
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน 

กับประสิทธิผลในการด้าเนินงานของแผนกโยธาธิการและขนส่งแขวงบอลิค้าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยล้าดับการน้าเสนอดังมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนในการด้าเนินงาน 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

  3. บริบทของแผนกโยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิค้าไช สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนในการด้าเนนิงาน 

 1. ความหมายของปัจจัยจูงใจ 

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของปัจจัยจูงใจ ไว้ดังนี ้

  ศริิพร  จันทศรี (2550, หนา้ 10) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัย 

หรอืสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นหรอืชักน้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองตอ้งการทั้งปัจจัยจูงใจภายในและภายนอก 

บุคคลที่มปีัจจัยจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท้าสิ่งต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดย

ตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรอืค้าชม ส่วนบุคคลที่มีปัจจัยจูงใจภายนอกจะท้าอะไรต้อง

ได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่นหวังรางวัลหรอืผลตอบแทน ดังนัน้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่บุคคลมีความปรารถนาหรอืความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความ 

ส้าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมคีวามสุข ไม่เกิดการ

เบื่อหน่ายท้อถอยปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ 

และทุ่มเทในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างตอ่เนื่องไม่มทีี่สิ้นสุด 
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  สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2550, หนา้ 84) ได้กล่าวไว้ว่า จุดหลักที่ส้าคัญ

ของแรงจูงใจนั้นอยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการหรอืท้าให้เกิดความพึง

พอใจ อันเนื่องจากความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามที่

สามารถท้าให้เกิดความพึงพอใจขึ้นมาได้ อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (Incentive)  

ซึ่งจะลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ที่บุคคลแสวงหาในองค์กร สิ่งจูงใจหรอืเป้าหมายนี้อาจเป็น

สิ่งจูงใจหรอืเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก 

  ชาญเดช  วีรกุล (2552, หนา้ 3) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้า

จากภายใน สิ่งจูงใจหรือสิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อและ 

ความมานะ พยายามที่จะกระท้าและคงไว้ซึ่งการกระท้านั้นๆ เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์หนึ่งตามที่ตัวบุคคลหรือองค์กรได้ตั้งไว้ 

  สุชาดา  สุขบ้ารุงศลิป์ (2553, หนา้ 17) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง 

สิ่งที่มอียู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับเป็นพลังของแต่ละบุคคลที่จะท้าให้กระท้าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

จนส้าเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง ความตอ้งการและ

เป้าหมายในชีวติ ท้าใหเ้กิดแรงขับเพื่อน้าไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจงึมีอทิธิพล

ในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรม

นั้นไว้เพื่อให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวังหรืองความตอ้งการ 

  รัตนล์วดี  โบสุวรรณ (2554, หนา้ 7) ได้กล่าวไว้ว่า โดยทั่วไปแล้วมนุษย์มิได้

ท้างานอย่างเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ เป็นปัจจัยทีส่้าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคล ท้าให้บุคคลต้องปฏิบัติงาน 

เต็มศักยภาพของตนดว้ยใจรักงาน จงึมคีวามจ้าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ใหม้ีขึ้นในตัวบุคคลขององค์การต่างๆ เพื่อเป็นปัจจัยน้าไปสู่การปฏิบัติงานที่

ประสิทธิภาพของบุคคลในที่สุด ดังภาพประกอบ 2 
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เกิดเสริมแรงของความต้องการ 

 

ก้าหนดทิศทาง 

 

เริ่มพฤติกรรม 

 

ท้าให้เกิดความพึงพอใจ (Provides Satisfaction) 

 

เป้าหมาย Goals 

 

การกระท้า Behavior 

 

สิ่งจูงใจ Motivation 

 

แรงขับ Drive 

 

ความตอ้งการ Need or Desire 

 

ภาพประกอบ 2 การสร้างปัจจัยจูงใจในการด้าเนินงาน 

ที่มา : รัตนล์วดี  โบสุวรรณ (2554, หนา้7) 

 

  McClelland (1953, p. 552) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นการแสดงออกถึง

สภาพอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งเรา้ แล้วปรากฏเป็นพฤติกรรมออกมาเพื่อกระท้าไปสู่

จุดหมายและการเกิดความรู้สกึพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจ ซึ่งจะขึน้อยู่กับประสบการณ์ที่ 

ก้าหนดไว้ 

  Schermerhorn and other (1959, p. 45) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานว่าเป็นพลังภายในตัวบุคคลซึ่งหมายถึง แนวทางการไปสู่และการคงอยู่ของ 

ความพยายามที่จะท้างานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย โดยเน้นวา่ค้าจ้ากัดความนี้มุ่งเน้นที่ 

ความพยายามในการท้างาน มิใช่ผลของงาน 
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  Berelson and Steiner (1964, p. 240) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเกิดจาก

สถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อใหเ้กิดความกระตือรือรน้ การเคลื่อนไหวอันน้าไปสู่

พฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมาย 

  Beach (2000, p. 379) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นการกระท้าที่บุคคลเต็ม

ใจใช้พลังเพื่อใหป้ระสบความส้าเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรอืรางวัล (Reward) แรงจูงใจเป็น

สิ่งจ้าเป็นส้าหรับการท้างานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งช่วยให้คนไปถึงซึ่งจุดประสงค์ที่มีข้อตกลง

เกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 

  Mitchell and Larson (1987, p. 154) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นระดับ

ความตอ้งการและความพยายามที่จะกระท้าภารกิจนั้นๆ ของแต่ละคนแต่ในความหมาย

เฉพาะแรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจติที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของ

พฤติกรรมและความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท้าด้วยความเต็มใจเพื่อน้าไปสู่เป้าหมาย 

  Luthans (1985, p. 183) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นการเคลื่อนที่

เคลื่อนไหวและได้อธิบายเพิ่มเติมวา่ปัจจัยจูงใจต้องค้านึงถึงพลัง ทิศทางของการไปสู่

ทางตรงและการประคับ ประคองเอาไว้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจว่าเกิดความตอ้งการ การท้าให้

เกิดแรงขับหรอืปัจจัยจูงใจเพื่อน้าไปสู่เป้าหมาย 

  Andreas (1970, p. 608) ไดก้ล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความรู้สกึ

ทุ่มเทท้างานนั่นเอง ในทางกลับกันหากบุคลากรขององค์กรไม่มีปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานความส้าเร็จของงานก็จะไม่เกิดขึ้นหรอืเกิดขึ้นยาก ปัจจัยจูงใจจึงเป็นสิ่งส้าคัญ

ต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกของทุกองค์กร ซึ่งมีผูใ้ห้ค้าจ้ากัดความหรอืความหมายค้าว่า 

ปัจจัยจูงใจอย่างกว้างขวาง เนื่องจากปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นน้าไปสู่ความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ทั้งระดับ

บุคคลและองคก์ร 

  Drucker (1974, p.155) ได้กล่าวไว้ว่า จุดมุง่หมายขององค์กรคือ สามารถ

สร้างบุคคลธรรมดาของหน่วยงานใหส้ามารถท้าสิ่งมหัศจรรย์ได้ ไม่มอีงค์กรใดสามารถพึง

พาบุคลากรอัจฉริยะเท่านั้น เนื่องจากบุคลากรที่เป็นอัจฉริยะเป็นสิ่งที่หายาก องค์กรจงึ

ต้องวัดความสามารถของตนเองด้วยการท้าให้บุคลากรธรรมดาสามารถปฏิบัติงานได้

มากกว่าปกติ ซึ่งขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของบุคลากรของ

หนว่ยงานนั้นๆ ผูบ้ริหารต้องเข้าใจกระบวนการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของตนเองว่า
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ท้าอย่างไรให้บุคลากรคงอยู่กับองค์กรตอ่ไปและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรก้าหนดไว้ 

  Woolfolk (1995, p. 130) ได้กล่าวไว้ว่า การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคล 

ที่ถูกกระตุน้ให้กระท้าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 

  Domjan (1996, p. 199) ได้กล่าวไว้ว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระท้าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท้าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้วา่ ปัจจัยจูงใจ หมายถึง  

การด้าเนินงานเป็นการกระตุ้นหรอืผลักดันให้มนุษย์แสดงความต้องการและพฤติกรรม

บางอย่างออกมา เพื่อตอบสนองความตอ้งการที่ตนเองมอียู่ ซึ่งบุคคลใดจะมีปัจจัยจูงใจที่

จะกระท้าอย่างใดอย่างหนึ่งได้นัน้จะต้องมคีวามตอ้งการเป็นพืน้ฐานและความตอ้งการนัน้ก็

จะเริ่มดว้ยความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมายเป็นเงื่อนไขและถ้าหาก

เงื่อนไขต่างๆ เหลา่นีถู้กกระตุ้นหรอืผลักดันแล้ว ก็จะได้รับการตอบสนอง โดยบุคคล

เหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งก็จะส่งผลท้าให้ได้ผลงานมคีุณภาพเป็นไปตาม

มาตรฐานที่ก้าหนดไว้ 

 2. ความส้าคัญของปัจจัยจูงใจ 

  ปัจจัยจูงใจมีความส้าคัญของการสร้างขวัญและก้าลังใจในการด้าเนินงาน

ของบุคคลตามปกติ บุคคลมีความสามารถหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน ดังนี้ (สุโท  เจริญ

สุข, มปป.) 1) เป็นตัวการที่ก่อใหเ้กิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 2) เป็นสิ่งเร้า/ สิ่ง

กระตุน้ ให้อินทรีย์ไม่อยู่น่ิง 3) เป็นสิ่งต้องได้รับการเสริมแรง เช่น เมื่อบุคคลเกิดแรงจูงใจ

เขาตอ้งได้รับการตอบสนองอาจเป็นรางวัลหรอืสิ่งของสิ่งของซึ่งสิ่งเหล่านีเ้ป็นการเสริมแรง 

  มัทนา  วังถนอมศักดิ์ (2550, หนา้ 29) ได้ให้ความส้าคัญของปัจจัยจูงใจไว้  

3 ประการ ดังนี้ 1) ความส้าคัญต่อองคก์รโดยเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคล คือ ช่วยให ้

องค์กรได้คนดี มีความสามารถมาร่วมงาน และสามารถรักษาบุคลากรที่ท้างานดีให้อยู่กับ

องค์กรตอ่ไป 2) ความส้าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยใหก้ารมอบหมายอ้านาจหน้าที่ของผู้บริหาร

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน ช่วยให้

อ้านาจหน้าที่ของผูบ้ริหารเป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การ

สั่งงาน และ 3) ความ ส้าคัญต่อบุคลากร คอื สามารถตอบสนองความตอ้งการของ
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บุคลากรและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย ท้าให้พนักงานมขีวัญและก้าลังใจไม่เบื่อหน่ายงาน และ

ทุ่มเทกับการท้างานอย่างเต็มที่ให้กับองค์กร ท้าใหอ้งค์กรประสบความส้าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

  พรรณราย  ทรัพย์ประภา (2548, หนา้ 64 อ้างถึงใน โศจกิานต์  จันทร์มาศ, 

2556, หนา้ 13) ได้กล่าวไว้ว่า การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่ว่าโดยทั่วไปมนุษย์มไิด้ท้างาน

เต็มที่ตามความสามารถที่มอียู่ การปฏิบัติงาน (Job Performance) ของแต่ละบุคคล

แตกต่างกันออกไปนั้นสว่นหนึ่งเป็นผลเนื่องมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นด้วย 

  ไพบูลย์  ช่างเรียนและคณะ (2551, หนา้ 67 อ้างถึงใน โศจิกานต์  จันทร์

มาศ, 2556, หนา้ 13) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและ

ก้าลังใจในการท้างาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์เกิดจากปัจจัยจูงใจ โดยปกติบุคคลมี

ความสามารถในการท้าสิ่งต่างๆ ได้หลายอย่างโดยมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แตพ่ฤติกรรม

เหล่านีจ้ะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันความสามารถของคนออกมาได้ 

คือ ปัจจัยจูงใจนั้นเอง ปัจจัยจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถเพื่อให้

ประสบความส้าเร็จตามเป้าหมาย องค์การจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ

ความรว่มมอืร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน และการให้ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบัติงานจะ

เกิดได้ถ้าผู้บริหารเข้าใจถึงความส้าคัญของปัจจัยจูงใจ และสามารถจูงใจให้ผูป้ฏิบัติเกิด

ความรูส้ึกที่จะอุทิศตนเพื่องาน 

  Vroom (1964 อ้างถึงใน อนุชา  แซ่อึง้, 2552, หนา้ 98 และโศจิกานต์   

จันทร์มาศ, 2556, หน้า 12) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจมคีวามส้าคัญต่อการท้างาน เนื่องจาก

การด้าเนินกิจกรรมทั้งหลายจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นตอ้งประกอบไปด้วย

ส่วนส้าคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถหรอืทักษะในการท้างานของบุคคล และแรงจูงใจ

ที่โน้มน้าวบุคคลใหใ้ช้ความสามารถหรอืทักษะในการท้างานใช้อย่างเต็มที่ 

 จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความส้าคัญของปัจจัยจูงใจ 

ในการด้าเนินงานงานเป็นการสร้างขวัญและก้าลังใจในการท้างานด้านบุคลากร องค์กร

และการบริหารเพื่อท้าให้องค์กรประสบความส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 3. กระบวนการเกิดปัจจัยจูงใจ 

  มนุษย์ทั้งหลายล้วนมีความต้องการและเมื่อความต้องการนัน้ยังไม่ได้รับ 

การตอบสนอง (Unsatisfied Need) จะเกิดความตรึงเครียด (Tension) ซึ่งความเครียดนีจ้ะ 

ไปกระตุน้แรงขับเพื่อหาวิธีการหรอืหาพฤติกรรม (Search Behavior) ที่จะน้าไปสู่เป้าหมาย 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



19 

หรอืท้าให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการซึ่งหากได้ความต้องการ (Satisfied Need) แล้วความ 

ตึงเครียดก็จะลดลง (กระบวนการจูงใจ, 2555, หนา้ 5) 

  การเกิดของกระบวนการจูงใจ เมื่อพิจารณาปัจจัยต่างๆ ที่ท้าให้เกิดแรงขับ 

แล้วจะเห็นว่าความตอ้งการจะเป็นปัจจัยที่ส้าคัญที่สุด ส่วนปัจจัยอื่นๆ จะเป็นสิ่งที่มี

อิทธิพลท้าให้เกิดความต้องการขึ้น การจูงใจของมนุษย์จึงมีความสัมพันธ์กับความต้องการ

ของมนุษย์อย่างแยกไม่ออก เช่น เมื่อบุคคลเกิดความต้องการและความตอ้งการของเขา 

ยังไม่ได้รับการตอบสนอง เขาจะเกิดความเครียด เมื่อเกิดความเครียด บุคคลนั้นจะอยู่ 

ไม่เป็นสุข เกิดแรงขับที่จะท้าบางสิ่งบางอย่างเพื่อลดความเครียด โดยได้รับอิทธิพลจาก

การเรียนรู ้มโนภาพทางความคิด เพื่อแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมายซึ่งมีผล

ท้าให้ความเครียดลดลงหรือหายไป กระบวนการที่เกิดขึ้นภายในบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคล

ไปสู่การกระท้าอย่างมเีป้าหมายเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ แต่ถ้ามีความต้องการเกิดขึ้นโดยไม่มี

แรงจูงใจ กระบวนการจูงใจก็จะไม่เกิดขึน้เพราะความต้องการเป็นความอยากได้เท่านั้นถึง

ไม่ได้ก็ไม่เป็นไร แตเ่มื่อไรก็ตามที่ความตอ้งการนัน้ไม่ได้รับการตอบสนองก็จะมีแรงจูงใจ

เกิดขึ้น กระบวนการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ (ศูนย์พัฒนาทรัพยากรการศกึษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2555, ไม่ปรากฏเลขหน้า) 1) แรงจูงใจเกิดจากความตอ้งการที่

ยังไม่ได้รับการตอบสนอง 2) แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการกระท้าหรอืแสดงพฤติกรรม 

3) แรงจูงใจเป็นตัวก้าหนดพฤติกรรมตา่งๆ ที่แสดงออกมา 4) แรงจูงใจจะเป็นตัวลด

ความเครียดหรือความไม่สมดุล 5) แรงจูงใจจะแตกต่างกันในแตล่ะบุคคลและในเวลาที่

เปลี่ยนไป และ 6) แรงจูงใจเป็นเรื่องที่ซับซ้อนบางครั้งแรงจูงใจชนิดเดียวกันท้าให้

พฤติกรรมที่แสดงออกมาแตกต่างกัน บางครั้งแรงจูงใจที่ไม่เหมอืนกัน ท้าให้พฤติกรรม

แสดงออกเหมือนกัน 

 4. องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ 

  ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ ไว้ดังนี้ 

  อนิวัช  แก้วจ้านง (2550, หน้า 13) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ท้าให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดแรงจูงใจในการท้างานมี 5 องค์ประกอบ คอื 1) ระดับอาชีพ ถ้าอาชีพอยู่ในสถานะที่สูง

หรอืระดับสูงเป็นที่นยิมนับถือของคนทั่วไปก็จะเป็นที่พึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น  

2) สภาพการท้างาน ถ้ามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบัติก็จะท้า ให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 3) ระดับอายุ จากการศกึษาพบว่า ผูป้ฏิบัติงานอายุระหว่าง 

25 - 34 ปี และ 45 - 54 ปี มคีวามพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ 4) รายได้ ได้แก่ 
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จ้านวนรายได้ประจ้า และรายได้ตอบแทนพิเศษ และ 5) คุณภาพของการปกครองบังคับ

บัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผูจ้ัดการ กับคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความ

เป็นอยู่ของคนงาน 

  ติน  ปรัชญพฤทธ์ (2551, หนา้ 13) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่เอื้ออ้านวยใหเ้กิด

แรงจูงใจในการท้างานนั้น ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company  

Policy and Administration) 2) การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 3) 

เงินเดอืน (Salary) 4) ความสัมพันธ์ระหว่างผูใ้ต้บังคับกับผูบ้ังคับบัญชา (Interpersonal 

Relations) และ 5) สภาพการท้างาน (Working Conditions) นอกจากนั้นยังให้ความคิดเห็น

ว่า มตีัวกระตุ้นที่ท้าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท้างานอื่นๆ อีก ได้แก่ 1) ความส้าเร็จใน

การท้างาน (Achievement) 2) การยอมรับของสังคม (Recognition) 3) ลักษณะของงาน 

(The Work Itself) 4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) และ 5) โอกาสก้าวหน้า 

(Advancement) 

  อาภรณ์  ภูวทิยพันธุ์ (2551, หนา้ 43) ได้กล่าวไว้ว่า การท้างานร่วมกัน 

ของบุคคลหลายๆ คนในองค์การไม่วา่จะเป็นองค์การใหญ่หรอืเล็กมีความจ้าเป็นอย่างยิ่ง 

ที่ผู้บริหารจะต้องหาแนวทางในการที่จะท้าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งขึน้อยู่ 

กับสิ่งจูงใจ ถ้าองค์การใดมีปัจจัยที่เป็นเครื่องจูงใจให้แก่บุคลากรได้มาก บุคลากรใน

องค์กรนัน้ย่อมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง ทั้งนี ้มปีัจจัยหลายประการที่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การท้างาน ดังนี้ 1) ระดับอาชีพ หมายความว่า อาชีพนั้นอยู่ในสถานะหรอืความนยิมของ

สังคมอย่างไรถ้าอาชีพนัน้อยู่ในสถานะที่สูงกว่าย่อมเป็นที่นับถือของสังคม โดยทั่วไปและผู้

ที่ประกอบอาชีพนั้นย่อมมขีวัญในการปฏิบัติงานสูงด้วย 2) สภาพการท้างานต่างๆ มี

ลักษณะความสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 3) ระดับอายุ  

จากการวิจัย พบว่า บางครั้งอายุ ก็มีความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจแต่บางครั้งก็ไม่มี

ความสัมพันธ์ แตจ่ากการศึกษาส่วนใหญ่ พบว่า ผูท้ี่ปฏิบัติงานที่มีอายุระหว่าง 25-34 ปี 

และ 45-54 ปี จะมีความพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอื่นๆ 4) รายได้ ได้แก่ จ้านวนรายได้

ประจ้า และรายได้ตอบแทนพิเศษ และ 5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้จัดการกับคนงาน หรอืผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา การ

เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของลูกน้องย่อมมีผลตอ่แรงจูงใจและการผลิตอย่างมาก 

  อุทัย  หิรัญโต (2551, หนา้ 162) กล่าวถึงปัจจัยที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ดี 

ว่าประกอบด้วยปัจจัยที่ส้าคัญดังนี ้1) บทบาทของผูบ้ังคับบัญชาที่มผีูใ้ต้บังคับบัญชาและ 
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ผูร้่วมงาน 2) การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรอืรับผดิชอบ 3) การจัดสภาพการ 

ท้างาน 4) ระบบการวัดผลความส้าเร็จในการท้างาน 5) โอกาสในการแสดงความคิดเห็น

และการยอมรับ และ 6) การให้บ้าเหน็จรางวัลและการลงโทษ 

  วิจติร  อาวะกุล (2551, หน้า 262 - 264) ได้ท้าการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัย 

ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้สรุปส่วนต่างๆ ที่มผีลกระทบต่อขวัญในการ

ปฏิบัติงานไว้ ได้แก่ 1) ความตอ้งการของงาน 2) สภาพการบริหารและการควบคุมงานที่ดี 

3) เงนิเดือนหรอืค่าจ้างแรงงาน 4) สิทธิผลประโยชน์ที่ได้รับ 5) มติรภาพและความร่วมมือ

จากเพื่อนรว่มงาน 6) สัมพันธ์ภาพระหว่างหัวหนา้งานกับผูร้่วมงาน ความเชื่อมั่นต่อ 

การบริหารงาน 7) เทคนิคความสามารถของหัวหนา้หน่วยงานในการบริหารจัดการ  

8) ประสทิธิภาพของการบริหาร และความเพียงพอในการตดิต่อสื่อสาร 9) ความมั่นคง

ของงาน และความสัมพันธ์ของงาน 10) สถานะภาพของการยอมรับนับถือ 1). ความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองค์การ และ 12) โอกาสที่จะก้าวหนา้สูงขึ้น 

  สุพัตรา  สุภาพ (2552, หน้า 40) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ คอื สิ่งที่ท้า ใหม้ี

ก้าลัง ทั้งกายและใจในการท้างาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังนี้ 1) งานแตล่ะอย่างนัน้

จะเหมาะกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท้าได้ทุกอย่าง บางคนจงึท้า เพราะเห็น

ว่าดีกว่าไม่มีงานจะท้า แรงจูงใจแบบนีท้้าให้คนนั้นต้องแสวงหาความรู้และท้าใจให้รักงาน

มากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท้าให้ท้างานได้ดี 2) ค่าจ้างที่น่าพอใจ  

เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท้างาน หรอืถ้ารู้วา่ได้ค่าตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยาก

ทุ่มเทงานให้มปีระสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมคีวามส้าคัญต่อคนในการที่อยาก

ท้างานหรอืไม่อยากท้างาน แตเ่งินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท้าให้คนท้างาน และ  

3) คน หรอืผูค้นรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เช่น เหนอืกว่า คอื “นาย” ต่้า กว่า คือ

“ลูกน้อง” เท่าๆ กัน คอื “เพื่อนรว่มงาน” บุคคลดังกล่าวมีสว่นท้าให้เราอยากท้างาน  

หรอือยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไปแล้วมนุษย์ชอบอยู่กับคนอื่นและไม่อยากแตกต่างกับคนอื่น 

บางครัง้เราจงึท้าอะไรตามเพื่อน แม้จะฝืนใจท้า เพื่อให้เขายอมรับก็ตามการให้เพื่อน

ยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากใหท้้างาน 4) โอกาสถ้าท้างานใดก็ตาม มโีอกาสที่จะได้รับ

ความดคีวามชอบได้เลื่อนขั้นเลื่อนต้าแหนง่ ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากใหท้้างานซึ่งการ 

เลื่อนขัน้นีต้้องท้าด้วยความเป็นธรรม โดยขึน้อยู่กับความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวก

จนหมดก้าลังใจท้างาน 5) สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดี มีมาตรฐานไม่ว่าจะในด้านสถานที่

ท้างานไม่ว่าจะเป็นโต๊ะท้างาน เก้าอี ้หอ้งน้้า ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น้้า และประปา 
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เป็นต้น เป็นสภาพการท้างานที่ตอ้งถูกสุขลักษณะ มคีวามสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การ

ท้างานครบถ้วน เชน่ เครื่องเขียน โทรศัพท์ และโทรสาร เป็นต้น 6) สวัสดิการหรอืการ

ให้บริการที่จ้าเป็นแก่ผูท้ี่ท้างานไม่ว่าจะเป็นรถรับส่ง น้้าดื่มกระดาษช้าระ การ

รักษาพยาบาล โบนัส และบ้าเหน็จบ้านาญ เป็นต้น สวัสดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้คน

อยากท้างาน เพราะมั่นใจได้ว่าท้างานแลว้องค์กรจะไม่ทอดทิง้เราในยามทุกข์หรอืสุข 

7) การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลอืกที่รักมักที่ชัง เช่น  

การรับคนเข้าท้างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต้าแหน่ง รวมทั้งมกีารพิจารณา

ความดคีวามชอบ ด้วยความเป็นธรรม ไม่มรีะบบกลั่นแกล้งหรอืข่มขู่ใหเ้กิดความหวาดกลัว  

ยิ่งไปกว่านั้นองค์กรจะต้องมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มปีระสิทธิภาพและสามารถ

สัมฤทธิ์ผลได้ 8) ความมั่นคง โดยเฉพาะหากเป็นองค์กรที่ไม่ลม้งา่ยๆ จะท้าให้ผูน้้าเกิด 

ความมั่นใจและมีก้าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรค์ให้บริษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป และ 9) ความ

ต้องการทางสังคม ต้องการให้ได้รับการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและถูกรัก จาก

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  ณัฐพล  ขันธ์ไชย (2556, หนา้ 33) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบต่างๆ ของปัจจัย 

จูงใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพการปฏิบัติงาน 

   2. ความเพียงพอของรายได้ 

   3. ความร่วมมือร่วมใจ 

   4. ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   5. การติดต่อสื่อสาร 

   6. การยอมรับนับถือ 

   7. ความมั่นคงปลอดภัย 

   8. การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 

   9. โอกาสก้าวหน้า 

   10. ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

   11. ความส้าเร็จของการท้างาน 

   12. ความพึงพอใจในการท้างานรว่มกันเป็นกลุ่ม 

   13. การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

   14. การอุทิศตนเองเพื่องาน 
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   15. ความพึงพอใจในงาน 

   16. ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด 

   17. ความพึงพอใจในหนว่ยงาน 

   18. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

   19. ความยุตธิรรม 

   20. เงนิเดือนและสวัสดิการ 

  นอกจากองค์ประกอบดังกล่าวแล้วยังมีสิ่งจูงใจ และสิ่งลอ่ใจอื่นๆ ที่ท้าให้

บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง เช่น สภาพของการท้างานที่ถูกสุขลักษณะ อุปกรณ์

ในการปฏิบัติงานมีครบถ้วน และเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน ท้าให้สภาพร่างกายและจิตใจ

ดี มีความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลัก องค์การ พนักงาน เจ้าหน้าที่ และเพื่อนรว่มงาน  

สิ่งต่างๆ เหลา่นีท้้าให้เกิดประสทิธิภาพขององค์การ และเป็นที่เช่ือกันโดยทั่วไปแล้ววา่

เครื่องลอ่ใจประการที่ส้าคัญในการท้างานคือ เงนิ แต่จากการวิจัยพบว่า เงนิเพียงอย่าง

เดียวไม่ใช่เป็นปัจจัยที่ท้าให้เกิดความพอใจในการท้างานของคน 

  สมพงษ์  เกษมสิน (2556, หนา้ 320 - 321) แบ่งปัจจัยที่กระตุ้นใหบุ้คคล 

ในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจและสร้างขวัญในการท้างาน แบ่งเป็น 2 ประการ ได้แก่ 

1) สิ่งจูงใจที่เป็นเงนิ ได้แก่ สิ่งจูงใจที่มลีักษณะเห็นง่าย และมีประสิทธิภาพโดยตรงต่อ 

ความพึงพอใจในการท้างาน เช่น ค่าจ้าง เงนิเดือน บ้าเหน็จบ้านาญ และค่ารักษาพยาบาล  

เป็นต้น และ 2) สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงนิ ได้แก่ สิ่งที่สามารถสนองตอบต่อความตอ้งการทาง

จติใจเช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ และโอกาสก้าวหนา้ใน

การปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน เป็นต้น 

  นภดล  ลิ้มสุรัตน์ (2557, หนา้ 7) ได้ให้ความเห็นว่า ปัจจัยที่มผีลกระทบ 

ต่อแรงจูงใจของกลุ่ม หรอืของสมาชิกในองค์การ คอื 1) สภาพของกลุ่ม หมายถึง สภาพ

ความเต็มใจรวมตัวกันของสมาชิก จ้านวนสมาชิกไม่มากเกินไป และยอมรับเป้าหมายร่วม

ของกลุ่ม 2) ฐานะของสมาชิก หมายถึง ความพอใจต้าแหนง่อ้านาจหน้าที่ของตนและ

ความรูส้ึกมั่นคงในงาน และ 3) ปัจจัยที่เกี่ยวกับความพอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

(1) ค่าจา้งแรงงาน หมายถึง การมีค่าจ้างแรงงานอยู่ในระดับที่พอเหมาะกับปริมาณงาน 

ความรับผดิชอบ และสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบัน (2) สวัสดิการ หมายถึง การได้รับการ

สนับสนุนในการปฏิบัติงานใหค้ล่องตัวสะดวกและปลอดภัย (3) เนือ้หาของงาน หมายถึง 

ขอบเขตงานที่ท้า จ้านวนงาน คุณค่างาน ความรับผดิชอบ ความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน 
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การได้ใช้ความรู้ความช้านาญอย่างเต็มที่ การมอี้านาจในการวางแผนและการตัดสินใจ 

เป็นต้น (4) ความก้าวหน้า หมายถึง การได้เลื่อนต้าแหน่ง ความรูค้วามช้านาญ ตลอดจน

ได้มโีอกาสได้รับผดิชอบงานมากขึ้น ก้าลังขวัญที่ดีจากความก้าวหน้านี้จะสัมพันธ์กัน

โดยตรงกับการแขง่ขันอย่างเป็นธรรม  

  Barnard (1966 อา้งถึงใน อนุชา  แซ่อึง้, 2552, หนา้ 52) ได้กล่าวไว้ว่า  

เครื่องลอ่ใจที่ท้าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ม ี7 ประการ คือ 1) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ

วัตถุ ประกอบด้วยเงนิ วัสดุอุปกรณ์ อาคาร และสถานที่ เป็นต้น 2) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส 

ได้แก่ โอกาสเกี่ยวกับความมช่ืีอเสียง ความเด่น ความมีอ้านาจ ความมีอิทธิพล และการ

ได้รับต้าแหน่งที่ดี เป็นต้น 3) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ได้แก่ ความรว่มมอื การได้รับ

การบริการซึ่งอาจจะได้มาโดยรู้ตัวหรอืไม่รู้ตัวก็ได้ 4) ความสามารถขององค์การที่จะ

ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่บุคคลโดยเปิดโอกาสใหเ้ขาแสดงอุดมคติโดยเสรีเพื่อล่อใจให้

เกิดความภาคภูมใิจในฝมีอืตลอดจนโอกาสที่องค์การได้มสีวัสดิการต่างๆ แก่ตัวเขาเอง 

ครอบครัว หรอืผูร้่วมงานอื่นๆ 5) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนรว่มงาน การมสีัมพันธ์ฉันท์มติรกับ

บุคคลภายในหน่วยงานความผูกพันกับสถาบัน และการมีสว่นร่วมกับกิจกรรมสถาบัน 6) 

สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการท้างานที่เป็นไปตามธรรมชาติและทัศนคติ ทั้งในแงข่องสถาบัน 

ผูบ้ังคับบัญชา และผูป้ฏิบัติงาน และ 7) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม 

ความมั่นคงในการท้างาน และการมีหลักประกันเกี่ยวกับการกินดีอยู่ดี 

  Slavitt And Others (1978 อ้างถึงใน อนุชา แซ่อึง้, 2552, หนา้ 44) ได้กล่าว 

ไว้วา่ ปัจจัยที่ท้าให้บุคลากรของกลุ่มวิชาชีพด้านบริการสุขภาพ มีความพึงพอใจในงานและ 

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 6 ปัจจัย คือ 1) ค่าตอบแทน 

(Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นเงนิ และประโยชน์อื่นๆ ที่ได้จากการท้างาน 2) ความเป็น

อิสระ (Autonomy) หมายถึง ปริมาณงานที่สามารถปฏิบัติได้อย่างอสิระโดยไม่ต้องขึ้นกับ

ใคร และโดยความคิดรเิริ่มของตนเองอย่างอสิระซึ่งหน่วยงานเป็นผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาส

ให้ท้า และได้รับการยอมรับในผลงานที่ท้า 3) เงื่อนไขของงาน (Task Requirements) 

หมายถึง ประเภทของงานและลักษณะงาน รวมทั้งความยากงา่ยของงานที่พยาบาล และ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลต้องปฏิบัติในหนา้ที่ประจ้าวัน 4) นโยบายขององค์การ 

(Organizational Policies) หมายถึง นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานทั้งที่โรงพยาบาล

และฝ่ายบริหารการพยาบาลใช้อยู่และจะด้าเนินตอ่ไป 5) การมปีฏิสัมพันธ์ (Interaction) 

หมายถึง การมโีอกาสได้ตดิต่อสัมพันธ์ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการกับ
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ผูร้่วมงานทั้งในและนอกวิชาชีพในระหว่างปฏิบัติงาน และ 6) สถานภาพของวิชาชีพ 

(Professional Status) หมายถึง ความรู้สึกเกี่ยวกับความส้าคัญของวิชาชีพ ทั้งโดยตนเอง

และการมองของผู้อื่น รวมทั้งการเห็นประโยชน์ของงานด้วย 

  Brech (2000 อ้างถึงใน อนุชา แซ่อึง้, 2552, หนา้ 46) ได้กล่าวถึงปัจจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 1) การวางแผน 2) ค่าจา้งดเีพียงพอส้าหรับ 

การใชจ้่ายในการด้ารงชีพ 3) มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 4) ได้รับความยุติธรรม  

5) การจัดการที่ดี 6) ผูร้่วมงาน มีการสื่อความหมายเพื่อความเข้าใจและความร่วมมอือันดี  

7) การมีภาวะการเป็นผูน้้าที่ดี 8) การสั่งการที่ดี 9) การควบคุมงาน 10) การมโีครงการ

แนะน้าที่ดี และ 11) การปรึกษาหารอืร่วมกัน 

  จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการท้างาน

ที่มผีลตอ่การด้าเนนิงาน ได้แก่ เงินเดอืนและสวัสดิการ สภาพการท้างาน การปกครอง

บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม

ความส้าเร็จในการท้างาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสความก้าวหนา้ 

 5. ประโยชน์ของปัจจัยจูงใจ 

  ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงประโยชน์ของปัจจัยจูงใจ มีดังนี ้ณัฎฐ

พันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 34) ได้กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ของปัจจัยจูงใจในการท้างานที่

ส่งผลใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส้าคัญมีดังนี ้คอื 1) บุคคลที่มแีรงจูงใจใน

การท้างานทางบวกย่อมท้าให้การปฏิบัติงานมีประสทิธิผลและประสิทธิภาพที่ด ีสามารถ

สร้างความเจรญิก้าวหน้าให้แก่องคก์าร และแก่ตัวพนักงาน และ 2) ท้าให้บุคลากรเกิด

ขวัญและก้าลังใจรวมทั้งเกิดสุขภาพจติที่ดีในการท้างานแม้วา่ในบางครัง้การท้างานของ

มนุษย์จะมีความพร้อมของบุคลิกภาพและความสามารถด้านต่างๆ แต่ขาดแรงจูงใจที่ดีก็

ย่อมท้าลายขวัญ และก้าลังใจในการท้างานได้ ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรตระหนักและใหค้วาม

สนใจต่อการจูงใจพนักงานในรูปแบบต่างๆ จงึจะเกิดผลดีตอ่การปฏิบัติงานของพนักงาน

และต่อองค์การ 

  กิตติมา  ปรีดดีิลก (2549, หนา้ 174) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ท้างานเป็นพลังกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเข้มแข็งและเต็มความสามารถ เพื่อให้

ผลงานประสบผลส้าเร็จตามเป้าหมายหากผูบ้ริหารเล็งเห็นประโยชน์ของการสร้างปัจจัยจูง

ใจในการท้างานแลว้ ย่อมนับได้วา่เป็นวิสัยทัศนก์ว้างไกล ได้ระบุถึงประโยชน์ของปัจจัยจูง

ใจ ไว้ดังนี ้1) คนงานมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท้าอยู่ 2) เกิดความร่วมมือร่วมใจ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



26 

ในการท้างานให้แก่หน่วยงานอย่างเต็มที่ 3) รู้จักหน้าที่และช่วยเหลอืกันท้างาน 4) มีความ

สนใจในการสร้างสรรค์มุ่งท้างานอย่างเต็มที่ และ 5) สนใจและพอใจที่จะท้างานนั้น 

นอกจากนี ้กิตติมา ปรีดีดลิก (2549, หนา้ 87) ยังกล่าวว่า ปัจจัยจูงใจมีผลตอ่ความ

รับผิดชอบในการท้างานของมนุษย์เกิดความมั่นคงในหน้าที่การงาน และความก้าวหนา้ใน

หนา้ที่การงาน ดังนั้น ประโยชนข์องปัจจัยจูงใจที่มตี่อองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้าน

การบริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) ช่วยใหอ้งค์การได้คนดี มีความสามารถร่วมท้างาน และ

รักษาคนดีเหล่านั้นให้อยู่ในองค์การตอ่ไปนานๆ 2) ท้าใหอ้งค์การมั่นใจว่าบุคลากรของ

องค์การจะท้างานตามที่องค์การตอ้งการอย่างเต็มความสามารถ 3) ช่วยส่งเสริม

พฤติกรรมในทางรเิริ่มสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ขององค์การ 4) เสริมสร้างความก้าวหน้า

ให้กับองค์การ องค์การจะบรรลุเป้าหมายขององค์การจากความร่วมมอืของบุคคลใน

องค์การ 5) ท้าให้บริหารทีมงานขององค์การดีขึ้น บุคคลในองค์การท้างานตามหน้าที่ทีไ่ด้

รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ มีปฏิสัมพันธ์ที่ดตี่อกันลดความขัดแย้งและปัญหา 

ต่างๆ ขององค์การได้มาก แต่ละบุคคลท้างานตามเป้าหมายขององค์การ และ 6) เพิ่ม

ผลผลิตมากขึ้นแก่องคก์าร เนื่องจากทุกคนใช้ความสามารถของตนในการท้างานอย่าง

เต็มที่และมีเป้าหมายในการท้างาน ปัจจัยจูงใจที่มีความส้าคัญต่อบุคคล มดีังนี้ (1) ช่วยให้

บุคคลสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ และสนองความต้องการของตนได้พร้อมๆ 

กัน ท้าให้สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับองค์การได้ดีขึน้ (2) ได้รับความยุติธรรมจากองค์การ

และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของค่าตอบแทน และการพิจารณาความดี

ความชอบ (3) ท้าให้บุคคลได้รับการยกย่องในผลส้าเร็จของงาน (4) ท้าใหบุ้คคลมีพลัง

ผลักดันให้ต่อสูด้ิน้รน มีความทะเยอทะยาน (5) ท้าให้บุคคลเกิดความมั่นคงในหนา้ที่ 

การงาน และมีความก้าวหน้าในหน้าที่ (6) ท้าให้บุคคลมีการมุง่แข่งขันและมีความพยายาม

ที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึน้ (7) ท้าให้บุคคลเกิดอุทิศตนเพื่องาน และ (8) ท้าให้บุคคล

ท้างานเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้

ว่าประโยชน์ของปัจจัยจูงใจมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความภาคภูมิใจ 

ความรว่มมอื ความรับผดิชอบ ความคิดสร้างสรรค์ และความมั่นคงในหน้าที่การงานและ

ยังท้าให้องค์กรประสบความส้าเร็จอีกด้วย 

 6. ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

  ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1959, pp. 71 - 79) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า  

ความพอใจในการท้างานเกิดจาก 2 องค์ประกอบ คอื องค์ประกอบด้านการจูงใจ  
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(Motivation Factors) และองค์ประกอบด้านปัจจัยค้้าจุน (Hygiene Factors) ซึง่มี

รายละเอียดดังนี้   

   5.1 องคป์ระกอบด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรอืองค์ประกอบ 

ด้านแรงจูงใจ เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในทางบวก ซึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความ

พอใจในการงาน มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ได้แก่ ความส้าเร็จของงาน 

(Achievement) การยอมรับ นับถือ (Recognition) ลักษณะของงาน (The Work Itself)  

ความรับผดิชอบ (Responsibility) ความก้าวหนา้ (Advancement) แรงจูงใจสามารถ 

แบ่งออกได้เป็น 2 ประการ คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซึง่เกิดขึน้ภายในตัว

มนุษย์ในแต่ละคน ได้แก่ ความทะเยอทะยานในการที่จะให้ ได้เลื่อนต้าแหน่งหน้าที่การงาน

สูงขึ้นมีความสนใจเมื่อได้รับมอบหมายงานที่ถูกใจหรือมีงานใหม่ๆ ให้ท้ามีความหวังเมื่อ

ปฏิบัติงานเต็มที่แล้วจะได้รับค้าชมเชยหรอืมีบ้าเหน็จรางวัล เป็นต้น ส้าหรับแรงจูงใจ

ภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากสิ่งต่างๆ ที่อยู่ภายนอก ได้แก่ 

สถานที่ท้างาน อุปกรณ์อ้านวยความสะดวก ความมั่นคงในการท้างาน โอกาส ก้าวหนา้ 

ความอสิระในการท้างาน ความมีอสิระในการแสดงความคิดเห็น ค้าต้าหนติิชมจาก

ผูร้่วมงาน รวมทั้งผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน ต้าแหน่งหน้าที่การ

งานและความสะดวกสบาย 

   5.2 องค์ประกอบด้านปัจจัยค้้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วย 

ให้เกิดความพอใจ ในการปฏิบัติงานซึง่มีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อมหรอื

ส่วนประกอบของงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน (Policy And Administration)  

การนเิทศงาน (Supervision) เงินเดอืน (Salary) สภาวะการท้างาน (Working Condition) 

ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน (Interpersonal Relations) ผูบ้ริหารส่วนมากมักให้

ความส้าคัญด้านปัจจัยอนามัย เชน่ เมื่อเกิดปัญหาว่าผู้ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการ

งาน มักแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพในการท้างานหรอืปรับเงนิเดือนให้สูงขึน้ ดังนี ้เป็นการ

แก้ไขใหเ้กิดความพอใจในการงาน แต่มิได้เป็นการจูงใจในการท้างานดีขึ้น ผู้บริหารควรเน้น

ถึงปัจจัยจูงใจในการท้างาน เช่น มอบหมายงานที่มีความรับผดิชอบมากขึ้นหรอืส่งเสริม

ความก้าวหน้าของคน งานจะเป็นการกระตุ้นใหค้นท้างานได้ดีกว่าที่จะให้ท้างานในต้าแหน่ง

เดิม แต่เพิ่มเงินเดือนใหแ้ต่อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจัยค้้าจุนให้อยู่ใน

ระดับที่นา่พอใจเพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการงานส้าหรับการน้า

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ไปประยุกต์นั้นจะต้องค้านึงถึงองค์ประกอบทั้งสองด้านควบคู่กันไป 
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องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับสภาพการท้างานก็มีส่วนส้าคัญไม่น้อย โดยเฉพาะในสภาพ

สังคมปัจจุบันคุณภาพชีวติและเทคโนโลยีตา่งๆ เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้าง

ความพอใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นตัวช่วยใหป้ัจจัยกระตุน้มพีลังแรงขึน้ด้วย 

  จากทฤษฎีปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ผู้วจิัยสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นได้ทั้งองค์ประกอบด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

และองค์ประกอบด้านปัจจัยค้้าจุน (Hygiene Factors) โดยจ้าแนกได้ดังนี ้ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน ด้านการนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา ดา้นเงินเดือน และ

สวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน ด้านสภาพแวดล้อม ดา้นความมั่นคงในงาน ด้าน

ความส้าเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท้า ด้านความรับผดิชอบและ 

ด้านความก้าวหน้า 

 7. ทฤษฎีล้าดับขั นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Hierarchy of 

Needs Theory) 

  ทฤษฎีล้าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Hierarchy of Needs 

Theory) ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ประการตามล้าดับคือ ดังภาพประกอบ 3 

Maslow (1970, p. 52) 
 

ความสมหวังของชีวติ (Self Actualization Need) 

 

เกียรตยิศ (Esteem needs) 

 

สังคม (Social need) 

 

ความปลอดภัย (Safety needs) 

 

ร่างกาย (Physiological needs) 
 

ภาพประกอบ 3 ล้าดับความตอ้งการของมาสโลว์ 

ที่มา : ศริิวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ, 2545, หน้า 20 
 

  Maslow (1970, p. 52) ได้กล่าวถึงความเชื่อของบุคคลนั้นมีความต้องการ 

เป็นขั้นๆ ตามล้าดับดังนี้  
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   ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางด้านรา่งกาย (Physiological Needs) ได้แก่ 

ต้องการอากาศ น้้า อาหาร และความตอ้งการทางเพศ  

   ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคง (Safety Needs) ได้แก่ ต้องการความ

ปลอดภัยปราศจาก ความกลัว และการคุกคามตา่งๆ 

   ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) ได้แก่ ตอ้งการความรัก

ความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งและการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์  

   ขั้นที่ 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)  ได้แก่ ความ

ต้องการการเคารพ 

   ขั้นที่ 5 ความตอ้งการความสมหวังของชีวติ (Seft Actualization Needs) 

ได้แก่ ความส้าเร็จที่มุ่งหวัง และการใช้ความสามารถอย่างเต็มที่  

 8. ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired - Needs Theory) 

  ทฤษฎีของ Atkinson (1964, p. 30) ได้กล่าวไว้ว่า คนที่สุขภาพสมบูรณ์ 

เป็นผู้มพีลังจะถูกปล่อยและใช้ออกมาขึน้อยู่กับความรุนแรงของความต้องการตาม

สถานการณ์และโอกาส ความพยายามต่างๆ ของคนมเีป้าหมายบางอย่างซึ่งมีผลมาจาก

แรงจูงใจความคาดหวังถึงความส้าเร็จ และคุณค่าของสิ่งจูงใจที่ติดอยู่กับเป้าหมาย ยัง

เสนอแบบจ้าลองที่เน้น ความแตกต่างของบุคคล คือ มีความต้องการความส้าเร็จ ต้องการ

อ้านาจและความตอ้งการทางสังคมจะถูกปล่อยออกมามาก กล่าวว่ามีความพอใจในการ

งานจะมีมากแต่ถ้าอยู่ในสภาพแวดล้อมไม่เป็นมิตรหรือท้างานตามล้าพังแล้ว ความ

ต้องการทางสังคมจะน้อยลง จากการวิจัยของ McClelland (1964, p. 26 อ้างถึงใน 

Atkinson, 1964, p. 36) ได้กล่าวไว้ว่า ความตอ้งการและความส้าเร็จความสามารถกระตุ้น

ได้โดยการอบรม โดยจัดหาเทคนิคการอบรมที่เหมาะสมจะเพิ่มปัจจัยจูงในในการ

ปฏิบัติงานได้และยังพบว่าบุคคลที่มคีวามตอ้งการความส้าเร็จสูงจะมีลักษณะหลายอย่าง 

คือ ต้องการความรับผดิชอบในการแก้ปัญหา มีการก้าหนดเป้าหมายส้าหรับตนเองที่ไม่

ยุ่งยากมากเกินไป และการค้านงึถึงความเสี่ยง และการให้ความส้าคัญสูงกับข้อมูล

ย้อนกลับว่าจะปฏิบัติได้ดีเพียงใดโดยสรุปการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะอ้างองิ

ทางทฤษฎีล้าดับความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์กและ

ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของแอทคินสัน โดยทาง 3 ทฤษฎีจะกล่าวถึงพฤติกรรม

ของมนุษย์ ความตอ้งการของมนุษย์ซึ่งล้วนแต่มีส่วนในการสรา้งปัจจัยจูงใจในการท้างาน

ทั้งสิน้ 
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 9. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Theory X and Y of 

McGregor)  

  ทฤษฎีของ McGregor (1960, p. 20) ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับแผน

พฤติกรรมของคนในองค์การไว้ในทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไว้ดังนี ้ทฤษฎี X มีสมมติฐาน

เกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ ไม่มคีนใดอยากท้างานหรือต้องการท้างานมากกว่าที่ตนเอง

จ้าเป็นต้องท้าและไม่ต้องการความรับผิดชอบมากกว่าทีจ้าเป็นต้องรับผิดชอบและทฤษฎี Y 

มีสมมตฐิานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คอื ทุกคนที่มหีน้าที่การงานและความรับผดิชอบ

ต่างระดับกัน จะต้องท้างานในหน้าที่ของตนให้ดทีี่สุดได้ผลงานที่ดีและเป็นที่พอใจ คือ 

พอใจในงานเมื่องานส้าเร็จแล้วสุขใจ ผลคือ การสั่งงานและความเข้มงวดกวดขันกลายเป็น

สิ่งที่ไม่จ้าเป็นทุกคนในองค์การจะถูกฝา่ยบริหารมองในแงด่ีแต่จะมีบางคนที่บกพร่องและ

ไม่พยายาม 

  ส้าหรับทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ แตกต่างจากทฤษฎีอื่นๆ เนื่องจากเป็นการ

กล่าวถึง ฐานคติของผูบ้ังคับบัญชา เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับ บัญชาใน

การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถ้าเห็นตามทฤษฎี X ผูบ้ังคับบัญชาอาจใชอ้้านาจที่

เข้มงวดในการปกครอง การควบคุมอาจใช้การลงโทษขณะเดียวกัน ถ้าผู้บังคับบัญชาเห็น

ตามทฤษฎี Y ก็จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท้างานอย่างอสิระ (บรรยงค์  โตจินดา, 

2545, หนา้ 21) ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และ Y ของ Mcgregor 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนทั่วไปไม่ชอบท้างานจะหลีกเลี่ยง 

เท่าที่จะท้าได้ 

1. งานเป็นสิ่งธรรมดาสามัญเช่นเดียว 

กับการเล่นพนันหรือการพักผอ่น  

2. ปกติคนจะขาดความรับผิดชอบมีความ

ทะเยอทะยานนอ้ยจะใฝ่หาความมั่นคง 

เหนอืสิ่งอื่นใด 

2. จริงๆ แล้วคนไม่เกียจคร้านแตท่ี่เพราะ 

ผลของประสบการณท์ี่เขาได้รับ 

3. ธรรมชาติคนโดยทั่วไปสมควรต้อง 

ควบคุมอยู่เสมอและบางครั้งตอ้งมกีาร 

ลงโทษกันบ้างเพื่อให้ท้างาน 

3. คนโดยทั่วไปจะท้าการใดได้ดว้ยตนเอง

และสามารถควบคุมตนเองเพื่อให้ได้ตาม

วัตถุประสงค์ที่พวกเขาได้รับมอบหมายใหท้้า 

สมมตฐิานนี ้บทบาทของผูบ้ริหารจงึตอ้ง

ก้ากับดูแลควบคุมพนักงานอยู่เสมอ 

4. ทุกคนต่างมศีักยภาพภายใต้เงื่อนไข 

ที่เหมาะสม บางประการที่พวกเขาพยายาม

เรียนรู้ เพื่อยอมรับและแสวงหาความ 

รับผิดชอบพวกเขามีมโนคติ มคีวามคิดใฝด่ี มี

ความคิดสร้างสรรค์ซึ่งสามารถ  

น้ามาประยุกต์ใชก้ับงานได้สมมตฐิานนี ้

บทบาทของผู้บริหารจึงต้องพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานและช่วยพวกเขาให้ได้ศักยภาพ

ท้างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

ของหน่วยงาน และงานเขาเอง 

ที่มา : ทฤษฎีของ McGregor (1960, p. 20) 

 10. ทฤษฎีความคาดหวัง และเส้นทางสู่เป้าหมาย (Expectancy And 

Path-Goal Theory) 

  ทฤษฎีของ Vroom (1978, p. 30; อ้างถึงใน บรรยงค์ โตจนิดา, 2545,  

หนา้ 25) เป็นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร ์โดยมุ่งเน้นที่การสร้างภาวะจูงใจด้วยปัจจัย  

3 ประการที่ก้าหนดพฤติกรรมของพนักงาน คอื 

   1. ขึ้นอยู่กับคุณค่าของสิ่งล่อใจที่มี่ต่อพนักงานโดยตรง คือ มีความ 

ส้าคัญยิ่งตอ่เขาและจะได้มาด้วยการท้างานนั้น เช่น การประกาศเกียรตคิุณ การได้รับ 

เบีย้ขยัน และการเลื่อนต้าแหนง่ เป็นต้น  
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   2. พนักงานคิดว่าจะได้รับสิ่งที่พอใจโดยปฏิบัติตามวิธีท้างานที่ได้รับ

มอบหมายใหท้้า ซึ่งสิ่งลอ่ใจนั้นผู้บริหารเป็นผู้ก้าหนด เช่น การขึน้เงนิเดือน การให้โบนัส 

และค่าล่วงเวลา เป็นต้น เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งจูงใจกับการปฏิบัติงานที่จ้าเป็น   

   3. ความมุ่งมั่นพยายามที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ มเีป้าหมายชีวติและงานกับ

สิ่งจูงใจ 

  จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวัง 

และเส้นทางสูเ่ป้าหมายนี้ ผู้บริหารตอ้งท้าความเข้าใจพนักงานให้ดีว่าพวกเขาคิดอะไรอยู่  

มีวถิีทางที่จะบรรลุเป้าหมายของพวกเขาแต่ละคนอย่างไร และที่ส้าคัญ คืออะไรเป็นสิ่งที่

ท้าให้พวกเขาพอใจ (Satisfier) พวกเขาเชื่อในวิธีปฏิบัติตนที่จะน้าสิ่งพอใจมาให้พวกเขาได้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

 1. ความหมายของประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

  จากนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของประสิทธิผลในการ

ด้าเนนิงาน ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   พระธรรมปิฎก (2541, หนา้ 54) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลในการท้างาน

เรื่องประสิทธิผลในการท้างานนี้ ความจริงก็เป็นเรื่องที่มีช่ือแบบสมัยใหม่ ถ้าจะจับเข้ากับ

หลักธรรมะยังนึกไม่ชัดว่า ค้าว่า ประสิทธิผล แปลว่า อะไรดี ค้าวา่ ประสิทธิก็หาตัวศัพท์ใน

ภาษาบาลีได้อยู่แตก่็ไม่ใช่เป็นค้าแบบดั่งเดิมที่ใช้ คือเอารูปศัพท์มาประกอบกัน ค้าว่า สิทธ ิ

ก็แปลว่า ความส้าเร็จ ถ้าเตมิ‘ป’ เข้าไปข้างหน้าก็เป็น ‘ประสิทธิ’ แปลว่า ความส้าเร็จทั่ว 

แล้วก็มีภาพหรอืภาวะเข้าไป ภาวะแห่งความส้าเร็จทั่ว หรอืภาวะที่ท้าให้ส้าเร็จผลอย่างด ี

ประสิทธิผลในการท้างานของพระพุทธเจา้เพราะตอนนี้จะพูดถึงธรรมะของพระองค์ที่ใช้

เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการท้างานก็ต้องแสดงให้เห็นว่าพระพุทธเจ้านั้น ทรงมีประสิทธิผล

ในการท้างานมาก ชีวติของพระองค์เป็นตัวอย่างของการท้างานอย่างมีประสิทธิผล เมื่อ

พระองค์มปีระสิทธิผลในการท้างานแล้ว ค้าสั่งสอนของพระองค์ที่ว่าจะช่วยใหม้ี

ประสิทธิผลในการท้างานนั้นจงึจะน้าเชื่อจริงเพราะฉะนั้นจะเริ่มด้วยข้อความที่แสดงว่า 

พระพุทธเจ้าทรงมีประสิทธิผลในการท้างานในแง่ที่เป็นประวัติของพระองค์เองอย่างไรก่อน 

หรอืว่าพระพุทธเจา้ตรัสไว้เกี่ยวกับผลส้าเร็จแหง่งานของพระองค์อย่างไร 

  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (2553, หนา้ 34) ระบุว่าประสิทธิผล

ในการผลิตหรอืผลติภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างจ้านวนสินคา้หรอื
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บริการที่ผลติได้ (Output) กบัจ้านวนของทรัพยากรหรอืปัจจัยที่ใชใ้นการผลิตสินคา้ หรอื

บริการนัน้ออกไป (Input) ความสัมพันธ์ดังกล่าวนีจ้ะสะท้อนใหเ้ห็นถึงการเพิ่มขึน้หรอืลดลง

ของประสทิธิผลในการผลิตปัจจัยที่มผีลตอ่การเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิผลการผลติอาจ

แบ่งได้ 3 หมวดคือ 

   1. ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี เชน่ กระบวนการผลติ กระบวนการท้างาน

ของเครื่องจักร หรอืเครื่องมือ และเครื่องใชต้่างๆ 

   2. ปัจจัยด้านระบบการบริการ เชน่ การใชเ้ทคนิคทางการบริหาร 

ส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ การใชร้ะบบทวิภาคีเพื่อการเพิ่มประสทิธิผลการผลิต  

เป็นต้น 

   3. ปัจจัยด้านแรงงาน เป็นปจัจัยส้าคัญที่สุดเพราะกิจการใดๆ อาจใช้

เทคโนโลยีหรอืเครื่องจักรที่ทันสมัยที่สุด มีการบริหารงานที่ดีเพื่อผลิตสินค้าหรอืบริการที่ดี

ที่สุดในกิจการนัน้ๆ แตห่ากไม่มแีรงงานเป็นผู้ใช้เทคโนโลยี และระบบที่วางไว้เป็นอย่างดนีั้น 

ก็ย่อมไมส่ามารถประสบความส้าเร็จได้ ดังนัน้แรงงานจึงเป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบที่

ส้าคัญที่สุด การปรับปรุงระบบการท้างานเพื่อพัฒนาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นสิ่งจ้าเป็น

ที่มผีลตอ่การเพิ่มประสิทธิผลการผลติ แตใ่นปัจจุบันยังขาดข้อมูลที่จะเป็นเครื่องตัดสินใจ

ในการด้าเนินนโยบายทางด้านการเพิ่มประสิทธิผลของแรงงาน อันจะเป็นประโยชน์ตอ่การ

วางแผนบริหารแรงงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการวางแผนพัฒนา

ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมทั้งในภาครัฐและเอกชน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้

เล็งเห็นความส้าคัญที่จะรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการผลิตและศกึษารายละเอียดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการผลติของแรงงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นเครื่องชีถ้ึงการเปลี่ยนแปลงการผลิต

ของแรงงานและผูป้ระกอบการ อีกทั้งเป็นตัวกระตุน้ให้ผูป้ระกอบการปรับปรุงคุณภาพการ

ผลติของตน และของแรงงานให้มปีระสิทธิผลสูงขึ้น ช่วยใหไ้ด้ผลิตภัณฑท์ี่มคีุณภาพ และได้

มาตรฐานเมื่อเทียบกับต่างประเทศซึ่งจะเป็นผลดตี่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

  กันตยา  เพิ่มผล (2553, หนา้ 45) ได้กล่าวถึงประสิทธิผล เป็นการปรับปรุง

แก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถและทักษะในการท้างานของตนเองหรอืผู้อื่นให้ดีขึ้น เจรญิขึ้น 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร อันจะท้าให้ตนเองผูอ้ื่นและองค์กรเกิดความสุขในที่สุด 

ซึ่งการพัฒนาประสิทธิผลการท้างานมคีวามส้าคัญอย่างยิ่งตอ่การพัฒนาองค์กรหรือการ

พัฒนาสังคม นอกจากนั้นการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลการท้างานยิ่งมีความสัมพันธ์กัน

อย่างใกล้ชิดอกีด้วย ประการแรกก่อนที่คนจะเข้าสู่การท้างานในองค์กรหนึ่งๆ นั้นบุคคลนั้น
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ต้องมีความรูค้วามสามารถมีคุณสมบัติตรงตามที่องค์กรนัน้ต้องการ ซึ่งบุคคลจะมี

คุณสมบัติตามที่องค์กรก้าหนดนั้นก็จะต้องมกีารพัฒนาตนเอง หรอืได้รับการพัฒนาจาก

สถาบันต่างๆ จนมคีวามสามารถเพียงพอที่จะเข้าสู่งานและท้างานได้อย่างมปีระสิทธิผล 

ประการที่สองเมื่อบุคคลเข้าสู่งานแล้วเป็นหนา้ที่ขององค์กรที่จะต้องพัฒนาบุคคลใหม้ี

ประสิทธิผล (ความสามารถ) ในการท้างานให้ดีที่สุด เพื่อประสิทธิผลขององค์กร จึงกล่าว

ได้ว่า การพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาประสิทธิผลการท้างานจะก่อใหเ้กิดประสทิธิผลของ

องค์กรในที่สุดนั่นเอง 

  ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554, หน้า 7) ได้กล่าวถึง

ประสิทธิผล หมายถึง การท้างานที่ประหยัดได้ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ การควบคุม 

และก้ากับการใช้ทรัพยากรในด้านการเงิน คนอุปกรณ์และเวลา ดังนัน้ประสิทธิผลจึงเป็น

สิ่งทีส่ามารถสร้างให้เกิดขึน้ได้ และสามารถวัดได้โดยในทางปฏิบัติจะวัดประสิทธิผลจาก

ปัจจัยน้าเข้ากระบวนการหรือผลผลิตที่ออกมาโดยวัดอย่างใดอย่างหนึ่ง หรอืหลายอย่าง

ประกอบกัน ดังนัน้ประสิทธิผลจึงสามารถมองได้ในแง่มุมตา่งๆ ดังนี้  

   1. ประสิทธิผลในแงมุ่มของค้าใชจ้่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input) เชน่ 

การใชท้รัพยากรทั้งเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มอียู่อย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการ

สูญเสียน้อยที่สุด  

   2. ประสิทธิผลในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เชน่ การ

ท้างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็วและใชเ้ทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม  

   3. ประสิทธิผลในแง่มุมของผลลัพธ์ เชน่ การท้างานที่มีคุณภาพ เกิด

ประโยชน์ตอ่สังคม เกิดผลก้าไร ทันเวลา ผูป้ฏิบัติงานมีจติส้านึกที่ดตี่อการท้างาน  

และบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า 

  ส้านักงบประมาณ (2557, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล คอื  

เป็นการวัดผลเชิงปริมาณและคุณภาพในการปฏิบัติงานได้ผลลัพธ์ตามพันธกิจของ 

ส่วนราชการได้ดีมากน้อยเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่วางไว้

แบ่งเป็น ประสิทธิผลเชิงต้นทุน เป็นการความสัมพันธ์ของตน้ทุนหรือทรัพยากรที่ใช้กับ

ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ประสิทธิผลเชงิตน้ทุนวัดได้จากผลลัพธ์ของการท้างานหารด้วยจ้านวน

ต้นทุน วธิีการวัดประสิทธิผลแบบนีเ้ป็นการวัดถึงความคุ้มค่าของการลงทุน หากสามาร

ก้าหนดค่าผลลัพธ์ออกมาเป็นตัวเลขหนึ่งได้ และประสิทธิผลซึ่งมคีวามสัมพันธ์ระหว่าง

ผลลัพธ์ของการท้างานกับเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การวัดประสิทธิผลแบบนี้ 
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ไม่ค้านงึถึงทรัพยากรหรอืต้นทุนที่ใชว้ัดได้หลายแบบ เช่น การติดตามผลลัพธ์ของการ

ท้างาน การวัดความพึงพอใจของผู้บริหาร การส้ารวจความคิดเห็นของผู้รับบริการหรอื

การร้องเรียนเกี่ยวกับการใหบ้ริการ เป็นต้น ถ้าการวัดประเมินผลนั้นมีหน่วย เรียกว่า 

ประสิทธิผล แต่ถ้าหากไม่มีหนว่ย คือ เป็นเปอร์เซ็นต์หรอืร้อยละก็เรียกประสิทธิภาพ  

(เข้าจงึได้จาก www.bb.go.th/ สืบค้นเมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม 2560) 

  Hammen and Freeman (1977, p. 109) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล 

หมายถึง การที่องค์กรสามารถด้าเนินการได้บรรลุตามเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ของ

องค์กรที่ก้าหนดไว้ 

  Goodman and Pennings (1977, p. 160) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล

คือองค์กรสามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องจนได้ผลเป็นที่น่าพอใจและผลลัพธ์

และขององค์กรใกล้เคียงกับเป้าหมายขององค์กรหรอืสูงกว่า 

  Gibson (1987, pp. 98 - 99) ได้ให้ความหมายของค้าว่า ประสทิธิผล  

ว่ามาจากค้าว่า Effect ที่ใชใ้นบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลและผล (Cause and 

Effect) และได้อธิบายถึงประสิทธิผลมี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ

องค์กร ในแตล่ะระดับของประสิทธิผลจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี้ 

   1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นผล

การปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรอืสมาชิกในองค์กรที่ท้างานตามหน้าที่และต้าแหน่งในองค์กร 

ซึ่งโดยทั่วไป ผู้บังคับบัญชาประเมินประสทิธิผลระดับบุคคลโดยใช้กระบวนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาการขึ้นค่าตอบแทนหรอืการให้รางวัลตอบแทน ปัจจัยที่ 

เป็นเหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับบุคคล ได้แก่ ความสามารถ ทักษะ ความรู้ และเจตคติ 

แรงจูงใจและความเครียด 

   2. ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่ม

บุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์กรที่ท้างานตามหนา้ที่และต้าแหน่งในองค์กร ปัจจัยที่เป็นเหตุ 

ให้เกิดประสทิธิผลระดับกลุ่ม ได้แก่ ความสามัคคี ภาวะผูน้้า โครงสร้าง และสถานภาพ  

บทบาท และบรรทัดฐาน 

   3. ประสิทธิผลระดับองค์กร (Organization Effectiveness) เป็นภาพรวม

ของประสทิธิผลระดับบุคคล และระดับกลุ่ม ปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับ

องค์กร ได้แก่ สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี กลยุทธ์ และโครงสรา้ง กระบวนการต่างๆ และ

วัฒนธรรม ประสิทธิผลขององค์กรทั้ง 3 ระดับ มคีวามสัมพันธ์กันซึ่งประสิทธิผลขึ้นอยู่กับ
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ประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่มน่ันเอง นอกจากนีย้ังขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่นๆ อีกหลายประการ 

เชน่ ชนิดขององค์กร งานที่องค์กรท้า และเทคโนโลยีที่ใช้ในการท้างานในองค์กร 

  Northcraft and Neal (1990, p. 14) ให้ความหมายของประสิทธิผลโดยให้

ความสนใจที่การก่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายขององค์กรเท่านั้น โดยไม่ใหค้วามส้าคัญ

ของระดับของความส้าเร็จ 

  Gibson (2000, p. 15) ได้กลา่วถึง ประสิทธิผลระดับองค์กรว่าเป็นภาพรวม

ของประสทิธิผลระดับบุคคล และระดับกลุ่ม ปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับ

องค์กร ได้แก่ สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี กลยุทธ์ โครงสร้าง และกระบวนการต่างๆ และ

วัฒนธรรม 

  Emerson (2007, p.112) ได้กล่าวถึง หลักการท้างานให้มีประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน มีสาระส้าคัญ ดังนี้ 1) ท้าความเข้าใจและก้าหนดแนวคิดในการท้างานให้ 

กระจ่างแจ้ง 2) ใช้หลักสามัญในการพิจารณาและความเป็นไปได้ของงาน 3) ค้าปรึกษา

แนะน้าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 4) ต้องรักษาด้วยความยุติธรรม 5) ปฏิบัติดว้ยความ

ยุติธรรม 6) การท้างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน 

(Record) เป็นหลักฐาน 7) งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด้าเนินงานอย่างทั่วถึง  

8) งานส้าเร็จทันเวลา 9) ผลงานได้มาตรฐาน 10) การด้าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 

11) ก้าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝกึสอนได้ และ 12) ให้บ้าเหน็จ

รางวลัแก่งานที่ดี  

  จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการ

ด้าเนนิงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับผลงานที่องค์กรได้ก้าหนดไว้หรอื

ความส้าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปหรอืบรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ตามที่ก้าหนดไว้ โดยค้านึงต้นทุน เชน่ การใชท้รัพยากร เงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มอียู่

อย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด  

 2. การวเิคราะห์ประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

  การวิเคราะหป์ระสิทธิผลขององค์กรตามแนวกลไกควบคุมและการจัดตัง้

องค์กร การจัดตัง้องค์กรใดๆ ย่อมมวีัตถุประสงค์และความต้องการในการจัดตัง้ไว้อย่าง

ชัดเจน เพื่อที่จะได้เป็นทิศทางหรือแนวทางการด้าเนินการให้ตรงตามเป้าหมาย ไม่ว่าจะ

เป็นองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน หรอืองค์กรเพื่อการกุศล ย่อมตัง้อยู่บนฐานของกลไก

เดียวกัน ดังนี้วัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์กร ในการจัดตั้งองค์กรย่อมมวีัตถุประสงค์ 
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การจัดตัง้ไว้ชัดเจน โดยก้าหนดเป็นภารกิจ บทบาท หน้าที่ความรับผดิชอบหรอืสิ่งที่ 

พึงประสงค์จะกระท้าให้ส้าเร็จ ตลอดจนโครงสร้าง อ้านาจ บทบาท หนา้ที่ของผู้มีอ้านาจ  

สิ่งใดเป็นข้อจ้ากัดนอกเหนือบทบาทหรอือ้านาจ ซึ่งโดยปกติการจัดตัง้องค์กรหรอื 

หนว่ยงานมักตราเป็นพระราชบัญญัติ พระราชก้าหนด หรอืกฎกระทรวง หรือต้องมี

กฎหมายรองรับการจัดตัง้องค์กรนัน้ๆ ไว้เป็นลายลักษณ์อักษร (Campbell, 1977, p. 36) 

 3. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

  การประเมนิประสิทธิผลขององค์กรจะต้องอาศัยหลักเกณฑ์หรอืตัวชีว้ัด

ความส้าเร็จเป็นแนวทางในการประเมนิประสิทธิผลหรืออาจจะกระท้าได้โดยใช้ลักษณะ 

หรอืแบบจ้าลอง  

  Campbell (1977, p. 36) ได้ศึกษาและส้ารวจเกณฑ์ที่ใช้ในการวัด

ความส้าเร็จองค์กรและได้เสนอไว้ 19 เกณฑ ์ดังนี้ 

   1. ความมีประสิทธิผลโดยทั่วไป หมายถึง ระดับความมากน้อยของ

ความส้าเร็จที่องค์กรสามารถบรรลุถึงเป้าหมาย โดยการพิจารณาเกณฑเ์ดี่ยวๆ ให้มี

จ้านวนมากที่สุดเพื่อตัดสินประสิทธิผลขององค์กร 

   2. คุณภาพ หมายถึง คุณภาพของผลผลิตหรอืคุณภาพของการบริการ

พืน้ฐานขององค์กร 

   3. ผลผลิต หมายถึง ปริมาณของผลงานหรอืผลผลิตหลัก 

   4. ความพรอ้ม หมายถึง ความเป็นไปได้ขององค์กรตอ่การปฏิบัติงาน 

ที่จ้าเพาะเมื่อมีการขอรอ้ง 

   5. ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม

ก้าหนดมาตรฐานการปฏิบัติและเกณฑ์อื่นๆ ที่ก้าหนดไว้ 

   6. ผลก้าไร หมายถึง ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการลงทุน เมื่อหักต้นทุน

และค่าใช้จ่ายต่างๆ เรียบร้อย 

   7. การเติบโต หมายถึง การขยายตัวขององค์กรหรอืการเพิ่มขนาดในสิ่ง

ต่างๆ เช่น พนักงานเครื่องมือ เครื่องใช้ ทรัพย์สนิหรอืการรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ  ที่แตกต่างไปใน

การเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันในขณะนี้กับสภาพองค์กรที่ผา่นมา 

   8. การใชป้ระโยชน์จากสภาพแวดล้อม หมายถึง ความสามารถในการน้า

ทรัพยากรที่มคีุณค่าและมีอยู่อย่างจ้ากัดและจ้าเป็นต่อการปฏิบัติขององค์กรมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 
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   9. ความมั่นคง หมายถึง การคงไว้ซึ่งโครงสรา้ง หน้าที่ และทรัพยากรไว้

ได้ระยะที่ผ่านมาและในช่วงการถูกกดดัน 

   10. การเปลี่ยนแปลงงานหรือการรักษาคนไว้ หมายถึง อัตราการเปลี่ยน

คนงานหรอืความถี่ของผูล้าออก 

   11. การขาดงาน หมายถึง ความถี่หรอืจ้านวนการขาดงานของพนักงาน 

   12. อุบัติเหตุ หมายถึง ความถี่หรอืจ้านวนครั้งของการเกิดอุบัติเหตุใน

การท้างานที่ส่งผลใหเ้กิดการชะงักล่าช้าของงาน 

   13. ขวัญ หมายถึง ก้าลังใจหรอืสภาพการจูงใจใหส้มาชิกหรอืพนักงาน 

ขององค์กรเกิดความพยายามท้างานเพิ่มขึ้นเป็นพิเศษเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

   14. การจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจหรอืความรูส้ึกพร้อมของพนักงานที่

จะท้างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงาน 

   15. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกที่บุคคลหรอืพนังงานมีต่อบทบาท

หรอืงานของตนเองในองค์กรกับผลการตอบแทนอย่างยุติธรรมจากองค์กรที่มอบให้ 

   16. การยอมรับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง การยินยอมพร้อมใจรับ

เอาเป้าหมายขององค์กรโดยพนักงานซึ่งเชื่อว่าเป้าหมายนั้นถูกต้องและสมควรสามารถ 

ด้าเนนิการได้ 

   17. ความขัดแย้ง ความสามัคคี ความเห็นที่แตกต่างกัน การไม่

ประสานงานกันหรอืการสื่อข้อความที่ไม่ตรงกันหรอืการขัดแย้งทั้งทางวาจา และกาย 

เรียกว่า ความขัดแย้ง สว่นความสามัคคี หมายถึง ความชอบพอกัน ความพร้อมเพรียง 

ในการท้างานรว่มกันได้อย่างด ีมกีารตดิต่อสื่อสารที่ดี การเปิดเผยข้อมูลและประสานงาน

กันดี 

   18. การยืดหยุ่น การปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

กลยุทธ์ วิธีการในการท้างานเพื่อการสนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 

   19. การประเมินโดยสภาพแวดล้อม คอื การประเมินผลองค์กรโดย

บุคคลและองคก์รในสภาพแวดล้อมที่องค์กรมคีวามสัมพันธ์ในด้านความเลื่อมใส ความ

ศรัทธา ความเชื่อมั่น และการให้สนับสนุนที่กลุ่มคนทั่วไปให้แก่องค์กร 

  Steers (1997, p. 78) ได้กลา่วถึง เครื่องมอืวัดประสิทธิผลเดี่ยว คอื การใช้

เกณฑก์ารประเมินเพียงตัวเดียวเพื่อวัดประสิทธิผลขององค์กร เพื่อมุ่งหวังความส้าเร็จและ

ความสามารถในด้านการผลิต ความมั่นคง ความอยู่รอด และก้าไร 
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  จากนักวิชาการได้กล่าวมาข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า เกณฑก์ารประเมิน

ประสิทธิผลในการด้าเนินงาน ได้แก่ ด้านการผลติ ความมั่นคง ความอยู่รอด การแข่งขัน 

ความมั่นคง แรงจูงใจและก้าไรเพื่อมาเป็นเกณฑใ์นการประเมินรวมถึงปัจจัยภายในและ

ภายนอกองค์กรด้วย 

 4. การประเมินประสิทธิผลในการด้าเนินงาน 

  การประเมนิประสิทธิผลขององค์กร มีรูปแบบการประเมินประสิทธิผล 

แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้(Hoy and Miskel, 2001, p. 301) 1) การประเมนิประสิทธิผล 

ในเชิงเป้าหมาย (Goal Model of Organization Effectiveness) เป็นรูปแบบการประเมินที่ใช้

เป้าหมายขององค์กรเป็นเกณฑ ์โดยพิจารณาว่าองค์กรจะมีประสิทธิผลหรอืไม่นั้นใหดู้ที่

ระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Degree of Goal Attainment) ซึ่งสามารถวัดได้จาก

ความสามารถในการผลิต วัดจากผลก้าไร เป็นต้น 2) การประเมินประสิทธิผลในเชิงระบบ 

(The System Resource Model of Organizational Effectiveness) เป็นรูปแบบการประเมนิที่

มุ่งเน้นปัจจัยป้อน (Input) มากกว่าผลผลติ (Output) การพิจารณาว่าองค์กรจะมี

ประสิทธิผลหรอืไม่นั้นใหพ้ิจารณาที่ความสามารถในการแสวงหาประโยชน์จาก

สภาพแวดล้อมเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มคีุณค่าและที่ตอ้งการ และ 3) การประเมิน

ประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์ (The Multiple Criteria of Organizational Effectiveness) 

เป็นรูปแบบการประเมนิที่ใช้เกณฑห์ลายเกณฑ์ โดยพิจารณามาจากตัวแปรหลักที่อาจ

ส่งผลตอ่ความส้าเร็จขององค์กร  

  การประเมนิประสิทธิผลขององค์การเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อองค์การ

ต้องการประเมินสถานะขององค์การโดยรวมทั้งหมด (Murray, 2005, p. 346) แต่การ

ประเมินหรอืการวัดประสิทธิผลขององคก์ารเป็นเรื่องที่ซับซ้อนและเต็มไปด้วยค่านิยม 

(Goodman and Pennings, 1980, p. 185) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การประเมินองค์การภาครัฐ

ซึ่งเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยาก (Eddy, 1981, p. 105) เพราะองค์การภาครัฐมีลักษณะที่

แตกต่างจากองค์การภาคเอกชนหลายประการ เช่น ความหลากหลายภายในองค์การ การ

ได้รับอิทธิพลจากคน หรือกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ มากกว่าองค์การภาคเอกชน ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง มีความขัดแย้ง

ค่อนขา้งมากระหว่างผู้ก้าหนดนโยบาย มีความแตกต่างดา้นสถานะและบทบาท ตลอดจน

ได้รับการตรวจสอบจากกลุ่มผลประโยชน์และสื่อต่างๆ อยู่ตลอดเวลา เป็นต้น 
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  McCann (2004, p. 43) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การเป็นการวัดถึง 

การที่องค์การประสบความส้าเร็จบรรลุถึงวิสัยทัศน์โดยอาศัยกลยุทธ์หลักขององค์การ 

และการที่องค์การจะประสบความส้าเร็จหรือมีประสิทธิผล องค์การตอ้งมีทั้งความ

คล่องตัว (Agility) และมีความยืดหยุ่น (Resilient) (McCann, 2004, p. 48) จะขาดสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งไม่ได้นอกจากนั้นการที่นักวิชาการให้ค้าจ้ากัดความของค้าว่า “ประสิทธิผล 

(Effectiveness)” ในลักษณะที่หลากหลายแตกต่างกัน ท้าให้วิธีการในการวัดประสิทธิผล

ขององค์การมคีวามหลากหลายตามไปด้วย (Schmid, 2002, p. 377) การก้าหนดปัจจัย

หรอืตัวชี้วัดถึงประสทิธิผลขององค์การจงึมีมุมมองที่แตกต่าง กันออกไป 

  พิทยา  บวรวัฒนา (2541, หนา้ 180) ได้กล่าวไว้ว่า “ไม่มกีฎเกณฑ์ตายตัว 

ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ” เพราะนักทฤษฎีองค์การเสนอแนวคิด วิธีการ

วิเคราะห์ออกเป็นหลายแนวทาง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การก้าหนดเกณฑ์การวัดประสิทธิผล 

ขององค์การที่มีลักษณะกว้างขวางแตกต่างกันไป ดังนั้นจงึไม่มบีรรทัดฐานในการประเมิน

ประสิทธิผลซึ่งเป็นที่ยอมรับกันเป็นสากล (ภรณ ี(กีรต์ิบุตร)  มหานนท์, 2528, หนา้ 1)  

ในองค์การของต้ารวจก็เชน่เดียวกัน คอื ไม่มีเกณฑ์เพียงอย่างเดียว (Single Criteria)  

ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ (Sonnichsen, 1999, p. 220) ดังนั้น ท้าให้ยังไม่มี

การสรา้งองค์ความรูท้ี่เป็นสากล (Goodman and Pennings, 1980, p. 187) ด้วยเหตุนี ้ 

จงึน้าไปสู่การพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลขององคก์ารในลักษณะที่หลากหลาย (Cameron 

and Whetton, 1983, p. 19) แตกต่างกันออกไป เชน่ การประเมินประสิทธิผลขององค์การ

ในมุมมองของการจัดการโซ่อุปทาน (Supply Chain Management) ก็จะใชเ้กณฑใ์นการ

ประเมินเฉพาะอย่าง ได้แก่ ผลติผล คุณภาพการบริการ การปรับตัว และผลการปฏิบัติงาน 

เป็นต้น (Elmuti, 2002, p. 54) ในขณะที่การประเมินประสิทธิผลขององค์การต้ารวจ 

ส่วนใหญ่จะพิจารณาถึง ประสทิธิผลของการบังคับใช้กฎหมายเป็นหลัก โดยดูจากสถิติ

จ้านวนอาชญากรรมเป็นส้าคัญ (Sonnichsen, 1999, p. 220) 

  จากนักวิชาการได้กล่าวไว้ขา้งตน้ ผู้วจิัยสรุปได้วา่ ปัจจัยจูงใจกับ

ประสิทธิผลในการด้าเนินงานของแผนกโยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิค้าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวสรุปได้ว่า 

ในการที่จะท้าให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานให้บรรลุผลส้าเร็จ ได้ผลงานทังปริมาณและ

คุณภาพนั้นต้องอาศัยสิ่งจูงใจหรอืสิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

ท้าให้ผู้นัน้ปฏิบัติงานด้วยความสิ่งใจและเต็มใจในความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุ
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เป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพการสร้างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น

ไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยใดเพียงปัจจัยเดียว แต่จะเกิดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการประกอบ

รวมกัน ตามที่ได้มผีู้ศึกษาวิจัยข้างต้น พบว่า แนวทางการศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่ปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้ใช้ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย 

ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ได้แก่ 1) ความส้าเร็จในงาน 2) การได้รับ

ความยอมรับ 3) ความก้าวหนา้ 4) ลักษณะของงาน 5) ความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต 

และ 6) ความรับผดิชอบ และปัจจัยค้้าจุน (Hygiene factors) ได้แก่ 1) ลักษณะของอาชีพ 2) 

สัมพันธภาพกับผูบ้ังคับบัญชาเพื่อนรว่มงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา 3) คุณภาพของการ

ควบคุมงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน 5) ความมั่นคงในงาน 6) การจา่ยค่าตอบแทน 

และ 7) สภาพการท้างาน ส่วนประสิทธิผลในการด้าเนินงานของแผนกโยธาธิการและขนส่ง 

แขวงบอลิค้าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้แก่ 1) การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 2) การใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่า 3) การมีสว่นร่วมในองค์การ และ 4) การปรับตัว

และการพัฒนาเพื่อด้ารงอยู่ 

 

บริบทของแผนกโยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิค้าไช  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ล้าดับเนือ้หาของบริบทของแผนกโยธาธิการและ

ขนส่ง แขวงบอลิค้าไช สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ปฏิบัติตามข้อตกลงของ

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงโยธาธิการและขนส่ง วา่ด้วยการจัดตั้งและเคลื่อนไหวของ 

แผนกโยธาธิการและขนส่งประจ้าแขวงและนครหลวงเลขที่ 9555/ยธข ลงวันที่  

16 กรกฎาคม 2552 มดีังนี้ 

 1. จุดประสงค์ 

  เพื่อก้าหนดที่ตัง้ ภาระบทบาท หน้าที่ ขอบเขตสิทธิ โครงสรา้งการจัดตัง้และ

แบบแผนวิธีท้างานของแผนกโยธาธิการและขนส่งประจ้าแขวง นครหลวงเพื่อเป็นแหล่ง

อ้างองิ ในการจัดตัง้และการเคลื่อนไหวการท้างาน 

 2. ที่ตั งและภาระบทบาท  

  แผนกโยธาธิการและขนส่งประจ้าแขวงบอลิค้าไช สังกัดในโครงสรา้ง 

การจัดตัง้ของกระทรวงโยธาธิการและขนส่ง มีบทบาทเป็นเสนาธกิารให้แก่กระทรวงและ 
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องค์การปกครองส่วนแขวง นครหลวง ในการค้นคว้า คุ้มครอง วางแผนและจัดตัง้การท้า

หนา้ที่ของแผนกโยธาธิการและขนส่งอยู่ในขอบเขตแขวง และนครหลวงมหีน้าที่ปฏิบัติงาน

ของตน ดังนี้ 

   2.1 รับผิดชอบในการวางแผนระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  

ในการพัฒนาการท้างานโยธาธิการและขนส่งอยู่ภายในจังหวัดโดยผ่านการเห็นชอบของ 

ผูว้่าราชการจังหวัดแล้วน้าเสนอรัฐมนตรกีระทรวงโยธาธิการและขนส่งเพื่อพิจารณา 

   2.2 คุ้มครองการก่อสร้าง การบูรณะรักษา และซ่อมแซมเส้นทางบก 

ทางน้้า สนามบิน และการป้องกันชายฝั่งถล่มในขอบเขตแขวงของตนตามการมอบหมาย

ของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงโยธาธิการและขนส่ง 

   2.3 คุ้มครองการขนส่งทางบก ทางน้้า และท่าเรือที่ขึน้กับแขวงตนเอง 

   2.4 คุ้มครองพาหนะขนส่ง เครื่องจักรก่อสร้าง โรงเรียนสอนขับรถ  

ศูนย์ตรวจสภาพรถยนต์ การสอบและออกใบขับขี่รถยนต์ภายในแขวง 

   2.5 คุ้มครองระบบเทคนิคความปลอดภัยและความเป็นระเบียบ

เรียบร้อยในการสัญจรตามเส้นทางบกและทางน้้าในขอบเขตความรับผดิชอบของตน 

   2.6 คุ้มครองการเคหะสถาน การปลูกสร้างเคหะสถาน ผังเมอืงและ

น้้าประปา การขุดค้นและผลิตวัสดุก่อสร้างที่ขึน้กับความรับผดิชอบของตน 

   2.7 คุ้มครองปกปักรักษาสถานที่สาธารณะ ความสะอาด สิ่งแวดล้อม 

อนุรักษ์และสง่เสริมสถาปัตยกรรมที่เป็นเอกลักษณ์ของชนเผ่าที่อยู่ในแขวง 

   2.8 จัดท้าปฏิบัติตามมติ ค้าสั่ง ข้อตกลง แจ้งการก้าหนดหมายทางด้าน

เศรษฐกิจ- สังคม ด้านเทคนิคและระเบียบกฎหมายที่กระทรวงตั้งขึ้นโดยรัฐบาลเป็นผู้ออก

กฎหมาย 

   2.9 คุ้มครองสายตั้งปฏิบัติหนา้ที่การท้างานและบุคลากร โดยประสาน

สมทบกับอ้านาจการปกครองท้องถิ่น 

   2.10 คุ้มครองบ้ารุงรักษา การก่อสร้าง การบรรจุ การแต่งตั้งและ

โยกย้าย การศึกษาอบรมโดยเห็นชอบและปฏิบัตินโยบายต่อบุคลากรตามนโยบายของ

พรรคและรัฐบาล โดยประสานสมทบกับกระทรวงและอ้านาจการปกครองท้องถิ่น 

   2.11 คุ้มครองบรรดาหัวหน่วยวิชาการ คุ้มครองหัวหน่วยธุรกิจ ของแขนง

การทั้งของรัฐและเอกชนที่ขึ้นกับความรับผดิชอบของตน 
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   2.12 สรุปภาพรวม สภาพการจัดตั้งปฏิบัติการท้างานของตน เพื่อ

รายงานให้รัฐมนตรกีระทรวง เจ้าแขวงรับทราบ  

   2.13 ปฏิบัติหนา้ที่อื่นๆ ตามการมอบหมายของผูบ้ังคับบัญชาในระดับสูง 

 3. ขอบเขตสิทธิหน้าที่ มีดังนี  

  3.1 ประสานสมทบกับบรรดาเมือง หนว่ยงานอื่นรอบข้าง นครหลวง บรรดา

กรม ที่ขึน้กับโครงสรา้งการจัดตัง้ของกระทรวง เพื่อปฏิบัติภาระบทบาทหนา้ที่ของตน 

ให้ส้าเร็จผล 

  3.2 ด้าเนนิการตรวจตรา ตรวจการเคลื่อนไหวของบรรดากองวิชาการ

พืน้ฐานการผลติ ภาคธุรกิจที่ขึ้นกับความรับผดิชอบของตนเป็นประจ้าเสนอกล่าวเตือน  

สั่งลงโทษ ค่าปรับ การฟ้องร้อง และการรวบรวมส้านวนต่อผู้มสีิทธิอ้านาจ เพื่อด้าเนินคดี

ต่อผู้ละเมิด และกระท้าผดิระเบียบกฎหมาย เสนอชื่นชมผลงานต่อผูท้ี่ดเีด่น  

  3.3 อนุญาตให้ก่อตั้งและสืบต่อหรอืยุบเลิกบรรดาหัวหน่วยธุรกิจตา่ง ๆ  

ที่ขึ้นกับความรับผดิชอบของตน 

  3.4 ออกใบแจ้งการ ค้าแนะน้า ให้บรรดาหัวหนว่ยวิชาการและภาคธุรกิจ 

ที่ขึ้นกับการคุ้มครองของตน 

  3.5 ประสานงาน การเจรจา การเซ็นสัญญา อนุสัญญา และข้อผูกพันกับ 

ภาคส่วนต่างๆ อยู่ภายในประเทศตามภาระบทบาทหน้าที่ของตน ส้าหรับกับต่างประเทศ 

และองค์การจัดตั้งสากลนั้นให้ปฏิบัติ ตามการอนุมัตจิากการจัดตัง้จากผูบ้ริหารระดับสูง 

  3.6 การน้าใช้งบประมาณ พาหนะ เครื่องจักร และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ที่

ได้รับมอบหมายและปฏิบัติตามระเบียบหลักการที่ได้ก้าหนดไว้ 

  3.7 เสนอโยกย้าย แตง่ตั้ง บรรจุ ชื่นชม ปฏิบัติวนิัยรัฐกรในความรับผิดชอบ 

ของตนเองบนพื้นฐานความเป็นเอกภาพกับกระทรวงและอ้านาจการปกครองของแขวง 

  3.8 เปิดการประชุม หรอื เข้าร่วมการประชุมเพื่อปรึกษาเรื่องงานต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับตนเสนอความคิดความเห็นเข้าในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง โครงสร้าง 

การจัดตัง้บุคลากร และระเบียบกฎหมายของรัฐ 

  3.9 ปฏิบัติสทิธิอื่นๆ ตามการมอบหมายของผู้บังคับบัญชา 

 4. โครงสร้างการจัดตั งองค์กร ประกอบด้วย 

  4.1 แขนงจัดตั้ง และบริหาร 

  4.2 แขนงแผนการ งบประมาน และสถิติ 
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  4.3 แขนงคุ้มครองทางบก 

  4.4 แขนงคุ้มครองทางน้้า 

  4.5 แขนงคุ้มครองการขนส่งและขับขี่ 

  4.6 แขนงคุ้มครองเคหะผังเมอืงและสิ่งแวดล้อม 

  4.7 แขนงตรวจตรา 

  4.8 บรรดาหอ้งการโยธาธิการและขนส่งประจ้าเมือง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 5. โครงสร้างของบุคลากร 

  5.1 แผนกโยธาธิการและขนส่งแขวงบอลิค้าไช ประกอบด้วย หัวหน้าแผนก

หนึ่งท่าน ซึ่งได้รับการแต่งตั้ง หรอืปลดต้าแหนง่จากรัฐมนตร ีกระทรวงโยธาธิการและ

ขนส่ง บนพืน้ฐานต้องมคีวามเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอของคณะจัดตั้งแขวง 

หรอื กรมจัดตัง้กระทรวงโยธาธิการและขนส่ง หัวหน้าแผนกโยธาธิการและขนส่ง มีความ

รับผิดชอบ โดยตรงต่อรัฐมนตรกีระทรวงโยธาธิการและขนส่ง เจา้แขวง เกี่ยวกับผลส้าเร็จ 

ข้อบกพร่อง ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน หัวหนา้แผนกเป็นผู้ลงลายเซ็นในเอกสารต่างๆ ของ

แผนกในกรณีติดขัดหรอืติดธุระไปปฏิบัติงานทางไกลต้องได้มอบอ้านาจเป็นลายลักษณ์ 

อักษร เป็นการช่ัวคราวใหผู้้รองใดหนึ่งว่าการแทนชั่วคราว 

แผนที่ประเทศลาว (จุดที่ตั้งแขวงบอลิค้าไซ) 
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  5.2 แผนกโยธาธิการและขนส่ง มรีองหัวหนา้แผนกจ้านวนหนึ่ง ซึ่งถูก

แตง่ตัง้ และปลดต้าแหน่งจากรัฐมนตรี กระทรวงโยธาธิการและขนส่ง บนพืน้ฐานต้องมี

ความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอของคณะจัดตั้งแขวง หรอื กรมจัดตั้งกระทรวง

โยธาธิการและขนส่ง รองหัวหน้าแผนกโยธาธิการและขนส่ง มคีวามรับผดิชอบช่วยหัวหน้า

แผนกในการชีน้้าและน้าพาการปฏิบัติงานรวมของแผนก ลงเวลาปฏิบัติงาน และมีอ้านาจ

รักษาการแทนตามการมอบหมายของหัวหน้าแผนก 

  5.3 แผนกโยธาธิการและขนส่งแขวงบอลิค้าไช ประกอบด้วย หัวหนา้แขนง  

รองแขนง หัวหนา้หนว่ยงาน รองหัวหนา้หนว่ยงาน และพนักงานวิชาการอีกจ้านวนหนึ่ง 

ตามความตอ้งการของงานหัวหนา้แขนง รองหัวหน้าแขนง หัวหนา้หนว่ยงาน รองหัวหน้า

หนว่ยงานถูกแต่งตั้งหรอืปลดต้าแหน่ง จากรัฐมนตรกีระทรวงโยธาธิการและขนส่งบน

พืน้ฐานความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอจากหัวหน้าแผนกโยธาธิการและขนส่ง

ประจ้าแขวงบอลิค้าไซ 

 6. ระบบแบบแผนวิธีการท้างาน 

  ระบบแบบแผนวิธีการท้างานของแผนกโยธาธิการและขนส่งแขวงบอริค้าไช 

ปฏิบัติงานตามหลักการ ดังนี้ 

   6.1 ทุกการเคลื่อนไหวและด้าเนินงานของแผนกโยธาธิการและขนส่งต้อง

อยู่บนพืน้ฐานแนวทาง แผนยุทธศาสตรพ์รรค กฎระเบียบ กฎหมายของรัฐบาลน้าเอาแผน

ยุทธศาสตรข์องกระทรวงโยธาธิการและขนส่งไปสู่การปฏิบัติให้กลายเป็นแผนปฏิบัติงาน 

แผนงาน และโครงการละเอียดแล้วจัดตั้งปฏิบัติให้ปรากฏผล 

   6.2 ปฏิบัติตามหลักการรวมศูนย์ประชาธิปไตย ตกลงเป็นหมูค่ณะ 

แบ่งงานใหบุ้คคลรับผดิชอบ ปฏิบัติระบบหัวหน้าเดียว เสริมขยายด้านหัวคิดประดิษฐ์สรา้ง 

นวัตกรรมความรับผดิชอบให้ปรากฏผล 

   6.3 ท้างานต้องมแีผนการ แผนงาน และโครงการระเอียดแก้ไขปัญหา

อย่างมจีุดมุ่งหมาย มเีป้าหมายอย่างชัดเจนแตล่ะระยะ มปีระสานงานกับทุกองค์การจัดตั้ง

ของภาครัฐ ภาคประชาชนและอ้านาจการปกครองท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อส้าเร็จบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   6.4 ท้างานมกีารตรวจตรา ติดตาม ผลักดัน สรุปถอดถอนบทเรียน 

วิเคราะห์ผลได้ ผลเสียพร้อมทั้งปฏิบัติระบอบการรายงานสอดส่องและส่งข่าว

ประชาสัมพันธ์การประสานงานอย่างเข้มงวด 
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   6.5 การประชุมประจ้าเดือน 3 เดือน 6 เดอืนหรอืประจ้าปี โดยการ

รายงานให้กระทรวง องค์การปกครองแขวงและอ้านาจการปกครองท้องถิ่นตามเป็นปกติ 

 7. บทบัญญัติสุดท้าย 

  การจัดตัง้ปฏิบัติแผนกโยธาธิการและขนส่งประจ้าแขวงบอลิค้าไช และทุก 

ภาคส่วนเกี่ยวข้องรับรู้ และจัดตัง้ปฏิบัติ ข้อตกลงฉบับนีอ้ย่างเข้มงวด ข้อตกลงนีม้ีผล

บังคับใช้นับแตว่ันลงลายเซ็น เป็นต้นไป นครหลวงเวียงจันทน์ วันที่ 16 กรกฎาคม 2552  

(รัฐมนตรกีระทรวงโยธาธิการและขนส่ง สมมาด พลเสนา) 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  จากการศกึษา ความหมาย แนวคิดกับปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ แนวคิด

เกี่ยวกับประเภท ปัจจัยของแรงจูงใจ ความส้าคัญ ประโยชน์ของแรงจูงใจ และทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องของแรงจูงใจแล้วมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานในองค์กรโดยผู้ท้าการวิจัยจะน้าเสนอตามล้าดับ ดังนี้ 

  สุชารัตน์  บุญอยู่ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ

ในการท้างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ้ากัด (มหาชน) พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรอืสูงกว่า  

มีระยะเวลาในการท้างาน 10 ปีขึน้ไป มรีายได้ตอ่เดือน 30,000-45,000 บาท สว่นใหญ่

ท้างานอยู่ในเขต 27 พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท้างานอยู่ในระดับมาก ทั้งปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้้าจุน ภายใต้ปัจจัยจูงใจ พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหนา้ในต้าแหนง่งาน

ในระดับปานกลาง และด้านอื่นๆ ในระดับมาก และปัจจัยค้้าจุน พบว่า ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน และด้านเงินเดือน มแีรงจูงใจในระดับปานกลาง และด้านอื่นๆ ในระดับมาก  

และพนักงานที่มีปัจจัยในส่วนบุคคลแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ระยะเวลาในการท้างานและเขตที่ท้างาน มีระดับแรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน 

ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่พนักงานมีระดับรายได้ตอ่เดือนแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจจาก

ปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน ข้อเสนอแนะจากการศกึษา คือ 1) ธนาคารควรมีการส่งตัวแทน

พนักงานเข้าร่วมประชุมหรือออกแบบฟอร์มเพื่อใหพ้นักงานมีสว่นร่วมในการวางแผน

เกี่ยวกับนโยบายการบริหารจัดการกับผูบ้ริหารระดับสูง 2) ควรจัดการแข่งขันกีฬาสี 
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ระหว่างพนักงานกับผูบ้ริหารเพื่อสร้างความรูส้ึกที่ดแีละความสนิทสนมต่อกัน และ  

3) ควรมกีารอบรมเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานอยู่ตลอดเวลา 

  ไฉไล  เลี่ยวเจริญ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่ปัจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เทศบาลเมืองชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า 1) ระดับ

ปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาจากปัจจัยจูงใจ พบว่า ดา้นที่มีปัจจัยสูง ที่สุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า

ในต้าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และเมื่อ

พิจารณาจากปัจจัยค้้าจุน พบว่า ดา้นที่มีปัจจัยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสภาพการท้างานและความมั่นคง ดา้นนโยบายและการบริหาร และ 2) ระดับ

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยู่ในระดับมาก ( x =3.63) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีปัจจัยจูงใจสูงที่สุด ได้แก่ การมี ความหวังว่าจะประสบผลส้าเร็จ  

( x  =3.73) รองลงมา การมีความคิดค้านึงถึงอนาคต ( x  =3.72) และการมคีวามอยากรู้ 

ในความเด่นหรือด้อยของผลงาน ( x  =3.70) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เป็นปัจจัย

กับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมดีังนี้ ด้านความส้าเร็จในการท้างานของ

บุคคล ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบ ด้านความก้าวหน้า

ในต้าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท้างานและความมั่นคงและ 4) อิทธิพล

ของตัวแปรที่เป็นปัจจัยซึ่งส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ตัวแปร

อิสระทุกตัว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลได้ร้อยละ 

57.6 อย่างมนีัยส้าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และตัวแปรที่เป็นปัจจัยซึ่งส่งผลตอ่ปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ได้แก่ ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัตินโยบายและการบริหารสภาพการท้างานและความมั่นคง 

  อัญชลี  มันตะรักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การมหาชนแหง่หนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  

( x  = 4.056, S.D. = .357) โดยทุกตัวแปรย่อยของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วย ความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ และการ

บริหารงาน มีคา่เฉลี่ยในระดับมาก ( x  =4.33, SD.= .41; x =4.17, SD.= .39; x  =3.98, 
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SD.= .51; x  =3.60, SD.= .49 ตามล้าดับ) ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 1) พนักงาน

ที่ม ีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท้างาน และรายได้ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต่างกันอย่างมนีัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.040; P=.000; P=.001; P=.000 

ตามล้าดับ) ส่วนพนักงานที่มีวุฒกิารศกึษา และสถานภาพการสมรสต่างกันมีปัจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .595, .519 ตามล้าดับ) 3) ปัจจัยด้านงาน และปัจจัย

ด้านการพัฒนาบุคลากรสามารถร่วมกันพยากรณ์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยส้าคัญที่ระดับ .05 โดยร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 39.60 (R2 = .396) และสามารถ

เขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน R2 = 1.803 + .379  

(ปัจจัยด้านงาน) R2 + .218 (ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร) 

  นงคน์ุษ  ขาวงาม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลต้าบลแมป่ืม อ้าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 

พบว่า ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านปัจจัย ด้านปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยการบ้ารุงรักษามีผลตอ่ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยในปัจจัย

ด้านแรงจูงใจ พบว่า ด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงานมีคา่เฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สว่นในปัจจัยการบ้ารุงรักษา พบว่า 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพันธ์ในการท้างาน ด้านสภาพการท้างาน 

ด้านความมั่นคง และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

  อุษา  เฟืองประยูร (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่ปัจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ้าเภอท่าใหม่ จังหวัด

จันทบุรี พบว่า ปัจจัยที่มผีลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความส้าเร็จใน

งานด้านลักษณะงานที่ท้า ด้านการนเิทศงานและการปกครองบังคับบัญชา ด้านความ 

สัมพันธ์ในหนว่ยงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงในงานและด้านเงนิเดือนและ

สวัสดิการอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหนา้ด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับปานกลาง 

ตามล้าดับ เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



49 

จ้าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา  

ประสบการณ์การท้างาน และสถานที่ท้างานต่างกัน มีผลท้าให้ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนต้าแหน่งงาน และ

รายได้ตา่งกัน มีผลท้าให้ปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นแตกต่างกันอย่างมนีัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  ได้มีนักวิจัยหลายท่านได้ท้าการศกึษาและวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของ

ต่างประเทศ ดังนี้ 

  Linder and Buford (2002, unpaged) ได้ท้าการศกึษาวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise 

Centers พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานที่น่าสนใจ ด้านค่าตอบแทน

ที่ด ีด้านการได้รับการยอมรับในงานที่ท้า ด้านสภาพการท้างานที่ด ีด้านโอกาสความก้าวหน้า 

และการได้เลื่อนต้าแหน่ง ด้านการได้รับรู้ข้อมูลของเหตุการณ ์ด้านความจงรักภักดี  

ด้านกฎระเบียบที่มคีวามเหมาะสม และด้านการได้รับความช่วยเหลือ เมื่อประสบปัญหา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  Hossian (2012, unpaged) ได้ท้าการศกึษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน กรณีศึกษาบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ้ากัด โดยมี

การจ้าแนกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมนิผลระดับของแรงจูงใจในการท้างานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ้ากัด โดยให้พนักงานจ้านวน 70 คน ของร้าน KFC ทั้ง 3 แหง่ 

ที่ตัง้อยู่ในกรุงลอนดอน พบว่า สามารถจ้าแนกปัจจัยของแรงจูงใจ ออกเป็น 6 ประเภท 

ได้แก่ 1) สิ่งแวดล้อมในการท้างาน 2) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 3) สถานการณ์

ภายในบริษัท 4) การได้รับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเติบโตในต้าแหน่งหน้าที่ 

การงาน 6) การจา่ยผลตอบแทนทั้งนี ้ยังพบว่าปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงนิส่งผลกระทบต่อของ

แรงจูงใจของพนักงานสูงกว่าปัจจัยที่เป็นตัวเงนิ ปัจจัยด้านเพศมคีวามแตกต่างของกลุ่ม

อายุ สถานภาพการท้างาน ต้าแหน่งงาน และระยะเวลาในการจา้งงานการท้างานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ้ากัด มีผลต่อระดับแรงจูงใจ 

  จากการศกึษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ ผูว้ิจัยได้น้าแนวคิด

เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท้างาน ซึ่งผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดของ Herzberg (1959,  

pp. 209 - 211) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ได้แก่ 1) ความส้าเร็จในงาน  
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2) การได้รับความยอมรับ 3) ความก้าวหน้า 4) ลักษณะของงาน 5) ความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโต และ 6) ความรับผิดชอบ และปัจจัยค้้าจุน (Hygiene factors) ได้แก่ 1) ลักษณะ

ของอาชีพ 2) สัมพันธภาพกับผูบ้ังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา 3) คุณภาพ 

ของการควบคุมงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน 5) ความมั่นคงในงาน 6) การจ่าย

ค่าตอบแทน และ 7) สภาพการท้างาน สว่นประสิทธิผลในการด้าเนินงานของแผนก 

โยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิค้าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้แก่  

1) การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 2) การใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่า 3) การมีสว่นร่วมใน

องค์การ และ 4) การปรับตัวและการพัฒนาเพื่อด้ารงอยู่ 
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