (accessibility) การมีขั้นตอนใน

การใหบริการที่เปนสลับซับซอนเกินไป 
1.2.3 การตอบสนองตอความตองการไดรับบริการของลูกคา (responsive) ความ

กระตือรือรนในการใหบริการ 
1.2.4 ประสิทธิผลในการบริการ (effective) ใหบริการในสิ่งที่ลูกคาตองการ 

2. ดานปริมาณ  เปนการพิจารณาถึงผลผลิตที่ไดรับจากกระบวนการทํางาน  วามีจํานวน
หรือปริมาณตรงตามที่วางแผนไวหรือไม 

3. ดานตนทุน  เปนการพิจารณาวากิจกรรมใดๆ สามารถดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน
ชวงระยะเวลาที่กําหนด 

สรุป การวัดผลการปฏิบัติงาน  เปนแนวคิดหนึ่งที่เกี่ยวของกับการวัดการเพิ่มผลผลิต คือ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การผลิตที่มีประสิทธิผล คือ การผลิตส่ิงที่ตองการ หากเปนสินคาที่
จําหนายในทองตลาด ตองเปนสินคาที่สามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  สําหรับดาน
ประสิทธิภาพ นั้น คือ การใชทรัพยากรอยางคุมคาโดยไมใหเกิดความสูญเปลาหรือสูญเสีย  ดงันัน้จงึ
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กลาวไดวา  ประสิทธิผลเปนเรื่องของความถูกตองและมีความสัมพันธกับคําวาประสิทธิภาพอยาง
ใกลชิด การกระทําอะไรก็ตามอยางมีประสิทธิผลไมไดหมายความวาจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไป  
และในทางกลับกันการทํางานอยางประสิทธิภาพอาจไมมีประสิทธิผลก็ได ดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพ
ในการทํางานจะมุงเนนที่ผลผลิตตองมากกวาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากรในการผลิต ตนทุนการผลิต 
อุปกรณ เครื่องจักร เวลา และวิธีการผลิตหรือการบริการ เปนตน ดังนั้น ดัชนีช้ีวัด จะเปนลักษณะที่
เนนรูปธรรม อาทิเชน วัดปริมาณงาน คุณภาพงาน ความถูกตอง รวดเร็ว ความพึงพอใจของ 
ผูใชบริการ  ตนทุน ความคุมคา คาตอบแทน เปนตน 

 
แนวคิด  ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
การบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานขององคการเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตองอาศัย 

ความรวมมือกันระหวางบุคลากร และกลุมหนวยงานที่เกี่ยวของ  เนื่องจากสิ่งที่ทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันภายใตสถานการณเดียวกันนั้นมิใชเปนเพราะมีความรู 
ความสามารถ หรือสติปญญา ตลอดจนประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันเทานั้น แตมีส่ิงที่
สําคัญยิ่งกวาอีกประการหนึ่ง คือ ผูปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลให
แตละบุคคลเต็มใจที่จะใชพลังงานความสามารถในการปฏิบัติงานมากนอยแตกตางกันไปดวย
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่องคการจะตองนํามาใชในการบริหารงานบุคคล เพื่อเปนตัวกระตุนและ
ผลักดันใหบุคลากรในองคการเกิดกําลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ   

ความหมายของแรงจงูใจ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 302) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึงการที่บุคคล

ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่
ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในของตนเอง รวมทั้ง
การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายความตองการ และสรางความ
พึงพอใจสูงสุด 

สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 287) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ให
ความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม เปนพลังที่ริเร่ิม กํากับ และค้ําจุนพฤติกรรม และการกระทํา
สวนบุคคล 

จุมพล  หนิมพานิช (2545, หนา 42) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่
จะใชพลังงานเพื่อใหประสบผลสําเร็จในเปาหมาย รางวัล หรือผลตอบแทน ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับ
พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล 
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ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 30) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติ ที่มีอยูในตัว
บุคคลนั้นที่ใชสําหรับปฏิบัติตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมาย และทิศทางที่แนนอน แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง
ที่มีอยูภายใน ที่มีแรงผลักดัน และมีทิศทางในการกํากับพฤติกรรมของมนุษย เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายที่ตองการ 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2547, หนา185) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึงความเต็มใจของพนักงาน 
ที่ใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการ
ของพนักงานผูนั้นดวย การจูงใจในองคการจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการในขณะที่
พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548, หนา 81) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึงความตองการที่เกิดขึ้น 
อยางรุนแรงภายในจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพื่อตอบสนองความ
ตองการนั้น ในองคการธุรกิจ แรงจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพราะการจูงใจที่ถูกตอง และเหมาะสมจะกระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจ และ
ทุมเทในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด 

McShane , Von and Ann. (2003, p. 297) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการ หรือ
ความปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 

Certo (2000, p. 255) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม 
ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่
ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได  

จากความหมายของแรงจูงใจดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง 
ส่ิงที่มากระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาโดยมีเปาหมาย
ทิศทางที่แนนอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู ภายใต
พื้นฐานของความตองการ ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสุด ซ่ึงถาหากเงื่อนไข
ตางๆ เหลานี้ถูกกระตุนหรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยาง
เต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

กระบวนการของการจูงใจ 
กระบวนการของการจูงใจเริ่มตนจาก มีความตองการเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการรับรูของบุคคลที่

ไมสมหวัง พนักงานจะพิจารณาหาวิธีที่สนองความพึงพอใจเกี่ยวกับความตองการ งานที่ทาทาย 
คาตอบแทนที่สูงขึ้น และการยอมรับของกลุมงาน ซ่ึงความตองการเหลานี้นําไปสูกระบวนการ
ตัดสินใจของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจ และตามดวยการมีพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายโดยสามารถกระตุนดวยการใหรางวัล  
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การรับรูความตองการ             
(ทฤษฏีความตองการ) 

การประเมินรางวัล            
(ทฤษฏีการเสริมแรง) 

การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
 

การพิจารณาวธีิการตอบสนองความพึงพอใจ 
(ทฤษฏีกระบวนการ) 

ภาพที่ 2.3โมเดลพื้นฐานกระบวนการของแรงจูงใจ 
ที่มา: สมยศ   นาวีการ, 2543, หนา 288   

 
สมยศ  นาวีการ (2543 , หนา 289) กลาววา  กระบวนการของการจูงใจ เร่ิมตนดวยความ

ตองการ  การรับรูความขาดแคลน ความตองการเหลานี้จะนําไปสูกระบวนการคิดที่นําทางการ
ตัดสินใจของบุคคล  เพื่อที่จะตอบสนองความตองการ และดําเนินการกระทําบางอยาง ถาการ
กระทําที่ถูกเลือกของบุคคลทําใหเกิดรางวัลท่ีคาดหมายไว บุคคลนั้นจะถูกจูงใจดวยรางวัลอยาง
เดียวกันเพื่อใหมีพฤติกรรมอยางเดียวกันอีกในอนาคต แตถาการกระทําของบุคคลไมไดทําใหเกิด
รางวัลที่คาดหวังไว เขาไมนาจะมีพฤติกรรมอยางเดียวกันซ้ําอีก ดังนั้นรางวัลจึงเปนกลไกล การ
ปอนกลับอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลประเมินผลติดตามกับสิ่งที่เกิดขึ้นภายหลังของพฤติกรรมนั้นๆ 
เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่เขากําลังพิจารณากระทําในอนาคต 

ประเภทของการจูงใจ 
สุรางค  โควตระกูล (2544 ,หนา 169) แบงประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกัน เปน 

2 ประเภท คือ 
1.  แรงจูงใจภายใน (intensive motivation) เปนแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล เปนแรง

ขับที่ทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเปน
พฤติกรรมที่เกิดจากความสนใจของผูแสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณคาในตัวมันเอง มีความสุขหรือ
พึงพอใจในสิ่งนั้น ซ่ึงความรูสึกมีความสุขนั้นเองที่เปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่เขาไดรับ เชน การ
เลนวีดีโอเกม การรองเพลงในหองน้ํา การเก็บรักษาไดอารี่สวนตัว เปนตน 
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2.  แรงจูงใจภายนอก (extensive motivation) เปนแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลจากภายนอก    
จูงใจใหเกิดพฤติกรรม เปนความตองการที่จะปฏิบัติเพื่อใหไดรับสิ่งตอบแทน หรือรางวัลหรือ
หลีกเลี่ยง จากผลที่ไมพึงปรารถนา แรงจูงใจเหลานี้เชน แรงเสริมชนิดตางๆ ตั้งแต คําติ ชม รางวัล ที่
เปนสิ่งของ เงิน ตัวแปรตาง ๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ ส่ิงแวดลอมภายนอก 

จุมพล  หนิมพานิช (2545, หนา 43) กลาววา นักวิชาการไดแบงประเภทของการจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจแบบปฏิฐาน (positive motivation)  
การจูงใจแบบนี้เปนการแรงจูงใจในแงบวก บางครั้งเรียกวา การจูงใจแบบใชไมนวม 

(carrot approach) หรือการจูงใจที่ชวยลดความวิตกกังวล (anxiety reducing motivation) กลาวคือ 
เปนแรงจูงใจใหบุคคลรวมทํางานโดยวิธีการใหรางวัล หรือสงเสริมกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
บุคคลจะไดรับสิ่งที่มีคา เชนการยกยองสรรเสริญ การเลื่อนตําแหนง การบําเหน็จความชอบ เปนตน  

2. การจูงใจแบบนิฐาน (negative motivation) 
การจูงใจแบบนี้เปนการจูงใจในแงลบ บางครั้งเรียกวา การจูงใจแบบใชไมแข็ง (stick 

approach) กลาวคือ เปนการจูงใจใหบุคคลรวมทํางานโดยวิธีการขูบังคับ และลงโทษโดยอาศัยความ
เกรงกลัวเปนพื้นฐาน เชนการลงโทษทางวินัย การตําหนิติเตียน การโยกยาย การตัดเงินเดือนเปนตน 

ความสําคัญ และประโยชนของการจูงใจ 
การจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญตอการพัฒนาองคการ ทั้งในดานการบริหาร และการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นบุคคลที่ไดรับการจูงใจจาก
องคการบุคคลนั้นก็จะคนหาวิธีการที่จะเพิ่มทักษะ และพยายามในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ตาม
เปาหมายขององคการที่กําหนดไว  ซ่ึงความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจนั้น มีนักวิชาการ
หลายทานไดกลาวถึง ไว ดังนี้ 

จุมพล  หนิมพานิช (2445, หนา 44) กลาววา การจูงใจมีความสําคัญตอองคการ ตอ
ผูบริหารหรือแมแตตัวบุคลากรเอง ดังนี้ 

1. ความสําคัญของการจูงใจตอองคการ 
ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถเขามารวมทํางาน ทําใหองคการมั่นใจวาบุคลากร

ขององคการจะทํางานเต็มความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที่  และชวยสงเสริมพฤติกรรม
ในทางริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนขององคการ 

2. ความสําคัญของการจูงใจตอผูบริหาร 
งานเบื้องตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการทําหนาที่อยางไดผล ซ่ึงผูบริหาร

จะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลลัพธที่ดีหรือเปนประโยชนตอ
องคการ การจูงใจเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับในอันที่จะชักนําใหผูรวมงานหรือ
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ผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากขึ้น ทุมเทความคิดจิตใจใหแกองคการให
มากที่สุดเทาที่จะมากได และชวยขจัดปญหาขอขัดแยงในการบริหารงานและเอื้ออํานวยตอการสั่ง
การหรืออํานวยการดวย 

3. ความสําคัญของการจูงใจตอบุคลากร 
ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และสนองความตองการของ

ตนเองไดพรอมๆ กัน รวมทั้งไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหารโดยเฉพาะในเรื่อง
คาตอบแทน และการจูงใจยังชวยใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน ไดรับความสนใจจากฝาย
บริหารในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตไมใชวัตถุ ทําใหไมเกิดความเบื่อหนายหรือหลีกเลี่ยงงาน 

กันตยา  เพิ่มผล (2541, หนา 74) กลาววา ความสําคัญ และประโยชนของแรงจูงใจในการ
ทํางานในแงของการบริหารงานแลว หนวยงานใดก็ตามทั้งภาครัฐและเอกชนผูบริหารของ
หนวยงานนั้น จะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  จึงจะตัดสินใจวา
ผูบริหารมีคุณภาพเพียงใด  สําหรับผูปฏิบัติงาน หลังจากไดรับการกระตุนจากผูบังคับบัญชาแลว 
การจะปฏิบัติงานใหไดประสิทธิภาพหรือไม  ยอมขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับ
การตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม ฉะนั้น ความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจใน
การทํางานสําหรับผูปฏิบัติงาน คือ เปนการตอบสนองความตองการของแตละคน เมื่อไดรับการ
ตอบสนองแลวประสิทธิภาพในการทํางานก็จะเกิดขึ้น  สวนการจูงใจตอการบริหารงานขององคการ
มีประโยชนดังตอไปนี้ 

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคลในองคการ  และแกหมูคณะเปนการ
สรางพลังรวมกันของกลุม 

2. สงเสริม และเสริมสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ 
3. สรางขวัญ และทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกพนักงานในองคการ 
4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
5. ชวยใหการควบคุมการดําเนินงานไปดวยความราบรื่น  อยูในกรอบแหงระเบียบวินัย 

และศีลธรรมอันดีงาม  ลดอุบัติเหตุ  และอันตรายในการปฏิบัติงาน 
6. เกื้อหนุน และจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ 

ขององคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
7. ทําใหเกิดความศรัทธา และความเชื่อมั่นในองคการที่ปฏิบัติงานอยู และทําใหเกิด

ความสุขในการทํางาน  
8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 288) กลาววา การจูงใจ มีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน 

โดยผลของการปฏิบัติงานจะขึ้นอยูปจจัย 3 อยาง คือ ความสามารถ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ 
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กลาวคือ ถาบุคคลมีความสามารถ ไดรับการสนับสนุนดวยสภาพแวดลอมขององคการ และไดรับ
การจูงใจอยางเพียงพอแลว บุคคลเหลานี้จะมีโอกาสในการบรรลุเปาหมายของพวกเขา ถาปจจัย
อยางหนึ่งของปจจัยเหลานี้ขาดหายไป ผลการดําเนินงานขององคการจะเสียหายอยางแนนอน 

ทฤษฏีของการจูงใจ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ (theories of  motivation) มีมากมาย แตในที่นี้จะนํามากลาวเพียง

บางทฤษฎีที่ ผูบริหารควรทราบ  เพื่อจะไดนํามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  และเพื่อจะไดนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับการดําเนินงาน 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  Maslow 
ทฤษฎีการจูงใจที่เปนที่รูจักกันกวางขวางมากทฤษฎีหนึ่ง คือ “ทฤษฎีลําดับขั้นความ 

ตองการของมาสโลว” (Maslow’s hierarchy of needs)  ทฤษฎีของมาสโลว ยึดถือขอสมมติฐาน 4 
ประการดังนี้ (Maslow, 1960, p. 367)  

1. มนุษยทุกคนมีรูปแบบการรับแรงจูงใจคลายคลึงกัน โดยผานมาจากแหลงกําเนิดภายใน
รางกาย และจากปฏิกิริยาสัมพันธทางสังคม (social interaction) 

2. แรงจูงใจบางอยางมีความจําเปนขั้นพื้นฐาน และสําคัญมากกวาแรงจูงใจอยางอื่น 
               3. แรงจูงใจที่มีความจําเปนขั้นพื้นฐานมากกวา จําเปนจะตองไดรับการตอบสนองให
ไดรับความพอใจกอนจนถึงระดับเปนแรงจูงใจนอยที่สุดกอนที่แรงจูงใจทางดานอื่นจะไดรับแรง
กระตุน 

4. เมื่อแรงจูงใจขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนองจนไดรับความพอใจแลว แรงจูงใจขัน้ทีสู่ง
กวาก็จะเกิดขึ้นเขามาแทนที่ 

มาสโลว (Maslow )ไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ คือ 
ระดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) ไดแก ความตองการขั้น

พื้นฐานเบื้องตน อันเปนสิ่งจําเปนเพื่อการดํารงชีพของมนุษย ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน
หลับนอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการเหลานี้จะตองไดรับการตอบสนองจน
เปนที่พอใจกอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น 

ระดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว และมีความรูสึก
อิสระไมตองเปนหวงกังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป ความตองการความปลอดภัย
จึงเกิดขึ้น ความตองการนี้จะเห็นไดชัดในเด็กเล็ก ซ่ึงตองการความอบอุนปลอดภัยจากพอแม         
ซ่ึงสอดคลองตามลักษณะ “ ความตองการหลีกเลี่ยงอันตราย ” (harmavoidance need) ของเมอรเรย 
(Merray) 
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ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (social needs) บางครั้งเรียกอีกอยางหนึ่งวา “ความ
ตองการความรัก และการเปนเจาของ” (love and belongingness) เปนความตองการที่จะมีความรัก
ความผูกพันกับผูอ่ืน เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซ่ึงความ
รัก ดังกลาวนี้มีความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย 

ระดับที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม (esteem needs หรือ egoistic needs) เปน
ความตองการที่เกี่ยวของกับความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอื่น
เห็นคุณคาของตน ยอมรับนับถือยกยองตนวาเปนผูมีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และมีศักดิ์ศรีดวย ซ่ึง
ความตองการดังกลาวนี้ มีลักษณะเหมือนกับ “ความตองการประสบความสําเร็จ” 

ระดับที่ 5 ความตองการสมหวังในชีวิต (self-actualization หรือ self-fulfillment needs) 
เปนความตองการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จในสิ่งที่ตนคิดและตั้งความหวังไว 
ซ่ึงแตละคนตางตั้งความมุงหวังของตนเองไวแตกตางกัน จึงยากที่จะใหคํานิยามได แตหากจะกลาว
งายๆ ก็อาจจะกลาวไดวา ความตองการนี้เปนความตองการที่ตนอยากจะใหตนเองเปนในชีวิต เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งความหวังไว 

การจูงใจของ Frederick Herzberg (1968, p. 285) ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน 
ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของHerzberg  มีช่ือเรียกแตกตางกัน
ออกไปคือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory” หรือ “the motivation-
hygiene theory” ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบ และรักงาน  ที่
ปฏิบัติ เปนการกระตุนให เกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปจจัยที่ตอบสนองความตองการภายในบุคคล  ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรับรู ปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

2.  การได รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การได รับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจอยูในรูปแบบการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ
การแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูในงานดวย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึงงานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ     
โดยลําพังแตผูเดียว  

4. ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหมๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม อยางใกลชิด 
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5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคล
ในองคการจะเกิดความไมชอบงานนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากร 

2.โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง   เล่ือน
ตําแหนงภายในหนวยงานหรือสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน          ทักษะ
วิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอกันไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกัน และกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี 

5. นโยบาย และการบริหารงานหมายถึงการจัดการ และการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

6. สถานภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  เชน แสงเสียง  อากาศ  
ช่ัวโมงการทํางาน  รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่นๆ  เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

7. ความเปนอยูสวนตวั หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดอัีนเปนผลที่ไดรับจากงานใน
หนาที่ของเขาทําใหไมมีความสุข และพอใจที่จะทํางานในแหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ขอหลีกเล่ียงในการสรางแรงจูงใจ 
กอรปเชษฐ  ตยัคคานนท (2533, หนา 195) แมวาการจูงใจจะเปนเรื่องที่สําคัญที่จะชวยให

บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนาขององคการแตการนําทฤษฎีการจูงใจไปใชก็ยังตองใหเหมาะสม
กับแตละบุคคล เพราะแตละบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกันออกไป ผูบริหารควรตอง
คํานึงถึงดังนี้ 
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1. อยาดูถูกผูใตบังคับบัญชา มนุษยทุกคนไมมีใครชอบที่จะใหผูอ่ืนกลาวหาวาเปนคนโง
ถึงแมว าตัว เองยังสงสัยในเรื่องนี้ก็ตามเพราะโดยทั่วๆ  ไปแลวผูบริหารสามารถตําหนิ
ผูใตบังคับบัญชาโดยใชคําอ่ืนไดมากมาย แตอยาใชคําที่ดูถูกเพราะจะทําลายความคิดสรางสรรค 

2. อยาวิจารณหรือนินทาผูใตบังคับบัญชาคนหนึ่งคนใดตอหนาผูอ่ืน การนินทาลับหลังจะ
มีผลเสียทั้งส้ิน เกิดการเก็บกดกับคนที่ถูกนินทา ยิ่งถาเปนการนินทาวากลาวผูใตบังคับบัญชาตอ
หนาผูใตบังคับบัญชาคนอื่นดวยแลว ยิ่งทําใหเกิดความเครียด และไมสามารถสรางแรงจูงใจไดเลย 

3. อยาลืมใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ ผูบริหารไมจําเปนจะตองอุทิศ
เวลาทั้งหมดหรือสวนใหญใหผูใตบังคับบัญชา ขอเพียงแตทําอยางสม่ําเสมอ และที่สําคัญควรให
ความสนใจแกพนักงานในบางสิ่งบางอยาง ที่พวกเขาคาดไมถึงทําใหรูสึกถึงความหวงใย 

4. อยาทําใหผูใตบังคับบัญชาคิดวาผูบริหารสนใจแตประโยชนสวนตัวเทานั้น มนุษย   ทุก
คนยอมนึกถึงอนาคตของตน อยาสงความรูสึกไปยังผูใตบังคับบัญชาวาเปนคนเห็นแกตัว และ
พยายามใชพวกเขาเพื่อประโยชนสวนตน เมื่อผูใตบังคับบัญชาคิดเชนนี้จะทําใหที่ทํางานไมเกิด
แรงจูงใจ 

5. อยาแสดงความเสนหาหรือลําเอียงกับคนใดคนหนึ่งที่มีความชอบพอเปนสวนตัวเพราะ
จะทําใหพนักงานคนอื่นๆ เกิดความเบื่อหนายเกลียดชัง และตอตานในการทํางานทันที 

6. อยาลืมใหความเจริญกาวหนาแกผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรทําตัวเปนผูตอสูเพื่อ
ผูใตบังคับบัญชาถาเขามีความพรอม และความเหมาะสมอยาพยายามฉุดร้ังใหอยูที่เดิมดวยการ
เหนียวร้ัง เชน ไมเล่ือนตําแหนงใหเมื่อมีความเหมาะสม 

7. อยาไดชิงดีชิงเดนกับผูใตบังคับบัญชา ในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาทุกคนไมมี
ใครชอบที่จะเห็นผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาของตนเองมาชิงดีชิงเดนกับพวกตน ไมวาจะโดย
พยายามแสดงฝมือแขงกับลูกนองวาเจานายทํางานเกงรูมากกวาลูกนอง เพราะศักดิ์ศรีเกียรติภูมิของ
คนเปนสิ่งสําคัญกวาเหตุผล และทุกคนตองปกปอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานอาชีพ ถาผูบริหารให
เกียรติใหความรูสึกที่เชื่อมั่นในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ก็เทากับผูบริหารไดจูงใจใหพวก
เขาไดทํางานเปนอยางดีที่สุด 

8. อยาไดละทิ้งมาตรฐานการที่ผูบริหารมีมาตรฐานต่ํากวาที่ควรจะเปน จะทําใหคนอื่นๆ
ในองคการขาดความเชื่อถือ และกระตือรือรน ดังสถาบันวิจัยแหงสหรัฐอเมริกากลาววาสมรรถภาพ 
และมาตรฐานที่ต่ําเกินไปของเพื่อนรวมงาน สามารถทําลายความกระตือรือรนของผูปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐานสูงกวาลงได โดยเฉพาะอยางยิ่งถาคนที่ไมมีคุณสมบัติเหมาะสม ไดรับตําแหนงที่สามารถ
ใหคุณใหโทษหรือกีดกันความคิดใหมๆ เปนเรื่องพบเห็นอยูเสมอ ที่ฝายบริหารไดทําลายคนบางคน
ไปขณะที่ยกคนบางคนขึ้น และคนๆนั้นไมมีมาตรฐานและความสามารถพอกับตําแหนงอันสูงสง
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นั้น ฉะนั้นถาคนไมมีคุณสมบัติเหลานี้ ยังคงอยูในตําแหนงสําคัญๆตอไปความเสียหายและสูญเสีย
ยอมเกิดขึ้นกับองคการเปนลูกโซอยางไมมีที่ส้ินสุด 

9. อยาโลเลในการตัดสินใจ ผูบริหารที่มีการตัดสินใจอยางเฉียบขาด จะเปนผูบริหารที่มี
ความสําเร็จในการทํางานอยางยิ่ง กลาวคือ ส่ิงที่ผูบริหารไมพึงกระทําดังที่กลาวขางตนทั้งหมดนั้น
จะทําใหผูบริหารไมตาบอด หูเบาในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา และถาหากพบวาผูบริหารกระทําใน
ส่ิงที่ไมพึงประสงคทั้ง 9 ขอนี้แลวก็คงจะเปนผูบริหารที่ไมดี หรืออาจไมไดรับการสนับสนุนจาก
ผูใตบังคับบัญชาเทาที่ควร 

การเสริมสรางขวัญ 
กอรปเชษฐ   ตยัคคานนท (2533, หนา 203) บุคลากรในองคการจะมีขวัญ และกําลังใจ ที่

ดีไดนั้น ผูบริหารควรหาวิธีที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเพื่อใหบุคลากรมีขวัญที่
ดีนั้นอาจมีวิธีการดังนี้  

1. สรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานทุกระดับชั้น ใหมีลักษณะที่เอ้ืออํานวยในการ
ทํางาน โดยที่ตางฝายตางเกื้อกูลผลประโยชนซ่ึงกัน และกัน การสรางเสริมความสัมพันธเกิดขึ้น     
ก็ตอเมื่อบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพัน รวมกันรับผิดชอบมีทัศนคติที่ดีตองาน 

2. จัดแบงภาระหนาที่งาน และกระจายงาน ใหพนักงานทุกคนไดรับความเปนธรรม
รวมทั้งการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหทุกคนยอมรับในความคิดเห็นกอนที่จะลงมือ
ปฏิบัติ และถาพนักงานทํางานบรรลุวัตถุประสงค ควรปูนบําเหน็จความดีความชอบตามความ
เหมาะสม และถูกตองตามกฎหมาย โดยแจงใหทราบลวงหนา 

3. ใหความยกยองชมเชยแกผูที่มีความสามารถ และผูทําคุณประโยชนใหแกองคการดวย
การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานทุกระดับชั้น ใหมีลักษณะที่เอื้ออํานวยในการทาํงานโดย
ที่ตางฝายตางเกื้อกูลผลประโยชนซ่ึงกัน และกัน ในการสรางเสริมความสัมพันธจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อ
บุคลากรเกิดความรูสึกผูกพัน และรับผิดชอบรวมกัน มีทัศนคติที่ดีตองานอยางจริงใจเชน การกลาว
คําชมเชย โดยเปดเผยตอหนาเพื่อนรวมงาน ในที่ประชุมพนักงาน หรือใชวิธีปดประกาศชมเชย หรือ
มีหนังสือชมเชย หรือลงขาวชมเชยในหนังสือวารสารภายในขององคการ เปนตน 

4. สรางความพึงพอใจในงานที่ทํา คนที่ทํางานดวยใจรักก็ยอมจะมีความสุขสนุกสนานกับ
งาน และรูสึกชื่นชมในความสําเร็จของงานที่ทําได ถาไดทํางานเปนเวลานานก็จะเกิดความชํานาญมี
ความริเร่ิมที่จะปรับปรุงแกไขงานใหดีขึ้น 

5. จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหเอ้ืออํานวยตอความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และ
ถูกสุขลักษณะเพราะสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
และทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
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6. ใหโอกาสแกพนักงานมีความกาวหนาในอาชีพ จัดใหมีการวางแผน และพัฒนาอาชีพ
ใหการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อใหมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะรับผิดชอบงานในตําแหนงหนาที่
สูงขึ้น ทุกครั้งที่จะมีการเลื่อนตําแหนง ตองใหความเปนธรรม และพิจารณาใหทั่วถึง 

7. ใหความอิสระในการทํางานใหพนักงานไดใชความนึกคิดไตรตรอง แสวงหาลูทาง 
ใหม ๆ ในการทํางาน สนับสนุนใหความคิดของพนักงานเกิดการยอมรับ และนําไปปฏิบัติจนเกิด
ความสําเร็จพรอมที่จะชวยเหลือแกไขเมื่อไดรับการรองขอ 

8. เอาใจใสในทุกขสุขของพนักงานในทุกระดับชั้น ไมมีการแบงชั้นวรรณะจะทําให
พนักงานผูนอยรูสึกประทับใจ ถาหากผูบริหารระดับสูงไดมีโอกาสวิสาสะบาง ในบางโอกาสที่
เหมาะสมแตตองระมัดระวังวาตองจริงใจไมใชเสแสรง 

9. ใหโอกาสพนักงานไดรับการรองทุกข หรือแสดงความคิดเห็น ผูบริหารตองมีใจกวางมี
ความหนักแนนไมแสดงอารมณเกรี้ยวกราด พึงเปนพี่เล้ียงที่ชวยแกปญหา หรือถาแกไมไดควรให
ความเห็นอกเห็นใจ 

10. ผูบริหารควรมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด รวดเร็วทันเหตุการณ
ไมโลเลเปลี่ยนใจงายๆ พรอมที่จะเผชิญปญหาอยางหาวหาญ ไมปดความรับผิดชอบใหกับพนักงาน
ผูนอย เขาทํานองรับแตชอบไมยอมรับผิด และเมื่อรูวาตัดสินใจผิดก็ยอมรับก็พรอมจะแกไขไมมี
มิจฉา ทิฏฐิ ดึงดันโดยไมคํานึงถึงความเสียหาย 

11. จัดระบบคาตอบแทนการทํางาน และสวัสดิการใหแกพนักงานอยางเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม สภาพเศรษฐกิจ และเสมอกับคูแขงในธุรกิจประเภทเดียวกัน 

วิธีวัดขวัญในการปฏิบตัิงาน 
เสนาะ ติเยาว (2539, หนา 45) ขวัญและกําลังใจเปนนามธรรม เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับ

ความรูสึก และทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ ไมสามารถมองเห็นหรือวัดได
โดยตรงเหมือนกับการวัดขนาดหรือปริมาณสิ่งของ ฉะนั้นการที่จะวัดระดับขวัญ และกําลังใจไดจึง
ตองอาศัยวิธีการทางออม โดยการวัดเกี่ยวกับความรูสึก ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน หรือองคการ 
เชน สภาพการทํางาน ความเพียงพอของรายได ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ความเปนธรรมของหนวยงานความเหมาะสมของงานกับหนาที่ความรับผิดชอบ 
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานวิธีวัดขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานมีวิธีที่สําคัญอยู 3 วิธี 
ไดแก  

1. การสังเกตการณ (observation) เปนวิธีการที่งาย และใชไดผลมากที่สุด ซ่ึงผูบริหาร
สามารถปฏิบัติการไดอยางกวางขวาง เพราะผูบังคับบัญชามีอํานาจปกครองบังคับบัญชา และ
ควบคุมงานอยูแลว การสังเกตอาจจะกระทําโดยอาศัยการรวมสนทนา หรือสังเกตจากการ
ปฏิบัติงาน ดูพฤติกรรมที่แสดงออกแลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห จะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญ
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และกําลังใจของผูปฏิบัติงานไดอยางแนนอน แตขอควรระวังก็คือการแสดงออก หรือพฤติกรรม
ของคนบางคน อาจเปนการเสแสรงทําไมไดออกมาจากใจจริง 

2. การสัมภาษณ (interview) เปนอีกวิธีที่ชวยใหฝายบริหารสามารถวัดระดับขวัญ และ
กําลังใจของพนักงาน รวมทั้งเปนเครื่องมือของผูบริหารที่กอใหเกิดประโยชนแกตัวเองไดมาก     
การสัมภาษณเปนแบบมาตรฐานคือ เปนแบบสอบถามหรือคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณ ใช
แบบฟอรมบันทึกการสัมภาษณหรือสัมภาษณโดยไมตองมีแบบฟอรม ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานการณ 
และความเหมาะสม 

3. การออกแบบสอบถาม (questionnaires) วิธีนี้อาจเรียกวา เปนการสํารวจทัศนคติ
(attitude survey) ของผูปฏิบัติงาน โดยอาศัยแบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา เพื่อใหรูทาที
ของขวัญ และกําลังใจของพนักงาน อาจมีทางเลือกทําได 2 ทางคือ อาจจางผูเชี่ยวชาญจากภายนอก
มาทําการสํารวจ หรือ อาจทําเองโดยพนักงานในหนวยงานเปนผูรับผิดชอบ และระยะเวลาที่นิยมทํา
กันควรมีการสํารวจปละครั้ง โดยมากองคการจะจางผูเชี่ยวชาญจากภายนอกมาทําการสํารวจ เพราะ
ผูตอบแบบสอบถามจะเกิดความเชื่อมั่น และไมเกรงใจที่จะตอบคําถามตามความเปนจริง เนื่องจาก
จะรูสึกวาคําตอบของเขาจะถูกเก็บเปนความลับ แตความยุงยากก็คือการสรางแบบสอบถามจะตอง
ใหครอบคลุมอยางทั่วถึง และมีความประสงคจะใหผูตอบ  ตอบอยางไร อยางไรก็ตามวิธีนี้ยังคง
ไดรับความนิยมอยางกวางขวางอีกวิธีหนึ่ง 

ประเภทของสิง่จูงใจ 
นภดล   เชนะโยธิน (2547, หนา 138) กลาววา การจูงใจจําเปนตองใชส่ิงจูงใจเปนเครื่อง

ชักนําหรือชักจูงใจใหบุคคลปฏิบัติส่ิงตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ส่ิงจูงใจแบงไดหลาย
ลักษณะ เชน แบงเปนส่ิงจูงใจในรูปของวัตถุหรือเงินตรา และส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุหรือเงินตรา       
อีกลักษณะหนึ่งอาจแบงไดเปน ส่ิงจูงใจทางบวก และส่ิงจูงใจทางลบ 

ส่ิงจูงใจในรูปของวัตถุหรือเงินตรา เชน เงินคาจาง คาตอบแทนโบนัส หรือส่ิงของตางๆ 
ส่ิงเหลานี้สามารถสนองความตองการเบื้องตนของผูปฏิบัติงานได และทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
พอใจ ซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมออกมาดวยการปฏิบัติงาน 

ส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุหรือเงินตรา เชน ความรูสึกที่มีสวนรวมในกิจกรรม ไดรับการยกยอง
ชมเชย ไดรับการวิพากษวิจารณงานเปนการสวนตัว การจัดใหมีการแขงขัน ความยุติธรรม การเห็น
ในผลสําเร็จของงาน การจัดวางตําแหนงหนาที่ใหเหมาะสม 

 สวนสิ่งจูงใจในทางบวก และส่ิงจูงใจในทางลบ  ซ่ึงแบงประเภทของการจูงใจอีกลักษณะ
หนึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ส่ิงจูงใจในทางบวกไดแก เงิน ความมั่นคง การยกยองชมเชย การมีความรูสึกเปนเจาของ  
การแขงขัน การรับรูผลงาน การเขามามีสวนรวม 
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ส่ิงจูงใจในทางลบ ไดแก การตําหนิ การตัดเงินเดือน การใหออกจากงาน การลดขั้น และ
การไลออกจากงาน  

สรุปไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ดังนั้น เร่ืองของแรงจูงใจจึง
เปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับที่ตองทําหนาที่ชักจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดใชศักยภาพ
ในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจของตนเอง และคนอื่นทําใหรูวิธีที่จะสนอง
ความตองการของคน และกลายเปนบุคคลที่รูใจคนอื่นไดดี อันจะนําไปสูการสรางเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานที่ดี ส่ิงสําคัญที่สุด และเปนงานที่ทาทายที่สุดก็คือ ความสามารถของผูบริหารที่จะใช
แรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนส่ิงจูงใจผูใตบังคับบัญชามีความมุงมั่น และพรอมจะทุมเทการทํางาน
เพื่อบรรลุเปาหมายองคการ 
 

ประวัติ บริษทั ยูแทคไทย จํากัด 
 
ลักษณะของการประกอบธุรกิจ 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด ไดกอตั้งเมื่อวันที่  18  มิถุนายน  2516  ภายใตช่ือเดิม คือ บริษัท

เอ็น เอส การไฟฟา จํากัด  มีวัตถุประสงคในการกอตั้งบริษัท เพื่อผลิตแผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส 
ซ่ึงเปนชิ้นสวนพื้นฐานของชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส เปนแผนวงจรที่ทําจากแผน epoxy glass fiber ที่
มีส่ือนําไฟฟา เชน ทองแดง นิเกิล ทอง และดีบุก ตะกั่วเคลือบอยู ประกอบกิจการผลิต และจําหนาย
แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส โดยการผลิตเพื่อการสงออกถึงรอยละ 95 % และการจําหนาย
ภายในประเทศ จะจําหนายใหกับลูกคาที่นําแผนวงจรพิมพไปประกอบเปนชิ้นสวนตางๆ เพื่อการ
สงออกอีกตอหนึ่งภายใตขอกําหนดของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน 

ประวัติความเปนมาโดยยอของบริษัท 
ป 2516   จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทครั้งแรก ช่ือ บริษัท เอ็น เอส การไฟฟา จํากัด 
ป 2523   จดทะเบียนเปลี่ยนชื่อ เปนบริษัท เนชั่นแนล เซมิคอนดัคเตอร(กรุงเทพ) จํากัด 
ป 2536   จดทะเบียนเปลี่ยนชื่อเปนบริษัท เอ็น เอสอีเล็คโทรนิคส กรุงเทพฯ (1993) จํากัด   
ป 2549 ไดจดทะเบียนเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท ยูแทคไทย จํากัด จนถึงปจจุบัน 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด สํานักงานใหญ เลขที่ 237 ถ.ลาซาล (สุขุมวิท 105) แขวงบางนา 

เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 10260  เปนผูประกอบ ชิบวงจรจุลภาค หรือ IC แหงแรกในประเทศ
ไทย ปจจุบันมี 3โรงงาน ดําเนินธุรกิจรับจางประกอบ และทดสอบแผงวงจรไฟฟาโดยมีโรงงานที่ 
กรุงเทพมหานคร เปนฐานการผลิต โดยผลิตภัณฑ IC ถูกนําไปใชเปนชิ้นสวนประกอบในผลติภณัฑ
ไฟฟา และอิเล็กทรอนิกสสําหรับอุตสาหกรรมตางๆ มูลคาสงออกกวาปละ 8000 ลานบาทโดย    
รอยละ 60 ใชในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม (telecom)  รอยละ10 ใชในอุตสาหกรรม คอมพิวเตอร 
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(memory computer) สวนที่เหลือใชในภาคอุตสาหกรรม (industry) การผลิตสินคาในกลุมสินคา
อุปโภค (consumer products) และใชในผลิตภัณฑประเภทสื่อสารทางแสง (optoelectronics) ซ่ึงใช
กับอุปกรณระบบงานควบคุมทั่วไปไดรับการรับรองระบบ คุณภาพตามอนุกรมมารฐาน ISO 9001 
TS 16949  และระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 1400 

กลาวไดวา ตลอดเวลา 36 ปที่ผาน บริษัท ยูแทคไทย จํากัด ไดมีการเจริญเติบโตตามลําดับ 
จนปจจุบันเปนบริษัทผลิตแผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส ที่มีขนาดใหญแหงหนึ่งในประเทศไทย 
และมีกําลังการผลิตเปนอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศไทย  

ลักษณะของผลิตภัณฑ 
แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส (printed circuit boards) จะเปนสวนประกอบสําคัญของ

อุปกรณไฟฟา หรืออิเล็กทรอนิกสเกือบทุกชนิด หนาที่ของ PCB คือเปนเกาะยึด เช่ือมโยงอุปกรณ
ตางๆ ของชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ใหเปนวงจรเชื่อตอกันใหกระแสไฟฟาไหลผาน ใหเกิดผลการ
ทํางานตามที่ตองการ ซ่ึงความยากงายของลักษณะลายวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส จะขึ้นอยูกับ
องคประกอบของความซับซอนของวงจร ขอจํากัดของขนาดชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส แผนวงจรพิมพ
อิเล็กทรอนิกสถือเปนชิ้นสวนพื้นฐานของการใชงานที่อุปกรณอิเล็กทรอนิกสทุกชนิดตองใช แมวา
เทคโนโลยีของอิเล็กทรอนิกสจะเปลี่ยนแปลงไปเชนไร 

แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส(printed circuit boards) จะแบงออกเปนหลายเกรด และ
หลายชนิด ขึ้นอยูกับชนิดของวัตถุพื้นฐาน (basic material) จํานวนชั้นลายวงจร (number of layer) 
และกระบวนการผลิต ซ่ึงจะมีความสลับซับซอนตางกัน 

PCB มีอยูหลายชนิด เชน flexible printed circuit boards และ rigid printed circuit boards 
rigid printed circuit boards สามารถแบงไดเปน แผนพิมพวงจร ที่มีลายวงจรหนาเดียว 

(single sided printed circuit boards) แผนพิมพวงจรสองหนา (double sided printed circuit boards) 
และแผนพิมพวงจรหลายชั้น (multilayer printed circuit boards)  

ซ่ึงบริษัท ยูแทคไทย จํากัด  มีความสามารถในการผลิตแผนพิมพลายวงจร ตั้งแต 2 ช้ันถึง
ลายวงจร 14 ช้ัน ซ่ึงจะใชเทคโนโลยีที่สูงขึ้น ลักษณะการดําเนินการผลิต บริษัท จะทําการผลิตตาม
แบบของลูกคา โดยที่ลูกคาจะเปนผูออกแบบลายวงจร บริษัทจะออกแบบกระบวนการผลิต การ
เลือกสรรวัตถุดิบ และการควบคุมคุณภาพและประกันคุณภาพ ตามขอกําหนดของลูกคา หรือ
มาตรฐานสากลที่ใชสําหรับแผนพิมพวงจร เชน มาตรฐาน IPC –standard (the institute for 
interconnection and packaging electronics circuits) มาตรฐานเยอรมัน (DIN- standard) มาตรฐาน
ยุโรป (british–standard รวมทั้งมาตรฐานญี่ปุน (japanese industrial standard) 

ลูกคาผูซ้ือ PCB ไปประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูปตางๆ มักแบงเปนกลุม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ไดแก กลุมอุตสาหกรรมตอไปนี้ 
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1. คอมพิวเตอรและอุปกรณเชื่อมโยง(computer and peripherals) 
2. โทรคมนาคม (telecommunication) 
3.  อุปการณเครือขายการสื่อสาร(networking telecommunication) 
4.  กลุมอุตสาหกรรมยานยนต(automotive) 
5.  เครื่องมือควบคุมการทํางานของเครื่องจักร(industrial control equipment) 
 

โครงสรางการบริหารองคการ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

เลขานุการ ที่ปรึกษาประธาน 

รองประธานกรรมการ 

ฝายบริหารทั่วไป ฝายการเงินและ
บัญชี 

ฝายผลิต ฝายจัดซื้อ ฝายออกแบบ ฝายขาย และ
การตลาด 

แผนกบุคลากร 

แผนก รปภ. 

แผนกซอมบํารุง 

แผนกการเงิน 

แผนกบัญชี 

แผนกจัดสง
เอกสาร 

แผนก A 

แผนก B 

แผนก C

แผนก D

แผนกE 

แผนก
คลังสินคา 

แผนกชางกล 

แผนกชางไฟ 

ขายในประเทศ 

ขายตางประเทศ 

แผนก ตรวจสอบ
คุณภาพ QC. 

ประธานกรรมการ 

 
ภาพที่ 2.4 โครงสรางการบริหารองคการ  
ที่มา :  แผนกบุคลากร บริษัท ยูแทคไทย จํากัด, 2551  
 

จากภาพที่ 2.4 เปนโครงสรางองคการของบริษัท ยูแทคไทย จํากัด ที่มีการจัดแบงหนาที่
การติดตอประสานงานแบบตามหนาที่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จึงเปน
เปาหมายสําคัญสูงสุดของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (management by  objective : MBO) 
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ดังนั้น ประสิทธิภาพการาทํางานจึงเปนความสามารถของผูบริหารที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และเปาหมาย ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจึง หมายความรวมไปถึง ประสิทธิภาพ
ของหัวหนา หรือผูบริหาร และรวมถึงประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงตางก็มีความสัมพันธกับการ
บริหารงาน 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กิตติพงษ   ศิริพร  (2551, บทคัดยอ)  วิจัยเรื่องศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต  จังหวัด
สมุทรปราการ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน และปจจัยแรงจูงใจภายนอก  
ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตรถยนต  จังหวัดสมุทรปราการ  จําแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ในบริษัทปจจุบัน และประสบการณในการทํางาน และศึกษาระดับการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานตนทุนการผลิต             
ดานคุณภาพผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยการสุม
ตัวอยางจากจํานวนประชากรที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต  
จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 430  คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย            
คือ  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของขอมูลประชากรศาสตร  ระดับความคิดเห็นของปจจัย
แรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ และแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating  scale)  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลไดแก  คาทางสถิติพื้นฐาน (percentage) คาความเฉลี่ย (mean) คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะหคาของความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) และการทดสอบการเปรียบเทียบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ           
เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธี LDS การวิเคราะหการถดถอย แบบเสนตรงพหุคูณ 
(regression) 

ผลการศึกษาวิจัยปรากฏดังนี้ 
1. ปจจัยแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยูในระดับมาก  จาํนวน 4 

ดาน  ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทาทาย  ดานความมั่นคงในงาน  ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
และดานการมีสวนรวมในงาน และระดับปานกลาง  จํานวน 3 ดาน  อันไดแก  ดานของโอกาสใน
ความกาวหนา  ดานการยกยองและยอมรับนับถือ  และดานการมีอํานาจในหนาที่ 
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2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
ดานความปลอดภัยในการทํางาน  มีระดับมาก  และระดับปานกลางจํานวนทั้งสิ้น  5 ดาน                 
ซ่ึงไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานการพัฒนาการฝกอบรมทาง ดานของการเลื่อนตําแหนง
งาน ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก จํานวน 3 ดานไดแก ดานตนทุนการผลิต ดานคุณภาพผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต 

4. การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในบริษัทปจจุบัน และประสบการณการทํางานที่ผานมา พบวาโดยรวมแลวแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

5. การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจภายใน และ   
ปจจัยแรงจูงในภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่จําแนกตามอายุ  
ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบัน และประสบการณการทํางานที่
ผานมา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) ดานปจจัยแรงจูงใจภายนอกซึ่ง
ไดมีการจําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทปจจุบัน และ
ประสบการณการทํางานที่ผานมา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

6. ปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม ดานตนทุนการผลิตอยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑอยูใน
ระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิตอยูในระดับปานกลาง 

7. ปจจัยแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่อยูในระดับปฏิบัติการโดยรวมดานตนทุนการผลิต อยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑ 
อยูในระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิต อยูในระดับปานกลาง 

ปทมา  จิโนวัฒน (2549,บทคัดยอ) ไดศึกษา เร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานโดยใช
กลยุทธสมดุลชีวิตกับการทํางาน เปนการศึกษาเชิงคุณภาพจากการทบทวนวรรณกรรม หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ และกลยุทธของการนําสมดุลชีวิตกับการทํางานมาใชเพื่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อนํามาวิเคราะห สังเคราะห โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน การจัดการและแนวทาง

ในการพัฒนาเรื่องสมดุลชีวิตกับการทํางาน ขององคการเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
ผลการศึกษาพบวา “สมดุลชีวิตกับการทํางาน”(work life balance) หมายถึง สภาวะที่

บุคคลสามารถบริหารจัดการรูปแบบการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน สุขภาพ การใช
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เวลาวาง ชีวิตครอบครัว และความรับผิดชอบดานอื่นๆ ของตนเองไดอยางลงตัว และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ภายใตความสมดุลทางผลประโยชนระหวางองคการ และตนเอง และจากกรณีศึกษาตางๆใน
ประเทศโลกตะวันตก ที่ไดนําเอากลยุทธสมดุลชีวิตกับการทํางานไปใชในองคการ พบวาการจัดการ
ทํางานที่ยืดหยุน(flexible work arrangements) นั้นเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งของกลยุทธ
ทางดานทรัพยากรมนุษย ที่สามารถทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ลดการลางาน การ
ขาดงาน การลาออก อีกทั้งยังเปนสวนสําคัญในการเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานได การจัดการทํางานที่ยืดหยุนมีหลายวิธีเชน ช่ัวโมง
การทํางานที่ยืดหยุน(flexible working hours/flexi-time) การทํางานนอกเวลา (part-time work) การ
แบงงานกันทํา (job sharing) การยอสัปดาหการทํางาน(compressed work week)การทํางานทางไกล
ผานการสื่อสาร(teleworking/telecommuting/flexi-place)และชั่วโมงการทํางานของทั้งป(annualized 
hours)เปนตนและเนื่องจากพนักงานเริ่มใหความสําคัญกับเรื่องการใหความสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตครอบครัวมากขึ้นองคการและหนวยงานตางๆควรตระหนักและเรงใหความสําคัญในการ
พิจารณา เพื่อนําเอาการทํางานแบบยืดหยุนมาใช เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน สรางแรงจูงใจ 
ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไวกับองคการใหนานที่สุด 

รดา   มณีพรายพรรณ (2549,บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกทั้งประจําสํานักงานใหญ และประจําโรงงาน
ของ บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จํานวน 260 คนซึ่งใชวิธีสํามะโนโดยใชแบบสอบ ถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบคาที  การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด  สถิติ คา
สัมประสิทธิ์ ของเพียรสัน และสถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ  สําหรับการวิเคราะหขอมูลใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 

 ผลการวิจัยพบวา 
1. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 18-27 ปสถานภาพ

สมรส มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป และอยูใน
ตําแหนงงานระดับพนักงาน 

2. พนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการ
โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการใหรางวัล และการลงโทษ ดานความ
อบอุน และการสนับสนุน ดานความรับผิดชอบสวนบุคคล ดานความเสี่ยง และการยอมรับความ
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เสี่ยงดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ดานมาตรฐาน และความคาดหมาย และดาน
โครงสรางองคการอยูในระดับดี 

3. พนักงาน บริษัทยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย    
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทนดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศอยูใน ระดับดี 
สวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 

4. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานบทบาทของหัวหนาในการ
เปนผูฝกสอน ดานวิสัยทัศน และความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา ดานแบบฉบับที่ดีของ
หัวหนา ดานการกระตุนการทํางานของพนักงาน และดานความไววางใจพนักงานของหัวหนาอยูใน
ระดับดี 

5. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัดมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ อาทิเชนทานปฏิบัติงาน
โดยมีวัตถุประสงคของบริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน ทานปฏิบัติงาน
ใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทานปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม และการปฏิบัติงานของทานผลงาน
ที่ไดจะตองตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว 

6. พนักงานบริษัทยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

7. ปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวม ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม และปจจัย
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 

8. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน คิดเปนรอยละ 20.0 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

สมยศ  แยมเผื่อน(2551,บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
ของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีความ
มุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน และปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงกลุม
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ตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท เอเชียน มา
รีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน และผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
ทางสถิติ สําหรับสังคมศาสตรสถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ  คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาที  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
                 ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
ระหวาง 1-8 ป เปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ระหวาง 10,151 
– 16,100 บาท 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนดานความสัมพันธ
ระหวางผู ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 

3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหา และ
การคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
พนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมแตละดานอยูในระดับพึงพอใจมาก 

4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมแตละดานอยูในระดับดี 

5. ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
5.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน และดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานปริมาณงาน และดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 

5.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ 
และดานผลผลิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป 
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มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีอายุ 23-
35 ป และ 36-48 ป 

5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา   
มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาตรี หรือ  
เทียบเทา 

5.4 พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับหัวหนามีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้น
ไปและ 16,101 - 22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 

5.6 ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน  และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน       
กับเพื่อนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

5.7 ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน     
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 

สุพิชญาย   อดิศัยรัตกุล (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 

3. เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจใน การ

ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
5. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทของบริษัทที่สงผลตอ ปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคการ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไทย บริษัทญี่ปุน 
และบริษัทอเมริกันในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จํานวน 420 คน เครื่องมือที่ใชในการ  
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบที่มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ และแบบมาตราสวน 
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย คาสถิติพื้นฐานรอยละ คาเฉลี่ย  คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี LSD. 

ผลการวิจัยพบวา 
1. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ      ปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูระดับมากที่สุด ในดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน รองลงมาคือลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ลักษณะความเปนเพศชาย 
และลักษณะการใชอํานาจ ตามลําดับ 

2. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ความตองการมิตรสัมพันธ รองลงมาคือ ความตองการความสําเร็จ และ ความ
ตองการอํานาจตามลําดับ 

3. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี  มีความสัมพันธทางบวกระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตติที่ระดับ
(P<.05) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ดานลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และดานลักษณะการใชอํานาจ เปนดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (P<.05) ปจจัยดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปน
ดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการอํานาจ และดานความตองการมิตรสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ (P<.05) 

4. ปจจัยดานประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน
ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในขณะที่มีเพียงปจจัยดานอายุเทานั้นที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
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5. ปจจัยดานประเภทของบริษัทสงผลตอพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ (P<.05) แตไมสงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 


