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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน (2) ศึกษาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลงังาน และ (3) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน  

 การศึกษาคร้ังน้ีประชากร คือ ข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน 

กระทรวงพลงังานทุกคน จาํนวน 91 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม แบ่งคาํถามออกเป็น  

4 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการ ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ และส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 

การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก โดยปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก และทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก  คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

ส่วนปัจจัยคํ้ าจุนอยู่ในระดับมาก และทุกด้านอยู่ในระดับมาก อันดับแรก คือ ด้านสถานะของอาชีพ (2) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัสูง พิจารณาเป็นรายดา้น

เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ ด้านกระบวนการบริหาร และดา้นค่าใช้จ่าย และ  

(3) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั

สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นสถานะของอาชีพ  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านสภาพการทาํงาน มี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่า r อยู่ท่ีระดบั 0.476, 0.422, 0.401 ,0.302,  

0.209 และ 0.177 ตามลาํดบั)  
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Abstract 

 

This study aimed to: (1) study level of factors influencing work efficiency of 

officials of Energy Policy and Planning Bureau, Ministry of Energy; (2) study efficiency of 

officials of Energy Policy and Planning Bureau, Ministry of Energy; and (3) study the relationship 

between factors and efficiency of Officials of Energy Policy and Planning Bureau, Ministry of 

Energy. 

This population was 91 officials of Energy Policy and Planning Bureau. Research 

tool was a questionnaire. The questionnaire was divided into four parts, the first part was related 

to personal factors. The second part was efficiency of officials. The third part was factors influencing 

the efficiency. The fourth part was comments and suggestions for performance development. 

Statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and correlation 

coefficient Pearson’s. 

The results showed that: (1) an overall image of factors influencing work efficiency 

of officials was at high level. Motivation factors was at high level and all aspects were at high 

level. The ordering from highest mean was profession achievement; (2) an overall image of 

efficiency of officials was at high level. Considering each aspect from high to low, those was 

productivity and results, process management and expenses; and (3) factors influencing work 

efficiency of officials of Energy Policy and Planning Bureau, comprised of policy and administration, 

advancement, professional status, working responsibility, salary and fringe benefits, working 

conditions which showed positive correlation at statistically significance at the 0.05 level. 

 

Keywords:  Factors Influencing, Work Efficiency, Ministry of Energy 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ในการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ในคร้ังน้ี เน่ืองจากการ

บริหารงานขององค์การภาครัฐมีความสําคัญและเป็นแกนหลักของการพัฒนาประเทศ ทาํให้

องคก์ารภาครัฐมีการขยายตวัอย่างต่อเน่ืองจนเป็นองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ มีกฎระเบียบมากมาย มี

ขั้นตอนในการปฏิบติังานยุ่งยากซับซ้อน มีบุคลากรเป็นจาํนวนมากและในการทาํงานเน้นความ

ถูกตอ้งตามกฎระเบียบ ยึดหลกัการปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบแบบแผนท่ีทาง

ราชการวางไว ้จึงทาํใหก้ารทาํงานของภาครัฐขาดประสิทธิภาพ ซ่ึงภาครัฐเองก็ไดพ้ยายามปรับปรุง

เปล่ียนแปลงแกไ้ขการบริหารงานโดยการนาํเอาการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในระบบ

การบริหารงานขององค์การภาครัฐ โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงระบบการบริหารงานของหน่วยงาน

ราชการเพื่อให้การบริหารงานและการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความคุม้ค่าและ

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 

ประสิทธิภาพการทาํงานในองค์การเป็นหัวใจของการนําองค์การไปสู่การบรรลุผล

สาํเร็จของการดาํเนินงาน องคก์ารจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความ

เจริญกา้วหนา้และสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกคา้และบุคลากรขององค์การ ก็ข้ึนกบัความสามารถ

ขององค์การในการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การเอง ซ่ึงประสิทธิภาพขององค์การ คือ การท่ี

องคก์ารสามารถดาํเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหนา้ท่ีขององคก์ารโดยใชท้รัพยากรปัจจยัต่างๆ รวมถึง

กาํลงัคนอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด มีลกัษณะการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์

ไดอ้ยา่งดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร และกาํลงัคน องคก์ารมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อ

การผลิตและการบริการไดต้ามเป้าหมาย องค์การมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิค

วธีิการ และเทคโนโลยอียา่งฉลาด ทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน 

มีปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญักาํลงัใจ มีความสุขความพอใจในการ

ทาํงาน (สมใจ ลกัษณะ, 2546: 11 - 12) 
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กระทรวงพลงังาน มีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัหา พฒันาและบริหารจดัการพลงังาน 

เป็นกระทรวงท่ีมีความสําคญัต่อการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ของประเทศ มีบทบาทในการส่งเสริม

และกาํกบัดูแลให้เกิดความมัน่คงดา้นพลงังาน และให้บริการประชาชนอยา่งบูรณาการ ก่อให้เกิด

การใช้พลังงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในราคาเป็นธรรม ส่งเสริมการแข่งขนัระหว่างภาคเอกชน 

สร้างทางเลือกในการใช้พลังงานแก่ผูบ้ริโภค รวมทั้ งผลกัดันให้ประเทศไทยเป็นผูน้ําด้านการ

อนุรักษพ์ลงังาน และมีบทบาทสําคญัในการซ้ือขายพลงังานในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ดว้ย

การพฒันาอย่างมีดุลยภาพทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม และการมีส่วนร่วมของประชาคม  

ดงันั้น กระทรวงพลงังานจึงไดก้าํหนดนโยบายดา้นการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดีให้บุคลากรทุกระดบั 

ทุกคน ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติังานควบคู่กับกฎระเบียบขอ้บงัคบัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้การ

บริหารงานและการปฏิบติังานมีความโปร่งใส ชดัเจน เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์

ต่อประชาชนโดยแทจ้ริง อนัจะทาํให้ประชาชนเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในการบริหารงานของ

กระทรวงพลงังาน โดยมุ่งเน้นในการปฏิบติังานตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good 

Governance) คือ 1) หลกัประสิทธิผล 2) หลกัประสิทธิภาพ 3) หลกัการตอบสนอง 4) หลกัภาระ

รับผิดชอบ 5) หลกัความโปร่งใส 6) หลกัการมีส่วนร่วม 7) หลกัการกระจายอาํนาจ 8) หลกันิติธรรม  

9) หลกัความเสมอภาค 10) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

สํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน (สนพ.) เป็นหน่วยงานภายใตส้ังกดักระทรวง

พลงังาน มีภารกิจหลกัตามพระราชบญัญัติคณะกรรมการนโยบายพลังงานแห่งชาติ พ.ศ. 2535  

พระราชกาํหนดแกไ้ขและป้องกนัภาวการณ์ขาดแคลนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง พ.ศ. 2516  พระราชบญัญติั

การส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน พ.ศ. 2535 และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน พ.ศ. 2551 โดยอาํนาจหนา้ท่ีของ สนพ. ตามกฎหมายดงักล่าว

ไดแ้ก่ 

พระราชบญัญัติคณะกรรมการนโยบายพลังงานแห่งชาติ พ.ศ. 2535 ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 

2550 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551 กาํหนดให ้

1.  ศึกษาและวิเคราะห์นโยบายและแผนการบริหารและพฒันาพลงังานของประเทศ 

เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ 

2.  ติดตาม ประเมินผล และเป็นศูนย์ประสานและสนับสนุนการปฏิบัติงานตาม

นโยบาย และแผนการบริหาร และพฒันาพลงังานของประเทศ 

3.  เก็บรวบรวมข้อมูล ติดตามความเคล่ือนไหวของสถานการณ์ด้านพลังงาน 

วิเคราะห์ แนวโน้ม และประเมินผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อจดัทาํขอ้เสนอนโยบายและแผนการ

บริหารและพฒันาพลงังานของประเทศ และเผยแพร่สถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน 
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4.  ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีนายกรัฐมนตรี หรือคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ

มอบหมาย นอกจากการปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติัคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ 

ในหน้าท่ีสํานักเลขานุการของคณะกรรมการนโยบายพลังงานแห่งชาติแล้ว สนพ. ยงัเป็นฝ่าย

เลขานุการของคณะกรรมการบริหารนโยบายพลงังาน (กบง.) ท่ีแต่งตั้งข้ึนภายใตพ้ระราชบญัญติั

คณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ มีรัฐมนตรีกระทรวงพลงังานเป็นประธาน และหัวหน้า

ส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งเป็นกรรมการ มีหน้าท่ีช่วยกลัน่กรองงานท่ีเก่ียวกบัการบริหารและพฒันา

พลงังานต่างๆ ก่อนนาํเสนอคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ 

พระราชกาํหนดแกไ้ขและป้องกนัภาวการณ์ขาดแคลนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง พ.ศ. 2516 ได้

ให้อาํนาจนายกรัฐมนตรีอย่างกวา้งขวางในการกาํหนดมาตรการเก่ียวกบัการแก้ไขและป้องกัน

ภาวการณ์ขาดแคลนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง ซ่ึงในช่วงท่ีผ่านมาคือกฎหมายท่ีใช้ในการกาํหนดราคานํ้ ามนั

เช้ือเพลิง และในการจดัตั้งกองทุนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง ดงันั้น สนพ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการของคณะ

กรรมการบริหารนโยบายพลงังาน (กบง.) จึงมีหน้าท่ีโดยตรงในการบริหารกองทุนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง 

และในการกาํหนดนโยบายและมาตรการเก่ียวกบัราคานํ้ามนัและกองทุนนํ้ามนัเช้ือเพลิง 

พระราชบญัญติัการส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน พ.ศ. 2535 และฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2550  

ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ เพื่อประโยชน์ในการอนุรักษ์

พลังงานไวใ้นกฎหมายดังกล่าว สนพ. ในฐานะสํานักเลขานุการของคณะกรรมการนโยบาย

พลังงานแห่งชาติ จึงมีหน้าท่ีในการเสนอแนะและประสานงานเก่ียวกับการดําเนินการตาม

พระราชบญัญติัการส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน โดยเฉพาะการเสนอแนะนโยบาย แผนงาน และ

มาตรการดา้นการอนุรักษ์พลงังานรวมทั้งการบริหารกองทุนเพื่อส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน ซ่ึง

จดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคใ์นการให้ส่ิงจูงใจ เพื่อส่งเสริมให้มีการใชพ้ลงังานอยา่งประหยดัและมี

ประสิทธิภาพ หรือเพื่อให้มีการผลิตเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร และอุปกรณ์ท่ีมีประสิทธิภาพการใช้

พลงังานสูงหรือเพื่อส่งเสริมดา้นการศึกษาวิจยัและพฒันาดา้นการอนุรักษ์พลงังาน และการแกไ้ข

ปัญหาส่ิงแวดลอ้มจากการพฒันาและการใชพ้ลงังาน รวมตลอดถึงการส่งเสริมการผลิตและการใช้

พลงังานทดแทนและพลงังานใหม่ 
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ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวง

พลงังาน พ.ศ. 2551 กาํหนดใหส้ํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะ

การกาํหนดนโยบายและแผน รวมทั้งมาตรการด้านพลังงาน เพื่อให้ประเทศมีพลังงานใช้อย่าง

เหมาะสม พอเพียง มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบัสถานการณ์ของประเทศ โดยให้มีอาํนาจ

หนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1.  เสนอแนะนโยบายและแผนการบริหารและพฒันาการพลงังานของประเทศ 

2.  กาํหนดมาตรการดา้นการอนุรักษพ์ลงังานและพลงังานทดแทน และกาํหนดกรอบ

การจดัสรรงบประมาณ เพื่อส่งเสริมการอนุรักษพ์ลงังานและพลงังานทดแทน 

3.  กาํหนดมาตรการแกไ้ขป้องกนัการขาดแคลนนํ้ามนัเช้ือเพลิง 

4.  ประสาน ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติัตามนโยบายและแผนการบริหารและ

พฒันาการพลงังานของประเทศ รวมทั้งบริหารจดัการกองทุนพลงังาน 

5.  บริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศพลงังานและการพยากรณ์แนวโน้มดา้นพลงังานของ

ประเทศ 

6.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าท่ีของสํานักงาน

นโยบายและแผนพลงังาน หรือตามท่ีกระทรวงพลงังานหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

ดงันั้น จะเห็นไดว้า่หลกัสําคญัของการบริหารงานของกระทรวงพลงังานประการหน่ึง 

คือ หลกัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ซ่ึงในการบริหารงานมี “ขา้ราชการ” เป็นบุคคลหลกัท่ี

สําคญัในการปฏิบติังานขององค์การจึงจาํเป็นต้องศึกษาปัจจยัส่ิงแวดล้อมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ

ลกัษณะงานและผูป้ฏิบติังาน ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานแล้วเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัก็จะ

ส่งผลให้งานท่ีเกิดข้ึนมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีองค์การกาํหนด ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน แต่ถา้หากไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานก็จะเกิดผลกระทบมากมาย ไดแ้ก่ การขาดงาน 

การย้าย การลาออก ไม่ตั้ งใจทํางาน ก่อให้เกิดผลกระทบทางลบต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้ ง

ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์การก็จะมีแนวโน้มลดน้อยลง และจากขอ้มูลการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการในรอบท่ี 2/2558 ขา้ราชการท่ีมีผลการประเมินอยูใ่นระดบัดีเด่น  มีจาํนวน 

46 คน ในจาํนวนทั้ งหมด  91 คน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ายงัมีข้าราชการอีกจาํนวนหน่ึงท่ีมีผลการ

ประเมินอยู่ในระดับตํ่ากว่า และจากการท่ีได้สังเกตพฤติกรรมของข้าราชการพบว่า ขา้ราชการ

บางส่วนยงัขาดการเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุน้ี 

ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและเป็นแรงจูงใจให้ขา้ราชการเกิดความพึงพอใจ 
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เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปฏิบติังานและสามารถนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใช้ในการวิเคราะห์ 

วางแผนการบริหารงาน แกไ้ขปัญหาต่างๆ ตลอดจนปรับปรุงการทาํงานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบั

นโยบายขององค์การ ตอบสนองความต้องการในการปฏิบติังานของข้าราชการให้เกิดความพึง

พอใจในงานเพิ่มมากข้ึน โดยจะเป็นแนวทางในการพฒันาการทาํงานให้เกิดคุณภาพ เกิดศกัยภาพ 

และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดี องคก์ารก็จะประสบความสาํเร็จและกา้วหนา้ต่อไป 

 

2.   วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  

2.1  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานกังาน

นโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

2.2  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษา ดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 

(Independent  Variables)   (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัตาํแหน่ง 

- อายรุาชการ 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน 

1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

- ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

- ดา้นความรับผดิชอบ 

- ดา้นความกา้วหนา้ 

2. ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ 

- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

- ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

- ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน 

- ดา้นนโยบายและการบริหาร 

- ดา้นสภาพการทาํงาน 

- ดา้นสถานะของอาชีพ 

- ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ

ข้าราชการสังกดัสํานักงานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 - ดา้นค่าใชจ่้าย 

 - ดา้นกระบวนการบริหาร 

 - ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 
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4.   สมมติฐานการศึกษา 
 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสังกดัสํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ผูศึ้กษาได้ตั้งสมมติฐานใน

การศึกษาไว ้ดงัน้ี 

4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการอยูใ่นระดบัสูง 

4.2  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการอยูใ่นระดบัสูง 

 

5.   ขอบเขตการศึกษา 

 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน ผูศึ้กษาได้กาํหนดขอบเขตของ

การศึกษาไวด้งัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ขา้ราชการทุกระดบัสังกัด

สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน รวมทั้งส้ินจาํนวน 91 คน 

5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน

บุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน โดยตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา แบ่ง

ออกเป็น 

5.2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 

 -  เพศ 

 -  อาย ุ

 -  สถานภาพสมรส 

 -  ระดบัการศึกษา 

 -  ระดบัตาํแหน่ง 

 -  อายรุาชการ 
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2) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 

(1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

-  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

-  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

-  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

-  ดา้นความรับผดิชอบ  

-  ดา้นความกา้วหนา้ 

(2) ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ 

-  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

-  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

-  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

-  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

-  ดา้นสภาพการทาํงาน 

-  ดา้นสถานะของอาชีพ 

-  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

5.2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ไดแ้ก่ 

1) ดา้นค่าใชจ่้าย 

2) ดา้นกระบวนการบริหาร 

3) ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการศึกษาในช่วงเดือน สิงหาคม 2559 ถึงเดือน 

กนัยายน 2559 รวมระยะเวลา 2 เดือน 

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการปฏิบติังานท่ีสามารถบรรลุผล

สําเร็จตามเป้าหมายท่ีหวงัไว ้ตามกาํหนดเวลา และใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด โดย

ประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายดา้น ประกอบดว้ย 
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 6.1.1  ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง การใช้ เงิน/งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีที่มี

อยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 6.1.2 ด้านกระบวนการบริหาร หมายถึง การดาํเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการนํา

ทรัพยากรทางการบริหาร ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) และวสัดุอุปกรณ์ (Material) ไปใชป้ระโยชน์

ไดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

 6.1.3  ด้านผลผลิตและผลลัพธ์ หมายถึง ผลของการดาํเนินงานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

6.2  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน หมายถึง ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก     

แบ่งออกเป็น 

 6.2.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีกระตุ้นและผลักดันให้บุคคลในองค์กร

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน สามารถสนองความตอ้งการภายในตวับุคคล ไดแ้ก่  

  1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง ความสามารถในการทาํงานได้

สําเร็จตามเป้าหมาย สามารถแก้ปัญหาและรู้จกัการป้องกันปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทาํสําเร็จจะเกิด

ความรู้สึกภูมิใจในผลสาํเร็จของงานนั้น 

  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 

แสดงความยินดี การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ

จากบุคคลต่างๆ 

  3)  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง เป็นงานท่ีน่าสนใจ ต้องใช้

ความรู้ความสามารถและอาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความท้าทายให้ลงมือทาํ และช่วยเพิ่ม

ศกัยภาพใหผู้ป้ฏิบติังาน 

  4) ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการได้รับ

มอบหมายใหรั้บผดิชอบการงานใหม่ๆ มีอิสระและมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  5) ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 

การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 6.2.2 ปัจจัยคํ้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจยัท่ีค ํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการ

ทาํงานของบุคคลท่ีมีอยูต่ลอดเวลา สามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเป็นความพึงพอใจ

เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงาน เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

  1) ดา้น เงิน เดือนและสวสั ดิการ  หมายถึง  เงินเดือนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมกบัภาระงานและเพียงพอในการดาํรงชีพ การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมตาม

ผลงาน รวมทั้งไดรั้บสวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืนท่ีเหมาะสม 
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  2) ด้านความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

  3) ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง 

ความสามารถในการติดต่อส่ือสารกนัทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

  4) ด้านนโยบายและการบริหารหมายถึง การท่ีหน่วยงานมีนโยบายท่ี

ชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร และสามารถนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั

ได ้

  5) ดา้นสภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของการปฏิบติังาน ความ

ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น การรักษาความปลอดภยั 

อาคารสถานท่ี อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีเพียงพอ และอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

  6) ด้านสถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีมีส่วนช่วยพฒันาสังคม เป็น

ท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี และสร้างความภูมิใจ 

  7) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าท่ีทําให้เกิด

ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี และส่งผลต่อการดาํเนินชีวติ 

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทราบถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

7.2 ทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน  

7.3 ผูท่ี้สนใจสามารถนําข้อมูลท่ีได้รับไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการหรือเจา้หน้าท่ีของหน่วยงานอ่ืนๆ 

ต่อไป 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษา

คน้ควา้ตาํราเอกสาร รายงานวิชาการต่างๆ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ดาํเนินการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 1.  แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบัิติงาน  

 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรจะดีหรือไม่ ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานในทางบวก เป็นความสุขท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติังาน และผลตอบแทนคือ ความพึงพอใจ และทาํให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความ

มุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจ โดยส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

การทาํงาน รวมทั้งส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จและเป้าหมายขององคก์าร 

 ซาลีนิค และคณะ (Zaleanick et al, 1958: 40) กล่าววา่ ในการจะปฏิบติังานไดดี้หรือไม่

นั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน (External and internal 

needs) ซ่ึงหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึง การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 

 1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 

 2.  ความมัน่คงปลอดภยัในงาน 

 3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

 4.  ตาํแหน่งหนา้ท่ี 
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 ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

 1.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

 2.  ความตอ้งการแสดงความรู้สึก ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

3.  ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 

รสลิน เจียมเจริญ (2550: 26) ได้สรุปว่า ปัจจยัสําคัญท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานในดา้นอุตสาหกรรม มีดงัต่อไปน้ี 

1.  งาน คือ งานท่ีทาํอยู ่มีความถนดัและสนใจในงานหรือไม่ หากผูท้าํงานชอบงานท่ี

ทาํอยู ่ความพึงพอใจในงานนั้นก็จะมีมากข้ึน 

2.  ค่าจา้ง ค่าจา้งท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมจะทาํใหผู้ท้าํงานพึงพอใจ 

3.  โอกาสท่ีจะได้เล่ือนตาํแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความยุติธรรมในการพิจารณา

เล่ือนตาํแหน่ง 

4.  การยอมรับ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน หากบุคคลได้รับ

การยอมรับ ยอ่มทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

5.  สภาพการทาํงาน เป็นสภาพทัว่ไปของสถานท่ีทาํงาน เช่น ความสะอาด ความเป็นระเบียบ 

6.  ผลประโยชน์และสวสัดิการ ส่ิงท่ีได้รับตอบแทน นอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น 

บาํเหน็จบาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั 

7.  ตวัหัวหน้างาน หรือผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้ามีอิทธิพลมากเช่นกนั หากหัวหน้ามี

ทกัษะในการบริหาร รู้หลกัจิตวิทยา รู้หลกัมนุษยสัมพนัธ์ และสามารถแกปั้ญหาหรือให้คาํแนะนาํ

แก่ผูป้ฏิบติังานไดดี้ ยอ่มทาํใหผู้ร่้วมงานพึงพอใจ 

8.  เพื่ อน ร่วมงาน  หากมี เพื่ อน ร่วมงาน ท่ี ดี  ทํางานไปกันได้ดี  ย่อมส่ งผลให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 

9. องค์การและการจดัการ หากองค์การมีการบริหารจดัการอยา่งมีระบบ ย่อมทาํให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 

ลกัขณา สุวรรณรอด (2552: 60-61) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัทางกายและปัจจยัทางใจ 
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1.  ปัจจยัทางกาย ประกอบดว้ย 

 1.1  การฝึกฝน คนท่ีทาํงานโดยไม่มีการพกัผอ่นยอ่มทาํให้ร่างกายอ่อนเพลีย ความ

ชาํนาญลดน้อยลงไป ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็จะตํ่าลง ซ่ึงการพกัผ่อนก่อให้เกิดผลดี คือ

ผลผลิตจะเพิ่มข้ึนทั้งปริมาณและคุณภาพ อุบติัเหตุในโรงงานลดลง สามารถกาํจดัความเบ่ือหน่าย

และส่ิงท่ีไม่น่าสนใจออกไปได ้รวมถึงความตึงเครียดลดนอ้ยลง 

1.2  ช่วงเวลาในการทาํงาน ผูป้ฏิบติังานไม่ควรทาํงานเกินกวา่ 8 ชัว่โมงต่อหน่ึงวนั

หรือประมาณสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง ถา้หากทาํงานมากกว่าน้ี ประสิทธิภาพ สุขอนามยั กาํลงัและ

ความสามารถจะลดนอ้ยลงไป 

  1.3  สุขอนามยั ถ้าสุขภาพร่างกายไม่ดีย่อมมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

อยา่งแน่นอน 

1.4  อากาศ สภาพอากาศในท่ีทาํงานถา้มีความเหมาะสมและถูกสุขลกัษณะในเร่ือง

ของการถ่ายเทอากาศ ความสะอาด อุณหภูมิรวมถึงแสงสว่างและท่อระบายนํ้ า ยอ่มมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ท่ีดีข้ึน 

2.  ปัจจยัทางใจ ประกอบดว้ย 

2.1  แรงจูงใจ ซ่ึงถา้บุคคลใดขาดแรงจูงใจ ความสุขสบายทางกาย ดงักล่าวขา้งตน้

ก็ไม่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ แรงจูงใจของคนงาน ได้แก่ การสนองความตอ้งการ

หนา้ท่ี การงานท่ีมัน่คง สุขภาพอนามยั โอกาส การส่งเสริมหรือการใหร้างวลัต่างๆ 

2.2  ความเบ่ือหน่ายซ่ึงเกิดมาจากใจและทาํให้ร่างกายและจิตใจสูญเสียพลงั ซ่ึง

เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลขดัต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

2.3  การปฏิบติังาน ในระหวา่งการปฏิบติังานตอ้งไม่มีอะไรมารบกวน จาํเป็นตอ้ง

ป้องกนัและกาํจดัเสียงรบกวน อุปสรรคและส่ิงรําคาญใจต่างๆ ออกไป เพื่อจะไดท้าํอยา่งอยา่งเตม็ท่ี 

2.4  การปรับอารมณ์ในการทาํงาน อุบติัเหตุต่างๆ เกิดข้ึน เพราะความไม่ใส่ใจไม่

ตั้งใจทาํอย่างจริงจงั สาเหตุเหล่าน้ีเกิดข้ึนเพราะปรับอารมณ์ไม่ดีมาตั้งแต่แรก การปรับอารมณ์ได้

นั้นสภาพของงานตอ้งดีและคนงานสามารถแกไ้ขปัญหาส่วนตวัได ้

2.5  ความแตกต่างทางความสนใจและบุคลิกลกัษณะ ในกรณีท่ีอาชีพสอดคลอ้ง

กบัความสนใจของผูป้ฏิบติังานก็จะสามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแต่ถ้าไม่สอดคล้อง

ประสิทธิภาพก็จะลดนอ้ยลงไป 
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สรุปได้ว่าปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการทาํงานนักวิชาการมีแนวคิดท่ีคล้ายคลึงกัน คือ

ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัของบุคคล และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงการจะ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จจะตอ้งอาศยัทั้ง 2 ปัจจยัประกอบกนั ปัจจยัท่ีมี 

ผลต่อการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล เกิดข้ึนเป็นกระบวนการ

นบัตั้งแต่มีส่ิงเร้าเขา้มากระตุน้ใหเ้กิดการรับรู้และการเรียนรู้ เพื่อพฒันาเป็นบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล 

ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน เป็นความพยายาม ซ่ึงแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจะเป็นแรงผลกัดนัใหก้าร 

ทาํงานบรรลุเป้าหมายตามกาํหนด ดงันั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงมีความเก่ียวขอ้งกบั

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ผูศึ้กษาจึงไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ จากหลายแหล่งท่ีมา 

ดงัน้ี 

1.1  ข้อทฤษฎ ีหลกัการ แนวคิดการจูงใจ 

1.1.1  ความหมายของการจูงใจ 

 สมพงษ์ เกษมสิน (2521: 414) ไดใ้ห้ความหมาย การจูงใจ หมายถึง ความ

พยายามท่ีจะชกัจูงให้ผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้พฤติกรรมของคนเกิดข้ึนได้

ตอ้งมีแรงจูงใจ (Motivate) และมูลเหตุท่ีสาํคญัของการจูงใจก็คือ ความตอ้งการ (needs) 

 วลยัลกัษณ์ ผดุงเจริญ (2540: 14) ไดใ้ห้ความหมาย การจูงใจ หมายถึง การ

กระตุน้ให้บุคคลแต่ละบุคคล หรือหมู่คณะได้มีโอกาส มีกาํลงัใจทาํงานให้แก่องค์กร หรือหน่วยงาน

อย่างเต็มใจ และเต็มความรู้ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการทาํให้คนของ

องคก์รทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2541: 71) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การให้ส่ิงท่ีเขาตอ้งการ

เพื่อโนม้นา้วใหเ้ขาเตม็ใจทาํในส่ิงท่ีเราตอ้งการ 

 สงวน ชา้งฉตัร (2541: 128) กล่าววา่ การจูงใจเป็นการกระทาํให้คนมีพฤติกรรม

แสดงความสามารถทั้งทางกายและทางใจเพื่อปฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จมากท่ีสุด 

 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2541: 79) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ

ต่างๆ ท่ีร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า ทาํให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะ

บรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542: 404) ได้อธิบายว่า การจูงใจ หมายถึง 

วธีิการชกันาํพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์ตามความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงจูงใจ

จะเกิดข้ึนไดจ้ากภายในและ ภายนอกตวับุคคล 

 สมยศ นาวีการ (2543: 28-291) ให้ความหมายว่า ลกัษณะการจูงใจคือ พลงั

ท่ี ริเร่ิม กาํกบั และคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทาํส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา 

ท่ีให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ี ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพื้นฐานของ

แรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 

 ราณี อิสิชัยกุล (2543: 275) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความ

ต้องการหรือความเต็มใจภายในท่ีผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสู่เป้าหมายหรือ

ผลสําเร็จของงานและองค์การ ซ่ึงมีความสําคญัต่อองค์การ ผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจาก

ผูบ้ริหารจะทาํงานให้สําเร็จได้ต้องอาศยัผูอ่ื้น อาจกล่าวได้ว่าประสิทธิผลขององค์การข้ึนอยู่กับ

ระดบัของการจูงใจของผูบ้ริหารต่อสมาชิกในองค์การ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรเขา้ใจธรรมชาติ และ

ความสําคญัของการจูงใจรวมทั้งความสามารถในการประยุกต์ใช้ในสภาพแวดล้อมท่ีแทจ้ริงของ

องค์การ การจูงใจมาจากคาํว่า “Movere” ในภาษาลาตินแปลว่าการเคล่ือนไหว (Move) การจูงใจ

เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายในของมนุษยท่ี์ทาํให้กระตุน้หรือผลกัดนัให้เคล่ือนไหวพฤติกรรม เช่น ความ

ปรารถนา ความประสงค ์ความตอ้งการ ความอยาก ความตั้งใจ เป็นตน้ 

 สุรางค์  โค้วตระกูล (2544: 153) กล่าวว่า ลักษณ ะการจูงใจ หมายถึง 

องคป์ระกอบท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 

 เสนาะ ติเยาว์ (2544 อ้างอิงใน ธนาภรณ์ สีสุริยาภรณ์, 2546: 14) กล่าวว่า 

การจูงใจ คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดย

มีเง่ือนไขว่าการทุ่มเทนั้นเพื่อสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุว่าให้งานขององค์การ

บรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเร่ืองของการทาํงานให้องค์การแต่อีกความหมายหน่ึงคือ 

พลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรมกาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละ

ไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น 

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2545: 83) ได้ให้ความหมายไวว้่า 

การจูงใจเป็นคาํท่ีมาจากภาษาละตินวา่ Movers อนัหมายถึงการเคล่ือนไหว (To Move) ซ่ึงเป็นเร่ือง

ของความรู้สึกไม่หยดุน่ิงอนัยงัผลใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระทาํ 
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 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2547: 69) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจูงใจ 

หมายถึง ความตอ้งการของมนุษยต์ามความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตหรือต่อหนา้ท่ีการงาน 

 วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2550: 6-4) ใหค้วามหมายวา่ การจูงใจ (Motivation) 

หมายถึง กระบวนการของความพยายามในการชกันาํ หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในส่ิงท่ี

ตนตอ้งการดว้ยความตั้งใจเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 จากการศึกษาแนวความคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า การจูงใจในการ

ทาํงานหมายถึง ส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดแรงผลกัดนัท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใชค้วามพยายามใน

การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งเตม็ความสามารถโดยความเต็มใจ ส่ิงท่ี

จะมากระตุน้อาจมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคลและมีทั้งทางบวกและทางลบ 

1.2 ความสําคัญของการจูงใจ 

 สมยศ นาวีการ (2540: 359) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ ว่ามีความสําคญัต่อการบริหารงาน

มาก เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งทาํงานให้ประสบความสําเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คน  เป็นทรัพยากรท่ีมี

ชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผล

ต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 

สุพตัรา สุภาพ (2541:125) กล่าวถึงเร่ืองแรงจูงใจวา่เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เพื่อชกันาํ

ให้ผูอ่ื้นปฏิบัติตามเป้าหมาย เป็นการโน้มน้าวจิตใจให้บุคคลเกิดพลงัร่วมกันในการทาํงาน การทาํ

ภารกิจขององค์การให้ลุล่วงไปด้วยดี นักบริหาร หัวหน้าหรือผูน้ํา จึงต้องมีเทคนิคพิเศษให้บุคคล

สามารถอุทิศตวัเพื่อหน่วยงานโดยท่ี 

1.  ใช้ไม้นวม (positive motivation) โดยการให้รางวลัหรือการให้กาํลังใจเวลาทาํดี

ดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งหรือชมเชย 

2.  ใช้ไมแ้ข็ง (negative motivation) โดยใช้การข่มขู่ หรือลงโทษเพื่อให้ทาํตาม เช่น

การตดัเงินเดือน ลดขั้น เป็นตน้ 

ราณี อิสิชยักุล (2543: 277) ไดใ้ห้ความสําคญัการจูงใจไวว้า่ การจูงใจบุคลากรเป็น

เร่ืองท่ีสาํคญัต่อองคก์าร มีผลโดยตรงต่อผลงานขององคก์าร นอกจากน้ีการจูงใจยงัมีความสาํคญัต่อ

ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงพิจารณาไดด้งัน้ี 
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1. ความสําคญัต่อองค์การ การจูงใจมีความสําคญัต่อองค์การในอนัท่ีจะตอบสนอง

ความตอ้งการดา้นพฤติกรรมของพนกังานให้แก่องคก์าร เพื่อนาํไปสู่ผลสําเร็จของงานหรือเป้าหมายของ

องคก์ารในเร่ือง ดงัต่อไปน้ี 

 1.1  ช่วยเป็นหลกัประกนัวา่บุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด                                                                    

 1.2  ช่วยเพิ่มผลกาํไรให้กบัองค์การ หากพนกังานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ยอ่มส่งผลใหธุ้รกิจมีกาํไรสูงข้ึน 

 1.3  ช่วยให้องค์การสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได้ดีข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

สภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอน 

 1.4  ช่วยเก้ือหนุนให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

 1.5  ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดศรัทธาและ

ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 

2.  ความสําคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีความสําคญัต่อผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะไดรั้บ

ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 2.1  ช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํท่ีดี การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนให้การ

อาํนวยการหรือการนาํของผูบ้ริหารเกิดประสิทธิผล เน่ืองจากมีวตัถุประสงค์ให้พนักงานแสดง

พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 2.2  ช่วยให้การกระจายอํานาจของผู ้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารคนเดียวไม่สามารถปฏิบติังานทุกอย่างไดส้ําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จึงตอ้งมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หรือพนักงานมาแบ่งภาระ โดยผูบ้ริหารใช้วิธีการกระจายอาํนาจหน้าท่ี หรือมอบอาํนาจหน้าท่ี 

บางส่วนให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน การจูงใจจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานยินดีรับมอบอาํนาจหน้าท่ีได้ดีข้ึน 

ผูป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจหรือมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองมากข้ึน 

 2.3  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน การจูงใจเป็น

ความเต็มใจหรือความตอ้งการท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ทาํให้

ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพนกังานหรือพนกังานเกิดการยอมรับในงานของตน ดงันั้น โอกาสท่ีจะเกิด

ความขดัแยง้ในการทาํงานยอ่มลดนอ้ยลง 
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 2.4  ช่วยทาํให้การควบคุมดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบขององคก์าร

และศีลธรรม 

3.  ความสําคญัต่อผูป้ฏิบติังาน นอกจากองค์การและผูบ้ริหารแล้ว การจูงใจยงั

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในหลายดา้น ดงัน้ี 

 3.1  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน การจูงใจเป็น

เร่ืองของการท่ีผูบ้ริหารให้ความสําคญัและความสนใจแก่ผูป้ฏิบติังาน โดยมีการให้รางวลัตอบแทน

ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานยอ่มเกิดความพอใจในการทาํงานมากข้ึนและทาํให้การหลีกเล่ียง

งานยอ่มลดนอ้ยลงดว้ย 

 3.2  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์องตนเองไปพร้อม

กนั การจูงใจจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของวตัถุประสงคข์ององค์การสามารถ

พิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงคข์องตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ารใหง่้ายข้ึน 

 3.3  ช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงั

ของกลุ่มหรือทีมงาน 

 3.4  ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ดาํรงศกัด์ิ  จงวิบูลย ์(2543: 10) ให้ความหมายว่าแรงจูงใจหมายถึง แรงกระตุ้น

หรือแรงเร้าอินทรียไ์ดเ้พิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในให้เกิดการ

กระทาํหรือทุ่มเทในงานท่ีทาํเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื่อให้เป็นไปตาม

เป้าหมาย อนัจะนาํมาซ่ึงความพอใจ 

นรา สมประสงค ์(2544: 120) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการจูงใจต่อการบริหาร

ไวห้ลายประการ ดงัน้ี 

1.  ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร 

2.  ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงานแก่ผูท่ี้ทาํงาน 

3.  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

4.  ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่ม 

ในองคก์าร 

5.  ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
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6.  ช่วยให้เกิดความเช่ือถือ ความศรัทธาในองคก์ารท่ีทาํงานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึก

มัน่คงปลอดภยั 

7.  ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่ผูท่ี้ทาํงาน ทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ในการทาํงาน 

8.  ช่วยทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545: 107) ได้กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างการจูงใจ

และความพึงพอใจคือ การจูงใจเป็นส่ิงท่ีเร้าและความพยายามท่ีตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมาย 

ส่วนความพึงพอใจหมายถึง ความพอใจเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ดงันั้นการจูงใจเป็น

ส่ิงเร้าเพื่อให้ได้ความพึงพอใจซ่ึงเป็นผลลัพธ์ นั่นคือ เม่ือเกิดแรงจูงใจข้ึนแล้วสามารถตอบสนอง

แรงจูงใจนั้นจะไดผ้ลลพัธ์ คือความพึงพอใจ 

พิภพ วชงัเงิน (2547: 38) กล่าวว่า การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลไดใ้ห้ความสําคญั

ต่อแรงจูงใจในฐานะท่ีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการทาํให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

ทาํใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค ์ความสาํคญัของแรงจูงใจสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  แรงจูงใจทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เพราะหากบุคลากร

ในองค์กรได้รับแรงจูงใจท่ีเหมาะสมย่อมทาํให้เกิดขวญัและกาํลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานและ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถดว้ยความเตม็ใจ 

2.  แรงจูงใจสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอตัราการ 

ลาป่วย ลากิจ และลาออกจากงานให้นอ้ยลง ทั้งน้ี เพราะหากบุคคลไดรั้บแรงจูงใจท่ีดียอ่มแสวงหา

ความสุขจากการปฏิบติังานได ้การลาป่วย ลากิจ หรือการลาออกจากงาน เพื่อหลีกเล่ียงสภาพท่ีไม่

พึงปรารถนาในการปฏิบติังานจึงไม่ใช่ส่ิงจาํเป็นอีกต่อไป 

3.  แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้ งช่วยให้เกิด

ความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน อาจกล่าวไดว้า่แรงจูงใจเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีดี

ต่อกนัในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.  แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ร ซ่ึง

มีผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
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5. แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการปฏิบติังานให้บุคคล พลงั (energy) เป็นแรงขบั

เคล่ือนท่ีสําคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์กระตือรือร้น ขยนัขนัแข็งท่ีเกิดข้ึนไดจ้าก

แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 

6.  แรงจูงใจช่วยในการเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังานให้บุคคล ความพยายาม 

(persistence) ทําให้ บุคคลมีความอดทน มานะ บากบั่น ด้วยการคิดหาวิธีการทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถและนาํประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยแมว้่า

งานจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิปรับปรุงพฒันาใหดี้ยิ่งข้ึน 

7.  แรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังานของบุคคล เกิด

การเปล่ียนแปลง (variability) และรูปแบบการปฏิบัติงานหรือวิธีการปฏิบัติงานในบางคร้ัง

ก่อให้เกิดการดําเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการ

เปล่ียนแปลงเป็นความเจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลังแสวงหาการเรียนรู้ 

ส่ิงใหม่ๆ ใหชี้วติ 

8.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของคนท่ีสมบูรณ์แบบ 

กล่าวคือ บุคคลท่ี มีแรงจูงใจจะเป็นบุคคลท่ี มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ เกิดความ

เจริญกา้วหนา้ในงานท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบติังาน บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 

มีความรับผิดชอบมัน่คงในหน้าท่ี มีวินัยในการปฏิบติังาน ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีจะเห็นได้ถึงความ

สมบูรณ์ของคน บุคคลผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดหรือทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

กล่าวโดยสรุปแลว้การจูงใจมีความสาํคญัต่อความสําเร็จขององคก์าร มีความสําคญัต่อ

ผูบ้ริหารและมีความสําคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ในการตอบสนองความตอ้งการ เพื่อใหบุ้คลากรทาํงานอย่าง

เตม็ท่ีดว้ยความเตม็ใจในอนัท่ีจะทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

1.3 ลกัษณะของการจูงใจ 

สมจิตต์ สุพรรณทัสน์ (2534: 256-269) กล่าวว่า เม่ือบุคคลมีสภาพการจูงใจเกิดข้ึน  

จะมีลกัษณะต่างๆ เหล่าน้ีเกิดข้ึน คือ 

1.  เม่ือมีสภาพการจูงใจก็ตอ้งมีพลงังานเกิดข้ึน เพื่อจะทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง

ใหส้าํเร็จ (Energizing or Activating)  

2.  เม่ือมีสภาพการจูงใจเกิดข้ึน ก็ต้องมีทิศทางหรือแนวทางท่ีจะทําให้บรรลุ

วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้แลว้ก็ทาํไปในแนวทางนั้นเพื่อลดแรงผลกัดนั (direction) 
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3.  เม่ือมีสภาพการจูงใจเกิดข้ึน สภาพการนั้นจะเป็นความคิดท่ีคงอยู่เป็นความรู้สึก

จะไปให้ถึงจุดหมายนั้ น ตราบใดท่ีความมุ่งหมายยงัไม่สําเร็จความรู้สึกนั้ นก็ย ังมีอยู่ตลอดไป 

(sustaining) 

เสนาะ ติเยาว ์(2544 อา้งอิงใน กิตติพงษ์ ศิริพร, 2551: 48) กล่าวว่า ลกัษณะของการ 

จูงใจ ประกอบดว้ย 4 ประการ คือ 

1.  ความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนมาจากความสมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจ ซ่ึง

มีความหมายว่า เป็นสภาวะภายในร่างกายท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจในผลของการกระทาํอย่าง

หน่ึง หากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการตอบสนอง ความรู้สึกจะผอ่นคลาย หากความตอ้งการท่ี

เกิดข้ึนไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความรู้สึกจะตึงเครียด ตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการเกิดจาก

ความขาดแคลน (Deficiency) แต่ความตอ้งการก็จะมีลกัษณะกา้วหนา้ (Progression) ดว้ย 

2.  พลัง (Force) ท่ี เกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดลง พลังท่ีเกิดจาก

ร่างกาย (Psychological Drive or Force) อธิบายได้ง่ายว่า เกิดจากความขาดแคลน แต่พลังท่ีเกิด 

จากจิต (Psychological Drive) อาจอธิบายไดย้าก แต่พลงัท่ีเกิดจากทั้งสองอยา่งมีความสัมพนัธ์กนัวา่

มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) นั้น เช่น ความตอ้งการอาหารและนํ้ าเพื่อบาํบดัความหิว

และกระหาย แต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อนทาํใหเ้กิดพลงัความรัก 

3.  ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใช้วดัความเข้มหรือความหนักเบาของการ 

จูงใจนั้ น ซ่ึงเป็นการวดัทั้ งปริมาณและคุณภาพของการจูงใจ พลังท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคน  

บางคนสูง คือ ความพยายามมุ่งมัน่สูง แต่บางคนมีความพยายามทาํงานไม่สุจริตก็มีแต่ปริมาณ  

แต่ไม่มีคุณภาพ 

4.  เป้าหมาย (Goals) ส่ิงสุดท้ายของการจูงใจ คือเป้าหมาย หรือส่ิงท่ี จูงใจ 

(Incentive) ซ่ึงมีความหมายว่าส่ิงใดก็ตามท่ีบรรเทาความตอ้งการให้น้อยลงและลดพลงัลง ดงันั้น

เป้าหมายคือการบาํรุงหรือทาํให้เกิดความสมดุลระหว่างร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิม และลด

พลงัในการจูงใจลง เช่น การรับประทานอาหาร ด่ืมนํ้ า หรือการมีเพื่อนท่ีจะทาํให้ความสมดุลกลบั

ไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัลง  
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ราณี  อิสิชัยกุล (2549: 276) กล่าวว่า การจูงใจประกอบด้วยลักษณะสําคัญ                

3 ประการ คือ 

1.  ปัจจยัภายในของมนุษย ์เช่น ความต้องการ ความปรารถนา ความประสงค ์

ความเตม็ใจ ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ 

2.  แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนจะกระตุน้ชกันาํหรือเป็นเหตุให้เกิดความ

พยายามท่ีจะกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ 

3.  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมักจะนําไปสู่เป้าหมายหรือผลสําเร็จของงานและ

องคก์ร ลาํดบัความสัมพนัธ์ของลกัษณะทั้ง 3 ประการปรากฏดงัภาพท่ี 2.1 

 
 

ปัจจยัภายในมนุษย ์                   แรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจ                    พฤติกรรมท่ีนาํไปสู่เป้าหมาย 

(ความตอ้งการ)                                                                                         หรือผลสาํเร็จของงาน 
 

 

ภาพท่ี 2.1 ความสัมพนัธ์ของลกัษณะสาํคญัของการจูงใจ 

  

  สรุปว่า การจูงใจจะเกิดข้ึนเป็นวงจร โดยแรงจูงใจทําให้เกิดพฤติกรรม และ

พฤติกรรมนาํไปสู่เป้าหมาย เม่ือถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงจูงใจก็จะหมดไป หรือลดลง 

 1.4 การจูงใจกบัการปฏิบัติงาน 

สุพตัรา สุภาพ (2536: 125) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจ (motivation) เป็นภาระ 

หนา้ท่ีอนัสําคญัประการหน่ึงของนกับริหารและของผูบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัใหมี้ข้ึน

ในองคก์ารหรือทุกหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารงานขององค์กรเพราะการจูงใจจะ

ช่วยบาํบดัความตอ้งการความจาํเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองค์กรได ้จะทาํให้ขวญัใน

การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของ

แรงจูงใจในการบริหารงานได ้ดงัน้ี 
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1.  เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่แต่ละบุคคลในองคก์รและหมู่คณะ

เป็นการสร้างพลงังานร่วมกนัของกลุ่ม 

2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะเป็นการสร้างพลงัดว้ยความ

สามคัคี 

3.  สร้างขวญัและกาํลงัใจและท่าทีในการปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 

4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดี 

5.  ช่วยทาํให้การควบคุมเป็นไปด้วยความราบร่ืนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย

และศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 

6.  เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการ

ต่างๆ ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและองคก์าร 

7.  ทาํให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีตนปฏิบติัอยู ่ทาํให้เกิดความสุข

กาย สุขใจในการทาํงานเพราะร่างกายแขง็แรงจะอยูคู่่กบัหวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 

8.  แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 77-78) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนกังานปฏิบติัการ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ดา้นบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการปฏิบติัหนา้ท่ี 

เช่น เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พื้นเพ บุคลิกภาพ เชาวปั์ญญา ประสบการณ์ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ความสนใจในงานและมุมมองต่อฝ่ายบริหาร เป็นตน้ 

2.  ด้านงาน ได้แก่ ลักษณะของเน้ืองาน เช่น งานนั้ นน่าสนใจหรือไม่มีความ 

ทา้ทายแปลกใหม่มากนอ้ยเพียงใด เปิดโอกาสในการศึกษา ฝึกอบรมพฒันามากนอ้ยเพียงใด ฐานะ

ทางวิชาชีพ ขนาดขององค์การตลอดจนความยากง่ายของงานก็มีผลต่อการปฏิบติังานและความ 

พึงพอใจของพนกังาน 

3.  ด้านการจัดการ คือ ความมั่นคงในงานเป็นอย่างไร ทํางานแล้วมีโอกาส

ก้าวหน้าหรือไม่ ได้รับอาํนาจในการตดัสินใจมากน้อยเพียงใด ค่าตอบแทนตลอดจนสวสัดิการ

พอเพียงหรือไม่ และยงัอาจรวมถึงเพื่อนร่วมงานดว้ย 
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานในองคก์าร มีทั้งปัจจยัท่ีจบัตอ้งไดแ้ละ

จบัตอ้งไม่ไดอี้กมากมาย  เช่น การให้ความสาํคญั ความเขา้ใจอนัดี ดงันั้นองคก์ารควรสร้างแรงจูงใจ

เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองสําคญั กล่าวอย่างกวา้งๆ คือ ความพึงพอใจของ

พนกังานก็คือ สภาพทางใจหรือความรู้สึกท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการทาํงานของพนกังาน เช่น อารมณ์ 

ความกระตือรือร้น ความตั้งใจ ความเป็นเจา้ของงาน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการรักษาวนิยัในองคก์ารอีกดว้ย 

ราณี อิสิชยักุล (2549: 277) กล่าววา่ การจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน

(Performance) ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้

และความสามารถ การจูงใจจึงเก่ียวข้องโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจาก

องคก์ารท่ีตอ้งการความสําเร็จของงานสูง ย่อมตอ้งการคนงานท่ีปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี

การจูงใจยงัมีความสัมพนัธ์กบัรางวลัตอบแทน (Reward) เพราะผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใช้รางวลัตอบ

แทนเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการจูงใจ รางวลัตอบแทนน้ีอาจอยูใ่นรูปของเงินหรือไม่ใช่เงิน ผูบ้ริหาร

จะสามารถจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนอยา่งมีประสิทธิภาพหากผูบ้ริหาร 

1.  เขา้ใจในความแตกต่างของบุคคลและเคารพในความหลากหลาย 

2.  เขา้ใจวา่บุคคลตอ้งการอะไรจากการทาํงาน 

3.  จดัสรรรางวลัตอบแทนท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคคล 

สรุปไดว้่า การจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน การจูงใจทาํให้บุคลากรใน

องค์กรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 1.5  ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 

  1.5.1  ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของ Maslow 

พิทยา บวรวฒันา (2555: 158-160) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว ์

(Abraham Maslow) ว่าเป็นนักทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดของนกัรัฐศาสตร์มาก    

ในปี ค.ศ. 1954  Maslow ไดเ้สนอทฤษฎีตามลาํดบัชั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) โดย

มีสาระสาํคญั ดงัน้ี  

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งซ่ึงจดัลาํดบัความสาํคญัมาก่อนหลงัได้

ดงัต่อไปน้ี คือ 

 

 

 

 

 



25 

 1.1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) หมายถึง ความ

ตอ้งการซ่ึงจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่

อาศยั และยารักษาโรค การพกัผอ่นและส่ิงจาํเป็นอ่ืนๆ ท่ีทาํให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้ความตอ้งการ

เหล่าน้ีเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีมนุษยจ์ะถูกจูงใจให้ทาํทุกส่ิงทุกอย่างเพื่อท่ีจะให้ได้ส่ิงจาํเป็น

เหล่าน้ี มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในลาํดบัต่อไปเม่ือความตอ้งการชนิดน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

 1.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง

ความมัน่คงปลอดภยัทั้งทางดา้นร่างกายและความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ความปลอดภยัจาก

ส่ิงต่างๆรอบดา้น ปลอดภยัจากอุบติัเหตุ โจรผูร้้าย มีส่ิงต่างๆ ท่ีจะช่วยปกป้องคุม้ครองป้องกนัให้

ตนพน้จากภยัอนัตรายต่างๆ ตอ้งการให้ตนมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงานท่ีมีหลกัประกนัในการ

ทาํงานหรือประกอบอาชีพ หรือถา้หากไม่สามารถประกอบอาชีพไดก้็มีเบ้ียหวดั บาํเหน็จ บาํนาญ 

หรือเงินชดเชยในการเล้ียงชีพ  

 1.3 ความตอ้งการท่ีจะผูกพนัในสังคม (Social Needs) หมายถึง ความ

ตอ้งการในสองขอ้แรกไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยก์็จะมีความตอ้งการสูงข้ึน คือ ความตอ้งการ

เขา้ไปมีส่วนร่วมทางสังคม เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือกลุ่มสังคม เช่น ความตอ้งการเขา้ร่วมเป็น

สมาชิกองคก์รต่างๆ อยากคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืนรวมถึงการไดรั้บมิตรภาพและการมีสถานภาพ

ทางสังคมท่ีสูงข้ึนดว้ย 

 1.4 ความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม 

(Esteem Needs) หมายถึงความตอ้งการใหเ้กิดความเคารพตนเอง (Self-Respect) ความรู้สึกวา่ตนเอง

เป็นผูป้ระสบความสําเร็จ เกียรติยศ (Prestige) เป็นส่วนสําคญัของความตอ้งการความยกยอ่งเคารพ 

การท่ีความตอ้งการน้ีได้รับการตอบสนอง จะทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกว่าตนเป็น 

ผูมี้ประโยชน์และมีความสาํคญัในสังคม 

 1.5 ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น หรือตระหนกัถึงความจริงในตนเอง 

(Self-Actualization or Self Realization) ภายหลงัท่ีมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 4 

ชั้นอยา่งครบถว้นแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงสุด หมายถึง การท่ีมนุษยส์ามารถใช้

ความสามารถท่ีตนมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ีท่ีสุด ซ่ึงเท่ากับเปิดโอกาสให้มนุษย์สามารถสนองความ

ตอ้งการของตนเท่าท่ีตนจะมีความสามารถกระทาํได ้
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2.  หลักของทฤษฎีของ Maslow มีอยู่ว่าถ้าความต้องการของมนุษย์ใน

ลาํดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในลาํดบัขั้นถดัข้ึนไป การจูงใจ

ใหม้นุษยท์าํงานไดดี้นั้น หวัหนา้ฝ่ายจดัการตอ้งเขา้ใจวา่คนงานในโรงงานมีความตอ้งการอะไรบา้ง

อยู่ในลาํดบัชั้นไหนของลาํดบัชั้นความตอ้งการ 5 ประการ โดยทฤษฎีลาํดบัชั้นความตอ้งการของ 

Maslow สรุปไดด้งัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 ลาํดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow 

 

  

ความตอ้งการ

ประจกัษต์น 

ความตอ้งการท่ีจะ 

มีฐานะเด่นไดรั้บ 

การยกยอ่งในสังคม 

ความตอ้งการ 

ท่ีจะผกูพนัในสังคม 

ความตอ้งการทาง 

ดา้นความปลอดภยั 

ความตอ้งการ 

ทางกายภาพ 
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 1.5.2  ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Clayton Alderfer 

  สุรพล พยอมแยม้ (2541: 53) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Clayton 

Alderfer ว่าเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความ

ตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายๆอย่างอาจเกิดข้ึนพร้อม

กนัได้ ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์โดย

แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

  1)  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการ

พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 

ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับตํ่ าสุดและมีลักษณ ะเป็นรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตาม

ทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ี

เป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการ

ทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้ง เป็นตน้ 

  2)  ความตอ้งการสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

ให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 

  3)  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความ

ตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยก

ย่องบวกด้วยความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควร

สนบัสนุนให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง หรือ

มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะ

กา้วไปสู่ความสาํเร็จ 
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1.5.3  ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland 

 วุฒิพล สกลเกียรติ (2546: 195-196) ทฤษฎีความต้องการซ่ึงพัฒนาโดย 

David McClelland เสนอว่าความตอ้งการถูกพฒันาข้ึนตามความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ย

ความตอ้งการ 3 ด้าน คือ ความตอ้งการด้านความสําเร็จ ความตอ้งการอาํนาจ และความตอ้งการ

ความผกูพนั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1)  ความต้องการความสําเร็จ  (need for achievement) หมายถึง ความ

ตอ้งการปรารถนาท่ีจะกระทาํบางส่ิงบางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือเกิดประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีไดก้ระทาํ

มาก่อนเป็นการต่อสู้ด้ินรนหรือแรงขบัท่ีนาํไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ และการประสบผลสําเร็จตามมาตรฐาน

ท่ีมีอยู ่

 2)  ความตอ้งการอาํนาจ (need for power) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะ

ไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการอาํนาจสูงจะพอใจกบัการควบคุม ด้ินรนท่ีจะ

มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ชอบสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัเพื่อการไดม้าซ่ึงตาํแหน่งท่ีเก่ียวกบัเกียรติยศ 

ความสนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคคลอ่ืนๆ และมีความต้องการรุนแรงท่ีจะควบคุม

สภาพแวดลอ้มของพวกเขา 

 3)  ความตอ้งการความผกูพนั (need for affliction) หมายถึง ความตอ้งการ

ความเป็นมิตร ความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่าบุคคลอย่างใกลชิ้ดรวมทั้งการยอมรับของกลุ่ม

บุคคลอ่ืน การรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีดีเอาไวภ้ายในองค์กร ซ่ึงการมีความตอ้งการ

ความผกูพนัสูงอาจจะไม่มีผลต่อประสิทธิภาพของการบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากความปรารถนาท่ีจะ

รักษาความสามคัคีไวน้ั้น ซ่ึงปัจจุบนัมีการใช้ทีมงานมากข้ึนเพื่อให้บุคคลร่วมกันปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สมาชิกของกลุ่มจึงตอ้งการความผูกพนัสูงและทาํให้เกิด

ความจงรักภกัดีสูงข้ึนดว้ย โดยทัว่ไปบุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัสูงจะมีลกัษณะท่ีพยายามสร้าง

และรักษาความสัมพนัธ์ทางจิตใจอยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืน กล่าวคือ ตอ้งการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนชอบ 

ตอ้งการสนุกกบังานเล้ียงสังสรรค์จากกิจกรรมทางสังคม ชอบพูดคุยและแสวงหาการมีส่วนร่วม

ดว้ยการเขา้กลุ่มหรืองคก์ร เพื่อปฏิบติังานร่วมกนัมากกวา่การแข่งขนั 
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1.5.4  ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg Frederick) 

 Herzberg, Frederick, 1959 อา้งถึงใน ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ทฤษฎีน้ีมีช่ือ

เรียกแตกต่างกันออกไป คือ “Motivation-Maintenance” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The 

Motivation-Hygiene” หรือ “Two Factors Theory” เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีประกอบด้วย

ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ๆ คือ ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน และปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขอนามยั

หรือปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ ซ่ึงเฮิร์ซเบิร์กได้ทาํการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อ

แรงจูงใจของคนในองคก์าร ดงัน้ี 

 1) ปัจจยัจูงใจ ท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivation Factors หรือ 

Motivators) ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายในเป็นกลุ่ม

ท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและทาํใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีข้ึนก็

ไม่ได้ก่อให้  เกิด ความไม่พอใจในการทํางานปัจจัยกลุ่มน้ีสามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ

ผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

  (1)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งใช้ความรู้

ความสามารถ ต้องอาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือทาํและสามารถเพิ่มศกัยภาพให้

ผูป้ฏิบติังานได ้ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 

  (2)  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแก้ปัญหาและ

รู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทาํสาํเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้น 

  (3)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ

จากบุคคลต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอคาํปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน 

การยอมรับนับถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใดท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานชอบและรักงาน 

  (4)  ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการ

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ การงานใหม่ๆ มีอิสระและมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี

เป็น ปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 

  (5)  โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่ง

สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมจะ

เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 
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 2) ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors) หรือเรียกวา่ ปัจจยั

สุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งจดั

ให้มีข้ึนเพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจให้ผูป้ฏิบติังานคงความพอใจเป็นปกติอยูต่ลอดไป ปัจจยับาํรุงรักษา

เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจไดคื้อ ช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆ 

ไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ีมีดงัน้ี 

  (1) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร

องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

  (2) ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํงาน 

  (3)  ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

  (4)  ค่าตอบแทน หมายถึง การเล่ือนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานเป็นท่ี

พอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

  (5)  สวสัดิการ หมายถึง รางวลัท่ีใหก้บัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากจากการ

ทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนักงานได้รับ

เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ วนัหยุดพกัผ่อน 

บาํนาญ เป็นตน้ 

  (6)  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของการทาํงาน ความ

ปลอดภยัจากส่ิงต่างๆ ในการทาํงานรอบดา้น ปลอดภยัจากอุบติัเหตุ รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้ม

อ่ืนๆ เช่น การรักษาความปลอดภัย อาคารสถานท่ี อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีอาํนวยความ

สะดวกในการทาํงาน เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 

  (7)  ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีทาํใหมี้เวลาให้ครอบครัวลดนอ้ยลง ทาํให้ไม่มีความสุขจึงเกิดความไม่พอใจ

ในการทาํงานในการทาํงานของระบบงานใหม่ได ้
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  (8)  สถานะของอาชีพ และการประกอบอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้น

เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี อาชีพเป็นรูปแบบการดาํรงชีพในสังคมมนุษย์

ปัจจุบนั อาชีพเป็นหน้าท่ีของบุคคลในสังคม การท่ีบุคคลประกอบอาชีพจะไดม้าซ่ึงค่าตอบแทน 

หรือรายได ้เพื่อใชจ่้ายในการดาํรงชีวิต ลกัษณะอาชีพ อธิบายไดว้่า อาชีพท่ีจาํเป็นตอ้งมีความรู้

ความสามารถเฉพาะดา้น เรียกวา่ วิชาชีพ เช่น วิศวกร แพทย ์พยาบาล ทนายความ และอาชีพท่ีถูก

กฎหมายและศีลธรรม เรียกวา่ สัมมาชีพ เช่น คา้ขาย ส่วนบางอาชีพท่ีผดิกฎหมาย เรียกวา่ มิจฉาชีพ 

เช่น โจร อาชีพอาจมีรายไดต่้างๆกนัไป ลกัษณะอาชีพท่ีเป็นลูกจา้งจะได้ค่าตอบแทนในรูปแบบ

เงินเดือน อาชีพคา้ขายหรือประกอบกิจการส่วนตวัหรือการลงทุนจะไดค้่าตอบแทนในรูปแบบกาํไร 

(Frederick Herzberg อ้างถึงในวินัย เพชรช่วย, 2552) 

  เฮิร์ซเบิร์ก พยายามให้นักบริหารเขา้ใจว่า ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ

เป็นส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ

ใหเ้กิดข้ึนได ้เพราะการใชเ้งิน หรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน หรือบีบบงัคบัให้พนกังานทาํงานดว้ยการ

ขู่ หรือการลงโทษจะทาํให้พนกังานทาํงานดว้ยความจาํเป็นไม่มีความรู้สึกพอใจต่องาน ดงันั้น จึงควร

จะใช้ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน พนกังานก็จะรู้สึกว่า

ตนเองมีความหมายในการทาํงาน งานทา้ทายความสามารถ มีโอกาสพฒันาตนเอง พนักงานจะเกิด

ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงหลกัการของเฮิร์ซเบิร์ก ดงักล่าว แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการ

ทํางานสองกลุ่ม กับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความไม่พึงพอใจในงาน (Job 

Dissatisfaction) 

1.5.5  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy theory) ของวรูม 

 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551: 90-91) วรูมและคณะไดส้นใจศึกษากระบวนการท่ี

บุคคลตัดสินใจแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีต้องการ โดยท่ี วรูม อธิบายว่า 

พฤติกรรมของคนจะเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกท่ีจะกระทาํในส่ิงท่ีเขาเช่ือว่าไดผ้ลตอบแทน

สูงสุดซ่ึงแสดงไดจ้ากสมการต่อไปน้ี 

  การจูงใจ = ความคาดหวงั X เคร่ืองมือ X ผลบวกของปัจจยัเชิงปฏิบติัการ 

   (M)  (E)       (I)   (V) 
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  การจูงใจ (M) จะเกิดความคาดหวงั (E) หรือโอกาสท่ีการกระทาํจะบรรลุ

ความสาํเร็จกบัวิธีการหรือเคร่ืองมือ (I) ท่ีจะทาํให้บรรลุความตอ้งการกบัคุณค่า (V) ของรางวลัหรือ

ผลลพัธ์ท่ีบุคคลได้รับจากการกระทาํนั้น โดยบุคคลจะมีการจูงใจเม่ือปัจจยัทั้งสามมีแนวโน้มจะ

ส่งผลตามท่ีเขาต้องการ โดยทฤษฎีความคาดหวงัจะอธิบายกระบวนการตดัสินใจของบุคคลซ่ึง

ข้ึนอยูก่บัการประเมินปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

  1)  ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและ

ความพอใจในผลลพัธ์ท่ีบุคคลจะไดรั้บเม่ือเขาทาํงานเสร็จ ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละคน 

  2)  ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการทํางาน  (Performance-outcome 

Expectancy) เป็นความเช่ือมัน่ในความสําเร็จของผลงานว่ามีโอกาสหรือความเป็นไปได้มากหรือ

นอ้ยอยา่งไร 

  3)  ความคาดหวงัจากแรงพยายามและการทํางาน  (Effort-performance 

Expectancy) เป็นความพยายามท่ีบุคคลใส่ลงไปในงาน เพือ่จะใหไ้ดผ้ลงานออกมาตามตอ้งการ 

  ทฤษฎีความคาดหวงั สรุปได้ว่า การกระทาํเป็นผลมาจากแรงจูงใจและ

ความสามารถ แรงจูงใจข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัท่ีบุคคลคาดว่าจะได้รับผลจากท่ีเขาได้พยายาม 

แรงจูงใจประกอบไปด้วยทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจภายใน คือ ความพึงพอใจท่ี

ประสบความสาํเร็จ  แรงจูงใจภายนอก คือ รางวลัท่ีไดรั้บ  

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องมาทั้ งหมด ผูศึ้กษาพิจารณาว่าทฤษฏี         

สองปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) มีองคป์ระกอบท่ีน่าจะสอดคลอ้งกบั

ลกัษณะการปฏิบติังานของสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน มากท่ีสุด 

 

2.   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

  

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้

เลือกใช้กรอบแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ เพื่อใช้ใน

การศึกษา เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งใกลเ้คียงกบัการบริหารงานของสํานกังานนโยบายและแผน

พลงังาน กระทรวงพลงังาน มากท่ีสุด ซ่ึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานได้

มีนกัวชิาการหลายท่านกล่าวถึงไวห้ลากหลาย ดงัน้ี  
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2.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ (2536: 130) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) 

หมายถึง การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อย

ท่ีสุด นั้นก็คือ การลดค่าใช้จ่ายทางด้านวตัถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง 

ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารใหม้ากข้ึน 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538 อ้างถึงใน ธานินทร์ สุทธิกุญชร, 2543: 9) กล่าวถึง

ประสิทธิภาพในระบบราชการวา่ มีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพ

เป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา 

1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) ได้แก่ การใช้

ทรัพยากรทั้งคน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การทาํงานท่ี

ถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ (output) ได้แก่ การทาํงานท่ี

บรรลุเป้าหมายมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีกบั

การทาํงาน และบริการเป็นท่ีน่าพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2538: 91-92) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ (efficiency)   

มีหลายความหมาย ดงัน้ี 

1.  ความสามารถในการผลิตผลลัพธ์ท่ีต้องการด้วยการใช้พลังงาน เวลา วสัดุ 

หรือปัจจยัอ่ืนๆ ตํ่าท่ีสุด 

2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Input) และผลท่ีออกมา (Output) เพื่อสร้าง

ใหเ้กิดตน้ทุนสาํหรับทรัพยากรตํ่าท่ีสุด 

ปรัชญ า เวสารัชช์  (2540: 65) ได้ให้ความหมายของป ระสิ ท ธิภาพ ในการ

บริหารงานไวส้ามนยัคือ 

นัยท่ี 1 เก่ียวกับงานโดยตรง คืองานท่ีออกมานั้ นเกิดผลได้เร็วกว่ากาํหนดหรือ

ผลงานท่ีมีคุณภาพและผลงานสูงกวา่กาํหนด 

 

 

 

 

 



34 

นยัท่ี 2 เก่ียวกบัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารมีความสามารถทาํงานโดยตลอดไม่มีการหยุด

หรือชะงกังนั และมีทกัษะในเร่ืองการบริหารงานในการวางแผนงาน การจดัองคก์าร การมอบหมาย

งาน การสั่งการ การตรวจสอบควบคุมงานท่ีมีระบบและเป็นกระบวนการ รวมทั้งการตดัสินใจ 

นยัท่ี 3 เก่ียวกบัตวัผูป้ฏิบติังาน ผูร่้วมงานทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุขไม่มีปัญหาขอ้

ขดัแยง้ มีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันในการปฏิบัติงานการประสานงานและการติดต่อ 

ส่ือสารภายในองคก์ารเป็นไปดว้ยดี 

เฮอร์เบิร์ต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon 1960 อา้งถึงใน อรรถวุฒิ ตญัธนาวิทย,์ 

2544: 9) กล่าววา่ ถา้งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (input) 

กบัผลิตผล (output) ท่ีได้รับออกมา ซ่ึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต ถ้าเป็นหน่วยงาน

ราชการของรัฐ จะบวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย เขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 

E = (O - I) + S 

E = ประสิทธิภาพของงาน (efficient) 

O = ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา (output) 

I = ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (input) 

S = ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (statisfaction) 

สมยศ นาวีการ (2545: 14) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานว่า 

ความมีประสิทธิภาพจะเก่ียวขอ้งกบัค่าใช้จ่ายของความสําเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงความมีประสิทธิภาพจะ

ตอบคาํถามว่า จะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเท่าไรในแง่ของเงินทุน เจา้หน้าท่ี อุปกรณ์ ปัจจยั จิตวิทยา และอ่ืนๆ 

ต่อการบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น ความมีประสิทธิภาพ คือ อตัราส่วนระหวา่งผลผลิตกบัปัจจยัการผลิต 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พุทธศกัราช 2542 (2546: 667) ให้ความหมาย

ของประสิทธิภาพไวว้า่ หมายถึง ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการงาน 

สมใจ  ลกัษณะ (2546 :230) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า เป็นเร่ือง

ของการใช้ปัจจยัและกระบวนการในการดาํเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวักาํกบัการแสดง

ประสิทธิภาพของการดาํเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบ

ระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลกาํไรท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผลกาํไรมีสูงกวา่ตน้ทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงถึง

ประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกลกัษณะ

การใชเ้งิน วสัดุ คน และเวลาการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจาํเป็น
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รวมถึงมีการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถนาํไปสู่การบงัเกิดผลไดเ้ร็ว 

ตรงและมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล 2) ประสิทธิภาพของ

องคก์าร 

1.  บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็ม

ความสามารถ ใชก้ลวิธีหรือเทคนิคการทาํงานท่ีจะสร้างผลงานไดม้ากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ี

น่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลงังาน เวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการ

ทาํงาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ดดัแปลงวิธีการ

ทาํงานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

2.  ประสิทธิภาพขององค์การ คือ การท่ีองค์การสามารถดาํเนินงานต่างๆตาม

ภารกิจหน้าท่ีขององคก์ารโดยใช้ทรัพยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึงกาํลงัคนอย่างคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญ

เปล่านอ้ยท่ีสุดมีลกัษณะของการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งดีโดยประหยดัทั้งเวลา 

ทรัพยากร และกาํลงัคน องค์การมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลผลิตและการบริการได้

ตามเป้าหมายองค์การมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการและเทคโนโลยีอย่าง

ฉลาด ทาํให้เกิดวิธีการทาํงานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและ

ความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญักาํลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการทาํงาน 

ยติุธรรม ซิงค ์(2546: 29) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานในเชิงเศรษฐศาสตร์

นั้น หมายถึง การผลิตท่ีประหยดัเวลาท่ีสุด ในขณะท่ีประสิทธิภาพในการทาํงานของแต่ละบุคคล

นั้น ปัจจยันาํเขา้จะพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลท่ีได ้คือ การบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2547: 17) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง 

สัดส่วนของตน้ทุนต่อกาํไรท่ีใช้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึง ประสิทธิภาพ คือ การ

วดัจาํนวนทรัพยากร เช่น วตัถุดิบ เงิน และพนกังานท่ีใชไ้ปในการผลิตหรือการบรรลุส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2549: 410) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า 

ความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยพิจารณาจากความสามารถใน

การแปรรูปปัจจยันาํเขา้ (Input) ให้เป็นผลลพัธ์ในปริมาณท่ีตอ้งการ ซ่ึงมกัจะพิจารณาเปรียบเทียบ

เป็นร้อยละ โดยนําร้อยไปคูณกับอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อปัจจยันําเขา้ท่ีใช้ไป ซ่ึง

สามารถแสดงไดด้งัสมการต่อไปน้ี 
 

ประสิทธิภาพ = (ผลลพัธ์/ปัจจยันาํเขา้) x 100 เปอร์เซ็นต ์
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  กิบสัน และคณะ (Gibson and Others, 1988: 37 อ้างถึงใน สมใจ  ลักษณะ, 2549: 6) 

ให้ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) วา่หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั (Ratio of 

outputs to input) การวดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยกนั เช่น  

  1)  อตัราการไดผ้ลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 

  2)  ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit Cost) 

  3)  อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 

  4)  อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

  กันตยา  เพิ่ มผล (2550: 3) ให้ ความหมายประสิ ทธิภาพในการปฏิ บัติ งานว่า 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ขนาดและความสามารถของความสําเร็จหรือบรรลุผลตามเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ของตนเองและองคก์าร ส่วนการทาํงาน หมายถึง การกระทาํของบุคคลท่ีมีเป้าหมายเพื่อ

ตอบสนองความต้องการ หรือเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ ดังนั้ นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึง

หมายถึง การปรับปรุง แกไ้ขเพิ่มเติม ความสามารถและทกัษะในการกระทาํของบุคคลหรือตนเองหรือ

ผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์การอนัจะทาํให้ตนเอง ผูอ่ื้น และองค์การเกิด

ความพึงพอใจ 

  อนันท์  งามสะอาด (2552) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 

ประสิทธิภาพ คือ กระบวนการดาํเนินงานท่ีมีลกัษณะ ประหยดั เช่น ประหยดัตน้ทุน ประหยดัทรัพยากร 

และประหยดัเวลา เสร็จทนัตามกาํหนดเวลาและมีคุณภาพ โดยพิจารณาทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจยันาํเขา้ 

กระบวนการดาํเนินงาน และผลผลิต 

  เซอร์โต (Certo, 2000: 9) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า 

หมายถึง การจดัสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย

โดยใชท้รัพยากรตํ่าท่ีสุด  

  ซินชู ลิวและแอนน์ มิลล์ (Xinzhu Liu and Anne Mills, 2007: 359) ไดใ้ห้ความหมายของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ หมายถึง การท่ีองคก์ารผลิตปัจจยันาํออก (กาํไร) ไดสู้งสุด ในขณะท่ีใช้

ปัจจยันาํเขา้ (ตน้ทุน) ตํ่าสุด นัน่คือ สามารถผลิตปริมาณสินคา้หรือบริการไดม้ากท่ีสุด คุณภาพของสินคา้

หรือคุณภาพการให้บริการดีท่ีสุดโดยค่าใช้จ่ายในการผลิตตํ่าสุดและสามารถผลิตสินคา้หรือบริการได้

ทนัเวลา  
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  สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของการปฏิบติังานท่ีสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีหวงัไว ้ตามกาํหนดเวลา และใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  ประสิทธิภาพเป็นเร่ือง

ของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการดาํเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีได้รับเป็นตัวกํากับการแสดง

ประสิทธิภาพของการดาํเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหวา่ง

ค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลกําไรท่ีได้รับ ซ่ึงถ้าผลกําไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไหร่ก็ยิ่งแสดงถึง

ประสิทธิภาพมากข้ึน หรือประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ย

การบนัทึกถึงลกัษณะการใชเ้งิน วสัดุ คน และเวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการ

สูญเปล่า รวมถึงมีการใชก้ลยทุธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถนาํไปสู่ผลสําเร็จตาม

เป้าหมายไดเ้ร็ว ตรงเป้าหมายและมีคุณภาพ ซ่ึงประสิทธิภาพมี 2 ระดบั คือ 

  1.  ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพ หมายความว่า การทาํงานเสร็จ

โดยสูญเวลาและเสียพลงัน้อยท่ีสุด ค่านิยมการทาํงานท่ียึดกบัสังคม คือการทาํงานไดเ้ร็ว และได้

งานดี บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน คือบุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ใช้

กลวิธีหรือเทคนิคการทาํงานท่ีจะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดย

ส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทาํงาน เป็น

บุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการทาํงานให้

ไดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

  2.  ประสิทธิภาพขององค์การ คือการท่ีองค์การสามารถดาํเนินงานต่างๆ ตาม

ภารกิจหน้าท่ีขององค์การโดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึงกาํลงัคน อยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญ

เปล่านอ้ยท่ีสุดมีลกัษณะของการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งดีโดยประหยดัทั้งเวลา 

ทรัพยากร และกาํลงัคน องค์การมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้าม

เป้าหมาย องคก์ารมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยา่งฉลาด 

ทาํให้เกิดวิธีการทาํงานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความ

ขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญักาํลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการทาํงาน 

 2.2  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพนั้นข้ึนอยู่กบัหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามท่ีได้

กล่าวไวใ้นเร่ืองของแนวคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจยัใดบ้างท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 
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สมพงษ์ เกษมสิน (2521: 30) ได้กล่าวถึงแนวคิดของ แฮร่ิง อี เมอร์สัน (Harring 

Emerson) ท่ีเสนอแนวคิดเก่ียวกบัหลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ “The Twelve Principles 

of Efficiency” ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่งและกล่าวถึงกนัมาก มีหลกั 12 ประการ ดงัน้ี 

1)  ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวความคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 

2)  ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3)  คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 

4)  รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน 

5)  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

6)  การทาํงานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไวเ้ป็น

หลกัฐาน 

7)  งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 

8)  งานสาํเร็จทนัเวลา 

9)  ผลงานไดม้าตรฐาน 

10)  การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

11)  กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้

12)  ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

สาํหรับองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการทาํงานมี 4 ประการ คือ 

1)  คุณ ภาพของงาน (quality) จะต้องมี คุณ ภาพ สูง คือ ผู ้ผลิตและผู ้ใช้  ได้

ประโยชน์คุม้ค่าและความพึงพอใจ 

2)  ปริมาณงาน (quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงาน 

3)  เวลา (time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

หลกัการ เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั 

4)  ค่าใช้จ่าย (costs) ในการดําเนินงานทั้ งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และ

วธีิการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 

สมยศ นาวีการ (2529: 16) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานมี 3 ประการ คือ 
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1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

 (1)  ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

 (2)  ความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องงาน 

 (3)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

2)  ปัจจยัทางกายภาพ ประกอบดว้ย 

 (1)  โครงสร้างและการบริหารงานขององคก์าร 

 (2)  รายได ้ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์สนบัสนุน 

 (3)  สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

 (4)  ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร 

 (5)  การเพิ่มพนูความรู้หรือการฝึกอบรม 

3)  ปัจจยัทางสังคมและจิตวทิยา ประกอบดว้ย 

 (1)  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ ตอ้งการความเป็นเพื่อน ความรักใคร่ 

 (2)  ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 

 (3)  ความมัน่คง ปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 (4)  ความตอ้งการมีศกัด์ิศรี ช่ือเสียงและความกา้วหนา้ 

 (5)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชีท่ีดี 

 (6)  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

ประพันธ์ สุริหาร (2542: 96) ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ดีนั้ น 

ผูป้ฎิบติัจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน (external and internal 

needs) ซ่ึงหากไดรั้บความตอบสนองแลว้ย่อมหมายถึง การปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพซ่ึง

ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 

1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 

2.  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

4.  ตาํแหน่งหนา้ท่ี 
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ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

1.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

2.  ความตอ้งการแสดงความรู้สึกความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

3.  ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 

ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2543: 2-17) กล่าวว่า ปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

บุคลากรในองคก์ารเพื่อใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และบุคลากรมีคุณภาพชีวติ สรุปไดด้งัน้ี 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ลกัษณะทางกาย อายุ เพศ วยั การศึกษา บุคลิกภาพความ

ถนดั สติปัญญา ความเฉลียวฉลาด ความรู้และประสบการณ์ สุขภาพกายและสุขภาพจิต ฯลฯ 

2.  ปัจจยัดา้นสถานการณ์ ไดแ้ก่ วิธีการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน

อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และส่ิงอาํนวยความสะดวกฯลฯ 

3.  ปัจจยัด้านจิตลกัษณะ แบ่งเป็น จิตลกัษณะเดิม ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ลกัษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และความเช่ืออาํนาจตน จิตลกัษณะตาม

สถานการณ์ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีมีต่อการทํางานและ

สถานการณ์แวดลอ้มทัว่ไป ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

Kartz and Kahn (1987, อา้งใน ชยัพล เอกกุล, 2544: 16) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษา

องค์การในระบบ เปิ ด (open system)ได้ทําการศึกษาในเร่ืองของปัจจัย ท่ี มีความสําคัญต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือส่วนประกอบท่ีสําคญัของ

ประสิทธิผลขององค์การนั้น ถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีได ้จะทาํให้การวดั

ประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององค์การ หมายถึง การบรรลุ

เป้าหมาย(goal attainment) ขององค์การ ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ปัจจยัต่าง ๆ คือ การ

ฝึกอบรมประสบการณ์ ความรู้สึกผกูพนั ซ่ึงมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ารดว้ย 

เบคเคอร์ และดี.นิวเฮาเซอร์ (Becker and D.Newhouser, 1975 อา้งถึงใน ยุติธรรม 

ซิ งค์ , 2546: 29-30) ได้เส น อ ตัวแบ บ จําล องเก่ี ยวกับ ป ระสิ ท ธิ ภาพ ขององค์ก ร (model of 

organization efficiency) โดยกล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร 

เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้และผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุเป้าหมายแล้ว 

องคก์รในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิด (open system) ยงัมีปัจจยัประกอบอีก ดงัแบบจาํลองใน

สมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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1)  หากสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์กรมีความซับซ้อนตํ่ า (low task 

environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certainty) มีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัในการทาํงานของ

องค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแน่ชัด จะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรท่ีมี

สภาพแวดล้อมในการทํางานยุ่งยากซับซ้อนสูง (high-task environment complexity) หรือมีความไม่

แน่นอน (uncertainty) 

2)  การกาํหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นได ้มีผลทาํให้

ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

3)  ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 

4)  หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจน และ

ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวั ตาม

ลาํพงั 

นอกจากน้ี เบคเคอร์ (Becker) ยงัเช่ือวา่ ความสามารถมองเห็นผลการทาํงานของ

องค์กรได้ (visibility consequences) มีความสัมพนัธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะ

องคก์รสามารถทดลอง และเลือกปฏิบติัและใชท้รัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได ้

ฉะนั้ น โครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบัติ ผลการปฏิบัติ จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

ธัญญา  ผลอนันต์ (2546: 77) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานสามารถแบ่งได้เป็น  

3 ประเภท คือ 

ประเภทท่ี 1 ดา้นบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการปฏิบติั

หน้าท่ี เช่น เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พื้นเพ บุคลิกภาพ เชาวปั์ญญา ประสบการณ์ ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานความสนใจในงาน และมุมมองต่อฝ่ายบริหารเป็นตน้ 

ประเภทท่ี 2 ดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของเน้ืองาน เช่น งานนั้นน่าสนใจหรือไม่ มีความ

ทา้ทายแปลกใหม่หรือไม่ เปิดโอกาสในการศึกษา ฝึกอบรมและพฒันาหรือไม่ ฐานะทางวชิาชีพ ลด

ขนาดขององคก์าร ตลอดจนความยากง่ายของงานก็มีผลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจ 

ประเภทท่ี 3 ดา้นการจดัการ คือมีความมัน่คงในงาน ทาํงานแลว้มีโอกาสกา้วหน้า 

ไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจมากนอ้ยเพียงใด ค่าตอบแทนตลอดจนสวสัดิการเพียงพอหรือไม่ และ

อาจรวมถึงเพื่อนร่วมงานดว้ย 
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สมใจ  ลกัษณะ (2546: 10) ปัจจยัท่ีสําคญัต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ไดแ้ก่ 

ปัจจยัด้านองค์การ การจดัการในองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน 

องค์การตอ้งเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในภาพรวมของการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ และ

เสนอแนวคิด แนวปฏิบติัในการปรับปรุงการบริหารและการดาํเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

การพฒันาวฒันธรรมองคก์าร การบริหารงานบุคคล การสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งสภาพความพร้อม

ขององคก์ารในดา้น อาคารสถานท่ี อุปกรณ์ เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพบุคลากร 

ปัจจัยด้านบุคคล เป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

องคป์ระกอบดา้นตวับุคคลท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อุดมการณ์

ในการพฒันาตนเอง บุคลิกภาพ ค่านิยม การตั้งเป้าหมายในชีวิตและการทาํงาน การสํารวจตนเอง 

และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

สเตียร์ (Steers, 1997 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2548: 245) เสนอว่า การวดั

ประสิทธิผลขององคก์าร ตอ้งคาํนึงถึงแนวคิดท่ีสัมพนัธ์กนั 3 ประการ คือ 

1)  การบรรลุถึงเป้าหมายท่ีเหมาะสม เป็นการใชเ้ป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของ

องค์การเป็นเคร่ืองวดัประสิทธิผลขององค์การซ่ึงเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวาง เป็นความสามารถ

ขององคก์ารในการไดม้าและใชท้รัพยากรท่ีมีอยูจ่าํกดัให้เป็นประโยชน์มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้

จากการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย แนวคิดน้ีจะยอมรับข้อจาํกัดในเร่ืองทรัพยากร เช่น คน เงิน 

เทคโนโลย ีจะไม่วดัวา่องคก์ารบรรลุเป้าหมายสูงสุดเพียงใด แต่จะวดัเพียงเป้าหมายท่ีเหมาะสมจาก

ทรัพยากรท่ีมีอยู ่ซ่ึงมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากแนวคิดเร่ืองการบรรลุเป้าหมายอ่ืนๆ 

2)  แนวคิดด้านระบบ การนําแนวคิดในเร่ืองของระบบมาพิจารณาเก่ียวกับ

เป้าหมายขององค์การ ทาํให้เป้าหมายขององค์การไม่หยุดน่ิง แต่จะมีลกัษณะเปล่ียนแปลงไปตาม

ระยะเวลา และการบรรลุเป้าหมายระยะสั้ นจะเป็นตวันาํเขา้ของการปฏิบติัในการบรรลุเป้าหมาย

ต่อไป มีลกัษณะเป็นวงจรต่อเน่ือง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นระบบขององคก์าร 

3)  การเนน้เร่ืองพฤติกรรม แนวคิดเร่ืองเป้าหมายท่ีเหมาะสมยอมรับวา่ เป้าหมาย

ขององค์การจะบรรลุได้ข้ึนอยู่กบัพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การ

และลกัษณะการปฏิบติังาน 
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โรเบิร์ต แอล แมทธิส และ จอห์น เอช แจ็คสัน (Robert L. Mathis and John H. Jackson, 

2008: 71-72) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานวา่ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกัคือ 

1)  ความสามารถในการทาํงานเฉพาะบุคคล ประกอบดว้ย ความสามารถ ความ

สนใจในการทาํงาน และลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

2)  นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ประกอบดว้ย แรงจูงใจในการทาํงาน จริยธรรม

ในการทาํงาน  

3)  การสนับสนุนขององค์การ ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพฒันา อุปกรณ์

และเทคโนโลย ีมาตรฐานการปฏิบติังาน การบริหารงานและเพื่อนร่วมงาน 

สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ทรัพยากร 

ท่ีมีอยู่ 2) โครงสร้างหรือระบบของหน่วยงาน 3) ระเบียบปฏิบัติและเป้าหมายท่ีชัดเจน และ  

4) พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร 

 

3.  ข้อมูลพืน้ฐานของสํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน 
 

สํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน (สนพ.) เป็นส่วนราชการสังกดัในกระทรวงพลงังาน        

ทาํหน้าท่ีในการเสนอแนะนโยบาย แผน และมาตรการดา้นพลงังาน รวมทั้งเป็นศูนยส์ารสนเทศดา้น

พลงังาน โดยตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา สนพ. ได้มุ่งมัน่ในการเสนอแนะทิศทางนโยบายและมาตรการ    

ในการบริหารจดัการและพฒันาพลงังาน ตลอดจนประสานติดตามประเมินผลการปฏิบติัตามนโยบาย

และแผนพลงังานของประเทศเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ บนพื้นฐานของการดาํเนินการท่ีโปร่งใส เนน้

การมีส่วนร่วมของประชาชนในทุกระดบั โดยมุ่งมัน่ใหมี้การบริหารจดัการพลงังานอยา่งย ัง่ยืน เพียงพอ 

 วิสัยทศัน์สํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน คือ สํานกังานนโยบายและแผนพลงังานเป็น

องค์การหลักในการสร้างสรรค์ และบริหารจดัการนโยบายและแผนด้านพลังงาน เพื่อความย ัง่ยืนของ

ประเทศ 

 สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานมีพันธกิจ และภารกิจตามกฎหมายจัดตั้ ง

หน่วยงาน ดงัน้ี 
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 1.  พนัธกิจ 

  1.1 เสนอแนะนโยบายและบูรณาการแผนบริหารพลงังานของประเทศ 

  1.2 เสนอแนะยุทธศาสตร์การส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังานและพลงังานทดแทนของ

ประเทศ 

  1.3 เสนอแนะมาตรการแกไ้ขป้องกนัการขาดแคลนนํ้ามนัเช้ือเพลิงทั้งในระยะสั้น

และระยะยาว 

  1.4 กาํกบั ติดตามและประเมินนโยบาย และแผนบริหารพลงังานของประเทศ 

  1.5 บริหารจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารดา้นพลงังานของประเทศ 

  1.6 พฒันาสู่การเป็นองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์ 

 2.  ภารกิจตามกฎหมาย 

  สํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน (สนพ.) มีภารกิจหลกัตามพระราชบญัญติั

คณะกรรมการ นโยบายพลงังานแห่งชาติ พ.ศ. 2535 พระราชกาํหนดแกไ้ขและป้องกนัภาวการณ์

ขาดแคลนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง พ.ศ. 2516 พระราชบญัญติัการส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน พ.ศ. 2535 

และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน พ.ศ. 

2551 โดยมีอาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมายดงักล่าวไดด้งัน้ี 

ตามพระราชบญัญติัคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ พ.ศ. 2535 ฉบบัท่ี 2 

พ.ศ. 2550 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551 กาํหนดให ้

1.  ศึกษาและวิเคราะห์นโยบายและแผนการบริหารและพัฒนาพลังงานของ

ประเทศ เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ 

2.  ติดตาม ประเมินผล และเป็นศูนยป์ระสานและสนบัสนุนการปฏิบติังานตาม

นโยบาย และแผนการบริหาร และพฒันาพลงังานของประเทศ 

3.  เก็บรวบรวมขอ้มูล ติดตามความเคล่ือนไหวของสถานการณ์ด้านพลังงาน 

วิเคราะห์ แนวโน้ม และประเมินผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อจดัทาํขอ้เสนอนโยบายและแผนการ

บริหารและพฒันาพลงังานของประเทศ และเผยแพร่สถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน 

4.  ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีนายกรัฐมนตรี หรือคณะกรรมการนโยบายพลงังาน

แห่งชาติมอบหมาย นอกจากการปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติัคณะกรรมการนโยบายพลงังาน

แห่งชาติ ในหนา้ท่ีสํานกัเลขานุการของคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติแลว้ สนพ. ยงัเป็น
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ฝ่าย เลขานุ การของคณ ะกรรมการบ ริห ารนโยบ ายพ ลังงาน  (กบ ง.) ท่ี แต่ งตั้ ง ข้ึน ภายใต้

พระราชบญัญติัคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ มีรัฐมนตรีกระทรวงพลงังานเป็นประธาน 

และหวัหนา้ส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งเป็นกรรมการ มีหนา้ท่ีช่วยกลัน่กรองงานท่ีเก่ียวกบัการบริหาร

และพฒันาพลงังานต่างๆ ก่อนนาํเสนอคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ 

 ตามพระราชกําหนดแก้ไขและป้องกันภาวการณ์ขาดแคลนนํ้ ามันเช้ือเพลิง  

พ.ศ. 2516 ไดใ้ห้อาํนาจนายกรัฐมนตรีอย่างกวา้งขวางในการกาํหนดมาตรการเก่ียวกบัการแกไ้ข

และป้องกนัภาวการณ์ขาดแคลนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง ซ่ึงในช่วงท่ีผา่นมาคือกฎหมายท่ีใชใ้นการกาํหนด

ราคานํ้ ามนัเช้ือเพลิง และในการจดัตั้งกองทุนนํ้ ามนัเช้ือเพลิง ดงันั้น สนพ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการ

ของคณะกรรมการบริหารนโยบายพลงังาน (กบง.) จึงมีหนา้ท่ีโดยตรงในการบริหารกองทุนนํ้ ามนั

เช้ือเพลิง และในการกาํหนดนโยบายและมาตรการเก่ียวกบัราคานํ้ามนัและกองทุนนํ้ามนัเช้ือเพลิง 

 พระราชบญัญติัการส่งเสริมการอนุรักษ์พลังงาน พ.ศ. 2535 และฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 

2550 ไดก้าํหนดอาํนาจหน้าท่ีของคณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ เพื่อประโยชน์ในการ

อนุรักษพ์ลงังาน ไวใ้นกฎหมายดงักล่าว สนพ. ในฐานะสาํนกัเลขานุการของคณะกรรมการนโยบาย

พลังงานแห่งชาติ จึงมีหน้าท่ีในการเสนอแนะและประสานงานเก่ียวกับการดําเนินการตาม

พระราชบญัญติัการส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน โดยเฉพาะการเสนอแนะนโยบาย แผนงาน และ

มาตรการดา้นการอนุรักษ์พลงังานรวมทั้งการบริหารกองทุนเพื่อส่งเสริมการอนุรักษ์พลงังาน ซ่ึง

จดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคใ์นการให้ส่ิงจูงใจ เพื่อส่งเสริมให้มีการใชพ้ลงังานอยา่งประหยดัและมี

ประสิทธิภาพ หรือเพื่อให้มีการผลิตเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร และอุปกรณ์ท่ีมีประสิทธิภาพการใช้

พลงังานสูงหรือเพื่อส่งเสริมดา้นการศึกษาวิจยัและพฒันาดา้นการอนุรักษพ์ลงังาน และการแกไ้ข

ปัญหาส่ิงแวดลอ้มจากการพฒันาและการใชพ้ลงังาน รวมตลอดถึงการส่งเสริมการผลิตและการใช้

พลงังานทดแทนและพลงังานใหม่ 

 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวง

พลงังาน พ.ศ. 2551 กาํหนดใหส้ํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะ

การกาํหนดนโยบายและแผน รวมทั้งมาตรการด้านพลังงาน เพื่อให้ประเทศมีพลังงานใช้อย่าง

เหมาะสม พอเพียง มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบัสถานการณ์ของประเทศ โดยให้มีอาํนาจ

หนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
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 1.  เสนอแนะนโยบายและแผนการบริหารและพฒันาการพลงังานของประเทศ 

 2.  กาํหนดมาตรการดา้นการอนุรักษ์พลงังานและพลงังานทดแทน และกาํหนด

กรอบการจดัสรรงบประมาณ เพื่อส่งเสริมการอนุรักษพ์ลงังานและพลงังานทดแทน 

 3.  กาํหนดมาตรการแกไ้ขป้องกนัการขาดแคลนนํ้ามนัเช้ือเพลิง 

 4.  ประสาน ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติัตามนโยบายและแผนการบริหาร

และพฒันาการพลงังานของประเทศ รวมทั้งบริหารจดัการกองทุนพลงังาน 

 5.  บริหารจดัการข้อมูลสารสนเทศพลังงานและการพยากรณ์แนวโน้มด้าน

พลงังานของประเทศ 

 6.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของสํานักงาน

นโยบายและแผนพลงังาน หรือตามท่ีกระทรวงพลงังานหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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โครงสร้างของส่วนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 - กลุ่มบริหารงานทัว่ไป    - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

 - กลุ่มบริหารงานบุคคล    - กลุ่มราคาปิโตรเลียม 

 - กลุ่มช่วยอาํนวยการและส่ือสารองคก์ร  - กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียม 

 - กลุ่มการคลงั     - กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 

 - กลุ่มกองทุนพลงังาน 

 

 

 - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป    - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

 - กลุ่มพฒันายทุธศาสตร์    - กลุ่มราคาไฟฟ้าและคุณภาพบริการ 

 - กลุ่มบริหารยทุธศาสตร์พลงังาน   - กลุ่มส่งเสริมการแข่งขนักิจการไฟฟ้า 

 - กลุ่มติดตามและประเมินผล   - กลุ่มจดัหาพลงังานไฟฟ้า 

 

 
  

 - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

 - กลุ่มพฒันาสารสนเทศพลงังาน   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

 - กลุ่มวเิคราะห์และพยากรณ์   - กลุ่มพลงังานทดแทน 

 - กลุ่มพฒันาระบบคอมพิวเตอร์   - กลุ่มอนุรักษพ์ลงังาน 

 

ผูอ้าํนวยการสาํนกังาน 

รองผูอ้าํนวยการสาํนกังาน รองผูอ้าํนวยการสาํนกังาน 

กองนโยบายและแผนพลงังาน 

สาํนกันโยบายปิโตรเลียมและปิโตรเคมี สาํนกับริหารกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

สาํนกันโยบายไฟฟ้า 

สาํนกันโยบายอนุรักษพ์ลงังาน 

และพลงังานทดแทน 

ศูนยพ์ยากรณ์และสารสนเทศพลงังาน 

ผชช.เฉพาะดา้นนโยบายและ 

แผนอนุรักษพ์ลงังานและพลงังานทดแทน 

 

ผชช.เฉพาะดา้นการวางแผน 

ยทุธศาสตร์พลงังาน 

ภาพท่ี 2.3 แผนภูมิการแบ่งส่วนราชการของสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน 
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

กรรณิกา ศศิประภา (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

หน้าท่ี ของข้าราชการทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าท่ี ของขา้ราชการทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร เพื่อเปรียบเทียบ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ของขา้ราชการทหาร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการทหารโรงเรียนช่างฝีมือทหาร จาํนวน 180 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั

เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน 

ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการทหารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติัหน้าท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก 

ในด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

และด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี ของข้าราชการทหาร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 

ขา้ราชการทหารท่ีมี อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง และอายุราชการ ต่างกนั 

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ขา้ราชการทหารท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติั

หนา้ท่ี ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จุฑาทิพย ์ด่านสกุลเจริญ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของ ผูจ้ดัการสถานีบริการ บริษทั เพียว พลงังานไทย จาํกดั วตัถุประสงค์ 1) เพื่อ

ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูจ้ดัการสถานีบริการ บริษทั เพียว พลงังานไทย จาํกดั  

2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูจ้ดัการสถานีบริการ บริษทั 

เพียว พลงังานไทย จาํกดั  3) เสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของผูจ้ดัการ

สถานีบริการ บริษทั เพียว พลงังานไทย จาํกดั  ประชากรท่ีใชศึ้กษาคือผูจ้ดัการสถานีบริการ บริษทั 

เพียว พลงังานไทย จาํกดั จาํนวน 68 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน

โดยใชค้่าสถิติและค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
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ผลการวจิยัพบวา่  

1)  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูจ้ดัการสถานีบริการ มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 

2)  ปัจจยัส่วนบุคคลในด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดบัเงินเดือนและอายุงานของ

ผูจ้ดัการสถานีบริการท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สําหรับปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของ

ผูจ้ดัการสถานีบริการ ในทิศทางบวกระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3)  ขอ้เสนอแนะผูบ้ริหารควรพิจารณาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานเพื่อช่วย

ใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ลกัขณา สุวรรณรอด (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรทางการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัหนองคาย วตัถุประสงค ์1) เพื่อ

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการพยาบาล กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน  

211 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ คือ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ Kendall’s tau_b 

ผลการวจิยัพบวา่ 

1)  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดัหนองคาย อยูใ่นระดบัมาก 

2)  ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการ

พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัหนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 

ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการเรียนรู้

และดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ในงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นขวญั

และกําลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และทุกปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการพยาบาล อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

และมีขอ้เสนอแนะท่ีสาํคญัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการพยาบาล ไดแ้ก่ 

ผูบ้ริหารควรมีนโยบายท่ีชดัเจน จดัอตัรากาํลงัใหเ้หมาะสมกบังานและควรมีการประเมินผลท่ีดี 
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พรรณทิวา คูณทวี (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัมหาสารคาม เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

และเพื่อสร้างและพฒันาโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 จาํนวน 989 คน ผลการวจิยัปรากฏ ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม มี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทศันคติในการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร และลกัษณะงานท่ีทาํ 

2.  โมเดลเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลยัมหาสารคาม มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-

สแควร์ (χ 2 ) ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 92.595 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 72 ค่าความน่าจะเป็น (p)เท่ากบั 0.056 ดชันี

วดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.993 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 

0.967 และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (pc) มีค่าเท่ากบั .79 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดร่วมกนัอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 79 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง ไดแ้ก่ ความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้ม ไดแ้ก่ 

ทศันคติในการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร และลกัษณะงานท่ีทาํ  

โดยสรุป ผลการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ผูบ้ริหารสามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง

แนวทางการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดอนัจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์รต่อไป 

รัตพร เต๋จ๊ะ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท เชียงใหม่ อุตสาหกรรมพลาสติก จํากัด  วัตถุประสงค์เพื่อ                

(1) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั    

(2) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั    

(3) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั  
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ประชากร คือ พนกังานในบริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั จาํนวน 160 

คน กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 115 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  

ผลการศึกษา พบวา่  

(1)  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก 

จาํกดั อยู่ในระดบัสูง ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปน้อย คือ ดา้นผลผลิต

และผลลพัธ์ ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุนการผลิต และดา้นกระบวนการบริหาร  

(2)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก   

จาํกัด อยู่ในระดับมาก ทั้ งโดยภาพรวมและรายด้าน โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ด้าน

ผลสาํเร็จ ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน           

ดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั ด้านการยกย่องและยอมรับนับถือ ด้านสภาพการทาํงาน ดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  

(3)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.44) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุกัญญา ปรีเปรม (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอบ้านนา จังหวดันครนายก 

วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ง 6 ดา้น 

ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความมั่นคงในการทาํงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี และด้าน

ความสาํเร็จในการทาํงาน 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  3) เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ตําบลในเขตอําเภอบ้านนา จํานวน 169 คน เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์วิจยั ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
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ผลการวจิยัพบวา่  

1)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก มีปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 5 ดา้น และมีปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ดา้น 

2)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรรายด้านท่ีอยู่ในระดบัมากมี จาํนวน 3 ดา้น และท่ีอยู่ใน

ระดบัปานกลางมี จาํนวน 1 ดา้น 

3)  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร มีปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้น

ความมัน่คงในการทาํงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกดา้น ส่วนปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี และด้านความสําเร็จในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จาํนวน 2 ด้าน ส่วนอีก 2 ด้าน มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ณัฐนัย กิจเกษมสวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด 

(มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (2) เพื่อ

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) เปรียบเทียบระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ทุกดา้นมีความสําคญัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสําคญัมาก

ท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน รองลงมา คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ดา้น
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ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความสําเร็จในงาน ตามลําดับ และปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมี

ความสําคญัน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (2) ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  (3) เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานในองค์การ 

และอายุงานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนสถานภาพ และรายไดข้อง

พนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ท่ีต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกัน และปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาขา

เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ในทิศทางทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี

ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปัทมา กลัยาคุณาภรณ์  (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์  จงัหวดัสระแก้ว วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ และ

เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดัสระแก้ว จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากร

ผูป้ฏิบติังาน ณ สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ จาํนวน 64 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม 

สถิติท่ีใช้คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่าสถิติt- Test และ One – way ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคู่

ดว้ยวธีิการ LSD 

ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ระดับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานสหกรณ์ จงัหวดัสระแก้ว ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายด้าน พบว่า 

ดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นลกัษณะงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากนั

กบั ดา้นความรับผิดชอบ รองลงมาคือดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ  ดา้นความไดรั้บการยกย่องนบั

ถือ และด้านย่อยท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความก้าวหน้า ส่วนด้านปัจจยัคํ้ าจุน มีค่า

คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาตามรายดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก

ทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการปกครองบงัคบับัญชา รองลงมาคือด้านความมัน่คง 
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ในงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา ผูใ้ต้บังคบับญัชาและเพื่อน 

ร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพเง่ือนไขในการ

ทาํงาน ดา้นเงินเดือน และดา้นยอ่ยท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดก้า้วหน้าใน

อนาคต 

2.  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่ ประชาชนท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัมี

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

สระแกว้ แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนประชาชนท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทาง

สถิติท่ี .05 

 

ตารางท่ี 2.1  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

                        ช่ือนกัวจิยั 

 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  รัต
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ปัจจยัส่วนบุคคล         

เงินเดือนสวสัดิการ         

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน         

ความพึงพอใจในงาน         

นโยบายและการบริหาร         

การเรียนรู้และมนุษยสมัพนัธ์         

ขวญักาํลงัใจ         

ผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน         

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน 

        

ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา         

ความมัน่คงในงาน         
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

 

                        ช่ือนกัวจิยั 

 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  รัต
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สถานะของอาชีพ         

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั         

การยกยอ่งและยอมรับนบัถือ         

ความรับผิดชอบ         

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน         

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ทศันคติในการทาํงาน         

บรรยากาศองคก์าร         

รายได ้         

 

จากตารางท่ี 2.1 เท่าท่ีผูศึ้กษาได้ศึกษามา อาจสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

 -  ปัจจยัส่วนบุคคล -  นโยบายและการบริหาร 

  -  เงินเดือนสวสัดิการ -  การเรียนรู้และมนุษยสัมพนัธ์ 

  -  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน -  ขวญักาํลงัใจ 

  -  ภาวะผูน้าํ -  ผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

  -  ความพึงพอใจในงาน -  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

                    -  ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา         ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน       

                 -  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน -  ความมัน่คงในงาน 

  -  ทศันคติในการปฏิบติังาน -  สถานะอาชีพ 

  -  บรรยากาศองคก์าร -  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

  -  รายได ้ -  การยกยอ่งและยอมรับนบัถือ 

-  ความรับผิดชอบ                      -  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
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 ซ่ึงจะเห็นได้ว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีหลาย

ปัจจยั ทั้งน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ลือกศึกษาเฉพาะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ  Herzberg Frederick 

เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีสอดคล้องและใกล้เคียงส่ิงแวดล้อมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะงานและ

ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการบริหารงานของสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่ 3 

    วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน  เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ ซ่ึงมีวธีิการดาํเนินการ ดงัน้ี 

1.  ประชากร 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากร 

  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบายและแผน

พลงังาน กระทรวงพลงังาน ทุกระดบัและทุกคน จาํนวน 91 คน (ขอ้มูล ณ พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

กลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนกับริหารกลาง สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน) 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม 1 ฉบบั แบ่งเป็น 4 ส่วน เพื่อ 

สอบถามขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน โครงสร้างของ

แบบสอบถามประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการ 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง อายุราชการ ลกัษณะ

คาํถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ (Multiple – Choice) รวมทั้งหมด 6 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน  

 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 2) ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ และ 5) ด้าน

ความกา้วหนา้ 

 ปัจจยัคํ้ าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ 1) ด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการ 2) ด้านความมัน่คงในการทาํงาน 3) ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 4) ดา้นนโยบายและการบริหาร 5) ดา้นสภาพการทาํงาน 6) ดา้นสถานะของอาชีพ 7) ดา้น

ความเป็นอยู่ส่วนตวั รวมทั้งหมด 47 ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) โดยกาํหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 

  ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด   คะแนนเท่ากบั  5  

  ระดบัการจูงใจมาก   คะแนนเท่ากบั  4  

  ระดบัการจูงใจปานกลาง   คะแนนเท่ากบั  3  

  ระดบัการจูงใจนอ้ย   คะแนนเท่ากบั  2  

  ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด   คะแนนเท่ากบั  1 
 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านค่าใช้จ่าย 2) ด้านกระบวนการบริหาร และ 3) ด้านผลผลิตและ

ผลลพัธ์ จาํนวนคาํถาม 8 ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะมาตรประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 

โดยกาํหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 

  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั  5  

  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานจูงใจมาก  คะแนนเท่ากบั  4  

  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานปานกลาง  คะแนนเท่ากบั  3  

  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย   คะแนนเท่ากบั  2  

  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั  1 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลักษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) มีข้อคาํถาม

ทั้งหมด 1 ขอ้  
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 2.2  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา มีขั้นตอนดงัน้ี 

 2.2.1  ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถาม และกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 2.2.2  ศึกษาข้อมูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็น

แนวทางนาํมาสร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

 2.2.3  กาํหนดประเด็นและขอบเขตของคาํถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 2.2.4  ร่างแบบสอบถาม 

 2.3 การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ดาํเนินการดงัน้ี 

 2.3.1  นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง  

ดา้นเน้ือหา สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะและความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 

 2.3.2  นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่อผู ้ทรงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน  เพื่อ

ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) และความชัดเจนของภาษาท่ีใช้ โดยรายช่ือ

ผูท้รงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบแบบสอบถามปรากฏในภาคผนวก ก ผลปรากฏว่าได้ค่าความเท่ียงตรง

ของเน้ือหาตั้งแต่ 0.66 ถึง 1.0 

 2.3.3  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้เหมาะสมทั้งดา้นภาษา และความถูกตอ้ง 

ตามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ 

 2.3.4  ทดลองนาํเคร่ืองมือไปใช้ (Try out) นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้

ไปทดลองใช้กบัเจา้หน้าท่ีของสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน (ลูกจา้งประจาํและพนักงาน

ราชการ) จาํนวน 30 คน ท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัประชากร แลว้นาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์ค่าความ

เช่ือมัน่จาํแนกรายขอ้ โดยนาํคะแนนท่ีไดม้าคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟา ครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.83 ในภาคผนวก ข   

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและ

แผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน จาํนวน 91 คน โดยรับแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

  เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแล้ว จะตอ้งตรวจสอบความครบถ้วนของ

แบบสอบถาม และลงรหสั (Coding) ทาํการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์  โดยโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติ 

 4.2  การวเิคราะห์ข้อมูลในแต่ละส่วนด้วยค่าสถิติ 

  4.2.1  สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: SD) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลระดับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน และระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   การแปลความหมายคะแนน กาํหนดเกณฑ์สําหรับการวดัระดบัการจูงใจ

โดยนําค่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตวัช้ีวดัและแปลความหมายของคะแนนตามแนวทางของเบสต ์

(Best, 1981: 179 – 187 อา้งใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551: 63) 

   4.51 – 5.00 หมายถึง การจูงใจระดบัมากท่ีสุด 

   3.51 – 4.50 หมายถึง การจูงใจระดบัมาก 

   2.51 – 3.50 หมายถึง การจูงใจระดบัปานกลาง 

   1.51 – 2.50 หมายถึง การจูงใจระดบันอ้ย 

   1.00 – 1.50 หมายถึง การจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 

  การแปลความหมายของคะแนน กําหนดเกณฑ์สําหรับการวดัระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยนําค่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตัวช้ีวดัและแปลความหมายของ

คะแนนตามแนวทางของเบสต ์(Best, 1981: 179 – 187 อา้งใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551: 63) 

   4.51 – 5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 

   3.51 – 4.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

   2.51 – 3.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.51 – 2.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ่า 

   1.00 – 1.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด 
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 4.2.2  สถิติเชิงอนุมาน คือ ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพื่อตอบสมมติฐานท่ีว่า ปัจจยัส่วนบุคคลและ

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของขา้ราชการ

สังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (ธานินทร์,  

2549: 66) 

   0.90 ข้ึนไป ระดบัความสัมพนัธ์ สูงมาก 

   0.70-0.89 ระดบัความสัมพนัธ์ สูง 

   0.30-0.69 ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง 

   ตํ่ากวา่ 0.30 ระดบัความสัมพนัธ์ ตํ่า 

   0.0 ระดบัความสัมพนัธ์ ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 



     บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ทาํการ

รวบรวมข้อมูลท่ีได้รับจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้ประชากร คือ ข้าราชการสังกัด

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลงังาน จาํนวน  91 คน ประมวลผลข้อมูลโดย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ 

ตอนท่ี 3 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ  

ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง อายรุาชการ แสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 
( N = 91) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน  ร้อยละ  

เพศ ชาย 25 27.5 

 หญิง 66 72.5 

อายุ 21-30 ปี 3 3.3 

 31-40 ปี 47 51.6 

 41-50 ปี 20 22.0 

 มากกวา่ 50 ปี 

ไม่ตอบ 

18 

3 

19.8 

3.3 

สถานภาพ โสด 57 62.6 

 สมรส 33 36.3 

 หมา้ย 1 1.1 

 หยา่ร้าง 0 0 

การศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 1.1 

 ปริญญาตรี 12 13.2 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 72 79.1 

 ไม่ตอบ 6 6.6 

ตําแหน่ง ประเภททัว่ไป   

 ระดบัปฏิบติังาน 1 1.1 

 ระดบัชาํนาญงาน 3 3.3 

 ระดบัอาวุโส 0 0 

 ระดบัทกัษะพิเศษ 1 1.1 

 ประเภทวชิาการ   

 ระดบัปฏิบติัการ 19 20.9 

 ระดบัชาํนาญการ 42 46.1 

 ระดบัชาํนาญการพิเศษ 15 16.5 

 ระดบัเช่ียวชาญ 1 1.1 

 ระดบัทรงคุณวฒิุ 0 0 



64 

 

ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 
( N = 91) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน  ร้อยละ  

ตําแหน่ง ประเภทอาํนวยการ   

 อาํนวยการระดบัตน้ 1 1.1 

 อาํนวยการระดบัสูง 5 5.5 

 ประเภทบริหาร   

 บริหารระดบัตน้ 2 2.2 

 บริหารระดบัสูง 1 1.1 

อายุราชการ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 17 18.9 

 6 – 10 ปี 29 32.2 

 11 – 15 ปี 8 8.9 

 มากกวา่ 16 ปีข้ึนไป 36 40.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ 

ดา้นเพศ มากท่ีสุด เป็นเพศหญิง จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 72.5 และเป็นเพศชาย 

จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 

ดา้นอายุ มากท่ีสุด มีอายุ 31-40 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมามีอาย ุ

41-50 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 อายุมากกว่า 50 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 

และนอ้ยท่ีสุดมีอาย ุ21-30 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

ดา้นสถานภาพสมรส มากท่ีสุด เป็นโสด จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 62.6 รองลงมา 

คือ สมรส จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 และนอ้ยท่ีสุด คือ หมา้ย จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.1 

ดา้นระดบัการศึกษา มากท่ีสุด มีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 72 คนคิดเป็นร้อย

ละ 79.1 รองลงมามีการศึกษา ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 และน้อยท่ีสุด 

คือ มีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1  
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ดา้นระดบัตาํแหน่ง มากท่ีสุด เป็นประเภทวิชาการ จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 84.61 

โดยมีระดบัชาํนาญการ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 ระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 19 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.9 ระดบัชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และระดบัเช่ียวชาญ จาํนวน 

1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 รองลงมาเป็นประเภทอาํนวยการ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 โดยมี

ระดบัอาํนวยการสูง จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 ระดับอาํนวยการตน้ จาํนวน 1 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 1.1 ประเภททัว่ไป จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.49 โดยมีระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 3 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.3 ระดบัปฏิบติังานและระดบัทกัษะพิเศษ จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 เท่ากนั 

และนอ้ยท่ีสุดเป็นประเภทบริหาร จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 โดยมีระดบับริหารสูง จาํนวน 1 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ระดบับริหารตน้ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 

ดา้นอายุราชการ มากท่ีสุดมีอายุราชการมากกว่า 16 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.0 รองลงมามีอายุราชการ 6– 10 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 อายุราชการน้อยกวา่ 5 ปี

จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 และน้อยท่ีสุด มีอายุราชการ 11-15 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 

8.9 

 

ตอนที ่2  ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของข้าราชการ 

    

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง และ

อายรุาชการ แสดงในตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2  การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน โดยใช ้                   

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล Sig. 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

( r ) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา 

ระดบัตาํแหน่ง 

อายรุาชการ 

.04* 

.41 

.43 

.11 

.11 

.14 

0.178 

- 0.022 

 0.018 

 0.132 

  - 0.127 

- 0.111 

ตํ่า 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.2 ผลจากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวง

พลังงาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ยกเวน้ เพศ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยู่ใน

ระดบัตํ่าท่ีระดบั 0.178 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ตอนที ่3 ระดับปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบัิติงานของข้าราชการ 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของประชากร

ในการศึกษาดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (2) ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือ (3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (4) ด้านความรับผิดชอบ (5) ด้าน

ความกา้วหน้า แสดงในตารางท่ี 4.3 และผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การปฏิบติังานรายขอ้ในแต่ละดา้นขา้งตน้ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4   
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวม 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ x̄   SD การแปลผล 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. ดา้นความกา้วหนา้ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

5. ดา้นความรับผดิชอบ 

4.40 

4.10 

4.08 

3.84 

3.71 

0.65 

0.78 

0.71 

0.85 

0.76 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.02 0.75 มาก 
 
 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้น

ปัจจยัจูงใจในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ( x̄  = 4.02) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่น

ระดบัมากทุกด้าน โดยด้านความสําเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̄  = 4.40) และด้านความ

รับผดิชอบมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( x̄  = 3.71) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ  

ดา้นปัจจยัจูงใจรายขอ้ในแต่ละดา้น 
 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ x̄   SD การแปลผล 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํ 

2. ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานไดส้าํเร็จ 

4. ท่านสามารถวางแผนการทาํงานเพื่อป้องกนัปัญหา 

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

4.40 

4.62 

4.47 

4.28 

4.23 

0.65 

0.51 

0.62 

0.73 

0.74 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

5. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน  

เม่ือท่านทาํงานไดส้าํเร็จ 

6. ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความสามารถและ 

ไดรั้บการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน 

7. ท่านไดรั้บการยอมรับความคิดเห็นท่ีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

8. ท่านไดรั้บการกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการทาํงาน 

จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.84 

3.88 

 

3.87 

 

3.85 

3.77 

0.85 

0.88 

  

0.87 

 

0.82 

0.85 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

9. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

10. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีช่วยเพิ่มศกัยภาพในตวัท่าน 

11. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่าน 

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

12. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะน่าสนใจ ทา้ทาย

ความสามารถ 

4.08 

3.91 

4.16 

4.16 

 

4.11 

0.71 

0.61 

0.76 

0.71 

 

0.76 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

ด้านความรับผดิชอบ 

13. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

14. ท่านมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 

15. ท่านมีอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

3.71 

3.86 

3.69 

3.60 

0.76 

0.75 

0.74 

0.80 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ x̄   SD การแปลผล 

ด้านความก้าวหน้า 

16. ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อ 

ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

17. ท่านอยูใ่นหน่วยงานท่ีมีการประเมินผลงาน 

เพื่อเล่ือนตาํแหน่งอยา่งสมํ่าเสมอ 

18. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้       

และความสามารถในงาน 

19. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง 

4.10 

4.18 

 

4.16 

 

4.14 

 

3.92 

0.78 

0.62 

 

0.87 

 

0.70 

 

0.92 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.02 0.75 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้น

ปัจจยัจูงใจในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ( x̄  = 4.02) พิจารณาเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  (x̄  = 4.40) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้เรียงลาํดบั ดงัน้ี การมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จ

ของงานท่ีทาํ (x̄  = 4.62) การสามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(x̄  = 4.47) การสามารถ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานได้สําเร็จ (x̄  = 4.28) การสามารถวางแผนการทํางานเพื่อ

ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้(x̄  = 4.23)   

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก (x̄  = 3.84) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้เรียงลาํดบั ดงัน้ี การไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อน

ร่วมงาน เม่ือท่านทาํงานไดส้าํเร็จ (x̄  = 3.88) การไดรั้บการยอมรับดา้นความสามารถและไดรั้บการ

ช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน (x̄  = 3.87) การไดรั้บการยอมรับความคิดเห็นท่ีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา (x̄  

= 3.85) และการไดรั้บการกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา (x̄   = 3.77) 

 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก (x̄   = 4.08) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบั ดงัน้ี การได้รับมอบหมายงานท่ีช่วยเพิ่ม

ศกัยภาพในตวัเอง และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ช้ความรู้ความสามารถของท่านในการปฏิบติังาน

อย่างเต็มท่ีเท่ากนั (x̄  = 4.16) การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ 

(x̄  = 4.11) การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(x̄   = 3.91) 
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 ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก(x̄  = 3.71) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้เรียงลาํดบั ดงัน้ี การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติั

มาก่อน (x̄  = 3.86) การมีอาํนาจในการรับผิดชอบงานอย่างเต็มท่ี (x̄  = 3.69) การมีอิสระในการ

ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี (x̄  = 3.60)  
 ดา้นความกา้วหน้า  ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก(x̄  = 4.10) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบว่าอยู่ในระดับมาก คือ มีโอกาสได้รับการสนับสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อในระดับสูงข้ึน         

(x̄  = 4.18) การอยูใ่นหน่วยงานท่ีมีการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนตาํแหน่งอยา่งสมํ่าเสมอ (x̄  = 4.16) 

การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และความสามารถในงาน (x̄  =4.14) และการมี

โอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง (x̄  = 3.92) 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของประชากร

ในการศึกษาดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม 7 ดา้น ไดแ้ก่  (1) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (2)  ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน  (3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (4) ดา้นนโยบาย

และการบริหาร  (5) ดา้นสภาพการทาํงาน  (6) ดา้นสถานะของอาชีพ  (7) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

แสดงในตารางท่ี 4.5 และผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

รายขอ้ในแต่ละดา้นขา้งตน้ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6  

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ดา้นปัจจยัคํ้าจุน โดยรวม 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํา้จุน x̄   SD การแปลผล 

1. ดา้นสถานะของอาชีพ 

2. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

3. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

4. ดา้นสภาพการทาํงาน 

5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

7. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

4.71 

4.70 

4.08 

4.05 

3.97 

3.64 

3.60 

0.51 

0.54 

0.68 

0.74 

0.72 

0.76 

0.93 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.10 0.68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ( x̄  = 4.10) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่น

ระดบัมากทุกด้าน โดยด้านสถานะของอาชีพมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̄  = 4.71) และด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( x̄  = 3.60) 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนรายขอ้ในแต่ละดา้น 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํา้จุน x̄   SD การแปลผล 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

1.เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอในการดาํรงชีวติ 

2.ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงาน 

3.ท่านไดรั้บสวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนท่ีเหมาะสม 

4.เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัภาระงาน 

3.60 

3.67 

3.67 

3.55 

3.53 

0.93 

0.95 

0.87 

0.98 

0.92 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

5.ท่านเช่ือมัน่วา่อาชีพท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คงย ัง่ยนื 

6.ท่านเช่ือมัน่วา่งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง 

7.ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานท่ีท่านทาํงานอยูมี่ความมัน่คง 

4.70 

4.74 

4.69 

4.69 

0.54 

0.53 

0.57 

0.53 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 

8.ท่านสามารถทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานได ้

9.ท่านสามารถทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

10.ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

11.ท่านกบัผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

12.ท่านสามารถติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานได ้

ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

13.ท่านสามารถติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

3.64 

3.92 

3.80 

3.65 

3.56 

3.56 

 

3.38 

0.76 

0.63 

0.68 

0.80 

0.81 

0.77 

 

0.86 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํา้จุน x̄   SD การแปลผล 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

14.หน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในโครงสร้างหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบของบุคลากร 

15.หน่วยงานของท่านมีนโยบายท่ีชดัเจนนาํไปปฏิบติัเป็น

มาตรฐานเดียวกนัได ้

16.หน่วยงานของท่านมีความยดืหยุน่ในการบริหารงาน 

และประสานงาน 

17.หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและ

รวดเร็ว 

3.97 

4.18 

 

4.10 

 

3.86 

 

3.77 

0.72 

0.69 

 

0.76 

 

0.70 

 

0.73 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านสภาพการทาํงาน 

18.วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

มีเพียงพอ 

19.มีการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 

20.สถานท่ีปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

4.05 

4.11 

 

4.08 

4.03 

0.74 

0.73 

 

0.77 

0.75 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

21.วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชมี้ความปลอดภยั 

ต่อการปฏิบติังาน 

4.01 0.72 มาก 

ด้านสถานะของอาชีพ 

22.อาชีพของท่านมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

23.อาชีพของท่านสร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่ท่านและ

ครอบครัว 

24.อาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับของสังคม 

25.อาชีพของท่านมีส่วนช่วยพฒันาสังคม 

4.71 

4.77 

4.73 

 

4.70 

4.64 

0.51 

0.44 

0.49 

 

0.52 

0.60 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํา้จุน x̄   SD การแปลผล 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

26.งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหก้ารดาํเนินชีวิตเปล่ียนแปลงไป 

ในทางท่ีดี 

27.ท่านมีความรู้สึกดีในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

28.งานท่ีท่านปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวติ 

4.08 

4.18 

 

4.11 

3.97 

0.68 

0.70 

 

0.65 

0.67 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 4.10 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (x̄  = 4.10) พิจารณาเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก (x̄  = 3.60) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบัดงัน้ี เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอในการดาํรงชีวิต และ

ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานเท่ากนั (x̄  = 3.67) การไดรั้บสวสัดิการ และ

ผลตอบแทนอ่ืนท่ีเหมาะสม (x̄  = 3.55) การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน (x̄  = 3.53)  

 ด้านความมั่นคงในการทํางาน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก (x̄  = 4.70) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้เรียงลาํดบัดงัน้ี การเช่ือมัน่วา่อาชีพท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง

ย ัง่ยืน (x̄  = 4.78) การเช่ือมัน่วา่งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง และการเช่ือมัน่วา่หน่วยงานท่ีทาํงานอยู่มี

ความมัน่คงเท่ากนั (x̄  = 4.69)  

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบั

มาก (x̄  = 4.00) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากและปานกลาง เรียงลําดับดังน้ี การ

สามารถทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานได ้(x̄  =3.92) การสามารถทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้(x̄  =3.80) 

การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัเพื่อนร่วมงาน (x̄  = 3.65) การสามารถติดต่อส่ือสารกับเพื่อน

ร่วมงานได้ทั้ งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว และการเข้าใจซ่ึงกันและกันกับผูบ้งัคับบัญชาเท่ากัน        

(x̄  = 3.56) และการสามารถติดต่อส่ือสารกับผู ้บังคับบัญชาได้ทั้ งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว           

(x̄  = 3.38) 
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 ด้านนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก (x̄  = 3.97) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบัดงัน้ี  หน่วยงานมีความชดัเจนในโครงสร้าง

หน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร (x̄  =4.18) หน่วยงานมีนโยบายท่ีชัดเจนนําไปปฏิบัติเป็น

มาตรฐานเดียวกันได้ (x̄   =4.10)  หน่วยงานมีความยืดหยุ่นในการบริหารงานและประสานงาน              

(x̄   =3.86) และหน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว  (x̄   =3.77) 

 ดา้นสภาพการทาํงาน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.05) เม่ือพิจารณาราย

ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลําดับดังน้ี วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใช้ในการ

ปฏิบติังานมีเพียงพอ (x̄  = 4.11) มีการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น (x̄  = 4.08) สถานท่ี

ปฏิบติังานมีความเหมาะสม (x̄  = 4.03) และวสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใช้มีความปลอดภยั

ต่อการปฏิบติังาน ( x̄  = 4.01) 

 ดา้นสถานะอาชีพ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.71) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบัดงัน้ี อาชีพท่ีทาํมีเกียรติและศกัด์ิศรี (x̄  = 4.77) อาชีพท่ีทาํ

สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ตนเองและครอบครัว (x̄  = 4.73) อาชีพท่ีทาํเป็นท่ียอมรับของสังคม     

(x̄  = 4.70) และอาชีพท่ีทาํมีส่วนช่วยพฒันาสังคม (x̄  = 4.64)  

 ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.08) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบัดงัน้ี งานท่ีปฏิบติัทาํให้การดาํเนินชีวิตเปล่ียนแปลง

ไปในทางท่ีดี (x̄  = 4.18) การมีความรู้สึกดีในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (x̄  = 4.11) และงานท่ีปฏิบติัไม่

เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวิต (x̄  = 3.97)  

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ในภาพรวม 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน x̄   SD การแปลผล 

ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัคํ้าจุน 

4.02 

4.10 

0.75 

0.68 

มาก 

มาก 

รวม 4.06 0.71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการใน

ภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (x̄  = 4.06) โดยอยูใ่นระดบัมากทั้งปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ (x̄  = 

4.10 และ x̄  = 4.02 ตามลาํดบั)  
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ตอนที ่4 ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของข้าราชการ 

 

 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของประชากรในการศึกษา โดยรวม 3 

ดา้น ได้แก่ (1) ด้านค่าใช้จ่าย (2) ด้านกระบวนการบริหาร (3) ด้านผลผลิตและผลลพัธ์ แสดงใน

ตารางท่ี 4.8 และผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานรายขอ้ในแต่ละดา้นขา้งตน้ ดงัแสดง

ในตารางท่ี 4.9 
 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
โดยรวม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน x̄   SD การแปลผล 

1. ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 

2. ดา้นกระบวนการบริหาร 

3. ดา้นค่าใชจ่้าย 

4.42 

4.00 

3.81 

0.61 

0.82 

0.84 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.07 0.75 สูง 
 
 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในภาพรวม 

พบว่าอยู่ในระดบัสูง ( x̄  = 4.07) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัสูงทุกดา้น โดย

ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄  = 4.42) รองลงมาไดแ้ก่ดา้นกระบวนการบริหาร ( x̄  = 

4.00) และดา้นค่าใชจ่้ายมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄  = 3.81) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ                    

รายขอ้ในแต่ละดา้น 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน x̄   SD การแปลผล 

ด้านค่าใช้จ่าย 

1.ท่านใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการประหยดั 

ค่าใชจ่้ายต่างๆ ในการทาํงาน 

2. ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยต่ีางๆ 

ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่าและประหยดั 

3.ท่านช่วยลดการสูญเสียต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

ในระหวา่งการปฏิบติังาน 

3.81 

3.86 

 

3.81 

 

3.77 

0.84 

0.84 

 

0.86 

 

0.84 

สูง 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

ด้านกระบวนการบริหาร 

4.หน่วยงานของท่านนาํวสัดุอุปกรณ์ไปใชป้ระโยชน์

ตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

5.หน่วยงานของท่านใชจ่้ายเงินงบประมาณ 

ตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

6.หน่วยงานของท่านจดัสรรบุคลากรไดเ้หมาะสมกบั

งานตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

4.00 

4.14 

 

4.12 

 

3.76 

0.82 

0.77 

 

0.77 

 

0.92 

สูง 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

ด้านผลผลติและผลลพัธ์ 

7.ผลการดาํเนินงานสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได ้

ตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

8.ท่านปฏิบติังานไดผ้ลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีหน่วยงานกาํหนด 

4.42 

4.44 

 

4.40 

0.61 

0.62 

 

0.61 

สูง 

สูง 

 

สูง 

รวม 4.07 0.75 สูง 
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จากตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการใน

ภาพรวมพบวา่ มีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (x̄  = 4.07) พิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

 ดา้นค่าใชจ่้าย ในภาพรวมพบวา่ประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัสูง (x̄  = 3.81) 

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูงทุกข้อ เรียงลําดับดังน้ี การให้

ความสําคญัในเร่ืองการประหยดัค่าใช้จ่ายต่างๆ ในการทาํงาน (x̄  = 3.86) การใชว้สัดุอุปกรณ์และ

เทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่าและประหยดั (x̄  = 3.81) การช่วยลดการสูญเสีย 

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน (x̄  = 3.77)  

 ดา้นกระบวนการบริหาร ในภาพรวมพบว่าประสิทธิภาพดา้นกระบวนการบริหารอยู่

ในระดับสูง (x̄  = 4.00) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูงทุกข้อ 

เรียงลําดับดังน้ี หน่วยงานนําวสัดุอุปกรณ์ไปใช้ประโยชน์ตามท่ีหน่วยงานกําหนด (x̄  = 4.14) 

หน่วยงานใชจ่้ายงบประมาณตามท่ีหน่วยงานกาํหนด (x̄  = 4.12) และหน่วยงานจดัสรรบุคลากรได้

เหมาะสมกบังานตามท่ีหน่วยงานกาํหนด (x̄  = 3.76) 

 ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ ในภาพรวมพบวา่ประสิทธิภาพดา้นผลผลิตและผลลพัธ์อยูใ่น

ระดบัสูง (x̄  =4.42) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีระดบัประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ เรียงลาํดบั

ดงัน้ี ผลการดาํเนินงานสามารถนาํไปใช้ประโยชน์ไดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนด (x̄  = 4.44) และการ

ปฏิบติังานไดผ้ลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานกาํหนด (x̄  = 4.40)  

 จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ พบวา่ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของข้าราชการอยู่ในระดับสูง (x̄  = 4.07) โดยอยู่ในระดับสูงทั้งด้านผลผลิตและ

ผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการบริหารและดา้นค่าใชจ่้าย  (x̄  = 4.42, x̄  = 4.00 และ x̄  = 3.81 ตามลาํดบั) 

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 4.2          
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของข้าราชการ พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังานทั้ง 12 ดา้น คือ (1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

(3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (4) ดา้นความรับผดิชอบ (5) ดา้นความกา้วหนา้ (6) ดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการ (7) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน (9) ดา้นนโยบายและการบริหาร (10)  ดา้นสภาพการทาํงาน (11)  ดา้นสถานะของอาชีพ             

(12) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  3 ด้าน คือ (1) ด้านค่าใช้จ่าย                           

(2) ดา้นกระบวนการบริหาร (3) ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) 

ของเปียร์สัน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานกบั                     

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ โดยรวม 

 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน 

 

Sig. 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

( r ) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 

6. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

7. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน 

9. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

10. ดา้นสภาพการทาํงาน 

11. ดา้นสถานะของอาชีพ 

12. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

.13 

.17 

.00 

.11 

.00 

.02 

.00 

.15 

 

.00 

.04 

.00 

.00 

0.119 

- 0.099 

   0.302* 

- 0.127 

   0.422* 

   0.209* 

 - 0.289* 

- 0.109 

 

0.476* 

0.177* 

0.401* 

- 0.361* 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปานกลาง 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปานกลาง 

ตํ่า 

ตํ่า 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

ปานกลาง 

ตํ่า 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม .00  0.459* ปานกลาง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวง

พลงังาน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.459) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ในทิศทางบวก ทั้งน้ี ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ด้านความก้าวหน้า ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัและด้านลักษณะของงานท่ี

ปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่า r อยูท่ี่ระดบั 0.476, 0.422, 0.401, - 0.361 และ 0.302 ตามลาํดบั) 
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และมีทิศทางบวก ซ่ึงแสดงวา่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมี

ทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้ม นัน่คือ ถา้ตวัแปรหน่ึงมีค่า

เพิ่มมากข้ึน อีกตัวหน่ึงจะมีค่าลดลง ซ่ึงหมายความว่าหากมีความเป็นอยู่ส่วนตัวดีจะส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง หรือหากทุ่มเทให้กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากก็จะ

ส่งผลกระทบเชิงลบต่อความเป็นอยูส่่วนตวั 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ และดา้นสภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์

อยู่ในระดับตํ่าอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ค่า r อยู่ท่ีระดับ - 0.289, 0.209 และ 0.177 

ตามลาํดบั) และมีทิศทางบวก ซ่ึงแสดงวา่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ ดา้นความมัน่คง

ในการทาํงานมีทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้ม ซ่ึงหมายความ

ว่าหากงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงมากจะทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลงส่วนปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสาํนกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 

ตอนที ่5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ               

ข้าราชการ 

    

ผลการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน พบว่า มีขา้ราชการ      

จาํนวน 29 คน ท่ีใหค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ โดยแสดงในตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
จํานวน 

( 21 คน) 

คิดเป็น

ร้อยละ 

1. ควรจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน 

2.  ควรปรับปรุงค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน 

3.  ควรเพิ่มสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาลใหม้ากข้ึน 

4.  ควรเพิ่มสวสัดิการดา้นการศึกษาบุตรใหม้ากข้ึน 

5.  ควรจดัทาํแผนหรือวางระบบงานเพื่อส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้งาน

หลายๆ ดา้น 

6.  ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7.  ควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานทั้งเร่ืองสถานท่ี  

เพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหาร 

8.  ควรเสริมสร้างความโปร่งใสและยติุธรรมในการทาํงาน 

6 

4 

3 

3 

2 

 

1 

1 

 

1 

28.57 

19.05 

14.29 

14.29 

9.52 

 

4.76 

4.76 

 

4.76 

 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน พบว่า

ขา้ราชการตอ้งการให้หน่วยงานปรับปรุงทั้งหมด 8 ขอ้ เรียงลาํดบัความตอ้งการจากมากไปน้อย 

ดงัน้ี ควรจดัทาํเส้นทางความก้าวหน้าท่ีชัดเจน จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 ควรปรับปรุง

ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัการทาํงาน จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 19.05 ควรเพิ่มสวสัดิการดา้น

การรักษาพยาบาลให้มากข้ึน และควรเพิ่มสวสัดิการดา้นการศึกษาบุตรให้มากข้ึน จาํนวน 3 คน  

คิดเป็นร้อยละ 14.29 เท่ากนั ควรจดัทาํแผนหรือวางระบบงานเพื่อส่งเสริมให้มีการเรียนรู้งานหลายๆ ดา้น 

จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 9.52 และผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังาน ควร

สร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานทั้งเร่ืองสถานท่ี เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ควรมีความโปร่งใส

และยติุธรรมในการทาํงาน จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 เท่ากนั 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน มีผลสรุปดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังานของข้าราชการสังกัด

สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 1.1.2  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานักงาน

นโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

 1.2.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดัสํานักงานนโยบายและ

แผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน จาํนวน 91 คน  

  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  ได้แก่  แบบสอบถาม แบ่งคําถาม

ออกเป็น 4 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยั

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ และส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดท้าํการทดสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา ผลปรากฏวา่ไดค้่าความ

เท่ียงตรงของเน้ือหาตั้ งแต่ 0.66 ถึง 1.0 ถือว่าแบบสอบถามพอใช้ จากนั้ นนําแบบสอบถามไป

ทดลองใช้กับกลุ่มประชากรท่ีมีความคล้ายคลึงกบัประชากรท่ีทาํการศึกษา แล้วนําคาํตอบจาก

แบบสอบถามมาวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได้ ด้วยวิธีอัลฟ่า ของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) ผลปรากฏว่าได้ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 ถือว่าแบบสอบถามน้ีสามารถนําไปเก็บ

รวบรวมขอ้มูลได ้
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  1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองโดยตรงจาก

ประชากรในสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน โดยไดแ้จกแบบสอบถามและ

ไดรั้บคืนทั้งหมด 91 ชุด  

  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้โปรแกรมสําเร็จรูป โดยใช้สถิติ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ค่าเฉล่ีย  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และระดบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ใช้วิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

และความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ใชส้ถิติร้อยละและ

การวเิคราะห์เน้ือหา 

1.3 ผลการศึกษา 

 1.3.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ขา้ราชการสังกดั

สํานักงานนโยบายและแผนพลงังาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ72.5) โดยมีอายุระหว่าง 31-40 ปี 

(ร้อยละ 51.6) สถานภาพโสด (ร้อยละ 62.6) มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 79.1) มีตาํแหน่ง

ระดบัชาํนาญการ (ร้อยละ 46.1) มีอายรุาชการมากกวา่ 16 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 30.0) 

  1.3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    

ของข้าราชการ สังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน พบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ยกเวน้ เพศ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัตํ่าท่ีระดบั 0.178 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  1.3.3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของข้าราชการ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ ด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.02) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยจาํแนกรายละเอียดรายด้าน ดังน้ี ด้าน

ความสําเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄  = 4.40) รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า (x̄  = 4.10) 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (x̄  = 4.08) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x̄  = 3.84) และด้าน

ความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄  = 3.71) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ ดา้นปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (x̄  = 4.10) และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยจาํแนกรายละเอียดรายด้านดงัน้ี ด้านสถานะของอาชีพ มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄  = 4.71) รองลงมาคือดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (x̄  = 4.70) ดา้นความเป็นอยู ่
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ส่วนตวั (x̄  = 4.08) ดา้นสภาพการทาํงาน (x̄  = 4.05) ดา้นนโยบายและการบริหาร (x̄  = 3.97) ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (x̄  = 3.64) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄  = 3.60) ตามลาํดบั 

  1.3.4  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ ผลการศึกษาพบวา่ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของขา้ราชการ ในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัสูง (x̄  = 4.07) และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยดา้นผลผลิตและผลลพัธ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄  = 4.42) รองลงมา

ไดแ้ก่ดา้นกระบวนการบริหาร (x̄  = 4.00) และดา้นค่าใชจ่้ายมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄  = 3.81) ตามลาํดบั 
 1.3.5  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกดัสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน ผลการ

วเิคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยรวมทั้ง  12 ดา้น คือ (1) 

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

(4) ด้านความรับผิดชอบ (5) ด้านความก้าวหน้า (6) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ (7) ด้านความ

มัน่คงในการทาํงาน (8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (9) ดา้นนโยบายและ

การบริหาร (10) ดา้นสภาพการทาํงาน (11)  ดา้นสถานะของอาชีพ (12)  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ (1) ดา้นค่าใชจ่้าย (2) ดา้นกระบวนการบริหาร (3)  ดา้น

ผลผลิตและผลลพัธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ี เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวง

พลงังาน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.459) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  ในทิศทางบวก ทั้งน้ี ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ด้านความก้าวหน้า ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัและด้านลักษณะของงานท่ี

ปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่า r อยูท่ี่ระดบั 0.476, 0.422, 0.401, - 0.361 และ 0.302 ตามลาํดบั) 

ในทิศทางบวกบวก ซ่ึงแสดงวา่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมี

ทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้ม ซ่ึงหมายความว่าหากมี

ความเป็นอยู่ส่วนตวัดี จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง หรือหากทุ่มเทให้กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากก็จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อความเป็นอยูส่่วนตวั 
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ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการทาํงาน ด้าน

เงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นสภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน                       

มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับตํ่าอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (ค่า r อยู่ท่ีระดบั  - 0.289, 

0.209 และ 0.177 ตามลาํดบั) ในทิศทางบวก ซ่ึงแสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนั

ขา้ม ซ่ึงหมายความว่าหากงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงมากจะทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ลดลง ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดั

สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 1.3.6  การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมี

ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการอยู่ในดับสูง จากการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัด

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลงังาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่ไม่มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ยกเว้น เพศ มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัตํ่าท่ีระดบั 0.178 อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และจากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวง

พลงังาน โดยภาพรวมความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.459) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ในทิศทางบวก ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

    สมมติฐานข้อท่ี 2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการอยู่ใน

ระดับสูง  จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ พบว่าในภาพรวม

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ อยูใ่นระดบัสูง (x̄  = 4.07) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่าอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน โดยด้านผลผลิตและผลลัพธ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̄  = 4.42) รองลงมา

ไดแ้ก่ดา้นกระบวนการบริหาร (x̄  = 4.00) และดา้นค่าใชจ่้ายมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (x̄  = 3.81) เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 1.3.7  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการต้องการให้ทางหน่วยงานมีการจดัทาํเส้นทางความก้าวหน้าท่ี

ชดัเจนมากท่ีสุด รองลงมาคือควรปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัการทาํงาน 

 

2.  อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน สามารถอภิปรายผล โดยแยกประเด็น

ไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1  ปัจจัยลกัษณะบุคคล พบวา่ ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในสังกดัสํานกังานนโยบายและ

แผนพลังงาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40  ปี  จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เป็น

ขา้ราชการตาํแหน่งระดบัชาํนาญการ และมีอายุราชการมากกวา่ 16 ปีข้ึนไป แสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการ

ท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วงวยัทาํงาน มีการศึกษาสูง และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 

ดงันั้น หากสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน มีการวางแผนจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ท่ีชดัเจน

และสนับสนุนให้ขา้ราชการพฒันาตวัเองเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับความก้าวหน้า ก็จะเป็น

แรงผลกัดนัใหข้า้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

 2.2  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผน

พลังงาน กระทรวงพลังงาน ในภาพรวม พบว่ามีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากับ 4.07 ซ่ึงอาจเป็นเพราะการท่ีหน่วยงานมีนโยบายสร้างความเข้าใจให้แก่ข้าราชการโดย

มุ่งเนน้ให้ขา้ราชการเห็นถึงความสําคญัในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ การอธิบายถึงความ

เสียหายท่ีจะเกิดข้ึนหากทาํงานอยา่งขาดประสิทธิภาพ แต่หากทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ นาํความรู้ 

ประสบการณ์ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาปรับใช้ก็จะเกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและทาํให้หน่วยงาน

บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้ งไว ้ส่งผลให้ข้าราชการเกิดความมั่นใจ  และเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงอยูใ่นระดบัสูงในทุกดา้น 

  ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน  อยู่ในระดับสูง ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตพร เต๋จ๊ะ (2554) ท่ีพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั อยู่ในระดบัสูง ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน โดย

เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย คือ ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ ดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุนการผลิต และดา้น

กระบวนการบริหาร 
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 2.3  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดสํานักงานนโยบายและ

แผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน ในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารของ

องค์กรเล็งเห็นถึงความสําคญัของขา้ราชการ และให้ความสําคญักบัปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ   

  เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในรายด้านพบว่า ด้าน

ปัจจยัจูงใจ  มีปัจจยัท่ีสําคญั ไดแ้ก่  ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ส่วนด้านปัจจยัคํ้ าจุนมี

ปัจจยัท่ีสาํคญั คือ สถานะของอาชีพ  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั สภาพ

การทาํงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

เงินเดือนและสวสัดิการ  

  ผลการวิ เคราะห์ดังก ล่าวแส ดงให้ เห็นว่า ปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน  ต่างมี

ความสําคญัสามารถจูงใจขา้ราชการไดอ้ยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐนยั กิจเกษม

สวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาใน

เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ (1) ผูต้อบ

แบบสอบถามให้ความสําคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีความสําคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน รองลงมา คือ 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความสําเร็จในงาน 

ตามลาํดบั และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสําคญันอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ (2) ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพงาน โดย

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และดา้นเวลา มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และ

นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นรางวลั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สังกัดสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สังกดัสํานกังานนโยบาย

และแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน โดยภาพรวมความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.459) 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทิศทางบวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตพร เต๋จ๊ะ 

(2554 ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 
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เชียงใหม่อุตสาหกรรมพลาสติก จาํกดั ซ่ึงพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมีทิศทาง

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้มในระดบัปานกลาง ซ่ึงหมายความ

วา่หากมีความเป็นอยู่ส่วนตวัดีจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง ซ่ึงจากการสังเกต

ของผูศึ้กษา ในช่วงใกลส้ิ้นปีงบประมาณ ท่ีส่วนราชการตอ้งเร่งรัดเบิกจ่าย เร่งรัดปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายให้เสร็จส้ินภายในส้ินปีงบประมาณนั้นๆ ขา้ราชการส่วนใหญ่จะตอ้งทาํงานล่วงเวลา

เพื่อให้งานเสร็จและเบิกจ่ายได้ตามกําหนด ซ่ึงมักจะพบว่า งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของ

ขา้ราชการท่ีมีความเป็นอยูส่่วนตวัดี เช่น ฐานะดีมาตั้งแต่ตน้และชีวิตส่วนตวัไม่เคยตอ้งลาํบากหรือ

ทาํงานหนักมกัจะไม่สนใจท่ีจะรับผิดชอบทาํงานล่วงเวลาเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วง จึงไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากนกั  ส่วนดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีทิศทางความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้มในระดบัตํ่า ซ่ึงหมายความวา่หากงานท่ีปฏิบติัมี

ความมัน่คงมากจะทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง ซ่ึงเม่ือพิจารณาจาก พระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แลว้ พบวา่ ขา้ราชการท่ีไดรั้บบรรจุแต่งตั้ง และปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการนั้น นบัวา่เป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูงมาก การท่ีขา้ราชการจะออกจากราชการไดน้ั้นก็ต่อเม่ือ 

(1) ตาย (2) พน้จากราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ (3) ลาออกจากราชการ 

(4) ถูกสั่งใหอ้อกตามมาตรา 59 มาตรา 67 มาตรา 101 มาตรา 110 มาตรา 111 (5) ถูกสั่งลงโทษปลด

ออก หรือไล่ออก และเม่ือผูศึ้กษาพิจารณาตามพระราชบญัญติัดงักล่าวแลว้ การท่ีจะถูกสั่งลงโทษ

ปลดออก หรือไล่ออกนั้น จะตอ้งกระทาํผิดวินยัร้ายแรง ซ่ึงตอ้งมีกระบวนการสอบสวนอีกหลายๆ 

ขั้นตอนก่อนถึงท่ีสุด เม่ือพิจารณาจากทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น จึงเป็นการยากท่ีจะไล่ขา้ราชการ

คนหน่ึงออกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ดงันั้น เม่ืองานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงมาก ขา้ราชการจึงไม่

เกรงกลวัท่ีจะถูกปลดออก หรือไล่ออก อาจทาํให้ขา้ราชการบางส่วนไม่สนใจท่ีจะปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพ จึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

  3.1.1  จากผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัดา้นค่าใชจ่้ายมากเท่า

ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์และด้านกระบวนการบริหาร ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากขา้ราชการยงัคงไม่เห็น

ความสําคญัของการควบคุมค่าใช้จ่ายต่างๆ เพราะถือเป็นเร่ืองความรับผิดชอบของหน่วยงาน

ราชการมากกวา่ ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

    1) ขอ้เสนอแนะดา้นนโยบาย  ควรมีนโยบายส่งเสริม อบรม ปลูกจิตสํานึก

ให้ขา้ราชการตระหนกัในเร่ืองดงักล่าวมากยิ่งข้ึน เช่น การประหยดัพลงังาน การใชว้สัดุอุปกรณ์ใน

การทาํงานอยา่งประหยดัและคุม้ค่า  

    2) ข้อเสนอแนะในการกําหนดแนวทางเพื่อนําไปสู่การปฏิบัติงานให้

ชัดเจน  เพื่อป้องกันความผิดพลาดและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มากข้ึน  เช่น 

หน่วยงานควรมีมาตรการท่ีชดัเจนในการประหยดัเพื่อให้บุคลากรปฏิบติัในแนวทางเดียวกนั หรือ

หน่วยงานควรกาํหนดเป็นตวัช้ีวดัของหน่วยงาน เป็นตน้  

  3.1.2  จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ยงัมี

บางคาํถามท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ การติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตวั ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัปัจจยัดงักล่าว โดยการจดัให้มีกิจกรรมร่วมกนัระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความใกลชิ้ด ลดช่องวา่งระหวา่งความสัมพนัธ์ เพื่อให้

เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์ร 

  3.1.3  จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน มากท่ีสุด 

คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ซ่ึงหน่วยงานควรให้ความสําคญั โดยควรมีความชดัเจน ใน

นโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานและประสานงาน

และมีการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานท่ีดีและรวดเร็ว มีการทบทวนนโยบายและการบริหารงาน

อยา่งละเอียดก่อนออกขอ้บงัคบัและวธีิปฏิบติัต่างๆ เพราะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ 
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 3.1.4  จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวัมีทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้ม ซ่ึงหมายความวา่

หากมีความเป็นอยู่ส่วนตวัดีจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง สําหรับด้านความ

มัน่คงในการทาํงานมีทิศทางความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้ม ซ่ึง

หมายความวา่หากงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงมากจะทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง นั้น 

หน่วยงานควรมีการวางแผนการดาํเนินงานและการเบิกจ่ายให้สอดคล้องกับงบประมาณและ 

ภาระงาน เพื่อไม่ให้งบประมาณและภาระงานต่างๆ กระจุกตัวอยู่ท่ีไตรมาสสุดท้ายก่อนส้ิน

ปีงบประมาณ หน่วยงานควรมีการกระตุน้แรงจูงใจประเภทอ่ืน เช่น การจดัทาํโครงการใหม่ๆ การ

นําองค์การเพื่อเป็น HPO การใช้เทคนิคการบริหารองค์การใหม่ๆ มากระตุ้นให้การทํางานมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ดีข้ึน  

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

  3.2.2  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสํานกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังานกบัขา้ราชการ

สังกดักระทรวงอ่ืน 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
 

1.  รองศาสตราจารย ์ดร.ดาํรงค ์ วฒันา 

     หวัหนา้ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 
2.  รองศาสตราจารย ์วนัชยั  มีชาติ 

     รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 
3.  นายทนงศกัด์ิ วงษล์า 
    นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนชาํนาญการพิเศษ  
 ขา้ราชการประจาํสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน 
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ภาคผนวก ข 

ค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟา ครอนบาค  
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GET 
  FILE='C:\ทดสอบ30 ชุด\ทดสอบ2.sav'. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 B1 B2 B3 B4 C1 C2 C3 C4 D1 D2 D3 E1 E2 E3 E4 
F1 F2 F3 F4 G1 G2 G3 H1 H2 H3 
    H4 H5 H6 I1 I2 I3 I4 J1 J2 J3 J4 K1 K2 K3 K4 L1 L2 L3 M1 M2 M3 N1 
N2 N3 O1 O2 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
[DataSet1] C:\ทดสอบ30 ชุด\ทดสอบ2.sav 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.834 55 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม
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แบบสอบถามฉบับที…่…. 

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

สังกดัสาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน 

 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสําหรับ

การคน้ควา้อิสระ ของนกัศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาการจดัการ ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจาก

ท่านได้กรุณาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่าน ขอ้มูล

ต่างๆ ท่ีไดจ้ากท่านในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าอยา่งสูงยิ่งต่อการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะ

เก็บคาํตอบของท่านไวเ้ป็นความลบัและจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่ประการใด ขอให้ท่านตอบ

แบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ จึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบ

แบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง  ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ จะไดรั้บความร่วมมือจาก

ท่านดว้ยดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 

นางสาวธาราทิพย ์ นามวงคษ์า 

ผูศึ้กษา 

 

 

 

***ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้*** 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องคาํตอบ (      ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่าน 

1.  เพศ  (   )  ชาย   (   )  หญิง 

 

2.  อาย…ุ………..........................…ปี 

 

3.  สถานภาพ   (   )  โสด  (   )  สมรส 

       (   )  หยา่ร้าง    (   )  หมา้ย 

 

4.  ระดบัการศึกษา (   )  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี (   )  ปริญญาตรี 

             (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

5.  ระดบัตาํแหน่ง  

 (   )  ประเภททัว่ไป                              

  (   )  ระดบัปฏิบติังาน (   )  ระดบัชาํนาญงาน 

  (   )  ระดบัอาวโุส (   )  ระดบัทกัษะพิเศษ 

 (   )  ประเภทวชิาการ  

   (   )  ระดบัปฏิบติัการ (   )  ระดบัชาํนาญการ 

                  (   )  ระดบัชาํนาญการพิเศษ        (   )  ระดบัเช่ียวชาญ 

  (   )  ระดบัทรงคุณวุฒิ 

 (   )  ประเภทอาํนวยการ  

           (   )  อาํนวยการระดบัตน้ (   )  อาํนวยการระดบัสูง 

 (   )  ประเภทบริหาร  

         (   )  บริหารระดบัตน้  (   )  บริหารระดบัสูง 

 

6.  อายรุาชการ…………..ปี 
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ส่วนที ่2  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องระดับท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด            

เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ จูงใจมากท่ีสุด จูงใจมาก จูงใจปานกลาง จูงใจน้อย และจูงใจ

น้อยท่ีสุด โดย 5 หมายถึง มากท่ีสุด  4 หมายถึง มาก  3 หมายถึง ปานกลาง  2 หมายถึง 

นอ้ย  1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
ระดบั 

5 4 3 2 1 

ด้านความสําเร็จในการทํางาน 

1.ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

2.ท่านสามารถวางแผนการทาํงานเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้      

3.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานไดส้าํเร็จ      

4.ท่านมีความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํ      

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

5.ท่านไดรั้บการกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

6.ท่านไดรั้บการยอมรับความคิดเห็นท่ีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา      

7.ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความสามารถและไดรั้บการช่ืนชม 

จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

8.ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท่านทาํงานไดส้าํเร็จ      

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 

9.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

10.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะน่าสนใจ ทา้ทายความความสามารถ      

11.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่าน 

ในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 

     

12.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีช่วยเพ่ิมศกัยภาพในตวัท่าน      

ด้านความรับผดิชอบ 

13.ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

     

14.ท่านมีอาํนาจในการรับผิดชอบงานอยา่งเต็มท่ี      

15.ท่านมีอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี      
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ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
ระดบั 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้า 

16.ท่านอยูใ่นหน่วยงานท่ีมีการประเมินผลงานเพ่ือเล่ือนตาํแหน่ง 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

17.ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง      

18.ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เพ่ือพฒันาความรู้และความสามารถในงาน      

19.ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

20.เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอในการดาํรงชีวิต 

     

21.ความเหมาะสมของการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงาน      

22. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัภาระงาน      

23.ท่านไดรั้บสวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนท่ีเหมาะสม      

ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

24.ท่านเช่ือมัน่วา่งานท่ีทาํอยู่มีความมัน่คง 

     

25.ท่านเช่ือมัน่วา่อาชีพท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คงย ัง่ยืน      

26.ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานท่ีท่านทาํงานอยูมี่ความมัน่คง      

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 

27.ท่านสามารถติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

28.ท่านสามารถติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั      

29.ท่านสามารถทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานได ้      

30. ท่านสามารถทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้      

31.ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั      

32.ท่านกบัผูบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั      

ด้านนโยบายและการบริหาร 

33.หน่วยงานของท่านมีนโยบายท่ีชดัเจนนาํไปปฏิบติั 

เป็นมาตรฐานเดียวกนัได ้

     

34.หน่วยงานของท่านมีความชดัเจนในโครงสร้างหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร      

35.หน่วยงานของท่านมีความยืดหยุน่ในการบริหารงานและประสานงาน      

36.หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว      
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ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
ระดบั 

5 4 3 2 1 

สภาพการทํางาน 

37.สถานท่ีปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

     

38.วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอ      

39.วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชมี้ความปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน      

40.มีการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น      

สถานะของอาชีพ 

41.อาชีพของท่านมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

     

42.อาชีพของท่านมีส่วนช่วยพฒันาสงัคม      

43.อาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับของสงัคม      

44.อาชีพของท่านสร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่ท่านและครอบครัว      

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 

45.งานท่ีท่านปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวิต 

  

 

   

46.ท่านมีความรู้สึกดีในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

47.งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหก้ารดาํเนินชีวิตเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี 

 

     

 

ส่วนที ่3  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องระดบัการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุดโดยพิจารณาวา่ท่านปฏิบติัตามขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น 5 

ระดบัคือ ปฏิบติัมากท่ีสุด ปฏิบติัมาก ปฏิบติัปานกลาง ปฏิบติัน้อย และปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

โดย 5 หมายถึง มากท่ีสุด 4 หมายถึง มาก 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง น้อย  

1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าใช้จ่าย 

1.ท่านใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการประหยดัค่าใชจ่้ายต่างๆ ในการทาํงาน 

     

2.ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า 

และประหยดั 

     

3.ท่านช่วยลดการสูญเสียต่างๆท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน      

ด้านกระบวนการบริหาร 

4.หน่วยงานของท่านจดัสรรบุคลากรไดเ้หมาะสมกบังาน 

ตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

     

5.หน่วยงานของท่านใชจ่้ายเงินงบประมาณตามท่ีหน่วยงานกาํหนด      

6.หน่วยงานของท่านนาํวสัดุอุปกรณ์ไปใชป้ระโยชน ์

ตามท่ีหน่วยงานกาํหนด 

     

ด้านผลผลติและผลลพัธ์ 

7.ท่านปฏิบติังานไดผ้ลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานกาํหนด  

     

8.ผลการดาํเนินงานสามารถนาํไปใชป้ระโยชนไ์ดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนด      

 

ส่วนที ่4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

........................................................................................................................................................... ..  

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 



108 

 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวธาราทิพย ์ นามวงคษ์า 

วนั เดือน ปีเกดิ 25 เมษายน 2524 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอภูหลวง จงัหวดัเลย 

ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต (สัตวบาล) สถาบนัราชภฏัเลย พ.ศ. 2546 

 บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป) มหาวทิยาลยัราภฏัเลย พ.ศ. 2553 

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานนโยบายและแผนพลงังาน กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง นกัวชิาการพสัดุปฏิบติัการ 
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