
บทที�  2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

 การวิจยัเรื�องประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซนัไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล 

จาํกดั ในครั& งนี& ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งจาํแนกเป็นหัวขอ้ที�ศึกษา 

ไวด้งันี&    

 1. การบริหารและการจดัการ 

  1.1 ความหมายของการบริหารและการจดัการ 

  1.2 ขบวนการของการบริหารและการจดัการ 

 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  2.2 ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  2.3 หลกัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  3.1 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  3.2 ประเภทของการจูงใจ 

  3.3 ความสาํคญั และประโยชน์ของการจูงใจ 

  3.4 ทฤษฏีของการจูงใจ 

  3.5 ขอ้หลีกเลี�ยงในการสร้างแรงจูงใจ 

 4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

  4.1 ความหมายการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  4.2 วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  4.3 ตวัชี&วดัผลงาน 

 5. ขอ้มูลบริษทัซนัไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล  จาํกดั 

 6.  ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

  6.1 งานวจิยัต่างประเทศ 

  6.2 งานวจิยัในประเทศ 
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การบริหารและการจัดการ 

 ความหมายของการบริหารและการจัดการ 

 การบริหารและการจดัการ เป็นคาํที�มีความหมายที�ใช้บริหารงานในการควบคุมดูแล

กิจการหรือองค์กรให้สามารถดาํเนินกิจการอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์

ที�องค์กรแต่ละองค์กรตั&งไว ้โดยความหมายของคาํทั&งสองใกล้เคียงกนั แต่เลือกใช้ในการ

บริหารงานในองค์กรที�แตกต่างกนั ดงันี&  

 การบริหาร (Administrative) นิยมใชใ้นการบริหารระดบัสูง โดยมีหน้าที�หลกัคือกาํหนด

นโยบายที�สําคญั และการกาํหนดแผนงานขององคก์ร เป็นคาํที�นิยมใช้ในการบริหารรัฐกิจ (บุญทนั  

ดอกไธสง.  2529 : 155) 

 การจดัการ (Management) ใชก้บัการบริหารงานที�มุง้เน้นการดาํเนินงานเพื�อให้เป็นไป

ตามนโยบาย (แผนที�วางไว)้ ส่วนใหญ่นิยมใชก้บัการจดัการธุรกิจ (บรรจง  สุกใส.   2549 : 23) 

 การบริหารและการจัดการคือกําหนดนโยบายที�สําคัญและการกําหนดแผนงาน 

ขององคก์รรวมถึงการบริหารงานที�มุ่งเน้นการดาํเนินงานเพื�อให้เป็นไปตามนโยบายที�วางแผนไว้

เพื�อให้กิจการหรือองคก์รสามารถดาํเนินกิจการอยู่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์

ที�องคก์รตั&งไว ้(วรัิช  สงวนวงศว์าน.  2547 : 18) 

 สรุปไดว้่า การบริหารและการจดัการ หมายถึง การบริหารงานที�มุ่งเน้นการดาํเนินงาน

เพื�อให้เป็นไปตามนโยบายที�วางแผนไวเ้พื�อให้กิจการหรือองคก์รสามารถดาํเนินกิจการอยูไ่ดอ้ยา่ง 

มีประสิทธิภาพ 

 ขบวนการของการบริหารและการจัดการ 

 ขบวนการของการบริหารและการจัดการเพื�อให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ที�ตั& งไว ้

มีอยู ่4 ขั&นตอนดงันี& คือ (สมยศ  นาวกีาร.  2549 : 26) 

 1. การวางแผน (Planning) ด้วยการกาํหนดวตัถุประสงค์ และการกาํหนดแนวทาง 

การดาํเนินงาน เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์�ตั&งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. การจดัการ (Organizing) เพื�อให้บรรลุตามวตัถุประสงคที์�วางไว ้ไม่วา่จะเป็นในทางดา้น

บุคลากร การเงิน โครงสร้าง การสื�อสาร และขอ้มูลต่างๆ ที�จะเป็นสิ�งที�สนบัสนุน ดว้ยการกาํหนด

บทบาทและหนา้ที�ของแต่ละคน ตลอดจนขั&นตอนการดาํเนินงานต่างๆ 

 3. การชกันาํ (Leading) ประกอบดว้ย การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั�งการ การคดัเลือก

ช่องทางการสื�อสารที�มีประสิทธิผลที�สุด ตลอดจนการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
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 4. การควบคุม (Controlling) เป็นกิจกรรมการติดตามผลและการแกไ้ขปรับปรุงสิ�งที�จาํเป็น 
เพื�อใหเ้กิดความเชื�อมั�นวา่งานบรรลุผลตามที�ไดว้างแผนไว ้
 สรุปไดว้่า การบริหารคือกาํหนดนโยบายที�สําคญั และการกาํหนดแผนงานขององค์กร 
ส่วนการจดัการใชก้บัการบริหารงานที�มุ่งเนน้การดาํเนินงานเพื�อให้เป็นไปตามนโยบายที�วางแผนไว้
เพื�อให้กิจการหรือองค์กรสามารถดาํเนินกิจการอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค ์
ที�องคก์รตั&งไว ้โดยขบวนการของการบริหารและการจดัการเพื�อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงค์ที�ตั&งไว ้
มีอยู ่4 ขั&นตอน คือ การวางแผน การจดัการ การชกันาํ และการควบคุม ซึ� งองคก์รที�ประสบความสําเร็จ 
จะเกิดไดจ้ากการปฏิบติัตามขั&นตอนดงักล่าวอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั&น มกัจะพูดถึง ผลการปฏิบติังานซึ� งถือไดว้่าเป็นเรื�องเดียว 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือเมื�อผลการปฏิบติังานที�ดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการทาํงาน
สูงและถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือไดว้า่มีประสิทธิภาพในการทาํงานตํ�า ซึ� งไดมี้หลายท่านไดใ้ห้
ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งันี&  
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถที�ทาํให้เกิดผลในการทาํงาน
(ราชบณัฑิตยสถาน.  2546 : 210) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัสิ�งที�ทุ่มเทให้กบังาน 
ซึ� งประสิทธิภาพในการทาํงานนั&นมองจากแง่มุมของการทาํงานแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
กบัสิ�งที�ใหก้บังาน เช่นกาํลงังานกบัผลลพัธ์ที�ไดจ้ากงานนั&น (ติน  ปรัชญพฤทธิ\ .   2543 : 77) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การสร้างผลงานหรือผลสําเร็จออกมาโดย
ผลงานที�ไดมี้คุณค่ามากกวา่ทรัพยากรที�ใชไ้ป กล่าวคือ สามารถผลิตของไดเ้พิ�มสูงขึ&นกวา่เดิม โดยที�
ตน้ทุนไม่เพิ�ม หรือสามารถผลิตของทุกอย่างไดม้ากเหมือนเดิม แต่มีการใช้ตน้ทุนน้อยลงกว่าเดิม 
(กชกร  เอน็ดูราษฎร์.  2550 : 13) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทาํงาน
สร้างสมทรัพยากร และความมั�งคั�งเก็บไวภ้ายใน เพื�อขยายตวัต่อไป และเพื�อเอาไวส้ําหรับรองรับ
สถานการณ์ที�อาจเกิดวกิฤตการณ์จากภายนอกไดด้ว้ย (วรัิช  สงวนวงศว์าน.  2547 : 10) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยใช้
ทรัพยากรตํ�าสุด กล่าวคือ ใช้วิธีการให้เกิดการจดัการทรัพยากรที�สิ&นเปลืองให้น้อยที�สุด โดยมี
เป้าหมายคือประสิทธิผลหรือใหบ้รรลุเป้าหมาย ที�กาํหนดไวสู้งสุด (พิชยั  เสงี�ยมจิต.  2542 : 96) 
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 สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึงการผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้าก

ที�สุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการนําเข้าให้น้อยที�สุดประหยดัเวลามากที�สุด   

ใช้ความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน มีความถูกต้อง และการทาํงาน 

ให้สําเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานที�ได ้คือ ตรงกบัมาตรฐาน การบรรลุวตัถุประสงค์

และเป้าหมายที�ตั&งไว ้

 ปัจจัยที�มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือปัจจยัสําคัญที�มีผลต่อการ

ปฏิบติังานนั&น มีนกัวชิาการหลายท่านไดท้าํการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัสาํคญัๆ ไวด้งันี&  

 ปิติ  วลัยะเพช็ร์  (2548 : 19 - 20) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ แฮมเมอร์ และแชมพี ที�ไดเ้สนอ
ปัจจยั 8 ประการที�มีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งันี& คือ 
 1. หลกัการขั&นพื&นฐาน 
 2. การเปลี�ยนแปลงที�ถอนรากถอนโคน 
 3. การเปลี�ยนแปลงในลกัษณะที�ยิ�งใหญ่ 
 4. เนน้กระบวนการ 
 5. ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ 
 6. นาํตวัชี&วดัผลการปฏิบติังานมาเป็นองคป์ระกอบที�สาํคญั 
 7. สายการบงัคบับญัชาขององคก์รสั&นลงในรูปแบบของการจดัองคก์รแนวราบ 
 8. การใหค้วามเชื�อถือ และใหค้วามสาํคญักบัเจา้หนา้ที�ระดบัปฏิบติัการ 
 ธัญญา  ผลอนนัต์ (2546 : 77) กล่าวว่า ปัจจยัที�ส่งผลให้ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมส่วนตวัของผูบ้ริหาร ประสิทธิภาพขององค์การ คุณสมบติัพิเศษเฉพาะของผูบ้ริหาร  
และความสามารถพิเศษเฉพาะตวัผูบ้ริหาร นอกจากนี& ปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
คือ แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบที�สําคญัในการทาํงานอยา่งใด
อย่างหนึ� งให้ประสบความสําเร็จ การที�บุคคลในองค์การจะเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมาก
หรือนอ้ยนั&นขึ&นอยูก่บัผูบ้ริหาร และสิ�งจูงใจเป็นองคป์ระกอบโดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคลดว้ย 
 สมยศ  นาวีการ (2549 : 5) ได้กล่าวถึงแนวคิดของ แม็ค คินซีย ์(McKinsey) ซึ� งเสนอ
ปัจจยั 7 ประการที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ารคือ 
 1. กลยทุธ์ซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งภายในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
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 2. โครงสร้างขององคก์ารที�เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 

 3. ระบบขององคก์ารที�จะบรรลุเป้าหมาย 

 4. แบบการบริหารของผูบ้ริหารเพื�อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 5. บุคลากรผูร่้วมองคก์าร 

 6. ความสามารถ 

 7. ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  (2550 : 21-24) ไดเ้สนอวา่ การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกกาํหนด

โดยปัจจยั 3 ส่วน ดงันี&  

 1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงันี&   

  1.1 ลกัษณะที�เกี�ยวกบั เพศ อาย ุเชื&อชาติเผา่พนัธ์ุ 

  1.2 ลกัษณะที�เกี�ยวกบัความรู้ความสามารถ ความถนดัและความชาํนาญของบุคคล

ซึ�งคุณลกัษณะเหล่านี&จะไดม้าจากการศึกษาอบรม และสั�งสมประสบการณ์ 

  1.3 ลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซึ� งได้แก่ ทัศนะคติ ค่านิยม การรับในเรื� องต่างๆ 

รวมทั&งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

 2. ระดบัความพยายามในการทาํงาน จะเกิดขึ&นจากการมีแรงจูงใจ ในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั&งใจ เพราะวา่คนที�มีแรงจูงใจในการ

ทาํงานสูงจะมีความพยายามที�จะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจให้แก่การทาํงาน มากกวา่ผูที้�แรงจูงใจ 

ในการทาํงานตํ�า 

 3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน ซึ� งได้แก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม  

การติดต่อสื�อสาร และวธีิการที�จะมอบหมายงานซึ�งมีผลต่อกาํลงัใจผูป้ฏิบติังาน 

 สรุปไดว้่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจาก

สภาพภูมิหลงัของแต่ละคนที�ไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษาในดา้นความรู้ความสามารถ 

ความถนดัต่างๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชา แลว้ให ้

คะแนนออกมาในระดบัตํ�า ปานกลาง และระดบัสูง ซึ� งมีผลต่อการปรับเปลี�ยนวิธีการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที�มากขึ&นเรื�อยๆ 

 หลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ 

 การทํางานให้มีประสิทธิภาพนั& นประกอบด้วยหลักการ 12 ประการ ที�สะท้อนถึง

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที�มีระบบโดยมุ่งที�การทาํงานให้เหมาะสม 

และง่ายขึ&น ซึ� งจะลดความสิ&นเปลืองในดา้นต่างๆ มีรายละเอียดดงันี&  
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 พชัราภรณ์  กระบวนรัตน์ (2546 : 13) กล่าวถึงแนวคิดของ ฮาร์ริงตนั (Harrington) ซึ� งกาํหนด 
หลกัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพไว ้12 ประการดงันี&  
 1. ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวความคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 
 2. ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3. คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
 4. รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
 6. การทาํงานต้องเชื�อถือได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการบันทึกไวเ้ป็น
หลกัฐาน 
 7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทั�วถึง 
 8. งานสาํเร็จทนัเวลา 
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
 10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
 11. กาํหนดมาตรฐานที�สามารถใชเ้ป็นเครื�องมือในการฝึกสอนงานได ้
 12. ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานที�ดี 
 สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การดาํเนินการใดๆ โดยที�มีสิ� งมุ่งหวงั คือ ผลสําเร็จ 
หรือการไดซึ้� งคุณภาพและปริมาณที�จะตอ้งออกมาดีโดยการดาํเนินการนั&นเป็นไปอย่างประหยดั
และใชท้รัพยากรนอ้ยที�สุด ซึ� งประสิทธิภาพเป็นสิ�งที�วดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคที์�ตอ้งการ
คือ มิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิตที�ลงทุนไปกับผลกําไรที�ได้หรือความคุ้มค่า มิติของ
กระบวนการบริหาร และมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของการ
วิจยัในครั& งนี&  คือ ผลของความสามารถในการปฏิบติังานในมิติต่างๆ โดยรวมความให้หมายถึง
ทาํงานไดป้ริมาณและคุณภาพมาก ทาํงานถูกตอ้งไดต้ามมาตรฐาน มีการรักษาระเบียบวินยัในการ
ทาํงาน ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกที�ดีต่อการทาํงาน องค์กรโดยรวมมีความรักสมคัรสมานสามคัคี  
มีสันติภาพและความสุข 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวต่้างๆ กนั ดงันี&  
 แรงจูงใจ หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม ในดา้นการกระทาํ
กิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า และมีทิศทางที�ชดัเจน ซึ� งแสดงออกถึงความตั&งใจ ความเต็มใจ 
ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทั&งการเพิ�มพูนความสามารถที�จะทุ่มเทในการทาํงาน
เพื�อบรรลุเป้าหมายความตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด(ปรียาพร  วงคอ์นุตรโรจน์.  2542 : 130)   
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 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที�ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม 

เป็นพลงัที�ริเริ�ม กาํกบั และคํ&าจุนพฤติกรรม และการกระทาํส่วนบุคคล (เพ็ญประภา ชุษณะทศัน์.  

2546 : 5) 

 แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที�จะใช้พลงังานเพื�อให้ประสบผลสําเร็จใน

เป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน ซึ� งเป็นสิ�งสําคญัสําหรับพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคล 

(วราภรณ์  หนูดาํ.  2548 : 51)  

 แรงจูงใจ หมายถึงความเต็มใจของพนกังานที�ใช้ความพยายามอย่างเต็มที� เพื�อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร และเพื�อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั&นดว้ย การจูงใจในองคก์าร

จึงมีผลตามมาทั&งผลงานที�ให้กบัองค์การในขณะที�พนกังานผูน้ั&นก็ได้ผลตอบแทนแก่ตนเองด้วย  

(รัตนพร จารีต.  2547 : 48) 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ� งที�มากระตุ้น หรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 

อยา่งใดอยา่งหนึ�งออกมาโดยมีเป้าหมายทิศทางที�แน่นอน เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนอง

ความตอ้งการที�ตนเองมีอยู ่ภายใตพ้ื&นฐานในดา้นของความตอ้งการ ความปรารถนา ความคาดหวงั 

หรือจุดมุ่ งหมายสูงสุด ซึ� งถ้าหากเงื� อนไขต่างๆ เหล่านี& ถูกกระตุ้นหรือผลักดันให้ได้รับ 

การตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเต็มความสามารถ และทุ่มเทความพยายาม

ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 ประเภทของการจูงใจ 

 พิษณุ  อรุณรัตน์ (2547 : 9) กล่าววา่ การจูงใจจาํเป็นตอ้งอาศยัใชสิ้�งจูงใจเป็นเครื�องชกันาํ 

หรือชกัจูงใจให้บุคคลปฏิบติัสิ�งต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร สิ�งจูงใจแบ่งไดห้ลายลกัษณะ 

เช่น แบ่งเป็นสิ�งจูงใจในรูปของวตัถุหรือเงินตรา และสิ�งจูงใจที�ไม่ใช่วตัถุหรือเงินตราอีกลกัษณะหนึ�ง

อาจแบ่งไดเ้ป็น สิ�งจูงใจทางบวก และสิ�งจูงใจทางลบ 

 สิ�งจูงใจในรูปของวตัถุหรือเงินตรา เช่น เงินค่าจา้ง ค่าตอบแทนโบนสั หรือสิ�งของต่างๆ 

สิ�งเหล่านี&สามารถสนองความตอ้งการเบื&องตน้ของผูป้ฏิบติังานได ้และทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ

พอใจ ซึ� งจะแสดงพฤติกรรมออกมาดว้ยการปฏิบติังาน 

 สิ�งจูงใจที�ไม่ใช่วตัถุหรือเงินตรา เช่น ความรู้สึกที�มีส่วนร่วมในกิจกรรม ไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชย ไดรั้บการวพิากษว์จิารณ์งานเป็นการส่วนตวั การจดัให้มีการแข่งขนั ความยุติธรรม การเห็น

ในผลสาํเร็จของงาน การจดัวางตาํแหน่งหนา้ที�ใหเ้หมาะสม 

 ส่วนสิ�งจูงใจในทางบวก และสิ�งจูงใจในทางลบ ซึ� งแบ่งประเภทของการจูงใจอีกลกัษณะหนึ�ง

มีรายละเอียดดงันี&  
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 สิ�งจูงใจในทางบวกไดแ้ก่ เงิน ความมั�นคง การยกยอ่งชมเชย การมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ

การแข่งขนั การรับรู้ผลงาน การเขา้มามีส่วนร่วม 

 สิ�งจูงใจในทางลบ ไดแ้ก่ การตาํหนิ การตดัเงินเดือน การให้ออกจากงาน การลดขั&น และ

การไล่ออกจากงาน 

 ความสําคัญ และประโยชน์ของการจูงใจ 

 ความสาํคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจนั&น มีหลายท่านไดก้ล่าวถึงไว ้ดงันี&  

 สมใจ  ลกัษณะ (2545 : 39) กล่าววา่ การจูงใจมีความสําคญัอยา่งยิ�งต่อองคก์ารต่อผูบ้ริหาร 

หรือแมแ้ต่ตวับุคลากรเอง ดงันี&  

1. ความสาํคญัของการจูงใจต่อองคก์าร 

  ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมทาํงาน ทาํให้องค์การมั�นใจว่า

บุคลากรขององค์การจะทาํงานเต็มความสามารถให้กับองค์การอย่างเต็มที� และช่วยส่งเสริม

พฤติกรรมในทางริเริ�มสร้างสรรคเ์พื�อประโยชน์ขององคก์าร 

2. ความสาํคญัของการจูงใจต่อผูบ้ริหาร 

  งานเบื&องต้นของผูบ้ริหารก็คือ การดําเนินการให้องค์การทําหน้าที�อย่างได้ผล  

ซึ� งผูบ้ริหารจะตอ้งทาํให้ผูร่้วมงานทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลลพัธ์ที�ดีหรือเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ การจูงใจเป็นหน้าที�โดยตรงของผู ้บริหารทุกระดับในอันที�จะชักนํา 

ใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทาํงานดว้ยความกระตือรือร้นมากขึ&น ทุ่มเทความคิดจิตใจ

ให้แก่องค์การให้มากที�สุดเท่าที�จะมากได ้และช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ในการบริหารงาน

และเอื&ออาํนวยต่อการสั�งการหรืออาํนวยการดว้ย 

3. ความสาํคญัของการจูงใจต่อบุคลากร 

  ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ และสนองความตอ้งการ

ของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั รวมทั&งไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะในเรื�อง

ค่าตอบแทน และการจูงใจยงัช่วยให้บุคลากรมีกาํลงัใจในการทาํงาน ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหาร

ในฐานะที�เป็นสิ�งมีชีวติไม่ใช่วตัถุ ทาํใหไ้ม่เกิดความเบื�อหน่ายหรือหลีกเลี�ยงงาน 

 อนุชา  ยนัตรปกรณ์ (2548 : 18) กล่าววา่ ความสําคญั และประโยชน์ของแรงจูงใจในการ

ทาํงานในแง่ของการบริหารงานแลว้ หน่วยงานใดก็ตามทั&งภาครัฐและเอกชนผูบ้ริหารของหน่วยงานนั&น 

จะตอ้งรู้จกัจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงจะตดัสินใจวา่ผูบ้ริหารมีคุณภาพ 

เพียงใด สําหรับผูป้ฏิบติังาน หลงัจากได้รับการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชาแล้วการจะปฏิบติังาน 
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ให้ไดป้ระสิทธิภาพหรือไม่ ยอ่มขึ&นอยู่กบัผลของการปฏิบติังานของตนเองวา่ไดรั้บการตอบสนอง

ความต้องการของตนเองหรือไม่ ฉะนั&น ความสําคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจในการทาํงาน

สําหรับผูป้ฏิบติังาน คือ เป็นการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน เมื�อไดรั้บการตอบสนอง

แลว้ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะเกิดขึ&น ส่วนการจูงใจต่อการบริหารงานขององคก์ารมีประโยชน์

ดงัต่อไปนี&  

 1. เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคคลในองคก์าร และแก่หมู่คณะเป็นการ

สร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 

 2. ส่งเสริม และเสริมสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ 

 3. สร้างขวญั และท่าทีที�ดีในการปฏิบติังานแก่พนกังานในองคก์าร 

 4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 5. ช่วยให้การควบคุมการดาํเนินงานไปดว้ยความราบรื�น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินยั

และศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุ และอนัตรายในการปฏิบติังาน 

 6. เกื&อหนุน และจูงใจให้สมาชิกขององค์การ เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่างๆ

ขององคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 

 7. ทาํให้เกิดความศรัทธา และความเชื�อมั�นในองค์การที�ปฏิบติังานอยู่ และทาํให้เกิด

ความสุขในการทาํงาน 

 8. การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคล 

 สรุปไดว้า่ การจูงใจเป็นปัจจยัที�มีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์าร ทั&งในดา้นการบริหาร 

และการจดัการทรัพยากรบุคคล เพื�อการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้สูงขึ&นบุคคลที�ไดรั้บ

การจูงใจจากองคก์ารบุคคลนั&นก็จะคน้หาวิธีการที�จะเพิ�มทกัษะ และพยายามในการปฏิบติังานให้สําเร็จ 

ตามเป้าหมายขององคก์ารที�กาํหนดไว ้

 ทฤษฏีของการจูงใจ 

 ทฤษฎีเกี�ยวกบัการจูงใจมีมากมาย แต่ในที�นี& จะนาํมากล่าวเพียงบางทฤษฎี ดงันี&  

 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์Maslow 

 ทฤษฎีการจูงใจที�เป็นที� รู้จกักันกวา้งขวางมากทฤษฎีหนึ� ง คือ “ทฤษฎีลาํดับขั&นความ

ตอ้งการของมาสโลว”์ ยดึถือขอ้สมมติฐาน 4 ประการดงันี&  (อภินนัท ์ จนัตะนี.  2547 : 10) 

 1. มนุษย์ทุกคนมีรูปแบบการรับแรงจูงใจคล้ายคลึงกนั โดยผ่านมาจากแหล่งกาํเนิด
ภายในร่างกาย และจากปฏิกิริยาสัมพนัธ์ทางสังคม 
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 2. แรงจูงใจบางอยา่งมีความจาํเป็นขั&นพื&นฐาน และสาํคญัมากกวา่แรงจูงใจอยา่งอื�น 

 3. แรงจูงใจที�มีความจาํเป็นในขั&นพื&นฐานมากกว่า จาํเป็นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง 

ใหไ้ดรั้บความพอใจก่อนจนถึงระดบัเป็นแรงจูงใจนอ้ยที�สุดก่อนที�แรงจูงใจทางดา้นอื�นจะไดรั้บแรง

กระตุน้ 

 4. เมื�อแรงจูงใจขั&นพื&นฐานไดรั้บการตอบสนองจนไดรั้บความพอใจแลว้ แรงจูงใจขั&นที�

สูงกวา่ก็จะเกิดขึ&นเขา้แทนที� 

 ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ไดแ้บ่งไวเ้ป็น 5 ระดบั ตั&งแต่ระดบัตํ�าสุด

ไปจนถึงสูงสุด ดงันี&  

 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการขั&นพื&นฐาน

เบื&องตน้ อนัเป็นสิ�งจาํเป็นเพื�อการดาํรงชีพของมนุษย ์ไดแ้ก่ อาหาร นํ& า อากาศ การพกัผอ่นหลบันอน 

และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่านี& จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที�พอใจ

ก่อนความตอ้งการในระดบัสูงขึ&นจึงจะเกิดขึ&น 

 2. ความตอ้งการความมั�นคงหรือความปลอดภยั (Security or Safety Needs) เป็นความ

ต้องการที�จะได้รับความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ที�จะเกิดขึ& นกับร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ

อาชญากรรม และยงัตอ้งการรับประกนัความมั�นคงในหนา้ที�การงาน ทรัพยสิ์นที�อยูอ่าศยั และการ

ส่งเสริมเพื�อให้เกิดความมั�นคงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติัมากยิ�งขึ&น ซึ� งในปัจจุบนันี& จะเห็นไดว้่า

ความตอ้งการของสหภาพแรงงานที�มีฝ่ายบริหารนั&น นอกจากความตอ้งการเกี�ยวกบัผลตอบแทน

ทางดา้นการเงินให้สูงขึ&นแลว้ยงัมีความตอ้งการที�เกี�ยวกบัความมั�นคงและผลประโยชน์พิเศษอื�นๆ 

อีกดว้ย 

 3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เมื�อความตอ้งการในทางดา้นร่างกาย 

และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นสังคมก็เริ�มเป็นสิ�งจูงใจที�สําคญั

ต่อพฤติกรรมของคนตามปกติคนชอบมีนิสัยอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั&นความตอ้งการทางด้านนี&   

จึงเป็นความตอ้งการที�เกี�ยวขอ้งกบัการอยู่ร่วมกนั และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอื�น และมี

ความรู้สึกว่าตนเองนั&นเป็นส่วนหนึ� งของกลุ่มทางสังคมอยูเ่สมอ คนตอ้งการเพื�อนไม่ว่าเพื�อนบา้น

หรือเพื�อนร่วมงาน 

 4. ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (Esteem Needs) ความตอ้งการให้ไดรั้บ

การยกย่องในสังคม รวมถึงความเชื�อมั�นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือ

ตนเอง รวมถึงความตอ้งการที�จะมีฐานะเด่น เป็นที�ยอมรับนบัถือของคนทั&งหลาย การมีตาํแหน่งสูง
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ในองค์กร หรือการที�สามารถเข้าใกล้ชิดบุคคลสําคัญที�ทาํให้ฐานะของตนเด่นเป็นที�ยกย่อง 

ของสังคม ความตอ้งการนี& เป็นทฤษฎีการพึงพอใจอาํนาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเชื�อมั�น

ในตวัเอง 

 5. ความต้องการที�จะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิดใฝ่ฝัน (Self-Actualization 
Needs) ความตอ้งการประเภทนี& เป็นความตอ้งการลาํดบัสูงสุด เป็นความตอ้งการที�อยากได้รับ
ความสําเร็จในทุกสิ�งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ความตอ้งการชนิดนี& จะมีมากหรือน้อย
ขึ&นอยู่กบัความสําเร็จที�ได้รับในลาํดบัขั&นตน้ๆที�ผ่านมา ซึ� งก่อให้เกิดความมานะ และมองเห็นว่า
ความตอ้งการในลาํดบัถดัไปเป็นสิ�งทา้ทายที�ตอ้งเอาชนะใหไ้ด ้ 
 ความตอ้งการทั&ง 5 ระดบั อาจจาํแนกออกไดเ้ป็น 2 ขั&น เพื�อให้มองเห็นความแตกต่างกนั
ของความตอ้งการที�ง่ายขึ&น คือ 
 1. ความตอ้งการขั&นตํ�า (Lower - Order Needs) เป็นความตอ้งการที�จะไดรั้บการตอบสนอง
ก่อนเพื�อให้เกิดความพอใจภายนอก ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความ
ปลอดภยั 
 2. ความตอ้งการขั&นสูง (Higher – Order Needs) เป็นความตอ้งการที�จะไดรั้บการตอบสนอง
ทีหลงัเพื�อก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่ ความตอ้งการด้านสังคม ความตอ้งการมีเกียรติยศ  
มีศกัดิ\ ศรีในสังคม และความตอ้งการความสมหวงัในชีวติ 
 สรุปไดว้า่ จากทฤษฎีของมาสโลว ์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดแ้ละถูกนาํมาปรับ
ใช้ในองค์การต่างๆ อย่างกวา้งขวางแพร่หลายและแตกต่างกนัไปตามลกัษณะหรือองค์ประกอบ 
ขององคก์าร ทั&งนี& เพื�อสร้างความพึงพอใจหรือตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารอนัจะ
นําไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน กล่าวคือความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลต่างๆ  
ในองค์การเกิดจากปัจจยัที�แตกต่างกนั และเป็นไปตามลาํดบัขั&น หากหน่วยงานใดมีสิ� งจูงใจมาก 
และสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการแต่ละบุคคลได ้บุคลากรในหน่วยงานย่อมจะปฏิบติังาน
ดว้ยความพึงพอใจมาก เพราะสิ�งจูงใจจะโนม้นา้วจิตใจให้ผูป้ฏิบติัเต็มใจในการปฏิบติังาน รักงาน
และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าหากหน่วยงานใดไม่มีสิ� งจูงใจในการปฏิบัติงาน  
อาจก่อให้เกิดการขาดแรงจูงใจหรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ความต้องการ
ความสาํเร็จสูงสุดแห่งตน 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 สุเทพ  กรมตะเภา (2549 :59) อธิบายวา่แรงจูงใจที�ส่งผลต่อความคาดหวงัของบุคคลที�มี
ต่อความสามารถในการทาํงานของตน และผลลพัธ์ที�ตนจะไดรั้บจากการทาํงานนั&นทฤษฎีความคาดหวงั
คน้พบว่า คนจะใช้พลงัและความพยายามสูงสุดในการช่วยให้งานขององค์การบรรลุเป้าประสงค ์
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ผลงานของวรูมเป็นที�ทราบกนัในนามของทฤษฎีความคาดหวงั โดยวรูม มองว่าระดบัผลงานของคน 
วรูม เรียกว่า ผลระดบัแรก จะถูกกาํหนดโดยความชอบที�บุคคลผูน้ั&นที�มีต่อวตัถุประสงค์อย่างใด
อย่างหนึ� งในบรรดาวตัถุประสงค์หลายๆ อนั ซึ� งวรูม เรียกว่าผลระดบัที�สอง หรือสิ�งที�แปรออกมา 
เช่นหากคนประสงค์จะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งที�สูงขึ&น และรู้สึกว่าผลงานที�มีคุณภาพเป็นปัจจยั 
ที�สําคญัในอนัที�จะบรรลุวตัถุประสงคน์ั&น ผลระดบัแรกของเขาอาจเป็นวา่เขาจะตอ้งปฏิบติังานที�มี
คุณภาพสูงกว่า โดยเฉลี�ยหรือมีคุณภาพตํ�าแลว้แต่กรณี และผลระดบัที�สองที�ชอบคือการไดรั้บการ
เลื�อนตาํแหน่งให้สูงขึ&นถึงแม้ว่าผลเหล่านั&นจะมีสิ� งอื�นๆ รวมอยู่ด้วยก็ตามเช่น เงินเดือนสูงขึ& น  
การยอมรับจากสังคม และความชื�นชมในตนเอง แนวความคิดอีกอนัหนึ�งของวรูม คือแนวความคิด
เกี�ยวกบัความเป็นเครื�องมือ ซึ� งหมายถึง ความรู้สึกของคนงานที�เชื�อหรือคาดว่าผลระดบัแรกที�จะ
นาํไปสู่ผลระดับที�สอง ส่วนแนวความคิดอนัสุดท้ายคือ ความคาดหวงั ซึ� งเป็นตวัเชื�อมระหว่าง 
ความพยายามของคนงานนบัผลระดบัแรก จะเห็นไดว้า่ความคาดหวงัมีลกัษณะคลา้ยๆ กบัความเป็น
เครื�องมือแตกต่างกนัตรงที�ว่า ความคาดหวงัเป็นเรื� องที�เกี�ยวเนื�องกบัการนาํเอาความพยายามมา
สัมพนัธ์กบัผลระดบัแรก ส่วนความเป็นเครื� องมือเป็นเรื� องที�เกี�ยวกบัการนําเอาผลระดบัแรกมา
สัมพนัธ์ผลระดบัที�สอง การที�จะโน้มน้าวจิตใจให้คนทาํงานขึ&นอยู่กบัความคาดหวงัที�คนเชื�อว่า
ความพยายามของตนจะสัมฤทธิ\ ผลออกมาเป็นผลระดบัแรก และความเป็นเครื�องมือของผลระดบั
แรกที�มีต่อผลระดบัที�สองซึ� งในที�สุดการที�คนจะปฏิบติังานให้สําเร็จหรือไม่ประการใดยอ่มขึ&นอยูก่บั
จิตภาพและความเชื�อของเขาวา่เขาตอ้งการหรือไม่ และจะใชก้ลยุทธ์อะไรในอนัที�จะดาํเนินการให้
บรรลุเป้าหมายตามที�เขาเลือกทางเดินเอาไว ้
 สรุปไดว้่า ทฤษฎีความคาดหวงั นบัเป็นแนวทฤษฎีที�ใช้การจูงใจมองในภาพรวมโดยมี
หลกัการว่าบุคคลมีความคาดหวงัจากการทาํงานเพราะไดรั้บรู้ว่าผลลพัธ์ที�ไดจ้ากพยายาม ปฏิบติังาน
อยา่งจริงจงัและประสบความสาํเร็จจะนาํไปสู่ผลการตอบแทนบางอยา่งได ้
 ข้อหลกีเลี�ยงในการสร้างแรงจูงใจ 
 แมว้า่การจูงใจจะเป็นเรื�องสําคญัที�จะช่วยให้บุคคลมีพฤติกรรมที�พึงปรารถนาขององค์การ
แต่การนาํทฤษฎีการจูงใจไปใชก้็ยงัตอ้งให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล เพราะแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจ
ในการทาํงานที�แตกต่างกนัออกไป ตอ้งคาํนึงถึงดงันี&  (สุนนัทา  เลาหนนัท.์  2544 : 42) 
 1. อยา่ดูถูกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มนุษยทุ์กคนไม่มีใครชอบที�จะให้ผูอื้�นกล่าวหาวา่เป็นคนโง่
ถึงแมว้า่ตวัเองยงัสงสัยในเรื�องนี&ก็ตามเพราะโดยทั�วๆ ไปแลว้ผูบ้ริหารสามารถตาํหนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยใชค้าํอื�นไดม้ากมาย แต่อยา่ใชค้าํที�ดูถูกเพราะจะทาํลายความคิดสร้างสรรค ์
 2. อยา่วจิารณ์หรือนินทาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนหนึ�งคนใดต่อหนา้ผูอื้�น การนินทาลบัหลงั
จะมีผลเสียทั&งสิ&น เกิดการเก็บกดกบัคนที�ถูกนินทา ยิ�งถา้เป็นการนินทาวา่กล่าวผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนอื�นดว้ยแลว้ ยิ�งทาํใหเ้กิดความเครียด และไม่สามารถสร้างแรงจูงใจไดเ้ลย 
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 3. อย่าลืมให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างสมํ�าเสมอ ผูบ้ริหารไม่จาํเป็นตอ้งอุทิศเวลา

ทั&งหมดหรือส่วนใหญ่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอเพียงแต่ทาํอย่างสมํ�าเสมอ และที�สําคญัควรให้ความ

สนใจแก่พนกังานในบางสิ�งบางอยา่ง ที�พวกเขาคาดไม่ถึงทาํใหรู้้สึกถึงความห่วงใย 

 4. อย่าทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคิดว่าผูบ้ริหารสนใจแต่ประโยชน์ส่วนตวัเท่านั&น คนทุกคน

ยอ่มนึกถึงอนาคตของตน อยา่ส่งความรู้สึกไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่เป็นคนเห็นแก่ตวั และพยายาม

ใชพ้วกเขาเพื�อประโยชน์ส่วนตน เมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคิดเช่นนี&จะทาํใหที้�ทาํงานไม่เกิดแรงจูงใจ 

 5. อย่าแสดงความเสน่หาหรือลาํเอียงกบัคนใดคนหนึ� งที�มีความชอบพอเป็นส่วนตวั

เพราะจะทาํใหพ้นกังานคนอื�นๆ เกิดความเบื�อหน่ายเกลียดชงั และต่อตา้นในการทาํงานทนัที 

 6. อย่าลืมให้ความเจริญก้าวหน้าแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรทาํตวัเป็นผูต่้อสู้ 

เพื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถา้เขามีความพร้อม และความเหมาะสมอยา่พยายามฉุดรั& งให้อยูที่�เดิมดว้ยการ

เหนียวรั& ง เช่น ไม่เลื�อนตาํแหน่งใหเ้มื�อมีความเหมาะสม 

 7. อยา่ไดชิ้งดีชิงเด่นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนไม่มี

ใครชอบที�จะเห็นผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมาชิงดีชิงเด่นกบัพวกตน ไม่ว่าจะโดย

พยายามแสดงฝีมือแข่งกบัลูกน้องว่าเจา้นายทาํงานเก่งรู้มากกว่าลูกน้อง เพราะศกัดิ\ ศรีเกียรติภูมิ 

ของคนเป็นสิ�งสาํคญักวา่เหตุผล และทุกคนตอ้งปกป้อง โดยเฉพาะอยา่งยิ�งในงานอาชีพ ถา้ผูบ้ริหาร

ให้เกียรติให้ความรู้สึกที�เชื�อมั�นในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็เท่ากบัผูบ้ริหารไดจู้งใจ 

ใหพ้วกเขาไดท้าํงานเป็นอยา่งดีที�สุด 

 8. อย่าไดล้ะทิ&งมาตรฐานการที�ผูบ้ริหารมีมาตรฐานตํ�ากว่าที�ควรจะเป็น จะทาํให้คนอื�นๆ

ในองคก์ารขาดความเชื�อถือ และกระตือรือร้น ดงัสถาบนัวจิยัแห่งสหรัฐอเมริกากล่าววา่สมรรถภาพ

และมาตรฐานที�ต ํ�าเกินไปของเพื�อนร่วมงาน สามารถทาํลายความกระตือรือร้นของผูป้ฏิบติังานที�มี

มาตรฐานสูงกวา่ลงได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ�งถา้คนที�ไม่มีคุณสมบติัเหมาะสม ไดรั้บตาํแหน่งที�สามารถ

ใหคุ้ณใหโ้ทษหรือกีดกนัความคิดใหม่ๆ เป็นเรื�องพบเห็นอยูเ่สมอ ที�ฝ่ายบริหารไดท้าํลายคนบางคน

ไปขณะที�ยกคนบางคนขึ&น และคนๆนั&นไม่มีมาตรฐานและความสามารถพอกบัตาํแหน่งอนัสูงส่งนั&น 

ฉะนั&นถ้าคนไม่มีคุณสมบติัเหล่านี&  ยงัคงอยู่ในตาํแหน่งสําคญัๆ ต่อไปความเสียหายและสูญเสีย 

ยอ่มเกิดขึ&นกบัองคก์ารเป็นลูกโซ่อยา่งไม่มีที�สิ&นสุด 

 9. อยา่โลเลในการตดัสินใจ ผูบ้ริหารที�มีการตดัสินใจอยา่งเฉียบขาด จะเป็นผูบ้ริหารที�มี
ความสําเร็จในการทาํงานอยา่งยิ�ง กล่าวคือ สิ�งที�ผูบ้ริหารไม่พึงกระทาํดงัที�กล่าวขา้งตน้ทั&งหมดนั&น
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จะทาํให้ผูบ้ริหารไม่ตาบอด หูเบาในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และถา้หากพบว่าผูบ้ริหารกระทาํ 
ในสิ�งที�ไม่พึงประสงคท์ั&ง 9 ขอ้นี&แลว้ก็คงจะเป็นผูบ้ริหารที�ไม่ดี หรืออาจไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าที�ควร 
 สรุปไดว้่าแรงจูงใจมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ ดงันั&น เรื�องของแรงจูงใจ 
จึงเป็นหน้าที�โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดับที�ต้องทาํหน้าที�ชักจูงใจให้ผูใ้ต้บงัคบับัญชาได้ใช้
ศกัยภาพในการทาํงานเพื�อพฒันาองคก์าร การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเอง และคนอื�นทาํให้รู้วิธีที�จะ
สนองความตอ้งการของคน และกลายเป็นบุคคลที�รู้ใจคนอื�นได้ดี อนัจะนาํไปสู่การสร้างเสริม
แรงจูงใจในการทํางานที� ดี  สิ� งสําคัญที� สุด และเป็นงานที�ท้าทายที� สุดก็คือ ความสามารถ 
ของผูบ้ริหารที�จะใชแ้รงจูงใจที�เหมาะสม เพื�อเป็นสิ�งจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมั�น และพร้อม
จะทุ่มเทการทาํงานเพื�อบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเครื�องมือพฒันาทรัพยากรมนุษยที์�สําคญัเช่นเดียวกบั
การศึกษาและการฝึกอบรมโดยมีความสําคญัในแง่มุมของการปรับเงินเดือน การเลื�อนขั&นตาํแหน่ง 
มากกว่าที�จะใช้เป็นเครื� องมือในการพฒันาพนักงานอย่างจริงจงั ดังนั&นจึงพบว่ามีการนําแบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้เมื�อใกลมี้การปรับเงินเดือน เพราะการประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นเครื�องมือที�ใชป้ระเมินความรู้ความสามารถในการทาํงานของพนกังานในหน่วยงานทุกประเภท 
และเป็นเครื�องชี& วดัความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานและความคาดหวงั 
ของหน่วยงาน (ธงชยั  สันติวงษ.์  2540 : 196) 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเสมือนบทสรุปการทาํงานของพนักงานแต่ละคน  
ส่วนการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นเพียงเกณฑ์พื&นฐานวา่พนกังานคนนั&น น่าจะทาํงานได ้ แต่จะรู้
ไดว้่าทาํงานไดดี้เพียงใดตอ้งอาศยัการประเมินผลในการปฏิบติังาน ดงันั&นจึงจาํเป็นจะตอ้งศึกษา
การประเมินผลการปฏิบติังานให้รู้และเกิดความเขา้ใจอยา่งละเอียดในฐานะเครื�องมือเพื�อใชใ้นการ
พฒันาคุณค่าพนกังาน (รัตนพร จารีต.  2547 : 51) 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินคุณค่าการทาํงานของบุคคลเป็นวิธี 
ที�ผูบ้งัคบับญัชาบนัทึก และลงความเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานในระยะเวลาที�กาํหนดไว ้เพื�อเป็นสิ�ง
ประกอบการพิจารณาเป็นค่าตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน การประเมินจะช่วยรักษา
ระดับการทํางานให้อยู่ในลักษณะที�น่าพอใจและส่งผลให้พนักงานคนอื�นพยายามปรับปรุง 
การทาํงานให้ดีขึ& น และช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในการเลื�อนตาํแหน่งโยกยา้ยได้ง่ายขึ& น 
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ก่อนทาํการประเมินการปฏิบติังานจะต้องมีการพรรณนางาน เพื�อเป็นจุดเริ� มต้นของการเขียน
มาตรฐานการปฏิบติังานซึ�งตอ้งประกอบดว้ยรายละเอียดต่างๆ (สุชุม  มวลเมือง.  2530 : 3) 
 การประเมินผล หมายถึงกระบวนการศึกษา เกี�ยวกบัผลลพัธ์ที�พึงปรารถนาและไม่ปรารถนา 

ที�เกิดจากความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์โดยมีขั&นตอน คือ (วฒันะ มหิพนัธ์.  2544 : 18) 

 1. การกาํหนดจุดมุ่งหมายในการประเมิน 

 2. การกาํหนดเกณฑเ์พื�อตรวจสอบความสาํเร็จ 

 3. การอธิบายกบัความสาํเร็จ 

 4. การรายงานและเสนอแนะการดาํเนินงานต่อไป 

 การประเมินผล หมายถึง การตดัสินใจหรือการให้ความเห็นเกี�ยวกบัสิ�งใดสิ�งหนึ�ง (ชุมศกัดิ\  

ชุมนุม.  2541 : 81) 

 การประเมินผล หมายถึง การกาํหนดคุณค่า (Value) และประสิทธิผลในดา้นของโครงการ

หรือการทาํงานของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ ผลจากการประเมินจะออกมาในรูป 

ของการตดัสินใจในเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งผลที�เกิดขึ&นจริงกบัผลที�คาดหวงัไวล่้วงหนา้ (กนัตยา 

เพิ�มผล.  2541 : 89) 

 สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง  กระบวนการในการศึกษาศกัยภาพ

ของผูป้ฏิบติังานหรือการวดัทศันคติของผูป้ฏิบติังานเพื�อให้ทราบถึงประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคล  

กลุ่มบุคคลในองค์การ การตรวจสอบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานว่าดีเพียงใด  บรรลุเป้าหมาย

มากนอ้ยเพียงใด 

 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 เมื�อได้ข้อมูลที�พร้อมแล้วจึงเริ� มประเมินการปฏิบติังานโดยมีวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานหลายวธีิ ดงันี&  (ธานินทร์  สุทธิกุญชร.  2543 : 13) 

1. การประเมินโดยการใชส้เกล (Graphic Rating Scale) เป็นการพิจารณาผลงานในดา้น 

ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความร่วมมือ ความเป็นผูน้ํา แล้วให้คะแนนแต่ละหัวข้อ โดยแบ่งเป็น 

ระดบัต่างๆ เช่น ดีเลิศ ดีมาก พอใช ้

 2. การเปรียบเทียบ (Employee Eomperison) เหมาะกบัลกัษณะงานของบุคคลที�แตกต่างกนั 

จาํเป็นตอ้งใชว้ธีิเปรียบเทียบโดยการจบัคู่ และตอ้งพิจารณารายละเอียดจึงจะเห็นความ แตกต่างกนั 

 3.  แบบตรวจสอบรายการ (Check List) โดยทาํการสร้างแบบตรวจสอบรายการขึ&นมา 

เช่น ความคิดริเริ�ม ความเป็นผูน้าํ การทาํงานผิดพลาดผูป้ระเมินจะทาํเครื�องหมายตามคุณสมบติั 

ของผูถู้กประเมิน แลว้จึงนาํผลการตรวจสอบรายการไปเปลี�ยนเป็นคะแนน 



21 
 

 4. การบนัทึกเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) เป็นหนา้ที�ของผูบ้งัคบับญัชา ที�จะตอ้ง 

บนัทึกเหตุการณ์สําคญั เช่น ไม่นาํเงินผอ่นชาํระของลูกคา้มาให้แผนกการเงิน เพื�อจะไดน้าํเหตุการณ์นี&
ไปประกอบในการพิจารณาตอบแทนหรือเลื�อนตาํแหน่งในรอบปี 

 5. แบบเนน้พฤติกรรมสําคญั (Behaviorally Archored Rating Scales) เป็นการประเมิน

โดยพิจารณาเฉพาะพฤติกรรมสําคญัเท่านั&น เช่น ความรับผิดชอบงาน ความเป็นผูน้าํ โดยจะพิจารณา

รายละเอียดในการให้คะแนนของแต่ละหัวขอ้ แล้วนาํคะแนนรวมมาพิจารณาในการประเมินผล 

การปฏิบติังาน 

 6. แบบเนน้การจดัการโดยยึดวตัถุประสงค ์(Management by Objective) โดยให้หวัหนา้งาน

และผูร่้วมงานร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคเ์ชิงปริมาณที�ชดัเจน ผูป้ระเมินใชว้ตัถุประสงคเ์ป็นมาตรฐาน

ในการวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน 

 7. แบบเขียนคาํบรรยาย (Essay Appraisal) เป็นการเขียนคาํประเมินใช้คาํบรรยายถึง 

ผลการปฏิบติังาน วเิคราะห์ขอ้ดี ขอ้เสีย ที�จะตอ้งปรับปรุงและพฒันาต่อไป 

 8. แบบตรวจสอบเพิ�มเติม (Field Review) เป็นการตรวจสอบเพิ�มเติมโดยฝ่ายบริหาร

บุคคลร่วมกบัหัวหน้างานของผูถู้กประเมิน ซึ� งจะทาํให้มีความถูกตอ้งมากกว่าให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ� ง

พิจารณาเพียงลาํพงั 

 9. แบบศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) โดยจดัให้กลุ่มบุคคลที�มีประสบการณ์ 

มีความรอบรู้งานเป็นอยา่งดี เป็นศูนยก์ลางในการประเมินคดัเลือกบุคคลที�เหมาะสมที�สุด โดยการ

ใชท้ดลองทาํงานร่วมกนัในระยะเวลาหนึ�ง 

 สรุปไดว้า่ วธีิการประเมินผลของการปฏิบติังานไดห้ลายวิธี ไดแ้ก่ การประเมินโดยใชส้เกล 

การเปรียบเทียบ แบบตรวจสอบรายการ การบนัทึกเหตุการณ์ที�สําคญั แบบเน้นพฤติกรรมสําคญั 

แบบเน้นการจดัการโดยยึดวตัถุประสงค์ แบบเขียนคาํบรรยาย แบบตรวจสอบเพิ�มเติม และแบบ

ศูนยก์ารประเมิน 

 ตัวชี.วดัผลงาน 

 ตวัชี&วดัผลงาน เป็นสิ�งที�แสดงออกเป็นตวัเลขที�นาํมาใชใ้นการวดัผล บ่งบอกถึง ผลสําเร็จ

ของการดาํเนินกิจกรรมทางสังคมที�เป็นนามธรรมใหเ้ป็นตวัแปรที�เป็นรูปธรรมสามารถวดัไดภ้ายใต้

ระบบสารสนเทศ เพื�อใชป้ระกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร มีขอ้ควรตอ้งคาํนึง 7 ประการ ดงันี&  

(วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์.  2545 : 119 -122) 

 1. ความตรงประเด็นและความเพียงพอ ซึ� งจะเป็นการนาํตวัชี& วดัผลงานไปใชใ้นระบบ

สารสนเทศ เพื�อวนิิจฉยัสั�งการ กาํหนดปรับปรุงนโยบายแผนงานและโครงการทางสังคม 



22 
 

 2. คุณลกัษณะในเชิงลาํดบัชั&นของตวัชี& วดั ไดแ้ก่ ภาพรวมโครงสร้างและการกระจาย 

ซึ� งเป็นตวัชี&วดัที�บ่งชี& ถึงผลลพัธ์สุดทา้ยของการปฏิบติัตามนโยบายเฉพาะดา้นระดบัแผนงาน ผลงาน

ระดบัโครงสร้างเป็นตวัชี& วดัผลผลิตจากการดาํเนินกิจกรรมตามโครงการที�จะนาํไปสู่การบรรลุ

นโยบายเฉพาะดา้น และตวัชี& วดัระดบัการกระจายเป็นตวัชี& วดักิจกรรมโดยนาํปัจจยัการผลิตมาสู่ 

กระบวนการ 

 3. การกาํหนดตวัชี& วดัผลงานตามนโยบายแผนงานและโครงการ ควรกาํหนดตวัชี& วดั

ผลงานใหน้อ้ยที�สุด โดยควรเลือกเฉพาะตวัแปรที�สาํคญัจากกลุ่มตวัแปรที�ใชท้าํเป็นตวัชี&วดัผลงาน 

 4. การกาํหนดมาตรฐานเชิงเป้าหมายของตวัชี& วดัผลงานตามแผนงานโครงการทางสังคม 

ควรเน้นมาตรฐานเชิงเป้าหมาย ในลกัษณะของกลุ่มประชากรผูไ้ดรั้บประโยชน์มากกวา่เป้าหมาย 

ที�เป็นมูลค่าทางการเงิน 

 5. ตวัชี&วดัผลงานควรเนน้ความประหยดั โดยพยายามใชข้อ้มูลที�มีอยูห่รือไดมี้การจดัเก็บไว้

แลว้นาํมาเป็นขอ้มูลพื&นฐานในการคิดคาํนวณ 

 6. ตวัชี& วดัผลงานควรมีความเป็นเอกนยั โดยไม่ควรจะตอ้งมีการตีความอีกในภายหลงั 

มีแหล่งขอ้มูลอื�นที�จะช่วยใหก้ารแปลความหมายเป็นที�เขา้ใจไดโ้ดยบุคคลทั�วไป 

 7. ตวัชี&วดัผลงานควรเชื�อมโยงถึงความเป็นรูปธรรมของผลงานที�เกิดขึ&นจริง ตวัชี& วดัผลงาน

ตามแนวทางการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ\ จะประกอบดว้ยตวัชี&วดัที�สาํคญั ดงันี&  

  7.1 ตวัชี& วดัปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ปริมาณหรือจาํนวนทรัพยากรโดยรวมที�ใชใ้นการดาํเนิน

กิจกรรมหรือบริการ 

  7.2 ตวัชี&วดัผลผลิต เป็นตวัชี& วดัที�แสดงถึงปริมาณจาํนวนสิ�งของที�เป็นผลผลิตที�เกิดขึ&น 

จากการดาํเนินกิจกรรม และหรือจาํนวนผูไ้ดรั้บการบริการ 

  7.3 ตวัชี& วดัผลลพัธ์ เป็นตวัชี& วดัที�แสดงถึงผลสัมฤทธิ\ ของการดาํเนินงานที�อยูใ่นระดบั

เหนือกิจกรรม อนัหมายถึง โครงการ แผนงาน โดยการเทียบเคียงผลลพัธ์ที�เกิดขึ&นกบัเป้าหมาย 

วตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้ เป็นผลงานที�เป็นผลสืบเนื�องจากการไดม้าซึ� งผลผลิต ที�มีความสัมพนัธ์

โดยตรงกบักิจกรรมที�ดาํเนินการ 

  7.4 ตวัชี&วดัประสิทธิภาพ เป็นตวัชี& วดัผลงานที�มีการบ่งชี&ประสิทธิภาพของกระบวนการ

ดาํเนินงานในเชิงเปรียบเทียบ ระหวา่งหน่วยขอ้มูล 2 หน่วย โดยทั�วไปแลว้จะแสดงในรูปของค่าใชจ่้าย

ต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาการให้บริการต่อรายการ เช่น ค่าใชจ่้ายต่อหวัของนกัเรียนที�ได้

เลื�อนชั&น หรือที�สาํเร็จการศึกษาระยะเวลาทาํงาน (ชั�วโมง) เป็นตน้ 
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  7.5 ตวัชี& วดัความคุม้ค่า เป็นตวัชี& วดัที�แสดงค่าใช้จ่ายต่อหน่วยของผลลพัธ์ที�จะช่วย
แสดงถึงความคุม้ค่าที�เกิดขึ&นจากการดาํเนินกิจกรรม เช่นตน้ทุนเฉลี�ยในการช่วยเหลือให้ผูว้า่งงาน
ใหมี้งานทาํภายหลงัจากที�ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม เป็นตน้ 
  7.6 ตวัชี&วดัปริมาณงาน เป็นตวัชี&วดัที�แสดงถึงปริมาณความตอ้งการในการรับบริการ
หรือปริมาณของภาระงานในหน้าที�ของบุคลากร เช่น จาํนวนแพทยต่์อประชากรในเขตพื&นที�
ใหบ้ริการ เป็นตน้ 
  7.7 ขอ้สนเทศเชิงอธิบาย เกี�ยวกบัผลงานที�เกิดขึ&น เป็นขอ้มูลที�บ่งบอกถึงสาเหตุ เงื�อนไข 
องคป์ระกอบที�มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์าร ส่วนใหญ่ เป็นขอ้มูล คาํอธิบายให้ทราบถึง
สาเหตุ เงื�อนไข องคป์ระกอบเหล่านี&  อาจจะอยู่ภายใตห้รืออยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์าร 
และผูด้าํเนินกิจกรรมก็ได ้
 สรุปได้ว่า ตวัชี& วดัผลงาน เป็นสิ�งที�แสดงออกเป็นตวัเลขที�ใช้ในการวดัผล บ่งบอกถึง 
ผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมทางสังคม สามารถวดัได้ภายใต้ระบบสารสนเทศ เพื�อใช้
ประกอบการตดัสินใจ 

 
ข้อมูลบริษัทซันไชน์อนิเตอร์เนชั�นแนล จํากดั 
 บริษทัซนัไชน์ อินเตอร์เนชั�นแนล จาํกดั ก่อตั&งขึ&นเมื�อวนัที� 27 กรกฎาคม 2534 ดว้ยทุน
จดทะเบียน 60 ลา้นบาท มีสํานกังานใหญ่อยูที่�จงัหวดัปทุมธานี และโรงงานตั&งอยูที่�จงัหวดัจนัทบุรี 
ซึ� งเป็นดินแดนของผลไม้เมืองร้อน ในปีแรกบริษทัทาํการส่งออกผลไม้สด เช่น ทุเรียน มงัคุด 
มะพร้าว เงาะ ส้ม ส้มโอ ไปยงัหลายๆ ประเทศ ทุเรียนเป็นผลไมที้�ขายดีที�สุด ในปี 2541 ไดท้าํการ
จดัทาํเวปไซต์ www.sunshine.co.th เพื�อเพิ�มช่องทางในการติดต่อกบัลูกคา้ ทั�วโลก ในขณะนั&น
บริษทัไดส้ร้าง โรงคดับรรจุขนาด 14,400ตารางเมตร ซึ� งตั&งอยู่ในจงัหวดัจนัทบุรี เพื�อที�จะตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ ในปี 2541 บริษทัไดส้ร้าง Air Blast Room และติดตั&งระบบ Shock Freeze 
Air Blast System ดว้ยอุณหภูมิ -45 องศาเซลเซียส ในปีเดียวกนันี& ไดส้ร้างห้องเยน็ (Cold Storages 
Room ) มากกว่า 3 ห้อง เพื�อที�จะไดเ้ก็บ Stock ผลิตภณัฑ์แช่เยือกแข็ง โดยที�แต่ละห้องสามารถ
บรรจุได ้200 ตนั ดงันั&นบริษทัของเราสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งต่อเนื�อง
ในผลิตภณัฑ์ผลไมแ้ช่แข็ง ไดแ้ก่ทุเรียนแช่แข็งทั&งลูก ทุเรียนแกะเนื&อแช่แข็ง มงัคุดแช่แข็ง มะม่วง
แช่แข็ง และเงาะแช่แข็ง เป็นตน้ ซึ� งทุเรียนแช่แข็งทั&งลูกเป็นสินคา้หลกัของเราในการส่งออกผลไม้
แช่เยือกแข็ง และในปีเดียวกนันั&น บริษทัไดรั้บประกาศนียบตัร ISO 9001:2000 สําหรับระบบการ
จดัการที�ดีเยี�ยม และได้มีการพฒันา ปรับปรุงระบบอย่างต่อเนื�องโดยการติดตั&งโปรแกรม ERP  
และ SAP เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในระบบการจดัการ ในปี 2545 บริษทัไดน้าํเขา้และติดตั&งเครื�อง 
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Vacuum Freeze Drying Machine เป็นเครื�องแรกที�โรงคดับรรจุของเรา โดยจุดประสงคที์�นาํเครื�อง 
Vacuum Freeze Drying Machine เขา้มาคือเพื�อพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ ในดา้นของการตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้ และทุเรียนเป็นผลไมช้นิดแรกที�บริษทัผลิตดว้ยเครื�อง Vacuum Freeze 
Drying Machine ลูกคา้ชาวต่างชาติสามารถนาํผลิตภณัฑ์ทุเรียนฟรีซดรายกลบัประเทศไดด้ว้ยความ
สะดวกมากกวา่ทุเรียนสด เพราะทุเรียนสดถูกห้ามไม่ให้นาํออกนอกประเทศ ในปี 2547 จนถึงปัจจุบนั 
ตลาดโลกเติบโตขึ&นทุกวนั ดงันั&นบริษทัซนัไชน์ฯ ไดข้ยายโรงคดับรรจุเพื�อตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ที�เพิ�มมากขึ&น เราไดส้ร้างห้องเยน็ (Cold Storages Room ) เพิ�มขึ&นอีก 2 ห้อง และติดตั&งเครื�อง 
IQF Machine เพื�อที�จะผลิต ผลไมแ้ช่เยือกแข็งเพิ�มขึ&นอีก และนาํเขา้เครื�อง Vacuum Freeze Drying 
Machine เพิ�มอีก 2 เครื�อง เพื�อเติมเต็มความตอ้งการของลูกคา้ในตลาด ปัจจุบนันี&ทางบริษทัมีผลิตภณัฑ์
ผลไมฟ้รีซดราย 7 ชนิด ไดแ้ก่ ทุเรียน มงัคุด มะม่วง เงาะ ขนุน กลว้ย และสับปะรด และถึงแมว้า่เรา
จะมีผลิตภณัฑม์ากมายและหลากหลาย แต่ทุเรียนก็ยงัคงเป็นผลิตภณัฑห์ลกัของบริษทั 
 บริษทัเชี�ยวชาญในผลไมไ้ทยโดยเฉพาะอยา่งยิ�ง “ทุเรียน” ภายใตแ้บรน ซนัไชน์ ฟรุ้ตคิง 
หลิวเต๋อหวั และเต่เต๊ 
 โรงงานตั&งอยู่ในพื&นที�ที�อุดมไปด้วยผลไมซึ้� งถือว่าเป็นทาํเลที�ดีที�สุดของประเทศไทย  
ในจงัหวดัจนัทบุรี และมีเครื�องมือและอุปกรณ์ที�มีเทคโนโลยีสูงเพื�อตอบสนองให้ลูกคา้ไดรั้บความ
พึงพอใจ อีกทั&งมีบริษทัในเครือในประเทศจีน นั�นคือบริษทัโกลบอล เทรด จาํกดั และประเทศไตห้วนั
คือบริษทัฟอร์มอซ่า ซนัไชน์ อินเตอร์เนชั�นแนล จาํกดั เพื�อที�จะกระจายผลิตภณัฑ์ของเราตามที�ลูกคา้
ตอ้งการ 
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หน้าที�และโครงสร้างการบริหารงาน 

เพื�อให้การปฏิบติังานในบริษทัซันไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล  จาํกดั มีประสิทธิภาพ จึงได้

จดัทาํแผนผงัหนา้ที�และโครงสร้างการบริหารงาน ดงัภาพประกอบ 1 ดงันี&  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แผนผงัโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั  ซนัไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล  จาํกดั  

 

หนา้ที�  ตามโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั  ซนัไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล จาํกดั  มีดงันี&  

 1. ประธานบริษทั ทาํหนา้ที�กาํหนดนโยบายบริหารงาน จุดประสงคแ์ละเป้าหมายในดา้น

คุณภาพและวางแผนการบริหารงาน จดัโครงสร้างงานบุคคล และกาํหนดบทบาทหนา้ที�และความ

รับผดิชอบตั&งแต่ผูบ้ริหารระดบัหวัหนา้แผนกขึ&นไป มีการกาํหนดแผนงาน ควบคุม การเจริญเติบโต

และการพฒันาต่างๆ ของบริษทัฯ กาํหนด หรือ ใหแ้นวทาง  ระบบการบริหารงานในระดบัผูบ้ริหาร

ที�รองลงมา ทบทวน/อนุมติัเอกสารต่างๆ ในระบบการบริหารงาน แนะนาํ ชี& แนะการแกไ้ขปัญหา ต่างๆ 

ที�เกิดจากการบริหาร เป็นประธานในการทบทวนผลการบริหารงาน พิจาณาวิเคราะห์ขอ้มูล การแกไ้ข  

การป้องกนั  ในระบบบริหาร  ติดต่อประสานงานกบัลูกคา้เกี�ยวกบัความตอ้งการสั�งซื&อสินคา้ใหม่

และส่งมอบและบริหารงานดา้นระบบการเงินและบญัชี 

ประธานบริษทั 

แผนกมาตรฐานและ
ระบบ 

แผนกรับวตัถุดิบ 

แผนกจดัซื�อ 

แผนกคลงัสินคา้ 

แผนกวศิวกรรม 

แผนกวางแผนผลิต 
แผนกผลิต 

แผนกประกนัคุณภาพ 

แผนกบุคคล 

แผนกบญัชี 
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 2. แผนกบญัชี เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�ในดา้นจดัทาํและกาํหนดเอกสารดา้นบญัชีของบริษทั  
อยา่งถูกตอ้ง รายงานดา้นการเงิน สินทรัพย ์ทุนสํารอง ฯลฯ ต่อผูบ้ริหารตามระยะเวลาที�ไดก้าํหนด   
ทาํบญัชี (รับ – จ่าย) เงินทดลองให้ถูกตอ้งตามวงเงิน ตลอดจนทาํหน้าที�ในการติดตามทวงถามถึง
ความคืบหน้าของการตั&งเบิกเงินสดย่อยที�ส่งเขา้สํานกังานใหญ่เพื�อให้สํานกังานใหญ่โอนเงินเขา้บญัชี
ไดท้นัอนัจะส่งผลใหเ้งินที�ใชจ่้ายหมุนเวยีนในสาํนกังานมีสภาพคล่องตลอดเวลา 
 3. แผนกรับวตัถุดิบ เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�ตรวจรับวตัถุดิบ ให้มีคุณภาพ ถูกสุขลกัษณะ
และป้องกนัการปนเปื& อนสู่ผลิตภณัฑไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4. แผนกบุคคล เป็นแผนกที�บนัทึกเวลาเขา้ออกในการปฏิบติังาน ออกสลิปเงินเดือน
ใหก้บัพนกังาน จดัสวสัดิการต่างๆใหก้บัพนกังาน สรรหาบุคลากรตามที�มีการร้องขอจากหน่วยงาน
ต่างๆ ของบริษทั และจดัอบรมพนกังานภายในองคก์รตามขอ้กาํหนด  พร้อมทั&งเตรียมแผนการฝึกอบรม
ภายนอกองคก์รเพื�อนาํเสนอต่อผูบ้ริหารก่อนจดัส่งพนกังานไปอบรม  ตลอดจนจดัเตรียมงานดา้น
บริการต่างๆ เพื�ออาํนวยความสะดวกต่อพนกังานและผูติ้ดต่อทั&งภายในและภายนอกองคก์ร 
 5. แผนกจดัซื&อ เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�จดัซื&อวตัถุดิบ  ชิ&นส่วนหรือวสัดุต่างๆ ที�หน่วยงาน
ตอ้งการปริมาณคุณภาพ และเวลา โดยใหมี้ตน้ทุนค่าใชจ่้ายตํ�าที�สุด คดัซื&อเลือกผูข้าย วางแผนกดา้น
ปริมาณและเวลาที�ตอ้งการ สั�งซื&อและจดัทาํสัญญา ตรวจสอบพสัดุ 
 6. แผนกมาตรฐานและระบบ เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�ควบคุม ติดตาม และตรวจสอบในการ
ดาํเนินงานของหน่วยงานอื�นๆ อย่างที�เป็นระบบต่อเนื�อง  ให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานสากล  
พฒันาและส่งเสริมความรู้ความเขา้ใจให้บุคลากร ในการกาํกบัติดตามการดาํเนินงานและปฏิบติังาน
เพื�อยกระดบัมาตรฐานคุณภาพอยา่งต่อเนื�อง 
 7. แผนกคลงัสินคา้ เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�จดัการ การรับ การจดัเก็บ การจดัส่งสินคา้ให้
ผูรั้บเพื�อกิจกรรมการขาย เป้าหมายหลกัในการบริการ ควบคุมคุณภาพของการจดัเก็บ การหยิบสินคา้  
การป้องกนั ลดการสูญเสียจากการดาํเนินงานเพื�อให้ตน้ทุนการดาํเนินงานตํ�าที�สุด และการใชป้ระโยชน์
เตม็ที�จากพื&นที� 
 8. แผนกประกนัคุณภาพ เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�วางแผนควบคุม ติดตาม ในการประกนั
คุณภาพของผลิตภณัฑ์และรับขอ้ร้องเรียนจากลูกคา้ดา้นคุณภาพ ตลอดจนติดตามการแกไ้ข  ป้องกนั  
ประเมินผลการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ในดา้นคุณภาพ และการปรับปรุงพฒันาระบบ
การประกนัคุณภาพ 
 9. แผนกวิศวกรรม เป็นแผนกที�ทาํหนา้ที�ในการวิจยัและพฒันาขั&นตอนการปฏิบติังาน
ให้กบัพนกังานเพื�อให้ไดผ้ลิตภณัฑ์ที�มีคุณภาพและมีขั&นตอนการผลิตนอ้ยที�สุด วางแผนและควบคุม
เครื�องจกัรที�ใช้ในการผลิต รวมถึงระบบไฟฟ้า ระบบนํ& า และระบบไฟสํารองให้มีพร้อมต่อการใช้งาน
ตลอดจนแกไ้ขปัญหาและเสนอแนะทางเพื�อดาํเนินการใหบ้รรลุตามนโยบายของบริษทั 
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 10. แผนกผลิต ทาํหนา้ที�กาํหนดขั&นตอนการปฏิบติังาน จดัทาํคุณลกัษณะของสินคา้ในการ 
รองรับการผลิต กาํหนดการจดัเตรียมกระบวนการผลิตสินคา้ให้สัมฤทธิ\ ผล ผลิตสินคา้และควบคุม
ปัจจยัตวัแปรต่างๆ ตามคาํสั�งผลิตและมาตรฐานการผลิตสินคา้ ควบคุมงานทดลองผลิตและทดสอบ
วตัถุดิบใหม่ ควบคุม ตรวจสอบคุณภาพสินคา้ คดัแผนและงานซ่อมแซมสินคา้ตามมาตรฐานที�กาํหนด
ดูแล บาํรุงรักษาเครื�องมืออุปกรณ์เบื&องตน้ ที�ใชใ้นการผลิตรวมถึงสิ�งอาํนวยความสะดวกที�เกี�ยวขอ้ง  
ควบคุม ระบุสินคา้ที�ไม่เป็นไปตามขอ้กาํหนด ประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งในการผลิต
สินคา้ และขอ้เบี�ยงเบนที�พบ ดูแล บาํรุงรักษาอุปกรณ์ เครื�องมือ เครื�องจกัรที�ใช้ในการปฏิบติังาน  
เคลื�อนยา้ยจดัเก็บรักษาสินคา้ระหวา่งกระบวนการผลิต ควบคุม จดัเก็บรักษาเอกสารและใบบนัทึก
ที�เกี�ยวขอ้งตามที�ไดก้าํหนดไว ้วิเคราะห์ขอ้มูล แกไ้ข ป้องกนั ขอ้เบี�ยงเบนที�เกี�ยวขอ้งและนาํเสนอ
การพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเนื�อง 
 11. แผนกวางแผนผลิต เป็นแผนกที�ทาํหน้าที�วางแผนการผลิต ติดต่อหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง
ในการผลิตสินคา้ของบริษทั เพื�อกาํหนดเป้าหมายในการดาํเนินงาน จดัส่งผลิตภณัฑ์และสร้างความ
เชื�อมั�นในการจดัส่งของบริษทัอย่างต่อเนื�อง วางแผนและจดัการเก็บรักษาผลิตภณัฑ์ คดัเลือกวตัถุดิบ 
ที�มีคุณภาพแต่มีตน้ทุนตํ�าให้มีความเหมาะสมกบัการผลิตผลิตภณัฑ์ที�มีคุณภาพ รวมทั&งจดัเตรียม
วตัถุดิบในการจดัส่งให้ฝ่ายผลิต จดัเตรียมพื&นที�ในการเก็บสินคา้และวตัถุดิบ จดัอบรมพนักงาน
ฝ่ายสตอ๊กในการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง และรับผดิชอบดูแลสินคา้และวตัถุดิบ 
 
งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง  
 ในการศึกษาวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัเรื�องประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแผนก
วางแผนผลิตบริษทัซนัไชน์อินเตอร์เนชั�นแนล จาํกดั  ไดมี้ผลการศึกษาวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ดงันี&  
 งานวจัิยต่างประเทศ 

 แฮมเมอร์ (Hammer.  1970 : 3373 – A) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
สอนพิเศษ (Special Class Teachers) แห่งรัฐไอโอวา สหรัฐอเมริกา โดยใชท้ฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
พบวา่ องค์ประกอบที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหน้าในการทาํงาน 
การยอมรับนบัถือ และองคป์ระกอบที�ทาํให้ไม่พึงพอใจ ไดแ้ก่การควบคุมบงัคบับญัชา ความมั�นคง
ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเป็นอยูส่่วนตวั เงินเดือน 
ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 สชูส์มิดท ์(Schmidt.  1975 : 783 - A) ไดใ้ชท้ฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก มาทาํการวิจยั เรื�อง 
ความพึงพอใจในการทาํงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา ซึ� งเป็นงานวิจยัระดบัปริญญาเอก
กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน 75 คน ครูใหญ่ 75 คน ศึกษานิเทศก์ 25 คน และผูช่้วยครูใหญ่ 24 คน 
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ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบของปัจจยักระตุน้ (Motivator Factor) ส่วนมากทาํให้ผูบ้ริหาร 
เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีความรับผิดชอบเท่านั&นที�ไม่ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงาน ผูบ้ริหารมีความพึงพอใจอย่างสูงในองค์ประกอบทางดา้นความสําเร็จของงาน การยอมรับ
นบัถือและความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน ไม่มีความพึงพอใจเกี�ยวกบัเงินเดือน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูร่้วมงาน นโยบายและการบริหารงาน 
 แมนนิ�ง (Manning.  1977 : 4028 – A) ไดศึ้กษาสภาพความพึงพอใจและสภาพความพึงพอใจ
ในการทาํงานของอาจารยใ์นรัฐเวอร์จิเนีย โดยใช้ทฤษฎีปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ&าจุนของเฮอร์ซ
เบอร์ก โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งบรรยายถึงเหตุการณ์ที�ดีและไม่ดีในการทาํงาน แลว้นาํเอาขอ้มูลที�ไดม้า
วิเคราะห์ปัจจยัทั&งสองของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยักระตุน้ของเฮอร์ซเบอร์กต่อไปนี&  
คือ ความสําเร็จในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ และการมีโอกาสเจริญกา้วหน้าในดา้นการทาํงาน
กลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีความสําคญัมากเป็นตวัจูงใจในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงาน และการ
ยอมรับนับถือ เห็นว่าเป็นสิ�งสําคญัที�สุด และงานที�ทาํอยู่นั&น กลุ่มตวัอย่างเห็นว่าเป็นปัจจยัคํ&าจุน 
ส่วนปัจจยัคํ&าจุนของเฮอร์ซเบอร์กที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหวา่งอาจารยแ์ละชุมชนถือวา่เป็นปัจจยัคํ&าจุนและเห็นวา่ในสภาพการทาํงานที�มีความสําคญัที�สุด  
ส่วนความสัมพนัธ์กบัคณะกรรมการโรงเรียนเห็นวา่เป็นตวัจูงใจ 
 เบอร์ (Burr.  1981 : 41) ไดว้ิจยัเรื�องความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหารในวิทยาลยัชุมชน 
ฟลอริดาและมหาวิทยาลยั โดยใช้ปัจจยัจูงใจ-คํ&าจุนของเฮอร์ซเบอร์กกบัทศันคติต่องานของผูบ้ริหาร 
วิทยาลยัและมหาวิทยาลยัและศึกษาความสัมพนัธ์ของทฤษฎีกับตาํแหน่งผูบ้ริหารเปรียบเทียบ  
ความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานระหว่างผูบ้ริหารในสถาบนั 2 ประเภท ผูว้ิจยั 
ไดใ้ช้การสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการฝ่ายรับนกัศึกษา นายทะเบียนผูอ้าํนวยการฝ่ายบุคคล ผลการวิจยั
ปรากฏว่าสนบัสนุนทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ คือ ปัจจยัจูงใจก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่า
ปัจจยัคํ& าจุนอย่างมีนยัสําคญั ผูบ้ริหารทั&ง 3 ตาํแหน่ง พึงพอใจในปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัคํ& าจุน
เรียงลาํดบัความพึงพอใจไดด้งันี&  สัมฤทธิ\ ผลของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน 
ความสัมพนัธ์ส่วนตวั เมื�อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษา 2 
ประเภทแลว้พบว่า ไม่มีความแตกต่างในเรื�องความพึงพอใจในงาน ระหว่างผูบ้ริหารในวิทยาลยั
ชุมชนและมหาวิทยาลยั แต่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัในเรื�องของความพึงพอใจในงาน
และความไม่พึงพอใจในงานระหวา่งผูบ้ริหารในมหาวทิยาลยัและภายในวทิยาลยั 

 งานวจัิยในประเทศ 
 สุดารัตน์  แกว้กาญจนารัตน์ (2542 : 83 - 84) ไดศึ้กษาปัจจยัที�มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการดาํเนินงานการบริหารเพื�อคุณภาพทั&งองคก์รของเจา้หนา้ที�ในโรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาลทั�วไป
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ผลการวิจยัพบว่า เจา้หน้าที�ในโรงพยาบาลที�ดาํเนินงานการบริหาร เพื�อคุณภาพทั&งองค์กรเห็นว่า
ปัจจยัที�มีผลต่อการปฏิบติังานในการดาํเนินงานการบริหารเพื�อคุณภาพทั&งองคก์รที�เขาไดรั้บนั&นดา้น
นโยบายและการบริหารงานอยู่ในระดบัสูง รองลงมาไดแ้ก่เงินเดือนและสวสัดิการ ส่วนความกา้วหน้า
ไดรั้บน้อยที�สุดและอยู่ในระดบัตํ�า ระดบัความพึงพอใจในการดาํเนินงานการบริหารเพื�อคุณภาพ 
ทั&งองค์กรของเจา้หน้าที�ในโรงพยาบาลพบว่า เจา้หน้าที�ในโรงพยาบาลมีค่าเฉลี�ยความพึงพอใจ 
โดยรวมอยูใ่นช่วงคะแนนระดบัปานกลาง 
 ณัฐณิชา  ปานศกัดิ\  (2544 :บทคดัยอ่) ไดท้าํการวิจยัเรื�องปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัระดบัความ
พึงพอใจในดา้นการทาํงานของพนกังานในบริษทั มั�นยิ�ง จาํกดั พบวา่ พนกังานบริษทั มั�นยิ�ง จาํกดั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้านผลตอบแทนและเงินเดือน สวสัดิการและผลประโยชน์  
การบริหารและนโยบายของบริษทัฯ ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
มีความพึงพอใจในระดบัมาก 
 ประการ  กุฏีคง ( 2544 :บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเรืองปัจจยับางประการที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทาํงานของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอคอนกรีต จาํกดั พบว่าประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน  จากการประเมินตนเองของพนกังานมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัเชาวน์อารมณ์ ทศันคติ อาย ุ
และเพศ ส่วนประสิทธิภาพในการทาํงานจากการประเมิน โดยเพื�อนร่วมงานและการประเมินโดย
หวัหนา้งานไม่พบความแตกต่าง 
 ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545 :บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรื�อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ประจาํสาํนกังานสาขาประจาํประเทศไทย ฝ่ายขาย บริษทั การบินไทยจาํกดั (มหาชน) 
ประชากรจาํนวน 150 คน สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ความถี� ร้อยละค่าเฉลี�ยส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน T-test  และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance)  
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ประสบการณ์
ในการทาํงาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรู้ความเขา้ใจในงาน กระบวนการในการทาํงาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความพึงพอใจในดา้นการปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการทาํงาน 
ส่วนปัจจยัที�ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา รายไดแ้ละหน่วยงาน
ที�สังกดั 
 ณัฐธัญ  ถนดัรบ (2545 : บทคดัย่อ) ไดท้าํการวิจยั เรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัสูง อย่างไม่มี
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นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของพนกังานการเดินรถ มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ดงันี&พนกังานการเดินรถที�มีความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน จะมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนพนกังานการเดินรถที�มี
ความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นในงาน และความพอใจในผลตอบแทน จะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัตํ�า ผลการวจิยั ขอ้เสนอแนะวา่ เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเดินรถ 
การรถไฟแห่งประเทศไทย หน่วยงานควรจะได้ปรับปรุงโอกาสก้าวหน้าที�การงาน ความรัก 
และความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความมีอิสระในดา้นการแสดง 
ความคิดเห็นในงาน และปรับอตัราค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัรวมทั&ง
ปรับสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใหเ้หมาะสม เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 
 มทันพร  คาํบุญ.  (2546 : บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิต : กรณีศึกษา บริษทัควอลิตี&  สกิลล์ จาํกดั พบวา่พนกังานที�มีอาย ุ
เพศ รายได ้สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการทาํงาน ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน
ไม่ต่างกนั และนอกจากนี& ยงัได้พบอีกว่าการขาดงาน และความพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการทาํงาน ซึ� งสามารถแจกแจงไดด้งันี&  ดา้นการขาดงานพบวา่พนกังานที�ไม่เคยขาดงาน
มีประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานที�เคยขาดงาน และในดา้นความพอใจในการทาํงาน
พนกังานที�มีความพอใจในการทาํงานสูงประสิทธิภาพในการทาํงานจะสูงกว่าพนกังานที�มีความพอใจ 
ในการทาํงานตํ�ากว่า เพื�อเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานองค์กรควรให้การสนับสนุน 
และส่งเสริมในเรื�องของความก้าวหน้าในการทาํงาน สัมพนัธ์ภาพภายในองค์กร และสภาพแวดล้อม 
ในการทาํงาน สวสัดิการ และความภูมิใจในงาน เป็นตน้ ซึ� งปัจจยัต่าง ๆ เหล่านี& จะเป็นส่วนสําคญั
ในการเพิ�มประสิทธิภาพ ในการทาํงานของพนกังานใหมี้ศกัยภาพเพิ�มมากขึ&น 
 อคัรินทร์  พาฬเสวต (2546 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ
การทาํงานของพนักงานบริษทั คาโอ อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่าพนกังานที�มี เพศ 
ระดบั การศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของอายุ และประสบการณ์ในการทาํงาน 
ของ พนกังาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 
 อภินนัท ์  จนัตะนี (2547 : 86) ไดอ้ธิบายถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน หมายถึง  
การปฏิบติังานหรือดาํเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที�วางไวห้รือไดผ้ลสําเร็จของงานโดยใชเ้วลา
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และทรัพยากรตามที�กาํหนดไว ้ หรือการใช้ทรัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความถูกตอ้ง 
และความรวดเร็วทนัเวลาที�กาํหนดไวใ้นแผนปฏิบติังาน รวมทั&งการสําเร็จเสร็จสิ&นตรงเวลา 
และบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรม 
 ปิติ  วลัยะเพช็ร์ (2548 :บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในดา้น
การปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย  พบว่า ปัจจัยที� มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 
เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏวา่เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพการปฏิบติังานดา้นความมั�นคงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง ผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า
และด้านความยุติธรรม ในหน่วยงานเป็นลาํดับสุดท้ายมีเพียงด้านเดียวที�อยู่ในระดับตํ�า ได้แก่  
ดา้นความเพียงพอของรายไดข้า้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที�มียศทางทหาร และมีตาํแหน่ง
หน้าที�ที�แตกต่างกนั มีปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนที�มีอายุราชการแตกต่างกนั มีปัจจยัที�มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 อนุชา  ยนัตรปกรณ์ (2548 : บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที�ในหน่วยพฒันาการเคลื�อนที� 11 จงัหวดักาญจนบุรี” ผลการศึกษา
พบวา่เจา้หนา้ที�ในหน่วยพฒันาการเคลื�อนที� 11 จงัหวดักาญจนบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชายส่วนใหญ่
อายุ 20 - 29 ปี รองลงมาอายุ 30 - 39 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีระยะเวลารับราชการ  
10 ปีขึ&นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี
ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการชั&นประทวน รองลงมาเป็นระดบัลูกจา้งชั�วคราวส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 20,000 บาท และส่วนใหญ่รายไดไ้ม่เพียงพอ 
ผลการศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า ปัจจยัด้านรายได้ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง ส่วนปัจจยัดา้นบุคลากร ดา้นการ
ฝึกอบรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นการบริหารจดัการ มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานระดับตํ�า และเมื�อเปรียบเทียบปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของเจา้หนา้ที�ในหน่วยพฒันาการเคลื�อนที� 11 จงัหวดักาญจนบุรี ที�มีเพศและระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัที�ระดบันัยสําคญั .05 ส่วนเจา้หน้าที� 
ในหน่วยพฒันาการเคลื�อนที� 11 จงัหวดักาญจนบุรี ที�มี อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการรับราชการ 
ระดบัของเจา้หน้าที� รายไดต่้อเดือนและความเพียงพอของรายได้ที�แตกต่างกนั มีปัจจยัที�มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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 ขนัติรักษ ์ตนัติเฉลิม (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในดา้น
การปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการสํานกัโยธาธิการกลาโหม จาํแนกตาม เพศ ระดบั
ขั&นยศ ระดบัการศึกษา อายุราชการและประสบการณ์เกี�ยวกบัการบรรเทาสาธารณภยั กลุ่มตวัอยา่ง 
ที�ใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการสํานกัโยธาธิการกลาโหม จาํนวน 152 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน   
การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทั&ง 6 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ดา้นขั&นตอน และการปฏิบติั ดา้นบทบาทในการปฏิบติังานของหน่วย  
ดา้นระเบียบปฏิบติั ดา้นการจดัองค์กร และดา้นยุทโธปกรณ์และงบประมาณ มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัของขา้ราชการสํานกัโยธาธิการกลาโหม ในระดบัตํ�า บุคลากร 
ที�มี เพศ ระดบัชั&นยศ อายุราชการและประสบการณ์ในการบรรเทาสาธารณภยัแตกต่างกนั มีปัจจยั 
ที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณภยัไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที�มีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรเทาสาธารณแตกต่างกนัที�ระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ  .05 
 กชกร  เอ็นดูราษฎร์ (2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัในเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ
การทาํงานของพนกังานบริษทั โกรเฮ่ สยาม จาํกดั พนกังานบริษทั โกรเฮ่ สยาม จาํกดั มีความพึงพอใจ
โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัที�มากในดา้นเกี�ยวกบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นเพื�อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความยุติธรรมในการ
ทาํงาน ด้านผลตอบแทนหรือรายได้ และด้านโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานประสิทธิภาพ 
ในการทาํงานโดยรวมทุกดา้นของพนกังานบริษทั โกรเฮ่ สยาม จาํกดั อยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ในดา้น
ประสิทธิภาพส่วนบุคคล ดา้นผลผลิต ดา้นตน้ทุนการผลิต และดา้นกระบวนการทาํงาน เมื�อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทั โกรเฮ่ สยาม
จาํกดั โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั&นตอน พบว่า ปัจจยั ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษทั โกรเฮ่ สยาม จาํกัด มากที�สุด
รองลงมานั&นเป็นปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารด้านลกัษณะงาน ที�ปฏิบติัดา้นผูบ้งัคบับญัชา
และดา้นผลตอบแทนหรือรายได ้ตามลาํดบั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยตวัแปรที�มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทัโกรเฮ่ สยาม จาํกดั สามารถอธิบาย
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานได ้ร้อยละ 50.7 ซึ� งสามารถเขียนเป็นสมการ
แสดงความสัมพนัธ์ไดด้งันี&ประสิทธิภาพการทาํงาน = 1.095 + .308 (ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 
+ .223 (ดา้นนโยบายและการบริหาร) + .163 (ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั) - .090 (ดา้นผูบ้งัคบับญัชา) 
+ .090 (ดา้นผลตอบแทนหรือรายได)้ 
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 ชาคริต  ศรีขาว (2551 : บทคดัย่อ)ไดท้าํการศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในดา้น
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัมิสกนั (ไทยแลนด์) พนกังานที�มี เพศ ระดบัการศึกษา ประเภท
ของพนกังาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงานมีความต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานที�มีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิติที� .05 พนกังานมีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นด้วยในระดับมาก ในด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จ
ตรงเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 
 วนัวสิาข ์ สมร (2551 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาในเรื�อง ความคิดเห็นต่อปัจจยัที�มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คาโตเ้ล็ค (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานบริษทัคาโตเ้ล็ค (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 281 คน เครื�องมือที�ใช ้คือแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ ค่าความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน t - test , F - test 
และ LSD. ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26 - 35 ปี มีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีตาํแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ อายุงาน 1 - 2 ปี 
รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท และมีสถานภาพสมรสแลว้ 2) พนกังานมีความคิดเห็นดว้ย 
วา่ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารจดัการ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน ดา้นขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และพนกังานมีความคิดเห็นดว้ยวา่ปัจจยัในดา้น
การปฏิบติังานดา้นต่างๆ ดา้นความมั�นคงและความพึงพอใจ และดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัมาก 3) พนกังานที�มี 
เพศ อาย ุอายงุาน และสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานที�มีระดบัการศึกษาตาํแหน่งงานในปัจจุบนั
และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที� .05 
 สุนิสา  สงบเงียบ (2551 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20 – 29 ปี มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช.มีสถานภาพโสดมีตาํแหน่งหนา้ที�
พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงาน
ตํ�ากว่า 1 ปี พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานที�ปฏิบติัด้านความ
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มั�นคงก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในที�ทาํงานว่ามีผลต่อ
ประสิทธิภาพมาก ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและด้านเงินเดือนผลตอบแทน 
และสวสัดิการ พนักงานมีความคิดเห็นว่ามีผลต่อประสิทธิภาพปานกลาง พนักงานที�มีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งหน้าที� รายได้เฉลี�ยต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงาน 
ที�ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในบริษทัมิน อิก เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จาํกดัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิตที� .05 
 สรุปไดว้า่ การศึกษาเอกสารและผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ลกัษณะงาน ความรวดเร็วในการปฏิบติังานความถูกตอ้งในดา้น 
การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการทาํงาน ความสาํเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน สภาพการทาํงาน 
ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ค่าจา้งและค่าตอบแทน ซึ� งผูว้ิจยัจะไดน้าํไปเป็นแนวทางในดา้น
การศึกษาวจิยัต่อไป 
 




