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บทที่  2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษา เร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษา 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 

1. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการผลิต 
2. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
3. แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
4. ประวัติ บริษัท ยูแทคไทย จํากัด 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการผลิต 
 

ความหมายของการบริหาร  
การจัดการหรือการบริหาร ในภาษาอังกฤษมีคําใชอยู 2 คําคือคําวา administration   และ 

management คําวา administration มักจะเปนการบริหารในเรื่องนโยบาย (policy) สวน 
management เปนการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ (implementation) ในลักษณะของการนําไปใช    
จะสังเกตเห็นวา คําวา administration นิยมนําไปใชในการบริหารราชการ สวนคําวา management นิยม
ใชในทางการบริหารธุรกิจ แตอยางไรก็ตามคําสองคํานี้อาจใชแทนกันได และหมายถึงการบริหาร
เชนเดียวกันในการบริหารองคการ  

ประสิทธิภาพของการบริหาร  
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535,หนา17) การบริหารตองการใหงานขององคการดําเนินไป

อยางมีคุณภาพซึ่งตองมีทางเลือกในการแกปญหาหลายๆ ทางแตควรเลือกทางใดทางหนึ่งในการ
แกปญหาและเสียคาใชจายนอยที่สุด  ในการทํางานจะบรรลุผลไดถาปราศจากการมีประสิทธิภาพ  
ดังนั้นก็ไมจําเปนตองมีทฤษฎีการบริหาร ส่ิงที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพการทํางานที่ควรจะ
กําจัดใหหมดไปคือ 

1.  การจํากัดความสามารถในการทํางานของคน 
2.  การจํากัดความสามารถในการตัดสินใจที่ถูกตอง 
3.  กระบวนการตางๆที่เปนอุปสรรคตอการทํางาน 
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 เมื่อกําจัดสิ่งเหลานี้แลวองคการบริหารก็สามารถดําเนินงานไปได อยางมีประสิทธิภาพสูง 
ยุทธ   ไกยวรรณ  (2545, หนา 112)  ใหความหมายไดอีกวา การบริหาร หมายถึง การ

ดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงาน ที่เกี่ยวของกับ คน และส่ิงของ โดยครอบคลุม
เร่ืองตาง ๆ เชน (1) การบริหารคน (man) (2) การบริหารเงิน (money) (3) การบริหารวัสดุอุปกรณ 
(material) (4) การบริหารงานทั่วไป (management) (5) การบริหารการใหบริการประชาชน (market) 
(6) การบริหารคุณธรรม (morality) (7) การบริหารขอมูลขาวสาร (message) (8) การบริหารเวลา 
(minute) และ (9) และการบริหารการวัดผล (measurement) เชนนี้ เปนการนํา “ปจจัยที่มีสวนสําคัญ
ตอการบริหาร” ที่เรียกวา 9M แตละตัวมาเปนแนวทางในการใหความหมายการใหความหมายทั้ง 2 
ตัวอยางที่ผานมานี้ เปนการนําหลักวิชาการดานการบริหาร คือ “กระบวนการบริหาร” และ “ปจจัยที่
มีสวนสําคัญตอการบริหาร” มาใชเปนแนวทางหรือกรอบแนวคิดในการใหความหมายซึ่งนาจะมี
สวนทําใหการใหความหมายคําวาการบริหารเชนนี้ครอบคลุมเนื้อหาสาระสําคัญที่เกี่ยวกับการ
บริหาร ชัดเจน เขาใจไดงาย เปนวิชาการ และมีกรอบแนวคิดดวย นอกจาก 2 ตัวอยางนี้แลว ยังอาจ
นําปจจัยอ่ืนมาใชเปนแนวทางในการใหความหมายไดอีก เปนตนวา 3M ซ่ึงประกอบดวย การ
บริหารคน (man) การบริหารเงิน (money) และการบริหารงานทั่วไป (management) และ 5ป ซ่ึง
ประกอบดวย ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยัด ประสานงาน และประชาสัมพันธ เพื่อชวยเพิ่ม
ความเขาใจการบริหารมากขึ้น จึงขอนําความหมายคําวา การบริหาร การจัดการ และการบริหาร
จัดการ มาแสดงไวดวย เชน 

ศิริพร   พงศศรีโรจน (2537, หนา 14) ไดเสนอวา การบริหาร คือการดําเนินงานรวมกัน
ของคณะบุคคลซึ่งเปนกลุมผูบริหารขององคการในสวนที่เกี่ยวของกับการวางแผนการจัดตั้ง
องคการ การจัดคนเขาทํางาน การส่ังการ และการควบคุมกิจการ ใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่วางไวอยางประหยัด และมีประสิทธิภาพที่สุด 

สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 14) คําวา การบริหาร คือกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใช
บุคคลอื่นหรือเปนกระบวนการจัดองคการ และการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวลวงหนา หรือการดําเนินงานรวมกันของคณะบุคคล ซ่ึงเปนกลุมผูบริหารขององคการ 
ในสวนที่ เกี่ยวของกับการวางแผน การจัดตั้งองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งการ และการ
ควบคุมกิจการใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่วางไวอยางประหยัด 
และมีประสิทธิภาพ 

สมพงศ เกษมสิน (2541, หนา 13-14) มีความเห็นวา การบริหาร หมายถึง การใชศาสตร
และศิลปการนําเอาทรัพยากรบริหาร (administrative resource) เชน คน เงิน วัสดุส่ิงของ และการ
จัดการ มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (process of administration) เชน POSDCORB 
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model ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ยังใหความหมาย การบริหารไววา 
การบริหารมีลักษณะเดนเปนสากลอยูหลายประการ ดังนี้ 

1. การบริหารยอมมีวัตถุประสงค 
2. การบริหารอาศัยปจจัยบุคคลเปนองคประกอบ 
3. การบริหารตองใชทรัพยากรการบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน 
4. การบริหารมีลักษณะการดําเนินการเปนกระบวนการ 
5. การบริหารเปนการดําเนินการรวมกันของกลุมบุคคล 
6. การบริหารอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคคล กลาวคือ ความรวมใจ (collective mind) 

จะกอใหเกิดความรวมมือของกลุม (group cooperation) อันจะนําไปสูพลังของกลุม (group effort) ที่
จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค 

7. การบริหารมีลักษณะการรวมมือกันดําเนินการอยางมีเหตุผล 
8. การบริหารมีลักษณะเปนการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค 
9. การบริหารไมมีตัวตน (intangible) แตมีอิทธิพลตอความเปนอยูของมนุษย 
อนันต เกตุวงศ (2523, หนา 27) ใหความหมายการบริหาร วา เปนการประสานความ

พยายามของมนุษย (อยางนอย 2 คน) และทรัพยากรตาง ๆ เพื่อทําใหเกิดผลตามตองการ 
ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หนา 8) มองการบริหารในลักษณะที่เปนกระบวนการโดย

หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ สวนการบริหารรัฐกิจหมายถึง
เกี่ยวของกับการนําเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 

บุญทัน ดอกไธสง (2537, หนา 1) ใหความหมายวา การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรที่
มีอยูใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล องคการ หรือประเทศ หรือ
การจัดการเพื่อผลกําไรของทุกคนในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา 21-22) กลาวถึงลักษณะของงานบริหารจัดการไว 3 ดาน คือ 
1. ในดานที่เปนผูนําหรือหัวหนางาน งานบริหารจัดการ หมายถึง ภาระหนาที่ของบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเปนผูนําภายในองคการ 
2. ในดานของภารกิจหรือส่ิงที่ตองทํา งานบริหารจัดการ หมายถึง การจัดระเบียบ

ทรัพยากรตาง ๆ ในองคการ และการประสานกิจกรรมตาง ๆ เขาดวยกัน 
3. ในดานของความรับผิดชอบ งานบริหารจัดการ หมายถึง การตองทําใหงานตาง ๆ 

สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยการอาศัยบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
ศิ ริวรรณ   เสรี รัตน  และคณะ (2541,หนา  18)  ไดกลาวไวว า  การบริหารจัดการ 

(management) หมายถึง ชุดของหนาที่ตางๆ (a set of functions) ที่กําหนดทิศทางในการใช
ประโยชนจากทรัพยากรทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
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องคการ  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (efficient) หมายถึงการใชทรัพยากรไดอยางเฉลียว
ฉลาดและคุมคา (cost efficient) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (effective) หมายถึงการ
ตัดสินใจไดอยางถูกตอง (right  decision) และมีการปฏิบัติการไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว    
ดังนั้น  ผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลควบคูกัน               
(Griffin, 1997, p. 4) 

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

จากความหมายที่กลาวมาขางตน การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมที่
ตอเนื่อง และประสานงานกัน ซ่ึงผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประเด็น
สําคัญของการบริหารจัดการ (management)  ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ,2550,หนา 19) 

1.  การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกับองคการใดองคการหนึ่งได 
2.  เปาหมายของผูบริหารทุกคน คือ สรางกําไร 
3.  การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิต(productivity)โดยมุงสูประสิทธิภาพ  

(efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) 
4. การบริหารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารทุกระดับชั้นขององคการ

กระบวนการบริหารจัดการ (management process) หมายถึงกระบวนการเพื่อบรรลุจุดมุงหมายของ
องคการโดยมีขั้นตอนดังนี้ (1) การวางแผน (planning) (2) การจัดองคการ (organizing) (3) การนํา 
(leading) (4) การควบคุม (controlling) การใชทรัพยากรตางๆขององคการ การบริหารและการ
บริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม 
โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพื่อใหเกิดความสุขและ
ความสงบเรียบรอย  ซ่ึงอาจเรียกวาผูบริหารและการบริหาร ตามลําดับ ดังนั้น ที่ใดมีกลุมที่นั่นยอมมี
การบริหาร 

วัตถุประสงคในการบริหารการผลิต  
การบริหารการผลิตเปนหนึ่งในหนาที่หลักของการบริหารธุรกิจและองคการอันมี         

พันธะกิจ (mission) คือผลกําไรที่ทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโตไดในระยะยาว เมื่อมีการแยก
พันธะกิจออกเปนวัตถุประสงคของแตละหนาที่หลักจะพบวา 

ฝายการตลาด วัตถุประสงคหลัก คือ การขยายตัวของสวนแบงตลาด (market share) และ
ความพึงพอใจของลูกคา (customer satisfaction) 

ฝายการเงิน วัตถุประสงคหลักคือ ความสามารถในการทํากําไร (profitability) และการ
รักษาสภาพคลองของธุรกิจ (liquidity) 
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ฝายการผลิต วัตถุประสงคหลัก คือ คุณภาพ (quality) และผลิตภาพ (productivity) แตแม
คุณภาพและผลิตภาพคือหัวใจของการผลิต แตวัตถุประสงคทั้งหมดของการผลิตจะมีดังตอไปนี้ 

1. การสรางคุณลักษณะของผลิตภัณฑอยูในระดับคุณภาพที่กําหนดได 
2. การมีระดับตนทุนที่ต่ํา ซ่ึงแสดงถึงการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
3. การมีความสามารถที่จะสงผลิตภัณฑไดทันเวลาที่กําหนดแกลูกคา 
4. การมีความยืดหยุนที่จะปรับปริมาณการผลิตใหเพียงพอกับความตองการของลูกคาและ

สามารถพัฒนาผลิตภัณฑใหม เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป 
คุณภาพ (quality) เปนวัตถุประสงคหลักของการผลิตที่สําคัญที่สุด เพราะการที่ลูกคาซื้อ

ผลิตภัณฑยอมตองการสิ่งที่ตรงกับความคาดหมายของเขาหรือถาไดในสิ่งที่เหนือกวาความคาด 
หมายก็ยิ่งพอใจมากขึ้น คุณภาพครอบคลุมความหมายถึงประโยชนใชสอย รูปรางลักษณะที่ดึงดดูใจ 
คุณคาทางจิตใจที่ไดรับจากผลิตภัณฑ ฯลฯ 

ผลิตภาพ (productivity) เปนวัตถุประสงคสําคัญที่สุดอีกประการหนึ่งของการบริหารการ
ผลิต เพราะผลิตภาพคือการเปรียบเทียบระหวางปริมาณของปจจัยนําเขาและปริมาณของผลผลิตจาก
ระบบการผลิต 

ผลิตภาพ = ผลผลิต/ปจจัยนําเขา 
อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ (productivity growth) เปนอัตราการเพิ่มในผลิตภาพ

จากชวงเวลาหนึ่งไปยังอีกชวงเวลาถัดไปที่ซ่ึงมีความสัมพันธกัน อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ 
คือ การเปรียบเทียบระหวางผลตางของผลิตภาพของปปจจุบันกับผลิตภาพของปกอนหนา และผลิต
ภาพของปกอนหนา 

อัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพ = (ผลิตภาพของปปจจุบัน – ผลิตภาพของปกอนหนา) 
                                                                              ผลิตภาพของปกอนหนา 
 ตัวอยาง ถาผลิตภาพเพิ่มจาก 100 ไปเปน 120 ดังนั้นอัตราการเจริญเติบโตจะเปน 
(120-100) / 100 = 0.20 หรือ 20% 
ผลิตภาพเปนเกณฑวัดประสิทธิภาพของระบบการผลิต และเปนเกณฑวัดระดับมาตรฐาน

การครองชีพของประเทศเชนเดียวกับผลิตภัณฑประชาชาติเบื้องตน(GNP) ดวย การเพิ่มขึ้นของผลิต
ภาพเปนสิ่งที่ผูบริหารการผลิตใหความสําคัญเปนอยางมาก เพราะจะสามารถทําใหตนทุนการผลิต
ตอหนวยทั้งในดานคาแรงหรือคาใชจายในการบริหารงานลดลง อันจะชวยใหการแขงขันดานราคา
กับคูแขงอ่ืนทําไดงายขึ้น หรือทําใหผลกําไรขององคการสูงขึ้น 

 การเพิ่มผลิตภาพทําไดหลายวิธีคือ  
1. efficient  คือ  ผลผลิตเพิ่มขึ้นในขณะที่ปจจัยนําเขาเทาเดิม หรือเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
2. downsize คือ  ผลผลิตเทาเดิมแตใชปจจัยนําเขาลดลง 
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3. expand    คือ  ผลผลิตเพิ่มขึ้นเร็วกวา การเพิ่มขึ้นของปจจัยนําเขา 
4. retrench  คือ  ผลผลิตลดลงแตชากวาการลดลงของปจจัยนําเขา 
5. breakthroughs คือ ผลผลิตเพิ่มขึ้นในขณะที่ใชปจจัยนําเขาลดลง
ความหมายของการปฏิบัติการและการผลิต 
การผลิต (Production) เปนการสรางสินคาและบริการ ความหมายดั้งเดิมของการผลิตนั้น

เนนเฉพาะการผลิตสินคาที่มีตัวตนไมใชการบริการ สวนในปจจุบันนั้นการผลิตจะครอบคลุมถึง
การผลิตสินคา และการบริการ (Heizer and Render, 1999, p. 4) 

การปฏิบัติการ (operations) หมายถึง หนาที่หรือระบบที่ทําการแปรสภาพ ปจจัยนําเขา 
(input) ใหเปนปจจัยนําออก (output) ในการบริหารการปฏิบัติการผูบริหารจะตองพยายามทําให
กระบวนการแปรสภาพทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือปจจัยนําออกมีคุณคาสูงกวาผลรวมของ
ปจจัยนําเขา ความตองการและขอมูลปอนกลับ (feedback) จากลูกคาจะชวยในการปรับปรุง
กระบวนการแปรสภาพ การปฏิบัติการ (operations) มีหลายรูปแบบทําใหกระบวนการแปรสภาพมี
หลายรูปแบบดวย เชน การปฏิบัติการ ประกอบดวย กายภาพ สารสนเทศ สรีระศาสตร สวน
กระบวนการการแปรสภาพ ประกอบดวย การผลิต การสื่อสาร การดูแลสุขภาพ เปนตน 

 
 
 
 
 
 

 ขอมูล          ส่ังการ              ขอมูล     ส่ังการ                 ขอมูล      ส่ังการ 

 
 
 
 

การควบคุมการผลิต 

ปจจัยการผลิต กระบวนการผลิต ผลผลิตหรือสินคา 

 
ภาพที่ 2.1 การควบคุมการผลิตสินคา 
ที่มา : เปรื่อง กิจรัตนภร, 2537, หนา 190 

 
สรุป การควบคุมการผลิต คือ กิจกรรมที่บังคับหรือดูแลใหการทํางานเปนไปตาม

กระบวนการผลิต ผลิตภัณฑดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตองตามแบบผลิตในเวลาอันสั้นและ
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ไดปริมาณมากที่สุด ของเสียนอยที่สุด กิจกรรมการควบคุมการผลิตเริ่มตั้งแตปจจัยปอนเขา 
กระบวนการผลิต จนสําเร็จออกมาเปนผลผลิตหรือสินคา 

 
หนาท่ีของการปฏิบตัิการในการผลิต  
มณเฑียร  ประจวบดี (2541,หนา 12) หนาที่ของการปฏิบัติการในการผลิตจะเกี่ยวกับการ

จัดสรร การใชปจจัยการผลิต การบริหารกระบวนการผลิต และการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการผลิต
อยางไรจึงจะเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยหนาที่ของการปฏิบัติการในการผลิต
แบงเปน 2 สวน คือ   

1.  หนาที่หลัก ประกอบดวย 
1.1 หนาที่การเตรียมระบบการผลิตจะเปนการพิจารณาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานในระยะยาว เชน หนาที่เกี่ยวกับการออกแบบ และพัฒนาผลิตภัณฑ การเลือกสถานที่ตั้ง
โรงงาน การวางแผนผังโรงงาน การออกแบบ และวิเคราะหวิธีการทํางานเปนตน 

1.2 หนาที่ควบคุมการผลิต จะเปนเรื่องของประสิทธิภาพในการดําเนินงานในระยะสั้น 
เชน หนาที่เกี่ยวกับการพยากรณ และการวางแผนการผลิต การควบคุมสินคาคงคลัง การควบคุม   
คุณภาพ และการควบคุมคาใชจาย เปนตน 

1.3 หนาที่การประสานงานเปนสิ่งจําเปนจะตองมี เพราะหนาที่การผลิต การจําหนาย 
การเงิน และการบุคคล ตางก็เปนหนาที่ซ่ึงเกี่ยวของกับการผลิต และจําเปนตองสัมพันธกัน ทั้งใน
ดานขอมูลขาวสาร และการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงขาดหนาที่การประสานงานไมได 

2.  หนาที่อ่ืน ๆ ประกอบดวย 
2.1 การวางแผนผลิตภัณฑ ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหการดําเนินงานในอนาคต 

ของการเตรียมระบบการผลิตใหมีประสิทธิภาพคือ การจัดใหมีการวางแผน ดังนั้นการประกอบการ   
ทุกประเภทจําเปนจะตองมีการวางแผนเกี่ยวกับผลิตภัณฑของตนในอนาคต เพื่อใหสามารถสนอง
ความตองการของลูกคา งานที่จะตองดําเนินการเปนลําดับแรกคือ การกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ของผลิตภัณฑ งานนี้ตองพิจารณากอนที่จะพิจารณาถึงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการผลิตเพื่อใหได
ของตามคุณลักษณะเฉพาะที่กําหนด การวางแผนผลิตภัณฑที่ดีจําเปนจะตองมีการวิจัยตลาดเพือ่ทีจ่ะ
ทราบขาวสาร ขอมูล เกี่ยวกับแนวโนมความตองการของผูบริโภค  จากนั้นจึงจะแปลงขาวสาร  
ขอมูล ความตองการของตลาดออกมาเปนคุณลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑที่จะผลิตอีกตอหนึ่ง 
คุณลักษณะเฉพาะของผลิตภัณฑจะเปนสื่อกลางที่เชื่อมวัตถุประสงคระหวางผูผลิตกับผูบริโภคให
ตรงกัน ถาคุณลักษณะเฉพาะนั้นเปนสิ่งที่แสดงใหทราบความตองการและความปรารถนาของผูบริโภค
หรือของตลาด จะเรียกวาคุณลักษณะเฉพาะทั่วไป ซึ่งจะแตกตางจากคุณลักษณะเฉพาะทางเทคนิค 
ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางหนวยงานออกแบบกับหนวยงานผลิต 
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การวัดผลิตผล 
Russell & Taylor (2003,p.15 อางถึงใน วัฒนา   วัฒนพงศ, 2547, หนา 93) ในการ

ดําเนินงานโดยทั่วไปจะตองมีการวัดผลของการดําเนินงาน คาที่วัดไดเปนเพียงขอมูลที่ยังใชประโยชน
อะไรไมได หากไมนํามาเปรียบเทียบกับขอมูลอ่ืนที่เปนสิ่งที่ตองการ เชน มาตรฐาน หรือ เปาหมาย 
หรือ วัตถุประสงค ของการดําเนินงาน  หากผลการดําเนินงานเกิดความ  แตกตางจากสิ่งที่ตองการใน
ดานลบ ผูรับผิดชอบตองหาสาเหตุที่ทําใหเกิดความแตกตางแลวทําการวิเคราะหและปรับปรุงแกไขที่
สาเหตุนั้น ๆ หากความแตกตางนั้นเปนไปในดานบวก ผูรับผิดชอบก็ตองหาสาเหตุ ทําการวิเคราะห 
แลวนําผลมาปรับปรุงการดําเนินงานหรือปรับปรุงส่ิงที่ตองการใหมใหดีขึ้นกวาเดิม 

ผลิตผล (productivity) เปนการวัดผลโดยรวมของความสามารถในการผลิตสินคาหรือ
บริการ คือ อัตราผลผลิตที่ไดจริงเปรียบเทียบกับทรัพยากรที่ใชไปจริงโดยมีความสัมพันธพื้นฐาน 
ดังนี้ 

ผลิตผล (productivity) = ปจจัยนําเขา (input) / ปจจัยนําออก (output) 
จากสมการเปนการแสดงภาพของผลิตผล(productivity)ในภาพรวมเมื่อแยกองคประกอบ 

เปนสวนประกอบยอยในการวัดผลการดําเนินงานรูปแบบของประสิทธิภาพ(efficiency)และประสิทธิผล  
(effectiveness) แลวสามารถกําหนดความสัมพันธระหวางผลิตผล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ไดดังนี้ 

ผลิตผล     =   ประสิทธิภาพ + ประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ  =   ปจจัยนําเขา (input) / ปจจัยนําออก (output) 
ประสิทธิผล  =   ผลได (outcomes) / วัตถุประสงค (objectives) 
ประสิทธิภาพจะใชเปรียบเทียบระหวางผลการดําเนินงานกับเปาหมาย ซ่ึงกําหนดเปน

ขอมูลเชิงปริมาณ สวนประสิทธิผลจะเปนการเปรียบเทียบระหวางผลไดโดยรวมกับวัตถุประสงค 
ซ่ึงเปนทั้งขอมูลเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ การบริหารการปฏิบัติการจะพยายามสรางผลไดที่มี
คุณคาซึ่งเปนการมองเขาภายใน แตการสรางความสามารถในการแขงขันเปนการมองสูภายนอก 
ดังนั้นผูบริหารการปฏิบัติการจะตองเปนผูเรียนรูอยูตลอดเวลาอยางกวางขวาง และลึกซ้ึง การ
บริหารการปฏิบัติการ คือการบริหารกระบวนการแปรสภาพ ปจจัยนําเขากระบวนการจะถูกแปร
สภาพเปนปจจัยนําออกในการบริหารการปฏิบัติการผูบริหารจะตองพยายามทําใหกระบวนการแปร
สภาพทํางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือผลไดมีคุณคาสูงกวาผลรวมของสิ่งที่ปอนเขา การวัดผล
ของการบริหารการปฏิบัติการ เปนการวัดผลการบริหารกระบวนการแปรสภาพ โดยใชการ
เปรียบเทียบปจจัยนําเขากับปจจัยนําออก ของกระบวนการแปรสภาพ หากตองการวัดประสิทธิภาพ
การผลิต กระบวนการแปรสภาพคือกระบวนการผลิต ปจจัยนําเขาคือปจจัยการผลิต เชน วัสดุ 
เครื่องจักร กระบวนการและวิธีการ แรงงาน เปนตน ปจจัยนําออกคือผลิตภัณฑที่ตองการผลิต  หาก
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ตองการวัดประสิทธิผลการผลิต กระบวนการแปรสภาพคือการบริหารการปฏิบัติการ ปจจัยนําเขา
คือ พันธกิจ หรือ วัตถุประสงคของผูบริหารการปฏิบัติการ ปจจัยนําออกของกระบวนการแปรสภาพ 
คือ ระดับการบรรลุพันธกิจ หรือวัตถุประสงคที่ตองการ หากตองการวัดผลิตผลขององคการเอง ให
พิจารณาจากผลรวมของประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ปญหาในการวัดผลิตผล 
ในการวัดผลิตผลบางกรณีมีปญหาแฝงอยู ทําใหการกําหนดประเด็นในการตัดสินใจผิดพลาด

หรือมีประสิทธิผลต่ํากวาที่ควร ดังนั้นในการวัดผลิตผล ควรระมัดระวังและคํานึงถึงประเด็นตางๆ 
ที่อาจมีปญหาแฝงอยู ดังนี้ 

1. ประเด็นดานคุณภาพ (quality) การคํานึงถึงเปาหมายดานปริมาณ และละเลยประเด็นดาน
คุณภาพจะสงผลกระทบดานลบตอองคการเปนอยางมาก เชน กรณีที่การผลิตมีปริมาณของปจจัย
นําเขาและปจจัยนําออกคงที่ทําใหผลิตผลคงที่ จึงดูเหมือนวารักษาประสิทธิภาพการผลิตไวไดตาม
ตองการ  จากการที่ไมไดวัดองคประกอบดานคุณภาพ ซ่ึงมีผลกระทบตอลูกคาโดยตรงทําใหผลจาก
คุณภาพของผลิตภัณฑที่ต่ําลงสงผลยอนกลับมายังองคการไดในหลายรูปแบบ เชน ยอดขายต่ําลง 
ขอรองเรียนของลูกคามากขึ้น คาใชจายในการแกไขหรือเปลี่ยนสินคาใหลูกคาสูงขึ้น คาใชจายใน
การบริการหลังการขายสูงขึ้น 

2. ประเด็นอ่ืนนอกขอบเขตที่กําหนดในการศึกษาตรวจสอบ (external elements) เชน 
เครือขายโทรศัพทเคลื่อนที่มีเปาหมายที่จะใหบริการครอบคลุมพื้นที่มากที่สุดโดยไมไดกําหนดขอบเขต
การตรวจสอบความนาเชื่อถือของระบบ เมื่อติดตั้งเครือขายแลวตรวจสอบพบวาสามารถบริการ
ไดครอบคลุมพื้นที่ถึงรอยละ 90 ของพื้นที่ แตความนาเชื่อถือของระบบ เชนติดตอผานชุมสายไดทุก
ครั้งหรือไมสายหลุดบอยหรือไม หากความนาเชื่อถือของระบบสูง จะทําใหผลิตผลขององคการสูงดวย
เชนกัน 

3. หนวยวัดที่ถูกตอง (precise units of measures) ประเด็นการกําหนดหนวยวัดที่
ครบถวน ถูกตองตามความตองการ เชน อุตสาหกรรมประกอบรถยนต จํานวนหนวยวัดคุณภาพของ 
รถเกงขนาดเล็กกับรถเกงระดับหรู จํานวนหนวยวัดจะไมเทากัน และในเรื่องเดียวกันความละเอียด
ประณีตจะไมเทากัน 

การเพิ่มผลิตผลขององคการ 
ความเปนมาของการเพิ่มผลผลิตในองคการ การเพิ่มผลผลิตเริ่มที่ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ในป พ.ศ. 2454 Frederick W. Taylorไดทําการศึกษาหาแนวทางขจัดความสิ้นเปลืองวัตถุดิบและ
พลังงานเนื่องจากชวงระยะเวลาดังกลาวพลังงานที่สําคัญ คือ ถานหินกระบวนการผลิตก็ใช
แรงงานคนเปนสวนใหญ แมวาจะมีการคิดประดิษฐเครื่องจักรที่ทันสมัยแลวก็ตาม จากการศึกษาเขา
พบวา ความสิ้นเปลืองวัตถุดิบและพลังงานเกิดจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ คือ 
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1. วิธีการปฏิบัติงาน 
2. ความรับผิดชอบของคนงาน 
จากสาเหตุสองประการขางตน Taylor ยังพบวา เกิดจากการบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ

เพราะไมมีหลักเกณฑที่แนนอนในการบริหารงาน Taylor มุงศึกษาวิธีการปฏิบัติงานในกระบวน 
การผลิต เนนศึกษา "ระยะเวลาและความเคลื่อนไหวในการทํางาน" เขาไดสรุปผลการศึกษาไวอยาง
นาสนใจ ดังนี้ 

1. ตองศึกษาวิธีการปฏิบัติงานในกระบวนการผลิตแตละสวนอยางละเอียด 
2. พัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดีที่สุด 
3. คัดเลือกและฝกฝนคนงานใหปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่กําหนดใหอยางมีประสิทธิภาพ 
4. ฝายบริหารตองมีความรับผิดชอบตอการวางแผนการทํางาน กําหนดวิธีการทํางานให

ชัดเจน และเลือกสรรคนงานอยางเหมาะสม 
5. คนงานก็ตองมีความรับผิดชอบในหนาที่ที่ฝายบริหารกําหนดให 
Taylor ยังใหแนวคิดดานปริมาณงาน วาถากําหนดปริมาณงานที่เหมาะสมกับระยะเวลาที่

มอบหมาย ก็จะสงผลใหคนงานปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ ฝานบริหารก็ไมตองมีปญหาเรื่อง
การทํางานของคนงานอีกการเพิ่มผลิตผลขององคการสามารถทําไดหลายวิธี แตละวิธีจะทําเปนอิสระ
หรือทําพรอมกันหลายวิธีก็ได แตส่ิงที่สําคัญเมื่อทํากิจกรรมเพื่อเพิ่มผลิตผลแลวจะตองมีการวัดผล
เพื่อทําการปรับปรุงแกไข และกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานแลวจึงทําการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
การวัดผลของกิจกรรมเพิ่มผลผลิตจะวัดจากกิจกรรมที่ทําทั้งผลจากแตละวิธีและผลรวม แนวทางการ
เพิ่มผลิตผลมีดังนี้ (Russell & Taylor , 2003, p. 16) 

แนวทางการบริหารตนทุนเพื่อการเพิ่มผลผลิต สามารถทําได 4 แนวทาง ไดแก 
1.ใชตนทุนเทาเดิม แตไดผลผลิต เพิ่มขึ้น 
2.ใชตนทุนลงลง แตไดผลผลิต เทาเดิม 
3. เพิ่มตนทุน 25 % แตไดผลผลิต เพิ่มขึ้น 50 % 
4. ลดตนทุน 50 % แตไดผลผลิต ลดลง 25 %  
ปจจัยการเพิ่มผลิตผล 
การเพิ่มผลิตผลในภาพรวม จะทําใหเราทราบวาปจจัยอะไรบางที่มีผลตอการเพิ่มผลิตผล 

และมีผลกระทบมากนอยเพียงใด ซ่ึงจะทําใหทราบวาเราควรจะจัดสรรทรัพยากรอยางไร ประมาณ
หนึ่งรอยปที่ผานมา ผลิตผลของประเทศสหรัฐอเมริกาเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 2.5 ตอป การเพิ่มของ
ผลิตผลประกอบดวย 3 ปจจัยหลักคือ (Heizer & Render, 1993, p. 15) 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 15

1. ดานแรงงาน (labor) การเพิ่มผลิตผลจากดานแรงงานเกิดจากการมีสุขภาพที่ดีขึ้น 
การศึกษาที่ดีขึ้น บริการสาธารณะที่ดีขึ้น ทําใหมีแรงงานที่มีประสิทธิภาพ ดานแรงงานนี้มีสวนให
ผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ 0.5  

2.  ดานของเงินทุน (capital) การเพิ่มผลิตผลเปนผลจากการลงทุนในทรัพยสินที่ทําผลผลิต
ไมใชการลงทุนแบบเก็งกําไร ดานเงินทุนนี้มีสวนใหผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ 0.4 

3. ดานศาสตรและศิลปะในการบริหาร (arts and science of management) การเพิ่ม
ผลิตผลเปนผลจากการปรับปรุงดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม และใชประโยชนจาก
ความรู (knowledge) ใหมๆ ผานการอบรม และการศึกษาอยางตอเนื่อง ดานศาสตรและศิลปะในการ
บริหารนี้มีสวนใหผลิตผลเพิ่มขึ้นรอยละ1.6   

บทสรุป การบริหารการผลิตที่ครอบคลุมทั้งการผลิตสินคาและบริการ เนื่องจากปญหาใน
ดานการบริการจะมีลักษณะคลายคลึงกับปญหาการผลิต และการดําเนินธุรกิจในปจจุบัน มีแนวโนม
วาอุตสาหกรรมการผลิตสามารถสรางรายไดจากการบริการเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญดวย   หลักการ
ของการปฏิบัติการสามารถใชไดทั้งอุตสาหกรรมผลิต และอุตสาหกรรมบริการ แต ณ ที่นี้จะ
หมายถึงอุตสาหกรรมผลิตเปนหลัก แตไมวาการปฏิบัติการจะใชในอุตสาหกรรมใด ส่ิงที่หลีกเลี่ยง
ไมไดคือ การแขงขันทั้งในอุตสาหกรรมเดียวกันหรือจากอุตสาหกรรมอื่น   ดังนั้นสิ่งที่ตองคํานึงถึง
อยูเสมอคือความอยูรอดขององคการ และการที่องคการจะคงอยูอยางยั่งยืน และเจริญเติบโตได 
องคการจะตองมีความสามารถในการแขงขันอยูเสมอ 

 

แนวคิด  ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
                  

ความหมายของประสิทธิภาพ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2545,หนา 210) คําวา “ประสิทธิภาพ” เปนคําศัพทที่ใชอยาง

กวางขวางไมวาจะเปนวงการบริหารธุรกิจ  และรัฐกิจ  ความหมายของคํานี้  ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 กลาวไววา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลใน
การทํางานอยางไรก็ตามมีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความของประสิทธิภาพไว
ดังตอไปนี้ 

Gibson and Others (1991, p.37) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลิต
ตอปจจัยการวัดประสิทธิภาพ มีตัวบงชี้หลายตัว ประกอบดวยกัน เชน อัตราการไดรับผลตอบแทน 
ในเงินทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน คาใชจายตอหนวยผลผลิต อัตราการสูญเปลาสิ้นเปลืองการใช
ทรัพยากร และอัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
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กันตยา   เพิ่มผล (2541, หนา 2) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา  “ประสิทธิภาพ”  หมายถึง  
ขนาด และความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเอง
และองคการ 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ และอิสระ  สุวรรณบล (2543, หนา 77) ไดใหความหมายไววา
ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานใด ๆ ก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอนพรอม
กันนั้นก็ตองวางระเบียบไวอยางรัดกุม ทั้งนี้เพื่อใหส้ินเปลืองเวลา ทรัพยากรเงินและทรัพยากรคน
ใหนอยที่สุด (กลาวคือ ลงทุนแตนอยแตใหไดงานหรือผลตอบแทนมากที่สุด) 

พิชัย  เสงี่ยมจิตต  (2542, หนา 96) ใหความหมายวา ประสิทธิภาพ  (efficiency)  คือ การ
เปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดรับจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหนในขณะที่กําลัง
ทํางานตามเปาหมายขององคการ 

สมใจ   ลักษณะ (2542, หนา 210) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการ
ทํางานอยางราบรื่น ครบถวนประหยัดเวลา ใชกําลังและทรัพยากรอยางคุมคา เกิดการสูญเปลานอย
ที่สุด บุคคลที่มีประสิทธิภาพ จึงเปนบุคคลที่พึงปรารถนาในสังคมที่เขาเปนสมาชิก และองคการที่
เขาปฏิบัติหนาที่ 

นภาพร   ขันธนภา (2545, หนา 10) กลาววา ประสิทธิภาพเปนความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการนําเขา และผลผลิตโดยเปาหมายในการพิจารณาที่สําคัญคือ การใชตนทุนที่ต่ําที่สุด ซ่ึง
ตนทุนประกอบดวย บุคลากร เงินทุน อุปกรณ ฯลฯ  

ธงชัย  สันติวงษ (2541,หนา 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ
สูงสามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัว
ตอไป  และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย 
นอกจากนี้  ธงชัย  สันติวงษ  ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึง
ความแตกตางระหวางคําวา “ประสิทธิผลขององคการ” (organizational effectiveness) และ
ประสิทธิภาพขององคการ (organizational  efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จใน
การที่สามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไว สวน
ประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร
แคไหนในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 

จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน การ
บริหาร การจัดการ ความรวดเร็ว การลดตนทุน การประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และคน เพื่อให
องคการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

แนวคิดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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แนวคิดทฤษฎีตางๆที่กลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปสวนใหญ
กลาวถึง ผลของการปฏิบัติงาน (performance) เพราะถือไดวาเปนเรื่องเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ถามีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือไดวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และถามีผลงาน
ไมดีก็ถือไดวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ในความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผูใหความหมายไวดังตอไปนี้ 

ธานินทร สุทธิกุญชร (2543,หนา 13) กลาวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา มี
ความหมายรวมถึงการผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแต
วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา 

Ryan & Smith (1954, p. 276) กลาวถึง ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลวาเปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเท และลงทุนไปกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ทํางานนั้น มองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ใหกับงาน 
เชน ความพยายาม กําลังคน กับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น  

Simon (1980, p.181) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนสัดสวนระหวางการ
ลงทุนลงแรงไป เพื่อทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งกับผลที่ไดรับจากการลงทุน (a ratio between input and output) 
หมายความถึง ความสัมพันธระหวางความพยามกับผลลัพธ หรือระหวางรายรับกับรายจาย  โดยให
ความเห็นวาในสังคมนั้นไมสามารถวัดประสิทธิภาพที่สมบูรณได (absolute efficiency) แตอาจวัด
ไดในประสิทธิภาพเชิงเปรียบเทียบ (relative efficiency) Simon ใหทัศนคติเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน  เปนการพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น  ใหดูจากความสัมพันธระหวาง
ปจจัยนําเขา (input) กับผลที่ไดรับออกมา (output) เพราะฉะนั้นตามทัศนคตินี้ ประสิทธิภาพจึง
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารงานองคการของรัฐจะบวกความพึงพอใจ 
(satisfaction) เขาไปดวย  ซ่ึงอาจจะเขียนเปนสมการได ดังนี้ 

E = (O – I) + S 
โดยกําหนดให 

E = efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O = output คือ ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
I = input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป 
S = satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
ถางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด  ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับ

ผลผลิต (output) ที่ไดรับออกมา  ซ่ึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 
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สมพงษ  เกษมสิน (2541, หนา 30) ไดนําแนวคิดของ Harry Emerson ที่เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “the twelve principles of efficiency” ซ่ึงไดรับ
การยกยอง และกลาวขวัญกันมาก หลัก 12 ประการ ดังนี้คือ 

1. ทําความเขาใจ และกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใหหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณ และถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไวเปน

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10.การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11.กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือ ในการฝกสอนงาน 
12.ใหบําเหน็จรางวัลแกพนักงานที่ด ี
นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ (2549,หนา 5) ไดกลาวถึง แนวคิดของ Thomas J. Peters ซ่ึง

เสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
1. กลยุทธ (strategy) หมายถึง กลยุทธเกี่ยวกันกับการกําหนดภารกิจการพิจารณาจุดออน

และจุดแข็งภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
2. โครงสราง (structures) หมายถึง โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (systems) หมายถึง ระบบขององคการที่บรรลุเปาหมาย  
4. แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบริหาร เพื่อบรรลุเปาหมายองคการ  
5. บุคลากร (staff) หมายถึง ผูรวมองคการ  
6. ความสามารถ (skill) หมายถึง ความสามารถของคนในองคการ  
7. คานิยม (shared valued) หมายถึง คานิยมของคนในองคการ 
ดังนั้น โดยสรุปแลวประสิทธิภาพในการทํางาน จึงหมายถึง “การที่พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทั้งนี้เพื่อประสิทธิภาพขององคการ
ตอไป 

องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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สมพงษ  เกษมสิน (2541, หนา 42) กลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยูกับปจจัย 5 ประการ คือ 

1. ความสามารถทางรางกาย (physical capacity) 
2. ความสามารถทางการศึกษาและสติปญญา (education and intelligence) 
3. ความสามารถทางจิต (psychological factors) 
4. ความสามารถทางฝมือ และความสนใจในงาน (attitudes interest and skills) 
5. การยอมรับของสังคม (social acceptability) 
ปจจัยท่ีสําคัญตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จากความหมายและแนวคิดของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของนักวิชาการ

หลายทานที่ไดกลาวมาแลวขางตนนั้น ยังมีนักวิชาการบางทานไดกลาวถึงปจจัยตางๆ ที่มี
ความสําคัญตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

Robbins (1998,p.28) ไดเสนอ ตัวแบบจําลองของพฤติกรรมองคการโดยแสดใหเห็นถึง
ปจจัย (basic OB model) โดยแสดงใหเห็นปจจัยที่เกี่ยวของในระดับตางๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยแบงระดับภายในองคการออกเปน 3 ระดับคือ  

1. ระดับรายบุคคล (individual level) คือ ลักษณะทางชีวสังคม หมายถึง เพศ อายุ และ
สถานภาพสมรส  บุคลิกภาพ  คานิยมและทัศนคติ และความสามารถ   ตัวแปรดังกลาวเปน
ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีติดตัวมาตั้งแตเร่ิมเขาสูองคการ โดยในระดับรายบุคคลนั้นมีปจจัยอ่ืนๆ 
เขามาเกี่ยวของคือ การรับรู  แรงจูงใจ และการเรียนรูรายบุคคล ทั้งหมดเปนสาเหตุของรูปแบบการ
ตัดสินใจรายบุคคลที่สงผลในระดับกลุมตอไป 

2. ระดับกลุม (group level) กลุมไมใชแคการรวมกันของรายบุคคล เชนเดียวกับองคการที่
ไมแคการรวมกันของกลุมเชนกัน แตทั้ง 2 ระดับยังมีปจจัยตางๆ เพิ่มเขามา ในระดับกลุม
ประกอบดวย รูปแบบการสื่อสาร ลักษณะความเปนผูนํา ระดับของความขัดแยง และความสัมพันธ
ของกลุม 

3. ระดับองคการ (organization systems level) ประกอบดวย นโยบาย การฝกอบรม
ทรัพยากรมนุษย อันหมายถึงกระบวนการสรรหา โปรแกรมฝกอบรม และแบบแผนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

จากกระบวนการทั้ง 3 ระดับ ประการที่หนึ่งก็คือ ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็
ตามถึงแมจะมีปจจัยตางๆมากมายในองคการ แตส่ิงสําคัญก็คือตัวแปรที่ เราปอนเขาไปใน
กระบวนการเหลานั้น จึงกลาวไดวา ประสิทธิภาพในการทํางานเปรียบเหมือนผลลัพธที่ไดออกมา 
จะขึ้นอยูกับลักษณะของบุคคลซึ่งเปรียบเหมือนสิ่งที่เราปอนเขาไป โดยลักษณะเฉพาะตัวดัง
กลาวคือ ลักษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ และความสามารถสวนบุคคล 
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ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา 77) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

1. ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ เชน เพศ อายุ 
ศาสนา การศึกษา พื้นเพ บุคลิกภาพ เชาวนปญญา ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ
สนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร เปนตน 

2. ดานงาน ไดแก ลักษณะของเนื้องาน เชน งานนั้นนาสนใจหรือไมมีความทาทายแปลก
ใหมมากนอยเพียงใด เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทาง
วิชาชีพ และขนาดขององคการ ตลอดจนความยากงายของงานก็มีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึง
พอใจของพนักงาน 

3. ดานการจัดการ คือ ความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรือไม  
ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด  คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและ
ยังอาจรวมถึงเพื่อนรวมงานดวย 

บุญทัน  ดอกไธสง และเอ็ด  สาระภูมิ (2529, หนา 155) ไดกลาวถึง การจะทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพไดนั้น พนักงานจะตองมีจิตอุทิศเพื่องาน ทํางานอยางเต็มที่ (ฉันทะ) มีความ
ขยันหมั่นเพียรอยางเต็มที่ (วิริยะ) มีความมุงมั่นในงาน ทํางานอะไรก็ทําใหสําเร็จ ไมหยิบโหยง 
ทํางานประณีต นั่นคือทํางานโดยไมผิดซึ่งมีสติควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรอง
งานนั้นๆ วาดีหรือเลวอยางไร (วิมังสา) 

ปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานในองคการ มีทั้งปจจัยที่จับตองได และ
จับตองไมไดอีกมากมาย เชน การใหความสําคัญ  ความเขาใจอันดี ดังนั้น องคการควรสราง
แรงจูงใจ เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ  ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญ กลาวอยางกวางๆ คือ ความพงึพอใจ
ของพนักงานก็คือ  สภาพทางใจ หรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของพนักงาน เชน 
อารมณ  ความกระตือรือรน  ความตั้งใจ  ความเปนเจาของงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความสําเร็จในงาน  เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รวมทั้งยังกอใหเกิดการ
รักษาวินัยในองคการอีกดวย 

สมใจ  ลักษณะ (2546, หนา 11) กลาววา ปจจัยที่สําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เพื่อการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 

1. ปจจัยดานองคการ การจัดการในองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานองคการ
ตองเสริมสรางความรู ความเขาใจในภาพของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเสนอแนวคิด 
แนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหาร และการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ไดแก 
การพัฒนาวัฒนธรรมในองคการ การบริหารบุคคล และการสรางแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการ
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ทํางาน รวมทั้งสภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใช เงินลงทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

2. ปจจัยดานบุคคล  ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน องคประกอบ
ดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  ปรัชญา และอุดมการณใน
การพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพ  คานิยม  การตั้งเปาหมายของชีวิตและการทํางาน       การสํารวจ
ตนเอง  การพิชิตปญหาอุปสรรคในการทํางาน  และการสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

นอกจากปจจัยดานองคการ และปจจัยดานบุคคลแลว การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญในการ
จัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

สรุปไดวา การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เกิดจากสถานภาพของ
ลักษณะทางประชากรศาสตรของแตละคนที่แตกตางกัน คือการที่คนมีสภาพรางกาย จิตใจ 
การศึกษา ความรู ความสามารถ และความถนัดแตกตางกัน รวมทั้งพฤติกรรมของมนุษยที่ช้ีใหเห็น
ถึงความตองการของบุคคล ทั้งความตองการทางรางกาย ทางจิตใจ และทางสังคม ดังนั้นการจูงใจ
ในการทํางานจึงเปนส่ิงที่ชวยกระตุน ผลักดัน และชักจูงใหบุคคลทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
เปาหมายความสําเร็จขององคการ คือการมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน ซ่ึงจําเปนตองอาศัยการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคการซึ่งเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมขององคการ วัฒนธรรมขององคการ การบริหารบุคลากร การสราง
แรงจูงใจ และการพัฒนาการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ถือเปนสิ่งสําคัญที่สุด
ของความสําเร็จขององคการ 

ความสําเร็จหรือความเจริญกาวหนาในการพัฒนาองคการ ใหเกิดประสิทธิภาพนั้น  
สามารถแบงได 4 องคประกอบ คือ ดานบุคคล ผลผลิต การปฏิบัติงาน และสัญลักษณขององคการ 
มีสาระสําคัญ ดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2550, หนา 21-24) 

1. ประสิทธิภาพ ดานบุคคล จะใหความสําคัญกับ ศักยภาพ ความรู ความสามารถตลอด 
จนคุณลักษณะตางๆ  ของบุคคลที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จตามที่องคการตองการ และเกิดการประหยัดหรือลดการสูญเสียทรัพยากรในการ
ดําเนินการโดยพิจารณาที่ศักยภาพของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลเปนหลัก  ลักษณะของ
ประสิทธิภาพ บุคคล คือ บุคคลที่มีความรู ความสามารถปฏิบัติงานหรือประกอบกิจกรรมใดๆ ได
อยางเต็มความสามารถ โดยใชเทคนิค วิธีการตางๆ ในการสรางผลงานใหประสบผลสําเร็จทั้ง      
เชิงปริมาณ และคุณภาพเปนที่นาพอใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของโดยสิ้นเปลืองทรัพยากรในการ
ดําเนินการตางๆ อาทิ วัตถุดิบ ตนทุน เวลา คาใชจาย หรือระดับความเสียหาย เปนบุคคลที่มีความ
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สมบูรณ และพรอมทั้งดานรางกาย ความคิด และจิตใจที่ดี สามารถสรางสรรคผลงานที่ดีใหเกิดขึ้น
ไดเสมอ  จึงกลาวไววา ลักษณะของบุคคลที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ สําคัญดังนี้ 

1.1  มีความรูความสามารถ ประสบการณเหมาะสมกับภารกิจที่กระทําทั้งทางดาน
เทคโนโลยีหรือศาสตรตางๆ ที่จะเอื้อตอการพัฒนาภารกิจที่รับผิดชอบใหไดผลดีที่สุด และดียิ่งขึ้น
กวาเดิม 

1.2  มีความคิด ทัศนคติ คิดริเร่ิมสรางสรรค คิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลคิดวิเคราะห
แกปญหาตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

1.3 มีสภาพจิตใจที่สมบูรณ มีคุณธรรม อาทิ ขยัน อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ยุติธรรม 
รับผิดชอบ เอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ไมมีอคติ ไมเห็นแกตัว เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตน จงรักภักดีตอองคการ เปนตน 

1.4 มีสุขภาพรางกายสมบูรณแขง็แรงไมเปนอปุสรรคตอการปฏิบัติงาน 
1.5 มีมนุษยสัมพันธดี เปนผูประสานความรวมมือ สามารถปฏิบัติภารกิจรวมกับผูอ่ืน

ไดดีในทุกระดับ 
2. ประสิทธิภาพดานผลผลิตจะพิจารณาจากหลายลักษณะ คือ ปริมาณ และคุณภาพของ

ตัวผลิตภัณฑเอง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว  และพิจารณาจากความพึงพอใจ
ของลูกคาหรือผูบริโภค ซ่ึงถือไดวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือลักษณะ
ของ ประสิทธิภาพของผลผลิตได ทั้งนี้เพราะการผลิตสินคาหรือบริการใดๆ องคการสวนใหญจะให
ความสําคัญกับลูกคา ดังคํากลาวที่วา “ลูกคาคือพระเจา”  ดังนั้นจึงกลาวไดวา ลักษณะของผลผลิตที่
มีคุณภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

2.1   ผลผลิตที่ใชตนทุนต่ําแตมีคุณภาพสูง 
2.2 ผลผลิตมีราคาไมแพง เหมาะสมกับความตองการของผูบริโภคแตละระดับ และ

ผูบริโภคพึงพอใจ 
2.3   ผลผลิตที่ไดมาตรฐาน ถูกตองตามกฎหมาย ไมทําลายสิ่งแวดลอม 
2.4   ผลผลิตที่สามารถเพิ่มสวนแบงทางการตลาดไดมาก 

3. ประสิทธิภาพดานการปฏิบัติงาน จะพิจารณาจากรูปแบบ กระบวนการ เทคนิค        
หรือวิธีการปฏิบัติเพื่อนํามาซึ่งผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตรงตามเปาหมาย  
วัตถุประสงคที่ตองการหรือกําหนดไว  ทั้งนี้บุคคลแตละคนแมปฏิบัติงานในสวนงานเดียวกัน แตก็
อาจมีเทคนิค หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันได ซ่ึงอาจขึ้นอยูกับความรู 
ประสบการณ รูปแบบวิธี อาทิ คนบางคนปฏิบัติงานตามคําสั่ง แตบางคนคิดสรางสรรคผลงานให
ดีกวาที่ส่ัง หรือทําไดตามคําส่ังแตใชวิธีลัดในการปฏิบัติงานที่เหนื่อยนอยกวา เสียเวลานอยกวา แต
ไดผลคุมคาเทากัน เปนตน  ซ่ึงบุคลากรลักษณะนี้ เปนบุคลากรที่องคการสวนใหญตองการเพื่อการ
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สรางสรรคและพัฒนางานในภายหนา  ดังนั้นจึงกลาวไดวา ลักษณะของการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

3.1  ใชระยะเวลานอยในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล 
3.2   เกิดการสูญเสียทรัพยากรตางๆ ในขณะปฏิบัติภารกิจนอย หรือไมมีการสูญเสีย 

อาทิ ประหยัดงบประมาณในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล ประหยัดแรงงาน หรือพลังงาน
ที่ใชไปในการดําเนินงานตามภารกิจ ประหยัดวัตถุดิบ การสูญเสียโดยไมจําเปน 

3.3 กระบวนการปฏิบัติงานไมซํ้าซอน ลดขั้นตอนที่ไมจําเปน งายตอการติดตาม 
ควบคุม และตรวจสอบผลสําเร็จ 

3.4 กระบวนการปฏิบัติงานแตละขั้นตอนมีความชัดเจนในการดําเนินงานโดยอาจมี
คําแนะนําหรือคูมือปฏิบัติงานประกอบ เพื่อสรางความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน 

4. ประสิทธิภาพดานองคการจะใหความสําคัญกับผลสําเร็จขององคการโดยรวมซึ่งเกิด 
ขึ้นจากความสําเร็จในการพัฒนาหรือบริหารจัดการในสวนตางๆ ประกอบกัน ดังนั้นลักษณะของ
ประสิทธิภาพองคการ คือ องคการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานบริหารจัดการดานตางๆ 
ตามภารกิจหนาที่ขององคการ บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายที่ตั้งไว โดยใชทรัพยากรตางๆ อาทิ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารงบประมาณ วัตถุดิบตางๆไดอยางประหยัดแตไดผลคุมคา 
เกิดการสูญเสียนอย ประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร กําลังคน มีระบบการบริหารจัดการที่สงเสริมใหเกิด
การบริหารที่มีคุณภาพ สามารถใชกลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยี ตางๆอยางเหมาะสมนําไป 
สูความสําเร็จเกิดความสะดวกราบรื่นในการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรค และความขัดแยงมีนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี ผลผลิตมีคุณภาพและลูกคาพึงพอใจมากกวาเดิม จึงกลาวไดวา
ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ คือ  

4.1 องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีขวัญกําลังใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
4.2 องคการมีผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐานเปนที่พึงพอใจของลูกคา และไดรับการ

ยอมรับจากสังคม 
4.3 องคการมีกําไร ผลประโยชน ตลอดจนสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้นอยาง

ตอเนื่อง 
4.4 องคการมีนโยบายที่ยืดหยุน สอดคลอง เหมาะสมกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง 
4.5 องคการมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความรู ความสามารถ มีวิสัยทัศน ตลอดจนทักษะ

ตางๆในการบริหารที่สามารถนําพาองคการไปสูความเจริญกาวหนา และผานวิกฤติปญหาอุปสรรค
ตางๆ ไปไดดวยดี 

4.6 องคการมีบรรยากาศ วัฒนธรรมองคการที่ดี เกื้อกูลตอการพัฒนาองคการในดาน
ตางๆโดยรวม เชน การประสานรวมมือกันทํางาน ความผูกพันเปนหนึ่งเดียวกันของทุกคน   ปญหา
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ความขัดแยงตางๆ สามารถแกไขหรือคล่ีคลายไปไดอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอม ภูมิทัศนสวยงาม 
สะอาด ปลอดภัย เปนตน  

ดังนั้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นวา พนักงานนั้นมี
ความ สามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวหรือไม  ไมวาจะเปนใน
เร่ืองของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสีย
ไปซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2549, หนา 71) ไดกลาวถึง 
มาตรฐานในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวย
ใหการเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสู
มาตรฐานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance  management system) ความหมายของ

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนผลท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการติดตอส่ือสาร 2 ทาง (2-way 
communication) ภายใตความเชื่อในลักษณะความเทาเทียมกันของหุนสวน (partnership)โดยแสดง
ใหเห็นถึงขอตกลงรวมกันระหวางงาน และความคาดหวังอันจะนําไปสูวิธีการที่จะทําใหพนักงาน
บรรลุเปาหมายการทํางานมีวิธีการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม และเปนการสรางความสัมพันธรวมกัน
ทั้งสองฝายในการที่จะชวยปรับปรุง และพัฒนาการทํางานใหดีขึ้นรวมทั้งเปนการกําหนดตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงาน และคนหาวิธีการแกไขอุปสรรคที่ขัดขวางการทํางาน(Bacal, 1999 p. 93) และเมื่อ
กระบวนการขางตนไดเกิดขึ้นอยางสมบูรณจะทําใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ตอบสนองตอความตองการของลูกคาหรือผูมีสวนเกี่ยวของ และอยูบนพื้นฐาน
ของการบริหารทรัพยากรตางๆที่องคการมีอยูอยางคุมคา และพรอมที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลง 
อันอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดเปนอยางซึ่งแนวคิดนี้ ชัยทวี เสนาะวงศ (2547 ,หนา 39-41) ไดแสดง
ความคิดเห็นที่สอดคลองวาการบริหารผลการปฏิบัติงานหมายถึง กลยุทธหรือกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ทําใหองคการมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  โดยผาน
กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ และมุงเนนการพัฒนาพนักงานอยาง
เขมขนทั้งนี้ องคการจะตองมีภารกิจในการสรางหรือผสมผสานมิติในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
สําคัญ 2 ประการ คือ  

ประการแรก มิติแนวดิ่งที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหวางวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายของ
องคการ หนวยงาน และพนักงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันโดยผานกระบวนการปฏิบัตงิานทีต่อง
ใชความรูความสามารถและทักษะของพนักงาน 
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ประการที่สอง มิติแนวราบที่แสดงผลของการนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช
ประโยชนในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย อาทิ การพัฒนาและการฝกอบรมการใหผล
ประโยชนตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับยายตําแหนง เปนตน 

 
              การวางแผน ทํา ตรวจเช็ค 
 
 
 
 
 
 
 กระทํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการวางแผน 
 

ผลการกระทํากอน 

ผลการแกไขปรับปรุง 

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

การเปลี่ยนแปลงระบบ
การบริหาร 

ผลการตรวจเชค็อีกครั้ง 

วิธีตรวจสอบ 

ช้ินงาน
ปกต ิ

ช้ินงาน
ช่ัวคราว 

ผลการประเมิน 

ตรวจสอบภายใน 

 
ตรวจสอบขั้นตอนการผลิต 

การอางอิงของการปฏิบัติงาน 
การเปรียบเทยีบ  
ผลการตรวจสอบจากภายนอก
การสํารวจจากลูกคา 
การวิเคราะหคูแขง 

ความตองการจากภายนอก 

วิสัยทัศน ผูถือหุน 
ลูกคา 
ผูมีอํานาจ 

ภาพที่ 2.2 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management system) 
ที่มา: ชัยทวี เสนาะวงศ, 2547, หนา 40   
 

จากภาพที่ 2.2 ดังกลาวมาขางตนทําใหสามารถสรุปไดวา ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน คือ กระบวนการวางแผน (planning) เพื่อทําขอตกลงรวมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความ
คาดหวัง การกําหนด เปาหมาย การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเปาหมายที่
กําหนดไวในแตละระดับ โดยการใชกระบวนการบริหารจัดการ (managing)เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานผานการฝกสอน (coaching)และการใหขอมูลยอนกลับ (feedback) แกพนักงานเพื่อ
ปรับปรุง และพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
(reviewing) อยางเปนทางการ และรวมถึงการอภิปรายและทําขอตกลงเพื่อการพัฒนา อันจะนําไปสู
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การพัฒนา (development) เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นและมีศักยภาพในการทํางานที่
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวได อาจกลาวไดวา ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน เปนการบริหารจัดการผลการดําเนินงานขององคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ใหสอดคลอง และเปนไปในทางเดียวกัน อันเปนผลจากความเชื่อมโยงของเปาหมาย และมาตรฐาน
ขององคการที่กําหนดไว โดยมีกิจกรรมที่สําคัญ 3 ประการไดแก การวางแผนผลการดําเนินงาน 
(planning performance) การบริหารผลการดําเนินงาน (managing performance)  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (apprising performance)  

แนวคิดท่ีสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปจจุบันแนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติ งาน

ไดเปลี่ยนแปลงไปจากความเชื่อเดิมที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานใชเพื่อการควบคุมและเปน
เครื่องมือในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินผูใตบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง ขึ้น
เงินเดือน หรือการใหพนักงานพนจากตําแหนงหนาที่ โดยที่ผูบังคับบัญชาใชเกณฑการประเมินดวย
วิจารญาณของตนเอง และคุณลักษณะ(trait) นอกจากนี้ ยังเปนการประเมินเชิงคุณภาพมากกวาเชิง
ปริมาณ และมักจะใชการประเมินผลเปนขั้นตอนสุดทายของการบริหารงานบุคคลมากกวาการ
พัฒนาพนักงาน  

ชัยทวี  เสนาะวงศ (2547, หนา 41) ไดใหแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานวา องคการมีความจําเปนที่จะตองมีการบริหาร และพัฒนาพนักงานใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานในอนาคตบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรณาการเปาหมายขององคการ
มาสูเปาหมายของหนวยงาน และพนักงาน 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการทํางานที่มุง มองไปขางหนาโดยมุงเนนที่
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

3.การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการสรางความรวมมือ การยอมรับ 
และเห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม 

4. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยางตอเนื่อง และสม่ําเสมอ 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการสรางใหเกิดการยอมรับในสาเหตุของความ
บกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน แลวยังสามารถบงชี้ไดวาจะแกไขความบกพรอง
นั้นดวยวิธีการอยางไร 
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6. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุนใหพนักงานรูจักการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 

7. การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการวิธีการบริหารงานแบบการมีสวนรวมอยางจริงจัง  
8.การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการขอมูลยอนกลับระหวางพนักงาน  และ

ผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง 
9. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ไดตกลง

ไว 
10.การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไมใชเปนวัตถุประสงคหลักในการขึ้นคาจางประจําป 
จากแนวคิด และหลักการของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาขางตนสามารถ

สรุปสาระไดวา การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนแนวคิดที่มุงเนนการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคนในเชิงบูรณาการ  ที่ตองการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคการ                
และพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของงาน ใหมีความสอดคลอง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อพัฒนาผลลัพธขององคการควบคูกับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานไปพรอมๆ 
กันโดยผานกระบวนการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (2-way communication) ระหวาง
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง 

ดัชนีชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2538, หนา 85) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา เปนส่ิงที่วัดได หลายมิติ  

ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 
1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย  หรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใชทรัพยากร

ดานเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด  คุมคา  และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน  และการบริการ
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

นอกจากจะใหความหมายของประสิทธิภาพแลวนั้น ยังไดเสนอแนวความคิดในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ โดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของ
ตางประเทศ ที่ไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จไดดังนี้ 

 1. ตองกําหนดแนวทาง  และเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน คือ มุงการทํางานที่มี
ประสิทธิผล  ยึดถือผลสําเร็จ  และผลสัมฤทธิ์ของงาน (results)  เปนหลักในการดําเนินงานโดยมุงที่
ผลลัพธ  (outcome)  โดยมีการประเมินผลและวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม สามารถ
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ตอบสนอง และสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงาน      
เพื่อยุบ ยกเลิกงานที่ซํ้าซอน และหมดความจําเปนโดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหมลดขนาด
กําลังคน เพื่อลดคาใชจายขององคการดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบน
สูระดับเจาหนาที่ 

2. มีระบบการบริหารที่ยึดผลสําเร็จของงาน  และผลลัพธขององคการเปนหลักในการ
ดําเนินงาน รวมทั้งใชมาตรฐานการจูงใจ  และใหรางวัลตอบแทนแกองคการที่ประสบความสําเร็จ 

กฤษฏ  อุทัยรัตน (2545, หนา 228) กลาววา การวัดผลสําเร็จของธุรกิจหรือกิจการใดๆ ก็
ตาม ตองอาศัยดัชนีช้ีวัดคุณภาพเปนหลัก ซ่ึงกิจการทุกประเภทมีการปอนทรัพยากรตางๆ (input) ลง
ไปในกระบวนการผลิต หรือการบริการ (process) จนไดผลลัพธหรือผลิตภัณฑสําเร็จรูป หรือความ
พึงพอใจของลูกคาจากการบริการที่มีคุณภาพ (output) ในการวัดความสําเร็จของสิ่งเหลานี้นั้น มีการ
แบงดัชนีช้ีวัด ออกเปน 5 ประเภท ดังนี้  

1. ดัชนีช้ีวัดโครงสรางพื้นฐานขององคการ (infrastructure indicators) แบงเปน2 ชนิด คือ  
1.1 ดัชนีช้ีวัดโครงสรางองคการ (structural indicators) 
1.2 ดัชนีช้ีวัดการบริหารคุณภาพ (management quality indicators) 

2. ดัชนีช้ีวัดปจจัยปอนเขา หรือทรัพยากรตางๆ (input/resource indicators) 
3. ดัชนีช้ีวัดกระบวนการ (process indicators) แบงเปน 2 ชนิดไดแก 

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

4. ดัชนีช้ีวัดผลลัพธ (outcome indicators) 
5. ดัชนีช้ีวัดผลกระทบที่อาจสงผลตอผลิตภัณฑหรือบริการ (impact indicators) 
สําหรับการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดัชนีช้ีวัดกระบวนการในงานการผลิตหรือ

การบริการ (work process indicators) จะเปนตัวช้ีวัดที่บงบอกถึงความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแต
ละขั้นตอน ความถี่ในการประชุม ความถูกตองของการสงมอบงาน  ปริมาณงานที่มีประสิทธิภาพ  
จํานวนบุคลากรตอปริมาณงาน  คาใชจายตองาน  ความสูญเสียในการผลิตหรือบริการ เปนตน 

วัฒนา วงศเกียรติรัตน และคณะ (2546, หนา 130 – 131) กลาววา ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานหรือตัวช้ีวัด เปนตัวเลขหรืออัตราสวนที่ทําใหทราบวาองคการบรรลุวัตถุประสงคใน
แตละดานหรือไม การกําหนดตัวช้ีวัด  เปนการพิจารณาวาตองการจะวัดในขั้นตอนใดใน
กระบวนการ เนื่องจากกระบวนการทํางานหนึ่งๆ ประกอบดวย 

1. ปจจัยนําเขา (input) ไดแก 4M คือ คน (man) เครื่องจักร (machine) วัตถุดิบ (material) 
และวิธีการ (method) 
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2. กระบวนการแปลงสภาพ (process)  ที่จะดําเนินการแปลงปจจัยนําเขาที่ใสเขาไปให
กลายเปนผลผลิตออกมา 

3. ผลผลิต (output)  ไดแก  สินคา และบริการตางๆ ที่ผานกระบวนการแปลงสภาพ 
การพิจารณาตัวช้ีวัดสามารถพิจารณาในมิติของประสิทธิภาพในการทํางาน วาไดมีการใช

ทรัพยากรใหเปนประโยชนอยางคุมคา เหมาะสมหรือไม เพียงใด สามารถกําหนดโดยพิจารณาใน
ดานตางๆ ตอไปนี้ 

1. ดานคุณภาพ 
1.1 สําหรับสินคาที่จับตองได  จะเปนการพิจารณาถึงส่ิงตอไปนี้ 

1.1.1 คุณสมบัติของสินคา (performance) เปนการพิจารณาวาเปนไปตามขอ 
กําหนดที่ระบุไว 

1.1.2 ความเชื่อถือได (reliability) เปนการพิจารณาวาสินคาจะปฏิบัติงานไดตรง
ตามขอกําหนดทุกครั้ง โดยไมมีความเบี่ยงเบน 

1.1.3 รูปลักษณ (appearance) เปนการพิจารณาวาสินคามีรูปลักษณตรงตามที่ลูกคา
ตองการ 

1.1.4 ความทนทาน (durability) เปนการพิจารณาวาสินคาสามารถทนทานตอการ
ใชงานไดภายในระยะเวลา หรือภายในจํานวนครั้งที่ระบุไวโดยผูผลิต   

1.2 สําหรับสินคาที่จับตองไดหรือการบริการ จะเปนการพิจารณาถึงส่ิงดังตอไปนี ้
1.2.1 อัธยาศัยของผูใชบริการ ความสุภาพออนนอม (courteous) ยิ้มแยมแจมใส  
1.2.2 ความสามารถในการเขาถึงบริการของลูกคา (accessibility) การมีขั้นตอนใน

การใหบริการที่เปนสลับซับซอนเกินไป 
1.2.3 การตอบสนองตอความตองการไดรับบริการของลูกคา (responsive) ความ

กระตือรือรนในการใหบริการ 
1.2.4 ประสิทธิผลในการบริการ (effective) ใหบริการในสิ่งที่ลูกคาตองการ 

2. ดานปริมาณ  เปนการพิจารณาถึงผลผลิตที่ไดรับจากกระบวนการทํางาน  วามีจํานวน
หรือปริมาณตรงตามที่วางแผนไวหรือไม 

3. ดานตนทุน  เปนการพิจารณาวากิจกรรมใดๆ สามารถดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน
ชวงระยะเวลาที่กําหนด 

สรุป การวัดผลการปฏิบัติงาน  เปนแนวคิดหนึ่งที่เกี่ยวของกับการวัดการเพิ่มผลผลิต คือ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การผลิตที่มีประสิทธิผล คือ การผลิตส่ิงที่ตองการ หากเปนสินคาที่
จําหนายในทองตลาด ตองเปนสินคาที่สามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  สําหรับดาน
ประสิทธิภาพ นั้น คือ การใชทรัพยากรอยางคุมคาโดยไมใหเกิดความสูญเปลาหรือสูญเสีย  ดงันัน้จงึ
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กลาวไดวา  ประสิทธิผลเปนเรื่องของความถูกตองและมีความสัมพันธกับคําวาประสิทธิภาพอยาง
ใกลชิด การกระทําอะไรก็ตามอยางมีประสิทธิผลไมไดหมายความวาจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไป  
และในทางกลับกันการทํางานอยางประสิทธิภาพอาจไมมีประสิทธิผลก็ได ดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพ
ในการทํางานจะมุงเนนที่ผลผลิตตองมากกวาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากรในการผลิต ตนทุนการผลิต 
อุปกรณ เครื่องจักร เวลา และวิธีการผลิตหรือการบริการ เปนตน ดังนั้น ดัชนีช้ีวัด จะเปนลักษณะที่
เนนรูปธรรม อาทิเชน วัดปริมาณงาน คุณภาพงาน ความถูกตอง รวดเร็ว ความพึงพอใจของ 
ผูใชบริการ  ตนทุน ความคุมคา คาตอบแทน เปนตน 

 
แนวคิด  ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
การบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานขององคการเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตองอาศัย 

ความรวมมือกันระหวางบุคลากร และกลุมหนวยงานที่เกี่ยวของ  เนื่องจากสิ่งที่ทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันภายใตสถานการณเดียวกันนั้นมิใชเปนเพราะมีความรู 
ความสามารถ หรือสติปญญา ตลอดจนประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันเทานั้น แตมีส่ิงที่
สําคัญยิ่งกวาอีกประการหนึ่ง คือ ผูปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลให
แตละบุคคลเต็มใจที่จะใชพลังงานความสามารถในการปฏิบัติงานมากนอยแตกตางกันไปดวย
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่องคการจะตองนํามาใชในการบริหารงานบุคคล เพื่อเปนตัวกระตุนและ
ผลักดันใหบุคลากรในองคการเกิดกําลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ   

ความหมายของแรงจงูใจ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 302) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึงการที่บุคคล

ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่
ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในของตนเอง รวมทั้ง
การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายความตองการ และสรางความ
พึงพอใจสูงสุด 

สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 287) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ให
ความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม เปนพลังที่ริเร่ิม กํากับ และค้ําจุนพฤติกรรม และการกระทํา
สวนบุคคล 

จุมพล  หนิมพานิช (2545, หนา 42) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่
จะใชพลังงานเพื่อใหประสบผลสําเร็จในเปาหมาย รางวัล หรือผลตอบแทน ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับ
พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล 
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ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 30) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติ ที่มีอยูในตัว
บุคคลนั้นที่ใชสําหรับปฏิบัติตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมาย และทิศทางที่แนนอน แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง
ที่มีอยูภายใน ที่มีแรงผลักดัน และมีทิศทางในการกํากับพฤติกรรมของมนุษย เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายที่ตองการ 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2547, หนา185) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึงความเต็มใจของพนักงาน 
ที่ใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการ
ของพนักงานผูนั้นดวย การจูงใจในองคการจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการในขณะที่
พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548, หนา 81) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึงความตองการที่เกิดขึ้น 
อยางรุนแรงภายในจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพื่อตอบสนองความ
ตองการนั้น ในองคการธุรกิจ แรงจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพราะการจูงใจที่ถูกตอง และเหมาะสมจะกระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจ และ
ทุมเทในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด 

McShane , Von and Ann. (2003, p. 297) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการ หรือ
ความปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 

Certo (2000, p. 255) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม 
ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่
ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได  

จากความหมายของแรงจูงใจดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง 
ส่ิงที่มากระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาโดยมีเปาหมาย
ทิศทางที่แนนอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู ภายใต
พื้นฐานของความตองการ ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสุด ซ่ึงถาหากเงื่อนไข
ตางๆ เหลานี้ถูกกระตุนหรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยาง
เต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

กระบวนการของการจูงใจ 
กระบวนการของการจูงใจเริ่มตนจาก มีความตองการเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการรับรูของบุคคลที่

ไมสมหวัง พนักงานจะพิจารณาหาวิธีที่สนองความพึงพอใจเกี่ยวกับความตองการ งานที่ทาทาย 
คาตอบแทนที่สูงขึ้น และการยอมรับของกลุมงาน ซ่ึงความตองการเหลานี้นําไปสูกระบวนการ
ตัดสินใจของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจ และตามดวยการมีพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายโดยสามารถกระตุนดวยการใหรางวัล  
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การรับรูความตองการ             
(ทฤษฏีความตองการ) 

การประเมินรางวัล            
(ทฤษฏีการเสริมแรง) 

การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
 

การพิจารณาวธีิการตอบสนองความพึงพอใจ 
(ทฤษฏีกระบวนการ) 

ภาพที่ 2.3โมเดลพื้นฐานกระบวนการของแรงจูงใจ 
ที่มา: สมยศ   นาวีการ, 2543, หนา 288   

 
สมยศ  นาวีการ (2543 , หนา 289) กลาววา  กระบวนการของการจูงใจ เร่ิมตนดวยความ

ตองการ  การรับรูความขาดแคลน ความตองการเหลานี้จะนําไปสูกระบวนการคิดที่นําทางการ
ตัดสินใจของบุคคล  เพื่อที่จะตอบสนองความตองการ และดําเนินการกระทําบางอยาง ถาการ
กระทําที่ถูกเลือกของบุคคลทําใหเกิดรางวัลท่ีคาดหมายไว บุคคลนั้นจะถูกจูงใจดวยรางวัลอยาง
เดียวกันเพื่อใหมีพฤติกรรมอยางเดียวกันอีกในอนาคต แตถาการกระทําของบุคคลไมไดทําใหเกิด
รางวัลที่คาดหวังไว เขาไมนาจะมีพฤติกรรมอยางเดียวกันซ้ําอีก ดังนั้นรางวัลจึงเปนกลไกล การ
ปอนกลับอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลประเมินผลติดตามกับสิ่งที่เกิดขึ้นภายหลังของพฤติกรรมนั้นๆ 
เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่เขากําลังพิจารณากระทําในอนาคต 

ประเภทของการจูงใจ 
สุรางค  โควตระกูล (2544 ,หนา 169) แบงประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกัน เปน 

2 ประเภท คือ 
1.  แรงจูงใจภายใน (intensive motivation) เปนแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล เปนแรง

ขับที่ทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเปน
พฤติกรรมที่เกิดจากความสนใจของผูแสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณคาในตัวมันเอง มีความสุขหรือ
พึงพอใจในสิ่งนั้น ซ่ึงความรูสึกมีความสุขนั้นเองที่เปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่เขาไดรับ เชน การ
เลนวีดีโอเกม การรองเพลงในหองน้ํา การเก็บรักษาไดอารี่สวนตัว เปนตน 
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2.  แรงจูงใจภายนอก (extensive motivation) เปนแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลจากภายนอก    
จูงใจใหเกิดพฤติกรรม เปนความตองการที่จะปฏิบัติเพื่อใหไดรับสิ่งตอบแทน หรือรางวัลหรือ
หลีกเลี่ยง จากผลที่ไมพึงปรารถนา แรงจูงใจเหลานี้เชน แรงเสริมชนิดตางๆ ตั้งแต คําติ ชม รางวัล ที่
เปนสิ่งของ เงิน ตัวแปรตาง ๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ ส่ิงแวดลอมภายนอก 

จุมพล  หนิมพานิช (2545, หนา 43) กลาววา นักวิชาการไดแบงประเภทของการจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจแบบปฏิฐาน (positive motivation)  
การจูงใจแบบนี้เปนการแรงจูงใจในแงบวก บางครั้งเรียกวา การจูงใจแบบใชไมนวม 

(carrot approach) หรือการจูงใจที่ชวยลดความวิตกกังวล (anxiety reducing motivation) กลาวคือ 
เปนแรงจูงใจใหบุคคลรวมทํางานโดยวิธีการใหรางวัล หรือสงเสริมกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
บุคคลจะไดรับสิ่งที่มีคา เชนการยกยองสรรเสริญ การเลื่อนตําแหนง การบําเหน็จความชอบ เปนตน  

2. การจูงใจแบบนิฐาน (negative motivation) 
การจูงใจแบบนี้เปนการจูงใจในแงลบ บางครั้งเรียกวา การจูงใจแบบใชไมแข็ง (stick 

approach) กลาวคือ เปนการจูงใจใหบุคคลรวมทํางานโดยวิธีการขูบังคับ และลงโทษโดยอาศัยความ
เกรงกลัวเปนพื้นฐาน เชนการลงโทษทางวินัย การตําหนิติเตียน การโยกยาย การตัดเงินเดือนเปนตน 

ความสําคัญ และประโยชนของการจูงใจ 
การจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญตอการพัฒนาองคการ ทั้งในดานการบริหาร และการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นบุคคลที่ไดรับการจูงใจจาก
องคการบุคคลนั้นก็จะคนหาวิธีการที่จะเพิ่มทักษะ และพยายามในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ตาม
เปาหมายขององคการที่กําหนดไว  ซ่ึงความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจนั้น มีนักวิชาการ
หลายทานไดกลาวถึง ไว ดังนี้ 

จุมพล  หนิมพานิช (2445, หนา 44) กลาววา การจูงใจมีความสําคัญตอองคการ ตอ
ผูบริหารหรือแมแตตัวบุคลากรเอง ดังนี้ 

1. ความสําคัญของการจูงใจตอองคการ 
ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถเขามารวมทํางาน ทําใหองคการมั่นใจวาบุคลากร

ขององคการจะทํางานเต็มความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที่  และชวยสงเสริมพฤติกรรม
ในทางริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนขององคการ 

2. ความสําคัญของการจูงใจตอผูบริหาร 
งานเบื้องตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการทําหนาที่อยางไดผล ซ่ึงผูบริหาร

จะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลลัพธที่ดีหรือเปนประโยชนตอ
องคการ การจูงใจเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับในอันที่จะชักนําใหผูรวมงานหรือ
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ผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากขึ้น ทุมเทความคิดจิตใจใหแกองคการให
มากที่สุดเทาที่จะมากได และชวยขจัดปญหาขอขัดแยงในการบริหารงานและเอื้ออํานวยตอการสั่ง
การหรืออํานวยการดวย 

3. ความสําคัญของการจูงใจตอบุคลากร 
ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และสนองความตองการของ

ตนเองไดพรอมๆ กัน รวมทั้งไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหารโดยเฉพาะในเรื่อง
คาตอบแทน และการจูงใจยังชวยใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน ไดรับความสนใจจากฝาย
บริหารในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตไมใชวัตถุ ทําใหไมเกิดความเบื่อหนายหรือหลีกเลี่ยงงาน 

กันตยา  เพิ่มผล (2541, หนา 74) กลาววา ความสําคัญ และประโยชนของแรงจูงใจในการ
ทํางานในแงของการบริหารงานแลว หนวยงานใดก็ตามทั้งภาครัฐและเอกชนผูบริหารของ
หนวยงานนั้น จะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  จึงจะตัดสินใจวา
ผูบริหารมีคุณภาพเพียงใด  สําหรับผูปฏิบัติงาน หลังจากไดรับการกระตุนจากผูบังคับบัญชาแลว 
การจะปฏิบัติงานใหไดประสิทธิภาพหรือไม  ยอมขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับ
การตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม ฉะนั้น ความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจใน
การทํางานสําหรับผูปฏิบัติงาน คือ เปนการตอบสนองความตองการของแตละคน เมื่อไดรับการ
ตอบสนองแลวประสิทธิภาพในการทํางานก็จะเกิดขึ้น  สวนการจูงใจตอการบริหารงานขององคการ
มีประโยชนดังตอไปนี้ 

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคลในองคการ  และแกหมูคณะเปนการ
สรางพลังรวมกันของกลุม 

2. สงเสริม และเสริมสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ 
3. สรางขวัญ และทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกพนักงานในองคการ 
4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
5. ชวยใหการควบคุมการดําเนินงานไปดวยความราบรื่น  อยูในกรอบแหงระเบียบวินัย 

และศีลธรรมอันดีงาม  ลดอุบัติเหตุ  และอันตรายในการปฏิบัติงาน 
6. เกื้อหนุน และจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ 

ขององคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
7. ทําใหเกิดความศรัทธา และความเชื่อมั่นในองคการที่ปฏิบัติงานอยู และทําใหเกิด

ความสุขในการทํางาน  
8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 288) กลาววา การจูงใจ มีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน 

โดยผลของการปฏิบัติงานจะขึ้นอยูปจจัย 3 อยาง คือ ความสามารถ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ 
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กลาวคือ ถาบุคคลมีความสามารถ ไดรับการสนับสนุนดวยสภาพแวดลอมขององคการ และไดรับ
การจูงใจอยางเพียงพอแลว บุคคลเหลานี้จะมีโอกาสในการบรรลุเปาหมายของพวกเขา ถาปจจัย
อยางหนึ่งของปจจัยเหลานี้ขาดหายไป ผลการดําเนินงานขององคการจะเสียหายอยางแนนอน 

ทฤษฏีของการจูงใจ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ (theories of  motivation) มีมากมาย แตในที่นี้จะนํามากลาวเพียง

บางทฤษฎีที่ ผูบริหารควรทราบ  เพื่อจะไดนํามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  และเพื่อจะไดนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับการดําเนินงาน 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  Maslow 
ทฤษฎีการจูงใจที่เปนที่รูจักกันกวางขวางมากทฤษฎีหนึ่ง คือ “ทฤษฎีลําดับขั้นความ 

ตองการของมาสโลว” (Maslow’s hierarchy of needs)  ทฤษฎีของมาสโลว ยึดถือขอสมมติฐาน 4 
ประการดังนี้ (Maslow, 1960, p. 367)  

1. มนุษยทุกคนมีรูปแบบการรับแรงจูงใจคลายคลึงกัน โดยผานมาจากแหลงกําเนิดภายใน
รางกาย และจากปฏิกิริยาสัมพันธทางสังคม (social interaction) 

2. แรงจูงใจบางอยางมีความจําเปนขั้นพื้นฐาน และสําคัญมากกวาแรงจูงใจอยางอื่น 
               3. แรงจูงใจที่มีความจําเปนขั้นพื้นฐานมากกวา จําเปนจะตองไดรับการตอบสนองให
ไดรับความพอใจกอนจนถึงระดับเปนแรงจูงใจนอยที่สุดกอนที่แรงจูงใจทางดานอื่นจะไดรับแรง
กระตุน 

4. เมื่อแรงจูงใจขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนองจนไดรับความพอใจแลว แรงจูงใจขัน้ทีสู่ง
กวาก็จะเกิดขึ้นเขามาแทนที่ 

มาสโลว (Maslow )ไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ คือ 
ระดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) ไดแก ความตองการขั้น

พื้นฐานเบื้องตน อันเปนสิ่งจําเปนเพื่อการดํารงชีพของมนุษย ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน
หลับนอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความตองการเหลานี้จะตองไดรับการตอบสนองจน
เปนที่พอใจกอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น 

ระดับที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว และมีความรูสึก
อิสระไมตองเปนหวงกังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป ความตองการความปลอดภัย
จึงเกิดขึ้น ความตองการนี้จะเห็นไดชัดในเด็กเล็ก ซ่ึงตองการความอบอุนปลอดภัยจากพอแม         
ซ่ึงสอดคลองตามลักษณะ “ ความตองการหลีกเลี่ยงอันตราย ” (harmavoidance need) ของเมอรเรย 
(Merray) 
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ระดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (social needs) บางครั้งเรียกอีกอยางหนึ่งวา “ความ
ตองการความรัก และการเปนเจาของ” (love and belongingness) เปนความตองการที่จะมีความรัก
ความผูกพันกับผูอ่ืน เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซ่ึงความ
รัก ดังกลาวนี้มีความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย 

ระดับที่ 4 ความตองการมีเกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม (esteem needs หรือ egoistic needs) เปน
ความตองการที่เกี่ยวของกับความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอื่น
เห็นคุณคาของตน ยอมรับนับถือยกยองตนวาเปนผูมีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และมีศักดิ์ศรีดวย ซ่ึง
ความตองการดังกลาวนี้ มีลักษณะเหมือนกับ “ความตองการประสบความสําเร็จ” 

ระดับที่ 5 ความตองการสมหวังในชีวิต (self-actualization หรือ self-fulfillment needs) 
เปนความตองการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จในสิ่งที่ตนคิดและตั้งความหวังไว 
ซ่ึงแตละคนตางตั้งความมุงหวังของตนเองไวแตกตางกัน จึงยากที่จะใหคํานิยามได แตหากจะกลาว
งายๆ ก็อาจจะกลาวไดวา ความตองการนี้เปนความตองการที่ตนอยากจะใหตนเองเปนในชีวิต เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งความหวังไว 

การจูงใจของ Frederick Herzberg (1968, p. 285) ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน 
ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของHerzberg  มีช่ือเรียกแตกตางกัน
ออกไปคือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory” หรือ “the motivation-
hygiene theory” ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบ และรักงาน  ที่
ปฏิบัติ เปนการกระตุนให เกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปจจัยที่ตอบสนองความตองการภายในบุคคล  ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรับรู ปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

2.  การได รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การได รับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจอยูในรูปแบบการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ
การแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูในงานดวย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึงงานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ     
โดยลําพังแตผูเดียว  

4. ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหมๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม อยางใกลชิด 
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5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคล
ในองคการจะเกิดความไมชอบงานนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากร 

2.โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง   เล่ือน
ตําแหนงภายในหนวยงานหรือสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน          ทักษะ
วิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอกันไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกัน และกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี 

5. นโยบาย และการบริหารงานหมายถึงการจัดการ และการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

6. สถานภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  เชน แสงเสียง  อากาศ  
ช่ัวโมงการทํางาน  รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่นๆ  เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

7. ความเปนอยูสวนตวั หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดอัีนเปนผลที่ไดรับจากงานใน
หนาที่ของเขาทําใหไมมีความสุข และพอใจที่จะทํางานในแหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ขอหลีกเล่ียงในการสรางแรงจูงใจ 
กอรปเชษฐ  ตยัคคานนท (2533, หนา 195) แมวาการจูงใจจะเปนเรื่องที่สําคัญที่จะชวยให

บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนาขององคการแตการนําทฤษฎีการจูงใจไปใชก็ยังตองใหเหมาะสม
กับแตละบุคคล เพราะแตละบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกันออกไป ผูบริหารควรตอง
คํานึงถึงดังนี้ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 38

1. อยาดูถูกผูใตบังคับบัญชา มนุษยทุกคนไมมีใครชอบที่จะใหผูอ่ืนกลาวหาวาเปนคนโง
ถึงแมว าตัว เองยังสงสัยในเรื่องนี้ก็ตามเพราะโดยทั่วๆ  ไปแลวผูบริหารสามารถตําหนิ
ผูใตบังคับบัญชาโดยใชคําอ่ืนไดมากมาย แตอยาใชคําที่ดูถูกเพราะจะทําลายความคิดสรางสรรค 

2. อยาวิจารณหรือนินทาผูใตบังคับบัญชาคนหนึ่งคนใดตอหนาผูอ่ืน การนินทาลับหลังจะ
มีผลเสียทั้งส้ิน เกิดการเก็บกดกับคนที่ถูกนินทา ยิ่งถาเปนการนินทาวากลาวผูใตบังคับบัญชาตอ
หนาผูใตบังคับบัญชาคนอื่นดวยแลว ยิ่งทําใหเกิดความเครียด และไมสามารถสรางแรงจูงใจไดเลย 

3. อยาลืมใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ ผูบริหารไมจําเปนจะตองอุทิศ
เวลาทั้งหมดหรือสวนใหญใหผูใตบังคับบัญชา ขอเพียงแตทําอยางสม่ําเสมอ และที่สําคัญควรให
ความสนใจแกพนักงานในบางสิ่งบางอยาง ที่พวกเขาคาดไมถึงทําใหรูสึกถึงความหวงใย 

4. อยาทําใหผูใตบังคับบัญชาคิดวาผูบริหารสนใจแตประโยชนสวนตัวเทานั้น มนุษย   ทุก
คนยอมนึกถึงอนาคตของตน อยาสงความรูสึกไปยังผูใตบังคับบัญชาวาเปนคนเห็นแกตัว และ
พยายามใชพวกเขาเพื่อประโยชนสวนตน เมื่อผูใตบังคับบัญชาคิดเชนนี้จะทําใหที่ทํางานไมเกิด
แรงจูงใจ 

5. อยาแสดงความเสนหาหรือลําเอียงกับคนใดคนหนึ่งที่มีความชอบพอเปนสวนตัวเพราะ
จะทําใหพนักงานคนอื่นๆ เกิดความเบื่อหนายเกลียดชัง และตอตานในการทํางานทันที 

6. อยาลืมใหความเจริญกาวหนาแกผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรทําตัวเปนผูตอสูเพื่อ
ผูใตบังคับบัญชาถาเขามีความพรอม และความเหมาะสมอยาพยายามฉุดร้ังใหอยูที่เดิมดวยการ
เหนียวร้ัง เชน ไมเล่ือนตําแหนงใหเมื่อมีความเหมาะสม 

7. อยาไดชิงดีชิงเดนกับผูใตบังคับบัญชา ในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาทุกคนไมมี
ใครชอบที่จะเห็นผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาของตนเองมาชิงดีชิงเดนกับพวกตน ไมวาจะโดย
พยายามแสดงฝมือแขงกับลูกนองวาเจานายทํางานเกงรูมากกวาลูกนอง เพราะศักดิ์ศรีเกียรติภูมิของ
คนเปนสิ่งสําคัญกวาเหตุผล และทุกคนตองปกปอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานอาชีพ ถาผูบริหารให
เกียรติใหความรูสึกที่เชื่อมั่นในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ก็เทากับผูบริหารไดจูงใจใหพวก
เขาไดทํางานเปนอยางดีที่สุด 

8. อยาไดละทิ้งมาตรฐานการที่ผูบริหารมีมาตรฐานต่ํากวาที่ควรจะเปน จะทําใหคนอื่นๆ
ในองคการขาดความเชื่อถือ และกระตือรือรน ดังสถาบันวิจัยแหงสหรัฐอเมริกากลาววาสมรรถภาพ 
และมาตรฐานที่ต่ําเกินไปของเพื่อนรวมงาน สามารถทําลายความกระตือรือรนของผูปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐานสูงกวาลงได โดยเฉพาะอยางยิ่งถาคนที่ไมมีคุณสมบัติเหมาะสม ไดรับตําแหนงที่สามารถ
ใหคุณใหโทษหรือกีดกันความคิดใหมๆ เปนเรื่องพบเห็นอยูเสมอ ที่ฝายบริหารไดทําลายคนบางคน
ไปขณะที่ยกคนบางคนขึ้น และคนๆนั้นไมมีมาตรฐานและความสามารถพอกับตําแหนงอันสูงสง
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นั้น ฉะนั้นถาคนไมมีคุณสมบัติเหลานี้ ยังคงอยูในตําแหนงสําคัญๆตอไปความเสียหายและสูญเสีย
ยอมเกิดขึ้นกับองคการเปนลูกโซอยางไมมีที่ส้ินสุด 

9. อยาโลเลในการตัดสินใจ ผูบริหารที่มีการตัดสินใจอยางเฉียบขาด จะเปนผูบริหารที่มี
ความสําเร็จในการทํางานอยางยิ่ง กลาวคือ ส่ิงที่ผูบริหารไมพึงกระทําดังที่กลาวขางตนทั้งหมดนั้น
จะทําใหผูบริหารไมตาบอด หูเบาในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา และถาหากพบวาผูบริหารกระทําใน
ส่ิงที่ไมพึงประสงคทั้ง 9 ขอนี้แลวก็คงจะเปนผูบริหารที่ไมดี หรืออาจไมไดรับการสนับสนุนจาก
ผูใตบังคับบัญชาเทาที่ควร 

การเสริมสรางขวัญ 
กอรปเชษฐ   ตยัคคานนท (2533, หนา 203) บุคลากรในองคการจะมีขวัญ และกําลังใจ ที่

ดีไดนั้น ผูบริหารควรหาวิธีที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเพื่อใหบุคลากรมีขวัญที่
ดีนั้นอาจมีวิธีการดังนี้  

1. สรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานทุกระดับชั้น ใหมีลักษณะที่เอ้ืออํานวยในการ
ทํางาน โดยที่ตางฝายตางเกื้อกูลผลประโยชนซ่ึงกัน และกัน การสรางเสริมความสัมพันธเกิดขึ้น     
ก็ตอเมื่อบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพัน รวมกันรับผิดชอบมีทัศนคติที่ดีตองาน 

2. จัดแบงภาระหนาที่งาน และกระจายงาน ใหพนักงานทุกคนไดรับความเปนธรรม
รวมทั้งการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหทุกคนยอมรับในความคิดเห็นกอนที่จะลงมือ
ปฏิบัติ และถาพนักงานทํางานบรรลุวัตถุประสงค ควรปูนบําเหน็จความดีความชอบตามความ
เหมาะสม และถูกตองตามกฎหมาย โดยแจงใหทราบลวงหนา 

3. ใหความยกยองชมเชยแกผูที่มีความสามารถ และผูทําคุณประโยชนใหแกองคการดวย
การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานทุกระดับชั้น ใหมีลักษณะที่เอื้ออํานวยในการทาํงานโดย
ที่ตางฝายตางเกื้อกูลผลประโยชนซ่ึงกัน และกัน ในการสรางเสริมความสัมพันธจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อ
บุคลากรเกิดความรูสึกผูกพัน และรับผิดชอบรวมกัน มีทัศนคติที่ดีตองานอยางจริงใจเชน การกลาว
คําชมเชย โดยเปดเผยตอหนาเพื่อนรวมงาน ในที่ประชุมพนักงาน หรือใชวิธีปดประกาศชมเชย หรือ
มีหนังสือชมเชย หรือลงขาวชมเชยในหนังสือวารสารภายในขององคการ เปนตน 

4. สรางความพึงพอใจในงานที่ทํา คนที่ทํางานดวยใจรักก็ยอมจะมีความสุขสนุกสนานกับ
งาน และรูสึกชื่นชมในความสําเร็จของงานที่ทําได ถาไดทํางานเปนเวลานานก็จะเกิดความชํานาญมี
ความริเร่ิมที่จะปรับปรุงแกไขงานใหดีขึ้น 

5. จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหเอ้ืออํานวยตอความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และ
ถูกสุขลักษณะเพราะสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
และทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
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6. ใหโอกาสแกพนักงานมีความกาวหนาในอาชีพ จัดใหมีการวางแผน และพัฒนาอาชีพ
ใหการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อใหมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะรับผิดชอบงานในตําแหนงหนาที่
สูงขึ้น ทุกครั้งที่จะมีการเลื่อนตําแหนง ตองใหความเปนธรรม และพิจารณาใหทั่วถึง 

7. ใหความอิสระในการทํางานใหพนักงานไดใชความนึกคิดไตรตรอง แสวงหาลูทาง 
ใหม ๆ ในการทํางาน สนับสนุนใหความคิดของพนักงานเกิดการยอมรับ และนําไปปฏิบัติจนเกิด
ความสําเร็จพรอมที่จะชวยเหลือแกไขเมื่อไดรับการรองขอ 

8. เอาใจใสในทุกขสุขของพนักงานในทุกระดับชั้น ไมมีการแบงชั้นวรรณะจะทําให
พนักงานผูนอยรูสึกประทับใจ ถาหากผูบริหารระดับสูงไดมีโอกาสวิสาสะบาง ในบางโอกาสที่
เหมาะสมแตตองระมัดระวังวาตองจริงใจไมใชเสแสรง 

9. ใหโอกาสพนักงานไดรับการรองทุกข หรือแสดงความคิดเห็น ผูบริหารตองมีใจกวางมี
ความหนักแนนไมแสดงอารมณเกรี้ยวกราด พึงเปนพี่เล้ียงที่ชวยแกปญหา หรือถาแกไมไดควรให
ความเห็นอกเห็นใจ 

10. ผูบริหารควรมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการตัดสินใจที่เด็ดขาด รวดเร็วทันเหตุการณ
ไมโลเลเปลี่ยนใจงายๆ พรอมที่จะเผชิญปญหาอยางหาวหาญ ไมปดความรับผิดชอบใหกับพนักงาน
ผูนอย เขาทํานองรับแตชอบไมยอมรับผิด และเมื่อรูวาตัดสินใจผิดก็ยอมรับก็พรอมจะแกไขไมมี
มิจฉา ทิฏฐิ ดึงดันโดยไมคํานึงถึงความเสียหาย 

11. จัดระบบคาตอบแทนการทํางาน และสวัสดิการใหแกพนักงานอยางเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม สภาพเศรษฐกิจ และเสมอกับคูแขงในธุรกิจประเภทเดียวกัน 

วิธีวัดขวัญในการปฏิบตัิงาน 
เสนาะ ติเยาว (2539, หนา 45) ขวัญและกําลังใจเปนนามธรรม เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับ

ความรูสึก และทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ ไมสามารถมองเห็นหรือวัดได
โดยตรงเหมือนกับการวัดขนาดหรือปริมาณสิ่งของ ฉะนั้นการที่จะวัดระดับขวัญ และกําลังใจไดจึง
ตองอาศัยวิธีการทางออม โดยการวัดเกี่ยวกับความรูสึก ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน หรือองคการ 
เชน สภาพการทํางาน ความเพียงพอของรายได ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ความเปนธรรมของหนวยงานความเหมาะสมของงานกับหนาที่ความรับผิดชอบ 
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานวิธีวัดขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานมีวิธีที่สําคัญอยู 3 วิธี 
ไดแก  

1. การสังเกตการณ (observation) เปนวิธีการที่งาย และใชไดผลมากที่สุด ซ่ึงผูบริหาร
สามารถปฏิบัติการไดอยางกวางขวาง เพราะผูบังคับบัญชามีอํานาจปกครองบังคับบัญชา และ
ควบคุมงานอยูแลว การสังเกตอาจจะกระทําโดยอาศัยการรวมสนทนา หรือสังเกตจากการ
ปฏิบัติงาน ดูพฤติกรรมที่แสดงออกแลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห จะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญ
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และกําลังใจของผูปฏิบัติงานไดอยางแนนอน แตขอควรระวังก็คือการแสดงออก หรือพฤติกรรม
ของคนบางคน อาจเปนการเสแสรงทําไมไดออกมาจากใจจริง 

2. การสัมภาษณ (interview) เปนอีกวิธีที่ชวยใหฝายบริหารสามารถวัดระดับขวัญ และ
กําลังใจของพนักงาน รวมทั้งเปนเครื่องมือของผูบริหารที่กอใหเกิดประโยชนแกตัวเองไดมาก     
การสัมภาษณเปนแบบมาตรฐานคือ เปนแบบสอบถามหรือคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณ ใช
แบบฟอรมบันทึกการสัมภาษณหรือสัมภาษณโดยไมตองมีแบบฟอรม ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสถานการณ 
และความเหมาะสม 

3. การออกแบบสอบถาม (questionnaires) วิธีนี้อาจเรียกวา เปนการสํารวจทัศนคติ
(attitude survey) ของผูปฏิบัติงาน โดยอาศัยแบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา เพื่อใหรูทาที
ของขวัญ และกําลังใจของพนักงาน อาจมีทางเลือกทําได 2 ทางคือ อาจจางผูเชี่ยวชาญจากภายนอก
มาทําการสํารวจ หรือ อาจทําเองโดยพนักงานในหนวยงานเปนผูรับผิดชอบ และระยะเวลาที่นิยมทํา
กันควรมีการสํารวจปละครั้ง โดยมากองคการจะจางผูเชี่ยวชาญจากภายนอกมาทําการสํารวจ เพราะ
ผูตอบแบบสอบถามจะเกิดความเชื่อมั่น และไมเกรงใจที่จะตอบคําถามตามความเปนจริง เนื่องจาก
จะรูสึกวาคําตอบของเขาจะถูกเก็บเปนความลับ แตความยุงยากก็คือการสรางแบบสอบถามจะตอง
ใหครอบคลุมอยางทั่วถึง และมีความประสงคจะใหผูตอบ  ตอบอยางไร อยางไรก็ตามวิธีนี้ยังคง
ไดรับความนิยมอยางกวางขวางอีกวิธีหนึ่ง 

ประเภทของสิง่จูงใจ 
นภดล   เชนะโยธิน (2547, หนา 138) กลาววา การจูงใจจําเปนตองใชส่ิงจูงใจเปนเครื่อง

ชักนําหรือชักจูงใจใหบุคคลปฏิบัติส่ิงตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ส่ิงจูงใจแบงไดหลาย
ลักษณะ เชน แบงเปนส่ิงจูงใจในรูปของวัตถุหรือเงินตรา และส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุหรือเงินตรา       
อีกลักษณะหนึ่งอาจแบงไดเปน ส่ิงจูงใจทางบวก และส่ิงจูงใจทางลบ 

ส่ิงจูงใจในรูปของวัตถุหรือเงินตรา เชน เงินคาจาง คาตอบแทนโบนัส หรือส่ิงของตางๆ 
ส่ิงเหลานี้สามารถสนองความตองการเบื้องตนของผูปฏิบัติงานได และทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
พอใจ ซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมออกมาดวยการปฏิบัติงาน 

ส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุหรือเงินตรา เชน ความรูสึกที่มีสวนรวมในกิจกรรม ไดรับการยกยอง
ชมเชย ไดรับการวิพากษวิจารณงานเปนการสวนตัว การจัดใหมีการแขงขัน ความยุติธรรม การเห็น
ในผลสําเร็จของงาน การจัดวางตําแหนงหนาที่ใหเหมาะสม 

 สวนสิ่งจูงใจในทางบวก และส่ิงจูงใจในทางลบ  ซ่ึงแบงประเภทของการจูงใจอีกลักษณะ
หนึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ส่ิงจูงใจในทางบวกไดแก เงิน ความมั่นคง การยกยองชมเชย การมีความรูสึกเปนเจาของ  
การแขงขัน การรับรูผลงาน การเขามามีสวนรวม 
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ส่ิงจูงใจในทางลบ ไดแก การตําหนิ การตัดเงินเดือน การใหออกจากงาน การลดขั้น และ
การไลออกจากงาน  

สรุปไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ดังนั้น เร่ืองของแรงจูงใจจึง
เปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับที่ตองทําหนาที่ชักจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดใชศักยภาพ
ในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจของตนเอง และคนอื่นทําใหรูวิธีที่จะสนอง
ความตองการของคน และกลายเปนบุคคลที่รูใจคนอื่นไดดี อันจะนําไปสูการสรางเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานที่ดี ส่ิงสําคัญที่สุด และเปนงานที่ทาทายที่สุดก็คือ ความสามารถของผูบริหารที่จะใช
แรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนส่ิงจูงใจผูใตบังคับบัญชามีความมุงมั่น และพรอมจะทุมเทการทํางาน
เพื่อบรรลุเปาหมายองคการ 
 

ประวัติ บริษทั ยูแทคไทย จํากัด 
 
ลักษณะของการประกอบธุรกิจ 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด ไดกอตั้งเมื่อวันที่  18  มิถุนายน  2516  ภายใตช่ือเดิม คือ บริษัท

เอ็น เอส การไฟฟา จํากัด  มีวัตถุประสงคในการกอตั้งบริษัท เพื่อผลิตแผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส 
ซ่ึงเปนชิ้นสวนพื้นฐานของชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส เปนแผนวงจรที่ทําจากแผน epoxy glass fiber ที่
มีส่ือนําไฟฟา เชน ทองแดง นิเกิล ทอง และดีบุก ตะกั่วเคลือบอยู ประกอบกิจการผลิต และจําหนาย
แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส โดยการผลิตเพื่อการสงออกถึงรอยละ 95 % และการจําหนาย
ภายในประเทศ จะจําหนายใหกับลูกคาที่นําแผนวงจรพิมพไปประกอบเปนชิ้นสวนตางๆ เพื่อการ
สงออกอีกตอหนึ่งภายใตขอกําหนดของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน 

ประวัติความเปนมาโดยยอของบริษัท 
ป 2516   จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทครั้งแรก ช่ือ บริษัท เอ็น เอส การไฟฟา จํากัด 
ป 2523   จดทะเบียนเปลี่ยนชื่อ เปนบริษัท เนชั่นแนล เซมิคอนดัคเตอร(กรุงเทพ) จํากัด 
ป 2536   จดทะเบียนเปลี่ยนชื่อเปนบริษัท เอ็น เอสอีเล็คโทรนิคส กรุงเทพฯ (1993) จํากัด   
ป 2549 ไดจดทะเบียนเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท ยูแทคไทย จํากัด จนถึงปจจุบัน 
บริษัท ยูแทคไทย จํากัด สํานักงานใหญ เลขที่ 237 ถ.ลาซาล (สุขุมวิท 105) แขวงบางนา 

เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 10260  เปนผูประกอบ ชิบวงจรจุลภาค หรือ IC แหงแรกในประเทศ
ไทย ปจจุบันมี 3โรงงาน ดําเนินธุรกิจรับจางประกอบ และทดสอบแผงวงจรไฟฟาโดยมีโรงงานที่ 
กรุงเทพมหานคร เปนฐานการผลิต โดยผลิตภัณฑ IC ถูกนําไปใชเปนชิ้นสวนประกอบในผลติภณัฑ
ไฟฟา และอิเล็กทรอนิกสสําหรับอุตสาหกรรมตางๆ มูลคาสงออกกวาปละ 8000 ลานบาทโดย    
รอยละ 60 ใชในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม (telecom)  รอยละ10 ใชในอุตสาหกรรม คอมพิวเตอร 
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(memory computer) สวนที่เหลือใชในภาคอุตสาหกรรม (industry) การผลิตสินคาในกลุมสินคา
อุปโภค (consumer products) และใชในผลิตภัณฑประเภทสื่อสารทางแสง (optoelectronics) ซ่ึงใช
กับอุปกรณระบบงานควบคุมทั่วไปไดรับการรับรองระบบ คุณภาพตามอนุกรมมารฐาน ISO 9001 
TS 16949  และระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 1400 

กลาวไดวา ตลอดเวลา 36 ปที่ผาน บริษัท ยูแทคไทย จํากัด ไดมีการเจริญเติบโตตามลําดับ 
จนปจจุบันเปนบริษัทผลิตแผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส ที่มีขนาดใหญแหงหนึ่งในประเทศไทย 
และมีกําลังการผลิตเปนอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศไทย  

ลักษณะของผลิตภัณฑ 
แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส (printed circuit boards) จะเปนสวนประกอบสําคัญของ

อุปกรณไฟฟา หรืออิเล็กทรอนิกสเกือบทุกชนิด หนาที่ของ PCB คือเปนเกาะยึด เช่ือมโยงอุปกรณ
ตางๆ ของชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ใหเปนวงจรเชื่อตอกันใหกระแสไฟฟาไหลผาน ใหเกิดผลการ
ทํางานตามที่ตองการ ซ่ึงความยากงายของลักษณะลายวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส จะขึ้นอยูกับ
องคประกอบของความซับซอนของวงจร ขอจํากัดของขนาดชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส แผนวงจรพิมพ
อิเล็กทรอนิกสถือเปนชิ้นสวนพื้นฐานของการใชงานที่อุปกรณอิเล็กทรอนิกสทุกชนิดตองใช แมวา
เทคโนโลยีของอิเล็กทรอนิกสจะเปลี่ยนแปลงไปเชนไร 

แผนวงจรพิมพอิเล็กทรอนิกส(printed circuit boards) จะแบงออกเปนหลายเกรด และ
หลายชนิด ขึ้นอยูกับชนิดของวัตถุพื้นฐาน (basic material) จํานวนชั้นลายวงจร (number of layer) 
และกระบวนการผลิต ซ่ึงจะมีความสลับซับซอนตางกัน 

PCB มีอยูหลายชนิด เชน flexible printed circuit boards และ rigid printed circuit boards 
rigid printed circuit boards สามารถแบงไดเปน แผนพิมพวงจร ที่มีลายวงจรหนาเดียว 

(single sided printed circuit boards) แผนพิมพวงจรสองหนา (double sided printed circuit boards) 
และแผนพิมพวงจรหลายชั้น (multilayer printed circuit boards)  

ซ่ึงบริษัท ยูแทคไทย จํากัด  มีความสามารถในการผลิตแผนพิมพลายวงจร ตั้งแต 2 ช้ันถึง
ลายวงจร 14 ช้ัน ซ่ึงจะใชเทคโนโลยีที่สูงขึ้น ลักษณะการดําเนินการผลิต บริษัท จะทําการผลิตตาม
แบบของลูกคา โดยที่ลูกคาจะเปนผูออกแบบลายวงจร บริษัทจะออกแบบกระบวนการผลิต การ
เลือกสรรวัตถุดิบ และการควบคุมคุณภาพและประกันคุณภาพ ตามขอกําหนดของลูกคา หรือ
มาตรฐานสากลที่ใชสําหรับแผนพิมพวงจร เชน มาตรฐาน IPC –standard (the institute for 
interconnection and packaging electronics circuits) มาตรฐานเยอรมัน (DIN- standard) มาตรฐาน
ยุโรป (british–standard รวมทั้งมาตรฐานญี่ปุน (japanese industrial standard) 

ลูกคาผูซ้ือ PCB ไปประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูปตางๆ มักแบงเปนกลุม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ไดแก กลุมอุตสาหกรรมตอไปนี้ 
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1. คอมพิวเตอรและอุปกรณเชื่อมโยง(computer and peripherals) 
2. โทรคมนาคม (telecommunication) 
3.  อุปการณเครือขายการสื่อสาร(networking telecommunication) 
4.  กลุมอุตสาหกรรมยานยนต(automotive) 
5.  เครื่องมือควบคุมการทํางานของเครื่องจักร(industrial control equipment) 
 

โครงสรางการบริหารองคการ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

เลขานุการ ที่ปรึกษาประธาน 

รองประธานกรรมการ 

ฝายบริหารทั่วไป ฝายการเงินและ
บัญชี 

ฝายผลิต ฝายจัดซื้อ ฝายออกแบบ ฝายขาย และ
การตลาด 

แผนกบุคลากร 

แผนก รปภ. 

แผนกซอมบํารุง 

แผนกการเงิน 

แผนกบัญชี 

แผนกจัดสง
เอกสาร 

แผนก A 

แผนก B 

แผนก C

แผนก D

แผนกE 

แผนก
คลังสินคา 

แผนกชางกล 

แผนกชางไฟ 

ขายในประเทศ 

ขายตางประเทศ 

แผนก ตรวจสอบ
คุณภาพ QC. 

ประธานกรรมการ 

 
ภาพที่ 2.4 โครงสรางการบริหารองคการ  
ที่มา :  แผนกบุคลากร บริษัท ยูแทคไทย จํากัด, 2551  
 

จากภาพที่ 2.4 เปนโครงสรางองคการของบริษัท ยูแทคไทย จํากัด ที่มีการจัดแบงหนาที่
การติดตอประสานงานแบบตามหนาที่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จึงเปน
เปาหมายสําคัญสูงสุดของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (management by  objective : MBO) 
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ดังนั้น ประสิทธิภาพการาทํางานจึงเปนความสามารถของผูบริหารที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และเปาหมาย ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจึง หมายความรวมไปถึง ประสิทธิภาพ
ของหัวหนา หรือผูบริหาร และรวมถึงประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงตางก็มีความสัมพันธกับการ
บริหารงาน 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กิตติพงษ   ศิริพร  (2551, บทคัดยอ)  วิจัยเรื่องศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต  จังหวัด
สมุทรปราการ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน และปจจัยแรงจูงใจภายนอก  
ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตรถยนต  จังหวัดสมุทรปราการ  จําแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ในบริษัทปจจุบัน และประสบการณในการทํางาน และศึกษาระดับการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานตนทุนการผลิต             
ดานคุณภาพผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยการสุม
ตัวอยางจากจํานวนประชากรที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต  
จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 430  คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย            
คือ  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของขอมูลประชากรศาสตร  ระดับความคิดเห็นของปจจัย
แรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ และแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating  scale)  สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลไดแก  คาทางสถิติพื้นฐาน (percentage) คาความเฉลี่ย (mean) คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะหคาของความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) และการทดสอบการเปรียบเทียบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ           
เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธี LDS การวิเคราะหการถดถอย แบบเสนตรงพหุคูณ 
(regression) 

ผลการศึกษาวิจัยปรากฏดังนี้ 
1. ปจจัยแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยูในระดับมาก  จาํนวน 4 

ดาน  ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทาทาย  ดานความมั่นคงในงาน  ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
และดานการมีสวนรวมในงาน และระดับปานกลาง  จํานวน 3 ดาน  อันไดแก  ดานของโอกาสใน
ความกาวหนา  ดานการยกยองและยอมรับนับถือ  และดานการมีอํานาจในหนาที่ 
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2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
ดานความปลอดภัยในการทํางาน  มีระดับมาก  และระดับปานกลางจํานวนทั้งสิ้น  5 ดาน                 
ซ่ึงไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานการพัฒนาการฝกอบรมทาง ดานของการเลื่อนตําแหนง
งาน ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก จํานวน 3 ดานไดแก ดานตนทุนการผลิต ดานคุณภาพผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต 

4. การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในบริษัทปจจุบัน และประสบการณการทํางานที่ผานมา พบวาโดยรวมแลวแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

5. การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจภายใน และ   
ปจจัยแรงจูงในภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่จําแนกตามอายุ  
ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบัน และประสบการณการทํางานที่
ผานมา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) ดานปจจัยแรงจูงใจภายนอกซึ่ง
ไดมีการจําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทปจจุบัน และ
ประสบการณการทํางานที่ผานมา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

6. ปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม ดานตนทุนการผลิตอยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑอยูใน
ระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิตอยูในระดับปานกลาง 

7. ปจจัยแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ที่อยูในระดับปฏิบัติการโดยรวมดานตนทุนการผลิต อยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑ 
อยูในระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิต อยูในระดับปานกลาง 

ปทมา  จิโนวัฒน (2549,บทคัดยอ) ไดศึกษา เร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานโดยใช
กลยุทธสมดุลชีวิตกับการทํางาน เปนการศึกษาเชิงคุณภาพจากการทบทวนวรรณกรรม หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ และกลยุทธของการนําสมดุลชีวิตกับการทํางานมาใชเพื่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อนํามาวิเคราะห สังเคราะห โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับสมดุลชีวิตกับการทํางาน การจัดการและแนวทาง

ในการพัฒนาเรื่องสมดุลชีวิตกับการทํางาน ขององคการเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
ผลการศึกษาพบวา “สมดุลชีวิตกับการทํางาน”(work life balance) หมายถึง สภาวะที่

บุคคลสามารถบริหารจัดการรูปแบบการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน สุขภาพ การใช
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เวลาวาง ชีวิตครอบครัว และความรับผิดชอบดานอื่นๆ ของตนเองไดอยางลงตัว และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ภายใตความสมดุลทางผลประโยชนระหวางองคการ และตนเอง และจากกรณีศึกษาตางๆใน
ประเทศโลกตะวันตก ที่ไดนําเอากลยุทธสมดุลชีวิตกับการทํางานไปใชในองคการ พบวาการจัดการ
ทํางานที่ยืดหยุน(flexible work arrangements) นั้นเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งของกลยุทธ
ทางดานทรัพยากรมนุษย ที่สามารถทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ลดการลางาน การ
ขาดงาน การลาออก อีกทั้งยังเปนสวนสําคัญในการเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานได การจัดการทํางานที่ยืดหยุนมีหลายวิธีเชน ช่ัวโมง
การทํางานที่ยืดหยุน(flexible working hours/flexi-time) การทํางานนอกเวลา (part-time work) การ
แบงงานกันทํา (job sharing) การยอสัปดาหการทํางาน(compressed work week)การทํางานทางไกล
ผานการสื่อสาร(teleworking/telecommuting/flexi-place)และชั่วโมงการทํางานของทั้งป(annualized 
hours)เปนตนและเนื่องจากพนักงานเริ่มใหความสําคัญกับเรื่องการใหความสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตครอบครัวมากขึ้นองคการและหนวยงานตางๆควรตระหนักและเรงใหความสําคัญในการ
พิจารณา เพื่อนําเอาการทํางานแบบยืดหยุนมาใช เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน สรางแรงจูงใจ 
ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไวกับองคการใหนานที่สุด 

รดา   มณีพรายพรรณ (2549,บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกทั้งประจําสํานักงานใหญ และประจําโรงงาน
ของ บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จํานวน 260 คนซึ่งใชวิธีสํามะโนโดยใชแบบสอบ ถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบคาที  การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด  สถิติ คา
สัมประสิทธิ์ ของเพียรสัน และสถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ  สําหรับการวิเคราะหขอมูลใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 

 ผลการวิจัยพบวา 
1. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 18-27 ปสถานภาพ

สมรส มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป และอยูใน
ตําแหนงงานระดับพนักงาน 

2. พนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการ
โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการใหรางวัล และการลงโทษ ดานความ
อบอุน และการสนับสนุน ดานความรับผิดชอบสวนบุคคล ดานความเสี่ยง และการยอมรับความ
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เสี่ยงดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ดานมาตรฐาน และความคาดหมาย และดาน
โครงสรางองคการอยูในระดับดี 

3. พนักงาน บริษัทยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย    
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทนดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศอยูใน ระดับดี 
สวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 

4. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานบทบาทของหัวหนาในการ
เปนผูฝกสอน ดานวิสัยทัศน และความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา ดานแบบฉบับที่ดีของ
หัวหนา ดานการกระตุนการทํางานของพนักงาน และดานความไววางใจพนักงานของหัวหนาอยูใน
ระดับดี 

5. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัดมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ อาทิเชนทานปฏิบัติงาน
โดยมีวัตถุประสงคของบริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน ทานปฏิบัติงาน
ใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทานปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม และการปฏิบัติงานของทานผลงาน
ที่ไดจะตองตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว 

6. พนักงานบริษัทยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

7. ปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวม ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม และปจจัย
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 

8. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน คิดเปนรอยละ 20.0 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

สมยศ  แยมเผื่อน(2551,บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
ของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีความ
มุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน และปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงกลุม
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ตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท เอเชียน มา
รีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน และผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
ทางสถิติ สําหรับสังคมศาสตรสถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ  คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาที  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
                 ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
ระหวาง 1-8 ป เปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ระหวาง 10,151 
– 16,100 บาท 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนดานความสัมพันธ
ระหวางผู ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 

3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหา และ
การคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
พนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมแตละดานอยูในระดับพึงพอใจมาก 

4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมแตละดานอยูในระดับดี 

5. ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
5.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน และดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานปริมาณงาน และดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 

5.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ 
และดานผลผลิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป 
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มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีอายุ 23-
35 ป และ 36-48 ป 

5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา   
มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาตรี หรือ  
เทียบเทา 

5.4 พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับหัวหนามีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้น
ไปและ 16,101 - 22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 

5.6 ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน  และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน       
กับเพื่อนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

5.7 ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน     
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 

สุพิชญาย   อดิศัยรัตกุล (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 

3. เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจใน การ

ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
5. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทของบริษัทที่สงผลตอ ปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคการ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไทย บริษัทญี่ปุน 
และบริษัทอเมริกันในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จํานวน 420 คน เครื่องมือที่ใชในการ  
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบที่มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ และแบบมาตราสวน 
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย คาสถิติพื้นฐานรอยละ คาเฉลี่ย  คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธี LSD. 

ผลการวิจัยพบวา 
1. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ      ปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูระดับมากที่สุด ในดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน รองลงมาคือลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ลักษณะความเปนเพศชาย 
และลักษณะการใชอํานาจ ตามลําดับ 

2. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ความตองการมิตรสัมพันธ รองลงมาคือ ความตองการความสําเร็จ และ ความ
ตองการอํานาจตามลําดับ 

3. พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี  มีความสัมพันธทางบวกระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตติที่ระดับ
(P<.05) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ดานลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน และดานลักษณะการใชอํานาจ เปนดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการ
ความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (P<.05) ปจจัยดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปน
ดานที่สงผลตอแรงจูงใจดานความตองการอํานาจ และดานความตองการมิตรสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ (P<.05) 

4. ปจจัยดานประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน
ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในขณะที่มีเพียงปจจัยดานอายุเทานั้นที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
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5. ปจจัยดานประเภทของบริษัทสงผลตอพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ (P<.05) แตไมสงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 


