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บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การวิจยัเร่ือง  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครปฐมตาม
แนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่  ผูเ้ขียนได้ท าการศึกษาค้นควา้เพื่อน าข้อมูล 
แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั  ดงัน้ี 

1.   แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4.   แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
5.   แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการองคก์ารและการบริหารงาน 
6.   แนวคิดการปฏิรูประบบราชการแนวใหม่ 
7.   โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครปฐม 
8.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 ทรัพยากรมนุษย ์(Human  Rcsourec)  จดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็นหลกัของ
องค์การ  ซ่ึงมนุษย์จะเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ เช่น  อุปกรณ์ วตัถุดิบ เงินทุน  รวมทั้งข้อมูล
สารสนเทศเพื่อใช้ในการผลิตสินคา้หรือให้บริการ ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 
(พ.ศ.2540 – 2544) (สุชาดา  กาญจนนิมมาน, 2541: 15-16) ให้ “คน”   เป็นยุทธศาสตร์ของการพฒันา 
ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การพฒันาคุณภาพมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถเพื่อท่ีจะพฒันา
ครอบครัว  ชุมชน  สังคมและประเทศชาติ  จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาคนให้มีประสิทธิภาพ  ถา้องคก์ารใดมีคนดี
และมีประสิทธิภาพในการท างานสูง  คน  หรือขา้ราชการหรือพนักงานก็จะสามารถระดมเงิน  วสัดุ  มา
ให้กับองค์การและสามารถบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  โดย
นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resourcc  Management : HRM)  ไว้
ดงัน้ี 
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 พะยอม  วงศ์สารศรี ( 2545: 5) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลป์และกลยุทธ์ด าเนินการสรรหาคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติัในองคก์าร
เพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน  และยงัรวมไปถึงการ
แสวงหาวธีิการท่ีท าใหส้มาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุทุพลภาพ  เกษียณ  อายุหรือ
เหตุอ่ืนใดในการท างานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2546 :  61-62) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ว่าเป็นการบริหารงานบุคคลท่ีเปล่ียนไป  คือ จะเป็นผูช้  านาญการในความหมายใหม่ท่ีจะเป็นผูค้อย
ช่วยเหลือผูบ้ริหารในการติดตามวิเคราะห์และช่วยเหลือในการเปล่ียนแปลงในขอบเขตท่ีกวา้งท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้ โดยการช่วยงานตามภารกิจและหนา้ท่ีงานบริหาร (Managerial  Lasks)  ท่ีนกับริหารยุค
ใหม่ต่างตอ้งฟันฝ่าท าใหส้ าเร็จ 
 ทั้งน้ีขอบเขตและบทบาทหนา้ท่ีใหม่ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นกรอบหนา้ท่ี  
3  ประการ  ดงัน้ี 
 1.   ตอ้งรับผิดชอบในเร่ือง  นโยบายทรัพยากร (Human  Resourcc  Policy) ทั้งหมดท่ีจะ
ใชท้ัว่องคก์าร 
 2.   การมีบทบาทดา้นกลยทุธ์ (Strategic  Role)  ดว้ยการจดัวางทรัพยากรมนุษยใ์ห้เขา้กนั
ไดแ้ละสนบัสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจ โดยให้มีการมุ่งเน้นท่ีการเสริมสร้างการติดต่อส่ือสารสร้างความ
เขา้ใจระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งมากข้ึน  การบริหารดว้ยค่านิยมและพนัธกิจ  (Values  and  Missions)  
และการบริหารท่ีมุ่งธุรกิจ   
 3.   การเน้นการพฒันาด้าน “คน”  ให้เป็นทรัพย์สินท่ีทรงคุณค่ามากกว่าการมุ่งท่ีจะ
ควบคุมตน้ทุนและการให้น ้ าหนักต่อปัจจยัดา้น “คน”  ให้เป็นปัจจยักลยุทธ์ท่ีส าคญัเสมือนกบัเป็น
หวัใจหรือศูนยก์ลางของการวางแผนธุรกิจโดยตรง 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว  ผูเ้ขียนไดศึ้กษาและสรุปไดว้่า 
“ทุนมนุษย”์ (Human Capital)  ท่ีถือวา่ในโลกยุคโลกาภิวตัน์ท่ีมีเทคโนโลยีเป็นปัจจยันั้น ทรัพยากร
มนุษยจ์ะยิ่งทรงคุณค่าในการสร้างสรรค์คุณค่าให้กบัองค์การไดสู้งกว่าปัจจยัอ่ืน ๆ ทั้งหลายทั้งโดย
ทางตรงและทางออ้ม 
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 การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยพืน้ฐานสมรรถนะ  (Competency  Based  Human  
Resource  Management) 
 ทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource)  เป็นท่ีน ามาใช้แพร่หลายในการเรียกคนใน
องค์การมากว่า  20  ปี  แต่เดิมค าท่ีใช้เรียกคน  หรือบุคลากรในองค์การนั้น เคยใช้ค  าว่า Personnel  
และวิชาหรือศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัการจดัการหรือบริหารคน คือ  Personnel Management หรือ Personnel  
Administration  และวิชาทางดา้นการบริหารงานบุคคล หรือ Personnel  Management ก็เป็นวิชาดู
เหมือนมุ่งเนน้ท่ีเรียนเพื่อออกไปท างานในฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีหรือฝ่ายบุคคลในองคก์าร   
 ต่อมา  ในช่วงประมาณปี ค.ศ. 1980  ค าท่ีใช้เรียกคนในองค์การก็เปล่ียนไป ค าว่า  
ทรัพยากรมนุษย ์ หรือ  Human  Resource  ถูกน ามาใชแ้พร่หลายข้ึน อาจเป็นผลมาจากมุมมองใน
วชิาการทางดา้นการจดัการหรือบริหารท่ีเปล่ียนไป  การจดัการ  หรือ  Management  ท่ีเคยนิยามวา่เป็น
การท างานให้เสร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลอ่ืน ได้ถูกขยายความข้ึน โดยนิยามหรือ  
Definition  ของการจดัการ  ในปัจจุบนัหมายถึง  กระบวนการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผา่นการวางแผน การจดัองคก์าร  
การเป็นผูน้ า  และการควบคุม  ดงันั้น  การจดัการทรัพยากรจึงเป็นภาระหน้าท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร  
และทรัพยากรท่ีส าคญัขององคก์ารก็คือ  คน  เงิน  วตัถุดิบ  และข่าวสารขอ้มูล  ดงันั้น  ค  าวา่ทรัพยากร
มนุษย ์ หรือ  Human  Resource  จึงถูกน ามาใช้ในเร่ืองการบริหารคนแทนค าวา่  Personnel  ท่ีเคยใช้
มาในอดีต 
 นอกจากค าท่ีใช้เรียกเปล่ียนไป  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เปล่ียนไป                
แต่เดิมจากมุมมองท่ีวา่การบริหารงานบุคคลเป็นงานฝ่ายบุคคล  หรือการบริหารงานบุคคลเป็นงานฝ่าย
บุคคล  ในปัจจุบันแนวคิดสมัยใหม่ ถือว่าการบริหารงาน บริหารคน เป็นเร่ืองท่ีแยกกันไม่ได ้                    
และผูจ้ดัการทุกคนตอ้งถือวา่เป็นผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ย  ทั้งน้ี  ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการไม่วา่จะอยูใ่น
ระดับใด  หากตอ้งมีลูกน้อง  มีการบริหารงานก็ตอ้งเก่ียวข้องกบักระบวนการจดัการคนนับตั้งแต่การ
วางแผน  การสรรหา  คดัเลือก  การพฒันา  รวมทั้งการรักษาบุคลากรเหล่านั้นไวใ้นองคก์าร   
 ค  าว่าทรัพยากรมนุษย ์ หรือ Human Resource ไดถู้กน ามาใช้ทั้งในวิชาการและภาคปฏิบติั          
ปี ค.ศ.2000  ไดมี้บทความหนงัสือทางวิชาการ เร่ิมใช้ค  าว่าทุนมนุษย ์หรือ Human  Capital  โดยมีการตั้ง
ขอ้สังเกตว่าคนน่าจะเป็นทุนหรือสินทรัพยท่ี์องค์การน ามาเพื่อก่อให้เกิดผลผลิตหรือรายได ้ และทุนน้ีก็
สามารถจะเพิ่มคุณค่าได้เหมือนกับสินทรัพย์บางอย่าง การท่ีใช้ค  าว่าทรัพยากร หรือ Resource                           
นั้น  บางคร้ังก็ดูเหมือนผูบ้ริหารจะพยายามดึงเอาประโยชน์จากทรัพยากรมาท าให้เกิดผลผลิตจนบางคร้ังก็
ละเลยท่ีจะดูแล การใชค้  าวา่ทุนมนุษย ์ หรือ Human  Capital  เป็นการพยายามกระตุน้ให้ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า
ของคนมากข้ึนและมุ่งเพิ่มคุณค่าของคน เพื่อให้เป็นทุนระยะยาวกบัองค์การ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ,  
2548  :  37 - 38) 
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Competency (สมรรถนะ) หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 
/ ความสามารถ  ตลอดจนทัศนคติท่ีจ  าเป็นในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                       
และคุณลกัษณะอ่ืน  ท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ   พฤติกรรมของผู ้
ท่ีมีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึง  ๆประกอบดว้ย สมรรถนะไดด้งัน้ี 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง  ความมุ่งมัน่การปฏิบติังานให้ดีตลอดจนการสร้างสรรค์
พฒันาผลงาน 

2. การบริการท่ีดี  หมายถึง  ความตั้ งใจและพยายามบริการเพื่อสนองความตอ้งการ
ผูใ้ชบ้ริการ 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง  ขวนขวาย  สนใจใฝ่รู้  พฒันา
ศกัยภาพ  ความรู้ความสามารถของตน  เพื่อมาปรับปรุงใหเ้ขา้กบังาน 

4. จริยธรรม  หมายถึง  การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลัก
กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน 

5. ความร่วมแรงร่วมใจ  หมายถึง  ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
6. ความสามารถในเชิงคิดวเิคราะห์ หมายถึง ความสามารถดา้นการคิด  แยกแยะภายใต้

สถานการณ์เพื่อประกอบกบัองคค์วามรู้ 
7. ความสามารถในเชิงจดัการ หมายถึง  ความสามารถในการจดัการโดยมีความตั้งใจท า

ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
8. ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล หมายถึง ความสามารถ

ในการรับรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคคล  ติดต่อกบับุคคลไดทุ้กระดบั   
9. คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน หมายถึง  ลกัษณะเฉพาะบุคคล 
10. ความสามารถเพื่อสนองตอบปัจจยัความเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง  

หมายถึง  ความสามารถในการจดัสรร  ตอบสนอง  และให้การสนบัสนุนในการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อองคก์ร และบุคคล Competency (สมรรถนะ)  หลกัของขา้ราชการ 5 ดา้น 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement  Motivation) 
2. บริการท่ีดี (Service) 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4. จริยธรรม (Integrity) 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
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ลกัษณะส าคัญของสมรรถนะ   
1.  เก่ียวข้องพนักงานในองค์การ  โดยท่ีสมรรถนะมีหน่วยการวิเคราะห์ (Unit of 

Analysis)  อยู่ท่ีบุคลากรในองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ รวมถึงเก่ียวขอ้งกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงันั้น  จุดเนน้ของการน าเคร่ืองมือสมรรถนะ
มาใช้ในองค์การก็คือการเพิ่มสมรรถนะการปฏิบติังานของพนักงานทั้งองค์การให้สูงข้ึน เพื่อให้
บุคลากรในองค์การไดน้ าสมรรถนะมาใช้ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การ
ก าหนดไว ้

2.   เป็นเร่ืองส าคัญท่ีองค์การมองหรือคาดหวงัว่าพนักงานจ าเป็นต้องมี เน่ืองจาก
สมรรถนะเป็นมุมมองขององค์การท่ีมองไปยงัพนักงานทุกกลุ่มเป้าหมายในองค์การ โดยการท่ี
องค์การจะท าหน้าท่ีก าหนดศกัยภาพหรือขีดความสามารถท่ีคาดหวงัท่ีองค์การอยากให้พนักงานมี  
เช่น  คาดหวงัให้พนักงานทุกคนมีจิตส านึกต่อการให้บริการลูกค้า (Customer Consciousness) 
คาดหวงัใหผู้บ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์  (Vision) ท่ีสามารถมองการณ์ไกลได ้ เป็นตน้ การท่ีองคก์าร
พิจารณาในลักษณะความคาดหวงัดงักล่าว  จึงท าให้องค์การมองว่าพนักงานจ าเป็นตอ้งมีความรู้  
ทกัษะ  และพฤติกรรมดงักล่าว  เพราะถา้พนกังานมีสมรรถนะตรงกบัองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์าร
เช่ือวา่จะช่วยท าใหก้ารท างานในต าแหน่งงาน  หน่วยงาน  และองคก์ารจะประสบผลส าเร็จในทา้ยสุด 

3.   เก่ียวขอ้งกบัความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรมของพนกังาน โดยท่ีเคร่ืองมือสมรรถนะ
จะมองบุคลากรในลกัษณะเป็นองค์รวม  (Wholistic)  ของความเป็นบุคลากรขององคก์ารวา่จะตอ้งมี
ครบทั้งองค์ประกอบ  3  ประการ  ได้แก่  ความรู้  ทกัษะ และพฤติกรรม กล่าวคือ มองว่าพนกังาน
จะตอ้งมีความรู้ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ  เช่น  เป็นระดบัหวัหนา้แผนก
จะตอ้งมีความรู้ เร่ืองการวางแผนงาน  จะตองมีทกัษะ เช่น  สามารถจดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปีและ
งบประมาณของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบได ้ และจะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีส าคญั  คือ  มีความตรงต่อเวลา  
มีความรอบคอบ  เป็นตน้  ซ่ึงทั้งความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม (รวมถึงทศันคติ) ลว้นเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัของสมรรถนะ  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง  เคร่ืองมือสมรรถนะเป็นการมองบุคลากรในองคก์ารวา่
จะตอ้งคุณลกัษณะ 3 อยา่ง  คือ  ตอ้งรอบรู้ในเร่ืองงาน (Knowledge) ตอ้งสามารถท าได ้ท าเป็น (Skill)  
และตอ้งมีพฤติกรรมท่ีดี  (Behavior) 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 สมรรถนะหรือ Competency มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่3 ส่วน คือ  ความรู้ (Knowledge)  
ทกัษะ (Skill)  และพฤติกรรม (Behavior) (สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น), 2552) 
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 1.   ด้านความรู้ (Knowledge) ความรู้เป็นเร่ืองท่ีศึกษาไดจ้ากกฎ ทฤษฎี แนวคิด  หลกัการ  
ผลงานวิจยั ฯลฯ  ทั้งน้ี ในการคน้หาสมรรถนะบุคลากรในแต่ละระดบัหรือในแต่ละต าแหน่งงาน ในดา้น
ความรู้จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาให้ได้ว่าระดบัและต าแหน่งงานนั้น ๆ จ าเป็นท่ีตอ้งมีความรู้ท่ีจ  าเป็นใน
เร่ืองใดบา้ง  ท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงานท่ีรับผิดชอบ  ซ่ึงความรู้น้ีจะขาด
ไม่ได ้ เช่น  ระดบับุคลากรของต าแหน่งเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมจะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองต่อไปน้ี คือ ความรู้
เก่ียวกบัวิธีการส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ความรู้เก่ียวกบัวิธีการเขียนแผน
ฝึกอบรม  ความรู้เก่ียวกบัวิธีการเขียนหลกัสูตรการฝึกอบรม  ความรู้เก่ียวกบัการจดัฝึกอบรม ความรู้
เก่ียวกบัวธีิการประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม  เป็นตน้ 
 2.   ด้านทักษะ  (Skill)  ทกัษะหรือบางทีมกัเรียกเต็ม ๆ ว่า  ทกัษะความสามารถ จะตอ้ง
เป็นความสามารถในการท่ีจะตอ้งปฏิบติัได้หรือท าได้ เช่น ทกัษะด้านพิมพ์งานด้วยคอมพิวเตอร์  
ทกัษะการพูดภาษาองักฤษ  ทกัษะการเจรจาต่อรอง  เป็นตน้  ทั้งน้ี  ทกัษะจะมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
ใกลชิ้ดกบัความช านาญ  กล่าวคือ  การท่ีบุคคลมีความสามารถในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และไดมี้การปฏิบติั
บ่อยๆ ก็จะเกิดเป็นความช านาญข้ึนมา นอกจากน้ีแล้ว ทักษะจะมีความสัมพนัธ์กับความรู้ด้วย  
กล่าวคือ  การท่ีบุคลากรจะมีทกัษะความสามารถในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นอยา่งดีนั้น จ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
ความรู้ในด้านนั้นเป็นพื้นฐานดว้ย  เช่น  จะมีทกัษะความสามารถในการพิมพค์อมพิวเตอร์ไดน้ั้นก็
จะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัการใชค้อมพิวเตอร์และความรู้เก่ียวกบัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีจะใชพ้ิมพง์าน  
เป็นตน้  ดงันั้นการท่ีจะใหบุ้คลากรระดบัและต าแหน่งหน่ึงมีทกัษะความสามารถไดจึ้งมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีการใหค้วามรู้แก่บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งนั้นดว้ย 
 3.  ด้านพฤติกรรม (behavior)  พฤติกรรมเป็นอีกองค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคัญของ
สมรรถนะ  โดยจะตอ้งคน้หาใหไ้ดว้า่บุคลากรในแต่ละระดบัและแต่ละต าแหน่งงานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
พฤติกรรมท่ีส าคญัอะไรบา้ง  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การมองว่าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างมากท่ีบุคลากร
จะตอ้งมีเพื่อนมาใช้ในการท างานเพื่อสร้างความส า เร็จในการท างานให้เกิดข้ึน เช่น พนกังานขาย
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีส าคญั  คือ  มีความขยนั ความอดทน  และความซ่ือสัตย ์พนกังานบญัชี
จะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีส าคญั  คือ  มีความรอบคอบ  และมีความซ่ือสัตย ์ เป็นตน้ 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 เน่ืองจากสมรรถนะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบับุคลากรในองคก์ารโดยตรง  ดว้ยเหตุน้ี ในแต่ละ
องคก์ารอาจจะมีการแบ่งประเภทของสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น Price Water Hose Coopers  
ซ่ึงเป็นบริษทัชั้นน าในสหรัฐอเมริกา  ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั (Core 
Competency)  สมรรถนะตามบทบาท (Role Specific Competency) และสมรรถนะตามหนา้ท่ี (Functional 
Competency)  ส าหรับในเร่ืองน้ี  ผูเ้ขียนขอแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ  สมรรถนะหลกั  
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(Core  Competency)  สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial  Competency) และสมรรถนะตามหน้าท่ี
(Functional  Competency) (เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารการพฒันาและการพฒันาการบริหาร. ม.
สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548  :  10 (43) – 10 (44) ) 
 1.   สมรรถนะหลัก  หมายถึงศกัยภาพทัว่ไปท่ีองคก์ารมองวา่พนกังานทุกคนในองคก์าร
จ าเป็นจะตอ้งมี  เช่น  การให้ความส าคญัต่อลูกคา้  (Customer Centric)  จิตส านึกต่อคุณภาพ (Quality  
-Consciousness)  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ (Creative Thinking)  การท างานเป็นทีม (Team  Building)  
เป็นตน้ 
 2.   สมรรถนะทางการบริหาร  หมายถึงศกัยภาพของผูบ้ริหารระดบัต่างๆ ในองคก์ารจะตอ้ง
มี  เพื่อน ามาใช้ในการสร้างความส าเร็จในงานบริหารท่ีรับผิดชอบ  เช่น ความสามารถในการคิด  เชิงกล
ยุทธ์  (Strategic  Thinking)  ความสามารถในการคิดอยา่งเป็นระบบ  (Systematic  Thinking)  การมีภาวะ
ผูน้ า  (Leadership)  ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง  (Change  Management) เป็นตน้ 
 3.   สมรรถนะตามหน้าที่  หมายถึงศกัยภาพเฉพาะด้านท่ีพนักงานในแต่ละลกัษณะงาน
จะตอ้งมี  เพื่อน ามาใช้ในการสร้างความส าเร็จในแต่ละประเภทงานท่ีรับผิดชอบ เช่น ลกัษณะงานด้าน
บุคคล  สมรรถนะตามหนา้ท่ี  เช่น ความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน ความสามารถในการวางแผนและบริหาร
อตัราก าลงัคนขององค์การ  ความสามารถในการคดัเลือกบุคลากร  ความสามารถในการบริหารงาน
ฝึกอบรม  และการชอบเรียนรู้  เป็นตน้ 

ประโยชน์ของการน าสมรรถนะของบุคลากรมาใช้ในองค์กร 
 ถา้พิจารณาถึงประโยชน์ขององคก์รจากการน าเคร่ืองมือสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารแลว้  
กล่าวไดว้า่มีประโยชน์ใหญ่ๆ  อยา่งนอ้ยใน  4  เร่ือง  คือ 
 1.  น ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  จากการท่ีองค์การได้ก าหนดหัวข้อสมรรถนะ  
(competency  topic)  เอาไวแ้ลว้  และเพื่อท่ีจะให้พนกังานในองคก์ารไดมี้ความสามารถเป็นไปตาม
หัวขอ้สมรรถนะท่ีก าหนดไว ้ องค์การก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมาวิเคราะห์ต่อไปว่าควรท่ีจะมีการ
พฒันาบุคลากรไดต้รงกบัสมรรถนะท่ีองคก์ารตอ้งการ เช่น  ก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไวว้่าจะตอ้งมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) อาจก าหนด
หลกัสูตรการจดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic  Management) ข้ึนมาใชพ้ฒันาผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์าร
รวมถึงอาจใช้เคร่ืองมืออ่ืนๆ  มาใช้ในการพฒันาบุคลากร เช่น การดูงานการบริหารระดับสูงจาก
องคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จทั้งในและต่างประเทศ  หรือการสัมมนาทางการบริหาร เป็นตน้ หรือในแง่
ของการบริหารการพฒันาแลว้  องค์การอาจตอ้งการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในเร่ืองการน าโครงการ
พฒันาไปปฏิบติั  อาจก าหนดหลกัสูตรการบริหารโครงการพฒันา  หรือให้มีการศึกษาดูงานโครงการ
พฒันาท่ีประสบผลส าเร็จในและต่างประเทศ 
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 2.   น ามาใช้ในการประเมินสมรรถนะของบุคคลที่ด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน  กล่าวคือ  
หลงัจากท่ีองคก์ารไดมี้การก าหนดหวัขอ้สมรรถนะให้เห็นอยา่งชดัเจนแลว้ว่าองคก์ารคาดหวงัวา่จะ
ใหบุ้คคลท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัต่างๆ  มีสมรรถนะระดบัใด องคก์ารก็อาจอยากทราบต่อไปวา่แต่ละ
บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัต่างๆ ในปัจจุบนัน้ีมีสมรรถนะตรงกบัท่ีองค์การคาดหวงัหรือไม่ เช่น  
ในกรมหน่ึงอาจคาดหวงัว่าต าแหน่งผูอ้  านวยการกองทุกคนจะต้องมีสมรรถนะเร่ืองความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบั  4  ดงันั้น กรมน้ีอาจอยากประเมินวา่แลว้ผูอ้  านวยกองแต่ละคนขณะน้ีอยูใ่นระดบัท่ี
คาดหวงัหรือไม่  โดยถา้สมมติวา่ผูอ้  านวยการกองจ านวน  2 กอง  มีผลการประเมินออกมาไดแ้ค่ระดบั 3 นัน่
หมายถึงวา่ มีช่องวา่งของสมรรถนะท่ีแตกต่างจากระดบัท่ีคาดหวงัเท่ากบั 1 โดยช่องวา่งของสมรรถนะ
ท่ีแตกต่างจากระดบัท่ีคาดหวงัน้ีจะเรียกวา่  Competency  Gap 
    3.  น ามาใช้ในการสรรหาและคัดเลอืกบุคคล เน่ืองจากสมรรถนะเป็นการระบุคุณลกัษณะ
อย่างหน่ึงท่ีองค์การคาดหวงัจะให้เกิดข้ึนแก่บุคคล  ดังนั้ น นอกจากจะสรรหาและคดัเลือกจาก
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง  (Job Specification) ท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละต าแหน่งแล้ว อาจน าหัวข้อ
สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนมาใชเ้ป็นปัจจยัท่ีน ามาใชใ้นการประเมินเพื่อคดัเลือกผูส้มคัรได ้ทั้งน้ี เพื่อให้
ไดพ้นกังานท่ีเขา้มามีคุณสมบติัตรงตามคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งและตรงตามสมรรถนะท่ีองค์การ
ก าหนด  ซ่ึงการท่ีองค์การสามารถสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานไดต้รงตามคุณสมบติัเฉพาะ
ต าแหน่งและตรงตามสมรรถนะท่ีองคก์ารก าหนดไวจ้ะยิ่งท าให้องคก์ารไดพ้นกังานท่ีมีคุณภาพตั้งแต่
เร่ิมตน้  ดว้ยเหตุน้ีสมรรถนะจึงเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้การสรรหาและการ
คดัเลือกเป็นไปตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน (Put  the  Right  Man  
on  the  Right  Jop) อยา่งแทจ้ริง 
 4.   น ามาใช้ประกอบการพิจารณาการเลื่อนระดับหรือต าแหน่ง  โดยท่ีสมรรถนะอาจถูก
น ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือประกอบในการพิจารณาเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งก็ได ้ เพื่อเป็นการตรวจสอบวา่
พนกังานท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีมีสิทธิไดรั้บการเล่ือนระดบัหรือต าแหน่ง  (Candidate) พนกังานคนใด
ท่ีมีสมรรถนะท่ีพร้อมท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัสูงข้ึนต่อไปไดท้นัที  (Read  Now) พนกังานคนท่ียงั
ไม่พร้อมเลยท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัสูงข้ึน  พนักงานคนใดมีความพร้อมท่ีจะเล่ือนระดบัหรือ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ เพียงแต่ตอ้งพฒันาบางอยา่งเพิ่มเติมขั้นเสียก่อน ทั้งน้ี เพราะเม่ือองคก์ารน าเคร่ืองมือ
สมรรถนะมาใช้แล้ว  จะมีการระบุสมรรถนะของทุกลกัษณะงานหรือทุกต าแหน่ง  และสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารไวแ้ล้ว  องค์การก็สามารถท่ีจะหยิบเอาหัวข้อสมรรถนะต่างๆ ท่ีก าหนดไวแ้ล้วมาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการคัดเลือกได้เป็นอย่างดี (เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารการพฒันาและการ
พฒันาการบริหาร. ม.สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548  :  10 (41) – 10 (44) ) 
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แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น             
เพื่อตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกท่ีส่งผลต่อการพฒันา  หรือเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษยใ์นการบริหารโดยแยกเป็นการบริการทุนมนุษย ์ การเนน้การบริหารเชิงระบบ  และการ
บริหารเชิงรุก  ดงัต่อไปน้ี   
 ประการแรกในการบริหารทุนมนุษยก์็คือ  การบริหารงานกบัการบริหารคนเป็นเร่ืองท่ี
แยกกนัไม่ได ้ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบักบัการบริหารคนนบัแต่การวางแผน เร่ิมตั้งแต่การ
วเิคราะห์ความตอ้งการคนทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณในหน่วยงานของตน  การวางแผนการสรรหา
และคดัเลือกการพฒันาคนในหน่วยงานของตน  จนถึงการดูแลรักษาคนดีไวใ้นหน่วยงาน 
 ประการท่ีสอง  คือ การเนน้การบริหารเชิงระบบ  ซ่ึงประกอบดว้ย หน่วยยอ่ยในหน่วย
ใหญ่จะมีการปฏิสัมพันธ์และพึ่ งพาซ่ึงกันและกัน และระบบทั้ งหลายล้วนแต่เป็นระบบเปิด  
ประกอบดว้ย  ส่ิงน าเขา้  ระบบการเปล่ียนแปลงภายใน  ผลผลิต  ขอ้มูลยอ้นกลบั และสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก   

 ประการท่ีสาม  คือ  การบริหารเชิงรุก  คือ  การมองไปขา้งหนา้หรือการวางแผนรองรับ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต  สภาพแวดล้อมต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  ผูบ้ริหารต้อง
เตรียมการวา่การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  ผูบ้ริหารตอ้งเตรียมการวา่การเปล่ียนแปลงปัจจยัภายนอก
จะมีอิทธิพลต่อคนในองคก์ารอยา่งไร   
 แนวคิดพื้นฐานทั้งสามประการขา้งตน้  เป็นแนวคิดส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ารในปัจจุบนั ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารคน ใหค้วามส าคญัตั้งแต่การวางแผน  
การสรรหา  และคดัเลือก  การพฒันา  ตลอดจนการติดตามประเมินผลงาน มีการวางแผนระยะยาวเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต  (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 39-40) 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์  (Strategic Human Resource Management) 
หมายถึง  การเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบักลยุทธ์ขององค์การ การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ คือส่วนส าคญัท่ีจะท าให้แผนปรากฏเป็นรูปธรรมไม่ว่าองค์การจะมีการท าแผนกลยุทธ์ท่ีดี
เพียงใด  แต่หากขาดปัจจยัส าคญั  คือ  คน  ท่ีจะน าแผนไปสู่การปฏิบติั  แผนก็จะเป็นเพียงแต่แผน
เท่านั้น  ดงันั้นในการบริหารจดัการองค์การผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีจะท าใหเ้กิดความเช่ือมโยงไปสู่เป้าหมายขององคก์าร  กระบวนการวางแผนเชิงกล
ยุทธ์  เร่ิมจากการก าหนดพนัธกิจขององค์การ  การก าหนดเป้าหมาย  การประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค  และการวางแผนกลยุทธ์โดยการเลือกกลยุทธ์ท่ีจะน าองค์การไปสู่เป้าหมาย                
ซ่ึงขั้นตอนทั้งหมดน้ีคือ  กระบวนการส าคญัในการวางแผนกลยุทธ์  ซ่ึงอาจเรียกได้ว่าเป็นขั้นตอนของ  
Strategic Formulation  แต่ทั้ งน้ี  การจะน าแผนกลยุทธ์ไปสู่เป้าหมายนั้ น ปัจจัยส าคัญท่ีสุดก็คือ                      
คน  ดงันั้น  ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถระบุถึงลกัษณะของคนท่ีองค์การตอ้งการ ในเร่ืองความรู้ความสามารถ  
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พฤติกรรม  หรืออาจเรียกรวมกนัวา่เป็นเร่ืองสมรรถนะ (Competency)  และเม่ือสามารถระบุสมรรถนะได้
ผูบ้ริหารก็จะตอ้งวางแผนต่อไปวา่การท่ีจะไดค้นท่ีมีสมรรถนะท่ีตอ้งการ จะตอ้งมีกระบวนการในการ
จดัการทรัพยากรมนุษยน์บัตั้งแต่การสรรหาการคดัเลือก  การพฒันาและนโยบาย  การประเมิน 
และจดัการการปฏิบติังาน รวมถึงการบริหารค่าตอบแทน ในรูปแบบใดจึงจะไดค้นท่ีมีสมรรถนะท่ี
ตอ้งการ  และสามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ ดงันั้น  ในส่วนการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ จึงถือเป็นขั้นตอนส าคญัของ Strategic Implemental  หรือการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัให้
เกิดผล  แนวความคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์จะท าให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่าง
แผนกลยทุธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อจะน าองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้(สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 40-42) 
 แนวโน้มของแนวคิดและมาตรการต่าง ๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่ 
 ปัจจุบนัแนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมท่ีถูกน ามาใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐใน
ประเทศต่างๆ ท่ีมีการปฏิรูประบบราชการตามแนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่อยูค่่อนขา้งมาก  ซ่ึงจะ
ได้กล่าวถึงในประเด็นแนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมในการสรรหาและคดัเลือกข้าราชการ แนวคิดท่ีเป็น
นวตักรรมในการสร้างแรงจูงใจขา้ราชการดว้ยค่าตอบแทน  แนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมเก่ียวกบัการจดัการ
ผลการปฏิบติังาน  การเปล่ียนแปลงแนวคิดและการปฏิบติัเก่ียวกบัระบบคุณธรรม การปฏิรูประบบ
การจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐทัว่โลก  ดงัต่อไปน้ี 
  1.  แนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมในการสรรหาและคดัเลือกขา้ราชการ 

กระบวนการสรรหาเป็นกระบวนการท่ีส าคญักระบวนหน่ึงของการจดัการทรัพยากร
มนุษยภ์าครัฐ  เน่ืองจากเป็นกระบวนการในการดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ ทักษะ และความสามารถใน
การปฏิบติัราชการเขา้มาสู่ระบบราชการ 
 ภาวการณ์ในปัจจุบนั  ภาครัฐตอ้งแข่งขนักบัภาคเอกชนอยา่งมาก  เพื่อแยง่ชิงบุคคลท่ี
มีขีดความสามารถสูงใหต้ดัสินใจเลือกมาท างานในระบบราชการในประเทศเนเธอร์แลนด์  ซ่ึงมีภาวะ
เศรษฐกิจค่อนขา้งดี  อตัราการว่างงานต ่าท าให้กลุ่มเป้าหมายของการสรรหายิ่งมีจ  ากดั  อีกทั้งยงัตอ้ง
เผชิญกบัมาตรการการสรรหาเชิงรุกของภาคเอกชนอีกดว้ย  การสรรหาบุคคลเขา้รับราชการในระบบ
ราชการของเนเธอร์แลนดจึ์งเป็นประเด็นทา้ทายค่อนขา้งมาก (OECD, 2000:  54-60) 
 การศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในเกาหลีใต้  เนเธอร์แลนด ์ 
นอร์เวย ์ สหรัฐอเมริกา  และสวีเดน  พบว่า  เหตุผลส าคญัท่ีท าให้คนหนุ่มสาวในปัจจุบนัท่ีเพิ่งจบ
การศึกษาจากมหาวิทยาลยัไม่สนใจรับราชการ  รวมทั้งการท่ีขา้ราชการอาวุโสตดัสินใจลาออกจาก
ระบบราชการเพื่อไปท างานใหก้บัภาคเอกชน (ภาวะสมองไหล)  มีเหตุผลหลกัอยู ่ 3  ประการคือ   
 1. เงินเดือนของระบบราชการต ่ากวา่ภาคเอกชน   
 2. สถานภาพของขา้ราชการในปัจจุบนัดูแยก่วา่ในอดีต  และ  
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 3. งานราชการค่อนขา้งน่าเบ่ือ  ขาดความทา้ทาย  ดงันั้นเพื่อดึงดูดให้คนสนใจเขา้มา
รับราชการเพิ่มมากข้ึนหลายประเทศ  เช่น  แคนาดา  เนเธอร์แลนด์  และโปรตุเกส  ด าเนินการสรรหา
เชิงรุกเขา้ไปในมหาวิทยาลยัต่างๆ เพื่อชกัชวนให้บณัฑิตท่ีเก่งๆ สนใจเขา้มารับราชการ ในสหราช
อาณาจกัร  ฝร่ังเศส  และสวเีดน  มีการก าหนดเป็นนโยบายจากส่วนกลาง  เพื่อให้กระบวนการสรรหา
มีมาตรฐานและให้การสรรหาด าเนินการในพื้นท่ี   แทนท่ีจะด าเนินการสรรหาจากส่วนกลาง                              
ในสหรัฐอเมริกา  หลายมลรัฐไดเ้ร่ิมใส่ใจและปรับปรุงกระบวนการสรรหาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
เช่น  ในมลรัฐมินนิโซตา้  และโคโลลาโด  เป็นตน้  ฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย์ของมลรัฐโคโรลาโด                     
ให้ความส าคญักับกระบวนการสรรหาอย่างมาก  โดยก าหนดพนัธกิจให้ทุกส่วนราชการของมลรัฐ                  
มีระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถดึงดูดความสนใจ พฒันา  สร้างแรงจูงใจและถนอมรักษา
ขา้ราชการท่ีมีขีดความสามารถเป็นเลิศและมีสติปัญญาไวก้บัระบบราชการใหไ้ด ้ (Selden, 2003 : 63) 
การสรรหาในอดีตด าเนินการผา่นช่องทางต่าง ๆ หลายช่องทาง  ไดแ้ก่  การลงโฆษณาผา่นส่ือส่ิงพิมพ ์ 
ส่ือโทรทศัน์และวทิยุ  ผา่นบริการส านกัจดัหางาน  ผา่นธุรกิจแมวมอง  การบอกต่อของขา้ราชการใน
ส านกังาน  ผ่านสมาคมวิชาชีพต่าง ๆ  การจดักิจกรรมพิเศษ  ปัจจุบนัมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมยัใหม่มาใช้ในกระบวนการสรรหาเพิ่มจากช่องทางการสรรหาท่ีใช้อยู่เดิม  เพื่อให้ขอ้มูลข่าวสาร
เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ประกาศรับสมคัรงานของภาครัฐใน
ประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก  มีการน าไปลงในเวป็ไซตข์องส่วนราชการเองและเวป็ไซตอ่ื์น ๆ ท่ีอยูใ่นความ
นิยม  ทั้งน้ี  เพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่ขอ้มูลข่าวสารการประกาศรับสมคัรงานของส่วนราชการเขา้ถึง
กลุ่มเป้าหมายอยา่งทัว่ถึงแทจ้ริง 
 ในหลายประเทศจัดให้ มีโครงการรณรงค์สร้างภาพลักษณ์ของระบบราชการ                           
เช่น  ฟินแลนด์  เนเธอร์แลนด์  สหราชอาณาจกัร  และนิวซีแลนด์  ประเทศเหล่าน้ีมีการประชาสัมพนัธ์   
เพื่อรณรงคใ์หค้นหนุ่มสาวมีความสนใจอยากเขา้มาเป็นขา้ราชการเพิ่มมากข้ึน  ในประเทศฝร่ังเศสไดมี้ 
การส ารวจภาพลกัษณ์ของระบบราชการพบว่า  ดีข้ึนภายหลงัจากท่ีทางราชการไดเ้ขา้ไปมีส่วนให ้
ความช่วยเหลือฟ้ืนฟูผูป้ระสบภยัพิบติัจากพายรุ้ายแรงในปี 1999  ในสหราชอาณาจกัร  มลรัฐแมรีแลนด์มี
การประชาสัมพนัธ์เพื่อรณรงคผ์า่นรายการทีวีเพื่อให้ประชาชนเห็นความส าคญัของขา้ราชการ ในมล
รัฐอินเดียนามีการโฆษณาเพื่อสร้างทศันคติเชิงบวกต่อการท างานราชการผา่นส่ือส่ิงพิมพ ์ส่ือวิทยุ ส่ือ
โทรทศัน์  แผน่พบั  เวป็ไซต ์ และวดีีทศัน์  (Selden, 2003 : 64)  ในแคนาดา  ผูบ้ริหารระดบัของระบบ
ราชการร่วมกนัจดัท าวารสารน าเสนอเร่ืองราวของผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จในการรับราชการ  
สะทอ้นความรู้สึกภาคภูมิใจและพนัธสัญญาของบุคคลเหล่านั้นท่ีมีต่อระบบราชการ 
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 2.   แนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมในการสร้างแรงจูงใจขา้ราชการดว้ยค่าตอบแทน   
 เพื่อให้ภาครัฐสามารถแข่งขนักบัภาคเอกชนในการดึงดูดและถนอมรักษาบุคลากรท่ี
มีขีดความสามารถสูงไวใ้นระบบราชการได ้ รัฐบาลของประเทศต่าง ๆ จึงด าเนินการปรับปรุงระบบ
ค่าตอบแทนของภาครัฐให้แข่งขนักบัภาคเอกชนไดม้ากข้ึน  รวมทั้งเปล่ียนแปลงระบบการให้รางวลั
สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานมากข้ึน (PUMA/HRM, 2000) ถึงแมว้า่ยงัไม่ค่อยมีความชดัเจนมากนกั
วา่จะจดัระบบการใหร้างวลัตามผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งรัฐบาลในหลายประเทศไดพ้ยายามหาความ
ชดัเจนในเร่ืองน้ี  โดยใชย้ทุธศาสตร์ต่าง ๆ เช่น การปรับโครงสร้างค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน  
การจ่ายค่าตอบแทนตามทกัษะและความสามารถ  และการจ่ายค่าตอบแทนตามราคาตลาด 
  3.   แนวคิดท่ีเป็นนวตักรรมเก่ียวกบัการจดัการผลการปฏิบติังาน 
 ในอดีตระบบราชการประเมินผลการท างานของขา้ราชการ โดยให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ผูท้  าหน้าท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกน้องแต่ละคน แล้วแจ้งผลการประเมินฯให้
ขา้ราชการแต่ละคนท่ีถูกประเมินทราบ  แต่ปัจจุบนัประเทศต่าง ๆ หันมาใชร้ะบบการจดัการผลการ
ปฏิบติังานซ่ึงเนน้ท่ีสัมฤทธ์ิผลของการท างาน  การมีส่วนร่วมและการพฒันาบุคลากร (World Bank, 
2001) 
 ระบบการจดัการผลการปฎิบติังาน  เป็นระบบท่ีผูบ้งัคบับญัชากบัขา้ราชการแต่ละคน  
ตอ้งร่วมกนัก าหนดและจดัล าดบัความส าคญัของวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างาน เพื่อให้มี
ความชัดเจนว่าขา้ราชการแต่ละคน  จะมีส่วนช่วยให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ
องคก์ารไดอ้ย่างไร  ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานยงัครอบคลุมถึงการคน้หาจุดเด่นและจุดดอ้ย
ของขา้ราชการแต่ละคนดว้ย  จุดเด่นของขา้ราชการจะถูกน าไปใชใ้นการพิจารณาให้รางวลั ในขณะท่ี
จุดดอ้ยจะถูกน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการก าหนดแผนการพฒันาบุคลากร  เพื่อพฒันาขา้ราชการให้มีขีด
ความสามารถเพิ่มสูงมากข้ึนต่อไป  ภายใตร้ะบบการจดัการผลการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารตอ้งมีความ
ชดัเจนในวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  และเป้าหมายของหน่วยงานท่ีตนเองรับผิดชอบและใชเ้ป็นกรอบในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์  ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ท่ีสามารถวดัความส าเร็จไดด้้วยดชันีช้ีวดัผลการด าเนินงาน
อยา่งชดัเจน  จากนั้นจึงน ารายละเอียดของยุทธศาสตร์ดงักล่าวไปประชุมหารือร่วมกบัขา้ราชการใน
หน่วยงานวา่  ขา้ราชการแต่ละคนหรือแต่ละทีมจะก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการท างานของพวก
เขาใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของหน่วยงานไดอ้ยา่งไร การจดัการผลการปฏิบติังานจึงเป็นระบบท่ีช่วยให้
วตัถุประสงค์และเป้าหมายการท างานของข้าราชการทุก ๆ ระดับของหน่วยงานมีความสอดคล้อง                   
และเก้ือหนุนต่อความส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร นอกจากน้ี  การท่ีขา้ราชการไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการท างานเหล่านั้น  จึงช่วยกนัผลกัดนัการท างานให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร  จะถูกน าไปใชใ้นการพิจารณาจดัสรรรางวลัให้กบัขา้ราชการ
ต่อไปดว้ย 
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 กล่าวโดยสรุป  ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาและขา้ราชการ
ร่วมมือกนัในการก าหนดผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ  และเอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  หลงัจาก
นั้นผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีตอ้งก ากบัติดตามความกา้วหนา้และประเมินผลการท างานของขา้ราชการอย่าง
สม ่าเสมอ  เพื่อสะทอ้นขอ้มูลยอ้นกลบัให้ขา้ราชการผูน้ั้นทราบเป็นระยะ ๆ ซึงอาจจะเป็นปีละ 1 คร้ัง หรือ  
2  คร้ัง  หรือ  3  คร้ัง  หรือ  4  คร้ัง  ตามความเหมาะสมของหน่วยงานแต่ละประเภท  บางส่วนราชการอาจ
เปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งท่ีมีส่วนรับรู้การท างานของข้าราชการ  ผูน้ั้นเข้าร่วมประเมินผลการ
ปฏิบติังานนั้นดว้ย  เช่น  เพื่อนร่วมงาน  ลูกน้อง  และลูกคา้หรือผูรั้บบริการ  ซ่ึงเรียกว่า  การประเมินผล
การปฏิบติังาน  360  องคา  ความส าเร็จของการจดัการผลการปฏิบติังานอยู่ท่ีการเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ
ไดรั้บการพฒันา  เพื่อแกไ้ขและปรับปรุงจุดอ่อนต่าง ๆ ท่ีเขามีอยู ่ และประการท่ีส าคญัคือ  ขา้ราชการตอ้ง
ไดรั้บรางวลัตามระดบัผลการปฏิบติังานท่ีเขามีส่วนร่วมต่อการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จขององคก์าร 

 4.  การเปล่ียนแปลงแนวคิดและการปฏิบติัเก่ียวกบัระบบคุณธรรม 
 ในอดีตระบบคุณธรรม  เป็นหลกัประกนัความกา้วหนา้ของขา้ราชการในระบบการ
จ าแนกต าแหน่งหรืองานอาชีพ  กล่าวคือ  ขา้ราชการเม่ือแรกเร่ิมเขา้มาท างานในระบบราชการจะเขา้
มาท่ีต าแหน่งระดบัล่าง  ซ่ึงเป็นต าแหน่งแรกรับ  จากนั้นจึงท างานเจริญเติบโต  มีความกา้วหนา้ข้ึนไป
ตามสายงานอาชีพภายในระบบราชการท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงอาจเป็นสายงานอาชีพในระดบัเปิด หรือสาย
งานอาชีพในระดบัปิดก็ได ้
 ในอดีต  ขา้ราชการมีระบบคุณธรรมช่วยปกป้องให้มีความมัน่คงในการจา้งงานสูง
กวา่ภาคเอกชน  แต่ปัจจุบนัหลกัประกนัความมัน่คงของการจา้งงานในระบบราชการเปล่ียนแปลงไป  
เช่น  ขา้ราชการระดบัสูงในประเทศออสเตรเลีย  แคนาดา  ฝร่ังเศส  ไอร์แลนด์  สวิตเซอร์แลนด์ ตุรกี           
และสหราชอาณาจกัร  รัฐบาลสามารถออกค าสั่งให้ยุติการด ารงต าแหน่งเม่ือใดก็ได ้(Selden, 2003 : 67)             
ในบางประเทศ  แมว้า่จะก าหนดสายงานอาชีพเป็นระบบเปิด  แต่ก็มีการก าหนดระยะเวลาการจา้งงานไว้
อยา่งชดัเจน  ซ่ึงส่วนใหญ่จะใชก้บัต าแหน่งขา้ราชการระดบัสูง 
 จากการท่ีกล่าวมาแลว้  เพื่อช้ีใหเ้ห็นวา่  ระบบคุณธรรมในอดีตท่ีเคยเป็นหลกัประกนั
ความมัน่คงในการจ้างงานของข้าราชการก าลังถูกปรับเปล่ียนเป็นระบบคุณธรรมท่ีมุ่งเน้นเร่ือง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานมากกวา่ความมัน่คงของการจา้งงาน 
 5.   การปฏิรูประบบการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐทัว่โลก 
 จากประสบการณ์ของประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก สามารถสรุปลกัษณะของการปฏิรูป
ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐไดเ้ป็น 5 ลกัษณะดงัน้ี 
 1. ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ท่ีมีระบบการสรรหาในระบบเปิด             
และการคดัเลือกขา้ราชการตามคุณสมบติัท่ีตอ้งการ  มีการแบ่งแยกการเมืองออกจากการบริหาร 
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 2.  ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ท่ีปรับปรุงจากระบบเดิมให้มีความ
ทนัสมยัเพิ่มมากข้ึน  เปิดโอกาสให้การเขา้สู่ระบบราชการ มีความยืดหยุ่นเพิ่มมากข้ึน ปรับปรุงให้
ค่าตอบแทนแข่งขนักบัภาคเอกชนได ้ มีระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มทกัษะท่ีจ าเป็นต่อ
การท างานในอนาคต   
 3.   ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ  ท่ียงัคงยึดถือแนวคิดระบบคุณธรรมใน
อดีตไวอ้ยา่งเหนียวแน่น  ขา้ราชการยงัคงมีความมัน่คงในการจา้งงานแต่มีระบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ เพื่อช่วยให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานท่ียืดหยุ่นมากยิ่งข้ึน สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพระบบงานท่ีมีกฎระเบียบควบคุมน้อยลง มีการจ าแนกระดบัต าแหน่งน้อยลง และมี
แรงจูงใจส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเด่น   
 4.   ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ  ซ่ึงถ่ายโอนอ านาจและหนา้ท่ีดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่หวัหนา้ส่วนราชการต่าง ๆ  
 5.   ยกเลิกระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ 
 ดงันั้น  การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เพื่อท่ีจะให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ  
เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ีการด้วยความสนใจพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
รวมทั้งบุคลากรจะตอ้งเป็นผูมี้ความรับผดิชอบ  มีคุณธรรมเพื่อให้ไดค้นดีมาร่วมกนัพฒันาองคก์ารให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้
  

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 โดยทัว่ไปแลว้ค าวา่  ประสิทธิภาพ (Efficicncy) เป็นค าท่ีใชท้ัว่ไปในการศึกษาท่ีเก่ียวกบั
การบริหารจดัการส าหรับในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างน้อยท่ีสุดก็คือการปฏิบติังานนั้น  
จะตอ้งบรรลุหรือวตัถุประสงคต์ามท่ีไดก้ าหนดไว ้  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ถือเป็นกิจกรรมอย่างหน่ึงท่ีมนุษยช่์วยเปล่ียนแปลง
ปัจจยัน าเขา้เป็นทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นปัจจยัส่งออก  เช่น สินคา้และบริการ ให้บงัเกิดแก่มนุษย ์ 
องค์การ  สังคม  และประเทศชาติ  การวดัผลของการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน  เพื่อบ่งช้ีถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเม่ือเทียบกบัเกณฑ์  คือ การเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย
นโยบาย  วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ หรือเทียบกบัผลปฏิบติังานของตนเองและผูร่้วมงาน ดงันั้น               
ผลการปฏิบติังานจึงถือเป็นเร่ืองเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  กล่าวคือเม่ือผลการ
ปฏิบติังานไม่ดีถือวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า (ธานินทร์  สุทธิกุญชร, 2543 : 8) 
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 ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพนั้นจะพิจารณาจากผลท่ีได้รับ (Output) ออกมา
ทั้งหมด  ซ่ึงก็อาจจะได้แก่  ผลผลิต  ผลประโยชน์  และอ่ืน ๆ ลบด้วยปัจจยัน าเขา้ (Input) ทั้งหมด  
ไดแ้ก่  ตน้ทุนการผลิต  แรงงาน  ระยะเวลา  ค่าสึกหรอ  ค่าเส่ือมสภาพของเคร่ืองจกัร  ตลอดจนค่าการ
สูญเสียดา้นอ่ืน ๆ  ขณะเดียวกนัก็ไดมี้นกัวิชาการและบุคคลอีกกลุ่มหน่ึงไดใ้ห้ความหมายและค าจ ากดั
ความของค าว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากความหมายและค าจ ากัดความของค าว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้งตน้  โดยไดเ้พิ่มปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มาดว้ย  เช่น  ความพึงพอใจ  ความคล่อง
แคลว้  ความชอบธรรม  และความถูกตอ้ง  เป็นตน้ ดงันั้นผลการปฏิบติังานดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูง  ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า  ส าหรับความหมายใน
เร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ ดงัน้ี 
 เฮอร์เบอร์ต  เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon, 1960 : 180 - 181)  ไดใ้ห้ความหมายของค า
วา่ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาวา่งานใดท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น  ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้กบัผลผลิต  ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพ
เท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ 
 ถ้าเป็นระบบการท างานของภาครัฐ  ตอ้งท าความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอรับ
บริหารรวมอยูด่ว้ย  ซ่ึงอาจเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 
 องคก์ารภาคเอกชน :  E = (O-I) 
 องคก์ารภาครัฐ :  E = (O-I) + S 
 E  =  Effciency ประสิทธิภาพในการท างาน 
 O  =  Output ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา 
 I  =  Input  ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารทัว่ไป 
 S  =  Satisaction ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (ธานินทร์  สุทธิกุญชร, 2543 : 9) 
 มิลเลท  (Millet, 1954 : 4)  ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ผลปฏิบติังานท่ี
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังานดงักล่าว  ซ่ึงความพึงพอใจนั้น  
หมายถึง  ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน  โดยพิจารณาจาก 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั  (Equitable  Service) 
2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา  (Timety  Service) 
3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ  (Ample  Service) 
4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง  (Continuous  Service) 
5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  (Progression  Service) 
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 สมโภชน์  จตุพร (2543 : 11) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน  เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีแสดงว่าประสิทธิภาพในการท างานสูง                    
และในทางตรงกนัขา้ม  หากการปฏิบติังานไม่ดีถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานต ่า 
 มานะพล  ยิม้ฟ้อย  (2544 : 6)  กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถ
ในการด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีท่ีสุด  สามารถสร้างความพึงพอใจในการ
ใหบ้ริการประชาชนสูงสุด 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์ (2540 : 2)  กล่าวถึงประสิทธิภาพในระบบราชการวา่  มีความหมาย
รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ  โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการพิจารณา 
 1.   ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต  ไดแ้ก่  การใชท้รัพยากรทั้งคน  
เงิน  วตัถุ  เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั  คุม้ค่าและเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแ้ก่  การท างานท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน
รวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกกวา่เดิม 
 3.   ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม  เกิดผลก าไรทนัเวลา  ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีกบัการท างานและบริการเป็นท่ี
น่าพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

ประสิทธิภาพในทางธุรกิจ  หมายถึง  การจดัการท่ีไดรั้บผลก าไรหรือขาดทุน ส าหรับใน
การบริหารงานราชการในทางปฏิบติัวดัประสิทธิภาพได้ยากมาก วิธีวดัประสิทธิภาพท่ีใช้ในวง
ราชการ  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและประโยชน์แก่มวลมนุษย ์ดงันั้น  
ประสิทธิภาพในทางราชการจะตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าของสังคม  จึงไม่จ  าเป็นตอ้งประหยดัหรือมีก าไร  
เพราะงานบางอยา่ง  ถา้ท าอยา่งประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้
 วรเดช  จนัทรศร  (2538 : 1206 - 1207)  ได้ให้ความหมายว่า หลกัประสิทธิภาพ                 
คือ  การเปรียบเทียบตน้ทุน  กบัผลงานหรือผลผลิต  ถา้จะท างานให้มีประสิทธิภาพจะตอ้งใชต้น้ทุน
สร้างผลงานหรือผลผลิตให้ไดม้ากท่ีสุด  ถา้หากท างานโดยผลผลิตน้อยเรียกวา่ “ขาดประสิทธิภาพ” 
กล่าวอีกอยา่งหน่ึงไดว้า่  ประสิทธิภาพ  คือ  การใชท้รัพยากรให้ไดป้ระโยชน์มากท่ีสุดแต่การท างาน
ให้มีประสิทธิภาพโดยไม่ส้ินเปลืองงบประมาณ  หรือไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนอาจท าให้
ประสิทธิภาพของงานเสียไปได ้ เช่น  เม่ือพยายามลดหน่วยของค่าใชจ่้ายให้ต ่าลงท าให้ประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน  แต่คุณภาพท่ีไดอ้าจลดลง 
 สรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การปฏิบติังานให้ได้ผลผลิตตามวตัถุประสงค์ 
และเป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใชค้่าใชจ่้ายต ่าสุด 
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 ปรียาพร   วงศอ์นุตรโรจน์  (2544 : 98 - 99)  กล่าววา่  องคก์ารจะมีประสิทธิภาพเกิดข้ึน
ได้โดยอาศยัสมาชิกภายในองค์การและการจดัวางระบบการท างาน  รวมทั้งการจดัโครงสร้างการ
บริหารตลอดจนผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  สถานการณ์จะเกิดข้ึนไดโ้ดย 

1. การติดต่อส่ือสารที่ดี  ของทั้งภายในองค์การกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ 
และการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลภายในองค์การ  ท าให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้และมี
ประสิทธิภาพ  เพราะความเขา้ใจกนั  ความสามารถในการส่ือสารความหมายให้ตรงกนัเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัส าหรับองคก์าร 

2.  ความคล่องตวัของการท างานในองคก์าร  ความคล่องตวัของการบริหารงานระหวา่ง
ฝ่ายต่าง ๆ สามารถติดต่อถึงกนั  โดยไม่มีขั้นตอนท่ีสลบัซบัซ้อน  ความคล่องตวัของพนกังานในการ
ปฏิบติังาน  มีอิสระในการท างาน  และการตดัสินใจในงานบางอยา่ง 

3.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  เป็นความสามารถขององค์การท่ีจะกระตุน้ให้สมาชิกใน
องคก์ารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องพนกังานจะช่วยใหป้ระสิทธิภาพขององคก์ารดีข้ึน 

4.  ความผูกพนักบัองค์การ  หมายถึง  ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ความเขา้ใจกนั  
ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ต่อกนั  ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายงาน  ลุล่วงไปด้วยดีเพราะ
สมาชิกร่วมกนัท างานและมีความสนิทสนมกลมเกลียวกนั 
 เวเบอร์ (Weber) ได้กล่าวไวใ้นแนวคิด Ideal  Type  Bureaucracy (อา้งถึงใน  กชกร       
เอ็นดูราษฎร์, 2547 : 10) ไดก้ล่าวถึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น  ผูป้ฏิบติัจะตอ้งมีทกัษะ  ดงันั้น
การท่ีจะเน้นส่งเสริมพฒันา  การแบ่งงานและการฝึกงานเฉพาะงาน  จะช่วยให้เกิดการประหยดัทั้ง
ทรัพยากร  และเวลาในการปฏิบติังาน  และขั้นตอนการบงัคบับญัชา  รวมทั้งระเบียบวินยัขอ้บงัคบั
ของงานท่ีเห็นเด่นชดั 
 ปีเตอร์สัน  และโพลวแมน (อา้งถึงใน อรษา  โพธ์ิทอง, 2537 : 38) ไดใ้ห้แนวคิดโดยได้
ตดัทอนบางขอ้  และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้ 4  ขอ้ดว้ยกนั  คือ 
 1.   คุณภาพของงาน  จะตอ้งมีคุณภาพสูง  คือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมี
ความพึงพอใจ 
 2.   ปริมาณงาน  งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
 3.   เวลา  คือ  เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
 4.   ค่าใชจ่้าย  ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน  และวิธีการคือ จะตอ้ง
ลงทุนนอ้ย  และไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
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 กิบสัน  และคณะ (Gibson & Others, 1988 : 37 อา้งถึงในสมใจ  ลกัษณะ, 2546)                    
ใหค้วามหมายของค าวา่ประสิทธิภาพวา่  หมายถึงอตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั การวดัประสิทธิภาพ
จะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยกนั  เช่น 

1. อตัราการไดผ้ลตอบแทนในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต 
3. อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
4. อตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิต

ท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบัการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงวา่ค่าของประสิทธิภาพ
ในลกัษณะของการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ  ซ่ึงถา้ผลก าไรมีสูง
กว่าตน้ทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน  ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพ
เชิงตวัเลข  แต่แสดงดว้ยการบนทึกถึงการใช้เงิน  วสัดุ  คน  และเวลาในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า  
ประหยดั  ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ี
เหมาะสมสามารถน าไปสู่การบังเกิดผลได้เร็ว  ตรงและมีคุณภาพประสิทธิภาพมี 2 ระดับ คือ 
ประสิทธิภาพของบุคคล  และประสิทธิภาพขององคก์าร 

ประสิทธิภาพของบุคคล  การมีประสิทธิภาพ หมายความวา่  การท างานเสร็จโดยสูญเสีย
เวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด  ค่านิยมการท างานท่ียดึกบัสังคม  คือ  การท างานไดเ้ร็วและไดง้านดี 
 บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ               
ใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุน
ค่าใช้จ่าย  พลงังาน  และเวลาน้อย  เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน  เป็นบุคคลท่ีพอใจจะ
เพิ่มพนูคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวธีิการท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

ประสิทธิภาพขององค์การ  คือ  การท่ีองค์การสามารถด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจ
หนา้ท่ีขององคก์ารโดยใชท้รัพยากร  ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงก าลงัคนอยา่งคุม้ค่าทีสุด  มีการสูญเปล่านอ้ย
ท่ีสุด มีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได้อย่างดี  โดยประหยดัทั้ งเวลา  
ทรัพยากร  และก าลงัคน  องค์การมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้าม
เป้าหมาย  องคก์ารมีความสามารถใชย้ทุธศาสตร์  กลยุทธ์  เทคนิค วธีิการ  และเทคโนโลยี อยา่งฉลาด  
ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม  มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน  มีปัญหาอุปสรรคและความ
ขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด  บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี  มีความสุขความพอใจในการท างาน 
 จากความหมายของค าวา่ประสิทธิภาพท่ีไดมี้ผูใ้ห้ความหมายหลายคนนั้น ผูเ้ขียนไดข้อ้
สรุปว่าการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ  คือ  การใช้ทรัพยากรการบริหารอย่างประหยดั  เกิดผล
รวดเร็ว  เวลาในการปฏิบัติงานใช้อย่างคุ้มค่า  การปฏิบัติงานท่ีมีความรับผิดชอบอย่างเต็ม
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ความสามารถ  และการยกระดบัคุณภาพของงานส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  เป็นท่ี
พอใจแก่ประชาชนผูม้ารับบริการ  และสามารถตรวจสอบและประเมินผลการท างานได้อย่างเป็น
รูปธรรม  ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรในการท างานในองคก์าร  เพื่อให้มีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองคก์ารและพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานลว้นเป็นองค์ประกอบท่ีจะท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์เป้าหมายขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ชูศักด์ิ  เจนประโคน  (2541: 8)  ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ  หมายถึง สภาวะใด ๆ                    
ก็ตามท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  โดยมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อให้งานด าเนินไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไว ้ และมีสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด   
 ธงชัย  สันติวงษ์  (2539 : 2359) ได้อธิบายว่า  ถา้บุคคลใดบุคคลหน่ึงได้มองเห็นช่องทาง
หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถตอบสนองแรงจูงใจท่ีตนมีอยูแ่ลว้  จะท าให้ความพึงพอใจดีข้ึนหรืออยูใ่น
ระดบัสูง  หากฝ่ายบริหารจดัการจดัให้คนไดมี้โอกาสตอบสนองแรงจูงใจของตนแลว้  แรงจูงใจของ
ผูป้ฏิบติังานจะสูงและผลงานจะดีตามไปดว้ย 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาน้ี  จึงสรุปไดว้า่  แรงจูงใจ  หมายถึง  ตวัผลกัดนัท่ี
ท าใหเ้กิดท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือการปลุกเร้าให้คนมีพฤติกรรมแสดงออกมา  โดยมีความตอ้งการ 
(Wants)  ท่ีท างานให้บรรลุเป้าหมาย  โดยการน าเอาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทางปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามานั้นอาจะเป็นรางวลั  โบนสั  ต าแหน่ง  และการ
ลงโทษ  ซ่ึงเป็นการท าให้เกิดการต่ืนตวั  อีกทั้งการท าให้เกิดความคาดหวงั  ดงันั้น  แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นท่ีตอ้งน ามาใช้ในชีวิตประจ าวนัในการปฏิบติังานการบริหารคนในองค์การ  การอยู่รวมกนัเป็นหมู่
คณะ  ผลของความส าเร็จ  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์าร  แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีส าคัญท่ีผู ้บริหารหรือผูน้ าองค์การสามารถน าไปใช้กับบุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้ตามความ
เหมาะสมขององคก์ารนั้น ๆ  

ความส าคัญของการจูงใจ 
การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต  ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี  มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บั  
การจูงใจในการท างาน  ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจท่ี
จะท าใหบุ้คลากรท างานอยา่งเตม็ท่ีและไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจบุคลากร  เพราะบุคลากรตอบสนอง
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ต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั  การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั  สามารถสรุป
ความส าคญัของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี  (บทความ  องคค์วามรู้  พฒันาตนเอง, 2550) 

1.  พลงั  (Energy)  เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า  หรือพฤติกรรมของมนุษยใ์น
การท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง  ย่อมท าให้ขยนัขนัแข็ง  กระตือรือร้น  กระท าให้
ส าเร็จ  ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม  เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ  

2.   ความพยายาม  (Persistence)  ท าใหบุ้คคลมีความมานะ  อดทน บากบัน่  คิกหาวิธีการ
น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้ เป็นประโยชน์ของงานให้มากท่ีสุด                 
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้าน  จะมีอุปสรรคขดัขวาง  หรือเม่ืองานได้รับผลส าเร็จ  
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ  

3.  การเปล่ียนแปลง (Variability)  รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทาง  ด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่  นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือ
วา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญ  กา้วหนา้ของบุคคล  วตัถุประสงค์ใด ๆ หากไม่
ส าเร็จ  บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึน ในทุกวิถีทางซ่ึงท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม  ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นท างานให้เ กิดความ
เจริญก้าวหน้า  และการมุ่งมั่นท างานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้า  จัดว่าบุคคลผู ้นั้ นมี
จรรยาบรรณในการท างาน  ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  มัน่คงใน
หน้าท่ี  มีวินยัในการท างาน  ซ่ึงลกัษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  ผูมี้ลกัษณะดงักล่าว  
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าใหส่ิ้งท่ีไม่ดี 

ลกัษณะของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง  เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรม

หลายรูปแบบ  เพื่อหาน ้ าและอาหารมาด่ืมกิน  สนองตามความตอ้งการทางกาย  แต่ยงัมีความตอ้งการ
มากกวา่นั้น  เช่น  ตอ้งการความส าเร็จ  ตอ้งการเงิน  ค  าชมเชย  อ านาจและในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม  
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผูกพนัและอยู่รวมกลุ่มกบัผูอ่ื้น  แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอก 

1.   แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic  Motives) 
แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายในตวับุคคล  ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ  ความคิดเห็น  

ความสนใจ  ความตั้งใจ  การมองเห็นคุณค่า  ความพอใจ  ความตอ้งการ  ฯลฯ  ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร  เช่น  คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน  มองวา่องคก์ารคือ  สถานท่ีให้ชีวิต
แก่เขาและครอบครัว  เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร  กระท าการต่าง ๆ ให้องค์การเจริญกา้วหน้า  หรือใน
กรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ  ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง  องค์การจ านวนมากอยูใ่นภาวะ
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ขาดทุน  ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน  แต่ดว้ยความผกูพนัเห็นใจกนัและกนั  ทั้งเจา้ของกิจการ  และพนกังาน
ต่างร่วมกนัคา้ขายอาหารเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ทั้งประเภทแซนวชิ  ก๋วยเต๋ียว  ฯลฯ  เพียงเพื่อให้มีรายไดป้ระทงักนั
ไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้งและในภาวะดงักล่าวน้ี  จะเห็นวา่  พนกังานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย  ทั้งเต็มใจ
ไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน  ถา้กระท าดงักล่าวเป็นไปโดยเน่ืองจากความรู้สึก  หรือเจตคติท่ีดี
ต่อเจา้ของกิจการ  หรือดว้ยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ารมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่
ออกหรือไม่มีท่ีไปก็กล่าวไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2.   แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motives) 
แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลักดันภายนอกตวับุคคลท่ีมีการกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม

อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั  เกียรติยศ  ช่ือเสียง  ค  าชม  การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง ฯลฯ  แรงจูงใจน้ี
ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม  บุคคลจะแสดงพฤติกรรม  เพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว  เฉพาะใน
กรณีท่ีต้องการรางวลั  ต้องการเกียรติ  ช่ือเสียง  ค  าชม  การยกย่อง  การได้รับ  การยอมรับ ฯลฯ  
ตวัอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม  เช่น  การท่ีคนงานท างานเพียงเพื่อแลกกับ
ค่าตอบแทน  หรือเงินเดือน  การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว
ไดรั้บความดีความชอบ  เป็นตน้ 
   การสร้างแรงจูงใจในการท างาน   

  การท างานหากขาดพลงัหรือแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจมีผลท าให้การท างานขาด
ชีวติชีวาและน่าเบ่ือ  ดงันั้น ควรท าอยา่งไรท่ีจะให้ชีวิตการท างานในแต่ละวนัของบุคลากรมีความสดช่ืน
และต่ืนตวัอยูเ่สมอ   ประการแรกควรทราบถึงสาเหตุหรือท่ีมาของแรงจูงใจเป็น เพื่อท่ีจะไดห้าวิธีการใน
การสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนต่อไป  เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรงขบั หรือส่ิงเร้าใจหรือ
ภาวะการต่ืนตวัในบุคคล หรืออาจจะเน่ืองมาจากการคาดหวงั  หรือบางคร้ังบางคราวก็อาจเป็นแรงจูงใจ
ไร้ส านึก คือ  เกิดจากการเก็บกด ซ่ึงบางทีมนุษยอ์าจจะไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้า่การ    จูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ในคนบุคคลนั้นไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอนเพราะพฤติกรรมของมนุษยมี์ความซบัซ้อนแรงจูงใจอยา่งเดียวกนั
อาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจท าให้เกิดพฤติกรรมเหมือนกนั พฤติกรรมอยา่งหน่ึง
อาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอยา่ง และในบุคคลต่างสังคมก็มกัมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัหรืออาจเหมือนกนั 

1.   ความต้องการ  (Needs) 
ความตอ้งการ  (Needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุล  เกิดแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลให้ตวัเอง  เช่น  คนท่ีรู้สึกเหน่ือยลา้โดยการนอน  หรือการนัง่พกั หรือการ
เปล่ียนอิริยาบถ  ดูหนงัฟังเพลง  คนท่ีถูกทิ้ง  ให้อยูค่นเดียว  เกิดความตอ้งการรักความสนใจจากผูอ่ื้น
เป็นแรงผลกัดนัใหค้น ๆ นั้น กระท าการบางอยา่ง เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
ปลายทางตอ้งการนั้น  ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจากความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการในคนเรามี
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หลายประเภท  นกัจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบายเร่ือง  ความตอ้งการในรูปแบบต่าง ๆ กนั  แต่โดยไป
แลว้เราอาจแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น  2  ประเภท  ดงัน้ี 

 1.1   ความตอ้งการทางกาย  (Physical  Needs)  เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากธรรมชาติ
ของร่างกาย  เช่น  ตอ้งการกินอาหาร  หายใจถ่ายของเสีย  การเคล่ือนไหว  พกัผอ่น  และตอ้งการทาง
เพศ  ความตอ้งการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจ  ให้บุคคลกระท าการเพื่อสนองความตอ้งการดงักล่าว
เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการทางกายน้ีว่า  แรงจูงใจทางชีวภาพ หรือทางสรีระ (Biology  
Motives) 

 1.2   ความตอ้งการทางสังคม หรือความตอ้งการทางจิตใจ (Social  or Psychological  
Needs)  เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม  เช่นตอ้งการความรัก  ความมัน่คง ปลอดภยั  
การเป็นท่ียอมรับในสังคม  ตอ้งการอิสรภาพ  ความส าเร็จ  และต าแหน่งทางสังคม  ความตอ้งการทาง
สังคมหรือทางจิตใจดงักล่าวน้ี  เป็นเหตุให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางได ้ 
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวคือ  ท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีเรียกว่า  แรงจูงใจทางสังคม (Social  
Motives) 

2.   แรงขับ  (Drives) 
แรงขบั  (Drives)  เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความต้องการ  และส่ิงเร้าจากภายในตวั

บุคคล  ความตอ้งการ  และแรงขบัมกัเกิดคลา้ยกนั  คือ  เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้น ๆ 
ไปผลกัดนัใหพ้ฤติกรรม  เราเรียกวา่  เป็นแรงขบันอก  จากนั้นแรงขบั  ยงัหมายถึงสภาพทางจิตวิทยา
ท่ีเป็นผล  เน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย  เช่น  ความหิว  ท าให้เกิดสภาพทางจิตวิทยา  คือ ใจสั่น  
ตาลอย  หงุดหงิด  อารมณ์เสีย  ตวัอย่างท่ีเห็นไดช้ดัในหน่วยงาน  เช่น การเร่งร้อน  หาขอ้สรุปจาก
ประชุม  ในบรรยากาศท่ีผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว  ทั้งเหน่ือยแทนท่ีจะไดข้อ้สรุปท่ีดี  บางคร้ังกลบัก่อให้เกิด
ปัญหาขดัแยง้  ไม่ไดรั้บผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการ  หรือเพราะดว้ยความหิว  ความเหน่ือยท่ีรีบสรุปและ
ตกลง  เร่ืองงานโดยขาดการไตร่ตรอง  เพื่อจะไดรั้บประทานอาหารหรือพกัผ่อน ซ่ึงอาจก่อให้เกิด
ผลเสียต่องานได ้ แต่ในบางกรณีบุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาสของการท่ีคนในท่ีประชุมอยูใ่นภาวะมี
แรงขบัด้านความหิว  ความเหน่ือย  มาเป็นประโยชน์ให้ตกลงบางเร่ืองโดยง่ายและรวดเร็ว  เพื่อ
ประโยชน์ต่องาน 

3.   ส่ิงล่อใจ  (Incentives) 
ส่ิงล่อใจ  (Incentives) เป็นส่ิงชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงไปสู่

จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ จดัเป็นแรงจูงใจภายนอก  เช่น  การใหค้นงานมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ โดยยกยอ่ง
พนักงาน  ท่ีไม่ขาดงานให้เป็นท่ีปรากฏ  การประกาศเกียรติคุณ  หรือการจดัสรรรางวลัการคดัเลือก
พนกังาน  หรือบุคคลดีเด่นประจ าปี  การจดัท าเนียบ “ Top Ten”  การมอบโล่รางวลัแก่ฝ่ายงานท่ีผลงาน
ยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ  ตวัอย่างท่ียกมาเหล่าน้ี  จดัเป็นการใช้ส่ิงล่อใจ  มาสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
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ใหเ้กิดแก่พนกังานขององคก์ารทั้งส้ิน  ซ่ึงจะเห็นไดว้า่  ส่ิงล่อใจนั้นอาจเป็นวตัถุ  เป็นสัญลกัษณ์  หรือเป็น
ค าพดู  ท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 

4.   การตื่นตัว  (arousal) 
การต่ืนตวั  (Arousal)  เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม  สมองพร้อมท่ีจะคิด  

กล้ามเน้ือพร้อมจะเคล่ือนไหว  นักกีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่นกีฬา  พนักงาน
ตอ้นรับท่ีพร้อมใหบ้ริการแก่ลูกคา้ ฯลฯ  ลกัษณะดงักล่าวน้ีเปรียบเหมือนเคร่ืองยนตท่ี์ติดเคร่ืองพร้อม
จะท างาน  บุคลากรในองคก์ารถา้มีการต่ืนตวัในการท างาน  ยอ่มส่งผลให้ท างานไดดี้ข้ึน  แต่อยา่งไรก็
ตาม  จากการศึกษานักจิตวิทยาค้นพบว่าดีท่ีสุด  ได้แก่  การต่ืนตวัระดับกลางถ้าเป็นการต่ืนตัว
ระดบัสูง  จะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจ  ถา้ต่ืนตวัระดบัต ่าก็มกัท างานเฉ่ือยชา  ผลงานเสร็จชา้  
และจากการศึกษาพบวา่  ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลต่ืนตวัมีส่ิงเร้าภายนอก  และส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ส่วนตวัของบุคคล  แต่ละคนท่ีมีต่าง ๆ กนั  ทั้งในส่วนท่ีเป็นบุคลิกภาพ  ลกัษณะนิสัย  และระบบ
สรีระภายในของผูน้ั้น 

5.   การคาดหวงั  (Expectancy) 
การคาดหวงั  (Expectancy)  เป็นการตั้งความปรารถนา  หรือการพยากรณ์ล่วงหน้าของ

บุคคลในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป  ตวัอย่างเช่นการท่ีคนงานคาดหวงัวา่  พวกเขา้จะไดรั้บโบนสัประจ าปี
สัก  4 – 5  เท่าของเงินเดือน  การคาดหวงัดังกล่าวน้ี  ส่งผลให้พนักงานดังกล่าวกระปร่ีกระเปล่า                     
มีชีวติชีวา  ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวงั  และมีอีกหลายคนท่ีผิดหวงั  ในชีวิตจริงของคนเราโดยทัว่ไป  ส่ิงท่ี
คาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมกัไม่ตรงกนัเสมอไป  ช่วงห่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 

การคาดหวงัก่อให้เกิดแรงผลกัดนั  หรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมอีกส่วนหน่ึงใน
องคก์ารถา้มีการกระตุน้ให้พนกังาน  ท าโดยการวางแผนและเป้าหมายตั้งระดบัของผลงานตามท่ีควร
จะเป็น  อาจเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยยกระดบัมาตรฐานของผลงานของพนกังานซ่ึงเม่ือไดผ้ลงานท่ีดี
ข้ึน  ผูบ้ริหารก็พิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกนั  ส่ิงท่ีพนกังานคาดวา่ควรจะได ้ เช่นน้ีนบัวา่  ไดรั้บ
ประโยชน์พร้อมทั้งสองฝ่ายเจา้ของกิจการและผูป้ฏิบติังาน 

6.   การตั้งเป้าหมาย  (Goal  Setting)   
การตั้งเป้าหมาย  (Goal  Setting)  เป็นการก าหนดทิศทาง  จุดมุ่งหมายปลายทางของการ

กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลนั้น  ในการท างาน
ธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ  ถา้พนกังานหรือนกัธุรกิจมีการตั้งเป้าหมายการท างานจะส่งผลให้
ท างานอยา่งมีแผน  และด าเนินไปสู่เป้าหมายดงักล่าวเสมือนเรือท่ีมีหางเสือ  ซ่ึงในชีวิตประจ าวนัของ
คนเรานั้น  จึงเห็นว่ามีคนบางคนท่ีท าอะไรก็มกัประสบความส าเร็จ  หรือไม่ส าเร็จดงักล่าว  อาจจะมี
หลายประการ  แต่ปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงซ่ึงมีอิทธิพลมากต่อความส าเร็จในการท างาน  คือการ
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ตั้งเป้าหมายในการท างานแต่ละงานไวล่้วงหน้า  ซ่ึงเจา้ของกิจกรรมหรือผูบ้ริหารงานควรสนบัสนุน
ใหพ้นกังานท างานอยา่งมีเป้าหมาย  ทั้งน้ีเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและตวัของพนกังานเอง 

ท่ีมาของแรงจูงใจ  ซ่ึงไดแ้ก่  ความตอ้งการ  แรงขบั  ส่ิงส่อใจ การต่ืนตวั การคาดหวงั  
และการตั้งเป้าหมาย  จะเห็นไดว้า่ค่อนขา้งยากท่ีจะกล่าวอธิบายแต่ละเร่ืองแยกจากกนัโดยเอกเทศทั้งน้ี
เน่ืองจาก  แต่ละมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั  ตวัอย่างเช่น  ความตอ้งการท าให้เกิดภาวะขาดสมดุล
ภายในร่างกาย  หรือจิตใจ  มนุษยอ์ยูใ่นภาวะขาดสมดุลไม่ได ้ ตอ้งสนองความตอ้งการเพื่อให้เขา้สู่
ภาวะสมดุล  ส่งผลให้เกิดแรงขบัหรือแรงผลกัดนัพฤติกรรม  ท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรม อย่างมี
ทิศทางมุ่งไปสู่เป้าหมาย  บรรลุเป้าหมายแลว้  แรงผลกัดนัพฤติกรรมก็ลดลงภาวะสมดุลก็กลบัคืนมา  
อีกคร้ังหน่ึงจะเห็นไดว้า่ท่ีมาของแรงจูงใจหลายเร่ืองมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 

รูปแบบของแรงจูงใจ 
บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงนกัจิตวิทยาไดแ้บ่งรูปแบบแรงจูงใจ

ของมนุษยอ์อกเป็นหลายรูปแบบท่ีส าคญั  (บทความ  องคค์วามรู้  พฒันาตนเอง, 2550)  มีดงัน้ี 
1.   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  (Achievement  Motive)  หมายถึง  แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัให้

บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรม  ท่ีจะประกอบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard  of  Excellence)  ท่ีตนตั้งไวบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เพื่อประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะส าคญั  ดงัน้ี 
 1.1  มุ่งหาความส าเร็จ  และกลวัความลม้เหลว 
 1.2  มีความทะเยอทะยานสูง 
 1.3  ตั้งเป้าหมายสูง 
 1.4  มีความรับผดิชอบในการงานดี 
 1.5  มีความอดทนในการท างาน 
 1.6  รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง 
 1.7  เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งการวางแผน 
 1.8  เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง 

2.   แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  (Affinitive  Motive)  ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นผูท่ี้
โอบออ้มอารี  เป็นท่ีรักของเพื่อน  มีลกัษณะเห็นใจซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว้ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์มกัจะเห็นครอบครัวอบอุ่น  บรรยากาศในบา้นปราศจากการแข่งขนัไม่มีลกัษณะข่มขู่  พี่น้องมี
ความรักสามคัคีกนัดี  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญั  ดงัน้ี 

2.1  เม่ือท าส่ิงใดเป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม 
2.2  ไม่มีความทะเยอทะยาน  มีความเกรงใจสูง  ไม่กลา้แสดงออก 
2.3  ตั้งเป้าหมายต ่า 
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2.4  หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
3.   แรงจูงใจใฝ่อ านาจ  (Power  Motive)  ส าหรับผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น  พบว่าผูท่ี้มี

แรงจูงใจแบบน้ีส่วนมาก  มกัจะพฒันามาจากความรู้สึกว่า  ตนเอง “ขาด”  ในบางส่ิงบางอย่างท่ีตอ้งการ  
อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ได้ท  าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น “ปมด้อย”  เม่ือมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง                 
“ปมเด่น”  ข้ึนมาเพื่อชดเชยกบัส่ิงท่ีตนเองขาด  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีลกัษณะส าคญั  ดงัน้ี 

3.1 ชอบมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น  ซ่ึงบางคร้ังอาจจะออกมาในลกัษณะการกา้วร้าว 
3.2  มกัจะต่อตา้นสังคม 
3.3  แสวงหาช่ือเสียง 
3.4  ชอบเส่ียง  ทั้งในดา้นของการท างาน  ร่างกาย  และอุปสรรคต่าง ๆ  
3.5  ชอบเป็นผูน้ า 

4.  แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว  (Aggression  Motive)  ผูท่ี้มีลกัษณะแรงจูงใจแบบน้ีมกัเป็นผูท่ี้
ไดรั้บการเล้ียงดูแบบเขม้งวดมากเกินไป  บางคนพอ่แม่อาจจะใชว้ธีิการลงโทษท่ีรุนแรงเกินไป  ดงันั้น
เด็กจึงหาทางระบายออกกบัผูอ่ื้น  หรืออาจจะเน่ืองมาจากการเลียนแบบ  บุคคลหรือส่ือต่าง ๆ ผูมี้
แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว  จะมีลกัษณะท่ีส าคญั  ดงัน้ี 

 4.1  ถือความคิดเห็นหรือความส าคญัของตนเป็นใหญ่ 
 4.2  ชอบท าร้ายผูอ่ื้น  ทั้งการท าร้ายดว้ยกายและวาจา 

5.   แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา  (Dependency  Motive)  สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ีก็เพราะ
การเล้ียงดูท่ีพอ่แม่ทุนุถนอมมากเกินไป  ไม่ใหโ้อกาสใหเ้ด็กไดช่้วยเหลือตนเองผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่พึ่งพา  
จะมีลกัษณะส าคญั  ดงัน้ี 

 5.1  ไม่มัน่ใจในตวัเอง 
 5.2  ไม่กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเองมกัจะลงัเล 
 5.3  ไม่กลา้เส่ียง 
 5.4  ตอ้งการความช่วยเหลือและก าลงัใจจากผูอ่ื้น 

การจ าแนกแรงจูงใจ  (Classification  of  Motive) 
แรงจูงใจสามารถจ าแนกประเภทได้หลายวิธีท่ีมีความส าคญัมาก ได้แก่  การจ าแนก

ประเภทของแรงจูงใจออกเป็น  5  ลกัษณะ  ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจทัว่ไป 
 2.  แรงจูงใจดา้นร่างกายกบัดา้นจิตวทิยา 
 3.  แรงจูงใจท่ีรีบด่วน 
 4.  แรงจูงใจล าดบัแรกกบัแรงจูงใจล าดบัสอง 
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 5.  แรงจูงใจท่ีรู้สึกตวักบัแรงจูงใจในท่ีไม่รู้สึกตวั   
1.  แรงจูงใจทัว่ไป  (Generic  Motives)  หมายถึง  แรงจูงใจท่ีมีพื้นฐานมาจากความหิว  

ความกระหาย  ความตอ้งการทางเพศ  การต่อสู้เพื่อการด ารงชีวิต  ความภาคภูมิใจ  ความสามารถเขา้
สังคมได ้ ความอยากรู้อยากเห็น  ความกลวั  และการป้องกนัตนเอง 

2.  แรงจูงใจดา้นร่างกาย  (Physiological  Motives) จะเป็นแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการท า
หนา้ท่ีพื้นฐานของร่างกายดา้นกายภาพ  เช่น  ความหิว  ความกระหาย  ความตอ้งการทางเพศ  การขจดั
ของเสียออกจากร่างกาย  การพกัผอ่น  การท างาน  และความสุขสบายทางร่างกาย  เป็นตน้ 

3.   แรงจูงใจดา้นจิตวทิยา (Psychological  Motives)  คือแรงจูงใจทั้งหลายท่ีมีอยูใ่นจิตใจ  
เช่น  ความปลอดภยั  ความรัก  การบรรลุ  ความปรารถนา  ความภาคภูมิใจ  การสร้างช่ือเสียงกบั
ตวัเอง  การแสวงหาสถานภาพ  การเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ๆ ความสุข ความเศร้า และการมี
อ านาจ  เป็นตน้  แมว้า่แรงจูงใจจะไม่มีแรงจูงใจท่ีพิจารณาในแง่ของการท่ีตอ้งตอบสนองทนัทีทนัใด  
หรือไม่สามารถเล่ือนการตอบสนองออกไปได้  โดยแรงจูงใจท่ีรีบด่วนเป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งมีการ
ตอบสนองในทนัทีคอยไม่ได ้ เราไม่อาจจะระบุชนิดของแรงจูงใจท่ีเป็นแบบรีบด่วนได ้ เพราะข้ึนอยู่
กบัผูบ้ริโภคแต่ละคนท่ีแตกต่างกนัและในช่วงของเวลาของบุคคลแต่ละคนท่ีต่างกนั 

พะยอม  วงศส์ารศรี (2531 : 164) ไดก้ล่าวไวว้า่  แรงจูงใจมีมากมายหลายอยา่ง  แต่พอจะ
แบ่งออกไดเ้ป็น  2  ประเภท  ดงัน้ี 

1.   แรงขบัปฐมภูมิ  (Primary  Drives)   
เป็นแรงขบัท่ีมีก าเนิดมาจากความต้องการทางร่างกาย  และไม่ต้องอาศยัการเรียนรู้ 

(Unlearned)  เช่น  ความหิวและความกระหาย  เรียกว่าแรงขบัทางสรีรวิทยา (Physiological  Dives)  
นอกจากนั้ นอาจมีแรงจูงใจบางอย่างท่ีมิได้เกิดจากการเรียนรู้เช่นกัน แต่มิได้เก่ียวข้องกับการ
เปล่ียนแปลงทางสรีรวทิยา  เช่น  ความรัก ความอยากรู้ อยากเห็น การกระตุน้ความรู้สึกจากการสัมผสั  
(Sensory  Stimulate)  เป็นตน้ 

 1.1 ความหิว  (Hunger)  ร่างกายตอ้งการอาหารเพื่อการเจริญเติบโต อาหารจึงเป็น
ปัจจยัส าคัญอย่างหน่ึงของชีวิต  ความรู้สึกหิวจะแตกต่างกันไปในแต่ละคนและแต่ละเวลา สมอง
บางส่วนเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมของความหิวและการกินอาหาร ส่วนท่ีส าคญัท่ีสุด คือ  Hypothalamus 

 1.2 การกระหาย  (Thirst) น ้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึงส าหรับร่างกาย  น ้ าจะสูญเสีย
ไปจากร่างกายในลกัษณะต่าง ๆ กนั  โดยเฉพาะอยา่งทางปอด  ต่อมเหง่ือและไต  เม่ือมีการสูญเสียน ้ า
เกิดข้ึนร่างกายจ าเป็นจะตอ้งรักษาความสมดุลของน ้ าและอิเล็กโทรไลทใ์ห้คงอยูค่วามการในลกัษณะ
เช่นน้ีจึงก่อให้แรงขบัของความกระ  ศูนยค์วบคุมความกระหายอยูท่ี่ Hypothalamus  ซ่ึงประกอบดว้ย
เซลลป์ระสาทต่อการสูญเสียน ้ามาก 
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 1.3 แรงขบัทางเพศและความเป็นมารดา  (Sex  and  Maternal  Drives) เราเช่ือวา่แรง
ขบัทางเพศและความเป็นมารดา  (Maternal  Behavior)  เป็นแรงขบัทางสรีรวิทยา เพราะวา่ในสัตวท่ี์ต ่า
กว่าคน  ส่ิงเหล่าน้ีข้ึนอยู่กบัฮอร์โมนในเลือด Androgens ซ่ึงหลัง่ออกมาจากอณัฑะ (Testes) ของผูช้าย
ก่อให้เกิดความรู้สึกทางเพศแบบผูช้าย Estrogens ซ่ึงหลัง่ออกมาจากรังไข่  (Ovaries) ของผูห้ญิงก่อให้เกิด
ความรู้สึกทางเพศแบบผูห้ญิง โดยปกติความรู้สึกทางเพศในผูห้ญิงจะมีมากเม่ือตอนไข่สุกและพร้อมท่ีจะ
เคล่ือนหรือเคล่ือนลงมาท่ีมดลูก  เม่ือมีกิจกรรมทางเพศในระยะน้ีอาจจะมีการตั้งครรภ์เกิดข้ึนในช่วง
สุดท้ายของการตั้ งครรภ์จะมีฮอร์โมนตัวอ่ืน ๆ เข้ามาเก่ียวข้องกับตัวเด็ก ในมดลูกกระตุ้นให้มี  
Prolactin  จากต่อมปิติวอิทตาร่ี  Prolactin  ดงักล่าวจะกระตุน้ต่อมนมท าให้มีนมหลัง่ออกมาส าหรับ
เล้ียงทารก  Prolactin  ยงัมีส่วนท าใหเ้กิดพฤติกรรมของความเป็นมารดาในแม่อีกดว้ย 

 1.4 อุณหภูมิ  (Temperature) ร่างกายต้องการความอบอุ่นและความหนาวเย็นท่ี
พอเหมาะ  กล่าวคือ  ไม่ร้อนและหนาวเกินไป  อากาศร้อนจดัหรือหนาวจดัจะก่อให้เกิดการปรับตวั
ทางร่างกายเพื่อใหอุ้ณหภูมิคงท่ีและเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาเคร่ืองนุ่งห่ม  ส าหรับตวัอุณหภูมิอยูท่ี่
ผวิหนงั  ส่วนศูนยค์วบคุมอุณหภูมิท่ีไฮโปทาลามสั 

 1.5 การหลีกหนีความเจบ็ปวด  (Avoidance of Pain) ตอ้งการท่ีจะหลีกหนีภยนัตราย
ต่าง ๆ เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด ารงอยูข่องมนุษยแ์ละสัตวท์ั้งหลาย 

 1.6 ความอยากรู้อยากเห็นและการกระตุน้ความรู้สึกจากการสัมผสั (Curiosity  and  
Sensory  Stimulation)  ถา้เรามองดูพฤติกรรมในแต่ละวนัทั้งของคนและสัตวจ์ะเห็นวา่ส่ิงเหล่าน้ีมา
จากแรงขบัทางสรีรวทิยาท่ีเก่ียวกบัความอยากรู้  อยากเห็นและการกระตุน้ความรู้สึกจากสัมผสั 

 1.7 กิจกรรมและการจดัแจง (Activity  and  Manipulation) แรงจูงใจบางอยา่งมี
กิจกรรมทางร่างกายและการจดัแจงเป็นเป้าประสงคส์ัตวแ์ละมนุษยต์อ้งเสียเวลามากทีเดียว ในการเดิน
ไปเดินมาโดยไม่มีเหตุผลชดัเจน 

 1.8 แรงจูงใจเก่ียวกบัความสามารถ  (Competence  Motive)  ถา้เราแสวงหาหลกัการ
ในการศึกษาเร่ืองของความอยากรู้อยากเห็นและกิจกรรมต่าง ๆ เราอาจสรุปไดว้่ามีแรงจูงใจทัว่ไป
อยา่งหน่ึงแฝงอยูเ่บ้ืองหลงั  ส่ิงน้ีคือแรงจูงใจส าหรับความสามารถ  (Motive  for  Competence)  ทั้งคน
และสัตวจ์ะถูกจูงใจโดยแรงขบัอนัน้ีให้รู้จกัศกัยภาพ  (Potentialities)  ของตนเองอยา่งเต็มท่ีและการ
กระท าดงักล่าวก็ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจดว้ย 

2.   แรงขบัทุติยภูมิ  (Secondary  Drives)   
เป็นแรงขบัท่ีสลบัซับซ้อนมากกวา่แรงปฐมภูมิ  ส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้แต่บางทีก็

ไม่ใช่  แรงขบัทุกอย่างถูกเปล่ียนแปลงได ้ โดยการเรียนรู้ท านองเดียวกบัแรงขบัประเภทแรก บางที
เรียกวา่แรงจูงใจทางสังคม  แบ่งแรงจูงใจทางสังคมออกเป็น 
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 2.1 ความรักและความเก่ียวเน่ือง (Affection  and  Affiliation) แรงจูงใจทั้งสองอยา่ง
น้ีมีความเก่ียวเน่ืองกนัอยา่งใกลชิ้ด  แต่ก็พอจะแยกออกจากกนัได ้ อนัแรกคือ ความปรารถนาท่ีจะรัก
คนอ่ืน  โดยเร่ิมตน้กบัแม่ของตนเอง  อนัหลงัเป็นแรงจูงใจท่ีอยู่กบัคนอ่ืน เน่ืองจากเป็นสัตวส์ังคม
ความรักและความเก่ียวเน่ืองผูกพนักบัคนอ่ืนจึงเป็นส่ิงจ าเป็น  แรงจูงใจเช่นน้ีจะตอ้งมีต่อผูอ่ื้นดว้ย  
นอกเหนือจากพอ่แม่พี่นอ้งของตน  มีการตอบสนองความตอ้งการซ่ึงกนัและกนัในดา้นต่าง ๆ  

 2.2 การยอมรับและการยกยอ่งทางสังคม (Social  Approval and  Esteem) เม่ือคนเรา
เป็นหน่วยหน่ึงของสังคมก็จะตอ้งมีความรู้สึกไดรั้บการยกยอ่งทางสังคม  ส่ิงน้ียงัรวมไปถึงแรงจูงใจ
เก่ียวกบัสถานภาพ  ต าแหน่ง  ช่ือเสียง  และอ านาจ 

จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า  ถ้ามนุษยมี์ความตอ้งการส่ิงใดก็จะพยายามผลกัดนัตนเองให้
ได้รับการตอบสนองความต้องการนั้น ๆ นั่นแสดงว่าบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาส่ิงท่ี
สามารถตอบสนองใหค้นเกิดความพอใจข้ึน  พฤติกรรมของบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน  
เม่ือพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมานั้นเกิดจาก  “ความตอ้งการหรือแรงจูงใจ”  จึงจ าเป็นตอ้ง
ท าการศึกษาถึงแนวความคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

สรุปแรงจูงใจ  หมายถึง  ส่ิงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดการใชพ้ลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคล กระท ากิจกรรม
เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  หรือแรงจูงใจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีย ัว่ยุให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
อยา่งหน่ึงอยา่งใด  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตนตอ้งการ 
 องค์ประกอบและปัจจัยที่ท าให้เกดิความพอใจ 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานนั้น เป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน เน่ืองจาก
ความพึงพอใจเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก  เก่ียวกบัทศันคติของแต่ละบุคคล ซ่ึงโดยธรรมชาติ
แล้วย่อมมีความแตกต่างกัน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ได้มี
นกัวชิาการไดใ้หท้ศันะไวแ้ตกต่างกนั  ดงัน้ี 
 ทิฟฟิน  แอนด์  แมคคอนิก (Tiffin & Cormick, 1968 : 339) ไดส้รุปองค์ประกอบท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  1) สภาพการท างาน  2) บริษทัและการจดัการ  3) ค่าจา้ง          
4) ชัว่โมงในการท างาน  5) เพื่อนร่วมงาน  6) ลกัษณะงาน   7) การนิเทศงาน 

เฟรน  (Freneh, 1964 : 28 - 31)  ให้ทศันะวา่การท่ีบุคคลในองคก์ารหน่ึงองคก์ารใดจะ
เกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั้น  ย่อมข้ึนอยู่กบัดุลยพินิจของเขาเองว่างานท่ีไดท้  าอยูน่ั้น
ตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของเขาเพียงใด  ปัจจยัท่ี  เฟรน เห็นวา่จะก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงาน  ไดแ้ก่  1) ความมัน่คงในอาชีพ  2) เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงาน  3) การควบคุม
บงัคบับญัชาท่ีดี  4) สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน  และ 5) สภาพการท างานท่ีดี 
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 มายเยอร์  (Myer, 1970 : 124)  เสนอแนวความคิดในเร่ืองการจูงใจให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน  โดยได้เน้นหนักในเร่ืองของการวางเป้าหมายของงานให้ได้ผล  และได้อธิบายถึง
ลกัษณะจุดเป้าหมายของงานท่ีจะใหไ้ดผ้ลในเชิงปฏิบติัวา่ควรมีลกัษณะดงัน้ี 
 1.   งานควรมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนาส่วนตวั  งานจึงมีความหมายมากส าหรับผูน้ า 
 2.   งานจะตอ้งสามารถวางแผนและวดัผลส าเร็จได ้ โดยอาศยัระบบการท างานและการ
ควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.   เพื่อใหไ้ดผ้ลในการสร้างส่ิงจูงใจภายในเป้าหมายของงาน  จะตอ้งมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 3.1 คนท่ีท างานมีส่วนในการตั้งเป้าหมาย 
 3.2 มีผลงานกลบัมาใหผู้ท้  าทราบโดยตรง 
 3.3 งานนั้นสามารถท าใหส้ าเร็จได ้
 แวก็ซ์ เลยแ์ละยคุ (Wexley & Yuke, 1977 :109) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  ไดแ้ก่  
1) ค่าจา้ง  2) การควบคุมบงัคบับญัชา  3) ลกัษณะงานท่ีท าอยู ่ 4) เพื่อนร่วมงาน  และ 5) ความมัน่คงในงาน 

มินตนั  (Milton, 1981 : 159)  ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ  1) ใน
การปฏิบติังาน  2) ลกัษณะของงาน  3) เงินเดือน  4) การเล่ือนต าแหน่ง  5) การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ  6) ผลประโยชน์  7) สภาพการท างาน  8) การนิเทศงาน  9) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   และ 
10) บริษทัและการจดัการ 

ริเบอร์ก  และ  พร๊อพพีตนั (Rebeaux & Poppleton, อา้งถึงใน อธิเกียรติ  ทองเพิ่ม 2539 : 
25) ใหท้ศันะวา่ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานมี  2  ลกัษณะ  คือ 

1.   ลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน  ไดแ้ก่ 
 1.1  ระดบัการท างาน  โดยเห็นวา่ผูท่ี้มีต าแหน่งงานท่ีอยูใ่นระดบัสูงเท่าใด  ยิ่งมีความ
พึงพอใจในการท างานมากข้ึนเท่านั้น  โดยมีโอกาสท่ีจะบรรลุความตอ้งการท่ีดีกวา่และมีศกัด์ิศรีท่ีสูงกวา่ 
 1.2   เน้ือหาของงาน  บุคคลจะมีความพึงพอใจในการท างานท่ีไม่ซ ้ าซาก 
 1.3   พฤติกรรมการบริหาร  ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่องานบริหารท่ียึดคนเป็น
หลกัท่ีมีการพิจารณาไตร่ตรองท่ีดี  และเป็นประชาธิปไตยมากกวา่ผูบ้ริการท่ียดึงานเป็นหลกั 
 2.   ลกัษณะท่ีเก่ียวกบับุคลากร 
  2.1  อายุ  ผลการวิจยัพบว่า  อายุกบัความพึงพอใจในงานมีมาก  มีความสัมพนัธ์กนั  
คือ  เม่ือมีวยัสูงข้ึน  ความพึงพอใจจะมีมากข้ึน  และจนกระทัง่ถึงวยัก่อนเกษียณอายุ  ความสัมพนัธ์จึง
ค่อย ๆ ลดลง 
  2.2  ระดับการศึกษา  ระดับการศึกษาก็มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  แต่
บุคคลจะไม่เกิดความพึงพอใจในการท างานเม่ือต าแหน่งหรือระดบัการท างานไม่มีการเปล่ียนแปลงเลย 
  2.3  สุขภาพจิต  เช่น  ความกระตือรือร้น  ความเครียด  ความรู้สึกต่าง ๆ  
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 เฮอร์ซเบอร์ก, มานุสเนอร์และไซดเ์ดอร์แมน  (Herzberg, Mausner & Syndermen, 1956 
: 59 – 83 )  ไดเ้ขียนปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างาน  ไดแ้ก่  1) ความส าเร็จ  2) การ
ยอมรับนบัถือ  3) ลกัษณะงานท่ีท า  4) ความรับผดิชอบ  5) ความกา้วหนา้  6) เงินเดือน  7) โอกาส
ดา้นความเจริญกา้วหนา้  8) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  9) สถานภาพ  10) ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  11) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  12) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา  13) นโยบาย
และการบริหาร  14) สถานภาพการท างาน  15) ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั  และ 16) ความมัน่คงในการ
ท างาน 

กิลเมอร์  (Gilmer, 1967 : 398 - 405)  ไดอ้ธิบายปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน  ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ย ๆ กบัความเห็นของเฮอร์ซเบอร์ (Herzberg) 

1. ความมัน่คงปลอดภยั  (Security) 
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้  (Opportunity  for  Advancement) 
3. หน่วยงานและบริการ  (Company  and  Management) 
4. ค่าจา้ง  (Wages) 
5. ลกัษณะงานท่ีท า  (Intrinsic  Aspects  of  the  Job) 
6. การนิเทศงาน  (Supervision) 
7. สังคมใหก้ารยอมรับในงานท่ีท า  (Social  Aspects  of  the  Job) 
8. การติดต่อส่ือสาร  (Communication) 
9. สภาพการท างาน  (Working  condition) 
10. ผลประโยชน์เก้ือกลู  (Benefits) 
บาร์นาร์ด  (Barnard, 1968 : 142 – 149  อา้งถึงใน  พงษศ์กัด์ิ  พุฒทอง, 2536 : 32) ได้

เสนอส่ิงจูงใจท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย 
1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ  ส่ิงของ  เงิน  (Material  Inducements) 
2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่วตัถุ  เช่น  ช่ือเสียง  เกียรติยศ  อ านาจ (Personal  Non - Material) 
3. ความตอ้งการการมีสภาพงานท่ีดี (Desirable  Physical  Conditions) 
4. ความคาดหวงัต่อผลประโยชน์  (Benefactions) 
5.  ความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ีไม่มีการแข่งขัน วรรณะ สีผิว เช้ือชาติ (Associational  

Attractiveness) 
6.   การปรับสภาพให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  (Adaptation  of  Condition  to Habitual  

Method  and  Attitudes) 
7.   โอกาสการมีส่วนร่วมในการท างาน  (The  Opportunity  of  Enlarged  Participation) 
8.   สภาพการร่วมกนัทางสังคม  (The  Condition  of  Communion) 
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 แน่งน้อย  พงษส์ามารถ (2519)  ไดเ้สนอวา่ตวัก าหนดความพอใจในงานแต่ละงานอาจ
ไม่เหมือนกนั  มีจากบุคคลมีความพอใจในส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ท่ากนัและไม่เหมือนกนั โดยทัว่ไปปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพอใจหรือไม่พอใจของบุคคล  ไดแ้ก่  1) ความมัน่คง  2) โอกาสกา้วหนา้  3) ความน่าสนใจของ
งาน  4) ความน่าดึงดูดใจของหวัหนา้งาน  5) องคก์ารและฝ่ายบริหาร  6) เน้ือหาเฉพาะงาน  7) การบงัคบั
บญัชา  8) ค่าจา้ง  9) ความหมายทางสังคมของงาน  10) สภาพการท างาน  11) การส่ือสาร  12) ชั่วโมง    
การท างาน 13) ความยากง่ายของงาน  และ14) ผลไดต่้าง ๆ จากการท างาน 

ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
การสร้างแรงจูงใจ  (Motivation)  เป็นภาระหน้าท่ีอนัส าคญัอีกประการหน่ึงของนัก

บริหารและผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัให้มีข้ึนในองค์การหรือทุกหน่วยงาน  เพื่อเป็น
ปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององค์การเพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ  ความจ าเป็น
และความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได ้ จะท าให้ขวญัในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน              
มีก าลังใจในการปฏิบติังาน  อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการบริหารงานได้ดังน้ี 
(สุพตัรา  สุภาพ, 2536 : 125 - 126) 

1.   เสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร  และหมู่คณะเป็นการ
สร้างพลงังานร่วมกนัของกลุ่ม 

2.   ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะเป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 
3.   สร้างก าลงัขวญัและท่าทีท่ีดีในการปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
4.   ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
5.   ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปดว้ยความราบร่ืนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยัและมี

ศีลธรรมอนัดีงาม  ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
6.   เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์าร  เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆใน

องคก์าร  เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและองคก์าร 
7.   ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ ท  าให้เกิดความสุข

กาย  สุขใจในการท างาน  เพราะร่างการท่ีแขง็แรงจะอยูคู่่กบัหวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 
8.   แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
การจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอ  การใชก้ าลงับงัคบัหรือการ

จูงใจแบบนิเสธอาจท าให้ประสิทธิภาพของงานต ่า  วิธีดงักล่าวไม่เป็นการจูงใจท่ีดี  และไม่ใช่วิธี
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งแต่อยา่งใด  การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสนใจ
ศึกษาถึงปัจจยัในอนัท่ีจะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีอยู่เสมอ  และจะตอ้งเปรียบเทียบ
สถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นใหถู้กตอ้งเพื่อจะไดส้รรหาเทคนิคการจูงใจไดถู้กตอ้งและก่อเก้ือ  
การแกไ้ขไม่ถูกจุดนอกจากจะท าให้การจูงใจไม่ไดผ้ลและขวญัเส่ือมทรามแลว้ยงัส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย
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และเวลาอีกดว้ยผูบ้ริหารและผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบจะตอ้งหมัน่ตรวจสอบอยูเ่สมอในเร่ืองการใชก้ารจูง
ใจในการปฏิบติังาน  เพื่อธ ารงรักษาพลงัร่วมของผูป้ฏิบติังานให้อยู่ในระดบัสูงตามตอ้งการเพื่อเป็น
ปัจจยัเก้ือหนุนท่ีจะส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของงาน  ให้สนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไว้
อยา่งสูงสุด 
 ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎลี าดับขั้นตามความต้องการ  (Hierarchy  of  Need) ของ  Maslow     
 มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการเป็นลกัษณะล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด  
และเม่ือความตอ้งการระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยอ่มตอ้งการในอีกระดบัหน่ึงตามล าดบัขั้น  
ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัความตอ้งการเป็น 5 ขั้น  คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความ
ปลอดภยั  ความตอ้งการทางสังคม  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  และความตอ้งการความส าเร็จใน
ชีวติ  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ, 2545 :219 )   
 

 
 
ภาพท่ี  2.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นตามความตอ้งการ  (Hierarchy  of  Need) ของ  Maslow    
ท่ีมา :  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 2545 : 219 
 
 
 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological Needs) 

ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety Needs) 

ความต้องการยอมรับทางสังคม 

(Social Needs) 

ความต้องการมีเกยีรติยศ 

(Esteem Needs) 

ความต้องการความส าเร็จในชีวติ 

(Self Actualization Needs ) 
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 ขั้นท่ี 1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย ์ ไดแ้ก่  ความตอ้งการอาหาร  น ้ าด่ืม  ท่ีพกัอาศยั  ความอบอุ่น  การพกัผอ่น  การปลดปล่อยหรือ
หลีกเล่ียงความเจ็บปวด  ถา้เป็นสถานท่ีท างาน  ความตอ้งการดงักล่าวจะถูกเปล่ียนเป็นเงินเดือน  เง่ือนไข
การท างานในเบ้ืองตน้  เช่น  ความร้อน  เคร่ืองปรับอากาศ  สถานท่ีรับประทานอาหาร  เป็นตน้ 
 ขั้นท่ี 2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการความมัน่คง  และความ
คุม้ครองจากอนัตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจ  กล่าวคือ  ปลอดจากอนัตรายจากอุบติัเหตุ  และปลอดจากการ
ถูกข่มขู่  รวมทั้งหลกัประกนัความมัน่คงปลอดภยัดว้ย  ถา้เป็นสถานท่ีท างาน  ก็จะเป็นเง่ือนไขการท างานท่ี
ปลอดภยั  หลกัประกนัการวา่จา้งการท างานท่ีมัน่คงระดบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ียอมรับได ้
 ขั้นท่ี 3  ความตอ้งการยอมรับทางสังคม (Social Needs)  เป็นความตอ้งการความรัก  
ความผกูพนั  ความใส่ใจ  ความเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ ถา้เป็นสถานท่ี
ท างาน  ก็จะเป็นความปรารถนาท่ีจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  การมีส่วนร่วมในการท างาน
เป็นกลุ่ม  การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
 ขั้นท่ี 4   ความตอ้งการมีเกียรติยศ (Esteem Needs)  เป็นความตอ้งการช่ือเสียงปรารถนา  
ท่ีจะให้ตนเองมีภาพพจน์ท่ีดี  ได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการยกย่องช่ืนชม / นับถือจากผู ้อ่ืนใน
ความส าเร็จของตน  เป็นการพึงพอใจในอ านาจ  ความภาคภูมิใจ  สถานะ  และความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ถา้เป็นสถานท่ีท างาน  ความตอ้งการดงักล่าวก็จะเป็นการผลกัดนัใหไ้ดรั้บการยอมรับการไดเ้พิ่มความ
รับผดิชอบ  การไดรั้บระดบัต าแหน่งหรือสถานะท่ีสูงข้ึน  การเสียสละเพื่อองคก์าร 
 ขั้นท่ี 5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
ให้ความคิดความฝันของตนเป็นจริง  เช่น  ความเจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวง  ตามแต่ละ
คนจะคิดฝันไว ้ ถือวา่เป็นความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัท่ีสูงท่ีสุด  ถา้เป็นสถานท่ีท างาน  ความตอ้งการ
น้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เต็ม  การเพิ่มขีดความสามารถ  คนที่จะมาถึง 
ความตอ้งการขั้นน้ีจะเป็นคนท่ีมองหางานท่ีทา้ทายความช านาญความสามารถของตน  การยอมรับท่ี
จะพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถโดยวิธีการสร้างสรรคแ์บบใหม่ ๆ ระดบัความ  สมหวงัในชีวิต
พบไดใ้นองคก์ารท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานเติบโต  ให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์และการเสาะหา
การอบรมส าหรับกิจการงานท่ีทา้ทางความสามารถ 
 ความตอ้งการในแต่ละระดบัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีความตอ้งการในล าดบั
ถดัไปจะเกิดข้ึน  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจ  พฤติกรรมของผูน้ั้นอีก
ต่อไป  ดงันั้นแต่ละองคก์ารจะใชท้ฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ไปจูงใจพนกังานจึงตอ้ง
ศึกษาวา่พนกังานแต่ละรายเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการมากท่ีสุด  พนกังานจึงจะเกิดความพึง
พอใจ  และส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 การแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง Maslow’s Hierarchy of Needs และการจดัการตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 2545: 303) 
 
 

ความต้องการตามทฤษฎมีาสโลว์ 
การจัดการตอบสนองความต้องการ 

บุคลากรโดยองค์การ 
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
(Self Actualization Needs ) 
ความเจริญเติบโต / ความกา้วหนา้ / ความคิดร้างสรรค ์

        ความทา้ทาย 
        ความคิดสร้างสรรค ์
        การเล่ือนต าแหน่ง 

ความตอ้งการมีเกียรติยศ (Esteem Needs)   
การยกยอ่ง / ความภาคภูมิใจ / สถานภาพ 

        การยกยอ่ง 
        ต  าแหน่ง 
        สถานะ 

ความตอ้งการยอมรับทางสังคม (Social Needs)   
ความรัก / ความรู้สึกท่ีดี / การยอมรับ 

        ทีมงาน 
        การจดัการดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 
ความปลอดภยั / ความมัน่คง / เสถียรภาพ 

        ความมัน่คง 
        ความปลอดภยัในการท างาน 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  (Physiological Needs) 
อาหาร / น ้า / ท่ีอยูอ่าศยั 

        สภาพส่ิงแวดลอ้ม / อากาศ 
        ความร้อน / อากาศ 
        ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

 

ภาพท่ี  2.2   การแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง Maslow’s Hierarchy of Needs และการจดัการ 
        ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร    
ท่ีมา :  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 2545 : 303 
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 ทฤษฎ ีERG  ของ  Alderfer 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG เป็นทฤษฎีความต้องการซ่ึงก าหนดล าดับขั้นตอนความต้องการ 
Alderfer  มี  3  ประเภท  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 2545: 303) 
 

ประเภท ลกัษณะ 
1.  ความตอ้งการในการอยูร่อด 
     (Existence needs : E) 

เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม  
ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์ คือ  ความ
ตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 

2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     (Related needs : R) 

มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง  ประกอบดว้ยความตอ้งการ
ดา้นสังคม  ตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการ
ความปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
     (Growth  needs : G) 

เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดในระดบัขั้นตอนของ 
Alderfer  และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยส่วน
ท่ีเป็นความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์

 

ภาพท่ี  2.3   ทฤษฎี ERG  ของ  Alderfer  
ท่ีมา :  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 2545 : 303 
 
 ทฤษฎีปัจจัยสองประการของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg’s Two Factor theory) 
 ทฤษฎีปัจจยัสองประการของ Herzberg ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีจะท า
ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รวม 2 ประการ คือ 
 1. องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยักระตุน้ หรือปัจจยัจูงใจ (Motivated Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวังาน  และความส าเร็จกา้วหนา้ในงาน  ประกอบดว้ย  5  ประการ  ดงัน้ี 
 1.1 ความส าเร็จของงาน (Aehicvement)  หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จและประสบผลส าเร็จอยา่งดี  มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึนและการแสดงส่ิงหน่ึงส่ิงท่ีส่งผลใหเ้ห็นผลงานของบุคคลหน่ึง 
 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับการปรึกษา บุคลากรในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนทัว่ไป
ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจจะเป็นการยกย่องชมเชย  อย่างไรก็ตามการไดเ้ล่ือนขั้นต าแหน่ง  หรือไดรั้บเงิน
รายไดเ้พิ่มข้ึนก็จดัอยูใ่นลกัษณะของการยอมรับนบัถือเช่นกนั  แต่เป็นการยอมรับในระดบัรองลงไป 
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 1.3 ลกัษณะของงาน (Work it Self) หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีท่ีบุคคลมีลกัษณะ
งานเช่น  อาจเป็นงานประจ า  หรือเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือเป็นงานท่ีง่ายหรือ
ยากเกินไป 
 1.4 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 
 1.5 ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (Advanccment) หมายถึง การเปล่ียนแปลง
สถานะหรือต าแหน่งในกรณีท่ีบุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหน่ึงขององค์การโดยไม่มีการ
เปล่ียนแปลงสถานะ  แต่เป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบงานมากข้ึนเรียกไดว้่าเป็นการ
เพิ่มความรับผดิชอบ  แต่มิใช่เป็นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานท่ีแทจ้ริง 
 2. องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัค ้าจุน  (Hygicnc Factors)  เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานรวม  10  ประการ  ดงัน้ี 
 2.1 เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  ความพึงพอใจในเงินเดือนหรือความพึงพอใจต่อ
เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 
 2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  (Possibility  of  growth)  หมายถือ  
บุคคลได้รับการแต่งตั้ งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือภายในองค์การแล้วยงัหมายถึง
สถานการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อวชิาชีพ 
 2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationchip)  รวมถึงการติดต่อส่ือสารไม่
วา่จะเป็นทางกริยาหรือวาจาเพื่อเป็นการเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อวชิาชีพ 
 2.4 สถานะอาชีพ  (Status)  หมายถึง  ลกัษณะของสถานะท่ีเป็นองค์ประกอบให้
บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน  เช่น  การมีเลขานุการ  มีรถประจ าต าแหน่งมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ  
 2.5 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal  Relation  Superior) ไดแ้ก่การ
ติดต่อพบปะโดยทางกริยาหรือวาจา  แต่ไม่รวมถึงการยอมรับนบัถือหรือการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
เปล่ียนสถานะหรือต าแหน่ง 
 2.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal  Relation Peers)  เช่นเดียวกบั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.7 นโยบายและการบริหารงานของบริษทั (Company Policy  and  Administration)  
หมายถึง  การจดัการและการบริหารงานขององค์การ  เช่น  การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาได้
ด าเนินงานส าเร็จ  รวมถึงการติดต่อภายในองค์การ  เช่น  การท่ีบุคคลจะตอ้งการทราบว่าเขาให้ใคร
ท างาน  ซ่ึงนโยบายขององคก์ารจะตอ้งเป็นท่ีแน่ชดัเพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
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 2.8 สภาพการท างาน  (Working  Conditions) ไดแ้ก่สภาพทางกายภาพ เช่น แสง  
เสียง  อากาศ  ห้องอาหาร  ชั่วโมงการท างาน  รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่าง ๆ 
 2.9 ความเป็นอยูส่่วนตวั  (Factors  in  Personal  Life)  หมายถึง สถานการณ์ซ่ึงมี
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตส่วนตวั  ในลกัษณะท่ีผลนั้นเป็นองค์ประกอบหน่ีงท่ีท า
ให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหน่ึงต่องานของเขา  เช่น  ถ้าองค์การนั้นตอ้งการให้บุคคลยา้ยท่ี
ท างานใหม่อาจจะไกลบา้นท าใหค้รอบครัวตอ้งล าบาก  เป็นตน้ 
 2.10 ความมัน่คงในงาน  (Job  Security)  หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงของงาน  เช่น  ระยะเวลาของงาน  ความมัน่คง  หรือความไม่มัน่คงในองค์การ  เป็นตน้ กล่าว
โดยสรุปทั้งสององคป์ระกอบดงักล่าวมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร  ซ่ึงส่งผลต่อวิธีการปกครอง
บงัคบับญัชา  หมายถึง  ความรู้  ความสามารถผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะให้ค  าแนะน า  หรือมอบหมาย
ความรับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกนอ้ง  องคป์ระกอบทั้งสองดา้นน้ีเป็นความตอ้งการของบุคคลในการ
ปฏิบติังาน  และเป็นส่ิงจูงใจส าคญัท่ีจะตอ้งสร้างข้ึนให้ด ารงอยู่ให้ผูป้ฏิบติังาน  องค์ประกอบท่ีเป็น
ปัจจยักระตุน้นั้นเป็นองค์ประกอบส าคญัเบ้ืองตน้ท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน  
ส่วนองค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยค ้ าจุนนั้นมีผลต่อการท าให้บุคคลมีทัศนคติทางบวกต่องานท่ีท า  
กล่าวคือ  ถึงแมว้า่ปัจจยัเหล่าน้ีจะอยูใ่นสภาพท่ีดี  เช่น  การท่ีมีสภาพในการท างานท่ีดีก็ไม่มีผลท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานช้ินนั้นได ้ เพราะวา่องคป์ระกอบท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานไดน้ั้น  คือ  องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั 
 การท่ีผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจในงานท่ีท าสูงยอ่มจะท างานไดใ้นปริมาณมาก  และงานท่ี
ท าก็จะมีคุณภาพท่ีดี  ประกอบกบัผูป้ฏิบติัมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร  ดงันั้น  ความพึงพอใจในการท างานจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  ซ่ึงการพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัการตอบสนองต่อความตอ้งการของมนุษยเ์ช่นกนั   

ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
ทฤษฎีน้ีไดช้ี้ให้เห็นว่า  การจูงใจข้ึนอยู่กบัการคาดหวงัของบุคคลต่อผลท่ีเกิดข้ึน โดยวรูม 

(Vroom, 1964 : 174)  ไดท้  านายว่า  บุคคลจะร่วมกิจกรรมท่ีคาดหวงัวา่จะไดรั้บรางวลัหรือไดส่ิ้งต่าง ๆ 
ตามท่ีปรารถนา  และมีความเช่ือท่ีว่า  พฤติกรรมอาจจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น โดยท่ีวรูม 
(Vroom)  เรียกวา่ความคาดหวงั (Expectancy)  ซ่ึงสามารถเขียนสรุปเป็นสูตรไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจ = ความอยาก X ความคาดหวงั 
จากแนวความคิดดงักล่าวจะเห็นได้ว่า  การปฏิบติังานของบุคคลจะได้รับผลกระทบ

โดยตรงจากส่ิงท่ีคาดหวงัจะเกิดข้ึน  ซ่ึงอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได ้ ดงันั้นการจะค านึงถึง
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การรับรู้ของปัจเจกบุคคล  วา่เม่ือไดท้  าส่ิงนั้นแลว้ผลท่ีไดรั้บจะคุม้ค่าหรือไม่  ผูป้ฏิบติังานในแต่ละคน
จะมีความอยากและความคาดหวงัเฉพาะคน  ซ่ึงเป็นกลไกท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา  เป็นตน้ 

นอกจากน้ีแลว้  วรูม (Vroom, 1964 : 174  อา้งถึงใน  ชูศกัด์ิ  เจนประโคน, 2541 : 41)  ได้
ช้ีใหเ้ห็นอีกต่อไปวา่  แรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพไม่ใช่เป็นการเฉพาะเจาะจงอยูก่บัความตอ้งการของมนุษย์
ท่ีเป็นรูปแบบของแรงจูงใจภายในเท่านั้น  แต่แรงจูงใจก็มกัจะเกิดข้ึนจากลกัษณะท่ีส าคญัอยู ่ 3  ประการ  
คือ 

1.   เป้าหมายท่ีบุคคลตอ้งการจะไดรั้บ  โดยมิไดเ้นน้ท่ีสถานะภายในของคนงานเท่านั้น  
แต่จะเน้นท่ีจุดประสงค์และเป้าหมายท่ีต้องการ รวมไปถึงการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น
เงินเดือน  ความกา้วหนา้ของงาน  ความมัน่คงคงในอาชีพ  และเป็นงานท่ีแต่ละบุคคลให้ความสนใจ  
เพราะในแต่ละบุคคลนั้นมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีเหมือน ๆ กัน และจะเน้นให้เห็นความส าคญัของ
เป้าหมายดว้ย  โดยการใหผู้ท่ี้ท  างานในหน่วยงานนั้นไดรู้้ไดเ้ห็นอยา่งเด่นชดั 

2.   ความสัมพนัธ์ระหวา่งการผลิตและเป้าหมายของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บซ่ึงทุกคนมีความ
ปรารถนาท่ีจะให้ผูไ้ดผ้ลผลิตท่ีสูง  แต่ผูบ้ริหารหรือผูน้ าไม่ควรท่ีจะมุ่งหวงัให้บุคคลสนใจในคุณค่า
เช่นนั้นมากนกั  ควรให้ผูป้ฏิบติังานหรือคนงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการบริหารงานขององคก์าร
เป็นส่ิงส าคญั  และผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความเช่ือมัน่ถึงความสัมพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นระหว่างปริมาณ
และคุณภาพของผลผลิตท่ีออกมา  รวมทั้งการไดรั้บเป้าหมายท่ีปรารถนาดว้ย 

3.   ลกัษณะของบุคคลควรจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตในระดบัใด  กล่าวคือถา้หากคนงานมี
ความเช่ือมัน่ว่า  ผลผลิตไม่มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังาน  แลว้ความพยายามท่ีจะผลิตออกมาอาจจะลดลง
ตามไปดว้ย  ดงันั้นความเป็นผูมี้อิทธิพลต่อผลผลิตจึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งนบัเป็นความส าคญัดว้ย 

ดงันั้นแนวความคิดของวรูม (Vroom)  จึงได้มุ่งเน้นความสัมพนัธ์ทั้ง 3 ระดบั ดงันั้น  
(ประยงค ์ มีใจซ่ือ, 2541 : 161)   

1.   ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผลของการปฏิบติังาน (Effort Performance 
Relationship) 

2.   ความสัมพันธ์ระหว่างผลของการปฏิบัติงานและรางวลัท่ีได้รับ (Performance  
Reward  Relationship) 

3.   ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลัท่ีไดรั้บและเป้าหมายส่วนบุคคล (Reward  Personal 
Relationship) 

กล่าวโดยสรุป  แนวความคิดของวรูม (Vroom)  เป็นการท าความเขา้ใจถึงเป้าหมายของ
แต่ละบุคคล  และเป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและผลของการปฏิบัติงานเป็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลของการปฏิบติังานและรางวลัท่ีไดรั้บ  และเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลั
ท่ีได้รับและความพึงพอใจท่ีมีต่อเป้าหมายของแต่ละบุคคลนอกจากน้ียงัจะท าให้ทราบอีกว่าความ
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ตอ้งการในแต่ละบุคคลไม่สามารถท าใหเ้กิดความมัน่ใจไดว้า่  บุคคลนั้น ๆ ไดรั้บรู้ผลการปฏิบติังานท่ี
ดีซ่ึงจะน าไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจของความตอ้งการเหล่านั้นได้  เน่ืองจากในยุคปัจจุบนั
หรือในยุคโลกาภิวฒัน์นั้น  การพิจารณาผลของการปฏิบติัของบุคคลในองค์การ  ปัจจยัท่ีควรน ามา
พิจารณาร่วมดว้ยก็คือโอกาสท่ีจะปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างผลของการ
ปฏิบติังานกบัความสามารถ  การจูงใจและโอกาส  เป็นตน้ 

ทฤษฎกีารเสริมแรง  (Reinforeement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงน้ี  เป็นอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีอธิบายถึงความพึงพอใจในการท างาน  โดยมอง

ในแง่ของการได้รับรางวลั  การให้รางวลัแก่บุคคลในองค์การเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้เจ้าหน้าท่ีหรือ
พนกังานเกิดความพึงพอใจ  การใหร้างวลัซ ้ า ๆ ตามท่ีเขาคาดหมายตามประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้มาจะท าให้
เจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานเกิดความพึงพอใจและจะปฏิบติังานใหดี้อยูต่ลอดเวลา 

ทฤษฎีการเสริมแรงน้ีใหค้วามสนใจกบัส่ิงท่ีจะจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม โดยให้ความหมาย
ท่ีเป็นกลางวา่ตวัเสริมแรง (Reinforcer)  และการเสริมแรง (Reinforcement)  การเสริมแรงคือการท่ีท า
ให้พฤติกรรมหน่ึงเกิดบ่อยคร้ังมากข้ึน  อะไรก็ตามท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง เรียกว่าตวั
เสริมแรง  เช่น  การชมว่าเก่งเม่ือเด็กไหว ้ ท าให้พฤติกรรมการไหวเ้กิดบ่อยคร้ังข้ึน  ทฤษฎีการ
เสริมแรงอธิบายวา่  คนเราเรียนรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมกบัการเสริมแรงต่าง ๆ ทั้งทางบวก
และทางลบ  การเสริมแรงทางบวกจะท าให้พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนแลว้เกิดข้ึนอีก  ส่วนการเสริมแรงทาง
ลบจะท าให้พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนแลว้ไม่เกิดข้ึนอีกเป็นการระงบัส่ิงไม่พึงปรารถนา  ผลของการเรียนรู้
ท าใหค้นเราสามารถคาดหวงั  พฤติกรรมใดจะไดรั้บตวัเสริมแรง  ความคาดหวงัจะไดรั้บตวัเสริมแรง
เกิดก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรม  หรืออาจกล่าววา่ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ  ตวัเสริมแรงเป็นแรงผลกัดนั
ใหเ้กิดพฤติกรรม  ตามทฤษฎีการเสริมแรงน้ีพฤติกรรมจะเกิดข้ึนบ่อยคร้ังข้ึนกบั 

1. ความรวดเร็วของการเสริมแรงท่ีเกิดข้ึน 
2. ประสบการณ์ในเร่ืองของการรับตวัเสริมแรง 
3. ปริมาณของตวัเสริมแรงท่ีไดรั้บ 
วิธีการให้ตวัเสริมแรงน้ี  สกินเนอร์ (Skinner, 1969)  พบวา่การท่ีตวัเสริมแรงจะมีผลต่อ

พฤติกรรมนั้นจะข้ึนอยู่กบัประสบการณ์  การเรียนรู้ของมนุษยใ์นเร่ืองวิธีการให้ตวัเสริมแรงซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 
 1. การให้การเสริมแรงทุกคร้ัง (Continuous Reinforcement) หมายถึง การให้ตัว
เสริมแรงทุกคร้ังท่ีพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาเกิดข้ึน อนัเป็นผลให้พฤติกรรมเกิดข้ึนบ่อยคร้ังและ
สม ่าเสมอ  แต่เม่ือใดท่ีระงบัการใหห้รือเรียกตวัเสริมแรงคืน  จะมีผลใหพ้ฤติกรรมนั้นลดลงดว้ย 
 2.  การให้การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว  (Intermittent  Reinforcement)  หมายถึง การให้
ตวัเสริมแรงต่อพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นคร้ังคราวตามจ านวนคร้ังหรือระยะเวลาท่ีพฤติกรรมนั้นเกิดข้ึน  
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อนัท าให้พฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ  และโอกาสท่ีพฤติกรรมนั้นจะลดลงมีนอ้ยมาก  ถึงแม้
ระงบัการใหห้รือเรียกตวัเสริมแรงคืน  วธีิใหต้วัเสริมแรงเป็นคร้ังคราวแบ่งออกเป็น  4  วธีิ  คือ 
 2.1   การเสริมแรงในอตัราส่วนเดิม  (Fixed  Ratio)  เป็นการให้ตวัเสริมแรงหลงัจาก
ท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมในจ านวนคร้ังท่ีห่างกนัคงท่ี  เช่น  เม่ือแสดงพฤติกรรมครบทุก ๆ 5  คร้ังจะ
ไดรั้บตวัเสริมแรง  1  คร้ัง 
 2.2   การเสริมแรงตามช่วงเวลาเดิม  (Fixed  Interval)  เป็นการให้ตวัเสริมแรงต่อ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนหลงัจากช่วงเวลาท่ีห่างกนัเท่าเดิม  เช่น  การให้ตวัเสริมแรงต่อพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน
ทุก ๆ  5  นาที 
 2.3   การเสริมแรงในอตัราส่วนท่ีไม่เท่าเดิม  (Variable Ratio)  เป็นการให้ตัว
เสริมแรงหลงัจากท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมในจ านวนคร้ังท่ีห่างกนัในอตัราส่วนท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง  
เช่น  การใหต้วัเสริมแรงหลงัจากท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมครบ  5  คร้ัง  10  คร้ัง  15  คร้ัง  ซ่ึงจะเห็นวา่
เพิ่มข้ึนจากเดิม  5  คร้ัง  ในแต่ละช่วงของตอนของการแสดงพฤติกรรมหรือเพิ่มข้ึน  จากเดิมใน
อตัราส่วน  1 : 2 : 3 
 2.4   การเสริมแรงตามช่วงเวลาที่ไม่เท่าเดิม  (Variable  Interval)  เป็นการให้ตวั
เสริมแรงต่อพฤติกรรมที่เกิดข้ึนในช่วงเวลาที่เพิ่มข้ึนหรือลดลงในแต่ละคร้ังเป็นอตัราส่วน  เช่น  
การให้ตวัเสริมแรงต่อพฤติกรรมที่เกิดข้ึนในช่วงเวลาที่ห่างกนั  5  นาที  10  นาที  15  นาที  หรือ  
ในช่วงเวลา  1 : 2 : 3 

ในการปฏิบติังานบุคลากรในองค์การนั้น  การเสริมเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้บุคลากร
ท างานดว้ยความตั้งใจ  และมีความท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้ประสบความส าเร็จเพราะมีส่ิงกระตุน้ให้กบั
บุคลากร  หากองคก์ารใดไม่มีการกระตุน้บุคลากรให้มีความพึงพอใจในงานงานท่ีไดรั้บจากบุคลากร
อาจจะดีไม่เท่าท่ีควรแต่ถา้องคก์ารนั้นใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการเสริมแรงควบคู่กบัการสร้างความ
พึงพอใจในดา้นอ่ืนอีกองคก์ารนั้นก็จะประสบความส าเร็จตามท่ีไดต้ั้งวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของ
องคก์าร  บุคลากรก็จะมีความจงรักภกัดีและยงัอยากท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารเหล่านั้นต่อไป  
 

แนวคดิเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
 
 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างาน
ทราบจุดเด่น  จุดดอ้ย  ระดบัขีดความสามารถและศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคนเพื่อท่ี
องค์การจะได้ฝึกอบรมปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
(อลงกรณ์   มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร, 2539, 1) ท่ีผา่นมาการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบ
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ราชการค่อนขา้งมีปัญหาในเร่ืองความไม่เป็นธรรม  เน่ืองมาจากไม่ไดใ้ช้มาตรฐานเดียวกนัในการ
ประเมินและผูบ้งัคบับญัชาอาจจะประเมินแบบอคติทั้งทางบวกและทางลบ  เป็นการท าลายขวญัและ
ก าลงัใจและอาจท าให้ระบบราชการขาดประสิทธิภาพได ้ เป็นผลมาจากการประเมินด้านเดียวโดย
ผูบ้งัคบับญัชา  และการประเมินผลยงัไม่เช่ือมโยงถึงภาพรวมขององคก์ารทั้งหมด 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ค  าวา่ “ประเมินผลการปฏิบติังาน”  ไดมี้ผูใ้หค้  านิยามไวห้ลายท่าน  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี
จะกล่าวถึงความหมายของการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษา  ดงัน้ี 
 แอนดรูว ์ เอฟ  ซิกูล่า  (Andrew  F.Sikula อา้งถึงใน ศุภชยั  ยาวประภาษ, 2548 : 250)  
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเช่ือมโยงไปถึงความกา้วหนา้ในอาชีพ “การประเมินผลอยา่ง
เป็นระบบเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร  ตลอดจนศกัยภาพในการท่ีจะพฒันาต่อไปในอนาคต  
ซ่ึงขอ้มูลจากการประเมินน้ีจะช่วยใหก้ารตดัสินใจเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน  และการเล่ือนต าแหน่งท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  และผูถู้กประเมินสามารถประเมินถึงเส้นทางความกา้วหน้าในงานของตน  
ตลอดจนโอกาสซ่ึงเป็นผลการทุ่มเทใหก้บังาน 
 พะยอม  วงศส์ารศรี (2545, 235) การประเมินผลเป็นกระบวนการของการตดัสินใจ การวินิจฉยั
การตีราคา  ส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ์  โดยอาศยัความยุติธรรม  ความไม่ล าเอียงหรือ
อคติของผูป้ระเมิน  ตอ้งอยู่บนรากฐานของความยุติธรรมสามารถช้ีแจงบอกกล่าวให้ผูอ่ื้นทราบไดว้า่น า
อะไรมาวดัการท างาน 
 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานก็จะมีวตัถุประสงคใ์นการน าไปใช้ท่ี
แตกต่างกนั  โดยส่วนมากการประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัก็เพื่อน าไปใชเ้ก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคล 
 เสนาะ  ติเยาว ์ (2545 : 118 - 119)  ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไว ้ 6  ประการ  ดงัน้ี 
 1.  เพื่อพิจารณาความเหมาะสมในดา้นเงินเดือน  ค่าจา้ง  ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัการ
ท างาน 
 2.   เม่ือเกิดข้อขัดแย้งหรือความไม่พอใจของพนักงานข้ึนว่าใครเหมาะสมหรือไม่
เหมาะสมกบังานใด  การประเมินผลงานจะช่วยใหฝ่้ายบริหารมีหลกัการในการตดัสินใจหรือระงบัขอ้
ขดัแยง้นั้นได ้
 3.   เพื่อเป็นหลกัฐานในการพิจารณาเปล่ียนแปลงสถานะของผูป้ฏิบติังานดว้ยการเล่ือน
ต าแหน่ง  เล่ือนขั้นหรือยา้ยงาน 
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 4.   ท าให้ รู้ว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันอย่างไร หากมีการพิจารณา
เปรียบเทียบระหวา่งพนกังานดว้ยกนัจะสามารถตดัสินใจไดว้า่ใครเป็นผูท่ี้เหมาะสม 
 5.   เพื่อวดัค่าของการปฏิบติังานของพนักงานอนัเป็นส่ิงช้ีว่าพนักงานคนนั้นควรอยู่
ปฏิบติังานต่อไปในองคก์ารหรือไม่ 
 6.   เพื่อหาจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานในแง่จุดเด่นก็จะไดส่้งเสริมให้ไดใ้ช้ประโยชน์
ของจุดเด่น  ส่วนจุดดอ้ยก็จะไดแ้กไ้ขปรับปรุงใหน้อ้ยลงหรือให้กลายเป็นผลดีต่อพนกังานเอง 
 บีช (Beach, 1966)  ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ 6  
ประการ  ดงัน้ี 
 1.   เพื่อประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานหรือเจา้หน้าท่ี  เพื่อช่วยสร้างและรักษา
ระดบัความพอใจของการปฏิบติังานของลูกจา้งในหนา้ท่ีปัจจุบนั  เม่ือมีการประเมินอาจก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินแต่ละคนได ้
 2.   เพื่อประเมินการพฒันาของพนกังานหรือเจา้หนา้ท่ี  การประเมินอาจให้ประโยชน์ต่อ
ความตอ้งการท่ีจะช่วยพฒันา  และส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรดว้ย  การพฒันาน้ีอาจเกิดข้ึนได้
จากการศึกษาด้วนตนเอง  การฝึกงานหรือการท ากิจกรรมต่างๆ การประเมินเป็นการกระตุ้นการ
ท างานของบุคลากรโดยในวตัถุประสงคน้ี์ 
 3.   เพื่อสร้างความเขา้ใจการนิเทศ  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการสร้างความเขา้ใจ
และร่วมมือท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารจะเกิดความสนใจท่ี
จะช่วยเหลือลูกนอ้ง  หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.   เพื่อการเปล่ียนงานในหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีจะช่วย
ตดัสินใจในการเล่ือนขั้น โยกยา้ย  ปลดออกและให้ออก  ซ่ึงขอ้มูลท่ีจะตดัสินใจน้ีตอ้งประเมินอย่าง
เป็นระบบโดยกลุ่มผูป้ระเมินในระยะเวลาหน่ึงและบันทึกไวเ้ป็นหลักฐาน ท าให้องค์การหรือ
หน่วยงานมีกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีเหตุผลมากข้ึน 
 5.   เพื่อก าหนดค่าจา้ง  ผลจากการประเมินจะน าไปก าหนดค่าจา้งหรือการจ่ายเงินให้
สัมพนัธ์กบัปริมาณงาน  ความรับผดิชอบ  และความยากง่ายของพนกังานแต่ละคนปฏิบติั 
 6.   เพื่อประเมินความเท่ียงตรงของโปรแกรมบุคลากร  หรือเป็นการประเมินบุคคลซ่ึงได้
ท าไวเ้ม่ือแรกรับบุคคลเขา้มาท างาน  การประเมินคร้ังหลงัน้ีจึงตรวจสอบวา่บุคคลท่ีรับเขา้ท างานมีผล
การประเมินการปฏิบติังานอยา่งไร  ผลการประเมินจะน ามาเป็นขอ้มูลในการตดัสินใจประเด็นหน่ึงวา่
เพื่อปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังาน 
 ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
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 1.   ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบว่า  ผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายเพียงใดหรือไม่ 
 2.   ผูบ้งัคบับญัชาจะทราบจุดอ่อน  หรือขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แต่ละคน 
 3.   ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบผลการปฏิบติังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
แม่นย  าจนสามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบได ้
 4.   ท าให้ทราบว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาคนใดบ้างท่ีมีคุณสมบัติ  ความรู้  ความสามารถ
เหมาะสมท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
 ในดา้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 1.   ช่วยใหเ้ขาไดท้ราบวา่ปฏิบติังานไดดี้เพียงใดหรือไม่  เพื่อการปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
 2.   เพื่อความมัน่ใจวา่งานของเขาจะไดรั้บการประเมินผลท่ียติุธรรม  มีระบบและหลกัเกณฑ ์
 3.   เกิดขวญัและก าลงัใจสูงในการปฏิบติังาน 
 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ชรูเดน  แอนด์  เชอร์แมน (Chruden & Sherman, 1968 : 25 - 27) ใชว้ิธีการประเมินผล
การปฏิบติังานโดยน าเอาบุคคลมาเปรียบเทียบกนั โดยเกณฑ์ท่ีใช้ในการเปรียบเทียบนั้นได้มาจาก
มาตรฐานหรือเกณฑ์ของงานท่ีถือว่าเป็นท่ีพอใจ  ซ่ึงมาตรฐานหรือเกณฑ์ของงานเหล่าน้ีจะก าหนด
โดยการศึกษาและท าความเขา้ใจในลกัษณะงาน  รวมทั้งขอ้ก าหนดต่าง ๆ ของงานเป็นหลกั 
 คานู๊ดซ (Knootz, 1971 : 44 - 45) ไดก้ล่าววา่  การท่ีกล่าวว่าผลการปฏิบติังานส าเร็จ
เพียงใดนั้น  จะตอ้งเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดเอาไวล่้วงหน้า  และเม่ือใดก็ตามท่ีความ
พยายามในการปฏิบติังานไม่ได้ก่อให้เกิดผลส าเร็จท่ีปรากฏชัด  ก็ไม่เรียกว่ามีผลการปฏิบติังาน  
ดงันั้น  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาในส่วนของความพยายามในการ
ปฏิบติังาน  และผลส าเร็จท่ีปรากฏชดัเป็นประการส าคญั 
 แวก๊ซ์เลยแ์ละยุคซ์  (Wexley & Yukl, 1984) ไดเ้สนอวา่การประเมินผลการท างานนั้น
จะตอ้งวดัปริมาณและคุณภาพของงาน  รวมทั้งคุณสมบติับางประการของพนกังาน  ดงันั้น โดยสรุป
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน  ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณา  ไดแ้ก่  ความพยายามและคุณสมบติั
บางประการของพนกังาน  รวมไปถึงผลส าเร็จท่ีปรากฏชดั  ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของงานนั้น 
 องค์ประกอบทีใ่ช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ซอลลิชและแลงเนอร์ (Zollitsch & Langsner, 1970)  ได้แบ่งหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 
 1.   ผลการปฏิบติังานของพนกังาน  พิจารณาทั้งในแง่ของปริมาณและคุณภาพของงานท่ี
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 2.   ปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงไดแ้ก่เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จ
ไดแ้ก่  คุณสมบติัต่าง ๆ ของพนกังาน  โดยแยกออกเป็น 
 2.1 ปัจจยัทางสติปัญญา 
 2.1.1 ความสามารถในการเรียนรู้ 
 2.1.2 ความรู้ในงาน 
 2.1.3 ความคิดริเร่ิม 
 2.1.4 ความฉลาดหลกัแหลม 
 2.1.5 ความต่ืนตวั  กระตือรือร้น 
 2.2 ปัจจยัทางกายภาพ 
 2.2.1 สุขภาพ 
 2.2.2 ทกัษะในการท างาน 
 2.2.3 ความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
 2.3 ปัจจยัอ่ืน ๆ  
 2.3.1 ความทะเยอทะยาน 
 2.3.2 การตดัสินใจ 
 2.3.3 ทศันคติ 
 2.3.4 ความน่าไวว้างใจ 
 2.3.5 ปัจจยัท่ีส่งเสริมการปรับปรุงการท างาน 
 2.3.6 ความพยายามในการท างาน 
 และนอกจากน้ีซอลลิชและแลงเนอร์ (Zollitsch & Langsner) ยงัได้แยกปัจจยัที่ใช้
ใน การประเมินผลการปฏิบติังาน  ไวด้งัน้ี  1) คุณภาพของงาน  2) ปริมาณงานท่ีท าได ้ 3) ความรู้เร่ือง
งาน    4) ความน่าไวว้างใจ  5) ความสามารถในการปรับปรุงตนเอง  6) ทศันคติต่องาน  7) ศกัยภาพ
ของพนกังาน  8) บุคลิกภาพ  9) ความสามารถในการเป็นหวัหนา้งาน  10) การเอาใจใส่ต่อกลุ่มงาน 
 ดงันั้น  การประเมินผลในการปฏิบติังานของบุคลากรขององค์การก็เพื่อท่ีจะช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  วา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท า
หรือไม่  รวมทั้งส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรเพื่อเป็นการกระตุน้การท างานของบุคลากร และเป็นการ
ช้ีวดับุคลากรดงักล่าวเหมาะสมท่ีจะท างานให้กบัองค์การน้ีต่อไปหรือไม่อยา่งไร  และการประเมินจะเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   
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แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการองค์การและการบริหารงาน 
 
 การจดัองคก์ารนั้น มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารงานในทุกองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
องค์การภาครัฐหรือภาคเอกชน  เน่ืองจากหากมีการจดัองค์การที่ดีแล้ว  ย ่อมเป็นที่คาดหมาย 
และเป็นไปไดม้ากวา่ องคก์ารนั้นจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แสวง  รัตนมงคลมาศ  (2538 : 43)  กล่าววา่การจดัองคก์ารเป็นการจดัระเบียบงานของ    
กลุ่มคนท่ีมากระท ากิจกรรมร่วมกนั  การก าหนดความสัมพนัธ์ของกลุ่มกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้การ
ด าเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค ์
 จากค าจ ากัดความท่ีกล่าวมาข้างต้น เห็นได้ว่าการจดัองค์การมีความหมาย กล่าวคือ           
เป็นกระบวนการในการจดัการหรือการบริหารอนัเก่ียวขอ้งกับอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ          
ขององค์การ  ทั้ งน้ีเพื่อให้เกิดความสมดุลและให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบ      
และเป็นไปตามเป้าหมาย  หรือวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย 
การจดัองคก์ารท่ีดีมีความเหมาะสมกบัภารกิจขององคก์ารยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในดา้นต่าง ๆ 
เช่น ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน  ท าใหอ้งคก์ารมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา  เป็นตน้  
 จากการสรุปแนวความคิดของนกัวชิาการ การจดัองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัใน
ประการต่าง ๆ  ดงัน้ี 

1. วตัถุประสงค ์(Objective) 
2. มีการแบ่งงานกนัท าตามลกัษณะเฉพาะ (Specialization) 
3. มีช่วงการบงัคบับญัชา (Span  of  Control) 
4. มีการรวมอ านาจการบงัคบับญัชา (Centralization)  หรือกระจายอ านาจการบงัคบับญัชา 

(Decentralization) หรือการจดัสายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) เพื่อให้เกิดการรับผิดชอบ
ในการบริหารงาน 

5. การจดัให้มีการประสานงาน (Coordination) เพื่อให้เกิดการใช้อ านาจหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบท่ีมุ่งผลส าเร็จอนัเดียวกนัของงาน 
 ความหมายของการบริหาร 
 ค  าว่า การบริหาร ในภาษาอ งักฤษ  ม ีค  า ใช ้อยู ่สองค า  ค ือ  ค าว ่า  Administration                    
และ Management นกัวิชาการหลายท่านอธิบายว ่า ความแตกต่างของค าสองค าน้ีอยู ่ที ่ว ่า 
Administration มกัจะเน้นในเร่ืองของนโยบาย (Policy) ในขณะที่ค  าว่า Management นั้นเป็นการ
น าเอานโยบายไปปฏิบตัิจดัท า (Implementation) หรือระดบัปฏิบตัิการ แต่หากพิจารณาในดา้น
ความนิยมในการน าค ามาใช้แลว้ จะพบค าว่า Administration นิยมน าไปใช้ในทางการบริหาร
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ราชการ และค าว่า Management  นิยมใช้ในทางการบริหารธุรกิจ แต่อย่างไรก็ตามค าสองค าน้ีอาจ
ใช้แทนกนัไดแ้ละหมายถึงการบริหารเช่นเดียวกนั 
 เอการ์วาล ์(Agarwal, 1982  อา้งถึงใน ปธาน สุวรรณมงคล, 2535 : 7) อธิบายวา่การบริหารเป็น
กระบวนการของการวางแผน การจดัองคก์าร  การจดัคนเขา้กบังาน  การสั่งการ  การประสานงาน  และการ
ควบคุม  เพื่อก าหนดและท าให้บรรลุวตัถุประสงคใ์นสภาพแวดลอ้มท่ีผนัแปรตลอดเวลา 
 สัมพนัธ์  ภู่ไพบูลย ์(2540 : 16) กล่าววา่ การบริหาร คือ ศิลปะในการใชบุ้คคลอ่ืนร่วมกบั
ปัจจยัในการจดัการ เพื่อให้กิจกรรมด าเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค์  และสนองตอบความคาดหวงั 
และโอกาสใหบุ้คคลเหล่านั้นมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ศิริอร  ขนัธหตัถ์ (2541 : 44)  กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมท่ีคณะบุคคลร่วมกนั
กระท าตั้งแต่สองคนข้ึนไป  เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีวางไวร่้วมกนัก่อนแลว้  และใน
การกระท ากิจกรรมเช่นว่านั้น มีการใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน และวิธีการต่าง ๆ ให้เหมาะสม
และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 อารี  หลวงนา (2542 : 5) กล่าววา่  การบริหาร คือการท างานร่วมกนัโดยอาศยับุคคลอ่ืน
และกลุ่มเพื่อให้งานนั้นบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้โดยตอ้งอาศยักระบวน          
การวางแผน  การจดัองคก์ร การส่ือสาร  การควบคุมก าลงัและการใชท้รัพยากรอ่ืนมาให้เกิดประโยชน์
ในการด าเนินงาน เช่น คน เงิน เคร่ืองมือ วธีิการ เป็นตน้ 
 กล่าวโดยสรุปไดว้่าการบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใช้บุคคลอ่ืนเพื่อด าเนินกิจกรรม
โดยใช้ทรัพยากรดา้นการเงินและวสัดุเพื่อให้งานบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
เป้าหมายขององคก์าร  ดงันั้นการบริหารจึงประกอบดว้ยบุคคลอยา่งนอ้ย 2 คนข้ึนไป มีการด าเนินงาน
ร่วมกนั มีวตัถุประสงค์ร่วมกนัจากความหมายการบริหารของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นว่า 
การบริหาร เป็นการด าเนินการเพื่อให้งานหรือส่ิงท่ีตอ้งกระท าบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย ของ
องค์การ ซ่ึงจะตอ้งมีกระบวนการในการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ และเป็นหน้าท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร 
หรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการท างาน ซ่ึงจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหาร เพื่อให้การ
บริหารงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เพื่อให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล เกิดความคุ้มค่า 
ประหยดัทนัเวลาเสียค่าใชจ่้ายนอ้ย 
 หลกัการบริหารของฟาโยล  (Henri  Fayol) 
 ฟาโยล (Fayol, 1961  อา้งถึงในสมยศ  นาวีการ, 2547  :  56 - 65)  ไดอ้ธิบายถึงหลกัการ
บริหารไวด้งัต่อไปน้ี 
 1.  การมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว (Unity of Command) โดยฟาโยลเช่ือว่าการมี
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมากกวา่หน่ึงคนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหน่ึงคนจะท าลายอ านาจหนา้ท่ีและระเบียบวินยั
ลงได ้ ฟาโยลจึงช้ีให้เห็นว่า  ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจึงตอ้งรับค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคน
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เดียวเท่านั้น เพื่อให้เกิดการยอมรับ  และการปฏิบติัตามหลกัการขอ้น้ี  จะช่วยลดความขดัแยง้ในการ
ปฏิบติังานระหวา่งองคก์ารหรือระหวา่งหน่วยงานลงได ้
 2.  การมีทิศทางเดียวกนั (Unity of Direction) โดยแต่ละกลุ่มงานหรือกิจกรรมควรมี       
เป้าหมายเดียวกนัภายใตแ้ผนงานและมีผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั  หลกัการขอ้น้ีแตกต่างจากการมี      
ผู ้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวตรงท่ีหลักการมีทิศทางเดียวกันมาจากการมีโครงสร้างองค์การ 
(Organization  Structure) ท่ีดีมีการจดัแผนกงานอยา่งเหมาะสม หลกัการขอ้น้ีจึงอา้งอิงถึงโครงสร้าง
องคก์าร ในขณะท่ีหลกัการการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงหน่ึงเดียวเท่านั้นอา้งอิงการปฏิบติังานของคนท่ีอยู่
ภายใตโ้ครงสร้างขององคก์าร 
 3.   การแบ่งงานกนัท า  (Division  of  Work)  โดยฟาโยลเช่ือวา่ การแบ่งงานกนัท านั้น
เป็นแนวทางอยา่งหน่ึงท่ีไม่ใช่เพื่อเพิ่มผลผลิตและการท างานให้ดีกวา่เดิมดว้ยการใชค้วามพยายามเท่า
เดิม โดยท่ีไม่ตอ้งเปล่ียนแปลงจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึง  ทั้งน้ีเหตุผลของการแบ่งงานกนัท า ก็คือ
ความตอ้งการลดเวลาการเรียนรู้งานให้น้อยลงและเพิ่มทกัษะการท างานให้สูงข้ึน หลกัการแบ่งงาน 
กนัท าน้ีสามารถใชไ้ดก้บัทุกระดบัขององคก์าร 
 4.  การรวมอ านาจ (Centralization) และการกระจายอ านาจ (Decentralization) ท่ีเหมาะสม
โดยเฉพาะเม่ือมีการมอบหมายความรับผดิชอบไปให้ผูบ้ริหารคนใดแลว้  จะตอ้งมีการมอบอ านาจหนา้ท่ี
ไปใหด้ว้ย  ส่วนการรวมอ านาจจะมีมากนอ้ยแค่ไหนนั้นจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และลกัษณะงานของ
องค์การที่เป็นอยู่ในแต่ละสถานการณ์โดยองค์การจะตอ้งมีความสมดุลระหว่างการรวมอ านาจ 
และการกระจายอ านาจ 
 5.   อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ (Authority  and  Responsibility) หลกัการขอ้น้ี  
ฟาโยลช้ีให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ระหว่างอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูบ้ริหารจะตอ้งมีอยู ่ 
โดยความสัมพนัธ์ท่ีต้องการคือ  ความเท่าเทียมหรือเสมอภาคกันของอ านาจหน้าท่ี และความ
รับผดิชอบอ านาจหนา้ท่ี หมายถึง สิทธิของการออกค าสั่งแก่ผูท่ี้อยูใ่ตอ้  านาจบงัคบับญัชา  ซ่ึงจะตอ้งมี
ควบคู่กนัความรับผิดชอบ และเม่ือมีการมอบหมายงานให้บุคคลแลว้ ฟาโยลกล่าวอยา่งหนกัแน่นว่า
จะตอ้งมีการมอบอ านาจหนา้ท่ีใหก้บับุคคลเพื่อใหเ้กิดการยอมรับกบัความรับผดิชอบท่ีตามมาดว้ย 
 6.   ความเสมอภาค (Equity)  ฟาโยลเห็นวา่ความเสมอภาค  หมายถึง  ความเมตตาและความ
ยุติธรรมท่ีต้องให้แก่ทุกฝ่ายภายในองค์การ ความเสมอภาคเป็นส่ิงจูงใจขั้นพื้นฐานของพนักงาน              
อยา่งหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ยความเสียสละและจงรักภกัดีต่อองคก์าร  หลกัการขอ ความเสมอ
ภาคน้ี  อาจจะสะทอ้นให้เห็นไดจ้ากการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมทั้งค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนค่าจา้ง
และสวสัดิการท่ีจะตอ้งจดัใหก้บัพนกังานทุกคนอยา่งยติุธรรม 
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 7.   สายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain)  เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากระดบัสูงลงมาระดบัต ่า โดยแสดงถึงความสัมพนัธ์
ในเชิงอ านาจหน้าท่ี  โดยการด าเนินการงานต่าง ๆ ภายในองค์การควรเป็นไปตามหลกัการสายการ
บงัคบับญัชาน้ี  แต่ในกรณีท่ีสายการบงัคบับญัชายาวไปจะท าให้กระบวนการติดต่อประสานงาน     
ยดืยาวออกไปดว้ยผูบ้ริหารจึงอาจตอ้งหาวธีิการติดต่องานให้รวบรัดข้ึน 
 8.   การให้ผลตอบแทน (Remuneration)  การให้ผลตอบแทนมีสมมติฐานอยู่ว่าค่าจา้งท่ี
จ่ายให้กบับุคลากรภายในองค์การนั้น  ควรยึดถือตามแนวคิดของความยุติธรรม และตอ้งเป็นท่ีพึง
พอใจให้แก่ทั้งสองฝ่ายทั้งนายจา้ง และลูกจา้ง วิธีการจ่ายค่าตอบแทนของฟาโยลน้ีคลา้ยกบัวิธีการท่ี            
เทเลอร์ (F.W.Taylor) กล่าวคือ เป็นการจ่ายตามระยะเวลาการมีส่วนร่วมในผลก าไรและการให้
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีมิใช่เงิน 
 9.  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Order) หลกัการน้ีเหมือนกบัแนวความคิดในการจดัหา
ท่ีตั้ งของวตัถุและเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีจะต้องท าการศึกษาโดยรอบคอบเสียก่อนทั้ งน้ีเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพของการผลิต  ฟาโยลไดเ้สนอใหใ้ชแ้นวความคิดน้ีกบัคนภายในองคก์ารซ่ึงจะเห็นไดช้ดั
จากแผนผงัโครงสร้างองคก์ารท่ีแสดงต าแหน่งสูงต ่าของบุคคลภายในองคก์าร และความสัมพนัธ์ท่ีมี
ต่อกนั  
 10. ความมีระเบียบวินยั (Discipline) แสดงถึงการยอมรับขอ้ตกลงหรือนโยบายต่าง ๆ 
ของสมาชิกภายในองค์การ ฟาโยลช้ีให้เห็นว่า  ความมีระเบียบวินยัท่ีใชไ้ดผ้ลนั้นจะตอ้งมีการตกลง
กนัระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายพนกังานบนพื้นฐานของความยุติธรรม ในขณะท่ีการลงโทษก็จะตอ้งมี
ความยติุธรรมดว้ยดว้ย 
 11. ความคิดริเร่ิม (Initiatives) การให้คนงานทุกคนไดมี้โอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ ย่อมเป็นการเปิดให้พนักงาน หรือคนงานได้แสดงความคิดริเร่ิม
ร่วมกนั โดยอาจมีระบบการใหข้อ้เสนอแนะโดยผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมอยา่งมาก 
 12. ผลประโยชน์ส่วนบุคคลจะตอ้งเป็นรองผลประโยชน์ส่วนรวม (Subordination  of  
The Individual  Interest  to  The  General  Interest)  ตามหลกัการน้ีฟาโยลช้ีให้เห็นวา่บุคคลและกลุ่ม
ต่าง ๆ ท่ีอยู่ภายในองค์การจะตอ้งยอมรับให้ความตอ้งการ หรือผลประโยชน์ของเขาเป็นรองจาก
ผลประโยชน์ขององค์การ และยิ่งกวา่นั้นผลประโยชน์ขององคก์ารจะตอ้งเป็นรองจากผลประโยชน์
สาธารณะหรือสังคมท่ีองคก์ารด าเนินการอยู ่
 13. ความมัน่คงของงาน (Stability  of  Tenure  of  Personnel) เป็นหลกัการท่ีให้บุคคล       
ทุกระดบัขององคก์ารเกิดความมัน่คงจากการท างานซ่ึงจะท าใหเ้ขา้สามารถปฏิบติังานไดดี้ 
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 14.  ความสามคัคี (Esprit  de  Corps) ตามหลกัการน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งให้การปฏิบติังาน
ต่างๆ ภายในองคก์ารมีลกัษณะเป็นทีม และสมาชิกทุกคนในทีมและทุกทีมสามารถปฏิบติังานได้โดย
มีความตอ้งการบรรลุเป้าหมายร่วมอย่างดีท่ีสุด นอกจากน้ีฟาโยลยงัได้เน้นถึงความส าคญัของการ
ส่ือสารท่ีมีผลกระทบต่อการท างานเป็นทีมอีกดว้ย 
 จากการศึกษาผูเ้ขียนได้สรุปแนวความคิดของฟาโยลเก่ียวกบัหลกัในการบริหารงาน
ย่อมข้ึนอยู่กับโครงสร้างในการบริหารงานขององค์การ ซ่ึงผูเ้ขียนได้ใช้หลกัของฟาโยลมาใช้ใน
การศึกษาวิจยัในเร่ืองการมีทิศทางเดียวกนั  อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ  ความเสมอภาค การให้
ผลตอบแทน  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ความคิดริเร่ิม  ความมัน่คงของงานและความสามคัคี   

ปัจจัยการบริหารงาน 
 ในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานองค์การหรือบุคลากรย่อมตอ้งมีปัจจยัใน
การบริหาร เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานใหมี้เป้าหมาย  และเพื่อตอ้งการใหเ้ขา้ใจวา่ปัจจยัใดบา้ง
ท่ีมีผลต่อการบริหารงานนั้น ๆ  ซ่ึงในปัจจุบนัปัจจยัการบริหารมีอยูด่ว้ยกนัหลายปัจจยัดว้ยกนั  เช่น 

สัมพนัธ์  ภู่ไพบูลย ์(2540 : 18-19) กล่าวถึงปัจจยัพื้นฐานในการบริหาร  มีอยู ่6 ประการ 
หรือ  6M’s   คือ 

 1.  บุคลากร (Man)  เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด เพราะบุคคลเป็นปัจจยัส าคญั
ในการจดัการปัจจยัอ่ืน เพื่อน าสู่ความส าเร็จ คือ เป้าหมายขององคก์าร 

 2.   เงิน  (Money)  เป็นปัจจยัหลกั  หรือเป็นปัจจยักลางท่ีจะบนัดาลให้เกิดการจดัซ้ือ
ส่ิงของวสัดุ  ท่ีดิน และค่าใชจ่้ายในการด าเนินการขององคก์ารในรูปแบบต่าง ๆ  

 3.  วสัดุ  (Material)  เป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งน าป้อนเขา้สู่กระบวนการผลิตเพื่อให้ได้มาซ่ึง
คุณภาพของผลิตภณัฑ ์

 4.  วิธีการ (Method) เป็นวิธีการปฏิบติังาน เป็นขั้นตอนในการท างาน เพื่อเปล่ียนสภาพ
ของวสัดุ ใหเ้ป็นผลิตภณัฑ ์หรือการบริการ 

 5.  เคร่ืองจกัรกล (Machine) เป็นเคร่ืองมืออุปกรณ์ใช้ส าหรับผลิตภณัฑ์สินคา้หรือการ
บริการแก่ลูกคา้ 

 6.  การตลาด (Marketing) เป็นการจดัจ าหน่ายสินคา้หรือบริการเพื่อผลก าไรและความ
อยูร่อดขององคก์าร 
 อารี  หลวงนา (2542 : 12)  กล่าวถึง ทรัพยากรบริหารวา่มีอยู ่8 ประการ คือ คน (Man) 
เงิน (Money) วตัถุส่ิงของ (Material)  วิธีการจดัการ (Method)  อ านาจหนา้ท่ี (Authority) เวลา (Time)  
ก าลงัใจในการท างาน (Will)  และความสะดวกต่าง ๆ (Facilities)    
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 สถิต  กองค า (2544 : 19) กล่าววา่ ปัจจยัการบริหาร คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ีใชใ้นการบริหาร
โดยทั่วไป และเป็นท่ียอมรับกันว่า ปัจจัยการบริหาร ได้แก่ คน เงิน วสัดุส่ิงของ การจัดการ  
เคร่ืองจกัรกล  และการตลาด 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า  ทรัพยากรการบริการ  ประกอบด้วยปัจจัยท่ีจ  าเป็นพื้นฐาน 6 
ประการ หรือ  6M’s  คือ  คน (Man)  เงิน (Money) วสัดุ (Material) วิธีการ (Method) เคร่ืองจกัรกล 
(Machine)  และการตลาด (Marketing) และในปัจจุบนัไดมี้ผูก้ล่าวถึงทรัพยากรบริหารไดมี้ 8 ประการ  
โดยนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาทั้ง  6  ประการ  คือ  อ านาจหนา้ท่ี  เวลา  ก าลงัใจในการท างาน  และความ
สะดวกต่าง ๆ ล้วนเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมในการบริหารงานขององค์การให้มีการพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพ  และมีประสิทธิผลต่อไป 
 กระบวนการบริหาร 
 กระบวนการบริหาร (Process  of  Administration) เป็นหนา้ท่ีของนกับริหาร (Executive  
Function) กูลิค  (Gulick, 1936  :  24-25  อา้งถึงในสมยศ  นาวีการ, 2547 : 64 และศิริอร ขนัธหตัถ์,  
2541 : 44-52) ได้กล่าวถึงกระบวนการการบริหาร 7 ประการ ซ่ึงเรียงด้วยอักษรย่อของค าว่า  
“POSDCORB”  คือ การวางแผน การจดัหน่วยงาน การจดัคนเขา้ท างาน  การอ านวยการ การประสานงาน  
การรายงาน  และการจดังบประมาณ   
 กระบวนการบริหาร  7  ขั้นตอนท่ีเรียกวา่  “POSDCORB” ขา้งตน้สามารถสรุปอยา่งยอ่   
ไดว้า่ประกอบดว้ย 
 P :  Planning  การวางแผน  หมายถึง  การเตรียมการไวล่้วงหนา้ก่อนการลงมือปฏิบติัจริง 

 O : Organizing  การจดัองคก์าร หมายถึง การวางโครงสร้างการท างานภายในองคก์าร
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้
 S : Staffing  การจดับุคคลเขา้ท างาน  หมายถึง  การจดับุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ี ให้รับผิดชอบงานในต าแหน่ง เช่น ภารกิจท่ีเก่ียวกบับุคลากรทั้งหมด ในเร่ืองเก่ียวกบั
การสรรหา  การฝึกอบรม  ตลอดจนการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
 D :  Directing  การอ านวยการ หมายถึง กิจกรรมท่ีเป็นภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้ง
ท าการตดัสินใจ สั่งการ ออกค าสั่ง และควบคุมการท างาน 
 Co : Coordinating  การประสานงาน หมายถึง ภาระหนา้ท่ีในการเช่ือมโยงส่วนต่าง ๆ ของ
งานเขา้ดว้ยกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้พยายามสร้างระบบการติดต่อ ส่ือสาร การสร้างกลุ่มงาน 
 R :  Reporting  การรายงานผลการปฏิบติังาน  หมายถึง การรายงานถึงสภาพการ
ปฏิบติังานให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบเป็นการแสดงถึงขอ้เท็จจริง ปัญหา และอุปสรรคในการด าเนินงาน 
ตลอดจนการช้ีแจงหรือประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
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 B :  Budgeting  การงบประมาณ  หมายถึง  การศึกษาถึงการใชจ่้ายเงินในการบริหารงาน 
ซ่ึงมีขั้นตอนตั้งแต่การจดัเตรียม  การอนุมติั  และการบริหารงบประมานรวมตลอดถึง  การวางแผนการ
คลงั การท าบญัชี และการควบคุม เพื่อใหมี้การใชจ่้ายตรงตามเป้าหมายของการบริหารท่ีก าหนดไว ้
 กล่าวโดยสรุป  กระบวนการบริหารทั้ง  7  ขั้นตอน  เป็นการพฒันาอยา่งเป็นระบบส่งผล
ใหก้ารบริหารงานขององคก์ารมีความชดัเจน  และเป็นรูปธรรมในการบริหารงาน  ซ่ึงองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันครปฐมได้มีการใช้หลกัการบริหารงานแบบ 7 ขั้นตอน เร่ิมจากการวางแผนในการ
พฒันาทอ้งถ่ิน  การจดัองค์การโดยการแบ่งความรับผิดตามหน้าท่ีของหน่วยงานภายในองค์การ                
การจดัสรรบุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบติังานโดยเลือกคนให้เหมาะกบังานท่ีท า ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้  
ความสามารถในการตัดสินใจ วิ เคราะห์  ควบคุมการบริหารงานของท้องถ่ินและองค์การ                         
ในหน่วยงานลกัษณะของงานจะมีการประสานความร่วมมือซ่ึงกนัเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ระบบและรวดเร็วตอบสนองความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี  มีการรายงานผลการ
ปฏิบติังานให้ประชาชนทราบเพื่อเป็นการตรวจสอบความโปร่งใสในการปฏิบติังานขององค์การ  
ตลอดจนการบริหารงบประมาณท่ีอยูอ่ยา่งเป็นขั้นตอน เพื่อใหก้ารใชจ่้ายเงินตรงตามวตัถุประสงคข์อง
โครงการหรือกิจกรรมท่ีไดก้ าหนดและเพื่อเป็นการใชง้บประมาณอยา่งมีคุณค่า 

เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  ซ่ึงมีผลกระทบ
ต่อโครงสร้างองค์การ  จึงท าให้ผูบ้ริหารจ าเป็นจะต้องเปล่ียนโครงสร้างองค์การจากอดีตท่ีมีการ
ท างานแบบไม่มีโครงสร้างมาเป็นแบบคลาสสิค ซ่ึงใช้ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และทางพฤติกรรม
ศาสตร์เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการองค์การจนกระทั่งวิวฒันาการมาจนถึงการบริหารเชิง
สถานการณ์  ซ่ึงท าใหก้ลยทุธ์ในการผลิตแตกต่างกนัไป และขนาดขององคก์าร วงจรชีวิตขององคก์าร
ก็มีผลกระทบต่อการบริหารจดัการองคก์าร 

ลกัษณะการออกแบบโครงสร้างองคก์าร (The Nature  of  Organization Design) คือ
กระบวนการพฒันาและน าไปปฏิบติัเพื่อให้โครงสร้างขององคก์ารเหมาะสม ในกระบวนการน้ีจะมี
การรวบรวมองคป์ระกอบของโครงสร้างและน ามาประยุกตใ์ชเ้พื่อท าให้โครงสร้างขององคก์ารดีข้ึน  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงองคก์ารสามารถจะเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
วา่จะท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ารราบร่ืน  และบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไร 

ภายใตก้ารบริหารในปัจจุบนั  ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยู่กบัการน าหลกัการบริหาร
มาใชใ้หต้รงกบัสถานการณ์  ตวัอยา่งเช่น  โครงสร้างองคก์ารท่ีแน่นอน  และมีระดบัการบริหารหลาย 
ๆระดบัจะใชไ้ดผ้ลดี  เม่ือสภาพแวดลอ้มคงท่ีไม่เปล่ียนแปลงแต่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง  
โครงสร้างองค์การควรมีลกัษณะการบริหารแบบกวา้ง ทั้งน้ีเพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติั ดงันั้น
หลกัการบริหารสมยัใหม่จึงควรจะมีความคล่องตวัในการปรับเปล่ียนองคก์ารให้เขา้กบัสถานการณ์ได้
ดีภายใตก้ารบริหารเชิงสถานการณ์  ปัจจยัต่าง ๆ  จะถูกพิจารณาแยกจากกนั  ทั้งปัจจยัภายนอก 
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และภายในจะถูกวิเคราะห์อย่างละเอียดบริหารเชิงสถานการณ์จะเน้นท่ีการกระท าท่ีสอดคล้องกบั
สถานการณ์และมุ่งพฒันาทกัษะการบริหารต่าง ๆ ไดแ้ก่  1) การจูงใจ 2) การเป็นผูน้ า และ 3) การจดั
โครงสร้างองคก์ารใหเ้ขา้กบัสถานการณ์   

1. การจูงใจ  (Motivation)  นกัวิเคราะห์เชิงสถานการณ์เช่ือว่าพฤติกรรมจะตอบสนอง
ต่อส่ิงแวดลอ้มมากกวา่ท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคล  เช่น  องคก์ารน้ีตอ้งการพนกังานท่ี
มีความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์  แต่พนกังานในองค์การชอบส่ิงอ่ืน  ก็จะตอ้งมีการจูงใจปรับเปล่ียนมา
ใหช้อบคอมพิวเตอร์  เพื่อตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม  

2. การเป็นผูน้ า  (Readership)  ผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีดี  บางคร้ังก็ควร
จะออมชอม  แต่บางเวลาก็ควรจะเด็ดขาดทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีประสบอยูค่วรจะใชพ้ฤติกรรมใด    

3. การจดัโครงสร้าง (Structure  Management) จะตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
และเทคโนโลยีขององคก์ารท่ีมีอยู่  โครงสร้างองค์การจะตอ้งคล่องตวัปรับเปล่ียนไดเ้ร็ว สายบงัคบั
บญัชาควรจะสั้ น  แต่ถ้าสภาพแวดล้อมคงท่ีเราจะใช้โครงสร้างแบบราชการก็ได้  แต่ทั้งน้ีการจดั
โครงสร้างองคก์ารก็ข้ึนอยูก่บัประเภทของธุรกิจ  เช่น  ธุรกิจเก่ียวกบัการผลิต  ก็ควรจะใชโ้ครงสร้าง
แบบราชการ 

ดงันั้น  ความส าเร็จขององค์การข้ึนอยู่กบัการบริหารงานของบุคลากร  โครงสร้างของ
องค์การท่ีต้องเป็นระบบ  มีการก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ให้มีความชัดเจน รวมทั้ ง
สภาพแวดลอ้มภายนอก  จะเห็นไดว้่า  การบริหารเป็นการด าเนินการเพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายขององคก์าร  และเป็นหน้าท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร ซ่ึงจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจใน
หลักการบริหาร  เพื่อให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ เพื่อให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ  
ประสิทธิผล  เกิดความคุม้ค่า  ประหยดัทนัเวลาเสียค่าใชจ่้ายนอ้ย 
 

แนวคดิการปฏรูิประบบราชการแนวใหม่ 
  
 การปฏิรูประบบราชการ  หมายถึง  การเปล่ียนแปลง  แกไ้ข ระบบราชการ ตั้งแต่เร่ือง
โครงสร้างการบริหารงานในระดบัต่าง ๆ โครงสร้างรูปแบบส่วนราชการ ระบบการบริหารและวิธีการ
ด าเนินงาน  บทบาทหน้าท่ีของรัฐ  กฎระเบียบ  วฒันธรรมในส่วนราชการและระบบเศรษฐกิจสังคม             
และการเมือง  เพื่อใหร้ะบบราชการสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และการพฒันาประเทศ
ได้  จะปรับปรุงประสิทธิภาพของหน่วยงานให้สูงข้ึน  เป็นการยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานของ
หน่วยงานภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและประหยดั  เพื่อให้สอดคล้องกับภาวการณ์
เปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ไดแ้ก่ กระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ความกา้วหนา้ทางวิทยาการ  
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(Technology)  ปัญหาการท่ีรัฐมีบทบาทมากเกินไปท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้ภาครัฐของประเทศต่าง ๆ 
ตอ้งการปฏิรูประบบการบริหารภาครัฐ  ดงัจะเห็นไดจ้ากนโยบายรัฐบาลประเทศต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็น
ประเทศองักฤษ  ออสเตรเลีย  นิวซีแลนด์  แคนาดา  และสหรัฐอเมริกา  ไดใ้ชม้าตรการในการปฏิรูป
ราชการได้แก่  การลดบทบาทภาครัฐให้เอกชนเข้ามาด าเนินการ การจดัท างบประมาณแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ  การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลและการจ่ายค่าตอบแทน  การท าสัญญาจา้งแบบ
ก าหนดระยะเวลา  (สุพิณ  เกชาคุปต,์ 2544 : 93 - 94)   
 การก าหนดนิยามเพื่อให้ค  าอธิบายความหมายของค าว่าการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว้
แตกต่างกนั  อาทิ 
 สุพจน์  ทรายแกว้  (2545 : 12 - 13)  ในฐานะผูป้ฏิบติังานไดช้ี้ถึงคุณลกัษณะส าคญัของ
การจดัการภาครัฐแนวใหม่วา่  ประกอบดว้ย  5  ประการ  คือ 
 1.   การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน   
 2.   การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3.   การก าหนด  การวดั  และการให้รางวลัแก่ผลการด าเนินงาน  ทั้งในองค์การและระดบั
บุคคล 
 4.   การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นของบุคลากร  (เช่น ระบบการฝึกอบรม ระบบ
ค่าตอบแทน  และระบบคุณธรรม) และเทคโนโลยี (เช่นระบบข้อมูลสารสนเทศฯ) เพื่อช่วยให้
หน่วยงานสามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 5.   การเปิดกวา้งต่อในเร่ืองของการแข่งขนัทั้งการแข่งขนัระหว่างหน่วยงานของรัฐ
ดว้ยกนัเองและระหวา่งหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน  ในขณะเดียวกนัภาครัฐก็หนัมา
ทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรท าเองและส่ิงใดควรปล่อยใหเ้อกชนท า 
 ดงันั้นการเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐใหม่ให้ไปสู่ “รูปแบบการบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม”่  ท่ีเนน้การท างานโดยยึดผลลพัธ์เป็นหลกั  มีการวดั  ผลลพัธ์และค่าใชจ่้ายอยา่งเป็น
รูปธรรม  ใหค้วามรับผิดชอบต่อผูท้  างานแทนการควบคุมปัจจยัน าเขา้อยา่งละเอียด  ซ่ึงจะเปล่ียนภาครัฐ
ไปสู่การมีผลลพัธ์การท างานเพื่อประชาชน  วดัผลอย่างเป็นรูปธรรม  มีความโปร่งใสในการตดัสินใจ  
และวิธีการท างานมีความรวดเร็วและคล่องตวัเพื่อสนองตอบความต้องการของสังคม  เป็นระบบท่ีมี
ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง  โดยการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐน้ีจะครอบคลุมใน  5  ดา้น  ดงัน้ี 
 1.  การปรับเปล่ียนบทบาท  ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ โดยการทบทวน
บทบาทหนา้ท่ีของกระทรวง  ทบวง  กรมและองคก์ารของรัฐเพื่อจ ากดัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
แต่ละหน่วยงานให้เหลือน้อยลงเท่าท่ีจ  าเป็นแต่ชดัเจน  ไม่ซ ้ าซ้อนกนัเพื่อกระตุน้ ส่งเสริมให้เอกชน
และประชาชนไดมี้บทบาทมากข้ีนรวมทั้งการท างานในลกัษณะภาคีกบัภาคเอกชนและประชาชนอนั
จะน าไปสู่ขนาดของภาครัฐโดยรวมเล็กลงอยา่งสมดุล  แต่จะตอ้งสร้างความคล่องตวัในการท างานให้
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สูงข้ึนและมีความยึดหยุ่นอย่างพอเพียงท่ีจะปรับเปล่ียนได้อย่างทันการณ์ตามสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
 2.   การปรับเปล่ียนระบบการบริหารงบประมาณ  การเงิน และการพสัดุ พฒันาระบบ
งบประมาณแบบมุ่งผลงานและผลลพัธ์ซ่ึงจะเช่ือมโยงกบักระบวนการวางแผนกลยุทธ์ของภาครัฐ
พฒันาระบบการรายงานผลทางดา้นการเงินและผลการด าเนินงานท่ีโปร่งใส  เพื่อส่งเสริมให้เกิดระบบ
ความรับผิดชอบในการตดัสินใจ  และสนับสนุนให้มีการตรวจสอบการท างานของภาครัฐ พฒันา
ระบบการกระจายอ านาจการจดัการงบประมาณ  เพื่อขอบเขตความครอบคลุมของงบประมาณ  
จดัระบบรายงานค่าใช้จ่ายของภาครัฐใหม่  โดยให้แสดงถึงค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานทั้งส้ินของ
รัฐบาล  กิจกรรมของส่วนราชการ  รัฐวิสาหกิจและหน่วยงานอ่ืนท่ีไดรั้บสนบัสนุนจากเงินกูแ้ละเงิน
ช่วยเหลือทั้งหมดตอ้งรายงานไวใ้นแผนการเงินภาครัฐดว้ย  การพฒันาระบบบญัชีการเงินภาครัฐท่ี
เทียบเท่ากบัมาตรฐานนานาชาติท่ีก าหนดโดย  International  Federation  of  Accountants  (IFCA)  
พฒันาประมาณการงบประมาณรายจ่ายล่วงหนา้ท่ีแสดงให้เห็นถึงค่าใชจ่้ายในอนาคตภายใตแ้ผนงาน
หรือโครงการต่าง ๆ เกิดข้ึนจากการตัดสินใจในปัจจุบัน  พัฒนากระบวนการกระจายอ านาจ
งบประมาณและการบริหารงบประมาณให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ทบทวน ปรับปรุง แก้ไข  
เพิ่มเติม  กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการงบประมาณ  ปรับปรุงระบบการบริหารงานพสัดุ 
 3.  การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคล  เจา้หนา้ท่ีของรัฐคือกุญแจส าคญัต่อผลส าเร็จ
และล้มเหลวของงานภาครัฐ  จะตอ้งปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับ 
“ระบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่”  ส าหรับองค์การขนาดเล็ก  กะทดัรัด  แต่มีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ  มีระเบียบวินัย  และความรับผิดชอบสูง ใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มตามศักยภาพ                          
ไดค้่าตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัผลการท างานและเทียบเคียงไดก้บัภาคเอกชน  มีความเป็นกลางทางการ
เมือง  พฒันารูปแบบการจา้งให้มีความหลากหลายเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพเง่ือนไขในการท างาน
รูปแบบองคก์ารลกัษณะใหม่  ปฏิรูประบบการจ าแนกต าแหน่งเพื่อเปล่ียนค่านิยมทศันคติในเร่ืองชั้น
ยศของเจา้หน้าท่ีของรัฐ  เป็นเน้นเร่ืองความสามารถและผลงาน  มีการก าหนดดชันีวดัผลงานตาม
ระบบบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ  การก าหนดแนวทางการลดขนาดก าลงัคนภาครัฐ  การสร้าง
ระบบผูบ้ริหารระดบัสูง  การปรับปรุงระบบการสรรหาและพฒันาเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  การปรับระบบ
การให้ออกจากราชการง่ายข้ึน  เพื่อให้ภาครัฐมีบุคลกรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มุ่งมั่นในการ
ปฏิบติังานให้บรรลุและมีอุดมการณ์ท่ีจะท าหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต รักษาผลประโยชน์ของ
ประเทศชาติ 
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 4.  การปรับเปล่ียนกฎหมาย  เพื่อให้การปฏิรูประบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่
บรรลุผลจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงแกไ้ขกฎหมายให้สอดคลอ้งดว้ย  เช่น  ปรับปรุงกฎหมายท่ีใช้
งานอยู่และตรากฎหมายใหม่ให้มีเน้ือหาเขา้ใจง่าย  ไม่ซับซ้อน  มีลกัษณะท่ีมองเห็นการณ์ไกล  ไม่
ลา้สมยั  มีประสิทธิภาพ  มีความเป็นสากล  รวมถึงส ารวจความเห็นประชาชนเก่ียวกบัการบงัคบัใช ้ 
กฎหมายโดยเฉพาะกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อราชการของประชาชน 
 5.  การปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยมในการบริหารงานภาครัฐ เช่น สร้างวฒันธรรม
การท างานท่ีเนน้การท างานดว้ยความสุจริต  ขยนั  อดทน  มีความรับผดิชอบสูง รักษาเกียรติของอาชีพ  
สร้างประโยชน์แก่ประชาชนและรู้จกัท างานร่วมกบัประชาชนอย่างเป็นมิตร ยึดความสามารถ 
และผลงานเป็นเกณฑ ์
 จากแนวทางการปฏิรูประบบการบริหารภาครัฐภายใต้กรอบของการบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่  น ามาซ่ึงแนวคิดในการจดัสรรทรัพยากรท่ีแตกต่างไปจากเดิม  เช่นในอดีตท่ีผา่นมา
การจดัสรรทรัพยากรจะจดัให้ตามส่ิงท่ีส่วนราชการอยากจะท ามาเป็นการคิดว่าอะไรคือผลงานท่ี
ตอ้งการท าให้เกิดข้ึน  ประชาชนได้รับประโยชน์อย่างไร  ส่ิงท่ีท านั้นเช่ือมโยงกบันโยบายรัฐบาล
อยา่งไร  เป็นกรอบแนวคิดการก าหนดยุทธ์ศาสตร์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐยุคใหม่มี
ความเช่ือมโยงกบัทิศทางขององค์การ โดยเป็นระบบท่ียึดหลักสมรรถนะ (Competency Based)              
และยึดหลกัผลการปฏิบติังาน (Performance  Based)  มองคนเป็นคน (Human  Capital) ท่ีตอ้งมีการ
พฒันาให้เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้  ท างานได้เต็มตามศกัยภาพ  มีระบบจูงใจคนรุ่นใหม่เขา้มาสู่
ระบบราชการ  และถ่ายเทคนท่ีศกัยภาพต ่าไม่สามารถพฒันาได้ออกจากระบบ โดยมอบให้ส่วน
ราชการมีอิสระในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลไดเ้องภายใตก้รอบต าแหน่งและเงินงบประมาณ
ท่ีก าหนด  ทั้งน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อก าหนดขนาดก าลงัคนภาครัฐท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัภารกิจท่ี
ตอ้งปฏิบติัไม่เป็นภาระงบประมาณ  สามารถน าส่งผลผลิตได้ตามมาตรฐานตน้ทุนท่ีก าหนด มีการ
บริหารจดัการทรัพยากรภาครัฐท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสถานการณ์โลก  และการพฒันาระบบราชการ  
โดยยดึเป้าหมายและมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นหลกั  ดงันั้นทรัพยากรท่ีเป็นปัจจยัส าคญัของการจดัท าผลผลิต  
นอกจากงบประมาณและวสัดุอุปกรณ์แล้ว  ท่ีส าคญัท่ีสุด  คือ  บุคลากรของหน่วยงาน เพราะจะเป็นผู ้
ควบคุมกลไกและกุญแจแห่งความส าเร็จของการท างาน จ าเป็นตอ้งพฒันารูปแบบการจา้งงานของภาครัฐท่ีมี
ความหลากหลาย  และมีความยดืหยุน่ในการเขา้สู่ระบบเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัและสามารถคดัออกไดง่้าย
เม่ือไม่มีคุณภาพหรืองานนั้นหมดความจ าเป็นเพื่อทดแทนการจา้งลูกจา้งประจ าท่ีถูกยุบเลิกและลูกจา้ง
ชัว่คราว  ในรูปของสัญญาจา้งให้สอดรับกบัแนวคิดท่ีตอ้งการให้เป็นองคก์ารขนาดเล็ก  กะทดัรัด  แต่มี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ  มีความรู้  ความสามารถ  มีวินัยและมีความรับผิดชอบสูงสามารถใช้ความรู้
ความสามารถได้เต็มศกัยภาพ  ได้ค่าตอบแทนท่ีสอดคล้องกบัผลการท างานและเทียบเคียงได้กับ
ภาคเอกชนและมีความเป็นกลางทางการเมือง 
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การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
 กระแสการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) เร่ิมตน้มา
จากความพยายามของนกัวชิาการในการอธิบายถึงคุณลกัษณะหรือปรากฏการณ์อนัเก่ียวกบัการปฏิรูป
ระบบบริหารงานภาครัฐท่ีเกิดข้ึนในช่วงทศวรรษ 1980  และตน้ทศวรรษ 1990  ของบรรดากลุ่ม     
เวสมินสเตอร์  โดยเฉพาะองักฤษ  แคนนาดา  ออสเตรเลีย  และนิวซีแลนด์   ท่ีในบางคร้ังอาจมีการ
เรียกช่ือแตกต่างกนัไปออกอยูบ่า้ง 
 แนวความคิดของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  ตั้งอยูบ่นสมมติฐานของความเป็น
สากลของทฤษฎีการบริหารและเทคนิควิธีการจดัการวา่สามารถน าไปประยุกตใ์ชไ้ดท้ั้งในแง่ของการ
บริหารรัฐกิจและการบริหารธุรกิจ  ซ่ึงเป็นกระแสแนวความคิดท่ีสอดคลอ้งกบัรัฐประศาสนศาสตร์
แบบคลาสสิคของ Woodrow Wilson ท่ีเน้นแยกการเมืองออกจากการบริหารงาน  และหลัก
วทิยาศาสตร์การจดัการ (Scientific  Management)  ของ  Frederick  Taylor โดยมุ่งเนน้ให้ความส าคญั
ต่อการประหยดั (Economy)  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  และประสิทธิผล (Effectiveness)   
 แนวความคิดดงักล่าวตอ้งการให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวิธีการบริหารงาน
ภาครัฐไปจากเดิมท่ีให้ความส าคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ (Input) และอาศยักฎระเบียบเป็น
เคร่ืองมือในการด า เนินงานเพื่อให้เกิดความถูกต้อง สุจริต และเป็นธรรม โดยหันมาเน้นถึง
วตัถุประสงค์และสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงาน ทั้ งในแง่ของผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ 
(Outcome)  และความคุม้ค่าของเงิน (Value for Money)  รวมทั้งการพฒันาคุณภาพและสร้างความพึง
พอใจให้แก่ประชาชนผูรั้บบริการ  โดยน าเอาเทคนิควิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่เขา้มาประยุกตใ์ช้
มากข้ึน  เช่น  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  การวดัและประเมินผลงาน  การบริหารคุณภาพโดยรวม  การร้ือ
ปรับระบบ  เป็นตน้ 
 Jonathan  Boston (1996)ไดส้รุปสาระส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
ดงัต่อไปน้ี 
 1.   มองว่าการบริหารงานมีลกัษณะของความเป็นสากลสภาพหรือไม่มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานภาครัฐ 
 2.   ปรับเปล่ียนการให้น ้ าหนักความส าคญัไปจากเดิมท่ีมุ่งเน้นการควบคุมทรัพยากร 
(ปัจจยัน าเขา้)  และกฎระเบียบเป็นเร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลพัธ์หรือปรับเปล่ียนจากการ
ใหค้วามส าคญัในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนการ (Process Accountability)  ไปสู่ภาระรับผิดชอบต่อ
ผลสัมฤทธ์ิ (Accountability  for  Results)   
 3.  ใหค้วามส าคญัต่อเร่ืองของทกัษะการบริหารจดัการมากกวา่การก าหนดนโยบาย 
 4.  โอนถ่ายอ านาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (Devolution  of  Centralized  Power)  
เพื่อใหอิ้สระและความคล่องตวัแก่ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน 
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 5.  ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ
หน่วยงานอิสระในก ากบั  โดยเฉพาะการแยกส่วนระหวา่งภารกิจงานเชิงพาณิชยแ์ละไม่ใช่เชิงพาณิชย ์ 
(การก ากบัดูแลควบคุม)  ภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด 
 6.  เนน้การแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชนและให้มีการจา้งเหมาบุคคลภายนอก 
(Outsourcing)  รวมทั้ งการประยุกต์ใช้วิธีการจัดจ้างและการแข่งขันประมูลงาน (Competitive  
Tendering)  เพื่อลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการ 
 7.  ปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐให้มีลกัษณะเป็นระยะสั้นและก าหนด
เง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้
 8.  เลียนแบบวธีิการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน  เช่น  การวางแผนกลยุทธ์  และแผน
ธุรกิจ  การท าขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน (Performance  Agreement)  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน  การจดั
จา้งบุคคลภายนอกให้เขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราว / เฉพาะกิจ  การพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงาน  และการใหค้วามส าคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร (Corporate  Image) 
 9.  มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนในรูปของตวัเงิน (Monetary  Incentives) 
มากข้ึน 
 10.  สร้างระเบียบวินยัและความประหยดัในการใชจ่้ายเงินงบประมาณโดยพยายามลด
ตน้ทุนค่าใชจ่้ายและเพิ่มผลผลิต 
 Chirstopher  Hood  (1991 : 3-19)  มองวา่เป็นเร่ืองค่อนขา้งยากในการให้ค  านิยามของ 
NPM  อนัเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งทัว่ไป  แต่ไดพ้ยายามอธิบายถึงลกัษณะส าคญั ๆ ของ NPM ไวห้ลาย
ประการ  กล่าวคือ 
 1.   เนน้การบริหารงานในแบบมืออาชีพ  (Professional  Management)  ท าให้ผูบ้ริหารมี
อิสระและความคล่องตวัในการบริหารงาน 
 2.   มีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรมให้
ความส าคญัต่อภาระรับผิดชอบต่อผลงาน (Accountability  for  Results)  มากกวา่ภาระรับผิดชอบต่อ
กระบวนการ  (Accountability  for  Process) 
 3.   ให้ความส าคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิและการเช่ือมโยงให้เข้ากับการจดัสรร
ทรัพยากรและการใหร้างวลั 
 4.   พยายามปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อท าให้หน่วยงานมีขนาดท่ีเล็กลงและเกิด
ความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน (Disaggregating) โดยให้มีการจ้างเหมางานบางส่วนออกไป  
(Contract  Out) 
 5.   เปิดใหมี้การแข่งขนัในการใหบ้ริการสาธารณะ  (Contestability)  อนัจะช่วยปรับปรุง
ประสิทธิภาพใหดี้ข้ึน 
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 6.   ปรับเปล่ียนวธีิการบริหารงานใหมี้ความทนัสมยัและเลียนแบบวธีิการของภาคเอกชน 
(Business – Like Approach) 
 7.   เสริมสร้างวนิยัในการใชจ่้ายเงินแผน่ดิน  ความประหยดัและคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
 R.A.W.  Rhodes (1997 : 9-48) ไดก้ล่าวถึง  NPM ว่ามีความหมายครอบคลุมแนวคิด
อยา่งนอ้ยสองประการ  กล่าวคือ  แนวคิดการจดัการนิยม (Managerialism) และแนวคิดเศรษฐศาสตร์
สถาบนัแนวใหม่  (New  Institutional  Economics)  ซ่ึงในระยะแยก  (ก่อน ค.ศ. 1985) นั้น NPM                
มีความหมายค่อนขา้งแคบและครอบคลุมเฉพาะในเร่ืองของการบริหารจดัการสมยัใหม่ ในระยะเวลา
ต่อมา  (ภายหลงัปี ค.ศ. 1988)  เม่ือบรรดาประเทศส่วนใหญ่  ไดมี้การขยายแนวทางและปรับเปล่ียน
มาตรการในการปฏิรูปไปสู่การอิงกบัระบบตลาด  ท าให้แนวความคิดเก่ียวกบั  NPM  ไดมี้การขยาย
ขอบเขตออกไปจากเดิมให้กวา้งขวางข้ึนและส่งผลให้การจดัการนิยมกลายเป็นเพียงส่วนหน่ึงของ  
NPM  เท่านั้น 
 Ewan  Ferlie  และคณะ (1996) ไดพ้ยายามส ารวจแนวความคิดและจดัแบ่งประเภทของ  
NPM  ออกเป็น  4  แนวทางใหญ่ ๆ กล่าวคือ 
 1.   การปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency Drive) เป็นแนวคิดในระยะเร่ิมแรกของ  
NPM  ซ่ึงตอ้งการปรับเปล่ียนให้การบริหารงานภาครัฐมีความทนัสมยัหรือเลียนแบบการบริหารงาน
ในเชิงธุรกิจมากข้ึน (Business – Like  Approach) โดยเฉพาะการมุ่งเน้นถึงผลสัมฤทธ์ิของการ
ด าเนินงาน 
 2.   การลดขนาดและการกระจายอ านาจ (Downsizing  and  Decentralization) เป็นแนวคิดซ่ึง
ไดรั้บอิทธิพลมาจากเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิค  ซ่ึงตอ้งการเปิดให้กลไกตลาดเขา้มาทดแทนภาครัฐให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ โดยการจดักลุ่มประเภทภารกิจงานหลกัและภารกิจงานรอง (Core  Function / 
Non – Core  Function)  เพื่อเปิดให้มีการทดสอบตลาด  (Markettesting)  หรือการคดัคา้นเพื่อเปิดให้มี
การแข่งขั้น  (Contestability)  การแยกผูซ้ื้อบริการและผูใ้ห้บริการออกจากกนั (Purchaser – Provider  
Split)  การใช้ระบบการท าสัญญาขอ้ตกลง (Contractualism) รวมถึงการจดัตั้งองค์การบริหารงาน
อิสระของฝ่ายบริหาร (Agencification) 
 3.  การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  (In  Search  of  Excellence)  เป็นรูปแบบท่ีขยายแนวความคิดไปสู่
เร่ืองของวฒันธรรมองคก์าร  ค่านิยมและจรรยาบรรณวชิาชีพ  ตลอดจนการบริหารความเปล่ียนแปลง 
 4.  การให้ความส าคญัต่อการบริการประชาชน (Public  Service  Orientation) เป็น
รูปแบบที่มุ่งเนน้คุณภาพของการด าเนินงานหรือการให้ความส าคญัต่อความพึงพอใจของลูกคา้
ผูรั้บบริการเป็นอนัดบัแรก 
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 ส าหรับนกัวิชาการบางท่าน เช่น Gernod  Gruening  ไดท้บทวนองค์ความรู้และให้
ความเห็นวา่  NPM  ไม่ไดมี้ขอบเขตเฉพาะในเร่ืองของการจดัการนิยมและเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิค
เท่านั้น  แต่ยงัครอบคลุมเน้ือหาสาระในส่วนของประชาธิปไตยในแนวทางใหม่ โดยเฉพาะเร่ือง
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างรัฐและสังคม  และการมีส่วนร่วมของประชาชน  ท าให้มีการใช้ค  าว่า  
NPM  ในความหมายท่ีกวา้งขวางและครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ เก่ียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมือง
มากข้ึน 
 โดยสรุป  NPM  ถือได้ว่าเป็นกระแสแนวความคิดเก่ียวกับการปฏิรูประบบบริหารงาน
ภาครัฐร่วมสมัยท่ีมีความหลากหลายในตัวเอง  มีลักษณะของการผสมผสานองค์ความรู้ในแบบ                        
สหสาขาวิชา  โดยเฉพาะแนวความคิดเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิคหรือเศรษฐศาสตร์แบบเหตุผลนิยม              
และการบริหารจดัการสมยัใหม่หรือการจดัการนิยม  ตอ้งการให้มีอิสระและความคล่องตวัทางการบริหาร
เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและพฒันาผลการด าเนินงานมุ่งเนน้ให้ความส าคญัในเร่ืองของประสิทธิภาพ  
ประสิทธิผล  และคุณภาพของการใหบ้ริการและความคุม้ค่า  (ทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2549 : 26 - 33) 
 

โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจังหวดันครปฐม 
 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครปฐม  ประกอบดว้ย 
1.   ฝ่ายบริหาร  ประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (มาจากการเลือกตั้ง

โดยตรงของประชาชน  ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง) ซ่ึงเป็นผูค้วบคุม และรับผิดชอบในการ
บริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั  และเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและลูกจา้งของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  โดยมีปลดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครปฐมองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและลูกจา้ง รองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และรับผิดชอบ  
ควบคุม  ดูแลราชการประจ าขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัให้เป็นไปตามนโยบายและอ านาจหนา้ท่ี
ท่ีกฎหมายก าหนด  หรือตามท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมอบหมาย 

2.  ฝ่ายสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด   มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน              
ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ ง  ท าหน้าท่ีเป็นฝ่ายนิติบัญญัติขององค์การบริหารส่วนจังหวดั  
ประกอบดว้ย  ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  1  คน  และรองประธานสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั  2  คน  และสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  รวมจ านวน  30  คน 
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การแบ่งส่วนราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครปฐม  ประกอบดว้ย 
1. ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
2.  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
3. กองแผนและงบประมาณ 
4. กองคลงั 
5. กองช่าง 
6. กองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม 
7. หน่วยตรวจสอบภายใน 

 โดยแต่ละส่วนราชการมีหน้าทีรั่บผดิชอบ  ดังนี ้ 
1.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไป

ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และราชการท่ีมิไดก้ าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกอง  หรือส่วนราชการใด
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดยเฉพาะ  รวมทั้งก ากบั และเร่งรัดการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั   ให้เป็นไปตามนโยบาย  แนวทาง  และแผนการปฏิบติัราชการของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  แบ่งออกเป็น 5   ฝ่าย  คือ     
             1.1  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานธุรการ  งานสารบรรณ  งานจดัท า
ค าสั่งและประกาศ  งานจดัซ้ือ/จดัหาพสัดุ งานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุครุภณัฑ์  งานเร่ืองทัว่ไป
เสนอเพื่อทราบ  งานติดต่อประสานงานภายใน  งานรับ-ส่งหนงัสือ  งานจดบนัทึกรายงานการประชุม 
งานเลขานุการผู ้บริหาร  การก าหนด   นัดหมายผู ้บังคับบัญชา  งานข้อมูลข่าวสารทั่วไปและ
สารสนเทศ  งานรักษาความสะอาดและความปลอดภยัสถานท่ีราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  
งานอ่ืน ๆ ท่ีไม่มีส่วนราชการใด  รับผดิชอบ งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
                 1.2  ฝ่ายบริหารงานบุคคล มีหน้าท่ีรับผิดชอบงานเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการ               
และเพิ่มค่าจา้งลูกจา้งประจ า งานบรรจุแต่งตั้งและงานทะเบียนประวติั การขอก าหนดต าแหน่ง การขอ
เปล่ียนแปลงกรอบต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน
ขา้ราชการและลูกจา้งประจ า การยา้ย/การโอนขา้ราชการ งานสวสัดิการขา้ราชการและลูกจา้งประจ า 
การขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบมาย 
               1.3  ฝ่ายนิติการและการพาณิชย์ มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานนิติการรับเร่ืองราวร้องทุกข์
ร้องเรียน  งานเก่ียวกบัการติดตามผลคืบหน้าการด าเนินคดีอาญา  คดีแพ่งท่ีเก่ียวขอ้งกับองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั  งานวินยัขา้ราชการและลูกจา้งประจ า  การด าเนินกิจการพาณิชย ์งานการจดัหา
ผลประโยชน์จากทรัพยสิ์น  งานเก่ียวกบันิติกรรมสัญญา  งานเก่ียวกบัการตราขอ้บญัญติั งานเก่ียวกบั
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การเปรียบเทียบปรับคดีละเมิด  งานสังคมสงเคราะห์  งานสาธารณูปการ การป้องกนัและการบ าบดั
โรค  การจดัตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.4   ฝ่ายพัฒนาสังคม มีหน้าท่ีรับผิดชอบงานเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อย              
และศีลธรรมอนัดีของประชาชน  งานการประชาสัมพนัธ์และติดต่อประสานงานเก่ียวกบัศูนยบ์ริการขอ้มูล
ข่าวสารสาธารณะ ข่าวสารของทางราชการ งานจดัท าเผยแพร่ข่าวสารวิชาการและวารสารส่ิงพิมพ ์
งานเก่ียวกบัสังคมสงเคราะห์และประชาสงเคราะห์ งานสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ งานเก่ียวกบั
การป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั  การบ าบดัรักษาโรค งานเก่ียวกบัการจา้ง การบ ารุงส่งเสริม
สถานพยาบาล  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.5 ฝ่ายส่งเสริมการกีฬาและการท่องเที่ยว มีหน้า ท่ีรับผิดชอบงานส่งเสริม
สนับสนุนการกีฬาและการท่องเท่ียว  งานริเร่ิมจดัท า บ ารุง อนุรักษ์แหล่งท่องเท่ียวในเขตองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดันครปฐม  งานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์แหล่งท่องเท่ียว บริการขอ้มูลและอ านวย
ความสะดวก งานสนบัสนุนประสานงาน และให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานราชการ เอกชน เก่ียวกบั
กิจกรรมกีฬา งานดูแลบ ารุงรักษาสภาพสนามและอุปกรณ์กีฬา  งานควบคุมและอนุญาตใชส้นามกีฬา 
งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2. กองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานการ
ประชุมสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั การประชุมกรรมการต่าง ๆ ของสภาองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั   การจดัท าระเบียบวาระการประชุม  รายงานการประชุม การติดตามผลการปฏิบติัตามมติของ
สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือกรรมการต่าง ๆ ของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด                       
งานเก่ียวกบัระเบียบ  กฎหมาย  ขอ้บงัคบัการประชุม การตั้งกระทูถ้าม ขอ้ซักถามของสภาองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั  งานระเบียบ  การทะเบียนประวติัและสิทธิสวสัดิการของสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั  และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  แบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 

2.1  ฝ่ายการประชุม  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานเลขานุการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
งานเก่ียวกบัขอ้บงัคบัการประชุมสภาฯ  งานรับญตัติ และกระทูถ้ามของสมาชิกสภาฯ งานจดัท าระเบียบ
วาระการประชุมสภาฯ  งานประกาศเปิด-ปิดการประชุมสภาฯ  งานบนัทึกรายงานการประชุมสภาฯ การ
แจง้มติการประชุมสภาฯ  งานออกหนงัสือเชิญประชุมสภาฯ งานขอ้บงัคบัการประชุมคณะกรรมการต่าง ๆ  
งานจดัระเบียบวาระการประชุมคณะกรรมการ งานประสานงานการประชุม  การจดัท ารายงานการประชุม
คณะกรรมการต่าง ๆ  งานสถิติขอ้มูลการประชุมสภาและคณะกรรมการ  งานเลขานุการประธานสภาฯ รอง
ประธานสภาฯ  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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2.2  ฝ่ายกจิการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวดั  งานสิทธิและสวสัดิการของสมาชิก
สภาฯ งานค่าตอบแทนสมาชิกสภาฯ งานทะเบียนและบตัรประจ าตวัสมาชิกสภาฯ  งานหนังสือ
รับรอง  งานทะเบียนประวติัสมาชิกสภาฯ  งานบริหารงานบุคคล  การจดัท าแผนงานกองกิจการสภาฯ  
การจดัท างบประมาณของกิจการสภาฯ งานทะเบียนกลาง งานสารบรรณของสภาฯ งานเงินเดือนขา้ราชการ
และลูกจา้งของกองกิจการสภาฯ งานยื่นแบบแสดงรายการทรัพยสิ์นและวสัดุครุภณัฑ์  งานจดัซ้ือจดัหา
พสัดุ  งานเบิกจ่ายวสัดุ  ครุภณัฑ์  งานขออนุญาตไปราชการนอกเขตจงัหวดั  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

2.3  ฝ่ายส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาฯ  งานประสานงานการเลือกตั้ง งานประสานการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน  งานประสาน
การเลือกตั้งกับคณะกรรมการการเลือกตั้ง  งานประสานการเลือกตั้งกับจงัหวดั  งานประชาพิจารณ์                 
งานตามพระราชบญัญติัข้อมูลข่าวสาร งานตามพระราชบัญญติัการออกเสียงประชามติ งานมวลชน
สมัพนัธ์ งานประชาคมหมู่บา้น  งานรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ งานพฒันาประชาชน  งานประสานงานประชาชน  
งานติดตามประเมินผล   งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.  กองแผนและงบประมาณ  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
งานการจดัท าแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  การประสานการจดัท าแผนพฒันาจงัหวดัตาม
ระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนด งานคณะกรรมการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั คณะกรรมการจดัท า
แผนพฒันาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั   การจดัท าขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี การตรวจ
ติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ การจดัระบบขอ้มูลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั  
และงานอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  แบ่งออกเป็น 3 ฝ่าย  คือ  
              3.1  ฝ่ายนโยบายและแผน   มีอ านาจหนา้ท่ีรับผดิชอบงานวเิคราะห์นโยบายและแผน  
การจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันา การประสานจดัท าแผนพัฒนาท้องถ่ินและแผนพฒันาจงัหวดั              
งานจดัท าแผนพฒันาประจ าปี  งานเก่ียวกบัการแกไ้ขเพิ่มเติมแผนยุทธศาสตร์การพฒันา และแผนพฒันา
ประจ าปี งานคณะกรรมการพฒันา อบจ. และคณะกรรมการสนับสนุนการจัดท าแผนพฒันา อบจ.             
งานระบบขอ้มูลเก่ียวกบัแผนพฒันาทอ้งถ่ิน งานจดัท าระบบขอ้มูล อบจ. งานธุรการภายในกองแผนฯ 
งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.2  ฝ่ายงบประมาณและพัฒนารายได้ มีอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบงานจัดท า
ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี/รายจ่ายเพิ่มเติม/และชั่วคราว  การโอนเงินงบประมาณ                
การแกไ้ขเปล่ียนแปลงงบประมาณ งานเก่ียวกบัโครงการเงินอุดหนุนทุกประเภท งานพฒันารายได้
ของ อบจ. งานเก่ียวกบัการขอใชจ่้ายเงินสะสมทุกประเภท  งานเก่ียวกบัการพฒันาและส่งเสริมอาชีพ  
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งานเก่ียวกับการบ ารุงรักษาศิลปวฒันธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถ่ิน งานการศึกษา              
การท านุบ ารุงศาสนาและส่งเสริมวฒันธรรม งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
              3.3 ฝ่ายตรวจติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบ
งานตรวจติดตามการด าเนินการตามขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย งานติดตามและประเมินผลแผนงาน / 
โครงการตามแผนพฒันาประจ าปี / ขอ้บญัญติั / และเงินอุดหนุนทุกประเภท งานประเมินผลโครงการ  
งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4. กองคลัง   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการจ่าย  การรับ  การน าส่งเงิน การเก็บรักษา
เงินและเอกสารทางการเงิน  การตรวจสอบใบส าคญั  ฎีกา  งานเก่ียวกบัเงินเดือน  ค่าจา้ง ค่าตอบแทน  
เงินบ าเหน็จบ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณ ฐานะทางการเงิน การจดัสรรเงิน
ต่างๆ การจดัท าบญัชีทุกประเภท   ทะเบียนคุมเงินรายไดแ้ละรายจ่ายต่าง ๆ การควบคุม การเบิกจ่าย 
งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเก่ียวกบัการพสัดุขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย   แบ่งออกเป็น  4  ฝ่าย  คือ.-         

 4.1  ฝ่ายการเงิน   มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบงานเก่ียวกบัการรับเงิน  การเบิกจ่ายเงิน   
การฝากเงินการเก็บรักษาเงิน การตรวจเงินและส่ิงแทนตวัเงิน งานเก่ียวกบัการตรวจสอบใบส าคญั           
และฎีกา  งานเก่ียวกบัการหักภาษี ณ ท่ีจ่ายและการน าส่งสรรพากร  งานเก่ียวกับการตดัโอนอตัรา
เงินเดือน  ค่าจ้างบ าเหน็จบ านาญและออกหนังสือส าคญั งานเก่ียวกบัการจดัท ารายงานเงินคงเหลือ
ประจ าวนั งานเก่ียวกับการพิจารณาขอรับบ าเหน็จบ านาญ และเงินสวสัดิการของข้าราชการ                   
และลูกจา้งประจ า  งานเก่ียวกบัการขออนุมติัเบิกตดัปี การขอขยายเวลาเบิกจ่าย การกนัเงินเบิกจ่าย
เหล่ือมปี การตัดฝากเงิน งานเก่ียวกับงานด้านสวัสดิการต่าง ๆ และงานสหกรณ์ออมทรัพย ์                    
งานเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นวิชาการเก่ียวกบัการเงิน  งานเก่ียวกบัการจดัท าทะเบียนคุมการสั่งจ่าย
เช็ค งานเก่ียวกบัการตรวจสอบเอกสารและฎีกาเบิกเงินของทุกส่วนราชการในสังกดั  งานเก่ียวกบัการ
จัดท าทะเบียนและหลักฐานการจ่ายเงินทุกประเภท และควบคุมงบประมาณรายจ่ายประจ าปี                  
งานเก่ียวกบัการน าส่งเงินบ าเหน็จบ านาญ งานเก่ียวกบัการสอบสวนการขอรับเงินบ าเหน็จตกทอด
และเงินช่วยพิเศษของขา้ราชการ อบจ. และขา้ราชการบ านาญ  งานเก่ียวกบัรายงานการขอเงินอุดหนุน
เงินบ านาญและเงิน ชคบ. ประจ าปี  รายงานการเบิกจ่ายเงินบ านาญและเงินช่วยค่าครองชีพ                  
การรายงานการด ารงชีวิตอยู่ของขา้ราชการบ านาญ (ครู)  งานเก่ียวกบัการยืมเงินทดรองราชการ               
งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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       4.2  ฝ่ายบัญชี มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบงานเก่ียวกบัการตรวจสอบบญัชีของผูต้รวจ 
สอบภายในและส านกังานตรวจเงินแผน่ดิน  งานเก่ียวกบัการจดัท างบเงินรับ-จ่าย  งบทดลองงบแสดง
ฐานะการเงินและงบประกอบอ่ืน  งานเก่ียวกับการจดัสรรเงิน  งานเก่ียวกับการจดัสรรบญัชีทุก
ประเภท  งานเก่ียวกับงานทะเบียนควบคุมรายได้และรายจ่ายตามงบประมาณรายจ่ายประจ าปี                
งานขอ้มูลสถิติรายไดแ้ละรายจ่ายประเภทต่าง ๆ งานเก่ียวกบัการจดัท าสมุดเงินสดรับ  สมุดเงินสดจ่าย 
ทะเบียนเงินรายรับ ทะเบียนรายจ่ายตามงบประมาณ ใบผา่นรายการบญัชีทัว่ไป  ใบผา่นรายการบญัชี
มาตรฐาน  บญัชีแยกประเภท รายงานรับ-จ่ายเงินสด รายงานกระแสเงินสด  รายงานรายจ่ายท่ีไดรั้บ
อนุมติัให้จ่ายจากเงินสะสม  งบกระทบยอดเงินฝากธนาคาร  ทะเบียนรายจ่ายคา้งจ่าย  เงินอุดหนุน
เฉพาะกิจคา้งจ่าย  งานเก่ียวกบัการจดัท างบทดลอง รายรับจริงประกอบงบทดลอง และรายงานรับ-
จ่ายเงินสด  กระดาษท าการกระทบยอดรายจ่าย (จ่ายจากเงินสะสม) กระดาษท าการกระทบยอด
งบประมาณ   คงเหลือ กระดาษท าการกระทบยอดการโอนงบประมาณรายจ่าย งบแสดงฐานะการเงิน  
งบทรัพยสิ์น  งบหน้ีสิน  งบเงินสะสม  งานเก่ียวกบัการจดัท างบแสดงผลการด าเนินงานจากเงินรายรับ
และรายละเอียดประกอบรายจ่ายในการด าเนินงานท่ีจ่ายจากเงินรายรับตามแผนงาน งานเก่ียวกบัการ
จดัท าทะเบียนคุมเงินรับฝากงบแสดงผลการด าเนินงานรวม จ่ายจากรายรับและเงินสะสม รายงาน
รายจ่ายในการด าเนินงานท่ีจ่ายจากเงินสะสม  งานวิชาการดา้นการเงิน  การบญัชีและการพสัดุ งานท่ี
เก่ียวกบัการช่วยเหลือให้ค  าแนะน าทางวิชาการแก่หน่วยงานอ่ืนท่ีร้องขอ  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
 4.3  ฝ่ายพสัดุและทรัพย์สิน   มีอ านาจหนา้ท่ีรับผดิชอบงานเก่ียวกบัการจดัซ้ือจดัจา้ง  
งานเก่ียวกบัการจดัหาพสัดุ  งานเก่ียวกบัการรับ - จ่ายพสัดุ  งานเก่ียวกบัการซ่อมแซมและบ ารุงรักษา
พสัดุ งานเก่ียวกบัพสัดุครุภณัฑ์ และทรัพยสิ์น  งานเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนพสัดุ ครุภณัฑ์ งานเก่ียวกบั
การเก็บรักษา การยืมการควบคุม การจ าหน่ายและการเช่าพสัดุ งานเก่ียวกบัการท าประโยชน์ในทรัพยสิ์น
ขององค์การบริหารส่วนจังหวดั  งานเก่ียวกับวิชาการด้านพสัดุ  งานเก่ียวกับการจัดท างบทรัพย์สิน                   
และรายงานทรัพย์สินประจ าปี  งานการออกหนังสือรับรองผลงาน งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องและท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 4.4  ฝ่ายเร่งรัดและจัดเก็บรายได้   มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบงานเก่ียวกบัวิชาการ
ด้านการเงิน บญัชีและพสัดุ  งานการวิเคราะห์วิจยัและเสนอแนะเพื่อปรับปรุงการจดัเก็บภาษี/
ค่าตอบแทนและการวางแผนการพฒันารายไดข้อง อบจ. งานติดต่อประสานงาน ส่งเสริม และสนบัสนุน
การด าเนินงานเก่ียวกบัการพฒันารายได ้ งานการจดัท าค าสั่งเก่ียวกบัการเงินและอ่ืนๆ งานการรวบรวม             
และท าเสนอบญัชีมอบหมายการงานในหน้าท่ีของข้าราชการกองคลงั  งานก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการ 
เง่ือนไขในการจดัเก็บภาษีอากร  ค่าธรรมเนียม  ค่าบริการ  หรือค่าตอบแทนท่ี อบจ. จะตอ้งจดัเก็บตาม
ข้อบญัญัติ  อบจ. งานรวบรวมและจัดท าข้อมูลเพื่อประกอบการพิจารณาจัดท าแผนพฒันารายได้                   
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และประสานงานการจดัท าแผนร่วมกบักองแผนและงบประมาณ งานประชา สัมพนัธ์การจดัเก็บรายได ้  
งานการจดัท าแผนปฏิบติังานของกองคลงั  งานการแจง้เตือนผูค้า้งช าระภาษี ค่าธรรมเนียมประเภทต่างๆ 
งานการตรวจสอบใบส าคญัจ่ายเงินประกอบฎีกาเบิกจ่ายเงินให้ครบถว้นถูกตอ้ง  งานการเก็บหลกัฐานทาง
การเงินและบญัชีเพื่อให ้สตง. และหน่วยงานตรวจสอบท าการตรวจสอบงานการจดัท าทะเบียนคุมลูกหน้ี
และภาษีประเภทต่างๆ และจ าหน่ายลูกหน้ีออกจากทะเบียน  งานการจดัท าทะเบียนคุมภาษีน ้ ามนั  
ยาสูบ  และค่าธรรมเนียมผูพ้กัในโรงแรม  งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

5.   กองช่าง   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ  และการจดัท าขอ้มูล
ทางดา้นวิศวกรรม  การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ  
การก่อสร้าง  งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย   งานแผนการปฏิบติังานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง   
การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานดา้นวิศวกรรมเคร่ืองกล  การรวบรวมประวติัติดตาม    
ควบคุมการปฏิบัติงานเคร่ืองจักรกล  การควบคุม  การบ ารุงรักษาเคร่ืองจักรกลและยานพาหนะ                      
งานเก่ียวกบัแผนงาน  ควบคุม เก็บรักษาการเบิกจ่ายวสัดุ  อุปกรณ์  อะไหล่ น ้ ามนัเช้ือเพลิง และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  แบ่งออกเป็น 4 ฝ่าย  คือ 
               5.1  ฝ่ายส ารวจและออกแบบ  มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบงานส ารวจออกแบบและ
จดัท าขอ้มูลทางด้านวิศวกรรม  งานออกแบบ  เขียนแบบทางด้านวิศวกรรมและประมาณการ  งาน
ควบคุมอาคารและผงัเมืองตามระเบียบกฎหมาย  งานจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ  งานตรวจสอบ
การก่อสร้างงานสาธารณูปโภคและส่ิงแวดลอ้ม งานใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นวิชาการและ
เทคนิคในการส ารวจและออกแบบท่ีเก่ียวกบังานทางดา้นวิศวกรรม งานแผนการปฏิบติังานประจ าปี   
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
         5.2  ฝ่ายก่อสร้างและซ่อมบ ารุง มีอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบงานแผนงานการ
ปฏิบติังานก่อสร้างและซ่อมบ ารุงทางด้านวิศวกรรม งานควบคุมการก่อสร้างและ ซ่อมบ ารุงงาน
รวบรวมจดัท าประวติัโครงการทางดา้นวิศวกรรมโยธาและเทคนิคการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนทางด้านวิชาการและเทคนิควิศวกรรม งานควบคุมการซ่อมบ ารุงอาคาร 
ถนน สะพาน   แหล่งน ้าอ่ืน ๆ  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
          5.3  ฝ่ายเคร่ืองจักรกล มีอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบงานแผนงานด้านวิศวกรรม
เคร่ืองจกัรกลประจ าปี  งานรวบรวมประวติัเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะ  การจดัท าแผนการใช้
เคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะประจ าปีและงานเร่งด่วน  การติดตามและประเมินผล แกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังานการใชเ้คร่ืองจกัรกล  และยานพาหนะ  งานแผนงานและการควบคุม การบ ารุงรักษาซ่อมแซม
เคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะ  การจดัท าบญัชีรับ–จ่ายวสัดุ อะไหล่ น ้ ามนัเช้ือเพลิง และน ้ ามนัหล่อล่ืน                
การควบคุม  ซ่อมแซมเคร่ืองจกัรกล และยานพาหนะท่ีส่งเขา้ซ่อมในโรงซ่อมและนอกสถานท่ี ควบคุม                 
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และบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะใหถู้กตอ้งตามหลกัวชิาการ  ควบคุมลูกจา้งประจ าภายในศูนย์
เคร่ืองจกัรกลและควบคุมลูกจา้งประจ าใหอ้ยูเ่วรยามรักษาการณ์ในบริเวณศูนยซ่์อมเคร่ืองจกัรกล งานให้
ความช่วยเหลือสนบัสนุนดา้นวิชาการดา้นเทคนิคในงานเคร่ืองจกัรกล  แก่หน่วยงานทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ ท่ี
ร้องขอ  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5.4   ฝ่ายสาธารณภัยและส่ิงแวดล้อม มีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบงานแผนงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัธรรมชาติ งานรวบรวมขอ้มูลและจดัท าขอ้มูลทางดา้นวิชาการดา้นวิศวกรรม  
งานวิศวกรรมส่ิงแวดลอ้มและการผงัเมือง  งานสาธารณูปโภคและส่ิงแวดลอ้ม งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
และท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6.   กองการศึกษา  ศาสนา  และวฒันธรรม   แบ่งออกเป็น  2  ฝ่าย  คือ 
          6.1    ฝ่ายบริหารการศึกษา  มีหน้าท่ีรับผิดชอบ  งานการศึกษาขั้นพื้นฐาน งานแผน
และวชิาการ  งานนิเทศและประกนัคุณภาพการศึกษา  งานการศึกษาพิเศษ 
         6.2  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา  และวัฒนธรรม  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบ  งานการศึกษานอก
ระบบและส่งเสริมอาชีพ  งานกิจกรรมพฒันาเด็กและเยาวชน  งานประเพณี  ศาสนา ศิลปวฒันธรรม  
งานหอ้งสมุดประชาชน  งานบริหารงานทัว่ไป 
 หน่วยตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานการตรวจสอบบญัชีเอกสารการ
เบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชี งานตรวจสอบพสัดุ
และการเก็บรักษา  งานตรวจสอบทรัพยสิ์นและการหาประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

1.  งานวจัิยในประเทศ 
 อาสา  ตฤตียปุตรานนท ์(2538)  คุณลกัษณะขา้ราชการท่ีพึงประสงค์ในทศันะของผูน้ า
ศาสนาอิสลามจงัหวดัยะลา  พบว่า  ผูน้  าศาสนาอิสลามจังหวดัยะลามีทศันะต่อคุณลักษณะของ
ขา้ราชการท่ีพึงประสงค์ด้านคุณธรรม  และด้านซ่ือสัตย์สุจริต  อยู่ในระดบัมากอย่างยิ่ง และด้าน
ส่งเสริมการบริการประชาชน  ดา้นทศันคติในการปฏิบติัราชการ  ด้านมนุษยส์ัมพนัธ์  ดา้นความรู้
ความสามารถ  ดา้นความเป็นผูน้ า  และดา้นความสามารถในการแกปั้ญหา  อยูใ่นระดบัมาก  ผลการ
เปรียบเทียบโดยจ าแนกตามอายแุละระดบัการศึกษาสายสามญัต่างกนั พบวา่ไม่แตกต่างกนั ระยะเวลา
การด ารงต าแหน่งในด้านความสามารถ  มีความแตกต่างกนั ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั ระดบั
การศึกษาสายศาสนาต่างกนัในดา้นความเป็นผูน้ าและดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาแตกต่างกนั  
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไมแ่ตกต่างกนั 
 สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2541)  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีส านกังบประมาณ  พบว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการตามความเห็น
ของขา้ราชการส านกังบประมาณในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  ในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเศรษฐกิจ
และสังคมขา้ราชการมีความเห็นไม่แตกต่างกนัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ความเห็น
เก่ียวกบัการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  และโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  สามารถอธิบายความแปรผนัในเร่ืองความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานไดค้่อนขา้งต ่า  คือ  ร้อยละ  24.96 
 ขวญัใจ  มีทิพย ์ (2543)  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน : ศึกษาเฉพาะ
กรณีกองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 (คอมแมนโด)  กองทพัอากาศ  พบว่า  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ  (คอมแมนโด)  กองทพัอากาศ  พบวา่อยูใ่นระดบัสูง  และพบวา่ปัจจยั
จูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการพิเศษ  ได้แก่  โอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและผลประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ  ส าหรับปัจจยัดา้นอ่ืน  ไดแ้ก่  การมีส่วนร่วมในการวางแผน  
การเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  อายุ  ระดบัการศึกษา  รายได ้ (อตัราเงินเดือนและเงินเพิ่มพิเศษ)  
ระดบัชั้นยศและระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ 
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 อรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย ์ (2544)  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการ
ส่ือสารส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  พบวา่  ขา้ราชการกองการส่ือสารส านกังานปลดักระทรวง
มหาดไทยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง  สถานภาพของขา้ราชการกองการส่ือสาร  
ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัต าแหน่ง  ระดบัการศึกษา  อายรุาชการ  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ก่  
ความกา้วหน้าในการท างาน  ความมัน่คงในการท างานและการไดรั้บความยุติธรรมในหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.00 
 สุดคนึง  พุกจ าปา  (2546)  ประสิทธิภาพในการจา้งงานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย  พบวา่  ระดบัความพึงพอใจของผูรั้บจา้งโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน  พบว่าผูรั้บจ้างมีความพึงพอใจในด้านลักษณะของงานท่ีท ามากท่ีสุด  รองลงมาได้แก่                   
ดา้นความมัน่คงและความต่อเน่ืองของงาน  ส่วนความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  ซ่ึงผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่  ลกัษณะของงานท่ีท า  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ความมัน่คงและความต่อเน่ืองของงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05  กล่าวคือ  ถ้าปัจจยัแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมและมีคุณภาพก็จะส่งผลในการจา้งงานมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 นนัทนา  อุดมมัน่ถาวร  (2548)  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  พบว่า  ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีความพึงพอใจกบั
สภาพแวดลอ้มของงาน  ยกเวน้ในเร่ืองของรายไดส้วสัดิการ  โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
การมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงาน  และการได้รับการแจ้งข่าวสารเก่ียวกับการท างาน                    
ผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการอยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งต ่า โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งในเร่ืองการท างานท่ีส่วนใหญ่ตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คงแมว้า่จะไดผ้ลตอบแทนค่อนขา้ง
นอ้ย  ผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทั้งจากการประเมินของผูป้ฏิบติั
และประเมินหวัหนา้งาน พบวา่ ร้อยละ 50 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  และอีกร้อยละ 50 อยูใ่นระดบัปาน
กลางถึงค่อนขา้งต ่า  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองคุณภาพของงาน  ความสามารถในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จลุล่วงไปได้  ความรู้และสันทดัชดัเจนเก่ียวกบังานในหน้าท่ีความสามารถในการเรียนรู้งาน  
ความสามารถในการปรับตนเองและการตดัสินใจ  ซ่ึงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัต ่ากว่า
ดา้นอ่ืน ๆ  
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 นภาพร  ผิวอ่อน (2550)  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกระทรวง
วฒันธรรม  พบว่า  การจา้งพนักงานราชการไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัหลกัสมรรถนะในการคดัสรร
บุคลากรเขา้มาเป็นพนกังานราชการ  และการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่  ระบบสัญญาจา้งช่วย
ให้เกิดประสิทธิภาพเพราะมีผลต่อการต่อสัญญาจา้งต่อเน่ือง  การจา้งพนกังานราชการ  พบว่าการน า
การจ้างพนักงานราชการมาใช้มีผลกระทบต่อการจดัท าผลผลิตของส่วนราชการของงบบุคลากร  
เพราะตอ้งไปปรับลดค่าใชจ่้ายในส่วนอ่ืน ๆ ดงันั้นการก าหนดจ านวนอตัราของการจา้งไม่สอดคลอ้ง
กับนโยบายการปรับขนาดก าลังคนภาครัฐ  ความพึงพอใจในการท างานของข้าราชการและ
ลูกจา้งประจ า  กบัพนกังานราชการมีความพึงพอใจต่อการท างานของพนกังานราชการ  สภาพปัญหา
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการจา้งพนกังานราชการ  พบวา่มีปัญหาดา้นงบประมาณท่ีเพิ่มสูงข้ึนมากเม่ือ
น าการจ้างพนักงานราชการมาแทนการจ้างลูกจา้งชั่วคราวและกรอบอตัราก าลงัไม่ตรงกับความ
ตอ้งการของหน่วยงาน  การประเมินขอ้มูล  สถานการณ์และโอกาสในการบรรลุเป้าหมายของการน า
รูปแบบการจา้งแบบใหม่มาใชใ้นในระบบราชการ  พบวา่รูปแบบวิธีการคดัเลือกบุคลากรยงัไม่บรรลุ
ตามการจา้งรูปแบบใหม่ท่ีเนน้หลกัสมรรถนะท่ีชดัเจนและหลกัผลสัมฤทธ์ิ 

2. งานวจัิยต่างประเทศ 
 เดวิด เบดจ์ (David Badge, 1990: 32-37)  ได้ศึกษาถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ของ
ผูร่้วมงาน ส าหรับการท างานของอาจารยใ์นพื้นที่ที่มีความตอ้งการจ าเป็นที่วิทยาลยั เมืองนอริช 
(Norwich)  ประเทศองักฤษ เพื่อท่ีจะน ามาใชใ้นการคน้หาความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาผูป้ฏิบติังาน ซ่ึง
จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน เกิดจากการประสานความสนใจ กบัความตอ้งการ
ของบุคคลในองค์การเขา้ดว้ยกนั ทั้งน้ี ยงัพบว่า ความตอ้งการรูปแบบของงาน เกิดจากความ
ตอ้งการขององค์การ กบัความคาดหวงัในการท างาน และจากกิจกรรมในองค์การ ซ่ึงมี 2 ลกัษณะ 
คือ กิจกรรมภายนอกกบักิจกรรมภายในองคก์าร พบวา่ กิจกรรมภายนอกซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีสัมพนัธ์กบั
สังคมภายนอก เป็นกิจกรรมท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 มวัแมน (Moorman, 1991: 845-855)  ศึกษาตวัแปรระหว่างการรับรู้ของพนกังานว่า  
ได้รับการปฏิบตัิจากองค์การด้วยความยุติธรรมกบัพฤติกรรมที่เขากระท าเพื่อองค์การ ซ่ึงอยู่
นอกเหนือจากหนา้ท่ีและกระท าโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทน (organizational citizenship behavior)  
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange)  โดยศึกษาจาก
พนกังาน 225 คน ของบริษทัขนาดกลาง 2 แห่ง  การศึกษาเนน้ถึงความเป็นธรรมท่ีพนกังานไดรั้บจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและจากการได้รับค่าตอบแทน ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไวค้ือการท่ี
พนักงานรับรู้ว ่าตนเองได้รับการปฏิบตัิอย ่างยุติธรรม จะท านายพฤติกรรมเพื ่อองค์การที่อยู่
นอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีได ้ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวก็มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารนัน่เอง 
 


