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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัย เร่ือง การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาพนักงาน 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของบุคคล 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 คําวา  “ประสิทธิภาพ” เปนคําที่ ใชอยางกวางขวางทั้ งในภาครัฐและภาคธุรกิจ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2545 หนา 10) ใหความหมาย
ไววา ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังมีนักวิชาการไดใหความหมาย
ของประสิทธิภาพไวมากมาย ไดแก 
 ติน  ปรัชญพฤทธิ์  และอิสระ  สุวรรณบล  (2534,  หนา  77)  ใหความหมายของ
ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานใด ๆ ก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอน พรอม
กันนั้นก็ตองวางระเบียบไวอยางรัดกุม ทั้งนี้เพื่อใหส้ินเปลือง เวลา ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรคน 
ใหนอยที่สุด (กลาวคือ ลงทุนแตนอยแตใหไดงานหรือผลตอบแทนมากที่สุด) 
 ธงชัย สันติวงษ (2541, หนา 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ
สูง สามารถมีระบบการทํางาน สรางสมทรัพยากรและความมั่นคั่งเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัว
ตอไป 
 กันตยา เพิ่มผล (2541, หนา 2) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ขนาดและความสามารถ
ของความสําเร็จ หรือการบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 
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 กนกวรรณ ธนาเลิศสมบูรณ (2546, หนา 9) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง พฤติกรรม
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความพยายามที่จะกระทําในสิ่งที่ดี
ที่สุด ภายใตมาตรฐานที่กําหนด 
 สรุป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ การที่องคการประสบความสําเร็จสามารถ
ดําเนินการตามเปาหมายที่วางไวได โดยมีการประเมินจากปจจัยนําเขา หรือจํานวนของการใช
ทรัพยากรอยางคุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งสามารถผลิตสินคาและบริการไดมากตรงตาม
กําหนดอยางมีสมรรถนะ 
 การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 ในการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสู
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานในการปฏิบัติงานใหเพิ่มมากขึ้น หลักสําคัญในเรื่องประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน มีนักวิชาการไดทําการศึกษาและมีแนวคิดสรุปได ดังนี้ 
 สมยศ  นาวีการ (2529, หนา 5) กลาวถึงปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน คือ 
 1.  กลยุทธ (strategy) กลยุทธเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน จุดแข็ง
ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
 2.  โครงสราง (structure) โครงสรางองคกรที่เหมาะสม จะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3.  ระบบ (system) ระบบขององคกรที่จะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
 4.  แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบริหาร เพื่อบรรลุเปาหมายของคกร 
 5.  บุคลากร (staff) จํานวนและประเภทของบุคลากรในองคกร 
 6.  ความสามารถ (skill) ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
 7.  คานิยม (shared values) คานิยมรวมของคนในองคกร 
 สมพงษ  เกษมสิน (2521, หนา 30) ไดกลาวถึง แนวคิดของ แฮริ่ง อีเมอรสัน (Harring 
Emerson) ที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve 
Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยองและกลาวถึงกันมาก มีหลัก 12 ประการ ดังนี้ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
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6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไวเปน
หลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10.   การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11.   กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานไดใหบําเหน็จ

รางวัลงานที่ดี 
12.   ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 

  

 องคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 องคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี 4 ประการ คือ 

1. คุณภาพของงาน (quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิตและผูใช ไดประโยชนคุมคา
และความพึงพอใจ 

2. ปริมาณงาน (quantity) ที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 
3. เวลา (time) เวลาที่ใชในการปฏิบัติงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ

เหมาะสมกับงาน และทันสมัย 
4. คาใชจาย (costs) ในการปฏิบัติงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ 

จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด 
 

สิ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 สมยศ  นาวีการ (2529, หนา 16) กลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมี 3 ประการ ดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
1.1. ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
1.2. ความเขาใจในวัตถุประสงคของงาน 
1.3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

2. ปจจัยทางกายภาพ ประกอบดวย 
2.1 โครงสรางและการบริหารงานขององคการ 
2.2 รายได คาตอบแทน วัสดุอุปกรณสนับสนุน 
2.3 สภาพแวดลอมขององคการ 
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2.4 ระเบียบปฏิบัติขององคกร 
2.5 การเพิ่มพูนความรูหรือการฝกอบรม 

3. ปจจัยทางสังคมและจิตวิทยา ประกอบดวย 
3.1 ความตองการเขาหมูคณะ ตองการความเปนเพื่อน ความรักใคร 
3.2 ความรูสึกภาคภูมิใจในองคการ 
3.3 ความมั่นคง ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3.4 ความตองการมีศักดิ์ศรี ช่ือเสียงและความกาวหนา 
3.5 ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาที่ดี 
3.6 การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 อับราฮัม ซาลีนิค และคนอื่น ๆ (Abraham Zaleaznick and other, 1958 อางในประสาน 
กระแสสินธุ, 2543, หนา 23) กลาววา ในการปฏิบัติงานไดดีหรือไมดีนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการ
ตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน (external andinternal needs) ซ่ึงหากไดรับการ
ตอบสนองแลวยอม หมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตองการภายนอก ไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทายกายภาพ 
 4.  ตําแหนงหนาที่และความตองการภายใน 
 5.  ความตองการเขาหมูคณะ 
 6.  ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อน และความรักใคร 
 7.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 สวนความตองการภายในของพนักงานที่จะทําใหการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ไดแก ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ทักษะความชํานาญ การบังคับบัญชา ระบบการ
บริหารงาน เปนตน พนักงานจะตอบสนองตอปจจัยที่ไดรับ ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ 
 นอกจากปจจัยความตองการภายนอกและความตองการภายในแลว ยังมีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอีก 2 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (employee personal charactesistics) ไดแก ความเฉลี่ยว
ฉลาด การที่มีความสามารถพ ิเศษ ประสบการณ เพศ อายุ การฝกอบรมดูงาน เปนตน ซ่ึงมีผลตอ
แรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
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 2.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน (employee reaction to job) เปนสิ่งแวดลอมของงานที่เปนสวนที่ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัย
ตอไปนี้ 
  2.1  นโยบายและการบริหารขององคการ (policy and administration) 
  2.2  การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) 
  2.3  สภาพการทํางาน (work conditions) 
  2.4  ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (relation with peer and 
rubordinate) 
  2.5  คาตอบแทน (salary) 
  2.6  สถานภาพ (status) 
  2.7  การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว (personal life) 
  2.8  ความปลอดภัย (security) 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาพนักงาน 
 
 คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเปนปจจัยสําคัญของการบริหารบุคลากร 
กระบวนการที่จะทําใหบุคลากรมีคุณภาพ ไดแก การฝกและการพัฒนา อาจเรียกรวมกันไดคือ การ
พัฒนาพนักงาน แมในการสรรหาและเลือกสรรบุคคลจะไดกระทํามาเปนอยางดี ไดบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถสูงแลวก็ตาม แตก็หาไดยุติลงแตเพียงเทานั้นไม เนื่องจากความเจริญกาวหนา
ทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยูตลอดเวลาไมหยุดหยั้ง ประกอบการแขงขันในทางธุรกิจมีมากขึ้น
ตลอดเวลา ดังนั้นคุณภาพของพนักงานจึงเปนสิ่งจําเปนยิ่ง ดวยเหตุนี้ธุรกิจจึงตองพัฒนาคุณภาพ
พนักงานใหมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้นอยูตลอดเวลาดวย 
 การพัฒนาพนักงานมีหลายวิธี ไดแก การฝกอบรม การดูงาน การศึกษาเพิ่มเติม เปนตน 
แตที่นิยมใชในการพัฒนาพนักงาน ไดแก การฝกอบรม (training)  
 การฝกอบรมพนักงานเพื่อคุณภาพ (training to improve quality) เปนสวนหนึ่งที่รวมเขา
กับโปรแกรมการจัดการดานคุณภาพ ถึงแมการจัดการดานคุณภาพจะเกี่ยวของกับเครื่องจักร วัสดุ 
และการประเมินผล แตก็ยังมีสวนที่มุงเกี่ยวกับความตั้งใจในผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น
โปรแกรมการฝกอบรมควรไดรับการออบแบบเพื่อสงเสริมใหกําลังแรงงานมีคุณภาพสูงขึ้น ซ่ึงถือ
วาเปนหนาที่ของผูบริหารทั้งหมด การฝกอบรมอาจจัดในรูปของการสัมมนา หรือช้ันเรียนพิเศษ 
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เพื่อใหความรูพนักงานเกี่ยวกับความสําคัญของคุณภาพและวิธีการที่จะผลิตผลงานหรือบริการที่มี
คุณภาพสูง (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542, หนา 266) 
 ดังนั้นจะเห็นไดวา ตามอุดมการณแลวแผนการการฝกอบรมพนักงานจะมีผลตอบแทน
ตอองคการในดานการเพิ่มผลผลิต/บริการ การสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน การลด
ตนทุน การเพิ่มความมั่นคงใหแกองคการและพนักงานผูปฏิบัติงาน ทําใหองคการและพนักงาน
สามารถยืนหยัดอยูไดแมในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป แผนการฝกอบรมจะชวยสนองตอบความ
ตองการของพนักงานใหมีความสามารถและมีความมั่นใจในการเขารับหนาที่ ความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้นในสายอาชีพ ทําใหเปนพนักงานที่มีคุณภาพตองานและองคการมากขึ้น 
 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาและฝกอบรมพนักงานเปนกระบวนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยทําใหเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อ
ประโยชนขององคการและพนักงาน ดังนั้นจึงอาจกลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนาและฝกอรม 
แบงเปน 2 ประเภท คือ (ประสาน กระแสสินธุ, 2543, หนา 25-26) 
 1.  วัตถุประสงคขององคการ (institution objectives) เปนวัตถุประสงคที่เนนหนักไปใน
เร่ืองสวนรวมขององคการหรือในสวนงาน มีดังนี้ 
  1.1  เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  1.2  เพื่อสอนและแนะนําการปฏิบัติงานที่ถูกตองที่ดีที่สุดใหแกพนักงาน 
  1.3  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
  1.4  เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุจากการทํางาน 
  1.5  เพื่อฝกฝนพนักงานหรือเตรียมพนักงานไวสําหรับการขยายงานในอนาคต 
  1.6  เพื่อการจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  1.7  เพื่อพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  1.8  เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ซ่ึงจะ
ทําใหการบริหารงานขององคการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  1.9  เพื่อสนองตอบบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณชน หรือลูกคาผูมาติดตอ 
 2.  วัตถุประสงคสวนบุคคลของพนักงาน (employee objective) เปนความมุงหมายที่
แสดงถึงผลประโยชนของพนักงานจะไดรับ มีดังนี้ 
  2.1  เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนชั้นเล่ือนตําแหนง 
  2.2  เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ หนาที่ และทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
  2.3  เพื่อสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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  2.4  เพื่อพัฒนาทักษะ ฝมือในการปฏิบัติงานดวยการฝกทดลองปฏิบัติ 
  2.5  เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการตัดสินใจ 
  2.6  เพื่อเรียนรูงานและลดการเสื่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
  2.7  เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
  2.8  เพื่อเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานอยูใหดียิ่งขึ้น 
  2.9  เพื่อสรางความสุขใจ พอใจ สบายใจในการปฏิบัติงาน 
  2.10  เพื่อเพิ่มพูน ความรู ความสามารถ และประสบการณ อันจะทําใหการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 

 ความสําคัญและความจําเปนของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเปนกิจกรรมสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาพนักงาน ไมวาภาครัฐ
หรือภาคเอกชนตางก็เห็นความสําคัญของการฝกอบรมพัฒนา จึงไดจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ความสําคัญและความจําเปนอาจจําแนกไดดังนี้ 
 1.   การฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่ชวยปองกันปญหา ตามปกติผูที่สําเร็จการศึกษาใหม ๆ มี
ความรูดานทฤษฎีตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษา แตยังไมเคยสัมผัสกับสภาพในการปฏิบัติงาน
จริง ยังไมมีสถาบันการศึกษาใด ๆ ที่สามารถผลิตคนใหมีความสามารถที่จะทํางานในองคการได
ทันที องคการที่รับพนักงานใหมจึงตองผานการฝกอบรมประเภทกอนการทํางาน (pre-service 
traening) ไดแก การปฐมนิเทศ (orientation) หรือการอบรมสอนงาน (jobinduction training) เพื่อให
พนักงานใหมสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับสภาพงาน เขาใจสิทธิและหนาที่ในฐานะเปนสมาชิกของ
องคการ เขาใจวัตถุประสงคขององคการ มีความรู ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสมกับความตองการ
ขององคการ ชวยสรางขวัญ กําลังใจ และทัศนคติที่ถูกตองใหกับพนักงานใหม 
 2.  การฝกอบรมเปนกรรมวิธีที่ชวยแกปญหา การปฏิบัติงานในองคการมักประสบปญหา
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ เชน การไมรูจักเครื่องมือเครื่องใชที่ทันสมัย เทคโนโลยีใหม หรือไม
ทราบขั้นตอนการทํางานที่ดี การฝกอบรมจึงมีบทบาทเขามาชวยแกปญหาเหลานั้นใหสําเร็จได 
 3.  การฝกอบรมเปนการเสริมสรางปญหา พน ักงานที่กําลังปฏิบัติงานอยูในองคการอาจมี
ความรูไมทันสมัย เพราะสําเร็จการศึกษามานานแลว แตปจจุบันวิทยาการเทคโนโลยีเจริญกาวหนา
ไปมากและตลอดเวลา ทําใหพนักงานเหลานี้กลายเปนผูปฏิบัติงานที่ไมมีประสิทธิภาพคุณภาพ จึงมี
ความจําเปนตองเรียนรูอีกครั้งหนึ่ง แตไมอาจเขาศึกษาเลาเรียนในสถาบันการศึกษาได เพราะไมมี
เวลามากพอ จึงตองใชวิธีการฝกอบรมระหวางประจําการ (in-service training)  
 4.  การฝกอบรมชวยประหยัดคาใชจาย ไดมีการพิสูจนกันมาแลววา การขาดการ
ฝกอบรมพัฒนาอยางมีระบบ กอใหเกิดคาใชจายในการฝกอบรมทางออมสูงกวา เนื่องจากพนักงาน
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ตองฝกอบรมตนเอง โดยการลองผิดลองถูกหรือคอยสังเกตเอาจากผูอ่ืน ทําใหเสียเวลาสูญเสียวัสดุ 
และอาจไมไดเรียนรูวิธีการทํางานที่ดีที่สุดดวย แตการฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นอยางมีระบบ
กระบวนการในระยะเวลาอันส้ัน ภายใตงบประมาณจํากัด ฝกอบรมกันเฉพาะบางหัวขอที่ตองการ
เสริมความรู ทักษะ ประสบการณเทานั้น จึงไมตองลงทุนมากมาย อาจจัดนอกเวลาทํางานปกติหรือ
ในวันหยุดประจําสัปดาหก็ได 
 5.  การฝกอบรมกอใหเกิดความสามัคคี ในการฝกอบรมเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดง
ความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน ทํากิจกรรมรวมกัน แกปญหาตาง ๆ รวมกัน ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความเขาใจซ่ึงกันและกัน รวมมือกัน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนมีประโยชนตอประสิทธิภาพ
คุณภาพการปฏิบัติงานทั้งส้ิน 
 6.  การฝกอบรมเปนวิธีการชวยพัฒนาคน ทําใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาทาทีและ
บุคลิกภาพ พัฒนาภาวะการเปนผูนํา ความเชื่อมั่นในตนเองใหมีความพรอมที่จะปฏิบัติงาน กลา
เผชิญกับอุปสรรคดวยความมั่นใจ มีความสามารถในการตัดสินใจ 
 7.  การฝกอบรมเปนวิธีการสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ (life long education) ทั้งนี้
เพราะการปฏิบัติงานในปจจุบันจะตองศึกษาหาความรูอยูเสมอ เพื่อการปรับตัวใหทันกับความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอยูเสมอ ผูปฏิบัติงานจึงตองหาความรูอยูเสมอตลอดเวลาเชนกัน จึง
อาจกลาวไดวา จะตองมีการศึกษาตลอดชีพ 
 8.  พนักงานในองคการทุกคนตางก็ตองการความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การ
ฝกอบรมพัฒนาจะเปนหนทางอยางหนึ่งที่จะชวยใหพนกังานเหลานั้นมีความรูความสามารถ 
ประสบการณ การเปนผูนํา เปนตน ซ่ึงทําใหองคการไดเห็นความรู ความสามารถ ความเปนผูนํา 
เหลานั้นอันจะใชเปนองคประกอบในการพิจารณาเลื่อนชั้นเล่ือนตําแหนงพนักงานได ซ่ึงจะ
กอใหเกิดขวัญกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพคุณภาพมากยิ่งขึ้น และเปนการเสริมการ
บริหารขององคการไปดวย 
 

 ขอแตกตางระหวางการฝกอบรมพัฒนากับการศึกษา 
 ถาเปรียบเทียบระหวางการฝกอบรมพัฒนากับการศึกษาแลว จะเห็นไดวา มีลักษระ
คลายคลึงและเกี่ยวของกันมาก และมักเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน แตก็มีขอแตกตางกันอยูบางประการ 
ดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, หนา 331-332)  
 1.  ในดานวิธีการ การศึกษาสวนใหญจัดกันเปนแบบทางการ โดยสถาบันการศึกษา 
เพื่อใหความรูความเขาใจทั่ว ๆ ไป รวมทั้งสภาพแวดลอม และผูเขาศึกษามักเปนผูเสียคาใชจายเอง 
แตการฝกอบรมพัฒนามักจัดขึ้นในองคการตาง ๆ ซ่ึงอาจเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ทั้งนี้
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เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงผูเขารับการฝกอบรมพัฒนามักจะไม
ตองเสียคาใชจายดวยตนเอง แตองคการจะเปนผูจายให 
 2.  ในเรื่องระยะเวลา การศึกษาไมมีเวลาสิ้นสุดถึงแมจะเรียนจบ หลักสูตรไปแลวก็ตามก็
ยังตองศึกษาตอไปจนตลอดชีวิต แตการฝกอบรมพัฒนามักจะมีการกําหนดระยะเวลาไวอยาง
แนนอน ไมวาจะเปนเวลาสั้นหรือยาวก็ตาม 
 3.  ในดานจุดมุงหมาย การศึกษามุงพัฒนาตัวบุคคลใหมีความรูพื้นฐานะเพื่อใหสามารถ
ดําเนินชีวิตและมีความเจริญกาวหนาในการทํางานตอไป แตการฝกอบรมพัฒนามีจุดมุงหมายสําคัญ
เพื่อใหงานขององคการมีประสิทธิภาพคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 

 ความคิดพื้นฐาน (assumption) ในการฝกอบรมพัฒนา 
 ในการแกปญหาตาง ๆ ขององคการนั้น การฝกอบรมพัฒนาเปนวิธีการหนึ่งที่เปนที่
ยอมรับทั่วไป การฝกอบรมพัฒนาจะเปนวิธีการชวยธํารงรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ 
ปฏิบัติงานใหแกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพคุณภาพ อยางไรก็ตามการฝกอบรมพัฒนาเปนเพียง
วิธีการแกปญหาขององคการวิธีหนึ่งเทานั้นในหลาย ๆ วิธี การฝกอบรมพัฒนามีแนวคิดพื้นฐาน
สําคัญที่ยึดถือ ดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, หนา 331-333) 
 1.  ความรูความเขาใจในเทคนิคการบริหารตาง ๆ นั้นสามารถถายทอดไปยังผู อ่ืนได และ
ผูที่ไดรับการถายทอดก็สามารถนําไปปฏิบัติได ความสําเร็จในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม
นั้น สวนหนึ่งขึ้นอยูกับความสามารถในการถายทอดของวิทยากร 
 2.  การปรับปรุงพัฒนาทักษะเฉพาะอยางจะนําไปสูผลงานที่ดีขึ้นมีคุณภาพ อันจะทําให
องคการไดรับประโยชนดวย 
 3.  การที่พนักงานเขาใจพฤติกรรมตนเองและผูอ่ืน จะชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดมี
ประสิทธิภาพคุณภาพยิ่งขึ้น 
 4.  ทักษะแตละคนจะเอื้ออํานวยหรือสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 5.  องคการจะใหความสนับสนุนพนักงานที่ผานการฝกอบรมพัฒนาแลว เพื่อที่จะไดใช
ความรู ความชํานาญ หรือทักษะที่ไดรับมาปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนแกองคการ 
 

 ระบบการฝกอบรมพัฒนา 
  การฝกอบรมพัฒนาเปนระบบยอย (sub-system) ระบบหนึ่งของระบบพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ระบบยอยการฝกอบรมพัฒนา มี 2 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ระดับพนักงานปฏิบัติการ ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานประจําวัน เชน พนักงานธุรการ 
พนักงานการเงิน พนักงานขาย พนักงานบริการ เปนตน พนักงานเหลานี้ไมใชหัวหนางาน แต
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ปฏิบัติงานตามคําส่ังของหัวหนางาน การใหการฝกอบรมพัฒนาพนักงานระดับนี้จึงตองใหความรู
และทักษะเรื่องการปฏิบัติงานที่เขาปฏิบัติอยู เพื่อจะไดนําความรูและทักษะนั้นไปใชปฏิบัติงานได
ทันที 
 2.  ระดับผูบริหาร มี 3 ระดับ คือ 
  2.1  ผูบริหารระดับลาง เปนผูบังคับบัญชาชั้นตน มีหนาที่คอยควบคุมดูแลและบังคับ
บัญชาพนักงานระดับปฏิบัติการใหปฏิบัติงานแตละวัน มีการตัดสินใจในขอบเขตจํากัดเฉพาะใน
งานประจําวันเทานั้น ซ่ึงตองการขอมูลที่มีรายละเอียดเพื่อการตัดสินใจ การฝกอบรมพัฒนา
พนักงานในระดับนี้จึงควรเปนความรูในงานที่ควบคุมดูแลหรือบังคับบัญชาเปนอยางดี ที่สําคัญก็
คือ เทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานและการบริหารงาน 
  2.2  ผูบริหารระดับกลาง เปนผูรับคําบังคับบัญชาจากผูบริหารระดับสูงไปสูผูบริหาร
ระดับลาง คําบังคับบัญชาดังกลาว ไดแก นโยบายหรือแผน ลักษณะงานของผูบริหารระดับกลางก็
คือ การตัดสินใจกับงานประจําและปญหาที่เกิดขึ้นใหม จึงตองมีขอมูลที่กล่ันกรองจัดระบบแลว
เปนอยางดี เพื่อใชในการตัดสินใจ การฝกอบรมพัฒนาบุคลากรระดับนี้จึงตองเปนเรื่องความรูและ
ทักษะในกระบวนการตัดสินใจ การใชขอมูลที่ประมวลผลมาแลว วิธีการแกปญหา เปนตน 
  2.3  ผูบริหารระดับสูง เปนผูบริหารระดับกําหนดนโยบาย วางแผน และพยากรณ
การเปลี่ยนแปลงสถานการณแวดลอมในอนาคต ขอมูลที่ประมวลผลมาใชในระดับนี้ จึงมีลักษณะ
เปนการสรุปสาระสําคัญมากกวาที่จะตองการทราบรายละเอียด ดังนั้นการฝกอบรมพัฒนาผูบริหาร
ระดับนี้จึงควรใหความรูและทักษะเกี่ยวกับการกําหนดนโยบาย การวางแผน และการเปลี่ยน
สถานการณแวดลอมในอนาคต 
 

 การวิเคราะหหาความตองการการฝกอบรมพัฒนา 
 การวิเคราะหหาความตองการการฝกอบรมพัฒนามีความสําคัญตอการฝกอบรมพัฒนา
เปนอยางยิ่ง องคการจํานวนไมนอยนิยมสงพนักงานของตนเขารับการฝกอบรมพัฒนาในโครงการ
ฝกอบรมพัฒนาทั่วไป เพราะเขาใจวาเปนการประหยัดทั้งงบประมาณและเวลามากกวาที่องคการจัด
ขึ้นเอง ซ่ึงวิธีดังกลาวจะเกิดผลดีก็ตอเมื่อหลักสูตรการฝกอบรมพัฒนาตรงกับความตองการหรือ
ความจําเปนขององคการและตัวพนักงานผูเขารับการฝกอบรมพัฒนา แตจะเปนการสิ้นเปลือง
งบประมาณและเวลาเปนอยางมาก ถาสงพนักงานเขารับการฝกอบพัฒนาในหลักสูตรที่ไมตรงกับ
ความตองการหรือความจําเปน เพราะไมสามารถนําเอาความรู ทักษะ ประสบการณ มาแกปญหาใน
การทํางานในองคการได ทั้งนี้เพราะองคการไมไดทําการวิเคราะหหาความตองการการฝกอบรม
พัฒนามากอนนั่นเอง 
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 ดังนั้น ความตองการการฝกอบรมพัฒนาจึงหมายถึง สภาพหรือปญหาที่เกี่ยวของกับ
องคการและพนักงานขององคการ สภาพปญหาเหลานี้สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา 
เพื่อใหองคการสามารถดําเนินไปสูเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพคุณภาพ 
 สภาพปญหาดังกลาวอาจสังเกตไดจากบันทึกหรือเอกสารตาง ๆ เชน พนักงานปฏิบัติงาน
ไมไดมาตรฐาน มีอุบัติเหตุเกิดขึ้นบอยครั้ง มีความขัดแยงเกิดขึ้น มีการรองทุกข มีการขาดงานบอย 
มีการโอนยายมาก มีการลาออกมาก งานคางที่จุดงานตาง ๆ มาก เทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไปมาก 
เปนตน ซ่ึงผูบริหารจะตองหาทางแกไขใหหมดไป การฝกอบรมพัฒนาจึงเปนวิธีการหนึ่งที่จะ
แกปญหาตาง ๆ เหลานั้นได 
 

 ประเภทของความตองการฝกอบรมพัฒนา 
 ความตองการฝกอบรมพัฒนาอาจจําแนกไดหลายวิธีขึ้นอยูกับเกณฑที่ใชในการจําแนก 
แตโดยทั่วไปมักจําแนกไดดังนี้ 
 1.  จําแนกประเภทความตองการฝกอบรมพัฒนาโดยพิจารณาจากวิธีการคนหา แบงได
เปน 2 ประเภท คือ 
  1.1  ความตองการฝกอบรมพัฒนาที่ชัดแจง (obvious needs) เปนความตองการที่
สามารถบอกหรือรูไดจากสามัญสํานึก ประสบการณ ความรูสึกนึกคิดตามเหตุผล ไมตองทําการ
สํารวจวิเคราะหอยางจริงจัง สามารถมองเห็นไดชัดแจง เชน การเปลี่ยนแปลงเครื่องมือทํางาน การ
นําเครื่องจักรใหมเขามาใช การโอนยาย แตอาจใชการสํารวจชวยเพื่อใหทราบปริมาณและลักษณะ
ความตองการที่แทจริงก็ได 
  1.2  ความตองการการฝกอบรมพัฒนาที่ตองคนหา (hidden needs) เปนความตองการ
ที่ไมสามารถรูไดดวยอาศัยสามัญสํานึกและไมปรากฎชัดแจง แตมีปญหาที่แสดงใหรูวาอาจมีความ
จําเปนตองจัดการฝกอบรมพัฒนา ปญหาดังกลาวเชน การขาดงานบอย การรองทุกขมีมาก อัตราการ
เขา-ออกของพนักงานสูง เกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง งานคางมาก เปนตน ถาตองการทราบความตองการ
ฝกอบรมพัฒนาจะตองทําการศึกษา สํารวจ และวิเคราะห 
 2.  จําแนกประเภทโดยพิจารณาจากบุคคล แบงเปน 2 ประเภท คือ 
  2.1  ความตองการฝกอบรมของแตละบุคคล (individual needs) อาจเปนความ
ตองการที่เกี่ยวกับเรื่องสวนตัวหรือความตองการเกี่ยวกับงานก็ได ความตองการฝกอบรมพัฒนา
ของแตละบุคคลในองคการยอมแตกตางกันตามระดับตําแหนงและลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  2.2  ความตองการฝกอบรมพัฒนาขององคการ (organizational needs) เปนความ
ตองการที่เกี่ยวกับปญหาหรือสถานการณในองคการหรือหนวยงานซึ่งตองแกไขดวยการฝกอบรม
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พัฒนา ซ่ึงมักเปนความตองการไมชัดแจง ตองทําการคนหาโดยพิจารณาจากปญหาหรือสถานการณ
ที่องคการกําลังประสบอยู เชน ปญหาการบริหาร การรองเรียนจากผูรับบริการ เปนตน 
 3.  จําแนกประเภทความตองการฝกอบรมพัฒนา โดยพิจารณาจากชวงเวลา แบงเปน 2 
ประเภท คือ 
  3.1  ความตองการในปจจุบัน (present needs) เปนความตองการฝกอบรมพัฒนา เพื่อ
แกปญหาที่กําลังประสบอยูในปจจุบัน เชน ความตองการเพื่อเปล่ียนแปลงปรับปรุงทัศนคติและ
พฤติกรรมใหเหมาะสมกับตําแหนง เปนตน 
  3.2  ความตองการในอนาตต (anticipating future needs) เปนความตองการฝกอบรม
พัฒนาที่ตองจัดทําในปจจุบันเพื่อใหสามารถดําเนินการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวในอนาคต 
หรือเพื่อปองกันปญหาหรืออุปสรรคที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต เชน การฝกอบรมพัฒนาพนักงาน 
เพื่อรองรับงานที่จะขยายหรือเปลี่ยนแปลงงานในอนาคต เปนตน ความตองการประเภทนี้อาจทราบ
ไดจากการศึกษาวิเคราะหแผนงานหรือเปาหมาย กับศักยภาพของพนักงานในปจจุบัน 
 

 วิธีการฝกอบรมพัฒนา 
 วิธีการฝกอบรมพัฒนามีอยูหลายวิธี การเลือกใชวิธีใดขึ้นอยูกับลักษณะของผูเขารับการ
ฝกอบรมพัฒนา วัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา ประเภทของการฝกอบรมพัฒนา วิธีการ
ฝกอบรมพัฒนาแตละวิธี มีความมุงหมายและประโยชนที่จะไดรับไมเหมือนกัน องคการที่มีขนาด
ใหญ มักใชหลาย ๆ วิธีควบกันไป วิธีที่นิยมมีดังนี้ 
 1.  การบรรยาย (lecture) เปนวิธีเกาแกและใชแพรหลายที่สุดไมวาจะเปนการอบรม
พัฒนาประเภทใด ผูใหการอบรมพัฒนาจะเปนผูบรรยาย เปนวิธีที่ไดผลนอยที่สุด แตที่ใชแพรหลาย
ที่ สุดเพราะสิ้นเปลืองคาใชจ ายนอย  วิ ธีนี้จะไดผลมากขึ้นถาบรรยายประกอบเครื่องมือ
โสตทัศนูปกรณ (audio-visual aids) 
 2.  การฝกอบรมพัฒนาโดยใหผูเขารับการอบรมไดมีสวนรวมในการฝกอบรมพัฒนาดวย 
(participation) มีหลายวิธี ดังนี้ 
  2.1  การประชุมอภิปราย (confesence หรือ discussion) มักใชในการฝกอบรมพัฒนา
ระดับผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา มีลักษณะเปนการปรึกษาหารือรวมกันแกปญหา แลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณ และแสดงความคิดเห็น เพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน และประสานงาน
กัน การประชุมอภิปรายจัดเปนกลุมเล็ก ๆ เพื่อพิจารณาปญหาเกี่ยวกับนโยบาย แผนงาน การ
แกปญหาความขัดแยง การวิเคราะหปญหา การซักถามความเขาใจในการปฏิบัติงาน เปนตน 
  2.2  การสัมมนา (seminar) มักใชในการพัฒนานักบริหารหรือฝกอบรมผูบริหาร
ระดับสูง ผูบังคับบัญชาระดับสูง เปนการจัดประชุมกลุมไมใหญนัก เปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็นกันอยางอิสระเสรี ผูเขารวมสัมมนาสามารถอภิปรายปญหาที่กําหนดใหและมีผูนํา
อภิปรายใหอยูในกรอบประเด็นที่พิจารณา 
 3.  การฝกอบรมพัฒนาโดยการใหผูรับการฝกอบรมพัฒนาไดลงมือปฏิบัติ (practice) มี
หลายวิธี ดังนี้ 
  3.1  การแสดงบทบาทสมมุติ (rule playing) ผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาไดแสดง
เร่ืองราวที่สมมุติขึ้นเหมือนหรือคลายสถานการณจริงใหมากที่สุด ผูแสดงแตละคนไมไดซักซอมมา
กอน เปนการเรียนรูโดยการกระทํา (learning by doing) มักใชในกรณีพิจารณาปญหาเกี่ยวกับมนุษย
สัมพันธ การสั่งงาน การมอบอํานาจหนาที่ การใชภาวะผูนํา เปนตน การฝกอบรมพัฒนาวิธีนี้ชวย
ใหเกิดความสนุกสนาน เรียกรองความสนใจ สนิทสนมคุนเคยในระหวางผูแสดงเปนอยางมาก 
  3.2  การศึกษากรณีตัวอยาง (case study) เปนการเอากรณีปญหาพรอมทั้งขอมูลตาง 
ซ่ึงอาจเปนเรื่องจริงหรือสมมุติขึ้นก็ได นํามาเสนอที่ประชุมเพื่อพิจารณาศึกษา วิเคราะห คนหา
วิธีการแกไขปญหา ทําใหผูรับการฝกอบรมพัฒนาเกิดความชํานาญ มีประสบการณในการวิเคราะห
ปญหายุงยากสับสน ในเวลาจํากัดไดถูกตองแมนยําขึ้น 
  3.3  วิธีการสาธิต (demonstration) เปนวิธีเกาแก ใชประกอบการอธิบายหรือบรรยาย 
เปนการแสดงจากของจริง ชวยใหเขาใจไดงายขึ้น 
  3.4  การฝกการทํางาน (on the job training : OJT หรือ job instruction training : JIT) 
นิยมใชฝกอบรมพัฒนาพนักงานระดับปฏิบัติ บางทีเรียกวา การฝกอบรมพัฒนาทางเทคนิคหรือการ
ฝกความชํานาญ (technical or skilled training) โดยการสอนใหปฏิบัติงานจริง ๆ สถานที่ฝกอบรม
พัฒนาจึงใชโรงงาน หรือสถานที่ปฏิบัติงานนั่นเอง หรือโรงเรียนฝกหัดงานโดยเฉพาะก็ได 
  3.5  การฝกอบรมพัฒนาชางฝมือ (apprenticeship training) เปนการฝกอบรมพัฒนา
ใหแกพนักงานใหม ใหไดรับการแนะนําและใหการทดลองฝกหัดปฏิบัติจนเกิดความชํานาญ จัดได
ทั้งในหนาที่งานและในชั้นเรียน 
  3.6  การใหทดลองปฏิบัติในหองทดลอง (vestiblue training) ผูเขารับการฝกอบรม
พัฒนาจะไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับการใชเครื่องมือตาง ๆ ในหองทดลอง กอนลงมือปฏิบัติงาน
จริง เปนวิธีที่ใหผูรับการฝกอบรมพัฒนาเรียนรูงานในหองทดลองที่จัดขึ้นใหมีสภาพใกลเคียงของ
จริงมากที่สุด ขอดีคือสามารถควบคุมไดมากกวาการปฏิบัติงานในหองปฏิบัติงานจริง จากการวิจัย
ไดผลสําเร็จสูงสุดแตเสียคาใชจายสูงดวยเชนกัน 
  3.7  การจัดโปรแกรมการสอน (program instruction) มักนํามาใหฝกอบรมพัฒนา
ผูบริหารระดับตาง ๆ การจัดโปรแกรมจะพยายามแตกเรื่องใหญ ๆ ใหเปนเรื่องยอย ๆ เปนหัวขอ ๆ 
ที่มีระเบียบขั้นตอนตามลําดับตอเนื่อง เนื้อหาสรุปเปนเรื่องสั้น ๆ แลวนํามาใชฝกอบรมพัฒนา โดย
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ผูรับการฝกอบรมพัฒนานําการทดลองและตอบปญหานั้น โดยการเขียนคําตอบในชองวาง หรือโดย
วิธีทดลองกดปุมคอมพิวเตอร ถาปฏิบัติถูกตองก็จะไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับคําถามและลําดับ
ขั้นตอนตอไปของเนื้อหา แตถาปฏิบัติไมถูกตองจึงจะผานไปเรื่องถัดไปได ขอดีของวิธีนี้คือ ชวยให
เขาใจรายละเอียดในขอแตกตางระหวางบุคคลที่แตละคนมีความสามารถ ความถนัดไมเหมือนกัน 
ขอเสียคือ ลงทุนคอนขางสูง แตเหมาะสําหรับใชกับผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาจํานวนมาก ๆ 
  3.8  วิธีระดมสมองหรือระดมความคิด (brainstorming) เปนการฝกอบรมพัฒนาที่มุง
ใหผูรับการฝกอบรมพัฒนาทุกคนไดใชสมองหรือไดแสดงความคิดเห็นของแตละคนแตละประเด็น
ไดอยางเต็มที่ โดยไมตองกัลวลวาจะนําไปใชปฏิบัติไดหรือไม เมื่อไดความคิดเห็นมากพอแลวก็ให
ทุกคนรวมกันพิจารณาเลือกความคิดที่สวนใหญเห็นพองดวยกันวาดีที่สุด เหมาะที่สุดที่จะใชในการ
ปฏิบัติ วิธีนี้มีขอดีคือ ใชพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก ซับซอน ชวยใหทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ขอเสียคือ ไมเหมาะสมกับ
พนักงานเขาใหม พนักงานระดับลางที่ยังขาดประสบการณในการปฏิบัติงาน วิธีนี้คอนขางใชเวลา
มาก จึงไมเหมาะกับการฝกอบรมพัฒนาที่มีระยะเวลาสั้น ๆ  
  3.9  การทดลองเรียนงาน (understudies) ใชฝกอบรมพัฒนาใหแกพนักงานกอน
เล่ือนตําแหนง (pre-promotional training) หรือพนักงานประจําการ (in-service training) วิธีการ
ฝกอบรมพัฒนา คือ การสมมุติใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาคนในคนหนึ่งไดรับแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง และทดลองปฏิบัติงานในหนาที่นั้นรับผิดชอบในหนาที่นั้นเหมือนผูดํารง
ตําแหนงจริงทุกประการ โดยมีวิทยากรหรือผูดํารงตําแหนงจริงเปนผูคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ
ตลอดเวลา ขอดีของวิธีนี้คือ เปดโอกาสใหทุกคนไดทดลองปฏิบัติงานเหมือนดํารงตําแหนงจริง 
เรียนรูงานไดเร็ว ไดประสบการณตรง สวนขอเสีย คือ ไมเหมาะกับพนักงานใหม และไมเหมาะกับ
ผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาจํานวนมาก ๆ 
  3.10  วิธีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ (field trip) เปนวิธีฝกอบรมพัฒนาที่ไดรับความ
สนใจจากผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาอยางมากและนิยมทั่วไปลักษณะสําคัญ คือ การใหผูเขารับการ
ฝกอบรมพัฒนาออกไปรับรูเห็นเหตุการณดวยตนเอง ยังสถานที่ปฏิบัติงานจริงวา ปฏิบัติอยางไร มี
ขั้นตอนอยางไร ซ่ึงอาจมีการสรุปหรืออธิบายประกอบการดุงานโดยวิทยากรพิเศษ ขอดีคือ เปนการ
สรางประสบการณตรงแกผูรับการฝกอบรมพัฒนา ขอเสียคือ ตองตระเตรียมการลวงหนาเปนอยาง
ดี เสียคาใชจายและเวลามาก 
 

 การประเมินผลการฝกอบรมพัฒนา 
 ในการจัดฝกอบรมพัฒนาพนักงานแตละคร้ังจัดทําขึ้นเนื่องจากมีเปาหมายหรือ
วัตถุประสงค ซ่ึงไดมาจากการสํารวจความตองการฝกอบรมพัฒนา (training needs) ดังนั้นเมื่อ

 20 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ดําเนินการฝกอบรมพัฒนาเสร็จแลวจึงตองประเมินผลดูวา การฝกอบรมพัฒนาที่ไดดําเนินการไป
นั้นไดผลสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม มากนอยเพียงไร มีขอบกพรอง
จุดใดบางเพื่อใชเปนแนวทางปรับปรุงแกไขการจัดฝกอบรมพัฒนาครั้งตอ ๆ ไป 
 วิธีการประเมินผลการฝกอบรมพัฒนา มีดังนี้ 
 1.  การสัมภาษณหรือการใหตอบแบบสอบถาม เพื่อทราบปฏิบัติกิริยาของผูเขารับการ
ฝกอบรมพัฒนาวา มีความรูอยางไร เชน ชอบหรือไมชอบ โครงการฝกอบรมพัฒนา ไดรับ
ประโยชนจากการฝกอบรมพัฒนาอยางไร เปนตน เปนการวัดความรูสึกของผูเขารับการฝกอบรม
พัฒนาแตไมไดวัดการเรียนรู ดังนั้นการสัมภาษณหรือแบบสอบถามจะตองกําหนดสิ่งที่ตองการให
ชัดเจน โดยถามความคิดเห็นที่สามารถวัดได 
 2.  การประเมินการเรียนรู เปนการใชแบบทดสอบที่ครอบคลุมสาระสําคัญทุกดานของ
เนื้อหาที่ฝกอบรมพัฒนา ถาตองการทดสอบดานทักษะก็ทําการประเมินโดยใหผูเขารับการฝกอบรม
พัฒนาสาธิตหรือลองปฏิบัติใหดู นอกจากนั้นก็อาจใชการทดสอบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม
พัฒนา (pre-test หรือ post-test) ดวยก็ได 
 3.  การประเมินผลทางดานพฤติกรรม เปนสิ่งที่คอนขางทําไดยากตองพิจารณาปจจัยที่
เกี่ยวของหลายประการ การประเมินพฤติกรรมอาจทําได เชน การสังเกตพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของผูผานการฝกอบรมพัฒนาการประเมินพฤติกรรมจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลอื่นที่ใกลชิด เปนตน 
 4.  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาวา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้น
ใหผลอยางไรบาง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานงานที่กําหนดไว เชน โครงการฝกอบรมพัฒนา
หลักสูตรลดอุบัติเหตุในหนวยงานก็ประเมินเปรียบเทียบวา หลังจากผานการฝกอบรมพัฒนาแลว
อุบัติเหตุในหนวยงานลดลงหรือไม โครงการฝกอบรมพัฒนาหลักสูตรมนุษยสัมพันธก็ประเมินวา 
การทะเลาะขัดแยงในหนวยงานลดลงหรือไม โครงการฝกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มผลผลิต ก็ประเมนิวา 
ผลผลิตขององคการเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิมหรือไม เปนตน 
 5.  การติดตามผล (follow up) การติดตามผลการฝกอบรมพัฒนาเปนส่ิงจําเปนจะตอง
กระทํา เพราะการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรมพัฒนานั้น จะตองกระทําอยางตอเนื่อง การ
ติดตามผลนั้นเปนการติดตามหลังจากผานการฝกอบรมพัฒนาไปแลววา ผูผานการฝกอบรมพัฒนามี
ความรู ทักษะ และทัศนคติเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้นอยางไรบางหรือไม โดยขอใหผูบังคับบัญชาตอบ
แบบสอบถามหรือใหแสดงความคิดเห็นจากการสังเกตพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของบุคคล 
 
 ความตองการหรือความจําเปน (needs) หมายถึง ความแตกตางที่รับรูระหวางสภาพใน
อุดมคติกับสภาพในปจจุบัน ซ่ึงมีอิทธิพลเพียงพอที่จะกระตุนพฤติกรรม (Engel and Blackwell, 
1995, p. 78)  
 คนทุกคนยอมมีความตองการ (needs) ความตองการบางอยางเปนความตองการจาก
ภายใน (innate needs) บางอยางเปนความตองการที่เปนความปรารถนาจากสิ่งเราภายนอก 
(acquired needs) 
 ความตองการภายใน เปนความตองการดานรางกาย ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา 
อากาศ เสื้อผา ที่อยูอาศัย และความตองการทางเพศ ซ่ึงเปนความตองการเพื่อใหชีวิตอยูรอดที่
เรียกวา ความตองการขั้นพื้นฐาน (primary needs) ความตองการที่เปนความปรารถนา คือ ความ
ตองการที่เกิดจากการเรียนรู การตอบสนองตอวัฒนธรรมหรือส่ิงแวดลอมภายนอก ประกอบดวย 
ความตองการไดรับการยกยอง ความภาคภูมิใจ ความรัก อํานาจ และการเรียนรู ซ่ึงถือเปนความ
ตองการขั้นทุติยภูมิ (secondary needs) อันเปนผลจากสภาพจิตใจและความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
(Schiffman and Kanuk, 2004, p. 98) 
 จากความหมายของความตองการขางตน สรุปไดวา ความตองการของบุคคลทั้งความ
ตองการพื้นฐานและความตองการขั้นทุติยภูมิ จะเปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรมของบุคคลใหแสดงออก 
เพื่อตอบสนองความตองการของงาน 
 นอกจากความตองการขั้นพื้นฐานและขั้นทุติยภูมิดังกลาวแลว ยังมีการแบงประเภทความ
ตองการที่มีความซับซอนขึ้น โดยนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ช่ือ อับบราฮัม มาสโลว (Abraham 
Maslow) ซ่ึงเรียกวา ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 มาสโลว ไดกําหนดสมมุติฐานซึ่งมีความสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมความตองการ (needs) 
ของมนุษยวา สามารถแบงได 3 ลักษณะ คือ 
 1.  มนุษยมีความตองการและความตองการมีอยูเสมอ และไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษย
ตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง เมื่อความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีที่ ส้ินสุด และจะเริ่มตั้งแตคลอด
จนกระทั่งตาย 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
แตมีความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ที่จะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
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 3.  ความตองการของมนุษยมีลําดับความสําคัญ (a hierarchy of needs) หมายถึง เมื่อ
ความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
สนองทันที (demend satisfaction) 
 จากสมมุติฐานดังกลาว มาสโลวไดกําหนดลําดับขั้นตอนความตองการของมนุษยไวเปน
ลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด ดังภาพที่ 2.1 และเมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับ
การตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงขึ้นตอไป ดังนี้ 
 
 ความตองการจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด 

ไดแก ความสมปรารถนาของตนเอง ฯลฯ 
 ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม ไดแก ช่ือเสียง 

ศักดิ์ศรี ฐานะ นิยมนับถือตนเอง ความอิสระเสรี ฯลฯ 
 ความตองการทางสังคม ไดแก ความรัก ความชอบพอ มิตรภาพ การมี  

สวนรวม ฯลฯ 
 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความคุมครอง ความมั่นคง ความปลอดภัย 

สุขภาพ พนจากความปวดราว และไมสบาย ฯลฯ 
ความตองการทางรางกาย ไดแก อาหาร อากาศ ที่พัก เพศ ฯลฯ 
 
ภาพที่ 2.1  ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว 
ที่มา : Schiffman and Kanuk, 2004, p. 103 
 
  1.  ความตองการทางรางกาย (basic physical needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับการตอบสนองภายในชวง
ระยะเวลาที่สม่ําเสมอ มิฉะนั้นแลวชีวิตจะดํารงอยูไมได ความตองการเหลานี้ ไดแก อาหาร น้ํา 
อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุมหม ยารักษาโรค การพักผอน และความตองการทางเพศ ถาความ
ตองการทางรางกายดังกลาว ไดรับการตอบสนองเพียงพอแลว คนก็จะมีความตองการในระดับที่
สูงขึ้นตอไป 
  2.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (sofaty and security needs) เมื่อความตองการ
ทางรางกายลําดับขั้นที่ 1 ไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอแลวก็จะเกิดความตองการความมั่นคง
ปลอดภัยเปนแรงกระตุน (driving force) ใหเกิดพฤติกรรมความตองการ ความมั่นคงปลอดภัยทาง
รางกาย ไดแก ความมั่นคง ความคุมครอง ความคุนเคยกัน ความตองการมีสุขภาพที่ดี เปนตน เมื่อ
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ความตองการ ความมั่นคงปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว คนก็จะมีความตองการในระดับที
สูงขึ้น คือ ระดับที่ 3 ตอไป 
  3.  ความตองการทางดานสังคม (social and belonging needs) เปนความตองการที่อยู
ในระดับที่สูงกวาระดับที่ 2 เขามาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความตองการดานสังคม 
หมายถึง ความตองการที่จะไดรับมิตรภาพ ความรัก ความเอื้อเฟอเผ่ือแผ ความรูสึกที่ดีตอกัน ความ
อบอุน และความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น การมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับของสังคม 
  4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem and respect needs) หรือ
ความตองการดานอีโก (egotism needs) เมื่อคนไดรับการยอมรับเขาไปมีสวนรวมกับผูอ่ืนในขั้นที่ 3 
แลว คนเราก็ยังมีความตองการไดรับส่ิงที่สูงขึ้นไปอีก คือ การไดรับการยกยองนับถือ ทั้งจากตนเอง
และจากผูอ่ืน เพื่อใหตนเองรูสึกวามีคุณคา มีเกียรติ์ มีศักดิ์ศรีเหนือกวาผูอ่ืน มีความสําเร็จ มีความรู 
มีความสามารถ มีความอิสระเสรี รวมทั้งความตองการที่จะมีฐานเดนเปนที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย 
  5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (self-actualization needs) 
หรือความตองการสมปรารถนาในชีวิต หรือการเติมเต็มสวนตัว (self-fulfillment) เปนความตองขั้น
สูงสุดของมนุษย เปนความตองการพิเศษที่นึกอยากจะเปนนึกอยากจะได แตไมสามารถเสาะหาได 
เปนความตองการมีความสุขสมปรารถนาจากการที่รูจักและเขาใจตนเอง สามารถพัฒนาตนเองได
เต็มศักยภาพที่มีอยู เปนที่ยอมรับของตนเองและผูอ่ืน พรอมที่จะเผชิญกับทุกสิ่งตามสภาพความเปน
จริง ผูที่บรรลุความตองการขั้นนี้จะมีความอิ่มเต็มและพึงพอใจในชีวิตของตน โดยสวนใหญคนเรา
จะมีความตองการในขั้นที่ 1-4 แตความตองการขั้นที่ 5 นี้ไมจําเปนจะตองเกิดกับคนทุกคนเสมอไป 
 สรุป ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ประกอบดวยองคประกอบหลัก 2 
ประการ คือ  
 1.  หลักการขาดแคลน (deficit principle) คือ ความตองการของบุคคลที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนอง จะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมบุคคล แตเมื่อไดรับตอบสนองความตองการแลว ก็จะ
เกิดความตองการระดับที่สูงขึ้นตอไป แลวกอใหเกิดพฤติกรรมใหมอีก นั่นคือ สภาวะความเครียดที่
ถูกประทุโดยการรับรูความตองการที่ขาดแคลนอยู จะกระตุนพฤติกรรมใหตอบสนองความตองการ
นั้น เชน ความหิว กระตุนใหคนตองทํางานเพื่อใหไดเงินเพียงพอที่จะซื้ออาหาร แตเมื่อความหิวได
ถูกตอบสนองแลว ความตองการระดับที่สูงขึ้นก็จะเกิดขึ้นอีกตอไป 
 2.  หลักความกาวหนา (progression principle) คือ ระดับความตองการจะเปนขั้นตอน 
ตามลําดับจากระดับต่ําไปยังระดับสูง เชน ความหิว (ความตองการระดับต่ํา) ไดถูกตอบสนองแลว 
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ความตองการตอไปที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ก็อาจเปนความมั่นคงของงาน ความตองการความ
ปลอดภัย เปนตน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 จิตตา ยุติ (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
อายุระหวาง 21-30 ป วุฒิการศึกษาระดับประถมมัธยมตน-มัธยมปลาย รายไดเฉล่ียตอเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 6,000 บาท เปนพนักงานทั่วไปในสวนโรงงาน และมีประสบการณในการทํางานที่
บริษัท 10 ปขึ้นไป 
  1.1  ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอ
ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  1.2  ปจจัยค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานความ
มั่นคงในงาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 2.  จากการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา 
  2.1  พนักงานที่มีเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณใน
การทํางานแตกตางกัน มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2.2  พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน  มีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ประอร วัฒนสิน (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
สวนการนําเสนอผลิตภัณฑใหม กรณีศึกษา บริษัท ผลิตช้ินสวนฮารดดิสก  
 ผลการศึกษาพบวา ทรัพยากรบุคคลมีปญหา 2 กลุม คือ กลุมที่เกิดจากภายในบุคลากรที่
เปนปญหามาจากการรับรูและความเขาใจในวัตถุประสงคของงาน ความสําคัญและหนาที่สวนการ
นําเสนอผลิตภัณฑใหม และกลุมปญหาจากภายนอก ไดแก การสื่อสารภายในทีมงานและระหวาง
ทีมงานหลักกับทีมงานสนับสนุน เพื่อการรับทราบขอมูลตาง ๆ อีกทั้งการใหความรวมมือจาก
หนวยงานอื่น สวนเครื่องจักรและเครื่องมือวัด พบวา ปญหาหลักคือ การจัดการเครื่องจักรที่ไม
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เหมาะสม อันกอใหเกิดความไมเพียงพอตอความตองการ รวมไปถึงการใชงานที่ไมถูกตองจากการ
ขาดเอกสาร คูมือและการฝกอบรมเพื่อการถายทอดความรูระหวางบุคลากร สวนวัตถุดิบที่มีปญหา
หลักมาจากขาดความรุทางดานเทคนิค เพื่อการอางอิงในการสั่งซื้อและตรวจรับ อีกทั้งระบบการ
จัดการสั่งซื้อและแผนการจัดสงจากผูขายที่ไมตรงกับความตองการ กอเกิดการขาดแคลนวัตถุดิบใน
เวลาตอมา สุดทายสวนกระบวนการหรือขั้นตอนการผลิตนั้นปญหาหลักมาจากการถายโอน
เทคโนโลยีและการจัดการฐานขอมูลความรู เพื่อการปฏิบัติงานจากทั้งภายนอก (ลูกคา) และภายใน
องคการเอง อีกทั้งการขาดการควบคุมในระบบคุณภาพในกระบวนการทํางาน 
 จากปญหาดังกลาวสรุปแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพได คือ การฝกอบรมเพื่อสราง
และทบทวนความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ไดแก นํา balanced scorecord (BSC) และ KPI มาใช
ในการประเมินผลการทํางานทุกสวนการดําเนินงาน  การจัดการองคความรู  (knowledge 
management : KM) และระบบการสื่อสารภายในองคการ 
 สมยศ แยมเผื่อน (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานและความสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานและปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 250 
คน เลือกเปนกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบอยางงาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะห
ขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติสําหรับสังคมศาสตรที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอย
ละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานโดยใชคาที (t-test) การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ผล
การศึกษาพบวา 
 1.  พนักงานปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศชาย มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 1-8 ป มี
รายไดเฉล่ียตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 
 2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 
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 3.  ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท 
พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผน
อัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาพนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ 
พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยรวม แตละดานอยูในระดับพึง
พอใจมาก 
 4.  ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการของบริษัท ดานปริมาณงาน ดาน
คุณภาพ และดานผลผลิต พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมแตละดานอยู
ในระดับดี 
 5.  ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
  5.1  พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานและดาน
คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานปริมาณงานและดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 
  5.2  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน ดาน
คุณภาพ และดานผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 
49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณมาก ดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 23-35 ป และ 36-48 ป 
  5.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา มี
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา 
หรือเทียบเทา 
  5.4  พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนกังานระดับ
ปฏิบัติการ 
  5.5  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานดาน
ผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 
บาทขึ้นไป และ 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 
  5.6  ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน  และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับ
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ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
เพื่อนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 
  5.7  ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 
 กชกร เอ็นดูราษฎร (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด โดยศึกษาพนักงานจํานวน 171 
คน การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนหรือแบบสเต็ปไวซ (multiple regression analysis, 
stepwise)  
 ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด มีความพึงพอใจโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก ในดานเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานเพื่อนรวมงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความยุติธรรมในการทํางาน ดาน
ผลตอบแทน หรือรายได และดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน 
 ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมทุกดานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด อยู
ในระดับสูง  ไดแก  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  ดานผลผลิต  ดานทุนการผลิต  และดาน
กระบวนการทํางาน เมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงาน โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานมากที่สุด รองลงมาเปนปจจัยดาน
นโยบายและการบริหาร ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานผูบังคับบัญชา และดานผลตอบแทนหรือ
รายไดตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน 
 ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอส. แอล. พาราวูด จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส. แอล. พาราวูด จํากัด และเปรียบเทียบ
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ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส. แอล. พาราวูด จํากัด 
จําแนกตามสถานภาพแตกตางกัน ตลอดจนศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานงานในเรื่องเกี่ยวกับ
ลักษณะงาน คาตอบแทน โอกาสกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส. แอล. พาราวูด จํากัด โดยศึกษาพนักงานจํานวน 86 คน การ
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล
การวิเคราะหหาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation coefficient)  
 ผลการศึกษาพบวา พนักงานของบริษัทสวนใหญเปนเพศชาย  อายุนอยกวา 30 ป 
การศึกษาระดับประถมศึกษาตอนปลาย มีระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง 1-2 ป มีรายไดระหวาง 
5,001-10,000 บาท ตอเดือนมากที่สุด และปฏิบัติงานในฝายผลิต พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับสูง ไดแก ดานวิธีการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพงาน 
ดานเวลาที่ใชในการทํางาน นอกจากนี้พนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติ
หนาที่ในหนวยงานแตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงาน ดาน
เวลาที่ใชทํางาน และคาใชจายตลอดจนวิธีในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับดานคุณภาพงานในทิศทางบวก ไดแก 
ในดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงานของพนักงาน แตในความรับผิดชอบตองานนั้นมี
ความสัมพันธในทิศทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชในการทํางานของ
พนักงาน แตในดานโอกาสการกาวหนาในงานนั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชในการทํางาน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายและวิธีการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ดานคาตอบแทน และดานความ
รับผิดชอบ และการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมของพนักงาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานลักษณะงาน และดานความ
รับผิดชอบ 
 
 

 29 


