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บทที ่ 2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษทั เซนเตอร์พอยต์ ฮอสพิทอลิต้ี จ  ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหาร 
3. ประวติั บริษทั เซนเตอร์พอยต ์ฮอสพิทอลิต้ี จ  ากดั 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 
ความหมายของประสิทธิภาพ 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ( ราชบณัฑิตยสถาน , 2545 , หน้า 210 ) 

กล่าวไวว้า่ “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน ประสิทธิภาพ เป็น
ค าศพัทท่ี์ใชอ้ยา่งกวา้งขวางไม่วา่จะเป็นวงการบริหารธุรกิจ และรัฐกิจ 

Gibson and Others ( 1988 , p. 37 ) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง อตัราส่วนของ
ผลผลิตต่อปัจจยัการวดัประสิทธิภาพ มีตวับ่งช้ีหลายตวั ประกอบด้วยกนั เช่น อตัราการได้รับ
ผลตอบแทน ในเงินทุนหรือทรัพย์สินท่ีเป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต อตัราการสูญเปล่า
ส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร และอตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ  สุวรรณบล ( 2543 , หน้า 77 ) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า
ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานใด ๆ ก็ตาม หน่วยงานจะตอ้งวางเป้าหมายไวอ้ยา่งแน่นอนพร้อม
กนันั้นก็ตอ้งวางระเบียบไวอ้ย่างรัดกุม ทั้งน้ีเพื่อให้ส้ินเปลืองเวลา ทรัพยากรเงินและทรัพยากรคน
ใหน้อ้ยท่ีสุด ( กล่าวคือ ลงทุนแต่นอ้ยแต่ใหไ้ดง้านหรือผลตอบแทนมากท่ีสุด ) 

พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้  ( 2547 , หนา้ 17 ) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ ( efficiency ) หมายถึง 
สัดส่วนของตน้ทุนก าไรท่ีใชเ้พื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึง ประสิทธิภาพ คือ การ
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วดัจ านวนทรัพยากร เช่น วตัถุดิบ เงิน และพนกังานท่ีใชไ้ปในการผลิตหรือการบรรลุส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
เป็นตน้ 

สมใจ   ลกัษณะ ( 2542 , หนา้ 210 ) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบติักิจกรรม
การท างานอยา่งราบร่ืน ครบถว้นประหยดัเวลา ใชก้ าลงัและทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า เกิดการสูญเปล่า
น้อยท่ีสุด บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ จึงเป็นบุคคลท่ีพึงปรารถนาในสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิก และ
องคก์ารท่ีเขาปฏิบติัหนา้ท่ี 

นภาพร   ขนัธนภา ( 2545 , หนา้ 10 ) กล่าววา่ ประสิทธิภาพเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัการน าเขา้ และผลผลิตโดยเป้าหมายในการพิจารณาท่ีส าคญัคือ การใช้ตน้ทุนท่ีต ่าท่ีสุด ซ่ึง
ตน้ทุนประกอบดว้ย บุคลากร เงินทุน อุปกรณ์ ฯลฯ  

ศศนนัท ์วิวฒันชาติ ( 2541 , หนา้ 75 ) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน
การด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงความหมายของค าวา่ ไดด้ว้ยดีในดา้น
ธุรกิจ หมายถึง การไดผ้ลก าไรสูงสุด  

จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
บริหาร การจดัการ เวลา ทรัพยากร และคน เพื่อให้องค์การด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี โดยใชต้น้ทุนต ่าท่ีสุดแต่ไดก้ าไรสูงสุด 

แนวคิดเกีย่วกบั ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยทัว่ไปส่วนใหญ่

กล่าวถึง ผลของการปฏิบติังาน ( performance ) เพราะถือไดว้่าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน คือ ถ้ามีผลการปฏิบติังานท่ีดีก็ถือไดว้่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูง และถา้มี
ผลงานไม่ดีก็ถือไดว้่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า ในความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวด้งัต่อไปน้ี 

Simon ( 1980 , p . 180, อา้งถึงใน ศศนนัท ์วิวฒันชาติ , 2541 , หนา้ 81 ) ไดใ้ห้ทรรศนะ
เก่ียวกบั ประสิทธิภาพในการท างานไวว้่า เป็นสัดส่วนระหว่างการลงทุนลงแรงไป เพื่อท าส่ิงใด         
ส่ิงหน่ึงกบัผลท่ีไดรั้บจากการลงทุน ( a ratio between input and output ) หมายความถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามกบัผลลพัธ์ หรือระหวา่งรายรับกบัรายจ่าย โดยให้ความเห็นวา่
ในสังคมนั้น ไม่สามารถวดัประสิทธิภาพท่ีสมบูรณ์ได้ ( absolute efficiency ) แต่อาจวดัได ้                
ในประสิทธิภาพเชิงเปรียบเทียบ ( relative efficiency ) Simon ให้ทศันคติเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน  เป็นการพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น  ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัน าเขา้ ( input ) กบัผลท่ีไดรั้บออกมา ( output ) เพราะฉะนั้นตามทศันคติน้ี ประสิทธิภาพ            
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จึงเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน า เข้า  และถ้า เป็นการบริหารงานองค์การของรัฐจะบวก                       
ความพึงพอใจ ( satisfaction ) เขา้ไปดว้ย  ซ่ึงอาจจะเขียนเป็นสมการได ้ดงัน้ี 

E = ( O – I ) + S 
  โดยก าหนดให้ 

E = efficiency    คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O = output    คือ ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา 
I = input    คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริการท่ีใชไ้ป 
S = satisfaction    คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
ถา้งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด  ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ ( input ) กบั

ผลผลิต ( output ) ท่ีไดรั้บออกมา  ซ่ึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต 
Certo ( 2000 , p . 49 ) ไดใ้ห้ค  านิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา่ ประสิทธิผล    

( effectiveness ) หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิผล         
จึงมุ่งเนน้ให้เกิดการ “ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง “ ส่วนค าว่าประสิทธิภาพ ( efficiency ) หมายถึง เป็นวิธีการ
จดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุดในกระบวนการผลิต โดยสามารถบรรลุ
เป้าหมายโดยใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย ( goal ) คือ ประสิทธิผล
นัน่เอง 

 Harrington H. and Harrington S. ( 1996 , p . 180 ) ไดใ้ห้ค  านิยามประสิทธิภาพรวมของ
องคก์ร โดยให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงก าหนดหลกัประสิทธิภาพไว ้
12 ประการ ท่ีสะท้อนถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบมุ่งเน้นท่ี            
การท างานใหเ้หมาะสมและง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

(1) /ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน 
(2) /ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป 
(3) /ค าแนะน าท่ีดี 
(4) /รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
(5) /ความยติุธรรม 
(6) /มีขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ ทนัต่อเหตุการณ์ปัจจุบนั 
(7) /ความฉบัไวของการจดัส่ง 
(8) /มาตรฐานและตารางเวลา 
(9)//สภาพมาตรฐาน 
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(10) /การปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน 
(11) /ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงาน 
(12) /ใหร้างวลัส าหรับการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีองค์กรประสบผลส าเร็จ สามารถ

ด าเนินการตามเป้าหมายท่ีวางไว้ โดยมีการประเมินจากปัจจัยน าเข้าหรือจ านวนของการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งสามารถผลิตสินคา้และบริการไดม้ากตรงตาม
ก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบทีม่ีผลของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สมพงษ ์  เกษมสิน ( 2521 , หนา้ 42 ) กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัปัจจยั 5 ประการ คือ 
(1) /ความสามารถทางร่างกาย ( physical capacity ) 
(2) /ความสามารถทางการศึกษาและสติปัญญา ( education and intelligence ) 
(3) /ความสามารถทางจิต ( psychological factors ) 
(4) /ความสามารถทางฝีมือ และความสนใจในงาน ( attitudes interest and skills ) 
(5) /การยอมรับของสังคม ( social acceptability ) 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สมยศ นาวีการ ( 2529 , หนา้ 5 ) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

มีปัจจยั 7 ประการคือ  
(1) /กลยทุธ์เก่ียวกบัการก าหนดวิสัยทศัน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งภายใน

องคก์รและโอกาส รวมถึงอุปสรรคภายนอก 
(2) /โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยใหเ้อ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
(3) /ระบบขององคก์รท่ีบรรลุเป้าหมาย 
(4) /แบบของการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
(5) /บุคลากรผูร่้วมในองคก์ร 
(6) /ความสามารถของพนกังานในองคก์ร 
(7) /ค่านิยมของพนกังานในองคก์ร 
Herzberg and Simon ( 1968 , p . 72 ) ไดศึ้กษาการบริหารงานในแบบวิทยาศาสตร์ โดย

ไดน้ าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความผูกพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานมาศึกษาร่วมกนั
เพื่อให้ได้ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างสบายใจและมีประสิทธิภาพ โดย
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ศึกษาวิจยัถึงทศันคติของบุคคลท่ีพอใจในการท างานและไม่พอใจในการท างาน พบว่า บุคคลท่ี
พอใจในการท างานนั้นประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี คือ  

(1) /การท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 
(2) /การท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเม่ืองานส าเร็จ 
(3) /ลกัษณะเน้ือหาของงานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 
(4) /การท่ีไดมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน 
(5) /ความกา้วหนา้ในการท างาน 
(6) /การท่ีไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้และความสามารถในการท างาน 
สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่วนประกอบท่ีส าคญั

ของประสิทธิผล ความพร้อม และความพยายามรวมไปถึงความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รนั้น 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานในองคก์ร มีทั้งปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้และ
จบัตอ้งไม่ไดอี้กมากมาย เช่น การให้ความส าคญั ความเขา้ใจอนัดี เป็นตน้ ดงันั้น องคก์รควรสร้าง
แรงจูงใจ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัมาก กล่าวอย่างกวา้ง ๆ คือ 
ความพึงพอใจของพนกังานก็คือ สภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการท างานของ
พนกังาน เช่น อารมณ์  ความกระตือรือร้น  ความตั้งใจ  ความเป็นเจา้ของงาน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน  เกิดความส าเร็จในงาน  เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ รวมทั้ง
ยงัก่อใหเ้กิดการรักษาวนิยัในองคก์รอีกดว้ย 

สมใจ  ลกัษณะ ( 2550 , หนา้ 11 ) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาประสิทธิภาพใน
การท างาน เพื่อการบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน ไดแ้ก่ 

(1) /ปัจจยัดา้นองคก์าร การจดัการในองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน องคก์าร
ตอ้งเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในภาพของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเสนอแนวคิด 
แนวปฏิบติัในวิธีการปรับปรุงการบริหาร และการจดัการ การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
การพฒันาวฒันธรรมในองคก์าร การบริหารบุคคล และการสร้างแรงจูงใจเพื่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน รวมทั้งสภาพความพร้อมขององคก์รในดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
เงินลงทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคลากร 

(2) //ปัจจัยด้านบุคคลถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
องคป์ระกอบดา้นตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ปรัชญา และ
อุดมการณ์ในการพฒันาตนเอง บุคลิกภาพ ค่านิยม การตั้งเป้าหมายของชีวิตและการท างาน การ
ส ารวจตนเอง  การพิชิตปัญหาอุปสรรคในการท างาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 
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นอกจากปัจจยัดา้นองค์กร และปัจจยัด้านบุคคลแลว้ การใช้แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารจดัการมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีส าคญัในการ
จดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจแก่บุคคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

สรุปได้ว่า การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน เกิดจากสถานภาพของ
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของแต่ละคนท่ีแตกต่างกัน คือการท่ีคนมีสภาพร่างกาย จิตใจ 
การศึกษา ความรู้ ความสามารถ และความถนดัแตกต่างกนั รวมทั้งพฤติกรรมของมนุษยท่ี์ช้ีให้เห็น
ถึงความตอ้งการของบุคคล ทั้งความตอ้งการทางร่างกาย ทางจิตใจ และทางสังคม ดงันั้นการจูงใจ
ในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ ผลกัดนั และชกัจูงให้บุคคลท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน
เป้าหมายความส าเร็จขององค์กร คือการมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร และการพฒันาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์กรซ่ึงเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มขององค์การ วฒันธรรมขององค์กร การบริหารบุคลากร การสร้าง
แรงจูงใจ และการพฒันาการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด
ของความส าเร็จขององคก์ร 

ความส าเร็จหรือความเจริญก้าวหน้าในการพฒันาองค์กร ให้เกิดประสิทธิภาพนั้ น  
สามารถแบ่งได ้4 องค์ประกอบ คือ ดา้นบุคคล ผลผลิต การปฏิบติังาน และสัญลกัษณ์ขององค์กร           
มีสาระส าคญั ดงัน้ี ( ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2550 , หนา้ 21-24 ) 

(1)//ประสิทธิภาพ ดา้นบุคคล จะใหค้วามส าคญักบั ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถตลอด 
จนคุณลกัษณะต่าง ๆ  ของบุคคลท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานหรือกระท ากิจกรรมใด ๆ เพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามท่ีองค์การตอ้งการ และเกิดการประหยดัหรือลดการสูญเสียทรัพยากรในการ
ด าเนินการโดยพิจารณาท่ีศักยภาพของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคลเป็นหลัก ลักษณะของ
ประสิทธิภาพ บุคคล คือ บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถปฏิบติังานหรือประกอบกิจกรรมใด ๆ ได้
อย่างเต็มความสามารถ โดยใช้เทคนิค วิธีการต่าง ๆ ในการสร้างผลงานให้ประสบผลส าเร็จทั้ง      
เชิงปริมาณ และคุณภาพ เป็นท่ีน่าพอใจกับทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องโดยส้ินเปลืองทรัพยากรในการ
ด าเนินการต่าง ๆ อาทิ วตัถุดิบ ตน้ทุน เวลา ค่าใชจ่้าย หรือระดบัความเสียหาย เป็นบุคคลท่ีมีความ
สมบูรณ์ และพร้อมทั้งดา้นร่างกาย ความคิด และจิตใจท่ีดี สามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีให้เกิดข้ึน
ไดเ้สมอ  จึงกล่าวไวว้า่ ลกัษณะของบุคคลท่ีจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพ มีคุณลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

 (1.1) /มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์เหมาะสมกบัภารกิจท่ีกระท าทั้งทางดา้น
เทคโนโลยหีรือศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันาภารกิจท่ีรับผิดชอบให้ไดผ้ลดีท่ีสุด และดียิ่งข้ึน
กวา่เดิม 
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 (1.2)//มีความคิด ทัศนคติ คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดอย่างเป็นระบบ มีเหตุผลคิด
วเิคราะห์แกปั้ญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

 (1.3)//มีสภาพจิตใจท่ีสมบูรณ์ มีคุณธรรม อาทิ ขยนั อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ์
ยุติธรรม รับผิดชอบ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่ตวั เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน จงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นตน้ 

 (1.4) /มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แขง็แรงไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 
 (1.5) /มีมนุษยสัมพนัธ์ดี เป็นผูป้ระสานความร่วมมือ สามารถปฏิบติัภารกิจร่วมกบั

ผูอ่ื้นไดดี้ในทุกระดบั 
(2)//ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต จะพิจารณาจากหลายลกัษณะ คือ ปริมาณ และคุณภาพของ

ตวัผลิตภณัฑ์เอง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ และพิจารณาจากความพึงพอใจ
ของลูกคา้หรือผูบ้ริโภค ซ่ึงถือไดว้า่เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการปรับเปล่ียนรูปแบบหรือลกัษณะ
ของประสิทธิภาพของผลผลิตได ้ทั้งน้ีเพราะการผลิตสินคา้หรือบริการใด ๆ องค์การส่วนใหญ่จะ
ให้ความส าคญักบัลูกคา้ ดงัค ากล่าวท่ีว่า “ลูกค้าคือพระเจ้า”  ดงันั้นจึงกล่าวได้ว่า ลักษณะของ
ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ มีคุณลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

 (2.1) /ผลผลิตท่ีใชต้น้ทุนต ่าแต่มีคุณภาพสูง 
 (2.2) /ผลผลิตมีราคาไม่แพง เหมาะสมกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภคแต่ละระดบั 

และผูบ้ริโภคพึงพอใจ 
 (2.3) /ผลผลิตท่ีไดม้าตรฐาน ถูกตอ้งตามกฎหมาย ไม่ท าลายส่ิงแวดลอ้ม 
 (2.4) /ผลผลิตท่ีสามารถเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาดไดม้าก 
(3)//ประสิทธิภาพด้านการปฏิบติังาน จะพิจารณาจากรูปแบบ กระบวนการ เทคนิค        

หรือวิธีการปฏิบัติเพื่อน ามาซ่ึงผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตรงตามเป้าหมาย  
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการหรือก าหนดไว ้ ทั้งน้ีบุคคลแต่ละคนแมป้ฏิบติังานในส่วนงานเดียวกนั แต่ก็
อาจมีเทคนิค หรือกระบวนการในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันได้ ซ่ึงอาจข้ึนอยู่กับความรู้ 
ประสบการณ์ รูปแบบวิธี อาทิ คนบางคนปฏิบติังานตามค าสั่ง แต่บางคนคิดสร้างสรรคผ์ลงานให้
ดีกวา่ท่ีสั่ง หรือท าไดต้ามค าสั่งแต่ใชว้ิธีลดัในการปฏิบติังานท่ีเหน่ือยนอ้ยกวา่ เสียเวลานอ้ยกวา่ แต่
ไดผ้ลคุม้ค่าเท่ากนั เป็นตน้  ซ่ึงบุคลากรลกัษณะน้ี เป็นบุคลากรท่ีองคก์ารส่วนใหญ่ตอ้งการเพื่อการ
สร้างสรรค์และพฒันางานในภายหน้า  ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่า ลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีคุณลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

 (3.1) /ใชร้ะยะเวลานอ้ยในการด าเนินงานตามภารกิจใหบ้รรลุผล 
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 (3.2)//เกิดการสูญเสียทรัพยากรต่าง ๆ ในขณะปฏิบติัภารกิจน้อย หรือไม่มีการ
สูญเสีย อาทิ ประหยดังบประมาณในการด าเนินงานตามภารกิจให้บรรลุผล ประหยดัแรงงาน หรือ
พลงังานท่ีใชไ้ปในการด าเนินงานตามภารกิจ ประหยดัวตัถุดิบ การสูญเสียโดยไม่จ  าเป็น 

 (3.3) /กระบวนการปฏิบติังานไม่ซ ้ าซ้อน ลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็น ง่ายต่อการติดตาม 
ควบคุม และตรวจสอบผลส าเร็จ 

 (3.4) /กระบวนการปฏิบติังานแต่ละขั้นตอนมีความชดัเจนในการด าเนินงาน โดย
อาจมีค าแนะน าหรือคู่มือปฏิบติังานประกอบ เพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนัในการปฏิบติังาน 

(4) /ประสิทธิภาพดา้นองค์การ จะให้ความส าคญักบัผลส าเร็จขององค์การโดยรวม ซ่ึง         
เกิดข้ึนจากความส าเร็จในการพฒันาหรือบริหารจดัการในส่วนต่าง ๆ ประกอบกนั ดงันั้นลกัษณะ
ของประสิทธิภาพองค์การ คือ องค์การท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินงานบริหารจดัการ              
ด้านต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าท่ีขององค์การ บรรลุวตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีตั้ งไว้ โดยใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อาทิ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การบริหารงบประมาณ วตัถุดิบต่าง ๆ ไดอ้ย่าง
ประหยดัแต่ได้ผลคุม้ค่า เกิดการสูญเสียน้อย ประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร ก าลงัคน มีระบบการ
บริหารจดัการท่ีส่งเสริมให้เกิดการบริหารท่ีมีคุณภาพ สามารถใช้กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และ
เทคโนโลยี ต่าง ๆ อย่างเหมาะสมน าไป สู่ความส าเร็จเกิดความสะดวกราบร่ืนในการด าเนินงาน 
ปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้มีนอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี ผลผลิตมีคุณภาพและลูกคา้
พึงพอใจมากกวา่เดิม จึงกล่าวไดว้า่ลกัษณะองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีคุณลกัษณะส าคญั คือ  

 (4.1) /องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีขวญัก าลงัใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
 (4.2) /องคก์ารมีผลผลิตท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐานเป็นท่ีพึงพอใจของลูกคา้ และไดรั้บ

การยอมรับจากสังคม 
 (4.3)//องค์การมีก าไร ผลประโยชน์ ตลอดจนส่วนแบ่งทางการตลาดท่ีเพิ่มสูงข้ึน

อยา่งต่อเน่ือง 
 (4.4)//องค์การมีนโยบายท่ียืดหยุ่น  สอดคล้อง เหมาะสมกับสภาพการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลง 
 (4.5)//องค์การมีผูบ้ริหาร หรือผูน้ าท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทศัน์ ตลอดจน

ทกัษะต่าง ๆ ในการบริหารท่ีสามารถน าพาองค์การไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ และผา่นวิกฤติปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ ไปไดด้ว้ยดี 

 (4.6) /องค์การมีบรรยากาศ วฒันธรรมองคก์ารท่ีดี เก้ือกูลต่อการพฒันาองคก์ารใน
ดา้นต่าง ๆ โดยรวม เช่น การประสานร่วมมือกนัท างาน ความผูกพนัเป็นหน่ึงเดียวกนัของทุกคน 
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ปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ สามารถแกไ้ขหรือคล่ีคลายไปไดอ้ย่างรวดเร็ว สภาพแวดลอ้ม ภูมิทศัน์
สวยงาม สะอาด ปลอดภยั เป็นตน้  

ดงันั้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นวา่ พนกังานนั้นมี
ความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง
ของปริมาณงานท่ีออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร ( 2549 , หนา้ 71 ) ไดก้ล่าวถึง 
มาตรฐานในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ช่วย
ให้การเปรียบเทียบผลงานท่ีท าได้กบัท่ีควรจะเป็นมีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการ
พฒันาการปฏิบติังานให้เกิดผลได้มากกว่าปัจจยัท่ีใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเขา้สู่
มาตรฐานการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพได ้

แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างาน
ทราบจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขีดความสามารถ และศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคนเพื่อ
น ามาปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่น เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร
อยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภิญโญ สาธร ( 2526 , หนา้ 125 ) ให้ความเห็นเก่ียวกบั การประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
เป็นการประเมินสมรรถภาพของบุคคลไปในตวั การประเมินดงักล่าวเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของบุคลากร ส่วนการวินิจฉัยขั้นสุดทา้ยเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ดงันั้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจึงกระท าเป็นขั้น ๆ นบัตั้งแต่ขั้นตน้จนถึงขั้นสูง บุคลากรทุกคนจะมีผูท่ี้
อยูเ่หนือตนนั้นเป็นผูป้ระเมินผลงานคนทุกคน 

ธงชยั สันติวงษ์ ( 2537 , หน้า 198 ) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
กิจกรรมดา้นการบริหารบุคคลท่ีเก่ียวกบัวธีิการ ซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัได้
วา่ พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน
โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตราฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินท่ีมี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
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วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงาน จะมีวตัถุประสงค์ในการน าไปใช้           

ท่ีต่างกันไปตามลักษณะความจ าเป็นของแต่ละหน่วยงาน บางหน่วยงานน าไปใช้เพียงแค่
วตัถุประสงคเ์ดียวแต่บางหน่วยงานก็น าไปใชใ้นหลาย ๆ วตัถุประสงคพ์ร้อมกนั โดยส่วนมากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั ก็เพื่อน าไปใชเ้ก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

Certo ( 2000 , p . 85 ) กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
(1)//เพื่อประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานหรือเจา้หน้าท่ี เพื่อช่วยสร้างและรักษา

ระดบัความพอใจของการปฏิบติังานของลูกจา้งในหนา้ท่ีปัจจุบนั 
(2) /เพื่อประเมินผลการพฒันาของพนกังานหรือเจา้หนา้ท่ี  
(3) /เพื่อสร้างความเขา้ใจการนิเทศ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการสร้างความ

เขา้ใจและร่วมมือท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(4) /เพื่อการเปล่ียนงานในหน่วยงาน 
(5) /เพื่อก าหนดค่าจา้ง 
(6) /เพื่อประเมินความเท่ียงตรงของโปรแกรมบุคคลากร 
ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานน้ี นบัไดว้่าเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหาร

องคก์ร เพราะนอกจากจะช่วยวินิจฉยัเก่ียวกบันโยบายบุคคลให้ด าเนินไปดว้ยความมีเหตุมีผลและ
เช่ือถือไดแ้ลว้ ยงัมีประโยชน์ครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงานอีกดว้ย 

ประโยชน์ท่ีใชก้นัแพร่หลายนั้นไดแ้ก่ ( อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร , 2544 , หนา้ 
30 ) 

(1) /เพื่อหาคุณค่าของพนกังานวา่มีความสามารถอยูใ่นระดบัใด มีความรับผิดชอบต่องาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายหรือไม ่

(2) /เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 
(3) /เพื่อใชใ้นการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังาน 
(4) /เพื่อใชใ้นการวางแผนก าลงัคน 
(5) /เพื่อประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวิธีการสรรหาบุคคลไดต้รงตามความประสงค์

ขององคก์ร 
(6) /เพื่อประโยชน์โดยตรงต่อการปรับปรุงการปฏิบติังาน 
(7) /เพื่อรักษาระดบัคุณภาพของการท างานของบุคลากร 
(8) /เพื่อพฒันาบุคคล 
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  (9)//ผลจากการประเมินอาจช้ีให้เห็นวา่ ในองคก์รนั้นควรจะจดัให้มีการอบรมพนกังาน 
หากผลการประเมินช้ีวา่พนกังานส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพต ่า 

(10)//เพื่อประโยชน์ในการสับเปล่ียน โยกยา้ย 
(11)//ช่วยให้ทราบถึงสภาพของสถานท่ีท างาน สุขภาพของผูป้ฏิบติังานทั้งดา้นร่างกาย

และจิตใจ 
(12) /เพื่อเป็นเคร่ืองจูงใจใหพ้นกังานภายในองคก์รใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ 

ทฤษฎคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ ( 2534 , หนา้ 143 ) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานวา่ เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ี
เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน คือผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อความส าคญัและเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

  ภรณี กีรติบุตร ( 2529 , หนา้ 187 ) กล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีบ่งช้ีถึง
ความมีประสิทธิภาพขององค์กร ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั
อยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร ทั้งน้ีเพราะวา่ การบริหารองคก์รท่ีจะให้ไดท้ั้งงานและ
น ้ าใจด้วยกนันั้น จ  าเป็นตอ้งให้คนในองค์กรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพื่อใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพ 

  ธงชยั สันติวงษ ์( 2537 , หนา้ 141 ) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจวา่ ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดเป็นทัศนคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อ
องคป์ระกอบต่าง ๆ เช่น มีการแบ่งงานหรือการบริหารงานท่ีดี ประกอบกบัส่ิงจูงใจต่าง ๆ ของงาน 
และผูป้ฏิบติันั้นไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคลเกิด
ความพอใจในงาน บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  จากขอ้ความขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีท่ีบุคคลมี
ต่อการปฏิบติังานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ  
( กิติมา ปรีดีดิลก , 2534 , หนา้ 332 ) ดงัน้ี 
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(1) /มีความเอาใจใส่ต่องาน ขยนัติดตามตามผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ 
(2) /เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
(3) /มีความสามามคัคี เป็นน ้าใจอนัหน่ึงเดียวกนั 
(4)//ไม่ขาดหรือหยดุงานโดยไม่จ  าเป็น มีความสบายใจท่ีไดท้  างานและอยูร่วมกบัเพื่อนฝงู 
ทฤษฎีพื้นฐานในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้งาน

ประสบความส าเร็จ คือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างานยอ่มปฏิบติังานไดส้ าเร็จและไดผ้ลดีมากกวา่คนท่ีไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารนอกจากจะเป็นผูก้  าหนดนโยบาย การวางแผนงาน การวินิจฉัยสั่งการ ควรควบคุมก ากบั
ดูแล ติดตามผล และประเมินผลและเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แล้วยงัต้องจูงใจ
ผูร่้วมงานใหส้ามคัคี เพื่อเกิดพลงัใหห้น่วยงานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factor theory) 
Herzberg ( อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร , 2544 , หนา้ 129-130 )ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบ

คู่ ( Two Tactor Theory ) ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ             
ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ  

(1) /ปัจจยัจูงใจ ( motivation factor ) 
(2) /ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ( hygiene factor ) 
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็น

ตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ            
มากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

(1) /ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ( achievement ) หมายถึงบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้ตม็ความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เกิดความรู้สึกพอใจกบัความส าเร็จของงานนั้น ๆ 

(2)//การได้ยอมรับนับถือ ( recognition ) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากบุคคลในหน่วยงาน 

(3)//ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( the work itself ) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งมี
ความคิดริเร่ิม หรืองานท่ีสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบเพียงผูเ้ดียว 

(4) /ความรับผดิชอบ ( responsibility ) หมายถึง ความพึงพอใจจากการท่ีไดรั้บมอบหมาย
งานใหม ่ๆ มีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

(5) /ความกา้วหนา้ ( advancement ) หมายถึง การไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
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ปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลท่ีมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบับุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิด
ความไม่ชอบงานน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

(1)//เงินเดือน ( salary ) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
เป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลากรท่ีท างาน 

(2)//โอกาสท่ีจะไดค้วามเจริญกา้วหน้าในอนาคต ( possibility growth ) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และอาจหมายถึงการไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ทกัษะวชิาชีพดว้ย 

(3)//ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ( interpersonal 
relation/superior,/subordinate,/peers/) หมายถึง การติดต่อทั้ งทางกิริยา วาจาท่ีแสดงถึงความ 
สัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ท่ีจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนักนัในการท างาน 

(4)//สถานะของวชิาชีพ ( status ) หมายถึง อาชีพท่ีท าเป็นท่ียอมรับของสังคม 
(5)//นโยบายและการบริการ ( company policy and administration ) หมายถึง การจดัการ

และการบริหารขององคก์รติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
(6)//สภาพการท างาน ( working conditions ) หมายถึง สภาพทางกายภาพภายในโรงงาน 

รวมถึงลกัษณะแวดลอ้มอ่ืน ๆ 
(7)//ความเป็นส่วนตวั ( personal life ) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีมีต่อองค์กร               

อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา 
(8)//ความมัน่คงในการท างาน ( security ) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 
(9)//วิธีการปกครองบงัคบับญัชา ( supervision-technical ) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการและด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
Herzberg ( 1968 ) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็น

บวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นอนามยัถา้
มีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้น
สุขอนามยัมีหนา้ท่ีท่ีจะค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึน 

ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ของ Herzberg เป็นแนวคิดท่ีท าให้ผูบ้ริหารทราบวา่ ปัจจยัใดท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท าให้บุคคลท างานด้วยความมีประสิทธิภาพ ท างานให้
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี และทราบวา่ปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน เพื่อช่วยให้
บุคคลท างานดว้ยความรู้สึกรักองคก์ร ซ่ึงหากปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้น ไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อ
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนัจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
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ปัจจัยและองค์ประกอบทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 สมยศ นาวีการ ( 2544 , หน้า 134 ) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานประกอบดว้ย 

(1) /ผลตอบแทน มีบทบาทส าคญั เพราะจะเป็นส่ิงท่ีสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการ
และเป็นเคร่ืองหมายแห่งความส าเร็จ 

(2) /การเล่ือนต าแหน่ง มีผลต่อความพึงพอใจในงานปานกลาง การเล่ือนต าแหน่งจะท า
ใหค้วามรับผดิชอบในงานและผลตอบแทนสูงข้ึน 

(3) /การบงัคบับญัชา ท่ีจะสร้างความพึงพอใจในงานจะมี 2 ลกัษณะ คือ การบงัคบับญัชา
ท่ีมุ่งคน และ การบงัคบับญัชาท่ีมุ่งส่วนรวม 

(4) /ลกัษณะงาน งานท่ีมีความหลากหลายจะสร้างความพึงพอใจไดสู้งท่ีสุด 
(5) /สภาพแวดลอ้มในการท าปฏิบติังาน เป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจอยา่งหน่ึง 
พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว ( 2547 , หน้า 86 ) มีความเห็นว่า องค์ประกอบท่ีม าให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
(1) /ระดบัอาชีพ ถา้อยูใ่นระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนบัถือของคนทัว่ไป ก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของ         

ผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
(2) /สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน

นั้น 
(3) /ระดบัอายุ จากการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอายุระหว่าง 25-34 ปี และ 45-54 ปี จะมี

ความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอ่ืน 
(4) /รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ จากการศึกษาพบว่า 

เพศชายใหค้วามส าคญักบัจ านวนรายไดม้ากกวา่เพศหญิง 
(5) /คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่งผูจ้ดัการ

กบัคนงานเป็นไปดว้ยดี จะท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ผูร่้วมงานจะใส่ใจในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

สร้อยตระกูล ( ติวยานนท์ ) อรรถมานะ ( 2542 , หน้า 141 ) ได้สรุปองค์ประกอบท่ี
เอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

(1) /ความมัน่คงปลอดภยั ทั้งทางกายภาพและความปลอดภยัในการท างาน 
(2) /โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
(3) /บริษทัหรือสถานท่ีท างานและการจดัการ 
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(4) /ค่าจา้ง รางวลัตอบแทน 
(5) /ลกัษณะงาน 
(6) /การควบคุมบงัคบับญัชา 
(7) /ลกัษณะทางสังคม เช่น ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข เป็นตน้ 
(8) /การติดต่อส่ือสาร 
(9) /สภาพการท างาน 
(10) /ส่ิงตอบแทนประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 
แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีส่นับสนุนการปฏิบัติงาน 

การท่ีองคก์รจะปฏิบติังานบรรลุภารกิจหลกัให้ไดดี้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนั้น 
องคก์รจะตอ้งมีบุคคลากรท่ีมีศกัยภาพท่ีสอดคลอ้งกบังาน บุคลากรจึงเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงใน
การบริหารงานทุกประเภท และบุคคลก็เป็น 1 ใน 4 ของทรัพยากรการบริหารท่ีเรียกย่อ ๆ ว่า                            
“4Ms” ซ่ึงไดแ้ก่ (สร้อยตระกลู ( ติวยานนท ์) อรรถมานะ , 2542 , หนา้ 142 ) 

(1)//บุคคลากร ( man ) เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและส าคัญท่ีสุดในองค์กร การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการมุ่งสร้างแนวความคิดและจิตส านึกท่ีจะสร้างประโยชน์ต่อองค์กรให้
สามารถเจริญเติบโตและประสบความส าเร็จสูงสุดและบรรลุสู่จุดหมายท่ีวางไว ้

(2)//เงิน ( money ) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการให้การสนบัสนุนในการจดัหาทรัพยากรเพื่อ
เอ้ืออ านวยใหกิ้จกรรมต่าง ๆ ขององคก์รด าเนินไปไดโ้ดยไม่ติดขดั  

(3)//วสัดุอุปกรณ์ ( materials ) คือ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีมีความพอเพียง และทันสมัย 
เหมาะสมกบังาน โดยจะตอ้งมีเพียงพอเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

(4)//การจดัการ ( management ) เป็นภารกิจของผูบ้ริหารโดยตรง คือ เป็นกลไกขบัเคล่ือน
และตวัประสานท่ีส าคญัท่ีสุด 

ทรัพยากรในการบริหารทั้ง 4 ประการน้ีมีความส าคญัต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ไม่วา่หน่วยงานใดท่ีจะประสบผลส าเร็จไดด้ว้ยดี หากขาดการบริหาร 4Ms ท่ีดีก็จะท าให้งานนั้นเกิด
อุปสรรคและขดัขอ้ง ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานในดา้นอ่ืน ๆ ขาดประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหาร 

 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ( performance  management system ) ความหมาย
ของการบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง ( 2-way 
communication ) ภายใตค้วามเช่ือในลกัษณะความเท่าเทียมกนัของหุ้นส่วน ( partnership )โดย
แสดงให้เห็นถึงขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างงาน และความคาดหวงัอนัจะน าไปสู่วิธีการท่ีจะท าให้
พนักงานบรรลุเป้าหมายการท างานมีวิธีการท างานท่ีถูกต้องเหมาะสม และเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ร่วมกนัทั้งสองฝ่ายในการท่ีจะช่วยปรับปรุง และพฒันาการท างานให้ดีข้ึนรวมทั้งเป็น
การก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน และคน้หาวธีิการแกไ้ขอุปสรรคท่ีขดัขวางการท างาน ( Bacal , 
1999 , p . 93 ) และเม่ือกระบวนการขา้งตน้ไดเ้กิดข้ึนอย่างสมบูรณ์จะท าให้องคก์ารมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้หรือผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองคก์ารมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า และพร้อมท่ี
จะรับมือกับความเปล่ียนแปลง อันอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตได้เ ป็นอย่าง ดี ซ่ึงแนวคิดน้ี                      
ชยัทวี เสนาะวงศ ์( 2547  ,หนา้ 39 - 40 ) ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งวา่การบริหารผลการ
ปฏิบติังานหมายถึง กลยุทธ์หรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าให้องค์การมีผลการ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผ่านกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอ และมุ่งเนน้การพฒันาพนกังานอยา่งเขม้ขน้ทั้งน้ี องคก์ารจะตอ้งมีภารกิจในการ
สร้างหรือผสมผสานมิติในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีส าคญั 2 ประการ คือ  

ประการแรก มิติแนวด่ิงท่ีแสดงถึงความเช่ือมโยงระหวา่งวิสัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมายของ
องค์การ หน่วยงาน และพนกังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัโดยผ่านกระบวนการปฏิบติังานท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะของพนกังาน 

ประการท่ีสอง มิติแนวราบท่ีแสดงผลของการน าผลการปฏิบติังานของพนกังานไปใช้
ประโยชน์ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาทิ การพฒันาและการฝึกอบรม การให้
ผลประโยชน์ตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับยา้ยต าแหน่ง เป็นตน้ 
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              การวางแผน ท า ตรวจเช็ค 
 
 
 
 
 
 
 กระท า 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ( performance management system ) 
ท่ีมา : ชยัทว ีเสนาะวงศ ์, 2547 , หนา้ 40   
 

จากภาพท่ี 2.1 ท  าให้สามารถสรุปได้ว่า  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการวางแผน ( planning ) เพื่อท าขอ้ตกลงร่วมกนัในเร่ืองการปฏิบติังาน ความคาดหวงั การ
ก าหนด เป้าหมาย การวดัผล และมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแต่
ละระดบั โดยการใชก้ระบวนการบริหารจดัการ ( managing ) เพื่อติดตามผลการปฏิบติังานผา่นการ
ฝึกสอน ( coaching ) และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ( feedback ) แก่พนกังานเพื่อปรับปรุง และพฒันา
ผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ อีกทั้งตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติังาน ( reviewing ) อยา่งเป็น
ทางการ และรวมถึงการอภิปรายและท าข้อตกลงเพื่อการพัฒนา อันจะน าไปสู่การพัฒนา                         
( development ) เพื่อยกระดบัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึนและมีศกัยภาพในการท างานท่ีสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้อาจกล่าวไดว้า่ ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน เป็น
การบริหารจดัการผลการด าเนินงานขององคก์าร และผลการปฏิบติังานของพนักงานให้สอดคลอ้ง 

ผลการวางแผน 
 

ผลการกระท าก่อน 

ผลการแกไ้ขปรับปรุง 

การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

การเปล่ียนแปลงระบบ
การบริหาร 

ผลการตรวจเช็คอีกคร้ัง 

วธีิตรวจสอบ 

ช้ินงาน
ปกติ 

ช้ินงาน
ชัว่คราว 

ผลการประเมิน 

ตรวจสอบภายใน 
 
ตรวจสอบขั้นตอนการผลิต 

การอา้งอิงของการปฏิบติังาน 
การเปรียบเทียบ  
ผลการตรวจสอบจากภายนอก
การส ารวจจากลูกคา้ 
การวเิคราะห์คู่แข่ง 

ความตอ้งการจากภายนอก 

วสิัยทศัน์ ผูถื้อหุน้ 
ลูกคา้ 
ผูมี้อ านาจ 
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และเป็นไปในทางเดียวกนั อนัเป็นผลจากความเช่ือมโยงของเป้าหมาย และมาตรฐานขององคก์ารท่ี
ก าหนดไว ้โดยมีกิจกรรมท่ีส าคญั 3 ประการได้แก่ การวางแผนผลการด าเนินงาน (/planning 
performance ) การบริหารผลการด าเนินงาน ( managing performance )  และการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ( apprising performance )  

แนวคิดทีส่ าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปัจจุบนัแนวคิดท่ีเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติั 

งานไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากความเช่ือเดิมท่ีวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานใชเ้พื่อการควบคุมและ
เป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการเล่ือนต าแหน่ง 
ข้ึนเงินเดือน หรือการให้พนกังานพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ี โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชเ้กณฑ์การประเมิน
ด้วยวิจารญาณของตนเอง และคุณลักษณะ (/trait/) นอกจากน้ี ยงัเป็นการประเมินเชิงคุณภาพ
มากกว่าเชิงปริมาณ และมกัจะใช้การประเมินผลเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการบริหารงานบุคคล
มากกวา่การพฒันาพนกังาน  

ชยัทวี  เสนาะวงศ ์( 2547 , หนา้ 41 ) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกบักระบวนการบริหาร
ผลการปฏิบติังานว่า องคก์ารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบริหาร และพฒันาพนกังานให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน จนมีผลการปฏิบติังานในอนาคตบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 

(1)//การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมายของ
องคก์ารมาสู่เป้าหมายของหน่วยงาน และพนกังาน 

(2)//การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท างานท่ีมุ่งมองไปขา้งหนา้โดยมุ่งเนน้ 
ท่ีกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(3)//การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ การยอมรับ 
และเห็นพอ้งตอ้งกนัมากกวา่การควบคุม 

(4)//การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีมุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ 

(5)//การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นการสร้างให้เกิดการยอมรับในสาเหตุของความ
บกพร่องในการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน แลว้ยงัสามารถบ่งช้ีไดว้า่จะแกไ้ขความบกพร่อง
นั้นดว้ยวธีิการอยา่งไร 

(6)//การบริหารผลการปฏิบติังาน จะกระตุน้ใหพ้นกังานรู้จกัการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง 
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 (7)//การบริหารผลการปฏิบติังาน ตอ้งการวิธีการบริหารงานแบบการมีส่วนร่วมอย่าง
จริงจงั  

 (8)//การบริหารผลการปฏิบัติงาน ต้องการข้อมูลยอ้นกลับระหว่างพนักงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง 

 (9)//การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานต่อเป้าหมายท่ีไดต้ก
ลงไว ้

(10)//การบริหารผลการปฏิบติังาน จะไม่ใช้เป็นวตัถุประสงค์หลักในการข้ึนค่าจ้าง
ประจ าปี 

จากแนวคิด และหลกัการของการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้สามารถ
สรุปสาระไดว้า่ การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้การบริหารผลการปฏิบติังานของ
พนักงานแต่ละคนในเชิงบูรณาการ ท่ีต้องการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างองค์การ                
และพนกังานเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของงาน ให้มีความสอดคลอ้ง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อพฒันาผลลัพธ์ขององค์การควบคู่กับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานไป            
พร้อม ๆ กนัโดยผา่นกระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ( 2-way communication ) ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง 

ดัชนีช้ีวดัความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์ ( 2538 , หนา้ 85 ) กล่าวถึง ประสิทธิภาพวา่ เป็นส่ิงท่ีวดัได ้หลายมิติ  
ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 

(1)//ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต (/input/) ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั  คุม้ค่า  และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

(2)//ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ( process ) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 

(3)//ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ                      
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการ
บริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

นอกจากจะให้ความหมายของประสิทธิภาพแล้วนั้น ยงัได้เสนอแนวความคิดในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ โดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของ
ต่างประเทศ ท่ีไดรั้บการยอมรับวา่ประสบความส าเร็จไดด้งัน้ี 
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 (1)//ตอ้งก าหนดแนวทาง  และเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน คือ มุ่งการท างาน          
ท่ีมีประสิทธิผล  ยดึถือผลส าเร็จ  และผลสัมฤทธ์ิของงาน ( results )  เป็นหลกัในการด าเนินงานโดย
มุ่งท่ีผลลพัธ์  ( outcome ) โดยมีการประเมินผลและวดัผลส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม สามารถ
ตอบสนอง และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ผูม้ารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงาน      
เพื่อยบุ ยกเลิกงานท่ีซ ้ าซอ้น และหมดความจ าเป็นโดยสร้างสรรคก์ระบวนการท างานใหม่ลดขนาด
ก าลงัคน เพื่อลดค่าใชจ่้ายขององคก์ารดา้นบุคลากร มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจจากระดบับน
สู่ระดบัเจา้หนา้ท่ี 

(2)//มีระบบการบริหารท่ียึดผลส าเร็จของงาน  และผลลพัธ์ขององค์การเป็นหลกัในการ
ด าเนินงาน รวมทั้งใชม้าตรฐานการจูงใจ  และใหร้างวลัตอบแทนแก่องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ 

กฤษฏ ์ อุทยัรัตน์ ( 2545 , หนา้ 228 ) กล่าววา่ การวดัผลส าเร็จของธุรกิจหรือกิจการใด ๆ 
ก็ตามตอ้งอาศยัดชันีช้ีวดัคุณภาพเป็นหลกั ซ่ึงกิจการทุกประเภทมีการป้อนทรัพยากรต่าง ๆ ( input ) 
ลงไปในกระบวนการผลิต หรือการบริการ ( process ) จนไดผ้ลลพัธ์หรือผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูป หรือ
ความพึงพอใจของลูกคา้จากการบริการท่ีมีคุณภาพ/(/output/)/ในการวดัความส าเร็จของส่ิงเหล่าน้ี
นั้น มีการแบ่งดชันีช้ีวดั ออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี  

(1) /ดชันีช้ีวดัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร ( infrastructure indicators ) แบ่งเป็น2 ชนิด 
คือ  

 (1.1) /ดชันีช้ีวดัโครงสร้างองคก์าร ( structural indicators ) 
 (1.2) /ดชันีช้ีวดัการบริหารคุณภาพ ( management quality indicators ) 
(2)//ดชันีช้ีวดัปัจจยัป้อนเขา้ หรือทรัพยากรต่าง ๆ ( input / resource indicators ) 
(3)//ดชันีช้ีวดักระบวนการ ( process indicators ) แบ่งเป็น 2 ชนิดไดแ้ก่ 
 (3.1)//ดัชนีช้ีวดักระบวนการในงานการผลิต หรือการบริการ (/work process 

indicators ) 
 (3.2) /ดชันีช้ีวดักระบวนการเฉพาะ ( specific process indicators ) 
(4) /ดชันีช้ีวดัผลลพัธ์ ( outcome indicators ) 
(5) /ดชันีช้ีวดัผลกระทบท่ีอาจส่งผลต่อผลิตภณัฑห์รือบริการ ( impact indicators ) 
ส าหรับการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ดชันีช้ีวดักระบวนการในงานการผลิตหรือ

การบริการ ( work process indicators ) จะเป็นตวัช้ีวดัท่ีบ่งบอกถึงความรวดเร็วในการปฏิบติังานแต่
ละขั้นตอน ความถ่ีในการประชุม ความถูกตอ้งของการส่งมอบงาน  ปริมาณงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
จ  านวนบุคลากรต่อปริมาณงาน  ค่าใชจ่้ายต่องาน  ความสูญเสียในการผลิตหรือบริการ เป็นตน้ 
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วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ และคณะ ( 2546 , หนา้ 130 – 131 ) กล่าววา่ ดชันีช้ีวดัความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานหรือตวัช้ีวดั เป็นตวัเลขหรืออตัราส่วนท่ีท าให้ทราบวา่องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์
ในแต่ละด้านหรือไม่ การก าหนดตัวช้ีวดั เป็นการพิจารณาว่าต้องการจะวดัในขั้นตอนใดใน
กระบวนการ เน่ืองจากกระบวนการท างานหน่ึง ๆ ประกอบดว้ย 

(1) /ปัจจยัน าเขา้ ( input ) ไดแ้ก่ 4M คือ คน ( man ) เคร่ืองจกัร ( machine ) วตัถุดิบ                   
( material ) และวธีิการ ( method ) 

(2) /กระบวนการแปลงสภาพ ( process ) ท่ีจะด าเนินการแปลงปัจจยัน าเขา้ท่ีใส่เขา้ไปให้
กลายเป็นผลผลิตออกมา 

(3) /ผลผลิต ( output )  ไดแ้ก่  สินคา้ และบริการต่าง ๆ ท่ีผา่นกระบวนการแปลงสภาพ 
การพิจารณาตวัช้ีวดัสามารถพิจารณาในมิติของประสิทธิภาพในการท างานวา่ไดมี้การใช้

ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์อย่างคุม้ค่า เหมาะสมหรือไม่ เพียงใด สามารถก าหนดโดยพิจารณาใน
ดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี 

(1) /ดา้นคุณภาพ 
 (1.1) /ส าหรับสินคา้ท่ีจบัตอ้งได ้จะเป็นการพิจารณาถึงส่ิงต่อไปน้ี 
  (1.1.1) /คุณสมบติัของสินคา้ ( performance ) เป็นการพิจารณาวา่เป็นไปตาม

ขอ้ ก าหนดท่ีระบุไว ้
  (1.1.2) /ความเช่ือถือได ้( reliability ) เป็นการพิจารณาวา่สินคา้จะปฏิบติังาน

ไดต้รงตามขอ้ก าหนดทุกคร้ัง โดยไม่มีความเบ่ียงเบน 
  (1.1.3) /รูปลกัษณ์ ( appearance ) เป็นการพิจารณาวา่สินคา้มีรูปลกัษณ์ตรง

ตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ 
  (1.1.4) /ความทนทาน ( durability ) เป็นการพิจารณาวา่สินคา้สามารถทนทาน

ต่อการใชง้านไดภ้ายในระยะเวลา หรือภายในจ านวนคร้ังท่ีระบุไวโ้ดยผูผ้ลิต 
 (1.2) /ส าหรับสินคา้ท่ีจบัตอ้งไดห้รือการบริการ จะเป็นการพิจารณาถึงส่ิงดงัต่อไปน้ี 
  (1.2.1) /อธัยาศยัของผูใ้หบ้ริการ ความสุภาพอ่อนนอ้ม ( courteous ) ยิม้แยม้

แจ่มใส  
  (1.2.2) /ความสามารถในการเขา้ถึงบริการของลูกคา้ ( accessibility ) การมี

ขั้นตอนในการใหบ้ริการท่ีเป็นสลบัซบัซอ้นเกินไป 
  (1.2.3) /การตอบสนองต่อความตอ้งการไดรั้บบริการของลูกคา้ ( responsive ) 

ความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ 
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  (1.2.4)//ประสิทธิผลในการบริการ (/effective/)/ให้บริการในส่ิงท่ีลูกค้า
ตอ้งการ 

(2) /ดา้นปริมาณ เป็นการพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรั้บจากกระบวนการท างาน วา่มีจ  านวน
หรือปริมาณตรงตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่ 

(3) /ดา้นตน้ทุน  เป็นการพิจารณาวา่กิจกรรมใด ๆ สามารถด าเนินการให้แลว้เสร็จภายใน
ช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด 

สรุป การวดัผลการปฏิบติังาน  เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัการเพิ่มผลผลิต คือ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การผลิตท่ีมีประสิทธิผล คือ การผลิตส่ิงท่ีตอ้งการ หากเป็นสินคา้ท่ี
จ  าหน่ายในท้องตลาด ต้องเป็นสินค้าท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ส าหรับด้าน
ประสิทธิภาพ นั้น คือ การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าโดยไม่ให้เกิดความสูญเปล่าหรือสูญเสีย  ดงันั้น
จึงกล่าวไดว้่า  ประสิทธิผลเป็นเร่ืองของความถูกตอ้งและมีความสัมพนัธ์กบัค าว่าประสิทธิภาพ
อย่างใกลชิ้ด การกระท าอะไรก็ตามอย่างมีประสิทธิผลไม่ไดห้มายความว่าจะตอ้งมีประสิทธิภาพ
เสมอไป  และในทางกลบักนัการท างานอย่างประสิทธิภาพอาจไม่มีประสิทธิผลก็ได้ ดชันีช้ีวดั
ประสิทธิภาพในการท างานจะมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตตอ้งมากกว่าปัจจยัน าเขา้ เช่น ทรัพยากรในการผลิต 
ตน้ทุนการผลิต อุปกรณ์ เคร่ืองจกัร เวลา และวิธีการผลิตหรือการบริการ เป็นตน้ ดงันั้น ดชันีช้ีวดั 
จะเป็นลกัษณะท่ีเนน้รูปธรรม อาทิเช่น วดัปริมาณงาน คุณภาพงาน ความถูกตอ้ง รวดเร็ว ความพึง
พอใจของ ผูใ้ชบ้ริการ  ตน้ทุน ความคุม้ค่า ค่าตอบแทน เป็นตน้ 
 

ประวตัิ บริษทั เซนเตอร์พอยต์ ฮอสพลิติี ้จ ากดั 

 
ลกัษณะของการประกอบธุรกจิ 
บริษทั เซนเตอร์พอยต ์ฮอสพิทอลิต้ี จ  ากดั ไดก่้อตั้งเม่ือวนัท่ี  21 พฤษภาคม 2555 ภายใต้

การก ากบัดูแลของบริษทัแม่อยา่ง บริษทั ควอลิต้ี เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ประกอบกิจการโรงแรมและ
ท่ีพกัอาศยัให้เช่า โดยการเช่าโครงการโรงแรมและเซอร์วิสอพาตเมนท์ท่ีกองทุนฯได้ลงทุนใน
ทรัพยสิ์นบางโครงการของบริษทัในอนาคต ดว้ยทุนจดทะเบียน 5 ลา้นบาท มีบริษทั ควอลิต้ี เฮา้ส์ 
จ  ากดั (มหาชน) เป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ในสัดส่วนร้อยละ 99.99 และมีแหล่งเงินทุนเป็นเงินทุนหมุนเวียน
ของบริษทัเอง 

วสัิยทศัน์ 
บริษทักิจการโรงแรมและท่ีพกัอาศยัให้เช่าท่ีเป็นอนัดบัหน่ึงในใจของลูกคา้ทุกกลุ่มใน

ความเป็นผูน้ าดา้นคุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการ 
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พนัธกจิ 

1.//ดา้นคุณภาพและบริการ ปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพเพื่อสร้างความพึงพอใจให้กบั
ผูบ้ริโภค 

2.//ดา้นคุณภาพชีวิตการท างานสร้างสรรค์บรรยากาศและวฒันธรรมการท างาน รวมทั้ง
ปรับปรุงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของพนกังาน เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุด 

3.//ด้านบุคคลากร ด าเนินงานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย ด้วยความบริสุทธ์ิโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานทุกคนพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองในแขนงต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

4.//ดา้นคุณภาพสังคม ส่งเสริมและรับผดิชอบต่อชุมชนในบริเวณรอบ ๆ 
5.//ดา้นคุณภาพการลงทุน มุ่งพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อสร้างความเติบโต

ทางผลก าไร 
โรงแรมในเครือของบริษัท เซนเตอร์พอยต์ ฮอสพทิอลติี ้จ ากดั 

บริษัท เซนเตอร์พอยต์ ฮอสพิทอลิต้ี จ  ากัด ได้เช่าโครงการโรงแรมและเซอร์วิส                   
อพาตเมนทจ์ านวน 3 สาขา ภายใตแ้บรนด ์“Centre Point”  

1.//โรงแรม เซนเตอร์พอยต์ ประตูน ้ า ตั้ งอยู่ท่ี 6 ซอยเพชรบุรี 15 ราชเทวี ประตูน ้ า 
กรุงเทพฯเปิดตวัคร้ังแรกในปี 1993 เป็นโรงแรมสูง 30 ชั้น แห่งน้ีให้บริการห้องพกัทั้งหมด 250 
ห้อง พร้อมอุปกรณ์อ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั แต่ละห้อง ประกอบไปดว้ย ห้องปลอดบุหร่ี
เคร่ืองปรับอากาศ ตูเ้ซฟในหอ้งพกั โทรทศัน์ อ่างอาบน ้า ฝักบวั เคร่ืองไมโครเวฟ ระเบียง/ชานเรือน 
นอกเหนือจากนั้นยงัมี ลิฟท์ คอฟฟ่ีช็อป บริการซักรีด/ซักแห้ง ร้านอาหาร รูมเซอร์วิส ศูนยธุ์รกิจ 
ผอ่นคลายจากวนัอนัเหน็ดเหน่ือยเม่ือยลา้ดว้ยจาคุซซี หอ้งฟิตเนส ซาวน่า และ สระวา่ยน ้ากลางแจง้ 

2.//โรงแรม เซนเตอร์พอยต์ สุขุมวิท 10 ตั้งอยูท่ี่ 39 สุขุมวิท ซอย 10 คลองเตย กรุงเทพฯ 
เปิดตั้งแต่ปี 1998 เป็น โรงแรมระดบั 4 ดาว ให้บริการห้องพกั 234 ห้อง พร้อมความสะดวกสบาย
และความผ่อนคลายเหมือนอยู่กบับา้น แต่ละห้อง ประกอบไปดว้ย เคร่ืองปรับอากาศ โต๊ะเขียน
หนงัสือ เคร่ืองเป่าผม อินเทอร์เน็ตไร้สาย อินเทอร์เน็ต นอกจากน้ียงัมี ลิฟท ์บริการซกัรีด/ซกัแห้ง 
ร้านอาหาร รูมเซอร์วิส ศูนยธุ์รกิจ ซ่ึงจะสร้างความพึงพอใจให้แก่แขกผูเ้ขา้พกั ส่วนผูเ้ขา้พกัท่ี
ต้องการออกก าลังกายหรือพักผ่อนหย่อนใจก็จะได้สนุกไปกับจาคุซซี สโมสรส าหรับเด็ก          
หอ้งฟิตเนส ซาวน่า สระวา่ยน ้ากลางแจง้ และสวน  

3.//โรงแรม เซนเตอร์พอยต์ ชิดลม ตั้งอยู่ท่ี 60 หลงัสวน ซอย 1 ถนนหลงัสวน ลุมพินี 
ปทุมวนั กรุงเทพฯ เป็นโรงแรมสูง 26 ชั้นแห่งน้ีให้บริการห้องพกัทั้งหมด 200 ห้อง พร้อมอุปกรณ์
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อ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั ทุกหอ้ง ประกอบไปดว้ย เคร่ืองปรับอากาศ เคร่ืองเป่าผมอินเทอร์เน็ต 
ท่ีรองรีด ตูเ้ซฟในห้องพกั โทรทศัน์ อ่างอาบน ้ า ฝักบวั นอกจากน้ียงัมี ลิฟท์ บริการซกัรีด/ซกัแห้ง 
ร้านอาหาร รูมเซอร์วิส ศูนยธุ์รกิจ ซ่ึงจะสร้างความพึงพอใจให้แก่แขกผูเ้ขา้พกั พร้อมดว้ยกิจกรรม
เพื่อการพกัผอ่นหยอ่นใจและนนัทนาการ เช่น สระวา่ยน ้าในร่ม และหอ้งฟิตเนสซาวน่า ท่ีชั้นล่าง 
 

โครงสร้างการบริหารองค์กร 

 

 
 

 
 
ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการบริหารองคก์าร  
ท่ีมา :  แผนกบุคลากร บริษทั ควอลิต้ี เฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน), 2556  
 

จากภาพท่ี 2.2 เป็นโครงสร้างองคก์ารของบริษทั เซนเตอร์พอยต ์ฮอสพิทอลิต้ี จ  ากดั โดย
จะมีการแบ่งหนา้ท่ีกนัออกมาเป็นความรับผดิชอบของแต่ละแผนกดงัน้ี  

1. /แผนก sale ดูแลรับผดิชอบการจดัหาลูกคา้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
2. /แผนก front ดูแลลูกคา้ในการ check in – check out ดูแลช่วยเหลือลูกคา้ ประสานงาน

กบัทางแผนก sale ฯลฯ 

คุณสุวรรณา พทุธประสาท 
กรรมการ 

บริษทั เซนเตอร์พอยต ์ฮอสพทิอลิต้ี 
จ ากดั 

คุณทวชียั วริามเวศย ์
General Manager 

โรงแรม เซนเตอร์พอยต ์ประตูน ้า 

คุณนภธาฎา พชัร์กิตติธร 
General Manager 

โรงแรม เซนเตอร์พอยต ์สุขมุวทิ 10 

คุณอาทิตย ์ไวทยะพทัธ์ 
General Manager 

โรงแรม เซนเตอร์พอยต ์ชิดลม 
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3. /แผนกบญัชีและการเงิน ดูแลรายรับรายจ่ายของบริษทั การออกบิลต่าง ๆ การเก็บค่า
หอ้ง การแลกเงิน ฯลฯ 

4. /แผนกช่าง ดูแลระบบต่าง ๆ ภายในตึก 
5. /แผนกแม่บา้น ดูแลทุกอยา่งภายในหอ้งพกัและพื้นท่ีโดยรอบทั้งหมด 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

จนัทร์แรม พุทธนุกูล ( 2554 , บทคดัยอ่ ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จังหวดัสระบุรี  การค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรวทิยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรวิทยาลยัอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรีโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ จ านวน 68 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent Samples t-test) และทดสอบสมมติฐาน
ความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป (One – Way Anova F-test) หาผล
ความแตกต่างจะทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significant Difference (LSD) และ
ทดสอบความสัมพนัธ์โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี มีระดับความ              
พึงพอใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยู่ใน
ระดับมาก และปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้านและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ            
ท่ีระดบั 0.01 พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ไพบูลย ์ตั้งใจ ( 2554 , บทคดัยอ่ ) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ตามหลกัอิทธิบาท 4 : กรณีศึกษา บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ การวิจยั
คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ ( 1 ) เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตาม หลกัอิทธิบาท 4 ( 2 ) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท 4 จ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล และ ( 3 )เพื่อศึกษา
แนวทางและขอ้เสนอแนะการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง
จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4 ให้มีประสิทธิภาพ และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ัง
น้ี ไดแ้ก่พนกังาน บริษทัแอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 237 
คนจากจ านวนประชากรทั้งหมด 500 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
การวดัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอ
เมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท 4 มีความเช่ือมั่น 0.861วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ โดยการหา
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( standard deviation ) และการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4 วิเคราะห์ โดย การทดสอบที ( t-test ) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว ( One way analysis of variance ) และในกรณีท่ีพบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญั ท่ีนอ้ยท่ีสุด ( Least Significant Difference : LSD )  

ผลการวิจยัพบว่า การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานตามหลกัอิทธิ
บาท 4 กรณีศึกษา บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (   = 4.18 )  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตามหลักอิทธิบาท 4 ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (   = 4.27 ) ในดา้นจิตตะ ( การเอาใจฝักใฝ่ในการปฏิบติังาน ) ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (   = 4.09 ) ดา้นวริิยะ ( ความเพียรพยายามในการปฏิบติังาน )  

การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี 
จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4 จ  าแนกตาม เพศ อายุ ระดบั การศึกษา 
รายได ้ฝ่ายท่ีสังกดั และประสบการณ์ท างาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดั สมุทรปราการ 
ตามหลกัอิทธิบาท 4 ไม่แตกต่างกนั จึงไม่ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
รายไดย้งัไม่เพียงพอ สภาพแวดลอ้มยงัไม่ค่อยสะอาด สวสัดิการยงัไม่ครอบคลุม เทคโนโลยีในดา้น
งานเอกสารยงัไม่ดีพอ สถานท่ีจอดรถนอ้ย และยงัตอ้งเสียค่าท่ีจอด ความล่าชา้ดา้นเอกสาร การให้
ค  าปรึกษากบัลูกคา้ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร และเจา้หนา้ท่ียงัไม่เพียงพอ  

ดังนั้ นแนวทางการน าหลักอิทธิบาท 4  มาประยุกต์ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ สามารถ 
พิจารณาได ้4 ดา้น โดยการพฒันาดา้นฉนัทะ วริิยะ จิตตะ และวมิงัสา เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

นพรัตน์ พงศ์ฐากูร ( 2553 , บทคดัย่อ ) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศใน
องค์การ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท พีทีที ไอซีที โซลูชั่น จ  ากัด                     
การวิจัยเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศในองค์การท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั พีทีที ไอซีที โซลูชัน่ จ  ากดั และเพื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศในองคก์าร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการ
วเิคราะห์ความแปรปรวน 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศในองค์การ ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ในภาพรวมคะแนนเฉล่ีย อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
อยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงล าดบัจากค่ามากท่ีสุด 3 อนัดบัคือ ความอบอุ่น มาตรฐานงาน และ
ความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศในองค์การ ท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมี
สายงานท่ีปฏิบติัต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศในองค์การ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ             
การท างาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นความเส่ียงของงาน พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ด้านความอบอุ่น พนักงานท่ีมีสายงานท่ีปฏิบติัต่างกัน มีความ
คิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการสนบัสนุน พนกังานท่ีมี
เพศและสายงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ด้านมาตรฐานงาน พนักงานท่ีมีเพศและรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็น
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และดา้นความเป็นหน่ึงดียวในองค์การ 
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พนกังานท่ีมีสายงานท่ีปฏิบติัต่างกนัมีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

อฏัฐพล จุฑามณี ( 2553 , บทคดัย่อ ) ศึกษาเร่ือง องค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนกังานบริษทั โคเบลโก ้แอนด ์แมทิเรียลส์ คอปเปอร์ ทิ้ว ( ไทยแลนด์ ) การวิจยัเร่ืองน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทั โคเบลโก ้
แอนด์ แมทิเรียลส์ คอปเปอร์ ทิ้ว ( ไทยแลนด์ ) และเพื่อเปรียบเทียบองค์ประกอบท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร
ระดบัปฏิบติัการ จนถึง ระดบัวิศวกรของบริษทั โคเบลโก ้แอนด์ แมทิเรียลส์ คอปเปอร์ ทิ้ว ( ไทย
แลนด ์) จ  ากดั จงัหวดัระยอง จ านวน 159 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์
ความแปรปรวน 

ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัคะแนน
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ทศันคติในการท างาน บรรยากาศในการ
ท างาน และภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
การท างานของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน                 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่าง         
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน 
พนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แรงจูงใจใน
การท างาน ทศันคติในการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และ 0.05 

พลิทธ์ิ เรียบร้อย ( 2553 , บทคดัย่อ ) ศึกษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจของพนกังานกะฝ่าย
ผลิตโอเลฟินส์ บริษทั ปตท. เคมิคอล จ ากดั ( มหาชน ) งานวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังานกะฝ่ายผลิตโอเลฟินส์ บริษทั ปตท. เคมิคอล จ ากดั ( มหาชน ) 
และเพื่อเปรียบเทียบระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 162 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน 
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ผลการวิจยัพบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความมัน่คงปลอดภยั ความพึงพอใจ และสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ความเป็นผูน้ า ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร ค่าจา้งหรือ
ผลตอบแทน โอกาสกา้วหน้าและความเป็นธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบวา่ พนกังานท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความเป็นผูน้ า ความเป็นธรรม 
โอกาสกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และความมัน่คงปลอดภยั ค่าจา้งหรือผลตอบแทน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความเป็นธรรม และค่าจ้างหรือ
ผลตอบแทน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 

กรรณิกา ศศิประภา ( 2552 , บทคดัยอ่ ) การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร และ
เพื่อเปรียบเทียบปัจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการทหาร จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างคือ ข้าราชการทหารโรงเรียนช่างฝีมือทหาร จ านวน 180 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน 

ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการทหารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติัหน้าท่ี ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดบัมาก            
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการทหาร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ขา้ราชการทหารท่ีมี
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งและอายุราชการ ต่างกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ข้าราชการทหารท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 


