
 

 

บทที ่2 

แนวคดิและทฤษฎทีีแ่ละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างขีดความสามารถหลกัและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ทีคิวเอ็ม อินชัวร์รันส์ โบรคเกอร์  จ  ากดั ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขีดความสามารถหลกัและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 
 2.1   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัขีดความสามารถหลกั 
 2.2   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 2.3   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4   เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัขดีความสามารถหลกั 

 ความเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีสภาวการณ์แข่งขนัสูง ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัท่ี
ควรให้ความส าคญัในเร่ืองขีดความสามารถของพนกังาน  บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของ
พฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองค์การท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะทศันคติความเช่ือและ
อุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถประเภทน้ีก็จะมี
ส่วนท่ีจะช่วย ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ไดขี้ดความสามารถชนิดน้ีจะถูกก าหนดจาก
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลักหรือกลยุทธ์ขององค์การได้มีนักวิจยัหลายท่านท่ีได้ศึกษาถึง
แนวคิดและความหมายของขีดความสามารถ 
 Burgoyne (1993) (อา้งถึงใน วีระภทัร ปิณฑะแพทย์, 2555) กล่าวว่า ขีดความสามารถถูก
น ามาประยกุตใ์ชก้บัการวเิคราะห์งานแต่ละงาน เพื่อน าผลท่ีไดม้าปรับปรุงความสามารถของบุคคล
ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอนัจะน ามาซ่ึงการบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากน้ี 
Burgoyne ยงักล่าวเพิ่มเติมวา่ ขีดความสามารถจดัเป็นเคร่ืองมือทางเทคนิค (Technical Tool) ท่ีถูก
น ามาประยุกตใ์ช้ในงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นหลายๆ ดา้น เช่น การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร 
การฝึกอบรมและพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน การสืบทอดต าแหน่ง
งาน และการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืนๆ 

Hamel และ Prahalad (1990) (อา้งถึงใน วรางค์ศิริ  ทรงศิล, 2550) ได้กล่าวถึง “ขีดความ 
สามารถหลกั”(Core Competency) ในบทความในหนังสือ Harvard Business Review โดยไดเ้ขียน
เก่ียวกบัขีดความสามารถหลกัวา่เปรียบเสมือนการบูรณการของทกัษะและเทคโนโลยีท่ีสนบัสนุน
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ต่อความส าเร็จในการแข่งขนัของธุรกิจ (Campbell และ Luchs,1997) และต่อมาในปี 1994 Hamel 
และ Prahalad ก็ไดใ้หค้วามหมายขีดความสามารถโดยพิจารณาจาก 

1. คุณค่าต่อลูกคา้ หมายถึง เสนอส่ิงท่ีสร้างประโยชน์ใหก้บัลูกคา้อยา่งแทจ้ริง เป็นทกัษะท่ี
สามารถท าใหธุ้รกิจมอบประโยชน์พื้นฐานต่อลูกคา้ 

2. ความแตกต่างจากคู่แข่ง หมายถึง จะตอ้งแตกต่างในการแข่งขนัหรือเลียนแบบไดย้าก
และระดบัความสามารถเป็นส่ิงท่ีท าใหธุ้รกิจสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

3. พฒันาเพิ่มได ้หมายถึง ความสามารถท่ีแทจ้ริง เม่ือสร้างให้เกิดผลิตภณัฑ์ใหม่ในตลาด 
ถา้จะประเมินว่า ความสามารถใดสามารถพฒันาเพิ่มได้พิจารณาจากผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะตอ้ง
ท างานหนกัเพื่อหนีไปจากมุมมองท่ีเนน้ผลิตภณัฑใ์นสมรรถภาพของธุรกิจ 

Competency คือความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristic of Attributes) ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจ  าเป็นและมีผลท าให้
บุคคลนั้นปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผูอ่ื้น Competency ของคนซ่ึงเกิดได้จาก      
3 ทางคือ (ณรงค์วิทย์  แสนทอง , 2547) 1 . เป็นพรสวรรค์ท่ี ติดตัวมาตั้ งแต่เกิด 2 . เ กิดจาก
ประสบการณ์การท างาน 3. เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา 

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2547 อา้งถึงใน (โอริสา ชุมพงศ์, 2556) ประเภทของ Competency  
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
  1. ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะทศันคติความเช่ือ
และอุปนิสัยของคนในองคก์าร โดยรวมถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถประเภทน้ี
ก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ไดขี้ดความสามารถชนิดน้ีจะ
ถูกก าหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร 
 2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือความรู้ความสามารถ
ดา้นการบริหารจดัการเป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะ
แตกต่างกนัตามบทบาทและหน้าท่ี ความรับผิดชอบ (Role - Based) แตกต่างตามต าแหน่งทางการ
บริหารงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงบุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ
และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์าร 
 3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional  Competency) คือความรู้ความสามารถ
ในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job - Based) หนา้ท่ี
งานท่ีต่างกนัความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถชนิดน้ี
สามารถเรียก Functional Competency , Job Competency ,Technical Competency ก็ไดอ้าจกล่าวได้
ว่าขีดความสามารถชนิดเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทกัษะ
พฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหน้าท่ีหรืองานท่ีรับผิดชอบท่ีได้รับ
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มอบหมายแม้ว่าหน้า ท่ีงานเหมือนกันไม่จ  า เป็นว่าคนท่ีปฏิบัติงานในหน้า ท่ีนั้ นจะต้องมี
ความสามารถเหมือนกนั 

แนวคิดเก่ียวกับขีดความสามารถ  (Competency) ได้เร่ิมมีการศึกษาในสหรัฐอเมริกา       
มากว่า  50 ปี  จากการศึกษาของ  Orin B. Graff & Calvin M. Street ซ่ึ งได้ เ ขียนไว้ในปี  1956                
อาจารย์ทั้ ง  2 ท่าน ได้ใช้ค  าว่า  Competency Pattern ในการก าหนดคุณสมบัติของผู ้บ ริหาร                          
(จิรประภา  อคัรบวร, 2549) และต่อมาในปี 1970 การศึกษา Competency เร่ิมมีความชัดเจนมาก
ยิ่งข้ึนเม่ือบริษัท McBer ภายใต้การน าของ  David C.McClelland ได้เข้าไปช่วยในการคัดเลือก 
Foreign Service Information Officer (FSIOs) เจ้าหน้า ท่ี ท่ีท าหน้า ท่ี เ ป็นตัวแทนของประเทศ
สหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทัว่โลกโดยได้รับมอบหมายให้ท าการหาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ี
สามารถท านายผลการปฏิบติังานได ้(สุกญัญา, 2549) 
 McClelland (1993) (อา้งถึงใน จิรประภา อคัรบวร, 2549) แนวความคิดเร่ิมตน้เก่ียวกบัขีด
ความสามารถถูกจ ากดัความโดย McClelland โดยใหค้วามหมายของขีดความสามารถไวว้า่ หมายถึง 
บุคลิกลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐานของปัจเจกบุคคลซ่ึงมีส่วนในการท านายผลการปฏิบติังานท่ีดีและ/หรือ
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวใ้นงาน ขีดความสามารถประกอบด้วยแรงขบั (Motives) ลกัษณะ (Traits) 
แนวคิด/ความคิดของตน (Self-Concepts) ทศันคติ (Attitude) หรือคุณค่า (Values) ความรู้ในเน้ือหา 
(Content Knowledge) หรือ ความรู้ ความคิด (Cognitive) หรือทักษะเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Skills) ท่ีสามารถวดัไดห้รือเช่ือถือได ้ซ่ึงประกอบกนัท าใหบุ้คคลแต่ละคนไดรั้บความส าเร็จในการ
ท างานแตกต่างกนั 
 Parry (1996) (อา้งถึงใน มารดารัตน์ สุขสง่า 2554) ไดก้ล่าวถึง ความสามารถท่ีสนบัสนุน
แนวคิดในมุมมองด้านปัจจยัท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างานของค าว่าขีดความสามารถว่า 
นอกจากขีดความสามารถจะเป็นความรู้ ทักษะ และ ทัศนคติในการปฏิบัติงานทั้ ง 3 จะต้องมี
ความสัมพนัธ์กนั และส่งผลต่อการแสดงบทบาทหนา้ท่ีรวมถึงความรับผิดชอบหลกัของงานอ่ืนๆ 
โดยท่ีสามารถวดัและประเมินไดเ้ม่ือเปรียบเทียบกบั มาตรฐานและสามารถพฒันาหรือปรับปรุงให้
ดีข้ึนดว้ยการฝึกอบรมหรือพฒันา 

ความสามารถในนิยามของ Boyatzis (อา้งใน ดนยั เทียนพุฒ, 2546) สรุปไดว้า่เป็นส่ิงท่ีมีอยู่
ในตวับุคคลซ่ึงก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยั
สภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ และเขาได้ก าหนด      
ระดับของความสามารถ (Level of Competency)ไว ้3 ระดับ ได้แก่ 1) แรงจูงใจและคุณลกัษณะ                   
2) ภาพลกัษณ์ แนวคิดของตนเองและบทบาททางสังคม 3)  ทกัษะSpencer และ Spencer (1993)      
ไดก้ล่าวถึงขีดความสามารถไวว้า่ ขีดความสามารถือคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ
และผลต่อความมีประสิทธิภาพของเกณฑท่ี์ใชแ้ละการท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
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ธานินทร์  อุดม (2540) ได้กล่าวว่า ขีดความสามารถเป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ีสามารถ
สังเกตได ้รวมถึงความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัแนวคิดหน่ึงท่ีเสนอไวว้่า    
ขีดความสามารถเป็นคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ท่ีจะตอ้งมีและเป็นคุณสมบติัหรือ
ความสามารถท่ีจะท างานลกัษณะต่างๆ ในต าแหน่งนั้นๆ ไดซ่ึ้งเป็นลกัษณะท่ีท าให้เห็นถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 

เดชา  เดชะวฒันไพศาล (2543) กล่าวว่าขีดความสามารถ (Competency) หมายถึงทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถหรือพฤติกรรม (Skill, Knowledge, and Attributes) ของบุคลากรท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ “ในการท างานอย่างหน่ึง เราตอ้งรู้อะไรและเม่ือมีความรู้หรือ
ขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะท างานนั้นๆอยา่งไรและเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไร 
จึงจะท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ” ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้องค์การทราบว่า “คุณสมบติัหรือ
คุณลกัษณะท่ีดีในการท างานในองคก์าร (Superior Performance) นั้นเป็นอยา่งไร” 

ดนยั  เทียนพุฒ (2546) ไดก้ล่าวถึงค าจ ากดัความของ ค าวา่ขีดความสามารถ (Competency) 
ว่าคือการบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes)              
มาใชไ้ดดี้ท่ีสุดในบทบาทนั้นๆ จนกระทัง่เกิดผลงานท่ีมีคุณค่าสูงสุด (Superior Performance) หรือ
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยไดแ้บ่งความสามารถออกเป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี  

1. ความสามารถในมิติของพฤติกรรม หมายความวา่ ในธุรกิจจะมีเร่ืองบทบาทหนา้ท่ีตาม
วิชาชีพของคนหรือผูบ้ริหารในต าแหน่งต่างๆ ท่ีท างานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ทางธุรกิจในแง่ของ
ความสามารถเชิงพฤติกรรม คือ การเขา้ไปวิเคราะห์ส่ิงท่ีเป็นพฤติกรรมหลกัของหนา้ท่ีรับผดิชอบก็
จะไดส่ิ้งท่ีเรียกวา่ คุณลกัษณะของความสามารถของหนา้ท่ีการงาน 

2. ความสามารถในมิติของงาน หมายถึง ความสามารถในดา้นการท างาน ซ่ึงเป็นไปตาม
มาตรฐานอาชีพ ส่ิงท่ีได้รับหรือผลจากการท างานตามอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพ คือ ผลงานท่ี
สามารถปฏิบติัได ้

ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) อธิบายความหมายของ Competency วา่ หมายถึงคุณลกัษณะ 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ี
จะสามารถปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จได้จากนิยามความหมายท่ีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวไวข้้างต้นนั้น ท าให้สามารถสรุปได้ว่า ความหมายของขีดความสามารถท่ีให้นิยามโดย
นกัวิชาการแต่ละท่านนั้นก็จะให้นิยามท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บันกัวิชาการเหล่านั้นมีมุมมอง
และประสบการณ์ในสาขาวชิาท่ีตนเองเก่ียวขอ้งอยา่งไร แต่โดยรวมแลว้ไม่วา่จะเป็นนกัวิชาการจาก
สาขาใดต่างก็มีเป้าหมายของขีดความสามารถโดยมุ่งเนน้ไปท่ีการประสบความส าเร็จตั้งแต่ในระดบั
บุคคลไปจนถึงความส าเร็จในระดบัการด าเนินธุรกิจขององคก์าร โดยขีดความสามารถของบุคลากร
ภายในองคก์ารท่ีมีองคค์วามรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) 
ท่ีเหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งขีดความสามารถเหล่านั้นสามารถสร้าง
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ความแตกต่างท่ีท าให้บุคคลนั้นประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินธุรกิจขององค์การดว้ยเช่นกนัในการศึกษาน้ีไดนิ้ยามความหมายของขีดความสามารถไวว้่า 
ขีดความสามารถ คือความสามารถใดๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานพึงมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ
ไดบ้รรลุตามเป้าหมายและสามารถพฒันาไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศได ้โดยความสามารถซ่ึง
ประกอบข้ึนเป็นขีดความสามารถหน่ึงๆ นั้นประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 
บุคลิกลกัษณะ (Traits) แนวคิด/ความคิดของตน (Self-Concepts) ทศันคติ (Attitude) หรือค่านิยม 
(Values) ซ่ึงขีดความสามารถน้ีสามารถวดัไดห้รือเช่ือถือได ้

ประเภทของขีดความสามารถขีดความสามารถ (competency) สามารถแบ่งออกเป็น
ประเภทตามแหล่งท่ีมาได้เป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (การแปรกลยุทธ์องค์การมาสู่การบริหารคนด้วย 
Competency, ออนไลน์, 2549) 

1. Personal Competency เป็นขีดความสามารถท่ีมีเฉพาะตวับุคคลหรือกลุ่มบุคคลเท่านั้น 
ยากต่อการเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้

2. Job Competency เป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ตอ้งการ
เพื่อท าใหง้านบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไวเ้ป็นขีดความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพฒันาได ้

3. Organization Competency เป็นขีดความสามารถท่ีเป็นลักษณะเฉพาะท่ีมีส่วนท าให้
องคก์ารนั้นไปสู่ความส าเร็จและเป็นผูน้ าในดา้นต่างๆได ้ความส าคญัของขีดความสามารถในโลก
การแข่งขนัทางธุรกิจมีนกัวิจยัไดท้  าการวิจยัแลว้พบวาการพฒันาคน คู่แข่ง สามารถตามทนัไดน้ั้น
ตอ้งใช้เวลาจ านวน7 ปีในขณะท่ีเทคโนโลยีคู่แข่งสามารถใช้เวลาเพียง1ปี ก็สามารถตามทนัได้
ดงันั้นขีด ความสามารถ (competency) จึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์าร
ดงัน้ี (การบริการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อระบบราชการไทยใสสะอาด, ออนไลน,์ 2549) 

1. ช่วยให้การคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะ ความรู้ ทักษะ และความสามารถตลอดจน 
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามความตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

2. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบระดบัขีดความสามารถของตวัเองว่าอยู่ระดบัใดและจะตอ้ง 
พฒันาในเร่ืองใดช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3. ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์าร 
4. ช่วยสนับสนุนตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะขีดความสามารถ 

(competency) จะเป็นตัวบงบอกให้ได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายแล้วจะต้องใช้ขีดความ 
สามารถ (competency) ตวัไหนบา้ง 

5. ป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานเพิ่ม
สูงข้ึนกว่าเป้าท่ีก าหนดทั้งๆ ท่ีพนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนักแต่เน่ืองจากความ 
ตอ้งการของตลาดสูงจึงท าให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมากแต่ถามการวดัขีด
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ความสามารถ (competency) แลว้จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนกังานคนนั้นประสบความ 
ส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือดว้ยขีดความสามารถของเขาเอง 

6. ช่วยให้เกิดการหลอหลอมไปสู่ขีดความสามารถขององคก์ารท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคนปรับ
ขีดความสามารถ (competency) ของตวัเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองคก์ารตองการอยูต่ลอดเวลาแลว้ใน
ระยะยาวก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นขีดความสามารถ (competency) เฉพาะขององคก์ารนั้นๆ 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 ประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึงการใช้ทรัพยากรในการด าเนินการใดๆก็ตามโดยมีส่ิง
มุ่งหวงัถึงผลส าเร็จและผลส าเร็จนั้นไดม้าโดยการใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุดและการด าเนินการเป็นไป
อย่างประหยดัไม่ว่าจะเป็นระยะเวลาทรัพยากรแรงงานรวมทั้งส่ิงต่างๆท่ีตอ้งใช้ในการด าเนินการ
นั้นๆใหเ้ป็นผลส าเร็จและถูกตอ้ง 
 Plowman and Peterson (อา้งถึงใน มณฑป  ผลาสินธ์ุ, 2552)ไดใ้ห้แนวคิดองคป์ระกอบของ
ประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั 
 1. คุณภาพของงาน (quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมี
ความพึงพอใจ  
 2. ปริมาณงาน (quantility) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้
 3. เวลา (time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมและคุม้ค่าท่ีสุด 
 4. ค่าใชจ่้าย (costs) ในการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมและลงทุนนอ้ย ไดผ้ลลพัธ์หรือก าไร
มากท่ีสุด 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2538) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพไวว้า่มีความหมายรวมถึงผลิตภาพ
และประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา
คือ 
 1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่การท างานท่ีไดม้าตรฐาน
รวดเร็วถูกตอ้งและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 
 2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ไดแ้ก่การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์
ต่อสังคมเกิดผลก าไรทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการท างานและใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจของ
ลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 วิทยา  ด่านธ ารงกูล (2546) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพหมายถึงความสามารถในการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมายประสิทธิภาพ จึงมกัถูกวดัในรูปแบบของตน้ทุน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%94%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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หรือจ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีไดเ้ช่นตน้ทุนแรงงานเวลาท่ีใชอ้ตัรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน 
 สัญญา  สัญญาวิวฒัน์ (2544) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพวา่หมายถึงการวดัผลการท างานของ
องค์กรนั้นว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหนคุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหนใช้เงินใช้เวลาใช้
แรงงานไปมากนอ้ยแค่ไหนเป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากน้อยแค่ไหนโดยรวมความมีประสิทธิภาพ
จึงหมายถึงการท างานให้ไดป้ริมาณและคุณภาพมากองคก์รมีความสมคัรสมานสามคัคีมีสันติภาพ
และความสุขร่วมกนัเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการแต่ใชเ้วลาแรงงานและงบประมาณนอ้ย 
 ระพี  แกว้เจริญ และ ฑิตยา  สุวรรณชฎ (2510) ไดก้ล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพวา่
หมายถึงคล่องแคล่วในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
 อุทยั  หิรัญโต (2525) ไดก้ล่าวถึงค าวา่ประสิทธิภาพในวงการธุรกิจหรือการจดัการท่ีไดรั้บ
ผลก าไรหรือขาดทุนส าหรับในการบริหารราชการในทางปฏิบติัวดัไดย้ากมากวธีิวดัประสิทธิภาพท่ี
ใช้ในวงราชการจึงหมายถึงผลการปฏิบติังานท่ีเกิดความพึงพอใจและประโยชน์แก่สังคมแต่
ประสิทธิภาพในวงราชการจะตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคมจึงไม่จ  าเป็นตอ้งประหยดัหรือมีก าไร
เพราะงานบางอยา่งถา้ท าประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพลกัษณะการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพคือการ
บรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพคือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัเกิดผลอย่าง
รวดเร็วงานเสร็จทนัเวลาถูกตอ้งเป็นตน้ 
 ดงันั้นความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหมายถึงการกระท าของแต่ละ
บุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อมพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอย่าง
คล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบมีกฎเกณฑ์ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลารวดเร็วถูกตอ้งมีคุณภาพและ
มาตรฐานจึงสรุปไดว้่าบุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมี
ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจท่ีซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กรงานจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน 
 พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยตฺุโต) ไดก้ล่าวถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเร่ืองการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานน้ีความจริงก็เป็นเร่ืองท่ีมีช่ือแบบสมยัใหม่ถา้จะจบัเขา้กบัหลกัธรรมะก็
ยงันึกไม่ชดัว่าค าว่าประสิทธิภาพน่ีจะแปลว่าอะไรดีค าว่าประสิทธิก็หาตวัศพัท์ในภาษาบาลีไดอ้ยู่
แต่ก็ไม่ใช่เป็นคาแบบดัง่เดิมท่ีใชคื้อเอารูปศพัทม์าประกอบกนัค าวา่สิทธิก็แปลวา่ความส าเร็จถา้เติม
‘ป’ เขา้ไปขา้งหน้าก็เป็น ‘ประสิทธิ’ แปลวา่ความส าเร็จทัว่แลว้ก็มีภาพหรือภาวะเขา้ไปภาวะแห่ง
ความส าเร็จทัว่หรือภาวะท่ีท าให้ส าเร็จผลอย่างดีอะไรทานองน้ีแต่น่ีก็เป็นการพูดเช่ือมโยงไปทาง
ภาษาบาลีนิดหน่อยเท่านั้นเองความเป็นจริงความหมายทัว่ๆไปก็เขา้ใจกนัอยู่แล้วอย่างท่ีไดก้ล่าว
มาแลว้วา่เร่ืองท่ีจะพูดต่อไปน้ีคือเร่ืองประสิทธิภาพในการท างานจึงอยากจะโยงเร่ืองประสิทธิภาพ
น้ีไปถึงพระพุทธเจา้พูดถึงประสิทธิภาพการท างานของพระพุทธเจา้เพราะตอนน้ีจะพูดถึงธรรมะ
ของพระองค์ท่ีใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานก็ตอ้งแสดงให้เห็นว่าพระพุทธเจา้นั้นทรงมี
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ประสิทธิภาพในการท างานมากชีวิตของพระองค์เป็นตวัอยา่งของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
เม่ือพระองคมี์ประสิทธิภาพในการทางานแลว้ค าสั่งสอนของพระองคท่ี์วา่จะช่วยใหมี้ประสิทธิภาพ
ในการท างานนั้นจึงจะน าเช่ือจริงเพราะฉะนั้นจะเร่ิมด้วยข้อความท่ีแสดงว่าพระพุทธเจ้าทรงมี
ประสิทธิภาพในการทางานในแง่ท่ีเป็นประวติัของพระองคเ์องอยา่งไรก่อนหรือวา่พระพุทธเจา้ตรัส
ไวเ้ก่ียวกบัผลส าเร็จแห่งงานของพระองคอ์ยา่งไร 
 กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2540) ระบุว่าประสิทธิภาพในการผลิตหรือผลิต
ภาพแรงงานหมายถึงการเปรียบเทียบระหว่างจ านวนสินค้าหรือบริการท่ีผลิตได้ (Output) กับ
จ านวนของทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีใช้ในการผลิตสินคา้หรือบริการนั้นออก (Input) ความสัมพนัธ์
ดงักล่าวน้ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงการเพิ่มข้ึนหรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิตปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิภาพการผลิตอาจแบ่งได3้หมวดคือ 
 1) ปัจจยัทางดา้นเทคโนโลยีเช่นกระบวนการผลิตกระบวนการทางานของเคร่ืองจกัรหรือ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ 
 2) ปัจจยัด้านระบบการบริการเช่นการใช้เทคนิคทางการบริหารส่งเสริมระบบแรงงาน
สัมพนัธ์การใชร้ะบบทวภิาคีเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตเป็นตน้ 
 3) ปัจจัยด้านแรงงานเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดเพราะกิจการใดๆ อาจใช้เทคโนโลยีหรือ
เคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัท่ีสุดมีการบริหารงานท่ีดีเพื่อผลิตสินคา้หรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการนั้นๆแต่
หากไม่มีแรงงานเป็นผูใ้ช้เทคโนโลยีและระบบท่ีวางไวเ้ป็นอย่างดีนั้นก็ย่อมไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จไดด้งันั้นแรงงานจึงเป็นปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ี ส าคญัท่ีสุดการปรับปรุงระบบการ
ท างานเพื่อพฒันาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมีผลต่อการเพิ่ม ประสิทธิภาพการผลิต    
แต่ในปัจจุบันยงัขาดข้อมูลท่ีจะเป็นเคร่ืองตัดสินใจในการด าเนินนโยบายทางด้านการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพของแรงงานอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ตลอดจน การวางแผนพฒันาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมทั้ งในภาครัฐและเอกชนกรม
สวสัดิการและคุม้ครองแรงงานไดเ้ล็งเห็นความส าคญัท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการผลิตและศึกษา
รายละเอียดเก่ียวกับประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ีถึงการ
เปล่ียนแปลงภาวะ การผลิตของแรงงานและผูป้ระกอบการอีกทั้งเป็นตวักระตุน้ ให้ผูป้ระกอบการ
ปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตนและของแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนช่วยให้ไดผ้ลิตภณัฑ์ท่ีมี
คุณภาพและไดม้าตรฐานเม่ือเทียบกบัต่างประเทศซ่ึงจะเป็นผลดีต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 
 กนัตยา  เพิ่มผล (2541) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาประสิทธิภาพการท างานวา่เป็นการปรับปรุง
แกไ้ขเพิ่มเติมความสามารถและทกัษะในการท างานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึนเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารอนัจะท าให้ตนเองผูอ่ื้นและองค์การเกิดความสุขในท่ีสุดซ่ึงการพฒันา
ประสิทธิภาพการทางานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การหรือการพัฒนาสังคม
นอกจากนั้นการพฒันาตนเองกบัการพฒันาประสิทธิภาพการทางานยิ่งมีความสัมพนัธ์กนัอย่าง
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ใกลชิ้ดอีกดว้ยกล่าวคือประการแรกก่อนท่ีคนจะเขา้สู่การท างานในองคก์ารหน่ึงๆนั้นบุคคลนั้นตอ้ง
มีความรู้ความสามารถมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองค์การนั้นต้องการซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบติัตามท่ี
องค์การก าหนดนั้ นก็จะต้องมีการพัฒนาตนเองหรือได้รับการพฒันาจากสถาบันต่างๆจนมี
ความสามารถเพียงพอท่ีจะเขา้สู่งานและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประการท่ีสองเม่ือบุคคลเขา้
สู่งานแลว้ก็เป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการ
ท างานให้ดี ท่ี สุดเพื่อประสิทธิผลขององค์การจึงกล่าวได้ว่าการพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุดนัน่เอง 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.) กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างาน
โดยทัว่ไปวา่หมายถึงการท างานท่ีประหยดัไดผ้ลงานท่ีรวดเร็วมีคุณภาพคุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากร
ในดา้นการเงินคนอุปกรณ์และเวลาดงันั้นประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงซ่ึงสามารถสร้างให้เกิดข้ึนไดแ้ละ
สามารถวดัได้โดยในทางปฏิบติัจะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยัน าเขา้กระบวนการหรือผลผลิตท่ี
ออกมาโดยวดัอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งประกอบกนัดงันั้นประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้
ในแง่มุมต่างๆดงัน้ี 
 1) ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่นการใชท้รัพยากรทั้ง
เงินคนวสัดุเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2) ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่นการท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐานรวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม 
 3) ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์เช่นการท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม
เกิดผลกาไรทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ 
 โรเบิร์ท  อีเคลล่ี (Robert E. Kelly) (อ้างถึงใน ธาริณี อภัยโรจน์, 2554) ได้กล่าวถึงการ
พฒันาประสิทธิภาพตนเองวา่ผูท่ี้มีความสามารถโดดเด่นระดบัแนวหน้านั้นเกิดจากการเรียนรู้และ
การฝึกฝนท าให้พวกเขามีแนวคิดในการท างานท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนเคลล่ีได้แนะน ากลยุทธ์              
9 ประการท่ีสามารถนามาปรับใชเ้พื่อใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนไดแ้ก่    
 1) การเป็นผูริ้เร่ิม (Initiative) โดยการท่ีริเร่ิมในส่ิงท่ีนอกเหนือจากงานประจ าท่ีสามารถ
สร้างความแตกต่างใหก้บัเป้าหมายหลกัของบริษทัโดยตอ้งพิจารณาถึงความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั
และยงัคงมีความเส่ียงอยูบ่า้ง 
 2) เครือข่าย (Networking) คือการใชเ้ครือข่ายในการเพิ่มผลผลิตเพื่อช่วยใหง้านประจ าท่ีท า
อยูมี่ประสิทธิภาพมากข้ึนโดยเฉล่ียแลว้ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งคอยจนกวา่จะไดรั้บขอ้มูลท่ีแน่นอนแลว้
จึงสั่งใหด้ าเนินการซ่ึงการปฏิบติังานแบบน้ีจะไม่ประสบผลเลยถา้ไม่มีระบบเครือข่าย 
 3) การจดัการตนเอง (Self-management) ตอ้งคาดการณ์ล่วงหนา้และเป็นผูล้งมือปฏิบติัการ
ทนัทีมากกวา่ท่ีจะรอให้เหตุการณ์เกิดข้ึนเน่ืองจากตอ้งการมองภาพรวมเพื่อวางแผนการชีวิตในการ
ท างานดงันั้นพวกเขาตอ้งรู้จกัตนเองเป็นอยา่งดีและตอ้งรู้วา่จะท างานใหดี้ท่ีสุดไดอ้ยา่งไร 
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 4) ทศันะ (Perspective) โดยส่วนใหญ่แลว้มกัจะเช่ือในทศันะและมุมมองของตนเองแต่ผูท่ี้
เป็นมืออาชีพจะค านึงถึงแนวคิดของผูอ่ื้นดว้ยเช่นหวัหนา้เพื่อนร่วมงานลูกคา้และคู่แข่งซ่ึงจะช่วยให้
มีมุมมองท่ีหลากหลายในการหาทางแกไ้ขปัญหาไดดี้ข้ึน 
 5) การเป็นผูต้าม (Followership) ไม่เพียงแต่รู้จกัการท าตวัใหเ้ด่นแต่ยงัรู้จกัวธีิการช่วยเหลือ
คนอ่ืนดว้ยคือสามารถเป็นผูน้ าไดดี้เท่ากบัการเป็นผูต้าม 
 6) การเป็นผูน้ า (Leadership) ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึงการเขา้ใจถึงความสนใจของผูอ่ื้นและการ
น าส่วนท่ีดีท่ีสุดออกมาในทางกลบักนัทุกคนตอ้งการผูน้าท่ีมีความรู้มีความมุ่งมัน่ในการท างาน
ต่างๆมีความคิดสร้างสรรค์สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผูอ่ื้นรวมทั้งให้ความส าคญักับความ
ตอ้งการของทีมงาน 
 7) การท างานเป็นทีม (Teamwork) พวกดาวเด่นมกัจะร่วมกบัทีมงานท่ีสามารถสร้างความ
แตกต่างไดแ้ละกลายมาเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีดงันั้นพวกเขาตอ้งมัน่ใจวา่ทีมงานน้ีจะร่วมกนัทางาน
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 8) ความเขา้ใจในองค์การ (Organization Savvy) โดยเฉล่ียทุกคนมกัคิดว่าการเมืองในท่ี
ท างานเป็นเร่ืองสกปรกจึงหลีกเล่ียงท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองราวส่วนตวัในท่ีท างานแต่จะเรียนรู้การ
จดัการเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตน 
 9) การน าเสนอ (Show and Tell) การประชุมมีทั้ งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
ดงันั้นจึงตอ้งเรียนรู้วา่เม่ือใดเป็นเวลาท่ีเหมาะสมในการนาเสนอขอ้มูลแบบใดและตอ้งมีความใส่ใจ
ในการเลือกการใชภ้าษาส่ือสารใหต้รงกบัผูท่ี้รับข่าวสารก่อนท่ีจะเร่ิมส่งข่าวสาร 
 ซูเปอร์ Super (1972) (อ้างถึงใน วรวรรณ  ศิลมฐั, 2555)ได้กล่าวถึงพื้นฐานทฤษฎีการ
พฒันาการทางอาชีพ (Theory of Vocational Development) ไว ้9 ประการคือ 
 1) มนุษยมี์ความแตกต่างกนัในดา้นความสามารถความสนใจและบุคลิกภาพ 
 2) ความแตกต่างของบุคคลแต่ละคนท าใหเ้ขาเหมาะสมกบัอาชีพต่างกนัออกไป 
 3) ในงานแต่ละอาชีพแมต้อ้งการบุคคลทีมีลกัษณะบางอย่างก็ตามแต่ก็มีความกวา้งมาก
พอท่ีบุคคลทีมีบุคลิกภาพใกลเ้คียงสามารถประกอบอาชีพอ่ืนไดเ้ช่นกนั 
 4) ความพึงพอใจของบุคคลความสามารถสถานการณ์ท่ีเขาดารงชีวิตอยู่ตลอดจนกระทัง่
ความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเองมีการเปล่ียนแปลงไปตามเวลาและประสบการณ์ท าใหก้ารตดัสินใจ
เลือกอาชีพของบุคคลอาจมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเสมอ 
 5) ชีวติเป็นกระบวนการไม่หยดุน่ิง 
 6) องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อแบบแผนทางอาชีพของบุคคลคือระดับสถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคมของพ่อแม่ความสามารถทางดา้นสติปัญญาลกัษณะของบุคลิกภาพและโอกาสท่ี
เขาจะไดมี้ประสบการณ์ทางอาชีพต่างๆ 
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 7) การพฒันาทางอาชีพเป็นการพฒันาทางจิตใจและร่างกายผสมไปกับกระบวนการ
แสดงออกของความคิดรวบยอดของบุคคล 
 8) การเขา้สู่อาชีพของบุคคลมกัจะถูกก าหนดโดยกระบวนการประนีประนอมระหว่าง       
ตวับุคคลกบัตวัแปรทางสังคมเช่นระหวา่งสภาพท่ีมีอยูก่บัสภาพความเป็นจริง 
 9) ความพึงพอใจในการทางานข้ึนอยูก่บั 
 ก) ความสามารถความสนใจบุคลิกภาพและค านิยมของเขามีโอกาสไดแ้สดงออกมากนอ้ย
เพียงใดในงานท่ีท า 
 ข) ประสบการณ์ท่ีเขาได้รับจากการท างานสอดคล้องกบัภาพพจน์ของตวัเขาเองท่ีตั้งข้ึน
มากนอ้ยเพียงใด 
 ฮาร์ริงตนั  อีเมอร์สัน (Harrington Emerson) (อา้งถึงใน คมกริช  เสาวิจิตร, 2556) ไดก้ล่าว 
ถึงหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ The Twelve Principles of Efficiency ซ่ึงไดรั้บการ
ยกยอ่งกล่าวถึงกนัมากในหลกั 12 ประการของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีสาระส าคญัดงัน้ี 
 1) ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการทางานใหก้ระจ่างแจง้ 
 2) ใชห้ลกัสามญัในการพิจารณาความน าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3) ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
 4) ตอ้งรักษาดว้ยความยติุธรรม 
 5) ปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม 
 6) การท างานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉับพลนัมีสมรรถภาพและมีการลงระเบียบ  (Record) 
เป็นหลกัฐาน 
 7) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
 8) งานส าเร็จทนัเวลา 
 9) ผลงานไดม้าตรฐาน 
 10) การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
 11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนได ้
 12) ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 12 

เฮอร์เบิร์ต  เอไซมอน (Herbert A. Simon) (อา้งถึงใน ชมชาย  สิวะโกเศศ, 2555) ไดก้ล่าว 
ถึงประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกับการท างานของเคร่ืองจักรโดยพิจารณาว่างานใดท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดูได้จากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output)       
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้แต่หากเป็นระบบการท างาน
ของภาครัฐตอ้งน าความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอรับบริการรวมอยูด่ว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็นสมการ
ไดด้งัน้ี 

 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=คมกริช%20เสาวิจิตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 องคก์รภาคเอกชน E = (O-I)    
 องคก์รภาครัฐ E = (O-I)+S    
 E = Efficiency ประสิทธิภาพในการทางาน 
 O = Output ผลผลิตหรือผลงานทีไดรั้บออกมา 
 I = Input ปัจจยันาเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารทัว่ไป 
 S = Satisfaction ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 

2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

ธีรนันท์  วฒันาคานนท์ (2554 ) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกัทางการ
บญัชีกบัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้ส่วนการคลงัองคก์รบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือตอนล่าง พบวา่ หวัหนา้ส่วนการคลงั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีสมรรถนะหลกัทางการ
บญัชีโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะด้านความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคลและดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ และมีความคิดเห็น
ดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการปฏิบติังานโดยรวมและเป็นรายดา้น อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณ
งานดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานและดา้นวิธีการปฏิบติั หวัหนา้ส่วนการคลงัท่ีมี
อายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีผลปฏิบติังานโดยรวมและรายด้าน ด้านระยะเวลา
ปฏิบติังานและดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั หัวหน้าส่วนการคลงัท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ในต าแหน่งแตกต่างกนั มีความเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีสมรรถนะหลกัทางการบญัชีโดยรวมและราย
ด้าน ด้านทกัษะและด้านบุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล แตกต่างกัน หัวหน้าส่วนคลังท่ีมี
ต าแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการปฏิบติังาน ดา้นระยะเวลา
ปฏิบติังาน และดา้นคุณภาพของงาน  
 มารดารัตน์  สุขสง่า (2554) ขีดความสามารถหลกัท่ีพึงประสงคใ์นการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรขององค์กรชั้ นนาในประเทศไทยกรณีศึกษาบริษัทปูนซีเมนต์ไทยจากัด (มหาชน)             
ผลการศึกษาพบว่าขีดความสามารถหลกัท่ีพึงประสงค์ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของ
องคก์รชั้นน าในประเทศไทย บริษทัปูนซีเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) 10 ล าดบัเรียงจากความส าคญั
มากท่ีสุด 10 ล าดบั ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 5.00, ความมุ่งมัน่
เพื่อความส าเร็จมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.95, การคิดส่ิงใหม่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.93, การคิดเชิงกล
ยุทธ์มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.88, ความสามารถในการปรับตัวพร้อมรับการเปล่ียนแปลง มีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.66, ใฝ่เรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.71, การเป็นผูน้าในทีมมีค่าคะแนนเฉล่ีย
อยู่ท่ี 4.61, ความสามารถในการใช้ภาษามีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.49, ความมีจริยธรรมมีค่าคะแนน
เฉล่ียอยูท่ี่4.46 และคิดนอกกรอบมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.44 ตามล าดบัและแนวทางการสรรหาและ
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คดัเลือกบุคลากรบนพื้นฐานขีดความสามารถหลกัของบุคลากร (Core Competency) ใช้แนวคิด
“การบริหารขีดความสามารถ” (Competency Based Management) ในการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลตั้งแต่ระบบการสรรหาและคดัเลือกการประเมินผลการปฏิบติังานระบบการพฒันาบุคลากร
รวมทั้งปลูกฝังจริยธรรมการด าเนินธุรกิจตลอดจนดูแลผลตอบแทนสวสัดิการและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานให้สอดคล้องกับความหลากหลายของพนักงานโดยเฉพาะกระบวนการสรรหา
บุคลากรใหม่ท่ีดี ท่ีสุดเสมอนั่นคือ Best recruit and retain เน้นการสัมภาษณ์บนพื้นฐานของ 
Competency Based Interview เพื่อให้ไดท้ั้งคนเก่งและคนดีมีคุณภาพสูงและซ่ือสัตยเ์ขา้มาร่วมงาน
โดยบุคลากรหรือผูส้มคัรท่ีจะผา่นการสัมภาษณ์และเขา้สู่กระบวนการอ่ืนขององค์กรต่อไปไดน้ั้น
คะแนนการสัมภาษณ์จะตอ้งมีเสียงเป็นเอกฉนัทเ์ท่านั้น 
 ธาริณี อภยัโรจน์ (2554) การศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อการพฒันาบุคลากร  กรณีศึกษา 
ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะหลกัของ
บุคลากรในปัจจุบนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสมรรถนะหลกัของบุคลากรตามความคาดหวงั 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) สมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน มี
ความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัในปัจจุบนัของบุคลากร
แตกต่างกบัค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.054 แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามช่องว่างของสมรรถนะหลัก  (Core 
Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุดตามล าดบัดงัน้ี (1) หลกัสูตรการพฒันาความคิดเชิง
วิเคราะห์ (2) หลกัสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศกัด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค์และ (3) หลกัสูตร
การสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 

วีระภทัร  ปิณฑะแพทย์ (2555) การศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความ 
สามารถในการบริหารจดัการขยะของผูบ้ริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทยผลการวิจยั
พบว่า รูปแบบสมรรถนะในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจดัการขยะของ
ผูบ้ริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย ประกอบด้วยการบูรณาการของสองรูปแบบ
สมรรถนะเรียกว่ารูปแบบทวิสมรรถนะบูรณาการ ไดแ้ก่รูปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการ
ขยะประกอบด้วย 4 สมรรถนะ 16 องค์ประกอบและรูปแบบสมรรถนะเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารจดัการขยะประกอบด้วย 4 สมรรถนะ 16 องค์ประกอบ ส าหรับ 4 สมรรถนะของรูปแบบ
สมรรถนะในการบริหารจดัการขยะไดแ้ก่สมรรถนะดา้นหนา้ท่ีการบริหารงานขยะสมรรถนะดา้น
การบริหารธุรการในงานขยะสมรรถนะดา้นวิชาชีพขยะและสมรรถนะดา้นกฎหมายและขอ้บงัคบั
ในงานขยะส่วน 4 สมรรถนะของรูปแบบสมรรถนะเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการขยะ 
ไดแ้ก่สมรรถนะดา้นบริหารเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะดา้นการสร้างพลงัขบัเคล่ือนงาน สมรรถนะดา้น
รู้จกัตนเอง และสมรรถนะดา้นการพฒันาตนเองในการประชุมสัมมนากลุ่มยอ่ยเสนอให้เพิ่มสมรรถ
นะดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีส าคญัลงในรูปแบบสมรรถนะเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการบริหารจดัการขยะในการประชุมสัมมนากลุ่มยอ่ยมีมติเป็นเอกฉนัทใ์ห้รูปแบบทวิสมรรถนะ
บูรณาการเป็นรูปแบบสมรรถนะในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจดัการ
ขยะของผูบ้ริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย  

พิชญา  วฒันรังสรรค์ (2558) การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม
ระดบั 4 ดาวยา่นสยามสแควร์ ผลการศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม
พบว่าโดยรวมเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (X = 3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีประสิทธิภาพใน
ระดบัสูงทุกดา้น และเม่ือพิจารณาในประเด็นยอ่ย พบว่ามีมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน เช่น เอาใจ
เขามาใส่ใจเรา ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การยิ้มแยม้แจ่มใสต่อกัน ให้อภยักนัมีประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดบัสูงมากซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดสาหรับงานวจิยัน้ี (X = 4.21) และการให้บริการของโรงแรมแต่ละ
คร้ังมีความผดิพลาดเกิดข้ึนนอ้ยมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูงแต่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดส าหรับงานวิจยัน้ี 
(X = 3.54) 

ไพบูลย ์ ตั้งใจ (2554) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตามหลกัอิทธิบาท 4 
กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จ  ากดั 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท4 ไม่แตกต่างกนัจึงไม่ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไวปั้ญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ รายไดย้งั
ไม่เพียงพอ สภาพแวดล้อมยงัไม่ค่อยสะอาด สวสัดิการยงัไม่ครอบคลุมเทคโนโลยีในด้านงาน
เอกสารยงัไม่ดีพอ สถานท่ีจอดรถน้อย และยงัต้องเสียค่าท่ีจอด ความล่าช้าด้านเอกสาร การให้
ค  าปรึกษากบัลูกคา้ยงัไม่ดีเท่าท่ีควรและเจา้หนา้ท่ียงัไม่เพียงพอดงันั้นแนวทางการน าหลกัอิทธิบาท
4 มาประยุกต์ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี 
จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ สามารถพิจารณาได ้4 ดา้นโดยการพฒันาดา้นฉนัทะ วริิยะ 
จิตตะ และวมิงัสา เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

เกียรติศักด์ิ   ศรีวงษ์ชัย  (2554) ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้านในเขตต าบลคลองต าหรุ อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี                 
ผลการศึกษาพบวา่การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของอสม. ดา้นการส่งเสริมสุขภาพอยูใ่นเกณฑ์ท่ีมีผล
การปฏิบติังานระดบัปานกลางโดยมีผลการปฏิบติังานสูง3 เร่ืองคือแนะน าใหท้  าบตัรประกนัสุขภาพ 
30 บาท จดักิจกรรมการออกก าลงักายแก่ประชาชนในชุมชนและติดตามหญิงมีครรภใ์หไ้ปฝากทอ้ง
และไปตามนดัดา้นการป้องกนัโรคอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีผลการปฏิบติังานระดบัปานกลางโดยมีผลการ
ปฏิบติังานสูง 3 เร่ืองคือชกัชวนเพื่อนบา้นให้ท าลายแหล่งเพาะพนัธ์ยุงติดตามเด็ก 0-5 ปีให้ไปรับ
วคัซีนตามก าหนดตรวจวดัความดนัโลหิตสูงแก่ประชาชนเพื่อคน้หาโรคความดนัโลหิตสูงดา้นการ
รักษาพยาบาลอยูใ่นเกณฑ์ท่ีมีผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง โดยมีผลการปฏิบติังานสูง 3 เร่ือง
คือสนบัสนุนใหป้ระชาชนมีการใชส้มุนไพรรักษาโรคส่งผูป่้วยไปรักษาต่อหรือแนะน าให้ไปรักษา
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ท่ีสถานีอนามยั/โรงพยาบาลและให้การช่วยเหลือรักษาพยาบาลตามอาการในเร่ืองการเช็ดตวัลดไข้
การท าน ้ าเกลือแร่ในคนท่ีป่วยด้วยโรคอุจจาระร่วงด้านการฟ้ืนฟูสภาพอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานระดบัปานกลางโดยมีผลการปฏิบติังานสูง3 เร่ืองคือให้การช่วยเหลือแนะน าแก่ผูสู้งอายุ
แนะน าประชาชนให้ยอมรับสงสารเห็นใจช่วยเหลือและดูแลผูติ้ดเช้ือเอดส์ในชุมชนและติดตาม
ดูแลผูป่้วยท่ีได้รับการส่งต่อจากสถานบริการสาธารณสุขการวิเคราะห์ความแตกต่างของการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของอสม.พบว่า  อสม.ท่ีมีรายได้เฉล่ียของครอบครัวแตกต่างกันมี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของอสม. แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ศิรานุช  บุญขาว (2555) การศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต3  ผลการวิจยัพบว่า 
1) การศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูพบว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้นการพฒันาตนเองและพฒันาวิชาชีพครู รองลงมาคือดา้นการพฒันาผูเ้รียน
และดา้นการพฒันาส่ือและการเรียนการสอนส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการมีส่วนร่วมใน
การพฒันาชุมชน 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูจ าแนกตามต าแหน่งอายรุาชการและขนาดสถานศึกษาดงัน้ี 2.1)การศึกษาความคิดเห็น
ของขา้ราชการครูท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามต าแหน่งโดยรวมและรายดา้นมี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 2.2)การศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายดา้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั              
2.3) การศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามตาม
ขนาดโรงเรียนท่ีแตกต่างกนัโดยรวมมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นการพฒันาผูเ้รียนและดา้นการมีส่วนร่วม
ในการพฒันาชุมชนมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

นรวิชญ ์ สมฤทธ์ิ (2557) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานอ าเภอเชียงค าจงัหวดัพะเยาผลการศึกษาโดยรวมพบวา่ 1) ปัจจยั
ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเชียงบานทั้ ง 4 ด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  2) ปัจจัยด้านอายุระดับ
การศึกษาอาชีพและรายไดท่ี้แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงบานเฉพาะในดา้นการมีส่วนร่วมของเจา้หนา้ท่ีอยา่งมี นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเชียงบานดา้นการใหบ้ริการดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บจากเจา้หนา้ท่ีและดา้นค่าใชจ่้ายใน
การใชบ้ริการ 
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วชัรินทร์  ถ่ินมุกดา, 2559 ขวญัและก าลงัใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานีผลการวิจยัพบวา่  1) บุคลากรโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานีมีขวญั
และก าลังใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายด้านได้แก่ด้านการยอมรับนับถือด้านความ 
กา้วหน้าในหน้าท่ีการงานดา้นความมัน่คงในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมากส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด  2) บุคลากรโรงพยาบาลมะเร็งอุบลราชธานีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นคุณภาพของงานและดา้นการบรรลุตวัช้ีวดัของ
หน่วยงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุดส่วนดา้นมาตรฐานความถูกตอ้งและ
ดา้นความส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบั
มาก 3) บุคลากรท่ีมีเพศอายุระดบัการศึกษารายไดก้ลุ่มงานประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัส่วนบุคลากรโรงพยาบาล
มะเร็งอุบลราชธานีท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ
แตกต่างกนั 4) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง 

 

2.4 เอกสารทีเ่กีย่วข้อง 

ประวติัความเป็นมาของ บริษทั ทีคิวเอม็ อินชวัร์รันส์ โบรคเกอร์ จ  ากดั 
เร่ิมตน้จากบรรพบุรุษปี 2496 ธุรกิจน้ีก าเนิดเกิดข้ึนโดย ปู่ เอ็กเซ้ียงและคุณพ่อกวงแซ่แต้

ก่อตั้งบริษทัฯเก่ียวกบัธุรกิจประกนัภยัภายใตช่ื้อ “เกียงซิง” ซ่ึงมีความหมายว่าความมัน่คงความ
น่าเช่ือถือโดยไดเ้ป็นนายหนา้ให้กบัมุยอาประกนัภยัหรือ AIA ในปัจจุบนัซ่ึงในขณะนั้นขายเฉพาะ
ประกนัอคัคีภยัและประกนัชีวติ 

เติบโตอยา่งมัน่คงปี 2505 ขยายธุรกิจเป็นนายหนา้ประกนัภยัให้กบับริษทัชั้นน าท่ีมีช่ือเสียง
ในสมยันั้นอีกหลายบริษทัฯไม่ว่าจะเป็นกรุงเทพประกนัภยัศรีอยุธยาประกนัภยั รสพ.ประกนัภยั 
(กรุงไทยพาณิชย)์ ไพบูลยป์ระกนัภยัคุม้เกลา้ประกนัภยั (LMG) เป็นตน้สานต่อเจตนารมณ์ปี 2524 
“เกียงซิง” ยคุต่อมาไดส้านต่อจากทายาทรุ่นท่ี3 คือคุณอญัชลิน  พรรณนิภา เร่ิมเขา้สู่ธุรกิจประกนัภยั
โดยไดไ้ปท างานในบริษทัศรีอยธุยาประกนัภยัจ ากดั ในต าแหน่งพนกังานฝึกงานจากการปฏิบติังาน
จริงหลายต าแหน่งเช่นพนกังานรับประกนัภยัพนกังานเคลม เป็นตน้ และไดช่้วยบริหารงานธุรกิจ
ประกนัของครอบครัว 

 เส้นทางธุรกิจใหม่ธุรกิจในช่วงยุคของคุณอญัชลิน แรกเร่ิมนั้นเส้นทางก็ไม่ไดส้วยหรูยงั
เต็มไปดว้ยส่ิงท่ีตอ้งฟันฝ่า คุณอญัชลินและคุณนภสันนัท์ คู่ชีวติตอ้งท ากิจกรรมเพื่อพฒันาธุรกิจให้
เติบโตไม่ว่าจะเป็น Direct Sale, Direct Mail และBelow the Line  เป็นตน้ปี 2540 คุณอญัชลินและ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=วัชรินทร์%20ถิ่นมุกดา&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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คุณนภสันันท์ ได้มีแนวคิดใหม่ในการท าธุรกิจเชิงรุกได้ขยายสู่แนวทางใหม่“ขายประกันผ่าน
โทรศพัท”์ โดยใชบ้า้นหลงัเล็กๆ เน้ือท่ีเพียง 60 ตารางวาบริเวณประชาช่ืนซอย 37 กบัพนกังานเพียง
20 คนและสร้างยอดขายเบ้ียประกนัได ้5 ลา้นบาท 

เติบโตอย่างรวดเร็วปี 2547 ส านักงานแห่งใหม่ถูกสร้างข้ึนบนพื้นท่ี 2,000 ตารางเมตร         
ณ อาคารเลขท่ี 127/1 ลาดปลาเคา้ 27 เพื่อรองรับการขยายของธุรกิจในกา้วยา่งท่ีแข็งแกร่งข้ึนต่อไป
กบัพนกังาน 200 คน และเติบโตดว้ยยอดขายเบ้ียประกนัภยั 250 ลา้นบาท 

TQM ปี 2550 ด้วยการบริการครบวงจรและกลยุทธ์ทางการตลาดในการสร้างความไว้ 
วางใจกบัลูกคา้ธุรกิจจึงขยายตวัและประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว บริษทั ทีคิวเอ็ม โบรคเกอร์
จ ากดั ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น บริษทั ทีคิวเอม็ อินชวัร์รันส์ โบรคเกอร์ จ  ากดั 

เติบโตทัว่ประเทศ ปี 2550 TQM เปิดศูนยป์ระสานงานประจ าจงัหวดัต่างๆเพื่อให้ลูกคา้
ได้รับบริการท่ีดีเลิศและรวดเร็วปัจจุบัน  TQM  มีศูนย์ประสานงานใน  71 จังหวดัให้บริการ
ครอบคลุมลูกคา้ไดทุ้กจงัหวดัทัว่ประเทศ 

กา้วสู่เป้าหมาย “ผูน้ าธุรกิจดา้นความย ัง่ยืน” ปี 2552 อาคารพรรณนิภาส านกังานแห่งใหม่
บนเน้ือท่ี 4 ไร่ ณ ลาดปลาเค้า 25 มีพื้นท่ีใช้สอยประมาณ10,000 ตารางเมตรถูกสร้างข้ีนอย่าง
ทนัสมยัและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มและเปิดให้บริการอย่างเต็มรูปแบบและในปี 2557 และเติบโตดว้ย
ยอดขายเบ้ียประกนัภยั 10,000 ลา้นบาท 
วสัิยทศัน์ 

เป็นผูน้ าในธุรกิจนายหนา้ประกนัภยั ดว้ยคุณภาพและความย ัง่ยนื 
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