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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของบุคลากร แผนกแผนการ
และการลงทุน แขวงสาละวันสาธารณรัฐปีระชาชนลาว ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย          
ที่เกี่ยวข้อง พร้อมกับก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
  1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 2.  แนวคิดกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 5.  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดเห็น 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ดั่งนี้ 
  Wahmen (1973, p. 34) กล่าวว่า ความคิดเห็นเป็นภาวะของจิตใจที่ผ่านประสบการณ์แล้ว
เกิดการเรยีนรู้แลผลักดันให้เกิดความคิด ความรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 
  เวสเตอร์ (Webster) กล่าวว่า ความคิดเป็นความเชื่อที่ไม่ได้ตั้งอยู่บนความแน่นอนหรือ
ความรู้อันแท้จริงตั้งแต่อยู่ในจิตใจความคิดและความเห็นแต่ละบุคคลที่เห็นว่าน่าจะเป็นจริงหรือ
ตรงตามที่คิดไว้ 
 

แนวคิดกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
 Zaleanick et al. (1957, p. 40 อ้างถึงใน มนต์ชยั กวีนัฎธยานนท์, 2544, หน้า 6)                        
ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ดีนั้นผู้ปฏิบัติจะต้องได้การตอบสนองความต้องการ              
ทั้งภายในและภายนอก (External and Internal Need) ซึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ย่อมหมายถึง          
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้แกความต้องการภายนอกได้แก่ 1) รายได้หรือค่าตอบแทน
2) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดล้อมทางภายภาพ 4) ต าแหน่งหน้าที่             
ความต้องการภายใน ได้แก่ 1) ความต้องการเข้าหมู่คณะ2) ความต้องการแสดงความรู้สึกเกี่ยวกับ
การจงรักภักดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 3) ความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
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  Becker and Neuhauser (1975, p. 94 อ้างถึงใน มนต์ชัย กวีนัฎธยานนท์, 2544, หน้า 7) 
ได้เสนอตัวแบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organizational Efficiency)            
เขากล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากพิจารณาถึงทรัพยากรเช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์                   
ที่เป็นปัจจัยน าเข้าและผลผลิตขององค์กรคือการบรรลุเป้าหมายแล้วองค์กรในฐานะที่เป็นองค์กร                
ในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยที่ประกอบอีกดัง่นี้ 
 1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต่ า (High Task-
environment Complexity) 
 2.  การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มการท างานที่มองได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นด้วย 
 3.  ผลการท างานที่มองได้สัมพันธ์ในทางบวกประสิทธิภาพ 
 4.  หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และ                
ผลการท างานที่มองเห็นได้มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตาม
ล าพัง 
 BecKer ยังเชื่ออีกว่าการสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้ (Visibility 
Consequences) มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดลอง 
และเลือกระเบียบปฏิบัติ และทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ฉะนั้นโครงสร้าง
ของระเบียบปฏิบัติผลการปฏิบัติงานจึงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาประกอบการศึกษาครั้งนี้ 
 การจัดองค์กรเป็นเร่ืองของการพัฒนาโครงสร้างองค์กรเพื่อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลการจัดองค์กรจ าเป็นต้องมีเครือข่ายของการตัดสินใจและศูนย์กลางการติดต่อสื่อสาร 
 Harrington (1996, pp. 1853-1931) ได้ให้ค านิยามประสิทธิภาพรวมขององค์กรโดยให้
ความส าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization’s Structure and its Goals) ซึ่ง 
ก าหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการบริหาร 
จัดการที่ มีระบบโดยมุ่งที่การท างานให้เหมาะสมและง่ายขึ้น ซึ่งจะลดความสิ้นเปลืองในด้านต่าง ๆ  
มีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึงสิ่งที่
ต้องการเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 
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 2.  ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผู้บริหารต้องพัฒนาความสามารถสร้าง 
ความแตกต่างโดยค้นหาความรู้ และค าแนะน าให้มากเท่าที่จะท าได้ 
 3.  ค าแนะน าที่ดี (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 
 4.  วินัย (Discipline) ผู้บริหารควรก าหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัย 
ต่าง ๆ  
 5.  ความยุติธรรม (Fair Deal) ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6.  มีข้อมูลที่เชื่อถือได้ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, Diate, Accurate, and 
Permanent Records) ผู้บริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
 7.  ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหน้าที่เพื่อให้องค์กรท าหน้าที่ได้อย่างราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
 8.  มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการ
ท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าที่ 
  9.  สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดล้อมให้ดี 
 10.  การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11.  มีค าสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-practice Instructions)  
ผู้บริหารต้องระบุการท างานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์อักษร 
 12.  การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผู้บริหารควรให้รางวัลพนักงาน
ส าหรับการท างานที่เสร็จสมบูรณ์ 
 Zaleanik et al. (1958, p. 40 อ้างถึงใน สุรพงษ์ เหมือนเผ่าพงษ์, 2540, หน้า 37) ได้กล่าว
ไว้ว่าในการปฏิบัติงานด้วยดีหรือไม่นั้นเป็นปฏิบัติจะต้องการตอบสนองความต้องการภาพในและ
ภายนอก (Internal and External Need) ซึ่งได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหน่ายการปฏิบัติงาน                 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งความต้องการภายนอกได้แก่ 1) รายได้หรือค่าตอบแทน 2) ความมั่นคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดภาพทางภายนอก 4) ต าแหน่งหน้าที่ 5) รักษาระเบียบวินัย
ในการท างาน 6) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 7) งานเชื่อถือได้ฉับพลันมีคุณภาพและลงทะเบียน
เป็นหลักฐาน 8) งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินการงานอย่างทั่วถึง 9) งานส าเร็จ
ทันเวลา 10) ผลของงานได้มาตรฐาน 11) การด าเนินงานสามารถยึดมาตรฐานได้ 12) ก าหนด
มาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเคืองมือในการท างาน 13) ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 
 Merton (1940) นักสังคมวิทยาที่เสนอข้อโต้แย้งเป็นคนแรกเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพของคนในองค์การกับโครงสร้างขององค์กรว่าจะก่อให้เกิดผลซึ่งไม่คาดหวัง
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ตามมาได้ โดยเฉพาะองค์กรที่มีโครงสร้างแบบ Bureaucracy เขากล่าวว่า การควบคุมและ                           
การประสานงานโดยอาศัยกฎข้อบังคับในการจัดองค์กรที่มีเหตุผลและกฎข้อบังคับช่วยให้ 
สามารถท านายพฤติกรรมของคนในองค์การได้ แต่ ก็จะท าให้พฤติกรรมนั้นมีความยืดหยุ่นได้น้อย 
การเน้นที่การใช้กฎข้อบังคับเพื่อองค์การจะท าให้สมาชิกในองค์การน าเอากฎข้อบังคับขององค์การ 
มาเป็นเป้าหมายของตนเอง กฎเกณฑ์ข้อบังคับขององค์การจะไม่ใช่วิถีทาง (Means) ที่จะท าให้ 
เป้าหมายขององค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ แต่จะเป็นเป้าหมายของสมาชิกในองค์กร 
แทนที่จะเป็นวิธีการที่ท าให้งานส าเร็จด้วยการเข้าแทนที่ “Displacement” เป้าหมายขององค์การ 
โดยเป้าหมายของบุคคลเช่นนี้จะน าไปสู่ความไร้ประสิทธิผลขององค์กร ข้อโต้แย้งของ เมอร์ตันนี้ 
ปรากฏอยู่ในบทความเร่ือง “Bureaucratic Structure and Personality” ภายหลังที่แนวความคิดเร่ือง 
Bureaucracyได้เป็นที่ยอมรับกันว่าจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้นส าหรับผลที่ไม่พึง
ประสงค์ที่จะเกิดขึ้นตามมาอันเนื่องมาจากการเน้นการควบคุมเพื่อให้สามารถคาดการณ์พฤติกรรม
ของปัจเจกชนในองค์กรที่เมอร์ตัน เสนอไว้มี 3 ประการ คือ 
 1.  ลดความสัมพันธ์อันเป็นการส่วนตัวของสมาชิกในองค์กรลง การเลื่อนขั้นและ 
ประเมินบุคคลขึ้นอยู่กับความสัมฤทธิผลของแต่ละคนในด้านงาน 
 2.  มีการเพิ่มกฎระเบียบ ข้อบังคับในองค์กรมากขึ้น สมาชิกขององค์การจะน ากฎระเบียบ 
มาเป็นเป้าหมายมาเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติงานแทนเป้าหมายที่เป็นจริงขององค์การ 
 3.  มีการเพิ่มการใช้การแบ่งแยกออกเป็นล าดับชั้นเป็นเทคนิคของการตัดสินใจซึ่ง
หมายถึงการไม่แสวงหาทางเลือกที่สามารถปฏิบัติการได้จริง แต่จะจ าแนกออกเป็นล าดับชั้นว่า
อะไรควรจะตัดสินใจก่อนและรอง ๆ ลงไปคืออะไรเป็นการก าหนดแนวทางในการตัดสินใจที่
ส าคัญเพียงแนวทางเดียว โดยไม่ให้มีโอกาสเลือกตัดสินใจได้ แม้ว่าสถานการณ์จะต่างกัน 
 Ryan and Simith (1954 อ้างถึงใน สินเลิศ สุขุม, 2543, หน้า 19) ได้พูดถึงประสิทธิภาพ
ของบุคคล (Human Efficiency) ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งทีทุ่่มเทและ
ลงทุนให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้นมองจากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคล
โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ให้กับงาน เช่น ความพยายาม ก าลังงาน กับผลลัพธ์ทีไ่ด้จากงาน
นั้น 
 Simon (1960, p. 180 อ้างถึงใน แสวง รัตนมงคลมาศ, 2514, หน้า 81) ได้ให้ทรรศนะ
เกี่ยวกับประสิทธิภาพไว้ว่า งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่าง 
ปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับออกมา เพราะฉะนั้นประสิทธิภาพจึงเท่ากับ
ผลิตผลลบด้วยปัจจัยน าเข้า และถ้าเป็นการบริหารราชการก็บวกความพึงพอใจของประชาชน
ผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย ซึ่งเขียนเป็นสูตรได้ ดังนี้ 
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 E  =  (O-I) + S 
 E  คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency)  
 O  คือ ผลิตผลหรือผลงานที่ได้รับ (Output)  
 I  คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป (Input)  
 S  คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction)  
 Good (1973, p. 193) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง ความสามารถ 
ส าเร็จ ที่ท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลา และความพยายามเล็กนอ้ย ก็สามารถ 
ให้ผลงานที่ได้ส าเร็จลงอย่างสมบูรณ์ 
 Certo (2000, p. 9) ได้ให้ค านิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลว่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิผล  
มุ่งท าให้เกิดการ “ท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Things)” ส่วนค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถ 
บรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ 
ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุดอาจเรียกว่า“ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing 
Things Right)” 
 แสวง รัตนมงคลมาศ (2514, หน้า 100) ได้ศึกษาความหมายของประสิทธิภาพจาก 
ทรรศนะของบุคคลต่าง ๆ พบว่า มีองค์ประกอบร่วมตรงกันอย่างหนึ่งคือ ประสิทธิภาพหมายถึง 
ความสามารถในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปโดยดีที่สุด ซึ่งความหมายของ 
ค าว่าโดยดีที่สุดในด้านธุรกิจหมายถึงการให้ได้ผลก าไรสูงสุดแต่ถ้าเป็นการบริหารราชการหมายถึง 
ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนผู้รับบริการได้สูงสุด 
 เสาวภาคย์ ดีวาจา (2529 อ้างถึงใน สินเลิศ สุขุม, 2543, หน้า 19) ได้สรุปไว้ว่า
ประสิทธิภาพในการท างานหมายถึงความพร้อมและความพยายามและรวมไปถึงความสามารถ                
ที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จโดยการประเมินประสิทธิภาพในการท างานนั้นไม่สามารถท าได้โดยตรง
เน่ืองจากหน่วยในการจัดสิ่งที่ลงทุนลงไปเช่นเงินความพยายามแรงงานนั้นเป็นคนละหน่วยในการ
วัดผลลัพธ์คือผลการปฏิบัติงานดังนั้นจึงใช้วิธีการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ซึ่งหมายถึงการวัดว่า
ผลลัพธ์ที่ได้ตรงตามเป้าหมายหรือไม่ 
 ติน ปรัชญาพฤทธ์ (2536, หน้า 130) ได้ให้ความหมายไว้ในหนังสือ                                    
“ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์” ว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการสนับสนุนให้มีวิธีการบริหาร
ที่จะได้รับผลดีมากที่สุดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดนั้นก็คือการลดค่าใช้จ่ายด้านวัตถุและ
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บุคลากรลงในขณะที่พยายามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารให้มาก
ขึ้น 
 

ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Two Factor Theory)  
 Herzberg, Mausner, and Syderman (1959 อ้างถึงใน ระพีพัฒน์ ปาละวงศ,์ 2532, หน้า 
13-16) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Two Factor Theory) ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน          
ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล             
ซึ่งปัจจัยดังกล่าว คือ 
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 2.  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัยปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้ตนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะปัจจัยสามารถสนองตอบ
ความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วยได้แก่ 
 1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้ส าเร็จ
และประสบความส าเร็จอย่างเต็มความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชาจากเพื่อนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยู่ในรูปแบบยกย่องชมเชยแสดงความยินดีให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่
กับความส าเร็จในงานด้วย  
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรืองานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง
แต่ผู้เดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุม                
อย่างใกล้ชิด 
 5.  ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเลื่อนขึ้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร 
การได้มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัย
สุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี
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ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานชิ้นนี้ และปัจจัย
ที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจ 
ของบุคลากรที่ท างาน 
 2.  โอกาสที่จะได้ความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับการ
แต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
 3.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ 
ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
 5.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กรติดต่อสื่อสาร 
ภายในองค์กร 
 6.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ
ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกด้วย 
 7.  ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน             
ในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว 
ท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 
 8.  ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้อง 
มีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าค่าเป็นลบบุคคลจะมี 
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามัยถ้ามีค่าเป็นลบ บุคคล 
จะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน แต่อย่างใด เน่ืองจากองค์ประกอบทางด้านสุขอนามัยมีหน้าที่ 
ที่จะค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ท าให้ผู้บริหาร 
ได้ทราบว่า ปัจจัยใดที่เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อที่จะให้บุคคลท างานด้วยความมี 
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ประสิทธิภาพท างานให้องค์กรอย่างเต็มที่และทราบว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจ 
ในการท างาน เพื่อช่วยให้บุคคลท างานโดยไม่คิดจะลาออกอันเป็นการบ ารุงรักษาขวัญและก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ ซึ่งหากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นได้รับการยอมรับก็จะส่งผล
ต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะท าให้ผู้ปฏิบัติมีก าลังใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลัง 
ความสามารถนั่นเอง 
 Herzberg et al. (1959 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541, หน้า 112-113) เป็นเจ้าของ
ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า ทฤษฎีจูงใจและธ ารงรักษา (Motivation Maintenance Theory) หรือทฤษฎี    
การจูงใจ สุขอนามัย (Motivation-hygiene Theory) เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ได้แบ่งปัจจัยการจูงใจ
ออกเป็น 2 องค์ประกอบดังนี้ 
 1.  ปัจจัยการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึงปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด 
แรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคล 
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดแรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การได้รับการชมเชยยกย่อง การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน          
ในชั้นสูงขึ้นไป โอกาสในการเจริญก้าวหน้า การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งการมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 
เป็นต้น ปัจจัยดังกล่าวท าให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดในด้านดี ซึ่งจัดเป็นความต้องการในขั้นที่ 4 
และขั้นที่ 5 ของทฤษฎีความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) คือ ความต้องการการยกย่องนับถือ 
และต้องการความส าเร็จ 
 2.  ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ไม่พอใจในงานที่ท า ไม่ใช่ปัจจัยที่จูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ 
นโยบายและหลักการบริหารงานขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกร         
ในองคก์ารอัตราค่าจ้าง ความมั่นคง สภาพการท างาน สถานภาพในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัย            
มีความสัมพันธ์กับความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัยและความต้องการเป็น           
ส่วนหนึ่งของกลุ่มตามทฤษฎีความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow)  
 ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ได้รับการศึกษาให้กว้างขวางออกไปอีก 
จนกระทั่งมีความเชื่อว่าความต้องการทางด้านการจูงใจจะประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 
โดยตรงกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องด้านบ ารุงรักษา ซึ่งมีความส าคัญพอสรุปได้ดังนี้ 
 1.  งานที่มีความท้าทายก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีเกี่ยวกับความส าเร็จของงานเกิด                       
ความรับผิดชอบมีความรู้สึกก้าวหน้า ได้รับการยกย่องและเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่านี้ถือ
เป็นสิ่งจูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
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 2.  กฎในการท างาน แสงสว่าง เวลาหยุดพัก สิทธิ์ของความมีอาวุโส ค่าจ้าง ผลประโยชน์ 
พิเศษและอ่ืน ๆ หากเป็นไปอย่างเหมาะสมอาจเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานได้ 
 3.  พนักงานจะเกิดความไม่พอใจเมื่อ โอกาสที่เขาจะได้รับความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จ 
ของงานถูกขจัดออกไปท าให้มีความรู้สึกที่ไม่ดีเกิดขึ้นและหาข้อผิดพลาดจากสภาพแวดล้อม 
 4.  เมื่อปัจจัยด้านการจูงใจ เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ และ                  
การยกย่อง ไม่ได้รับการตอบสนอง ผู้ปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปัจจัย
ด้านการบ ารุงรักษา 
 5.  ความต้องการด้านการบ ารุงรักษาจะลดลง หากความต้องการด้านการจูงใจได้รับ 
การตอบสนองความพอใจแล้ว อ านวย แสงสว่าง (2536, หน้า 71) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพ ได้แก่ อัตราการประเมินประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร
ว่า มีความเหมาะสมในระดับใด นอกจากนั้นก็จะมีการประเมินศักยภาพของบุคลากรในการท างาน
ในต าแหน่งที่นั้นจะต้องมี การเพิ่มเติมประสบการณ์ในทางด้านใดบ้างจึงจะท าให้การท างานใน
ต าแหน่งหน้าที่นั้นมีความสมบูรณ์ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, หน้า 91-92) ได้ให้ความหมายไว้ในหนังสือศัพท์การบริหารว่า 
ประสิทธิภาพ (Efficience) มีหลายความหมาย ดังนี้ 
 1.  ความสามารถในการผลิตผลลัพธ์ที่ต้องการด้วยการใช้พลังงาน เวลา วัสดุ หรือปัจจัย 
อ่ืน ๆ ต่ าที่สุด 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) และผลที่ออกมา (Output) เพื่อสร้าง            
ให้เกิดต้นทุนส าหรับทรัพยากรต่ าที่สุด 
 Taylor (1886  อ้างถึงใน ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 2543) ซึ่งได้รับการยกย่องให้เป็น 
“บิดาแห่งการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์” และ “บิดาแห่งการบริหารที่มีหลักเกณฑ์” (Father of 
Scientific Management) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเสรีภาพและประชาธิปไตยของบุคคลคือ เร่ืองการใช้หลัก
เหตุผลในการบริหารและโดยเน้นเรื่องประสิทธิภาพของตัวคนงานขององค์การ เทเลอร์ ถือว่า
องค์กรจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นจะต้องขึ้นอยู่กับสิ่งส าคัญ 3 อย่างคือ 
 1.  การเลือกคนงานที่มีความสามารถสูงสุด (Selection)  
 2.  การฝึกอบรมให้คนงานท างานอย่างถูกวิธี (Training)  
 3.  การหาสิ่งจูงใจให้เขาเกิดก าลังใจในการท างาน (Motivation) ซึ่งเทเลอร์จะมุ่งมอง        
ในเร่ืองค่าตอบแทนแรงงานเป็นเกณฑ์ 
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 เทเลอร์ (Taylor) ได้เน้นหลักถึงการศึกษาเร่ืองเวลา และการเคลื่อนไหวของคนงาน 
ในการท างาน เทเลอร์ (Taylor) คิดว่าหน้าที่ใหม่ ๆ ส าหรับผู้บริหารควรมีดังนี้ คือ 
 1.  ก าหนดงานและพัฒนาวิธีการท างานที่ดีที่สุดของคนงานแต่ละคนโดยใช้หลักเกณฑ์ 
ที่ได้ทดลองพิสูจน์มาแล้วแทนที่จะปล่อยให้คนงานท างานแบบตามใจชอบ 
 2.  ต้องมีการคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเพื่อให้ได้คนที่เหมาะสมกับงานนั้น 
 3.  ฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานที่คัดเลือกไว้ด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
 4.  ก าหนดระดับผลผลิตที่คาดหวังหรือมาตรฐานของผลผลิต 
 5.  จัดให้รางวัลหรือจ่ายค่าตอบแทนพิเศษส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีผลผลิตมากกว่า
มาตรฐานที่ก าหนด 
 เทเลอร์ (Taylor) เชื่อว่าเป็นไปได้ที่จะก าหนดปริมาณงานที่แต่ละคนท าได้ในระยะเวลา 
ที่ก าหนด โดยไม่เป็นการบีบคั้นต่อผู้ท างานนั้น และการศึกษาเกี่ยวกับเวลาดังกล่าวจะเป็นไป 
โดยถูกต้องและมีหลักเกณฑ์มากที่สุด ซึ่งจะป้องกันข้อโต้แย้งต่าง ๆ ได้โดยทั้งสองฝ่ายต่างจะได้รับ 
ประโยชน์สูงสุด คนงานจะได้รับประโยชน์จากการท างานครบตามปริมาณและจะไม่ต้องมีปัญหา 
เร่ืองการบิดพลิ้วงานให้ล่าช้าลง ส่วนฝ่ายบริหารก็จะได้รับประโยชน์จากการได้รับผลผลิตเพิ่มและ 
ก็จะยอมจ่ายค่าแรงสูงขึ้นอีก 
 เทเลอร์ (Taylor) ได้ท าการวิเคราะห์เวลาเคลื่อนไหว (Time and Motion Study)                  
เพื่อก าหนดวิธีท างานโดยใช้วิธีดังนี้ศึกษาเกี่ยวกับเวลาที่ใช้ในการท างานชิ้นหนึ่ง ๆ โดยวิธีจับเวลา
ศึกษาเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว (Motion) ของคนงานเพื่อหาวิธีปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้คนงาน
เหนื่อยน้อยที่สุดวัสดุเดินทางสั้นที่สุดการแยกงานออกเป็นขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้คนงานท างานได้
อย่างเต็มความสามารถ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการบริหารเพื่อบริหาร 
จัดการองค์กรเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในที่นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี 
เกี่ยวกับการบริหารสรุปได้ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีหมุดเชื่อมโยง (Linking Pin Function Theory) ซึ่ง (Likert, 1961 อ้างถึงใน
สมคิด บางโม, 2539, หน้า 33) กล่าวว่า 
  1.1  การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท าให้มีแรงจูงใจ 
ในการท างานมากขึ้นอีกด้วย 
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  1.2  การท างานเป็นกลุ่มใช้ในทุกระดับขององค์กร ซึ่งจะขึ้นอยู่กับหมุดเชื่อมโยง 
ก็คือผู้บังคับบัญชาหรือผู้แทน 
  1.3  การงานแผนและการแก้ปัญหาเป็นเร่ืองกลุ่ม ให้กลุ่มตัดสินใจโดยสมาชิก                
ทุกคนมีส่วนร่วมจะท าให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจ ผูกพันยอมรับนับถือกัน 
 2.  ทฤษฎีองค์กรของ Viner (1962 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2539, หน้า 35) ได้ให้
แนวคิดเร่ืององค์กรว่าองค์กรเป็นระบบหนึ่งที่ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการคือ 
  2.1  ปัจจัยน าเข้า เช่น วัตถุดิบ แรงงาน ทุน 
  2.2  กระบวนการ เป็นการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบเป็นสินค้าหรือบริการ 
  2.3  ผลผลิต 
  2.4  ข้อมูลย้อนกลับ เป็นข้อมูลทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
  2.5  สิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 3.  Fayol (1908 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2539, หน้า 71) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ
พื้นฐานของกระบวนการจัดการประกอบด้วย 5 ประการที่เรียกว่า POCCC ได้แก่  
การวางแผน (Planning) การจัดหน่วยงาน (Organizing) การสั่งการบังคับบัญชา (Commanding) 
การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling)  
 4.  ทรัพยากรในการบริหาร 
  4.1  ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยพื้นฐานของการจัดการองค์กร มีอยู่ 4 ประการที่รู้จักกันใน
นาม 4 M ได้แก่ 
   4.1.1  คน (Man) เป็นผู้ปฏิบัติการขององค์กร 
   4.1.2  เงิน (Money) เป็นค่าใช้จ่ายในองค์กร 
   4.1.3  วัสดุสิ่งของ (Materials) อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ทั้งอาคารสถานที่ 
   4.1.4  การจัดการ (Management) ความรู้เกี่ยวกับการจัดการทางด้านธุรกิจเอกชน
หรือการจัดการธุรกิจ ได้เพิ่มอีก 2 ปัจจัย คือ ตลาด (Market) ส าหรับการจ าหน่ายและการบริการ
และเคร่ืองจักร (Machine) ใชส้ าหรับการผลิตสินค้าทั้งนี้ในปัจจุบันแนวคิดของนักวิชาการด้าน          
การบริหาร ได้ก าหนดทรัพยากรพื้นฐานว่าจะต้องประกอบด้วย 5 ประการคือ คน ทุน วิทยาการ 
ลูกค้า และเวลา (สมคิด บางโม, 2539,หน้า 62-63)  
  4.2  การพัฒนาองค์กร หมายถึง ความพยายามเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนทั้งองค์กร 
ซึ่ง สมยศ นาวีการและผุสดี รุมาคม (2520 อ้างถึงใน สมคดิ บางโม, 2539, หน้า 51) กลา่วว่า                  
การพัฒนาองค์กร สามารถด าเนินการเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
   4.2.1  การวิเคราะห์ปัญหาขององค์กร 

 
 
 



23 
 

   4.2.2  การสอดแทรกวิธีการใหม่ ๆ เข้าไปในองค์กร 
   4.2.3  การบ ารุงรักษาวิธีการใหม่ ๆ ให้คงอยู่ตลอดไป 
 5.  ฟาโยล (Fayol) ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารว่าประกอบด้วยหน้าที่                       
ทางการบริหาร5 ประการ คือ 
  5.1  การวางแผน (Planning) คือ การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะมี 
ผลกระทบกระเทือนการวางแผนการปฏิบัติเอาไว้เป็นการล่วงหน้า 
  5.2  การจัดองค์การ (Organizing) จัดโครงสร้างของงาน และก าหนดอ านาจหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ 
  5.3  การบังคับบัญชา (Commanding)  
   5.3.1  ฟาโยล (Fayol) วางหลักการบังคับบัญชาดังนี้ 
   5.3.2  ต้องรู้จักคนของตนเป็นอย่างดี 
   5.3.3  ขจัดคนที่ไร้สมรรถภาพ 
   5.3.4  มีความช านาญในการประสานงานและประสานกิจกรรม 
ของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   5.3.5  ท าตนเป็นตัวอย่าง 
   5.3.6  มีการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติมีประสิทธิภาพ 
   5.3.7  ให้มีการประชุมร่วมกันในหน่วยงาน การบังคับบัญชาสั่ง 
  การจะท าได้เพียงใดขึ้นอยู่กับตัวผู้บังคับบัญชาเองที่จะต้องกระท าตัวอย่างที่ดี                   
มีความเข้าใจในคนงาน ติดต่อสื่อสารผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด หากโครงสร้างขององค์การ         
ไม่เหมาะสมก็ปรับปรุงแก้ไขหากผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดหย่อนประสิทธิภาพก็ควรไล่ออกเพื่อ
ปรับปรุง 
  5.4  การประสานงาน (Co-ordinating) คือ ภาระหน้าที่ที่เชื่อมโยงงานของทุกคน            
ให้เข้ากันได้โดยร่วมมือร่วมใจกันท างานไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
  5.5  การควบคุม (Controlling) คือ การก ากับกิจกรรมที่ท าให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
 6.  ฟาโยล (Fayol) เห็นว่าผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความสามารถทางด้าน            
การบริหารควบคู่กันไปกับเทคนิคในการท างานและความรู้ทางด้านบริหารนี้สามารถเรียนรู้กันได้
โดยการอบรมหลักการบริหารมีอยู่ 14 ข้อดังนี้ 
  6.1  หลักเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority & Responsibility)  
  6.2  หลักการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of Command)  
  6.3  หลักการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Unity of Direction)  
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  6.4  หลักการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน (Scalar Chain)  
  6.5  หลักการแบ่งงานกันท า (Division of Work or Specialization)  
  6.6  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline)  
  6.7  หลักการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม (Subordination 
of Individual to General Interest)  
  6.8  หลักการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration)  
  6.9  หลักการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง (Centralization)  
  6.10  หลักความมีระเบียบเรียบร้อย (Order)  
  6.11  หลักความเสมอภาค (Equity)  
  6.12  หลักความมีเสถียรภาพในการท างานหรือความมั่นคงของงาน (Stability of 
Tenure)  
  6.13  หลักการคิดริเร่ิม (Initiative)  
  6.14  หลักความสามัคคี (Esprit Decorp)  
 ในเร่ืองขององค์กรนั้น นอกจากการบริหารองค์กรแล้ว ในรายละเอียดประการส าคัญคือ 
 ปัจจัยพื้นฐานของการบริหารองค์กรซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการด าเนินการและยังจะต้องมี
การปรับปรุงพัฒนาการบริหารองค์กรประกอบกันไปด้วยจากที่กล่าวมาข้างต้นจะพบว่าการจัดการ
ต่อปัจจัยพื้นฐานขององค์กรประกอบด้วยการปฏิบัติหลาย ๆ ประการซึ่งมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งถ้าพิจารณาอีกครั้งการปฏิบัติต่าง ๆ นั้นก็คือปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญของ 
 ปัจจัยพื้นฐานของการบริหารองค์กรนั้นเองที่จะน ามาเป็นพื้นฐานของการด าเนิน
โครงการต่อไป 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 McGregor (1952 อ้างถึงใน สิริโสภาค บูรพาเดชะ, 2528, หน้า 65-67) ได้แสดงความคิด
ว่า ความคิดทฤษฎี X นี ้เป็นที่นิยมใช้ในทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิค เช่น ระบบราชการของ             
เวเบอร์ (Weber) บางที ทฤษฎี X ใช้ได้ ทั้ง ๆ ที่โดยธรรมชาติแล้วคนงานไม่ได้มีลักษณะขี้เกียจ     
ขาดความรับผิดชอบ ฯลฯ ตามที่ทฤษฎ ีX อ้างแต่ความส าเร็จของการใช้วิธีการจูงใจแบบทฤษฎี X 
เกิดจากการที่คนงานพยายามปรับตัวเองให้เข้ากับ ทฤษฎ ีX เพื่อที่จะเป็นที่พอใจของฝ่ายจัดการ
เน้ือหาของทฤษฎี X ดังนี้ 
 1.  มนุษย์โดยทั่วไปจะไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเลีย่งการท างานเสมอเท่าที่มี
โอกาส 
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 2.  เอามาจากลักษณะการไม่ชอบการท างานของมนุษย์ การจะท าให้มนุษย์ปฏิบัติงาน
เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ต้องใช้วิธีการบังคับควบคุม สั่งการ หรือการข่มขู่ และ
ลงโทษด้วยวิธีการต่าง ๆ  
 3.  มนุษย์โดยทั่วไปชอบที่จะเป็นผู้ตาม มีคนคอยบังคับ สั่งการในการท างาน พยายาม 
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน และต้องการความมั่นคงมากกว่าสิ่งอื่นใด 
 4.  มนุษย์ให้ความส าคัญเฉพาะตนเอง เฉื่อยชาต่อความต้องการขององค์กร มนุษย์                  
มักต่อต้านการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดเร่ืองนี้เป็นผลสะท้อนจากการจัดองค์กรทางการเมือง                
แม้ในปัจจุบันแนวความคิดนี้ก็ยังคงมีอยู่โดยคิดว่าผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ออกค าสั่งแต่ผู้เดียว                   
การควบคุม จะใช้วิธีการออกค าสั่งอ านาจและสิทธิในการตัดสินใจจะอยู่ที่ผู้บริหารสูงสุด                    
หรือเป็นรวมอ านาจเข้าสู่ศูนย์กลาง (Centralization) ตามทฤษฎีนี้นักบริหารจึงเข้าใจว่าสิ่งจูงใจ             
ถ้าท างานได้มากค่าจ้างก็จะสูง มิฉะนั้นจะใช้วิธีการกระตุ้นให้ท างานด้วยการข่มขู่ให้คนงาน                  
เกิดความเกรงกลัวหวาดหวั่นคนงานต้องยอมท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาเพื่อมิให้ต้องออกจาก
งาน แบบขององค์กรเช่นน้ีจะมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากเบื้องต้น หรือผู้บริหารซึ่งเป็นแนวคิด 
ในการจัดรูปองค์กรตามแบบราชการหรือการจัดองค์กรตามประเพณีนิยม 
 ทฤษฎ ีY (Theory Y) เป็นแนวคิดที่นิยมใช้ในปัจจุบันเป็นที่มาของหลักการด้าน                  
มนุษยสัมพันธ ์สมมติฐานของทฤษฎีนี้คือ มนุษย์เป็นผู้ที่ชอบสังคม (Man is a Social Man) มนุษย์
อยู่คนเดียวในโลกไม่ได้ ต้องมีการสังสรรค์กันและอยู่ในระบบสังคม มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
แมคเกรเกอร์ ได้เสนอทฤษฎี Y ไว้ดังนี ้
 1.  การควบคุมและการบังคับ มิใช่วิธีเดียวที่จะท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ 
องค์กรคนย่อมจะท างานด้วยความเป็นตัวของตัวเอง จนบรรลุวัตถุประสงค์ที่เขายอมรับ 
 2.  มนุษย์ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม 
 3.  คนจะยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ เมื่อเขาได้รับผลส าเร็จจากการท างาน การที่คนได้รับ 
การตอบสนองความต้องการที่สมใจตัวเอง จะท าให้เขาเกิดความพยายามในการท างานนั้นต่อไป 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 4.  ความพยายามของมนุษย์ทั้งทางกายและทางใจในการท างานเป็นไปตามธรรมชาติ 
เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษย์โดยทั่วไปมิได้รังเกียจการท างาน 
การท างานจะได้รับความสนใจจากผู้ปฏิบัติงานคนงานจะถืองานเป็นสิ่งซึ่งตอบสนองความต้องการ
หรือคนงานจะถือว่างานเป็นสิ่งซึ่งต้องหลีกเลี่ยงนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะการควบคุม 
ของผู้บริหาร 
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 5.  คนเราจะเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสม เพื่อการยอมรับความรับผิดชอบและยัง 
แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดมั่น
กับความปลอดภัยอย่างเดียวไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริงของบุคคล 
 6.  ความสามารถในการใช้ความคิด ความเฉลียวฉลาด จินตนาการ และความคิดที่
สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในองค์กรจะมีอยู่ในตัวบุคคลด้วยกันทั้งสิ้นทฤษฎี Y                       
มีความคาดหวังเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี ้
  6.1  ปฏิบัติงานมากกว่าที่ก าหนดให้ 
  6.2  ให้ความสนใจในการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 
  6.3  ไม่ยอมเสียเวลาในการท างาน 
 7.  ต้องการที่จะให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนด้วยการท างานเป็นอย่างดี ทฤษฎีนี้เน้นถึง
การพัฒนาตนเองของมนุษย์ซึ่งชี้ให้เห็นว่า มนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้อย่างถูกต้อง รู้ความสามารถของ
ตน ผู้บริหารจะมีความรู้สึกในด้านดีต่อคนงานฝ่ายบริหารควรที่จะสร้างสถานการณ์ที่จะท าให้
สมาชิกขององค์กรมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย                       
ส่วนบุคคล อันจะมีผลต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นส่วนร่วมด้วยนั่นเอง 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่าทฤษฎีฮาร์ริงตันได้ให้นิยามประสิทธิภาพรวมขององค์กรโดยให้
ความส าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กรคือได้รับสามารถใช้เป็นแนวทางในการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจตอบสนองความให้สอดคล้องกับสิ่งเหล่านั้นในความต้องการของบุคลากรเช่น                     
การเลื่อนต าแหน่งให้มีความผิดชอบงานมากขึ้นเพื่อส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน           
ล าดับชั้นความต้องการของผู้ปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บังคับบัญชาสามารถใช้เป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงบ ารุงขวัญและก าลังใจด้านสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้ดีขึ้นตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานได้ด้วยเช่นกันทั้งนี้เน่ืองจากทฤษฎีนี้มุ่งเน้น         
ที่การพัฒนาคนของผู้ปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญที่สุด 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation Theory)  
 McClelland (1961, p. 43) ได้เสนอแนวคิดว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน3 อย่าง ด้วยกัน
คือ 
 1.  ความต้องการด้านความส าเร็จ (Achievement) คนมีความต้องการประสบผลส าเร็จดี
ที่สุดเมื่อเทียบกับมาตรฐาน โดยมากมักจะนิยมตั้งเป้าหมายงานไว้ค่อนข้างสูงเป็นความต้องการ
เพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จที่จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีกว่าและมีประสิทธิภาพสูงกว่า และมี
ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
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 2.  ความเป็นพวกพ้อง (Affiliation) เป็นความปรารถนา เพื่อความเป็นมิตรไมตรี และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างสนิทชิดชอบ หวังจะได้รับการมีน้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืน ๆ                        
ซึ่งเป็นความต้องการเพื่อสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 
 3.  ความต้องการมีอ านาจ (Power) เป็นความต้องการที่อยากจะมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 
และจะมุ่งพยายามแสดงออกเพื่อมีอ านาจควบคุมในทางสังคม และมีความต้องการให้คนอ่ืนมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการไม่ให้มีพฤติกรรมเป็นไปอย่างอื่น หรือผิดไปจากที่ต้องการ 
 สรุปว่าการเลือกใช้แรงจูงใจจากความต้องการของคนมีความส าคัญต่อองค์กรมาก เช่น 
คนที่มีความต้องการหรือแรงจูงใจด้านสังคมสูงและด้านอ านาจต่ าแต่ท างานในต าแหน่งที่ต้องการ
คนมีอิทธิพลและอ านาจสูงเพื่อประสิทธิภาพของงาน เขาจะท างานส าเร็จด้วยดีไม่ได้เพราะแรงจูงใจ
หรือความต้องการไปกันคนละทิศทาง ผู้บริหารที่ดีที่สุดคือคนที่ต้องการด้านอ านาจและ                    
ความต้องการด้านสังคมต่ า นอกจากนี้การมีแรงจูงใจด้านอ านาจสูงเป็นเร่ืองจ าเป็นต่อการมี
ประสิทธิภาพ และเน้นว่าผู้ที่มีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลจะปฏิบัติงานได้ดีถึงแม้จะมีหรือไม่มี
สิ่งจูงใจที่เป็นเงินก็ตาม 
 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 องค์กรทุกประเภทย่อมมีภารกิจหลักที่จะต้องด าเนินการให้บังเกิดผล การที่องค์กรจะ 
ปฏิบัติบรรลุภารกิจหลักให้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลองค์กรจะต้องมีบุคลากรที่มีศักยภาพ          
ที่สอดคล้องกับงาน บุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงานทุกประเภท และ
บุคลากรก็เป็น 1 ใน 4 ของทรัพยากรการบริหารที่เรียกย่อ ๆ ว่า “4 M’s” ซึ่งได้แก่ บุคลากร (Man) 
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ (Management) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 4
ประการนี้ ล้วนมีผลโดยตรงต่อการสนับสนุนการปฏิบัติงานในองค์กรดังนั้นผู้วิจัยจึงขอกล่าวถึง
รายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1.  บุคลากร (Man) ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญมากในองค์กร ดังนั้น 
การศึกษาเร่ืองคนในองค์กรจึงต้องศึกษาพฤติกรรมของคนทั้งบุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ่งต้องอาศัย 
พื้นฐานทางด้านจิตวิทยาสังคม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ยังต้องศึกษาในแง่ของ 
ปริมาณงานและคุณภาพของงานควรจะมีจ านวนที่พอเพียงกับปริมาณของงาน ควรจะมีศักยภาพ 
ในการท างานมีความรู้ความสามารถในงานที่ท ารวมทั้งควรมีความตั้งใจในงานที่ได้รับมอบหมาย 
มีขวัญและก าลังใจพอเพียงที่จะต่อสู้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิด รวมทั้งปัญหาที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจ 
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและจิตส านึกให้มอง 
มนุษย์อย่างมีค่าที่สามารถสร้างสรรค์ประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์กร จึงจ าเป็นที่ต้องศึกษา 
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เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่มี 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกไร้พรมแดนยุคปัจจุบัน 
 นุรักษ์ คุณชล และคณะ (2543, หน้า 188) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญที่สามารถเอ้ืออ านวยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย            
ซึ่งก็คือความเจริญเติบโตขององค์กรนั่นเอง ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงาน
ที่มุ่งเลือกสรรคนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างาน และเมื่อคนเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์กรแล้ว
งานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ยังไม่ได้สิ้นสุดเพียงเท่านี้ แต่ยังด าเนินการอยู่ในองค์กรอย่าง
เป็นระบบด้วยการประสานงานกับฝ่ายหรือแผนกต่าง ๆ ในองค์กร ท าการฝึกอบรมพัฒนาปรับปรุง
ให้พนักงานเหล่านี้มีความรู้ความสามารถทันสมัยต่อสภาพสังคมที่แปรเปลี่ยนไปเช่นปัจจุบัน ระบบ
คอมพิวเตอร์และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอื่น ๆ ได้เข้ามาเกี่ยวข้องในงานส านักงาน มีการ
ใช้หุ่นยนต์และเคร่ืองจักรต่าง ๆ แทนแรงงานคนงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงยังคงมี
ความส าคัญที่ต้องแสวงหาวิธีการอบรมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในบทบาทใหม่ของตน 
นอกจากนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังได้มีการตระหนักถึงสภาพทางร่างกายและจิตใจของ
ผู้ปฏิบัติงานด้วย การค านึงถึงความปลอดภัย ความเหนื่อยล้า มีการพิจารณาเร่ืองเงินทดแทนต่าง ๆ 
ทั้งขณะที่ก าลังปฏิบัติงานและเมื่อพ้นจากการท างานไปแล้ว ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการเสริมสร้าง                
ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก อันเป็นการเพิ่มพูนความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน               
ซึ่งผลสุดท้ายที่เกิดขึ้นคือการเพิ่มผลผลิตให้แก่องค์กรนั้น 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ก่อให้เกิดความส าคัญต่อไปนี้ 
 1.  ช่วยพัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโตเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง               
ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ท างานในองค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์กรเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น 
 2.  ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน                            
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลว้                         
ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวม                  
มีความสุขความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 ศักดิ์ชัย มูลชอบ (2545,หน้า 42) ได้กล่าวถึงบุคลากรและความส าเร็จของการบริหารว่า
ขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ด้านคือ 
 1.  จ านวนหรือความเพียงพอของบุคลากร 
 2.  คุณภาพของบุคลากร 
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 3.  ระดับการน าบุคลากรไปใช้ประโยชน์ 
 จ านวนหรือความเพียงพอของบุคลากรองค์กรมีความพร้อมเพียงใดในด้านการสนับสนุน 
ด้านจ านวนคน ต้องการบุคลากรจ านวนเท่าใดต้องการบุคลากรประเภทใดและต้องการบุคลากรที่มี
คุณสมบัติอย่างไรในแง่คุณภาพ บุคลากรเหล่านั้นมีความยินดีหรือเต็มใจที่จะมาร่วมงานหรือไม่ 
หากไม่มีบุคลากรที่ต้องการเหล่านั้นอยู่จะสามารถหาบุคลากรมาได้จากแหล่งใดในลักษณะที่
ต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพจริง ๆ การสรรหาในวงกว้างจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญเพื่อให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ความต้องการบุคลากรได้กระจายไปในวงกว้างเพื่อที่จะได้ คนดีมีฝีมือมารับการคัดเลือกให้ได้มาก
ที่สุด เมื่อสรรหาได้คนดีมีฝีมือมาสมัครแล้ว การคัดเลือก ก็ควรเป็นไปอย่างเป็นธรรม เอาผู้ที่
เหมาะสมเข้ามาท างานให้ได้มากที่สุด เมื่อได้บุคลากรเข้ามาท างานในองค์กรแล้วก็ต้องหาทางน า
บุคลากรไปใช้ประโยชน์ให้ได้มากที่สุด ในกระบวนการดังกล่าวอาจจะต้องท าการปฐมนิเทศ
เพื่อให้ผู้เป็นสมาชิกขององค์กรเห็นภาพรวมของหน่วยงานได้รับทราบภาพรวมเกี่ยวกับการแบ่ง
หน้าที่การท างานและระบบงานย่อยต่าง ๆ นอกจากนี้การฝึกอบรมเพื่อเป็นการพัฒนาสมาชิกใน
องค์กรอีกด้วยการหาทางท าให้บุคลากรอยู่ในองค์กรเพื่อท างานตลอดไปก็เป็นสิ่งที่ส าคัญ องค์กรที่
มีสมรรถนะจึงจ าเป็นต้องให้เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน์สิ่งจูงใจต่าง ๆ ให้เพียงพอเพื่อให้
บุคลากรเหล่านั้นสมัครใจและเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป มิฉะนั้นแล้วบุคลากรก็อาจจะถูก
ซื้อตัวไปอยู่ในภาคเอกชนได้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 278-279) กล่าวถึงความเป็นผู้น าและการบริหาร
จัดการว่าบางคร้ังอาจไม่จ าเป็นต้องอยู่ด้วยกันผู้น าที่มีประสิทธิภาพในองค์กรควรจะสร้างสรรค์
วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องการจะเป็นในอนาคต โดยพิจารณาจากผลประโยชน์ระยะยาว
ของกลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องภายในองค์กรมีการพัฒนากลยุทธ์เพื่อมุ่งไปสู่วิสัยทัศน์ให้การสนับสนุน
พนักงานที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและจูงใจให้พนักงานปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่ผู้บริหารก าหนดขึ้น
โดยใช้กระบวนการด้านการบริหารจัดการคือการวางแผนการจัดองค์กรการจัดคนเข้าท างาน                
การจูงใจ การควบคุมผ่านการใช้อ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการ ซึ่งในการปฏิบัติผู้น าและฝ่าย
บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องการใช้ประโยชน์สูงสุดที่คล้ายคลึงกัน 
 ผู้น า (Leader) เป็นบุคคลซึ่งมีผู้ตามและมีอิทธิพลที่จะท าให้ผู้ตามช่วยกันก าหนด
วัตถุประสงค์และบรรลุวัตถุประสงค์นั้นหรือเป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบความก้าวหน้า และ 
บรรลุผลส าเร็จ โดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน 
และรับผิดชอบต่อความอยู่รอดหรือการพัฒนาองค์กร นอกจากนั้นแล้วผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิด 
วิสัยทัศน์ขององค์กรและพนักงาน รวมทั้งสามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่าง ๆ ทั้งทางตรงและ 
ทางอ้อม เพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง การเป็นผู้น านั้นเป็นเร่ืองง่าย แต่การเป็น 
ผู้น าที่ดีนั้นเป็นเร่ืองยาก ในเร่ืองนี้  
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 นุรักษ์ คุณชล และคณะ (2543, หน้า 36-37) กล่าวถึงภาวะผู้น าในองค์กรว่าภาวะผู้น า 
(Leadership) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เด่น สามารถที่จะน าหรือควบคุมบุคคลอ่ืนได้ เช่น               
ดูจากบุคลิกภาพ การพูด การตัดสินใจในการแก้ปัญหา การสื่อความหมายที่ชัดเจนสามารถที่จะ    
โน้มน้าวใจบุคคลอ่ืนให้กระท าตามได้ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจหน้าที่ในการ
สั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน                       
ในอันที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2.  เงิน (Money) นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการให้การสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากร 
เพื่อเอ้ืออ านวยให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินต่อไปได้โดยไม่ติดขัด ควรมีงบประมาณ                  
ที่เพียงพอกับปริมาณงานที่ท าเพื่อไม่ให้เกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
 นุรักษ์ คุณชล และคณะ(2543, หน้า 198-199) กล่าวถึงค่าตอบแทน (Compensation)            
ไว้ว่าค่าตอบแทนเป็นผลที่ท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ เพื่อตอบสนอง              
ความต้องการทางร่างกายและจิตใจ โดยค่าตอบแทนจะเป็นรางวัลทางสังคมที่ท าให้มนุษย์ภาคภูมิใจ 
และยอมรับว่าตนเป็นคนมีคุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท าสิ่งใด ๆ ให้ผู้อื่นยอมรับการกระท า
จนกระทั่งมีการให้ค่าตอบแทนเป็นสิ่งตอบแทนการกระท านั้น ๆ ซึ่งค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่มี
ผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงานที่บุคคลกระท านั้นมีคุณภาพหรือด้อยลงก็เป็นไปได้ 
ฉะนั้นผู้บริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของค่าตอบแทนกับงานนั้น 
ๆ ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานผลงานออกมา
มีคุณภาพ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 264) กล่าวถึงการบริหารจัดการค่าตอบแทนว่า 
หมายถึง รางวัลภายนอกทั้งหมดซึ่งพนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง 
เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจและผลประโยชน์อ่ืนและการให้ผลประโยชน์ตอบแทนด้านอ่ืน เช่น 
สวัสดิการเร่ืองการประกันภัย การลาหยุด การพักร้อน การลากิจ และรายได้พิเศษ เพื่อให้รางวัล        
แก่พนักงานผลประโยชน์เป็นส่วนหนึ่งของการจ่ายค่าตอบแทนที่นอกเหนือจากค่าจ้างแรงงาน            
ซึ่งรวมถึงการประกันคุณภาพในบางองค์กรมีการจ่ายส่วนของผลประโยชน์มากกว่า 30 เปอร์เซ็นต์ 
ของเงินเดือน ซึ่งถือว่าเป็นต้นทุนขององค์กร 
 3.  วัสดุอุปกรณ์ (Materials) คือ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ที่มีความพอเพียงและทันสมัย ควรมี 
ความเหมาะสมกับงานที่ท า เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่ากับการจัดซื้อ 
และจัดหามาใช้กับการปฏิบัติงานนั้น ๆ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์วัสดุอุปกรณ์ก็มี
ความส าคัญเพราะถ้ามีความพร้อมในด้านอ่ืน ๆ แล้วแต่ขาดความพร้อมในด้านวัสดุอุปกรณ์การ
ท างานก็ขาดประสิทธิภาพเพราะอาจจะท าให้งานล่าช้าสิ้นเปลืองงบประมาณ และอาจพลาดโอกาส
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ทางธุรกิจที่ส าคัญไปในเร่ืองของวัสดุอุปกรณ์นั้นในที่นี้มองในแง่ของ เคร่ืองมือในการท างานซึ่ง
ได้แก่ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ เคร่ืองแฟกซ์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เป็นต้น จะเห็นได้ว่าปัจจุบันโลก
แข่งขันกันที่ความเร็ว ใครเร็วกว่าคนนั้นได้เปรียบ และความเร็วนี้ก็ขึ้นอยู่กับวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ที่ใหม่และทันสมัยนั่นเอง 
 ศักดิ์ชัย มูลชอบ (2545, หน้า 44) วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตลอดจนวิทยาการ  
หรือเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินภารกิจ สมรรถนะขององค์กรที่รับผิดชอบในการน าภารกิจ
ไปปฏิบัติจะมีสูงขึ้น ถ้าองค์กรน้ันได้รับการสนับสนุนทางด้านวัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้             
อย่างเพียงพอและทันต่อเวลา ในบางกรณีหากการด าเนินโครงการน้ันมีลักษณะที่ต้องใช้เทคโนโลยี
เข้ามาเกี่ยวข้องด้วยองค์กรที่รับผิดชอบจะต้องมีบุคลากรที่มีความช านาญที่จะใช้เทคโนโลยีนั้น 
 4.  การบริหารจัดการ (Management) เป็นภารกิจของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
คือเป็นกลไกและตัวประสานที่ส าคัญที่สุดในการประมวล ผลักดัน และก ากับปัจจัยต่าง ๆ ทั้ง 3 
ประการ ให้สามารถด าเนินไปได้โดยมีประสิทธิภาพ จนบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานตามที่
ต้องการทรัพยากรในการบริหารทั้ง 4 ประการน้ีมีความส าคัญต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพมาก            
ไม่ว่าหน่วยงานใดที่จะประสบผลส าเร็จได้ด้วยดี หากขาดเสียซึ่งการบริหาร 4M’s ที่ดีในข้อหนึ่ง   
ข้อใดก็จะท าให้งานนั้นเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในด้านอ่ืน ๆ 
ที่เกี่ยวข้องต่อกัน และจะท าให้การท างานนั้นไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ และ            
การท างานของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพนั้นย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร
หรือผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานที่จะมีกระบวนการบริหารหรือการจัดการที่ดี 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 18) ให้ความหมายของการบริหารจัดการว่า 
หมายถึง กระบวนการของการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรจากการท างานร่วมกันโดยใช้บุคคลและ 
ทรัพยากรอ่ืน ๆ หรือเป็นกระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดล้อมที่บุคคลท างานร่วมกัน 
ในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น การบริหารจัดการจึงเป็นกระบวนการของกิจกรรม             
ที่ต่อเนื่องและประสานงานกัน ซึ่งผู้บริหารต้องเข้ามาช่วยเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร
ประเด็นส าคัญของการบริหารจัดการมีดังนี้ 
 1.  การบริหารจัดการสามารถประยุกต์ใช้กับองค์กรใดองค์กรหนึ่งได้ 
 2.  เป้าหมายของผู้บริหารทุกคน คือการสร้างก าไร 

 3.  การบริหารจัดการเกี่ยวข้องกับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) โดยมุ่งสู่ประสิทธิภาพ 
 (Efficiency) คือวิธีการใช้ทรัพยากรโดยประหยัดที่สุด และมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ 
บรรลุเป้าหมายคือประโยชน์สูงสุด 
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 4.  การบริหารจัดการสามารถน ามาใช้ส าหรับผู้บริหารในทุกระดับชั้นขององค์กร
กระบวนการบริหารจัดการ (Management Process) หมายถึง กระบวนการเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
ขององค์กรโดยมีขั้นตอนดังนี้การวางแผนการจัดองค์กรการน าการควบคุมการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 
ขององค์กรทรัพยากรประกอบด้วย มนุษย์ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การเงิน ตลอดจนทรัพยากร
ข้อมูลขององค์กรการน ากระบวนการบริหารมาใช้เป็นการเปิดกว้างส าหรับผู้บริหาร ถือว่าในการ
บริหารไม่จ าเป็นจะต้องก าหนดตายตัวว่าจะใช้เทคนิคใดหรือใช้กระบวนการใด เพราะเหตุการณ์
หรือสถานการณ์เป็นเป้าหมายของงานที่ส าคัญสถานภาพของผู้บริหารจะต้องเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์และโอกาสเช่นกัน จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องใช้ความรู้ในทุกระบวนการในการ
ปฏิบัตงิานแต่การที่จะน ามาใช้นั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมดังกล่าวเป็นหลักการบริหารที่ส าคัญและ
ควรปรับร้ือสิ่งที่ไม่เหมาะสมในองค์กรให้มีความเหมาะสมกับเหตุการณ์นั้นต่อไป 

 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับแผนกแผนการและการลงทุน แขวงสาละวัน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของแผนกแผนการและการลงทุน 
 แผนกแผนการและการลงทุน แขวงสาละวัน มีขอบเขตอ านาจหน้าที่ (แผนการและ              
การลงทุน ปี ค.ศ. 2007) ดังนี้ 
 1.  การจัดตั้ง ก าหนดแนวทาง นโยบายโดยคณะพรรคและแบ่งอ านาจการปกครอง         
เป็นรูปแบบจังหวัดและเขตภูมิภาคต่าง ๆ โดยเป็นยุทธศาสตร์แผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมแผนขจัด
ปัญหาความยากจนในระยะยาว ระยะกลางและระยะสั้น พร้อมทั้งเป็นแผนงานและโครงการ             
โดยละเอียด การจัดตั้งยุทธศาสตร์แผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ถือให้ปฏิบัติโดยสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมของรัฐบาลค านึงถึงเป้าหมายในแต่ระยะ 
 2.  ด าเนินการ จัดตั้ง ปฏิบัติตามข้อตกลงและระเบียบการต่าง ๆ เกี่ยวกับการคุ้มครอง
เศรษฐกิจที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของแผนกและระเบยีบการต่าง ๆ ในด้านวิชาการตามการแนะน า         
จากกระทรวงแผนการและการลงทุนเพื่อเผยแผ่ให้กับแผนกแผนกการและหน่วยงานองการต่าง ๆ 
ของแขวง และนครรับทราบและปฏิบัติตาม 
 3.  สรุปการจัดท า พร้อมทั้งประเมินผลการจัดตั้งปฏิบัติแผนพัฒนาเศรษฐกิจแม่บท
ประจ าสามเดือนและห้าปี เพื่อให้เจ้าหน้าที่ประจ าจังหวัด เจ้าหน้าที่อ าเภอและรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงแผนการและการลงทุนรับทราบ 
 4.  ส ารวจ พร้อมทั้งเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติเกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจสังคมจากกระทรวง
และเปรียบเทียบกับเศรษฐกิจทั้งภาคส่วนรัฐและภาคเอกชนภายในประเทศและต่างประเทศ                     
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ซึ่งอยู่ภายใต้จังหวัดและกระทรวงที่เกี่ยวข้องในการแนะน าด้านวิชาการจากกระทรวงแผนการและ
การลงทุนให้ชัดเจนครบถ้วนและทันเวลา 
 5.  จัดท างบประมาณแม่บทจากภาครัฐประจ าปี จากกระทรวงแผนการและการลงทุน             
มีการก าหนดงบประมาณ จัดสรรให้กับกรมต่าง ๆ ให้มีการจัดการพัฒนาให้สอดคล้องกับจังหวัด
และกระทรวงต้นสังกัด โดยมีการออกแบบงบประมาณ มีก าหนดการชัดเจนอย่างสมเหตุสมผล 
ค้นคว้า ด าเนินโครงการลงทุนของรัฐให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ-สังคมแห่งชาติในแต่
ระยะ โดยมีการประสานงานกับแผนการและองค์ในรูปแบบต่าง ๆ  
 6.  ประสานงานกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้องพร้อมทั้งวางแผนคาดหมาย ศึกษาความเป็นไปได้
ของแผนกต่าง ๆ  
 7.  บรกิารด้านข้อมูลข่าวสารด้านการลงทุนเพื่ออ านวยความสะดวก ให้นักลงทุนพร้อม
ทั้งหาแนวทางการลงทุนภายในประเทศและต่างประเทศที่มีจุดประสงค์ และข้อลงทุนอยู่ภายใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 8.  รับค าร้องการขอลงทุนของนักลงทุนตลอดจนนิติบุคคลภายในประเทศและ
ต่างประเทศที่เสนอข้อตกลงลงทุนอยู่ในขอบเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีการ
ประสานงานกับจังหวัดและภาคส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อเสนอให้เจ้าพิจารณา 
 9.  การติดตาม ตรวจตราและประเมินผลโครงการการลงทุนของรัฐโครงการช่วยเหลือ 
โครงการกู้ยืมเพื่อพัฒนา และโครงการลงทุนภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อรายงานให้
เจ้าหน้าที่ประจ าจังหวัดและรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแผนและการลงทุนอย่างต่อเน่ือง ถูกต้อง 
ชัดเจน ครบถ้วน และทันเวลา พร้อมทั้งจัดท าแผนโครงการร่วมมือต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาเสนอ               
ในระดับสูงเพื่ออนุมัติ 
 10.  ประสานงานกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้องพร้อมทั้งแก้ไขปัญหาและข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
ในระยะเวลาการจัดตั้งการปฏิบัติโครงการลงทุนต่าง ๆ  
 11.  เป็นศูนย์กลางการประสานงานร่างแผนงานแม่บทและการจัดต้ังข้อปฏิบัติเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์การวางแผนและแผนการร่วมมือเพื่อการพัฒนาของขอความช่วยเหลือจากทางการ           
เพื่อการพัฒนาติดตามประเมินผล สรุปการจัดตั้งปฏิบัติแผนร่วมมือการพัฒนา 
 12.  จัดการฝึกอบรมแนะน าด้านเทคนิคด้านวิชาการให้แก่ข้าราชการที่ท างานในแผน
แผนกการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแผนตลอดจนข้าราชการระดับต่าง ๆ เพื่อให้เกิดแนวคิด                    
ในการสร้างแผนงาน และการสรุปข้อมูลด้านเศรษฐกิจและสังคมต่าง ๆ และเพื่อสร้างให้เป็นหน่วย
ยุทธศาสตร์ โดยเป็นหน่วยในการจัดการด้านการเงินและเป็นหน่วยพื้นฐานในการปฏิบัติ  
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 13.  จัดท าแผน ตลอดจนศึกษาความต้องการบุคลากรประจ าปี ก ากับดูแลและคุ้มครอง
ข้อมูลของบุคลากร สร้างบุกคลากรด้านวิชาการ และการศึกษาอบรมทางด้านการเมืองและ  
การปฏิบัติตามนโยบายของข้าราชการที่ขึ้นกับความรับผิดชอบของกระทรวง 
 14.  จัดท ารายงานด้านงบประมาณประจ าปี ค่าใช้จ่ายและอุปกรณ์ส านักงานต่าง ๆ เพื่อ
น าเพื่อให้สอดคล้องตามเป้าหมายและระเบียบวิธีปฏิบัต ิ
 โครงสร้างการบริหาร 
 โครงสร้างการบริหารและการชี้น า (แผนกแผนการและการลงทุน, 2555) มีดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  โครงสร้างการบริหาร 
  
 แนวนโยบายการพัฒนาบุคลากรของแผนกแผนการและการลงทุน  
 การพัฒนาบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน เป็นกระบวนการหนึ่งของการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาและธ ารงรักษาไว้ ซึ่งบุคลากรของให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าที่ การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมจะเกิดขึ้น
และด าเนินไปอย่างรวดเร็วส่งผลให้แผนกแผนการและการลงทุนต้องเร่งพัฒนาองค์การเพื่อให้ก้าว

หัวหน้าแผนกแผนการและการลงทุน 

รองหัวหน้า คนที่ 1 รองหัวหน้าคนที่ 2 

1.  หน่วยงาน (บริหารจัดและตั้ง) 4.  หน่วยงานสถิติ 

2.  หน่วยงานแผนการ 5.  หน่วยงามส่งเสริมการลงทุน 

3.  หน่วยงานประเมินผล 6.  หน่วยงานร่วมมือสากล 
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ทันกับสถานการณ์ที่จะเปลี่ยนแปลงไปโดยผ่านทางบุคลากรทั้งนี้เพื่อให้รัฐกรของแผนกแผนการ
และการลงทุนมีความพร้อมอยู่ตลอดเวลา (แผนกแผนการและการลงทุน, 2555)  
 จากการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน แผนกแผนการและการลงทุน           
การวิเคราะห์ ด้านภารกิจและด้านบุคลากรแผนกแผนการและการลงทุน บ่งชี้ได้ว่าได้มีการปรับปรุง
นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและมีขีดความสามารถสูง
ในเชิงการแข่งขันโดยแนวทางการพัฒนาบุครากรในอนาคตให้มีความพร้อมเพื่อรองรับเขาสู่
ประชาคมอาเซียน 
 1.  แผนกแผนการและการลงทุน ต้องมุ่งเน้นพัฒนาก าลังคนให้สามารถปฏิบัติงาน                
ในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับพันธ์กิจและนโยบายขององค์กร 
โดยยึดหลักการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง               
ในปัจจุบัน  
 2.  แผนกแผนการและการลงทุน ต้องมุ่งเน้นพัฒนาก าลังคนให้สามารถมีแนวความคิด           
ที่ทันต่อองค์และการจัดการสมัยใหม่ รวมทั้งมีความคิดริเร่ิมที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตน             
ให้สอดคล้องต่อเนื่องกับยุทธศาสตร์ของรัฐบาลและทิศทางการด าเนินงานของแผนกแผนการและ        
การลงทุนในอนาคต 
 3.  แผนกแผนการและการลงทุน ต้องมุ่งเน้นพัฒนาคนเพื่อเตรียมพร้อมที่จะเป็นการ
พัฒนาบุครากรในด้านแต่ละระดับและมีจิตส านึกในการน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและมนุษย์
สัมพันธ์มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
 4.  การพัฒนาบุครากรและเจ้า หน้าที่ของแผนการและการลงทุนมีความรู้เพื่อพัฒนางาน
พัฒนาตนเองให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงแล้วยังมุ่งเน้นการสร้างบุคลากรให้สามารถน า
แผนพัฒนาเศรษฐกิจสังคมให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ประกฎผลเป็นจริง 
 5.  การพัฒนาบุคลากรในอนาคตจะน าเทคนิค วิธีการสร้างแรงจูงใจทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมเพื่อน าปฏิบัติจริง ๆ ในแผนกแผนการและการลงทุน แขวงสาละวันให้มีความกระตือรือร้น
ในองค์กรเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพสูง 
 6.  การพัฒนาบุคลากรของแผนกแผนการและการลงทุน แขวงสาละวัน ต้องด าเนิน          
อย่างต่อเนื่อง แต่ต้องมีจุดประสงค์และเป้าหมายอย่างชัดเจน ทั้งนี้เพื่อแผนกแผนการและการลงทุน
เขา้รับราชการได้มีการฝึกอบรมและสัมมนาอย่างต่อเน่ือง 
 7.  การพัฒนาบุครากรมุ่งเน้นผลที่ได้รับหรือผลลัพธ์ให้มากขึ้น สามารถประเมิน
ผลส าเร็จด้านคุณภาพประสิทธิภาพประสิทธิผลให้เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานมีมาตรการ      
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ในการวัดผลและติดตามผลให้ชัดเจน สามารถน าความรู้นั้นไปปรบัทัศนคติในการท างาน                   
แล้วมีความสุข มีความปลอดภัยสูง ท าให้ผลที่ท าออกมานั้นมีประสิทธิภาพ 
 แผนกแผนการและการลงทุน (2553) กล่าวว่า แผนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
แผนกแผนการและการลงทุนได้มีการก าหนดแผนพัฒนาประจ าปี และแผนระยะยาว โดย
แผนพัฒนาถือเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาบุคลากรในแผนกเพื่อสนองความต้องการส าหรับ          
การท างานในแผนก ในเฉพาะหน้าและระยะยาว ซึ่งก าหนดให้พนักงานทุกระดับได้มีโอกาสในการ
ยกระดับในแต่ละด้านตามสายงานของตน โดยก าหนดรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล           
แบ่งออกได้ตาม 3 ประเภท หรือ 3 จุดประสงค์หลัก ดังนี้  
 1.  พัฒนาบุคลากรสายการน า หรือที่เรียกกันว่าพนักงานสืบทอด ซึ่งเป็นรูปแบบในการ
สร้างบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถ มีความคิดเห็นและทัศนคติทางด้านการเมืองดีตรงกับ
มาตรฐานของพรรคก าหนดไว้ซึ่งรู้จักกันในนามการสร้างพนักงานการน าในระดับสูงสุดของ
ประเทศโดยนั้นในด้านทฤษฎีการเมืองและการปกครอง วิธีการและรูปแบบในการสร้างและพัฒนา
นั้นจะถูกก าหนดโดยคณะจัดตั้งศูนย์กลางพรรคซึ่งเป็นองค์กรสูงสูดของพรรคในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ  
 2.  การพัฒนาบุคลากรสายบริหาร เป็นกระบวนการในการสร้างและพัฒนาบุคลากร           
ในสายการบริหาร การปกครอง การคุ้มครององค์กร การดูแลและพัฒนาคนภายในองค์กร ซึ่งใน
สายบริหารน้ีพนักงานที่อยู่ในแผนของการสร้างนั้นอาจมีโอกาสพัฒนาตนก้าวไปสู่ต าแหน่งของ
ผู้บริหารสูงสุดของกระทรวง เช่น เดียวกับสายการน า วิธีการและรูปแบบในการสร้างและพัฒนานั้น
จะดูภายใต้การดูแลก ากับของคณะจัดตั้งศูนย์กลางพรรค 
 3.  การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เป็นการสร้างพนักงานที่เน้นทางด้านวิชาการด้านใด
ด้านหน่ึง สายงานใดสายงานหนึ่งโดยไม่ลงลึกทางด้านการเมืองการปกครองหรือสายบริหาร ซึ่ง
เป็นรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้เชี่ยวชาญระดับสูง เป็นศาสตราจารย์ด้านนั้น ๆ เป็นต้น  
 การพัฒนายกระดับความรู้ความสามารถของรัฐกรนั้นด าเนินไปในหลายรูปแบบ อยู่
ภายในประ เทศ และต่างประเทศ เช่น การเข้าร่วมฝึกอบรมให้เป็นปกตทิางด้านสายงานโดยตรง 
เพื่อสร้างให้เป็นศูนย์ฝึกอบรมบุคลากรแต่ละหน่วยงานได้ฝึกอบรมฝึกอบรมระยะสั้นและระยะยาว
มีการสนับสนุนจากภาครัฐและองค์กรระหว่างประเทศต่าง ๆ ที่ให้ทุนไปเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้น 
ที่ต่างประเทศ เป็นต้น  
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร แผนกแผนการและการลงทุนของแขวง              
สาละวัน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาลาว มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
 นราศรี อภิบาลศรี (2548) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนเอกชน
ระดับอาชีวศึกษา จังหวัดจันทบุร ีพบว่าครูมีแรงจูงใจ มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ สื่อการสอนและ            
มีประสิทธิภาพการสอนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทักษะของครูจ าแนกตามวุฒิการศึกษา
ประสบการณ์การท างาน แรงจูงใจในการเรียนรู้และสื่อการสอนของครูมีประสิทธิภาพในการสอน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 กิตติสัณห์ ชะนะ (2548) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการการบริหารงานของต ารวจธร
จังหวัดตราด ภายใต้การบริหารงานแบบจังหวัดบูรณาการ พบว่านายต ารวจชั้นสัญญาบัตร             
ในจังหวัดตราด มีการบริหารแบบบูรณาการโดยรวมอยู่ในระดับดี นายต ารวจชั้นสัญญาบัตรที่มี
ระดับการศึกษารายได้และอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการการบริหารของต ารวจภูธร                          
ไม่แตกต่างกัน ส่วนระยะการปฏิบัติงานและการได้รับการอบรมแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ                 
การบริหารงานของต ารวจภูธรแตกต่างกัน การบริหารในสถานีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การบริหารงาน 
 วัชระ ศิลป์เสวตร์ (2548) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร                     
สายสนับสนุนการเรียนการสอน ประจ าองอธิการบดี: ศึกษากรณีสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
เจ้าคุณทหารลาดกระบัง วิทยาเขตชุมพร พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนการเรียนการสอนประจ าส านักงาน รองอธิการบดีทั้ง 9 ด้านคือ พฤติกรรมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงานด้านการปกครองการบังคับบัญชา ด้านความมั่นคง ในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและด้านทัศนคติในปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับการศึกษา
เปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอนจ าแนก
ตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ การปฏิบัติงาน และเงินเดือน พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนการเรียนการสอนมีความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ไม่แตกต่างกัน 
 เกตรา ศรีอุดทาภาร (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครู:
กรณีศึกษาข้าราชการครูเขตพื้นที่การศึกษาที่ 2 จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการครูมีปริมาณงาน             
ที่มากเกินไปในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้รับความร่วมมือจากผู้ที่เกี่ยวข้องในภาพรวม อยู่ใน
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ระดับปานกลาง ได้รับความก้าวหน้าจากการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีสิ่งแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามขั้นตอน                 
การเตรียมการสอนและขั้นตอนการปฏิบัติงานสอนและภาระงานหน้าที่อ่ืน ๆ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษา ระยะเวลารับราชการ และต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน             
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันข้าราชการครูที่มี
ความก้าวหน้าจากการท างานที่แตกต่างกันจะไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                   
ส่วนข้าราชการครูที่มีปริมาณงานที่มากเกินไป ความร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้องและสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานแตกต่างกันจะส่งผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูแตกต่างกัน 
 ปิต ิวัลยะเพ็ชร์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากมากไป 
น้อย ได้แก่ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสวัสดิการในหน่วยงาน ด้าน 
โอกาสความก้าวหน้าและด้านความยุติธรรม ในหน่วยงานเป็นล าดับสุดท้ายมีเพียงด้านเดียวที่อยู่ใน 
ระดับต่ าได้แก่ ด้านความเพียงพอของรายได้ ข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหาร 
และมีต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนข้าราชการ กรมกิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกต่างกัน 
มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

อนุชา ยันตรปกรณ์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาถึงปัญหาของการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี โดยศึกษาจากประชากรในกลุ่ม
ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี จ านวน 120 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
ผลการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศ 
ชาย ส่วนใหญ่อายุ 20-29 ป ีรองลงมาอายุ 30-39 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มี 
ระยะเวลารับราชการ 10 ปีขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ปี ส่วนใหญ่มีระดับ 
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการชั้นประทวน รองลงมาเป็นระดับลูกจ้าง 
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ชั่วคราวส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 
บาท และส่วนใหญ่รายได้ไม่เพียงพอ ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจัยด้านรายได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน 
ระดับสูง ส่วนปัจจัยด้านบุคลากร ด้านการฝึกอบรม ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้าน 
การบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับต่ า และเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี 
ที่มีเพศและระดับการศึกษาต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน           
ที่ระดับนัยส าคัญ .05 ส่วนเจ้าหน้าที่ในหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี อายุ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการรับราชการ ระดับของเจ้าหน้าที่ รายได้ต่อเดือนและความเพียงพอของ 
รายได้ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 เกศินี ยุทธ์นาถจินดา (2545, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานในส านักงานการเงิน ระดับกรมฝ่ายยุทธ์บริการ โดยการสัมภาษณ์หัวหน้าฝ่าย
การเงิน กรมฝ่ายยุทธ์บริการ ผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานของทุกฝ่ายไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควรเน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ขาดคุณภาพ การขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวย               
ความสะดวก การบริหารจัดการที่ใช้สามัญส านึกแทนการใช้หลักเกณฑ์และทฤษฎี และยังพบอีกว่า
ปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพขึ้นคือการได้รับการสนับสนุนและ                 
ความช่วยเหลือจากกรมการเงินกองทัพบก ในฐานะหัวหน้าเหล่าการเงิน 
 มัทนพร ค าบุญ และสุปราณี คมคาย (2546, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต: กรณีศึกษา บริษัทควอลิตี้ สกิลล ์จ ากัด พบว่า 
พนักงานที่มีอายุ เพศ น้ าหนัก รายได้ สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการท างาน ต่างกัน
ประสิทธิภาพในการท างานไม่ต่างกัน และนอกจากนี้ยังพบว่า การขาดงาน และความพอใจในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสามารถแจกแจงได้ดังนี้ ด้านการขาดงานพบว่า 
พนักงานที่ไม่เคยขาดงานมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานที่เคยขาดงาน และ               
ในด้านความพอใจ ในการท างานพนักงานที่มีความพอใจในการท างานสูงประสิทธิภาพในการ
ท างานจะสูงกว่าพนักงานที่มีความพอใจ ในการท างานต่ ากว่า เพื่อเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการท างานองค์กรควรให้การสนับสนุน และส่งเสริมในเร่ืองของความก้าวหน้าในการท างาน 
สัมพันธ์ภาพภายในองค์กร และสภาพแวดล้อมในการท างาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน       
เป็นต้น ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นส่วนส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการท างานของ
พนักงานให้มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
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 อรุณ อิศรวิชิตชัยกุล (2546, บทคัดย่อ) การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง เพื่อให้ทราบว่า 
ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนแขวงระยองมีความคิดเห็นในด้านนโยบายขององค์การ 
ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์กับงาน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านนโยบายขององค์การ ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ความพอใจในงาน 

ความสัมพันธ์กับงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญ 
ที่ระดับ .01 โดยเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความพอใจ 
ในงาน และด้านนโยบายขององค์การ ข้อเสนอแนะที่ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
ควรน าไปปฏิบัติเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้าง อบจ. ระยอง 
ประกอบด้วย 
 1.  การก าหนดนโยบายขององค์การที่มีความชัดเจน มีระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่
ค านึงถึงความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
 2.  ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง จะต้องเน้นในด้านคุณธรรม
จรรยาบรรณ ความรับผิดชอบ หรือสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีการแข่งขันกันให้มากขึ้น            
การสร้างจิตส านึกในการให้บริการประชาชน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน การให้
ข่าวสารข้อมูลที่เป็นจริง และแจ้งให้ทราบโดยทั่วกัน และที่ส าคัญการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา
ด้านมนุษย์สัมพันธ์ให้มากขึ้น 
 3.  องค์การบริหารส่วนแขวงระยองต้องเน้นความส าคัญในด้านนโยบาย ผู้บังคับบัญชา 
และความพึงพอใจในงานให้มากขึ้น ทั้งนี้องค์ประกอบที่มีบทบาทส าคัญ คือ การก าหนดการท างาน 
ขององค์กรไม่ให้ซับซ้อนเกินไป ก าหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนมีคุณธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ ผู้บังคับบัญชาต้องเน้นการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบต่องานให้การ
ยอมรับผลงานของลูกน้องทางด้านผู้ปฏิบัติต้องเน้นคุณภาพความถูกต้องของงานมีความอดทนต่อ
งาน มีอัธยาศัยไมตรีที่ดีและมีการยอมรับข้อต าหนิจากความผิดพลาดในงานองค์ประกอบเหล่านี้
เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้าง
องค์การบริหารส่วนแขวงระยองให้มีศักยภาพที่เพิ่มขึ้น 
 4.  ส่งเสริมให้มีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรตลอดเวลาเช่นการจัดอบรมสัมมนา 
 5.  มีกระบวนการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
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 6.  จัดสรรงบประมาณในเร่ืองเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ วัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย น าเทคโนโลยี 
เข้ามาสู่ระบบปฏิบัติการ 
 ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ปัจจัย 
ด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง อย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ พนักงานการเดินรถที่มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะมีผล 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง อย่างมีไม่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                       
ส่วนพนักงานการเดินรถที่มีความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงาน และความพอใจในผลตอบแทน จะมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า ผลการวิจัย มีข้อเสนอแนะว่า เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย หน่วยงานควรจะได้ปรับปรุง 
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน 
ร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงาน และปรับอัตราค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับ 
ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมทั้งปรับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม เพื่อให้เกิด 
ประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

ชาริณี จันทร์แสงศรี (2540, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศ ของบริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด 
พบว่าปัจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจ และสังคม คือ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง รายได้ 
ปัจจัยด้านความพอใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การวิจัยศึกษาความคิดเห็นต่อการ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแผนกการ
ลงทุน แขวงสาละวันสาธารณรัฐประชาชนลาว เป็นความต้องการที่จะทราบถึงปัญหาของการ
ปฏิบัติงานเพื่อแก้ไขและปรับปรุงให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การและเพื่อให้ถูกต้องหลัก
วิชาการจึงท าการวิจัยจะเป็นวิธีได้มาซึ่งความรู้ความเข้าใจในสิ่งที่เราต้องการศึกษาอย่างถูกต้อง 
ตามหลักวิชาการเป็นการกระท าซึ่งมีระบบสามารถตรวจสอบอย่างถูกต้องเพื่อแสวงหาความรู้ 
ความเข้าใจในสิ่งที่ต้องการ เน่ืองจากองค์กรที่มีการด าเนินกิจกรรมใด ๆ อย่างมีระเบียบแบบแผน
และถูกต้องตามกฎเกณฑ์เป็นสิ่งที่จ าเป็น เน่ืองจากการปฏิบัติงานหรือบริหารงานตามสภาวะต่างกัน
ย่อมท าให้มีการตัดสินใจและปฏิบัติไปตามวิถีทางที่ได้ก าหนดแผนการด าเนินกิจกรรมนั้นไว้ 

 
 
 


