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This research aimed to study strategy in increasing performance 
efficiency of personnel and staff in division or organization; to study 
environment in performing duties of personnel and staff in division or 
organization; and to study suggestions in developing personnel along with 
main values of army. 

The research finding found that increasing performance 
efficiency of personnel and staff in division or organization had relation with 
different factors which were according to concept, demand theory, and 
solicitation. The following were the factors: 1) Leadership with capability and 
be fair 2) Compensation for wages or other interest 3) Stability of work 
4) Progress in the work 5) Relationship with the colleagues6) Internal relationship 
in the organization 7) Accept the results8) Safety9) Working environment 
10) Evaluating duty performance 

 
Suggestions in developing personnel along with main values of army 

1. The army should have developing plan along with main values by 
including all 10 factors in increasing performance in making plan.  

2. Design the evaluation system to develop efficiency of personnel 
and reflect the results of operations that are associated with the feat and 
giving rewards.  

3. Analyze the motivation in duty performance of army to develop 
the personnel along with needs of personnel.  
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งานวิจัยน้ีสําเร็จลุลวงได ขาพเจาขอขอบคุณ พันเอกหญิง  ศศพินธุ  วัชรธรรม 
อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคาย่ิงในการใหคําแนะนําปรึกษา และขอขอบคุณ
พันเอก สวราชย  แสงผล ผูบังคับการกรมทหารราบท่ี 8 ผูทรงคุณวุฒิ และ พลตรีสมบูรณ  ดีรอด
ผูบัญชาการวิทยาลัยการทัพบกและคณะ กรรมการควบคุมเอกสารวิจัยสวนบุคคลท่ีไดมอบ
คําแนะนําท่ีเปนประโยชนท่ีมีคาย่ิงท่ีผูวิจัยจะนําความรูท่ีไดไปพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา
ตอไป 

 ขอขอบคุณผูเช่ียวชาญท่ีใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบงานวิจัยให
ดําเนินการไดถูกตองตามระเบียบวิธีวิจัย 

 สุดทายขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา  และขอบคุณสมาชิกในครอบครัวท่ีให
กําลังใจท่ีดีเสมอมา และเพื่อนกัลยาณมิตรทุกทานท่ีใหคําแนะนําและความชวยเหลือรวมไป
ถึงกําลังใจตอผูทําวิจัย และหวังเปนอยางย่ิงวาวิจัยเลมน้ีจะเปนประโยชนในการนําขอมูลไป
พัฒนาการเพิ่มประสิทธิภาพกําลังพลตามคานิยมหลักของกองทัพบกตอไป 

 

 

        

 

 



กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล 
และบุคลากรในหนว่ยหรือองค์การ 

 
ปัจจุบันโลกได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อันมีผลมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ ท่ีส่งผล
ให้สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านเทคโนโลยีท่ีมีการเช่ือมโยงถึงกันท่ัวโลก ท าให้สภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจ 
และวัฒนธรรมการด าเนินชีวิตของคนในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตาม
ความเจริญของนวัตกรรมและเทคโนโลยี ซึ่งไม่ว่าจะเป็นโลกปัจจุบันและอนาคต ทรัพยากร
มนุษย์เป็นต้นทุนท่ีส าคัญ และเป็นต้นทุนท่ีแท้จริง ดังนั้นองค์การท่ีมีคนท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ และมีทักษะทางเทคโนโลยีจะเป็นพื้นฐานส าคัญเป็นข้อได้เปรียบในการ
ด าเนินงานให้บรรลุพันธกิจ  

จากการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในประเทศท่ีเปลี่ยนแปลงไป
อย่างมากและรวดเร็วนี้ จึงท าให้คนในประเทศมีวัฒนธรรมการเป็นอยู่ท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม
อย่างเด่นชัด เป็น “สังคมบริโภคนิยม” มากยิ่งขึ้น รวมท้ังมีการรับข้อมูลข่าวสารแบบ 
ไร้พรมแดนท่ีเชื่อมโยงกันได้ทุกสถานท่ี  ซึ่งจากประเด็นนี้อาจจะน าไปสู่ความมั่นคงของ
สังคม ความมั่นคงของปัจเจกบุคคล ท่ีจะส่งผลกระทบทางเสถียรภาพทางการเมือง 
ในประเทศ รวมท้ังน าไปสู่ปัญหาความขัดแย้งในประเทศและระหว่างประเทศได้ในอนาคต 

กองทัพบก ภายใต้บริบทของกระแสการเปลี่ยนแปลงสภาวะความมั่นคงรูปแบบใหม่ 
รวมท้ังรัฐบาลก าหนดแนวทางปฏิรูประบบราชการและการบริหารบ้านเมืองท่ีดีท่ีมุ่งเน้นการ
ด าเนินการท่ีมีเป้าหมายเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน  กองทัพบกซึ่งมีหน้าท่ีใน 
การเตรียมก าลังกองทัพบกและป้องกันราชอาณาจักร ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีเป็นเป้าหมาย
ร่วมกันของก าลังพลในกองทัพ เพื่อท่ีจะร่วมมือร่วมใจปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้มี
ประสิทธิภาพ และเกิดผลสัมฤทธิ์และสอดคล้องกับนโยบายการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี1  

ดังนั้นกองทัพบกต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพในด้านการเตรียมก าลัง
พลให้พร้อมเพื่อผนึกก าลังป้องกันประเทศให้อยู่ในความมั่นคง โดยก าลังพลของกองทัพบก
ในสังกัดทุกระดับจะต้องมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีสุขภาพกาย และใจท่ีแข็งแรงเพื่อท่ีจะ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
ท่ีก าหนดไว้ เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน   
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญในการศึกษา “กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลและบุคลากรในหน่วยหรือองค์การ” เพื่อน าผลการศึกษาไปพัฒนา
ศักยภาพก าลังพลของกองทัพบกต่อไป   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพลและบุคลากรใน
หน่วยหรือองค์การ  ดังนี้ 

แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพ   
 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหาร ท่ีจะไดรับผลดีมาก
ท่ีสุด โดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด2  

ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งท่ีวัด
ได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา3 คือ  

1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างาน 
ท่ีได้มาตรฐาน รวดเร็ว ถูกต้อง และใช้เทคนิคที่สะดวกขึ้นกว่าเดิม 

2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึก ท่ีดีต่อการท างานและ
ให้บริการเป็นท่ีพอใจของลูกค้า หรือผู้มารับบริการ 

ประสิทธิภาพ เป็นการท่ีผู้บริหารใช้ความสามารถในการกระท าส่ิงต่าง ๆ ในองค์การ
ให้บังเกิดผลตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยใช้ทรัพยากรทางการบริหารในจ านวนน้อย แต่
ผลลัพธ์ท่ีได้มีมากกว่าทรัพยากรท่ีใช้ไป4  

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท างานใหเกิดผลในการปฏิบัติงาน5 
ประสิทธิภาพ เป็นความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของต้นทุน6  
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ให้เกิดผลดีในการปฏิบัติงาน7  

 
จากการทบทวนความหมายของประสิทธิภาพ ผู้วิจัย สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง 
ความสามารถของของก าลังพลและบุคลากรในหน่วยหรือองค์การ ในการเตรียมก าลังพลท้ัง
ในยามปกติและยามสงคราม รวมถึงการป้องกันราชอาณาจักร เพื่อใช้ก าลังทางบก 
ท่ีเตรียมไว้เข้าท าการรบตามแผน หรือระดมสรรพก าลังตามความจ าเป็นเพื่อสนับสนุน 
การปฏิบัติการทางทหารตามแผนป้องกันประเทศ ให้บังเกิดผลตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดย
ใช้ทรัพยากรทางการบริหารใหคุ้้มค่าสูงสุด และได้ผลลัพธ์เกินความคาดหมาย 
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แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
องค์ประกอบท่ีมีผลต่อการท างาน คือ แรงจูงใจในการท างาน จากงานวิจัยพบว่า 

พนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจัยภายในตัว
พนักงานเองจะสามารถท างานได้ดี และมีประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย8 

คนมีความต้องการตามธรรมชาติในการด ารงชีวิต และเมื่อคนมาอยู่ในสภาพการ
ท างานขององค์การ คนจะมีความต้องการท่ีชัดแจ้ง โดยคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งต่าง ๆ จาก
องค์การหลายประการ9 คือ  

1. ค่าตอบแทน  
2. ความมั่นคงในงาน   
3. ความเป็นเพ่ือน   
4. การยอมรับผลงาน   
5. งานท่ีดี   
6. โอกาสก้าวหน้า   
7. สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายและปลอดภัย   
8. ภาวะผู้น าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรม  

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานอาจแบ่งออกได้ 2 ลักษณะ คือ ทฤษฎีท่ีอธิบายเนื้อ 

ของงาน และทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการท างาน10 
1. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบายเนื้อหาของงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบายเนื้อหาของงาน ได้แก่ ความส าคัญของงาน 

ความท้าทายของงาน ความเจริญก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน ดังนี้ 
  1.1 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับชั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy 

of Needs) มาสโลว์ชี้ให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะสนองความต้องการ
เฉพาะอย่างยิ่ง ซึ่งมาสโลว์ได้ตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้11 ดังนี้  

 1) บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด ขณะท่ีความ
ต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น 
 2) ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมอื่นต่อไป ความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของ
คนนั้น 
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 3) ความต้องการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญ 
เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะให้ความสนใจกับความ
ต้องการระดับสูงต่อไป 
  1.2 ทฤษฎีความต้องการแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need 
Hierarchy Theory) แอลเดอร์เฟอร์ได้ให้ทฤษฎีท่ีเรียกว่า E.R.G. (Existence-Relatedness-
Growth Theory) โดยแบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ12 คือ ความต้องการ
มีชีวิตอยู่ ความต้องการสัมพันธภาพกับคนอื่น ความต้องการการเจริญก้าวหน้า 
  1.3 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murry’s Manifest Needs) 
ทฤษฎีของเมอร์เรย์สามารถอธิบายได้ว่า ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความต้องการด้านใด 
ด้านหนึ่งหรือหลายด้านสูง และความต้องการด้านอื่นต่ าก็ได้ ตามทฤษฎีของเมอร์เรย์ ความ
ต้องการท่ีจ าเป็นและส าคัญเกี่ยวกับการท างานของคนมีอยู่ 4 ประการคือ ความต้องการ
ความส าเร็จ ความต้องการมิตรสัมพันธ์  ความต้องการอิสระ ความต้องการมีอ านาจ 
  1.4 ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคคแีลนด์ (Maccleland’s 
Acquired Needs) เป็นทฤษฎีท่ีบุคคลมุ่งความต้องการเฉพาะอย่างมากกว่าความตองการ
อื่น ๆ ความต้องการความส าเร็จเป็นความปรารถนาท่ีบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมีลักษณะท้าทาย 
ทฤษฎีนี้ท าความเข้าใจถึงรูปแบบการจูงใจความต้องการพื้นฐาน 3 ประการ คือ ความ
ต้องการอ านาจ ความต้องการการผูกพัน  ความต้องการความส าเร็จ 

     1.5 ทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two 
Factors Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจให้ท างาน Herzberg พบว่ามี 
2 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกบการจูงใจในการท างาน ดังท่ีแสดงไว้ในภาพท่ี 2  
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ภาพที่ 2  ปัจจัยของ Herzberg ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค  าจุน 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 

การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรม อันเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในและ
ปัจจัยภายนอก ซึ่งมีผลกระทบต่อการจูงใจในการท างาน มีทฤษฎีที่ส าคัญดังนี้ 

1. ทฤษฎีความคาดหวังของรูม (The Expectency Theory) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการท างานกับรางวัลตอบแทน บุคคลจะเลือกรับรู้ตามความคาดหวัง  รางวัลท่ี 
คาดว่าจะได้รับ บุคคลจะเลือกท างานในระดับผลออกมาได้รับผลประโยชน์มากท่ีสุด บุคคล
จะท างานหนักถ้าเขาคาดหวังว่าควาพยายามยามของเขาจะน าไปสู่รางวัลท่ีเขาต้องการ โดย
มีองค์ประกอบ 3 ประการ13 ได้แก่  ดังแสดงไว้ในภาพท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) 
นโยบายของหน่วยงาน  
การบังคับบัญชา  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
สภาพการท างาน  
ความมั่นคงในงาน  
ค่าตอบแทน  
 

ความพึงพอใจในงาน 
 

ความไม่พึงพอใจในงาน 
 

ปัจจัยกระตุ้น  
ความเจริญเติบโต  
ลักษณะงาน  
ความส าเร็จการยกย่อง  
ความรับผิดชอบ  
ความก้าวหน้า  
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ภาพที่ 3  ความคาดหวังที่มีผลต่อการจูงใจในการท างาน 

 
องค์ประกอบ 3 ประการนี้ เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ โดยต้องสัมพันธ์

ต่อเนื่องกันเป็นกระบวนการ คือ การจูงใจในการท างานนั้นเพิ่มขึ้นจากการท่ีบุคคลมี  
ความคาดหวังในการท างานของตน นั่นคือรู้ว่าความสามารถของตนจะน าไปสู่ผลงานท่ีดี 
และรับรู้ว่าอะไรคือรางวัลตอบแทนส าหรับผลงานท่ีดีนั้นหรือรับรู้ว่าจะได้รับรางวัลนั้น แล้ว
จะต้องชอบพอในรางวัลนั้นด้วย เมื่อองค์การมีองค์ประกอบท้ังสามประการเป็นไปอย่าง
สอดคล้องกันดังนี้แล้ว ก็จะเกิดแรงจูงใจในการท างานซึ่งจะไปกระตุ้นความพยายามให้
สูงขึ้นอีก การจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด 

2. ทฤษฎีว่าด้วยความยุติธรรมของเสตนซี อดัมส์ (Equity Theory) ทฤษฎีนี้
เน้นปัจจัยส าคัญ 2 ประการในการให้รางวัลตอบแทน คือ ปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก14 
ปัจจัยน าเข้าหมายถึง คุณสมบัติของบุคคลท่ีมีส าหรับการท างาน เช่น ระดับการศึกษา 
ทักษะ ความอาวุโส ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน เป็นต้น ปัจจัยน าเข้านี้เป็นสิ่งท่ีก าหนด
ความรู้สึกของบุคคลว่า ตนเองควรจะได้รับรางวัลตอบแทนอย่างไร ปัจจัยน าออกหมายถึง 
รางวัลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีบุคคลได้รับ เช่น เงินเดือน รายได้อื่น การยอมรับ การเลื่อนชั้น
เล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น 
 
จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีควรจะน ามาเป็นกล
ยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพลและบุคลากรในหน่วยหรือองค์การ 
ปัจจุบันหลายองค์การได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาคนมากขึ้น เนื่องจากความส าเร็จของ
องค์การนั้นเกิดจากศักยภาพของคน โดยท่ีหากองค์การใดมีคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
พร้อมท้ังมีคุณธรรม จริยธรรมแล้วย่อมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและน าพาองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการได้  ดังนั้นการพัฒนาคนในองค์การโดยน ากลยุทธ์
ด้านแรงจูงใจมาเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จึงเป็นการลงทุนท่ีคุ้มค่าและยั่งยืน ซึ่ง

ความพยายาม ท างาน รางวัล แรงจูงใจ คาดหวัง รับรู ้

สิ่งที่เป็นเครื่องมือ 

ความชอบพอ 



7 
 

ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ในการด ารงชีวิต ท่ีหากได้รับการตอบสนองจะเป็นแรงจึงใจ
ท่ีจะส่งผลให้การท างานของคนในองค์การมีประสิทธิภาพ โดยท่ีปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนในองค์การมีดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรม คือ หากองค์การใดมีผู้น าท่ีมีภาวะผู้น า
ด้านความสามารถและเป็นธรรมแล้ว จะท าให้องค์การนั้นเกิดความสามัคคี และสร้างความผูกพัน
ให้คนในองค์การ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลังในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ ความสามารถ
ของผู้น า คือ ความสามารถในการเผชิญกับภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้าง
วิสัยทัศน์ให้เป็น ตัวก ากับ ทิศทาง ขององค์การในอนาคต จากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมท้ังสื่อ
ความหมายให้เข้าใจ วิสัยทัศน์15   

2. ค่าตอบแทน  คือ การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอื่นท่ีองค์การได้ให้กับบุคลากร 
เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน ปกติบุคลากรจะคุ้นเคยกับค่าตอบแทนใน 2 ลักษณะ16 
ดังต่อไปนี้ 
 2.1 เงินเดือน คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายได้ประจ าท่ีบุคลากรได้รับในอัตราคงท่ี
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้นี้ไม่เปลี่ยนแปลงตามจ านวนชั่วโงการท างาน หรือ
ปริมาณของผลผลิตของบุคลากร  
 2.2 ค่าจ้าง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีคนท างานได้รับโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าจ้างรายวัน  ค่าจ้างรายชั่วโมง เป็นต้น 
 3. ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงใน
การท างานโดยไม่หวาดกลัวว่าจะตกงาน 

4. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ มีความหวังความมั่นคงในจิตใจ 

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถ
ท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

6. ความสัมพันธ์ภายในองค์การ หมายถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างบุคคล 
และระหว่างหน่วยงาน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

7.  ความต้องการการยอมรับในผลงาน  หมายถึง ความต้องการของบุคคลท่ีจะ
ได้รับการยอมรับนับถือจากด้านผลงาน และได้รับผลตอบแทนเป็นรางวัลในรูปแบบต่าง ๆ 

8.  ความปลอดภัย หมายถึง  ความปลอดภัยจากการปฏิบัติงานและสถานท่ี
ปฏิบัติงาน 
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9.  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง  สถานท่ีท างาน กฎระเบียบ และ
บรรยากาศในการท างาน 

10.  การประเมินการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การประเมินผลปฏิบัติงานของบุคคล
ตามท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน และปรับค่าตอบแทน   
 
การประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 องค์การจะได้ประโยชน์สูงสุดจากการประเมินการปฏิบัติงาน เพราะผลสะท้อน
กลับของการประเมินการปฏิบัติงานสามารถน ามาแก้ไขการปฏิบัติงานให้ถูกต้องเหมาะสม  
นอกจาการประเมินผลจะเป็นการประเมินงานท่ีปฏิบัติในปัจจุบันแล้ว ยังแสดงให้เห็น 
ถึงการปฏิบัติงานในอนาคต คือ สามารถวางเป้าหมายและแนวทางก าหนดพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานในอนาคตได้อีก17  การประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงเป็นกิจกรรมทางด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้องกับวิธีการท่ีหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนดให้ทราบ
แน่ชัดว่าพนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพดีมากน้อยเพียงใด18 การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุระสงค์หลายประการ วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ19 มีดังต่อไปนี้ 

1. เพื่อทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ท้ังหมดช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้ว่า พนักงานคนนั้นมีค่าควรแก่การปฏิบัติงาน
ต่อไปในต าแหน่งหรือมีค่าควรให้มีความชอบหรือไม่ 

2. เพื่อทราบจุดเด่นหรือจุดด้อยของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานผู้ประเมิน
สามารถระบุจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงาน เพื่อส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน และพิจารณามาตรการแก้ไขปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. เพ่ือทราบคุณสมบัติท่ีจ าเป็นในการเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง ผลการปฏิบัติงาน
แสดงให้เห็นว่า พนักงานผู้นั้นพร้อมท่ีจะได้รับการเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งให้รับผิดชอบ
สูงขึ้น 

4. เพ่ือทราบระดับศักยภาพของพนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานจะช่วยให้
ทราบระดับความสามารถท่ีแฝงอยู่ของพนักงาน ซึ่งน ามาพัฒนาและใช้ประโยชน์ให้ได้อย่าง
เต็มท่ี ท้ังยังช่วยให้วางแผนและพัฒนาแนวอาชีพของพนักงานได้อย่างดีอีกด้วย 

5. เพ่ือเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 
การปรึกษาหารือกันในการแก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนและข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
การโยกย้ายพนักงานอย่างเหมาะสมและการให้ความดีความชอบ ตลอดจนการเลื่อนชั้น
เลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม โดยการใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นหลักในการพิจารณา
ย่อมน ามาซึ่งความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 



9 
 

6. เพื่อเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏบิัติงานขององค์การ วัตถุประสงค์ท่ี
ส าคัญยิ่งประการหนึ่งในการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานก็คือ การน าเอาผล 
การประเมินไปใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ้น และรักษา
ระดับของผลการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับท่ีต้องการเสมอ 
 
ผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยการสืบค้นจากต ารา วารสาร และฐานข้อมูล
ออนไลน์ พบว่า มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมีปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานคือแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ 
นโยบายการบริหารงาน ค่าตอบแทน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความ
ปลอดภัย การได้รับการยอมรับ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็น
ต้น ขวัญใจ  มีทิพย์ ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี กองพันปฏิบัติการพิเศษ (คอมแมนโด) กองทัพอากาศ ผลการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยจูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน และผลประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติง านของ
เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานพิเศษ20 นารินทร์  จันทร์สุวรรณ ได้ศึกษา เรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลสามโก้ และ
เทศบาลต าบลศาลเจ้าโรงทอง จังหวัดอ่างทอง ผลการวิจับ พบว่า ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงและความพอใจในงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ21 
ท่ีระดับ 0.05  ปัทมา  แตงผึ้ง ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความส าเร็จในการงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน และความมั่นคงใน
งานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ22ท่ีระดับ 0.05 
สุมณฑา  เตี้ยเย ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารออมสิน ใน
เขตประจวบคีรีขันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลวิเคราะห์ พบว่า ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้านฝึกอบรมและพัฒนา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ส่วนด้านความปลอดภัยและ
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สุขภาพมีแรงจูงในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง23 กรกนก ภาสน์นิธิ  ได้ศึกษา เรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บริษัท เอซ อินชัวรันซ์ จ ากัด พบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
อยู่ในระดับมากและด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายการบริหารงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ24 กัลยา  ยศค าลือ ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติ งานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้ านความก้ าวหน้าในต าแหน่ งการงาน  
ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านฐานะและความมั่นคง
ของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน และด้านรายได้และผลประโยชน์ท่ีได้รับ25 ไพบูลย์  โกมลทัต  ได้ศึกษา เรื่อง 
การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับพฤติกรรมของก าลังพลก่อนท่ีจะผ่านการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจทิศทาง
ของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงโดยเรียงตามล าดับได้ดังนี้ ด้านความจงรักภักดี (Loyalty) ด้านการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ด้านความกล้าหาญ (Courage) ด้านความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism) และ
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของก าลังพลท่ีผ่านการฝึกอบรมแล้วในภาพรวม  
ก็อยู่ ในระดับสูง และเมื่อน าผลวิเคราะห์มาเรียงล าดับในแต่ละด้านก็ยังคงมีล าดับ
เหมือนเดิม ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมในการฝึกอบรมก าลังพลเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจ
ทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย นั้น ได้ผลสูงใน
ด้านความจงรักภักดี ด้านท างานเป็นทีม แต่ด้านความกล้าหาญ และด้านความเป็นทหาร
อาชีพ อยู่ในระดับรองลงมา ซึ่งหากพิจารณาในพฤติกรรมแล้ว พฤติกรรมความเป็นทหาร
อาชีพ จะเป็นตัวหลักในการท่ีจะท าให้ก าลังพลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ วิสัยทัศน์ 
ภารกิจ ท่ีก าหนดไว้ของหน่วยงาน ตามการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance) 
และเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ ส่วนปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะท่ีเกี่ยวข้องกับ 
การฝึกอบรมท่ีได้รับจากผู้ประเมินนั้นยังอยากให้มีการพัฒนาปรับปรุงการฝึกอบรมของ
ก าลังพลให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และมีการเชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบด้วย การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ (สมรรถนะ) ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการนั้น ได้มีการน า
ค่านิยมหลักมาบรรจุไว้ในสมรรถนะหลักเรียบร้อยแล้ว เมื่อน าผลการประเมินท่ีได้เป็น
รายบุคคลมาจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ก็จะท าให้กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีระบบการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management System)  
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ท่ีสมบูรณ์อันจะท าให้ได้ก าลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ของ
กองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป26  บุญญารัตน์  กลัดทอง ได้ศึกษา เรื่อง การศึกษาปัจจัยท่ี
มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน  การปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และค่าตอบแทน
และสวัสดิการ  และมีข้อเสนอแนะ แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ได้แก่ หน่วยงานควรมีการชี้แจงถึงสิทธิประโยชน์ใน 
การครองตนเป็นข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. โดยการจัดท า “เส้นทางความก้าวหน้า” ของ
แต่ละต าแหน่งงาน และระยะเวลาการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างาน (Rotation) เพื่อให้
ข้าราชการมี จุดมุ่งหมายในการท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับงาน หน่วยงานควรมีการสร้าง “ระบบการสอนงาน” 
โดยให้ผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น (Role model) เป็นผู้สอน งานให้กับข้าราชการ และ
ควรมีนโยบายด้านกิจกรรมสัมพันธ์กับข้าราชการอย่างชัดเจน เช่น การจัด “Lunch talk” 
เพื่อให้ข้าราชการทุกระดับได้มีการพบปะสังสรรค์ สร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกัน รวมท้ัง
หน่วยงานควรส่งเสริม และเปิดโอกาสให้ข้าราชการไ ด้ปรับเปลี่ยนสายงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน โดยการสนับสนุน ทุนการศึกษา ทุนฝึกอบรม เป็น
ต้น27 

 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง28 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 ด้านภาวะผู้น าที่ มี ความสามารถและเป็นธรรม  พบว่า  ผู้ น า ท่ีมี
ความสามารถมีการก าหนดนโยบายด้วยความเป็นธรรม เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพปฏิบัติงานของบุคคลกรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความต้องการของ
เพ็ญศรี  วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรมว่าเป็นความต้องการ
ท่ีมาจากความต้องการความมั่นและความภาคภูมิใจ เนื่องจากผู้น าท่ีมีความสามารถจะ 
น ากลุ่มหรือองค์การให้เจริญก้าวหน้า28 สอดคล้องกับงานวิจัยของบุญญารัตน์  กลัดทอง ท่ีพบว่า 
นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 

 ด้านค่าตอบแทน/ค่าจ้าง พบว่า ด้านค่าตอบแทน/ค่าจ้าง  เป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดความต้องการ
ของเพ็ญศรี  วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงค่าตอบแทนว่าคนท างานต้องการค่าตอบแทนเพื่อสนอง
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ความต้องการทางกายภาพ ความมั่นคงในชีวิต และความภาคภูมิใจของตน การจัด
ค่าตอบแทนจึงเป็นเรื่องส าคัญ และมีอิทธิพลเป็นแรงจูงใจส าคัญให้คนท างาน 

ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน  พบว่า ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานเป็น
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดความ
ต้องการของ เพ็ญศรี  วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงความมั่นคงในงานว่าเป็นความต้องการของ
คนท างานเพื่อจะได้มีชีวิตอยู่รอดอย่างถาวร ไม่ต้องหวั่นเกรงภัยท่ีจะมาทบต่อชีวิตและ
ความเป็นอยู่ของตนและครอบครัว และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุมณฑา  เตี้ยเย  
ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารออมสินในเขตประจวบคีรีขันธ์ 
พบว่า แรงจูงใจท่ีท าให้ปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ความมั่นคงและความก้าวหน้าใน 
การท างาน แลกรกนก ภาสน์นิธิ ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
เอซ อินชัวรันซ์ จ ากัด พบว่า แรงจูงใจท่ีท าให้ปฏิบัติงานรองลงมาคือ ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งงานวิจัยท้ังสองพบว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้าใน 
การท างาน  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็น
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดความ
ต้องการของ ท่ีกล่าวถึงโอกาสก้าวหน้าว่าเป็นความต้องการท่ีมาจากความต้องการเด่น
ต้องการภูมิ ใจเมื่อได้รู้ ว่ามี โอกาสก้าวหน้าก็จะมีความหวังมีความมั่นคงใ นจิตใจ  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญใจ  มีทิพย์ พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และผลประโยชน์ตอบแทน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานพิเศษ (คอมแมนโด)  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิด
ความต้องการของเพ็ญศรี วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงความเป็นเพื่อนว่าเป็นความต้องการ 
ทางสังคมท่ีต้องการรวมกลุ่ม และเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม จึงต้องการความเป็นเพื่อนในชีวิต
การท างานและในชุมชน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนารินทร์  จันทร์สุวรรณ พบว่า ด้าน
นโยบายการบริหาร ด้ านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน ด้ านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงและ 
ความพอใจในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก    

ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร พบว่า ความสัมพันธ์ภายในองค์กรเป็นปัจจัยท่ี
มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  
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บุญญารัตน์  กลัดทอง ท่ีพบว่า ควรมีนโยบายและแนวปฏิบัติด้านความสัมพันธ์ภายใน
องค์การ เช่น การมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีชัดเจนและจริงจัง 

ด้านความต้องการการยอมรับในผลงาน พบว่า ความต้องการการยอมรับ 
ในผลงานเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 
แนวคิดความต้องการของเพ็ญศรี วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงการยอมรับผลงานว่าเป็นความ
ต้องการท่ีมาจากความภาคภูมิใจของตนเอง ความต้องการการยอมรับนับถือ และได้รับ
ผลตอบแทนเป็นรางวัลในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปัทมา แตงผึ้ง  
ท่ีพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความส าเร็จในการงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน และความมั่นคงใน
งานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านความปลอดภัย พบว่า ด้ านความปลอดภัย เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดความต้องการของเพ็ญศรี 
วายวานนท์ ท่ีกล่าวถึงสภาพการท างานท่ีสะดวกปลอดภัยว่าเป็นความต้องการท่ีมาจากการ
ความต้องการความมั่นคงและเป็นส่วนเสริมภาคภูมิ ใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุมณฑา  เตี้ยเย 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 
แนวคิดความต้องการของเพ็ญศรี วายวานนท์  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นารินทร์  
จันทร์สุวรรณ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็น
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ 
werther และ Devis ท่ีกล่าวไว้ว่าการประเมินการปฏิบัติงานให้ประโยชน์ 11 ข้อ ได้แก่  
1) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 2) ปรับค่าตอบแทน 3) พิจารณาตัดสินการบรรจุ 4) ความต้องการ
ฝึกอบรมและพัฒนา 5) การวางแผนและพัฒนาอาชีพ  6) ข้อบกพร่องของกระบวนการจัด
บุคคล 7) ความไม่ถูกต้องแม่นตรงของข้อมูล 8) ความบกพร่องของการออกแบบงาน  
9) โอกาสการจ้างงานเท่าเทียมกัน 10) ความท้าทายภายนอก และ 11) ผลสะท้อนต่อ
ทรัพยากรมนุษย์29 และสอดคล้องกับงานวิจัยของไพบูลย์  โกมลทัต ท่ีเสนอแนะท่ีเกี่ยวข้อง
กับการฝึกอบรมท่ีได้รับจากผู้ประเมินนั้นยังต้องให้มีการพัฒนาปรับปรุงการฝึกอบรมของ
ก าลังพลให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และมีการเชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบด้วย การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
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ราชการ (สมรรถนะ) ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการนั้น ได้มีการน า
ค่านิยมหลักมาบรรจุไว้ในสมรรถนะหลักเรียบร้อยแล้ว เมื่อน าผลการประเมินท่ีได้เป็น
รายบุคคลมาจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ก็จะท าให้กองบัญชาการกองทัพไทย 
มีระบบการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management System) ท่ีสมบูรณ์
อันจะท าให้ได้ก าลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ของกองบัญชาการ
กองทัพไทยต่อไป30 

สรุปได้ว่า กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพลและบุคลากร
ในหน่วยหรือองค์การ มีความสัมพันธ์กับความต้องการและแรงจูงใจของบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรม  องค์การใดมีผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าด้าน
ความสามารถและเป็นธรรมแล้ว จะท าให้องค์การนั้นเกิดความสามัคคี  และสร้าง 
ความผูกพันให้คนในองค์การ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลังในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ  

2. ค่าตอบแทน  องค์การท่ีให้เงินเดือน ค่าจ้าง หรือผลประโยชน์อย่างอื่น 
ท่ีองค์การได้ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานท่ีสูงและสอดคล้องกับผล 
การปฏิบัติงาน จะท าใหอ้งค์การนั้นด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างคุ้มค่า 

3. ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน องค์การใดให้ความรู้สึกกับบุคคลว่าหน้าท่ี 
การงานมีความมั่นคง องค์การนั้นจะมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะท าให้
บุคลากรมีความทุ่มเทท างาน เสียสละ และปกป้องผลประโยชน์ให้องค์การ 

4. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน องค์การใดส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ี.ใน
ทักษะวิชาชีพการงานแก่บุคคล มีความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะได้รับความก้าวหน้า 
ในทักษะวิชาชีพ มีความหวังความมั่นคงในจิตใจ องค์การนั้นจะมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  องค์การใดท่ีเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ 
อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  องค์การนั้น 
จะเกิดความสามัคคีปรองดอง 

6.  ความสัมพันธ์ภายในองค์การ องค์การใดมีความสัมพันธ์ภายในองค์การท่ีดี ไม่ว่า 
จะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างบุคคล และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานองค์การนั้น
จะท างานร่วมกันท่ีเป็นทีม มีความเข้าใจเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  

7.  ความต้องการการยอมรับในผลงาน  องค์การใดสนองความต้องการของ
บุคคลท่ีจะได้รับการยอมรับนับถือจากด้านผลงาน และได้รับผลตอบแทนเป็นรางวัล 
ในรูปแบบต่าง ๆ องค์การนั้นจะมีความเจริญก้าวหน้าท่ีดี 

8. ความปลอดภัย  องค์การใดท่ีท าให้บุคคลมีความปลอดภัยของสถานท่ีท างาน 
องค์การนั้นจะน่าอยู ่
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9.  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  องค์การใดมีสถานท่ีท างาน กฎระเบียบ 
และบรรยากาศในการท างาน ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน องค์การนั้นจะน่าอยู่ 

10. การประเมินการปฏิบัติงาน  องค์การใดมีระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน
ของบุคคลท่ีเป็นระบบและมีความเป็นธรรม แสดงถึงเจตนของการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
และปรับค่าตอบแทน องค์การนั้นจะได้รับการไว้วางใจจากบุคลากรในระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. กองทัพบกควรจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลัก โดยน าปัจจัยแรงจูงใจ
ท้ัง 10 ข้อ มาเป็นข้อมูลประกอบการจัดท าแผน 

2. ออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพก าลังพล และ
สะท้อนผลการปฏิบัติที่มีความเชื่อมโยงกับการพิจารณาความดีความชอบ และการให้รางวัล 

3. ศึกษาวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลกองทัพบกเพื่อพัฒนา
ก าลังพลได้ตรงตามความต้องการของก าลังพล 
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