
1 
 

การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

กรณีศึกษา เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

 

 

 

 

โดย 

นางสาวมาลิณี  ตั้งกิจกุลโสภา รหัสนักศึกษา 5847010130 

นางสาวกรกนก ปริโชติ  รหัสนักศึกษา 584701004 

นางสาวสุวัจนี  สภาพทรัพย  รหัสนักศึกษา 5847010295 

นางสาวสุรัจนี  ทองนุม รหัสนักศึกษา 5847010294 

นางสาวจรัสพร  สุริตัน  รหัสนักศึกษา 584701058 

นางสาวสัชฌุกร บุญเกดิ รหัสนักศึกษา 5847010281 

นายภาสวิชญ   เบญจกิจนิธ ิ รหัสนักศึกษา 5847010247 

นายศตวรรษ    ผลขาว  รหัสนักศึกษา 5847010158 

นางสาวชรินรัตน  คงสามหมอ รหัสนักศึกษา 584701076 

นางสาวแพรวพรรณ  พุมสงวน รหัสนักศึกษา 5847010240 

 

หมูเรียน 58/48 

 

 

 

 

 

วิจัยเลมนี้เปนสวนหนึ่งของรายวิชาวิธีวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตรเบื้องตน 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะมุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พ.ศ.2560 



2 
 

สารบัญ 

บท                    หนา 

 บทท่ี 1 บทนํา          1 

  1.1 ความเปนมาและความสําคัญของวิจัย      1 

  1.2 คําถามการวิจัย        3 

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย       3 

1.4 ขอบเขตการวิจัย        3 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ       3 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ        3 

 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของ     5 

  2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา      5 

  2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน     9 

  2.3 ผลการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ      13 

  2.4 สรุปแนวคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้      17 

  2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา       17 

 

 บทท่ี 3 วิธีดําเนินการศึกษา        18 

  3.1 วิธีการศึกษา         18 

3.2 ประชากรท่ีศึกษา        18 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย       18 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล       19 

3.5 การวิเคราะหขอมูล        20 

 

 บรรณานุกรม          21 

 ภาคผนวก          25 

 

 

 

  



3 
 

คํานํา 

รายงานวิจัยเลมนี้ เปนสวนหนึ่งของรายวิชาวิธีวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตรเบื้องตน รหัสวิชา 

9014108 ซ่ึงมีเนื้อหาสาระเก่ียวกับการวิจัยในหัวขอเรื่องของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพใน

การทํางานกรณีศึกษา เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม ซ่ึงประกอบดวยเนื้อหาดังนี้ 

บทท่ี 1 บทนํา ความเปนมาและความสําคัญของวิจัย คําถามการวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย ขอบเขตการ

วิจัย ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ คํานิยามศัพทเฉพาะ บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวของ 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ผลการศึกษางานวิจัยท่ี

เก่ียวของ สรุปแนวคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา บทท่ี 3 วิธีดําเนินการศึกษา

วิธีการศึกษา ประชากรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล 

คณะผูจัดทําขอขอบคุณ อาจารย รัตนากร นามวงศ ผูท่ีใหความรูและใหแนวทางในการจัดทํารายงาน

วิจัยเลมนี้ ผูจัดทําไดทํารายงานวิจัยข้ึนมาใหผูท่ีสนใจไดอานและทําความเขาใจ เพ่ือทําการศึกษาคนควาท้ัง

ทางดานการเรียนรู และการดําเนินชีวิตในประจําวัน ผูจัดทําหวังเปนอยางยิ่งวารายงานเลมนี้จะใหประโยชน

และความรูแกผูท่ีสนใจไดไมมากก็นอย ถามีหากมีความผิดพลาดประการใดผูจัดทําตองขออภัยมา ณ ท่ีนี้ 

คณะผูจัดทํา 

พฤศจิกายน 2560 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของวิจัย  

ปจจุบันมีความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและวิทยาการตางๆ และมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การทํางานอยูเสมอ จึงจําเปนตองมีการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรเปนการพัฒนาบุคลากร หรือ 

การพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรมนุษย (Training &Development) คือกระบวนการในการพัฒนาและ

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และ

พฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังในปจจุบันและอนาคต ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร 

ถือเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดข้ันตอนหนึ่งในการบริหาร การพัฒนาบุคลากรมีผลอยางมากตอความสําเร็จของ

องคกรสมัยใหม  ซ่ึงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโนมท่ีจะเปนองคกรขนาด

ใหญ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรของทางปฏิบัตินั้น  ควรจะเริ่มตั้งแตเม่ือพนักงานเหลานั้น 

เริ่มเขามาทํางาน โดยการปฐมนิเทศ (Orientation)  และจะตองดําเนินการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลาท่ี

เขายังคงทํางานอยูในองคกร (สุธินี ฤกษขํา, 2558, น.57) 

 ซ่ึงจากใจความท่ีไดกลาวมาขางตน  เปนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ 

เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเปนการมุงเนนท่ีตัวบุคลากรโดยตรง การพัฒนาบุคลากรมีหลาย

รูปแบบ เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การมอบหมายงาน การทํางานเปนกลุมคณะ และการสงไปศึกษาตอ 

เนื่องจากบุคลากรเปนกลไกสําคัญในการเพ่ิมคุณภาพในการทํางาน การพัฒนาบุคลากรจึงเปนประเด็นสําคัญท่ี

จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ เพราะบุคลากรเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมาย 

(ประเวศน มหารัตนสกุล, 2551, น.165) แตจะทําอยางไรใหบุคลากรนั้นมีคุณภาพมากท่ีสุด เพราะในปจจุบัน

มีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ อยางรวดเร็ว บุคลากรจึงตองทํางานดวยการแขงขันท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว 

เนื่องจากคนเปนปจจัยประการหนึ่งท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องระยะยาว คือ ทรัพยากร

มนุษย เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนผูสรางสรรคความรู ความสามารถ ดังนั้นการท่ีองคกรมีความรู

ความสามารถ และพรอมจะปฏิบัติงานยอมมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร (สุธินี ฤกธิ์ขํา, 2557 ,น.1) การ

พัฒนาบุคลากรดานคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน ถือไดวามีความสําคัญตอองคกร ชวยใหบุคลากรมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน และยังชวยลดระยะเวลาการเรียนรูงานใหนอยลง 

ในการพัฒนาบุคลากรจึงเปนการกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงจะทํา

ใหบุคลากรนั้นมีโอกาสไดรับความรูความสรางสรรคสิ่งใหมใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ใหทันตามยุคตามสมัย 

แนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกลาว เปนไปตามปรัชญาของการพัฒนาบุคคลท่ีสําคัญคือ 

บุคคลทุกคนควรมีศักยภาพของตนเองท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนไดท้ังดานความรูทักษะและทัศนคติ ถา

หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ ในการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรจะตองดําเนินการอยางเปนระบบ การท่ีเราจะ
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เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร เพ่ือใหเปนไปในทางท่ีตองการ จําเปนจะตองพัฒนา

บุคลากรในดาน ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา

บุคลากร จะประกอบไปดวย ประการท่ีหนึ่ง การพัฒนาใหมีความรู เปนการเรียนรูทําความเขาใจแลวจึงนํา 

แนวคิดมาประยุกตใช ประการท่ีสอง การพัฒนาใหมีความเขาใจ ตองทําความเขาใจวิเคราะหใหเห็นทัศนะท่ี

หลากหลาย ประการท่ีสาม การพัฒนาใหมีทักษะความชํานาญ มีโอกาสท่ีจะนําความรู ไปใชใหเกิด

ประสบการณ และประการท่ีสี่ การพัฒนาใหมีทัศนคติท่ีดี มีความคิดสรางสรรค โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

รวมท้ังพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ใหเปนบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การพัฒนาบุคลากรดานคุณภาพและ

ประสิทธิภาพในการทํางานเปนพ้ืนฐานประการสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาบุคลากรสูองคการแหง

การเรียนรู (learning organization) เพ่ือเกิดประโยชนตอตัวบุคลากรและองคการ (ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 

2559, น.13)  

 ชวงหลายปท่ีผานมาจะเห็นไดวาระบบการบริหารจัดการในภาครัฐท่ีขาดประสิทธิภาพ เปนอุปสรรค

ตอการพัฒนาประเทศท่ีสําคัญประการหนึ่งมาอยางตอเนื่อง ท้ังในเรื่องการขับเคลื่อนการบริหารจัดการภาครัฐ

ใหบรรลุเปาประสงคท่ีวางไว การใหบริการประชาชนยังไมไดมาตรฐานสากล การบังคับใชกฎหมายท่ีขาด

ประสิทธิภาพ การบริหารจัดการและการใหบริการของทองถ่ินท่ียังขาดประสิทธิภาพและความโปรงใส 

กระบวนการท่ีเปดใหประชาชนไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใชงบประมาณยังไมเพียงพอ ระบบและ

กระบวนการยุติธรรมไมสามารถอํานวยความยุติธรรมไดอยางเสมอภาค ท้ังการขาดธรรมาภิบาล ในสังคมไทย

ทําใหการทุจริต ประพฤติมิชอบยังเปนปญหาสําคัญของประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี, 2559, น.129) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 

จึงมีแนวคิดวาในชวง 5 ปตอจากนี้ไปจึงเปนชวงเวลาสําคัญท่ีตองเรงปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐใหเกิด

ผลสัมฤทธิ์อยางจริงจัง เพ่ือใหเปนปจจัยสนับสนุนสําคัญท่ีจะชวยสงเสริม การพัฒนาประเทศในทุกดานให

ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายท่ีวางไวในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 ท้ังการบริหารจัดการภาครัฐ ใหโปรงใส 

มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบไดอยางเปนธรรม และประชาชนมีสวนรวม มีการกระจายอํานาจ และ

แบงภารกิจรับผิดชอบท่ีเหมาะสม ระหวางสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน และวางพ้ืนฐานเพ่ือให

บรรลุตามกรอบเปาหมายอนาคตในป 2579 ดังนั้นจึงเปนเรื่องท่ีจําเปนอยางมากท่ีจะตองพัฒนาคุณภาพ

บุคลากรภาครัฐในทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย

ขององคกร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี, 2560, น.

131) 

ดังนั้นจะเห็นไดวา องคกรจะดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพจนนําไปสูประสิทธิผล บรรลุ

ความสําเร็จไดมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกร การบริหารงานบุคลากรหรือการบริหารงานและ

บุคคลเปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการท่ีมีลักษณะเปนท้ังศาสตรและศิลปของการดูแลคน จึงเปนท่ีมาของ
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การศึกษาเรื่อง การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน กรณีศึกษา เทศบาลตําบลขุนแกว 

อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม  

1.2 คําถามการวิจัย 

1.2.1 เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรอยางไร 
1.2.2 เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม มีการตรวจประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรอยางไร 
 
1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1.3.1 เพ่ือศึกษาวิธีการพัฒนาคุณภาพบุคลากร เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัด

นครปฐม 

1.3.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 
1.4.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการของบุคลากร เทศบาล

ตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

1.4.2 บุคลากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือบุคลากรในเทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัด

นครปฐม จํานวน 89 คน 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.5.1 ไดทราบถึงวิธีการพัฒนาคุณภาพบุคลากร เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัด
นครปฐม 

1.5.2 ไดทราบถึงประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม  

 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

1.6.1 การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ความรู

ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึนเพ่ือใหบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวนั้น

ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงค ของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.6.2 ประสิทธิภาพ 
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ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานใหสําเร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยท่ีสุด ไดแกการ

ทํางานไดเร็ว และไดงานท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็ม

ความสามารถใชกลวิธีเรื่องเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมากเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจ โดย

สิ้นเปลืองตนทุนคาใชจายพลังงาน และเวลานอยท่ีสุด 

1.6.3 ผลการปฏิบัติงาน 

  ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธท่ีเกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรท่ีแสดงออกมา

ในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากรโดยวัดผลการปฏิบัติงานจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองคกรไดกําหนดเปนเกณฑมาตรฐานไว เพ่ือใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร   

1.6.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง เปนความสามารถและทักษะในการทํางานของ

ตนเอง และของผูอ่ืนใหดีข้ึน เปนการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาใช ในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ อยาง

รวดเร็ว เปนกิจกรรมทางฝายบริหารบุคคลท่ีเก่ียวของกับวิธีการการเปรียบเทียบตนทุนกับผลผลิต หรือผลงาน

ท่ีทําได เม่ือใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยสูญเวลา และเสียพลังงานนอยท่ีสุดและไดงานท่ีมีคุณภาพ 

1.6.4 องคกร 

องคกร หมายถึง สวนประกอบยอยของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือมีการทํางาน

ในเครือขายเดียวกัน สามารถติดตอประสานงานซ่ึงกันและกันได  

1.6.5 คุณภาพ 

คุณภาพ หมายถึง การดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนไปตามขอกําหนดท่ีตองการ โดยสินคา

หรือบริการนั้นสามารถสรางความพอใจใหกับลูกคา และมีตนทุนการดําเนินงานท่ีเหมาะสมไดเปรียบคูแขงขัน 

ลูกคามีความพึงพอใจ และยอมจายตามราคาเพ่ือซ้ือความพอใจนั้น 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเรื่อง การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน กรณีศึกษา เทศบาล

ตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังวัดนครปฐม ครั้งนี้ ผูศึกษาจะกําหนดหัวขอในการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 2.3 ผลการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 2.4 สรุปแนวคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 

 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแนวคิดทฤษฎีการพัฒนา ผูวิจัยไดมี

การทําการศึกษาในเรื่องของความหมายการพัฒนาบุคลากร องคประกอบของการพัฒนา และเทคนิคในการ

พัฒนาบุคลากร 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวามีผูใหความหมายของการ

พัฒนาบุคคลากร ไวดังนี้ 

 เข็มทอง แสวง (2554, น .9) ไดกลาวความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา เปน

กระบวนการสรางเสริมสมรรถภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะความชํานาญ มีประสบการณ

ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปามายขององคกร 

 ประชุม รอดประเสริฐ (2558, น.132) ไดกลาวความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา เปน

กระบวนการท่ีจะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจตลอดจนทัศนคติอันจะเปนผลให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลอาจจําแนกออกเปน ประเภทใหญๆได 2 ประเภท 

คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง 

 สุริยา มนตรีภัคดิ์ (2555, น.72) ไดกลาวความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา เปนการ

ดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมี

ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนา

บุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ 

อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
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 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2554, น.83) ไดกลาวความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา เปนการ

ดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึน ตลอดจนมี

ทัศนคติท่ีดีในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลเปน

กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ 

อุปนิสัย ทัศนคติท่ีดี และวิธีในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาย 

 พิไลวรรณ อินทรักษา (2553, น.7) ไดกลาวความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา การ

พัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงาน เพราะทําใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทักษะ

และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วนอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และ

ลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางท่ีหนวยงานกําหนด 

 จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาวขางตนสรุปไดวา การดําเนินการท่ี

จะเพ่ิมความรู ทักษะ ประสบการณ ความชํานาญและความสามารถของบุคคลท่ีไดปฏิบัติหนาท่ีอยูภายใน

องคกรใหดีข้ึน เพ่ือสรางแนวคิด อุปนิสัยโดยมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลายรูปแบบท้ังการพัฒนาตนเอง 

และพัฒนาองคกร การเลือกวิธีการใดเปนแนวทางในการพัฒนานั้นก็ข้ึนอยูกับความเหมาะสมของแตละองคกร

และกลุมบุคคล 

2.1.2 องคประกอบของการพัฒนา 

 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวามีผูใหองคประกอบของ

การพัฒนา ไวดังนี้ 

 ก่ิงแกว ศรีสาลีกุลรัตน (2558, น .8) ไดกลาวองคประกอบของการพัฒนาไววา เปน

กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร โดยใชการวิจัยเชิงแกปญหา ซ่ึงมีลักษณะเปนกระบวนการ

แกปญหาอยางมีระบบเชิงวิทยาศาสตร ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ (1) การวิเคราะหปญหาเบื้องตนขององคกร (2) การ

เก็บรวบรวมขอมูลขององคกร (3) การปอนขอมูลยอนกลับใหแกองคกร (4) สํารวจปญหาขององคกรจากขอมูล

ท่ีไดรับท้ังหมด (5) วางแผนปฏิบัติการ และ (6) ลงมือปฏิบัติการ 

 วิเชียร  วิทยาอุดม (2550, น. 9-10) ไดกลาวองคประกอบของการพัฒนาไววา วัตถุประสงค

ของการพัฒนามีดังนี้ (1) การพัฒนาท่ีทันสมัยสามารถตอบสนองความตองการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและ

ภายนอกไดทันทวงที (2) เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการนําเอาเทคนิคและวิธีการใหมมาปรับใช (3) 

สรางความรับผิดชอบรวมกัน (4) สรางบรรยากาศการทํางานใหเกิดความต่ืนตัว มีการแขงขันสรางผลงานเพ่ือ

องคกรสวนรวม (5) สรางความสัมพันธอันดีในบรรดาผูปฏิบัติงานตามลําดับชั้นของสายบังคับบัญชาระหวาง
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ผูรวมงาน (6) สรางกลไกท่ีอํานวยความสะดวกในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล และ (7) พัฒนาผูปฏิบัติงาน

ทุกระดับใหมีความรูความสามารถ 

 ศุภโชค ชุนอ๋ิว (2550, น.40) ไดกลาวองคประกอบของการพัฒนาไววา ในบรรดากิจกรร

พัฒนาองคกรซ่ึงแตกตางกันตามเปาหมายวัตถุประสงค แตกิจกรรมเหลานี้ก็จะเชื่อมประสานกัน แงของการใช

ตัวแทรกแซงโดยเฉพาะรวมกัน ในกระบวนการพัฒนาองคกรท่ีปรึกษาและตัวแทนการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเขามา

มีบทบาท เพ่ือชวยในการปรับเปลี่ยนองคกรในลักษณะท่ีเพ่ิมผลผลิต ตลอดจนถึงการเพ่ิมระดับความพึงพอใจ 

การเปลี่ยนแปลงใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการพัฒนาองคกรจะตองมีประเด็นตางๆ ดังนี้ (1) การเพ่ิม

ระดับความพึงพอใจและสนับสนุนระหวางกันและกันในหมูสมาชิก (2) ความพรอมท่ีจะเผชิญปญหาขององคกร

(3) เพ่ิมระดับการติดตอสื่อสารในทิศทาง ระดับกลาง ระดับลางสูบน ระดับแนวนอนและแนวราบ รวมตลอด

ถึงลักษณะทแยง (4) พยายามมีสวนรวมใหมากข้ึนมีการใชลักษณะภาวการณเปนผูนําแบบรวมใจท้ังองคกร (5) 

สงเสริมระดับขวัญและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน (6) สงเสริมการจัดการเก่ียวกับความขัดแยง (7) กําจัด

ความขัดแยงท่ีไมพึงประสงคระหวางกลุม (8) สงเสริมแรงจูงใจทุกระดับองคกร (9) ลดระดับพฤติกรรมทาง

การเมืองในหมูนักรบบริหาร และ (10) สงเสริมใหมีการตอบโตอยางรวดเร็วตอการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญมาก

ข้ึน 

  สมชัย ศรสุทธิยากร (2554, น.34) ไดกลาวองคประกอบของการพัฒนาไววา องคการ

ประกอบดวยองคประกอบ หลัก 4 ประการดังนี้ (1) วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการกอตั้งองคการข้ึนมา

เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรม (2) โครงสรางองคการตองมีการจัดแบงหนวยงานภายในโดยอาศัย

หลักการกําหนดอํานาจหนาท่ี การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยางและการบังคับบัญชาตามลําดับ

ชั้นอันจะเปนหนทางนําไปสูการรวมมือประสานงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค (3) กระบวนการปฏิบัติงาน 

หมายถึง แบบอยางหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมหรืองานท่ีกําหนดข้ึนไวอยางมีแบบแผนเพ่ือใหทุกคนในองคการใช

เปนหลักในการปฏิบัติงาน และ (4) บุคคล องคการตองประกอบดวยกลุมบุคคลท่ีเปนสมาชิก โดยกําหนด

หนาท่ีตามกิจท่ีไดรับมอบหมายภายใตโครงสรางท่ีจัดตามกระบวนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงค 

  สุนันทา เลาหนันทน (2550, น.57-58) ไดกลาวองคประกอบของการพัฒนาไววา ท่ีมี

วัตถุประสงคมุงชวยเหลือองคกรและสมาชิกดังนี้ (1) การพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองคกรใหทันสมัย 

(2) เพ่ิมการทํางานใหมีคุณภาพสูงสุด (3) ชวยใหองคกรสามารถตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานไวสูง และบรรลุ

เปาหมาย (4) สงเสริมใหมีทัศนคติแบบรวมมือตอปญหาและแนวทางแกไขขององคกรรวมดวย (5) ประสาน

เปาหมายบุคคล และเปาหมายองคกรดวยกัน (6) เพ่ิมสัมพันธภาพใหดียิ่งข้ึนระหวางหนวยงานภายในองคกร 

(7) ขจัดอุปสรรคขอขัดแยงเก่ียวกับการสื่อสารขอความระหวางบุคคล และ (8) การนําองคกรไปสูการตัดสินใจ

ท่ีมีพ้ืนฐานมาจากฐานขอมูลมากกวาคํานึงถึงอํานาจบทบาทในตําแหนง 
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  จากการศึกษาองคประกอบของการพัฒนาดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาเปนการเพ่ิม

คุณภาพของงาน และองคกรใหดีข้ึนทําใหองคกรสามารถตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานไวสูงเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคกรไดเปนอยางดีโดยความรวมมือของบุคลากร 

 2.1.3 เทคนิคในการพัฒนาบุคลากร 

 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวามีผูใหความหมายของ

เทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

 รัตนา เนื่องแกว (2550, น.32-35) ไดกลาวความหมายของเทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

มีวิธีดําเนินการโดยใชวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ตามแนวคิดของ สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ใน 5 ดาน ดังนี้ (1) การปฐมนิเทศ เปนวิธีการอยางหนึ่งในการ

พัฒนาบุคลากรในองคการท่ีเขามาทํางานใหม หรือผูท่ีรับราชการมานานแลว แตเพ่ิงยายสับเปลี่ยน หรือ

หมุนเวียนมาปฏิบัติงานหนาท่ีใหม ซ่ึงเปนกิจกรรมอยาง หนึ่งซ่ึงมีวัตถุประสงคสําหรับแนะนําชี้แจง ใหทราบ

ความรูท่ัวๆ ไป กฎ ระเบียบ สรางความคุนเคยกับผูรวมงานลักษณะโครงสรางขององคการ นโยบายของ

องคการ เพ่ือใหสมาชิกใหมเขาใจวัตถุประสงค รวมท้ังเรียนรูสภาพแวดลอมขององคการเพ่ือสรางความม่ันใจ

ในการปฏิบัติงาน และเปนประโยชนในการทํางานตอไป (2) การฝกอบรม เปนกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบ

แผนซ่ึงมุงหมายท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหมี ความรูความชํานาญ เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งท่ีสามารถ

นํามาใชเพ่ือเปลี่ยนแปลงการกระทํา หรือ พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (3) การสงเสริมดานวิชาการ 

มีวัตถุประสงคใหบุคลากรไดรับความรูกวางขวางยิ่งข้ึน และทําไดหลายรูปแบบเนนในเรื่องของการใหความรู 

(4) การสงไปศึกษาดูงานเปนการเพ่ิมพูนวุฒิของบุคลากรใหมีความรูยิ่งข้ึนการท่ีบุคลากรทํางาน อยูท่ีใดนานๆ 

ความรูความสามารถอาจลาสมัยไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหมๆ จึงตองสงบุคลากรไปศึกษาดู

งานในหนวยงานท่ีมีระบบการทํางานท่ีดีและทันสมัย และ (5) การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เปนการพัฒนา

บุคลากรอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรู เพ่ิมข้ึน หรืออาจไดรับความรูใหมซ่ึงอาจทําไดท้ังภายในประเทศ

และตางประเทศ 

  เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2552, น.43) ไดกลาวความหมายของเทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

(1) การสอนงาน เปนวิธีการแนะนําวิธีการทํางาน (2) การหมุนเวียนงาน เปนวัตถุประสงคสําคัญของการ

หมุนเวียนตําแหนงเพ่ือใหผูรับการฝกไดมีความรูท่ีกวางข้ึน (3) การอภิปราย เปนการแบงกลุมพิจารณาระหวาง

ผูเขารับอบรมในเรื่องท่ีสนใจรวมกัน (4) การเสนอแนะ เปนการเรียนรูจากประสบการณในการประกอบกับการ

มีผูสอนท่ีชํานาญการ (5) การบรรยาย เปนการถายทอดความรูความคิดและประสบการณอยางเปนทางการ 

(6) การสัมมนาเปนการฝกอบรมท่ีทําใหผูรับการอบรมทุกคนมีสวนรวมในการใหเกิดการฝกอบรม (7) การ

ระดมความคิด เปนการรวมกลุมเพ่ือรวมเสนอความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพ่ือหาขอสรุป (8) การสาธิตเปน

การแสดงใหผูเขารับการฝกอบรมไดเห็นกระบวนการหรือข้ันตอนของการปฏิบัติงาน และ (9) การสงไปศึกษา

ตอเปนการสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสปรับเพ่ิมวุฒิการศึกษา 
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  สุริยา มนตรีภัคดิ์ (2555, น.48) ไดกลาวความหมายของเทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้

เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท่ีจัดข้ึนวาเปนการชวยให บุคลากรมีการปฏิบัติงานท่ีดี ข้ึนและเพ่ิม

ความสามารถตลอดจนความกาวหนาในงานอาชีพซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมการพัฒนาหลักหลักดังนี้ (1) การ

เสนอแนะ (2) การปฐมนิเทศ (3) การอบรม (4) การสงศึกษาตอ และ (5) การสอนงาน 

  กัญญาภัค จันทรสมบัติ (2555, น.57) ไดกลาวความหมายของเทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไว

ดังนี้ การพัฒนาบุคลากรแบงออกเปน 2 วิธี ดังนี้ (1) การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ไดแก การสอนงาน การ

ประชุม การอบรม การปฐมนิเทศ การสัมมนา การระดมความคิด และวิธีการอ่ืนๆ โดยการใหบุคคลภายใน

องคกรเปนกลไกในการพัฒนา และ (2) การฝกอบรมนอกสภาพการทํางาน ไดแก การเรียนรูดวยตนเอง 

การศึกษาตอ การประชุม การอบรม การประชุมทางไกล ซ่ึงอาจใหองคกรเปนผูสนับสนุนหรือ เกิดจากความ

สนใจของผูปฏิบัติงานเอง 

  ดนัย เทียนพุฒ (2554, น.124) ไดกลาวความหมายของเทคนิคการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

แบงออกเปน 2 วิธี ดังนี้ (1) การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมความรู ทักษะ และความสามรถ

ในท่ีทํางานจริง เปนรูปแบบการใหความรูโดยผูบริหารชี้แนะ ฝกสอน ใหคําแนะนําการปฏิบัติงานใหแกผูเขารับ

การฝกอบรมในสถานท่ีปฏิบัติงานจริงเนนการใหความรูในลักษณะเรียนรูโดยการกระทําจริง (2) การฝกอบรม

นอกสภาพการทํางาน คือการท่ีผูเขาอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติของตน เพ่ือเขารับการ

ฝกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการท่ีกําหนดข้ึนโดยการ เขารับอบรมในสถานท่ีของหนวยงานหรือถูกสงไป

อบรมนอกสถานท่ีหนวยงาน หรืออบรมอยูท่ีบานกได 

  จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาวขางตนสรุปไดวา เทคนิคการ

พัฒนาบุคลากร เปนการพัฒนาบุคลากรวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน และชวยให

บุคลากรมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ตลอดจนความกาวหนาในอาชีพ โดยแบงเทคนิคการพัฒนาบุคลากรออกเปน 

2 ประเภท คือการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมความรูทักษะ และความสามารถในท่ีทํางาน

จริง ไดแก การสอนงาน การประชุมการอบรม การปฐมนิเทศ การสัมมนา การระดมความคิด และ การ

ฝกอบรมนอกสภาพการทํางาน คือการท่ีผูเขาอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดทํางานปกติของตน ไดแก การ

เรียนรูดวยตนเอง การศึกษาตอ การประชุม การอบรม การประชุมทางไกล 

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ

การทํางาน ผูวิจัยไดมีการทําการศึกษาในเรื่องของ ความหมายของคําวาประสิทธิภาพ ความหมายของผลการ

ปฏิบัติงาน และ ทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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2.2.1 ความหมายของคําวาประสิทธิภาพ 

  จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวามีผูใหความหมายของ

ประสิทธิภาพ ไวดังนี้ 

 อนันท งามสะอาด (2551, น.1) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพ ไววา เปนกระบวนการ 

ดําเนินงาน ท่ีมีลักษณะดังนี้ 1. ประหยัด (Economy) ไดแก ประหยัดตนทุน (Cost) ประหยัดทรัพยากร 

(Resources) และประหยัดเวลา (Time) 2. เสร็จทันตามกําหนดเวลา (Speed) 3. คุณภาพ (Quality) โดย

พิจารณาท้ังกระบวนการตั้งแตปจจัยนําเขา (Input) หรือวัตถุดิบ มีการ คัดสรรอยางดีมีกระบวนการดําเนินงาน 

กระบวนการผลิต (Process) ท่ีดีและมีผลผลิต (Output) ท่ีดีดังนั้น การมีประสิทธิภาพจึงตองพิจารณา

กระบวนการดําเนินงานวา ประหยัด รวดเร็ว มีคุณภาพของงานซ่ึงเปน กระบวนการดําเนินงานท้ังหมด 

  สัญญา สัญญาวิวัฒน (2554, น.114) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพไววา การวัดผล

การทํางาน ขององคกรนั้น วาทํางานไดปริมาณมากนอยแคไหนคุณภาพงานดีมากนอยแคไหน ใชเงิน ใชเวลา 

ใชแรงงานไปมากนอยแคไหน เปนผลดีตอผูรับบริการมากนอยแคไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพจึง 

หมายถึง การทํางานใหไดปริมาณและคุณภาพมาก องคกรมีความสมัครสมาน สามัคคี มีสันติภาพและความสุข

รวมกัน เปนผลดีตอสวนรวมและผูรับบริการ แตใชเวลา แรงงาน และงบประมาณนอย 

  กันตยา เพ่ิมผล (2553, น.94) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพไววา เปนการปรับปรุง

แกไขเพ่ิมเติม ความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึน เพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ อันจะทําใหตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ทํางานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการหรือการพัฒนาสังคม นอกจากนั้นการพัฒนาตนเองกับการ

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานยิ่งมี ความสัมพันธกันอยางใกลชิดอีกดวย กลาวคือประการแรกกอนท่ีคนจะเขา

สูการทํางานใน องคการหนึ่งๆ นั้น บุคคลนั้นตองมีความรูความสามารถมีคุณสมบัติตรงตามท่ีองคการนั้น

ตองการ ซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบัติตามท่ีองคการกําหนดนั้นก็จะตองมีการพัฒนาตนเอง หรือไดรับ การพัฒนา

จากสถาบันตางๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะเขาสูงาน และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง

เม่ือบุคคลเขาสูงานแลว ก็เปนหนาท่ีขององคการท่ีจะตองพัฒนาบุคคลใหมีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ใน

การทํางานใหดีท่ีสุด เพ่ือประสิทธิผลขององคการ จึงกลาวไดวา การพัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพกา

รท างานจะกอใหเกิดประสิทธิผลขององคการในท่ีสุดนั่นเอง๘ 

  ฐิตินันท   สุวรรณศิริ (2551) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพไววา การดําเนินงานนั้น
ไดผลคุมคากับตนทุนหรือไม และมีแนวทางท่ีดีกวา ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด อีกนัย
หนึ่งประสิทธิภาพหมายถึง การพิจารณาผลผลิตท่ีเปนไปตามเปาหมายแลว วาวิธีการผลิตใดเสียตนทุนต่ํากวา
หรือประหยัดกวา  
  ยุวนุช กุลาตี (2554) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพไววา ความสัมพันธระหวางปจจัย
ท่ีนําเขา(Input) และผลลัพธท่ีออกมา(Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรัพยากรต่ําสุดซ่ึงเปน การ
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กระทํา อยางหนึ่งท่ีถูกตอง (Doing things right) โดยคํานึงถึงวิธีการ (Means)ใชทรัพยากร (Resources)ให
เกิดการประหยัดหรือสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด 

 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิภาพดังกลาวขางตนสรุปไดวา เปนกระบวน และการ

วัดผล การดําเนินงาน การปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติม ความสามารถและทักษะในการทํางานเพ่ือใหการดําเนินงาน

นั้น เสร็จตามกําหนดการ มีคุณภาพ และประหยัดตนทุนในการผลิต 

2.2.2 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

          จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวามีผูใหความหมายของผล

การปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

          พิจิตรา ใชเอกปญญา (2551, น.37) ไดกลาวความหมายของผลการปฏิบัติงานไววา ผลการ

ปฏิบัติงานหมายถึงผลลัพธ ท่ีเกิดจากการทํางานซ่ึงแสดงใหเห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุ วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

 วัชระ เลิศพงษวรพันธ (2553, น.11) ไดกลาวความหมายของผลการปฏิบัติงานไววา 

พฤติกรรมของ บุคคลท่ีไดรับการประเมินคาจากความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย 

 พนิตา งามประเสริฐ (2553, น .12) ไดกลาวความหมายของผลการปฏิบั ติงานไววา 

กระบวนการประเมินคาพฤติกรรมของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ บนพ้ืนฐานของความเปนระบบ และมี

มาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

 ประดิษฐ นิโกธา (2553, น.34) ไดกลาวความหมายของผลการปฏิบัติงานไววา ระดับของผล

การผลิตท่ีเก่ียวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคลของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู

ในรูปของเชิงคุณภาพ เชน ความถูกตองเท่ียงตรงของรายงานผลทางหนังสือพิมพเปนตน 

 สุริทัศน มโนรมณ (2552, น.11) ไดกลาวความหมายของผลการปฏิบัติงานไววา ระดับของ

ความสําเร็จของแตละองคการ ท่ีจะสามารถบรรลุเปาหมาย ดวยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 จากการศึกษาความหมายของผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตนสรุปไดวา ผลลัพธท่ีเกิดจาก

พฤติกรรมของบุคลากรในองคกรท่ีแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพและ

ประสิทธิภาพของบุคลากรโดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองคกรไดกําหนดเปน

เกณฑมาตรฐานไวเพ่ือใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร   

 

 



12 
 

2.2.3 ทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

            จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานพบวามีผูใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

 สิริวดี ชูเชิด (2556, น.7) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานไววา เปน

ความสามารถ และทักษะในการกระทําของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ

ตนเอง ผูอ่ืนและองคกรเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 

          สมใจ ลักษณะ (2554, น.60) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานไววา การ

ทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยท่ีสุด ไดแกการทํางานอยางรวดเร็ว และไดงานท่ีมีคุณภาพ 

บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามรถ ใชกลวิธี

หรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจ โดยสิ้นเปลืองตนทุน 

คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยท่ีสุด 

          ธงชัย สันติวงษ (2556, น.14) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานไววา 

กิจกรรมทาง ดานการบริหารบุคคลท่ีไดเก่ียวของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแน ชัดวา

พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  

          มาโนช สุขฤกษ และคณะ (อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2554, น.18-19) ไดกลาวความหมาย

ของประสิทธิภาพในการทํางานไววา เปนการเปรียบเทียบตนทุนกับผลผลิต หรือผลงานท่ีทําไดเม่ือใชทรัพยากร

ท่ีมีอยูอยางจํากัดเปนการวัดปจจัยนําเขาโดยพิจารณาความรวดเร็วของการใชทรัพยากรอยางประหยัดถูกตอง

และไมสิ้นเปลืองใชวิธีการบริหารหรือการจัดการท่ีเหมาะสมโดยบุคลากรหรือผูรับบริการมีความพึงพอใจใน

การทํางาน 

          อัครินทร พวฬเสวต (2551, น.5) ไดกลาวความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานไววา 

เปนการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาใชในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆท่ีเกิดข้ึนใหมีการสรางสรรค มีความ

รวมมือ รวมแรงรวมใจ และมีความรับผิดชอบตอสังคมใชในการคิดและวิเคราะหปญหาและมีความใสใจใน

คุณภาพของงานท่ีทํา 

          จากการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตนสรุปไดวา เปนความสามารถและ

ทักษะในการทํางานของตนเอง และของผูอ่ืนใหดีข้ึน เปนการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาใช ในการคิดคน

นวัตกรรมใหมๆ อยางรวดเร็ว เปนกิจกรรมทางฝายบริหารบุคคลท่ีเก่ียวของกับวิธีการการเปรียบเทียบตนทุน

กับผลผลิต หรือผลงานท่ีทําได เม่ือใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยท่ีสุดและ

ไดงานท่ีมีคุณภาพ 
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2.3 ผลการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

จากการศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยไดมีการ

ทําการศึกษาในเรื่องของ งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทคนิคการพัฒนาบุคลากร และ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

2.3.1 งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

  กุลชลี พวงเพ็ชร (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ 

ประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝกอบรมพบวา 1) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลตอนโยบาย ดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทประกันภัย 2) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลตอการสนับสนุนของ ผูบริหารระดับสูง

ของบริษัทประกันภัย 3) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลตองบประมาณดานการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของบริษัท

ประกันภัย 4) ตัวแปรลักษณะความเปนเจาของ นโยบายดานการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยการสนับสนุนของ

ผูบริหารระดับสูงและงบประมาณดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี อิทธิพลตอกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบริษัทประกันภัย 5) ผลจากการสัมภาษณเชิงลึก ของผูบริหาร พบวา พนักงานขาดแรงจูงใจในการ

ฝกอบรมและไมยอมรับสิ่งใหม บริษัทประสบปญหา สมองไหล ระบบการบริหารไมเอ้ือตอการพัฒนาและการ

พัฒนาขาดความตอเนื่อง จึงทําใหการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของบริษัทประกันภัยไมไดผลเทาท่ีควร 

 ฌาน ตรรกวิจารย (2550)  ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”ผลการวิจัย 

พบวาเชิงพุทธแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมีพุทธธรรมเปนฐานในการพัฒนา โดยมี พุทธ

เศรษฐศาสตร ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรูและอริยมรรคมีองค 8 เปนแนวทฤษฎีท่ีใช ในการพัฒนา

โดยมีเปาหมายการพัฒนา 2 ระดับ คือระดับโลกธรรมและระดับโลกุตรธรรม สวนปรัชญาในการพัฒนานั้น

ตั้งอยูบนความเชื่อท่ีวามนุษยสามารถพัฒนาได พุทธธรรมมีเปาหมายท่ีการ พัฒนาปรับปรุงมนุษยใชปญหาของ

มนุษย คือ “ทุกข” เปนตัวตั้ง ใชหลักธรรม อริยสัจ 4 เปนหลักคิด ในการพัฒนาและมีการคิดเชิงระบบ 

 สมชาย สรรประเสริฐ (2552) ไดศึกษาเรื่อง “ กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกอง 

บังคับการตํารวจทองเท่ียว สํานักงานตํารวจแหงชาติ”พบวา 1. สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของกอง

บังคับการตํารวจทองเท่ียวในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 2. การวิเคราะห ความจําเปนทางกล

ยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบังคับการตํารวจทองเท่ียว เหตุผลความ จําเปนประการแรกคือ 

ตํารวจทองเท่ียวบางสวนยังไมสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิผลไดอยางเต็มท่ี โดยมีความรูความเขาใจในการ

ปฏิบัติงานคอนขางนอย 3. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกอง บังคับการตํารวจทองเ ท่ียว

ประกอบดวย 6 ประเด็นกลยุทธ ไดแก (1) สนับสนุนและเปดโอกาสให ขาราชการตํารวจทองเท่ียวมีบทบาท

และมีสวนรวมในการพัฒนา (2) พัฒนาระบบประเมินผลการ พัฒนาขาราชการตํารวจทองเท่ียวใหมี

ประสิทธิภาพและเกิดผลอยางเปนรูปธรรม (3) พัฒนาระบบ สรางขวัญกําลังใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพไว(4) พัฒนาเครือขายและสงเสริมความรวมมือ กับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ท้ังในและ
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ตางประเทศในการแรกเปลี่ยนและชวยเหลือทางวิชาการใน การพัฒนาขาราชการตํารวจทองเท่ียว และ (5) 

สรางบรรยากาศการจัดการความรูภายในหนวยงาน 

 2.3.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 นายสันติภพ วงศศิริ (2551, น.45) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายปฏิบัติการผลิตบริษัทสยามกลาสอินดัสทร จํากัด จํานวน 100 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีใช

เก็บรวบรวมขอมูลโดยวัดระดับความพึงพอใจแบบประมาณคาระดับตามแบบ ลิเคอรท แนะนําขอมูลท่ี

รวบรวมไดทําการประมวลผลและคํานวณอัตราสวนรอยละและคาเฉลี่ย 

 เภตรา ศรีอุดทาภาร (2557, น.45) ศึกษาวิจัย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ ขาราชการ

ครู : กรณีศึกษาขาราชการครูเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ี 2 จันทบุรี จากผลการศึกษาวิจัย พบวา ขาราชการครูมี

ปริมาณงานมากเกินไป ในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดรับความรวมมือจากผูท่ีเก่ียวของ ในภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลางไดรับความกาวหนาจากการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางมีสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมอยูในระดับมากประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานข้ันตอนการเตรียมการสอน และภาระอ่ืน ๆ ใน

ภาพรวมอยูในระดับมากขาราชการครูท่ีวุฒิการศึกษาระยะเวลารับราชการ และตําแหนงท่ีแตกตางกัน ไม

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนขาราชการครูท่ีมีอายุแตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขาราชการครูท่ีมีความกาวหนาจากการทํางาน

ท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสวนขาราชการครูท่ีมีปริมาณงานมากเกินไปความรวมมือ

จากผูท่ีเก่ียวของ และสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีแตกตางกัน สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนขอเสนอแนะจากการศึกษา ของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา และผูบริหารในแตละสถาบันการศึกษาควรมีนโยบายท่ีมุงเนนพัฒนาศักยภาพของผูเรียนโดย

แทจริง ยกเลิกกฎ ระเบียบ ข้ันตอนท่ียุงยาก และไมทันสมัย หรือไมเกิด ประโยชนออกไป และควรจัดหา

เทคโนโลยีทางการศึกษา อุปกรณการสอน และเครื่องอํานวยความสะดวกท่ีเก่ียวของตาง ๆ ใหกับขาราชการ

ครู เพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสม 

 อัครพล พรหมอุตม (2550, น.59 – 61) ไดศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ 

บุคลากร อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็น ของ

การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อูทหารเรือพระจุลจอมเกลา กรมอูทหารเรือ มี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับดี โดยระดับความคิดเห็นอันดับแรก คือ ดานขวัญและกําลังใจ 

รองลงมาคือ ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา) ดาน การกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานการใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคา ดานโอกาส ความกาวหนา ดานความ

ยุติธรรมในหนวยงานตามลําดับ 
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 เกรียงศักดิ์ เตจะวงค (2553, น.106 – 108) ศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักทางหลวงท่ี 10 (เชียงใหม) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสํานักทางหลวง ท่ี 10 

(เชียงใหม) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับกลาง ปจจัยแรงจูงใจภายในและภายนอก สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง ปญหาอุปสรรค มีผลตอประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน พบวา

บุคลากรมีจํานวนไมเพียงพอกับปริมาณงาน เครื่องจักรกลท่ีใชในการปฏิบัติงาน ชํารุด มีการจัดสวัสดิการท่ีไม

ท่ัวถึง ขาดความกาวหนาในสายงาน การมอบหมายงานยังไมเหมาะสม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวาควรมีการจัด

กรอบบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน เสนอใหกรมทางหลวงชนบท จัดหาเครื่องจักรกลใหเพียงพอความตองการ 

มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน จัดใหมีสวัสดิการ อยางเหมาะสม เชน ควรใหมีท่ีพักอาศัยใหเพียงพอตอ

จํานวนบุคลากร สงเสริมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีภายในองคกรสนับสนุนบุคลากรใหไดรับการพัฒนาตนเอง 

ตลอดจนมีการสงเสริมความกาวหนาในสายงาน 

2.3.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเทคนิคการพัฒนาบุคลากร 

 รุงอรุณ กระมุทกาญน (2551,น.96)  ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน สาธารณสุขเขต 14 จากการศึกษาความตองการในการพัฒนา

ตนเอง ภาพรวมพบวามีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก ความตองการในการพัฒนาตนเองคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงจากมากไปหานอย ตองการพัฒนาตนเอง  ดานบริหาร วิชาการ และบริการ 

ในการเปรียบเทียบกลุมท่ีมีภูมิลําเนา อายุรายได การศึกษา และประสบการณในการทํางานตางกัน มีความ

ตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไมแตกตางกัน จําแนกตามเพศ ตําแหนง ตางกัน มีความตองการท้ังใน

ภาพรวมและรายดานแตกตางกัน 

 ชนิดา คลายสกุล (2552, น.78) ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัทอาหารยอดคุณ จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติงานของ

พนักงานเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีมีสถานภาพ ไดแก เพศอายุ และระดับ

การศึกษาท่ีแตกตางกัน และศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเอง พบวาพนักงานมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดาน ไดแกการเรียนรูดวยตนเอง และการฝกอบรม อยูในระดับมาก

สวนดานการศึกษาอยูในระดับปานกลาง โดยท่ีเพศมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองท่ีแตกตางกัน อายุมีผล

ตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และดานการศึกษาตอการฝกอบรม และดานการเรียนรูท่ีแตกตาง

กันระดับการศึกษามีความแตกตาง ในดานการศึกษาตอและการฝกอบรมและสวนตําแหนงมีผลตอการรับรวม

ดานการฝกอบรมและดานการเรียนรูดวยตนเองท่ีแตกตางกัน 

 รัชนีกรณ อินเล็ก (2550, น.14) ในการศึกษาเรื่องการศึกษาเพ่ือวิเคราะหหาความจําเปนใน

การพัฒนาบุคลากรสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแกนเพ่ือมุงสูวิสัยทัศน การเปนแหลงเรียนรูและ

หองสมุดอิเล็กทรอนิกสชั้นนําของประเทศวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือวิเคราะหความตองการจําเปนในการ

ฝกอบรมของบุคลากรสํานักวิทยบริการมหาวิทยาลัยขอนแกนเพ่ือมุงสูวิสัยทัศนการเปนแหลงเรียนรูและ
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หองสมุดอิเล็กทรอนิกสชั้นนําของประเทศ แยกตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุมงานของบุคลากร 

5 กลุมงานคือกลุมงานสนับสนุนการบริหารกลุมงานสนับสนุนการศึกษากลุมงานคลังพัสดุและการตรวจสอบ

กลุมงานวิศวกรรมและเทคโนโลยีและกลุมงานนโยบายและแผนพบวาบุคลากรของสํานักงานวิทยบริการ

มหาวิทยาลัยขอนแกนแทบทุกกลุมงานประเมินตนเองวามีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานดานความรูใน

การปฏิบัติงานดานทักษะการปฏิบัติงาน แตดานทัศนคติในการปฏิบัติงานในระดับมากถึงมากท่ีสุดเปนสวน

ใหญมีเพียงบุคลากรกลุมงานสนับสนุนบริการท่ีประเมินตนเองวามีทักษะการปฏิบัติงานระดับปานกลางในเรื่อ

สามารถใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานตามภาระงานไดและเร็วท่ีสามารถเปนท่ีปรึกษาเรื่องเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรแกเพ่ือนรวมงานไดพัฒนาในการทํางานของบุคลากรหรือบุคลากรแทบทุกกลุมงานไดคารอยละ

สูงสุดวาเปนคุณสมบัติจําเปนท่ีจะสงผลใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไวคือสมรรถนะหลัก รายการสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

2.3.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

 วิชัย ทศพรทรงชัย (2549) ไดวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย เพ่ือ

ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ พบวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับประสิทธิภาพนอย ปจจัยท่ี

เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานไดรับโอกาสในการฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมรวมถึงบทบาทหนาท่ี

ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพในระดับสูงมีเพียงปจจัยดาน

ความรู ความเขาใจในงานเพียงปจจัยเดียว ท่ีไมมีผลตอการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพการทํางานในทางบวกมากท่ีสุด คือ ปจจัยดานงบประมาณ รองลงมา คือ ปจจัยแวดลอมทาง

การเมืองและบุคลากรตามลําดับ 

 ณองก แสงแกว (2550) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝายโยธาสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝายโยธา สํานักงาน

เขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมท้ัง 3 ดาน ไดแก ประโยชนสุขของประชาชน อยูในระดับปานกลาง มีคา

มัชฌิมาเลขคณิต รวม 3.21 ทางดาน ประสิทธิผลและความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ อยูในระดับปานกลาง มี

มัชฌิมาเลขคณิต รวม 3.11 และดานการลดข้ันตอนการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีคามัชฌิมาคณิต 

รวม 3.18 เม่ือทําการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยอายุ อาชีพ และระดับการศึกษา เปนปจจัยตัวแปรท่ีมี 

ความแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) 

ท่ีระดับ0.05เม่ือเปรียบเทียบกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในฝายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานครสวน

ปจจัยดานสถานภาพการสมรส และ รายไดไมมีความ แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

เปรียบเทียบกับประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานของฝายโยธา สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
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2.4 สรุปแนวคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฏีท่ีกลาวมาขางตน ผูศึกษาไดนํามาใชในการศึกษาโดยการ

เชื่อมโยงเรื่อง การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

 การพัฒนาคุณภาพบุคลากร หมายถึง การดําเนินการท่ีจะเพ่ิมความรู ทักษะ ประสบการณ 

ความชํานาญและความสามารถของบุคคลท่ีไดปฏิบัติหนาท่ีอยูภายในองคกรใหดีข้ึน เพ่ือสรางแนวคิด อุปนิสัย

โดยมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลายรูปแบบท้ังการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองคกร การเลือกวิธีการใดเปน

แนวทางในการพัฒนานั้นก็ข้ึนอยูกับความเหมาะสมของแตละองคกรและกลุมบุคคล 

         ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง เปนความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเอง และ

ของผูอ่ืนใหดีข้ึน เปนการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูมาใช ในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ อยางรวดเร็ว เปน

กิจกรรมทางฝายบริหารบุคคลท่ีเก่ียวของกับวิธีการการเปรียบเทียบตนทุนกับผลผลิต หรือผลงานท่ีทําได เม่ือ

ใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยท่ีสุดและไดงานท่ีมีคุณภาพ 

 
2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 

      จากการทบทวนทฤษฏีและผลการศึกษาท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาไดนํามาสรางกรอบแนวทาง

การศึกษา ไดดังนี้ 

       ตัวแปรตน     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

การพัฒนาบุคลากร 

1. ดานการเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ และ

ประสบการณ 

2. ดานความชํานาญและความสามารถของ

บุคลากร 

3. การสรางวัฒนธรรมของการเรียนรู 

4. พัฒนาตนเองใหสอดคลองกับการพัฒนา

องคกร 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1. สามารถนําความรูท่ีมีอยูมาใชใหเกิด

ประโยชนกับองคกร 

2. สามารถคิดนวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ

ใหมๆท่ีทําใหงานรวดเร็วยิ่งข้ึน 

3. งานท่ีทําเกิดประโยชนสูงสุด 

4. งานมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีรวดเร็ว 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการศึกษา 

 
 

3.1 วิธีการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

ผูวิจัยขอนําเสนอขอมูลท่ีไดจากการสอบถามบุคลากร เทศบาลตําบลขุนแกว จํานวน 89 คน การศึกษาในครั้ง

นี้เปนการศึกษาประเภท การวิจัยเชิงปริมาณ  มุงหาคําตอบเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานมาวิเคราะห

ขอมูล และสรุปขอมูลในรูปแบบการพรรณนา โดยเก็บขอมูลดวยวิธีการทําแบบสอบถามกับผูใหขอมูล 

 วัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน กรณีศึกษา เทศบาล

ตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีใชในการศึกษา และวิเคราะหขอมูล 

มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.2 ประชากรท่ีศึกษา 

 3.2.1 ประชากร 

  ประชากร คือ บุคลากรเทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม จํานวน 89 

คน แบงออกเปน 9 กลุมงาน คือ 

  ฝายบริการ       จํานวน 5  อัตรา 

  สมาชิกสภาเทศบาลตําบล      จํานวน 12 อัตรา  

  ขาราชการประจํา      จํานวน 2   อัตรา 

  สํานักงานปลัด       จํานวน 10  อัตรา 

  ฝายกองคลัง       จํานวน 6   อัตรา 

  ฝายกองชาง       จํานวน 3   อัตรา 

  ฝายกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม    จํานวน 1   อัตรา 

  ลูกจางประจํา       จํานวน 2   อัตรา 

  พนักงานจางตามภารกิจและท่ัวไป     จํานวน 48 อัตรา  

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มุงหาคําตอบเก่ียวกับขอเท็จจริงมาวิเคราะหขอมูล และสรุป

ขอมูลในรูปแบบพรรณนา โดยเก็บขอมูลดวยวิธีการทําแบบสอบถามกับผูใหขอมูล เครื่องมือท่ีใชในการทําวิจัย

ครั้งนี้ เปนแบบสอบถามมีโครงสราง ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีทําข้ึนไวแลว ในแบบสอบถามจะมีชองใหผูใหขอมูล

เลือกอัตราความพึงพอใจ โดยแบบสอบถามจะแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
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 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง คือบุคลากรเทศบาลตําบลขุนแกว  

มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ รับราชการ

ประเภท 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย / ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับลักษณะของทาน 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รับราชการประเภท 

 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสํารวจความพึงพอใจการพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือ

ประสิทธิภาพในการทํางาน  จํานวน 30 ขอ ดังนี้ 

  1. ความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากร   จํานวน 7 ขอ   

  2. ความพึงพอใจตอเทคนิคในการพัฒนาบุคลากร  จํานวน  9 ขอ 

  3. ความพึงพอใจตอประสิทธิภาพการทํางาน  จํานวน  9 ขอ 

  4. ความพึงพอใจตอผลการปฏิบัติงาน   จํานวน 5 ขอ 

 โดยแบบสอบถาม มีลักษณะเปนการหาคาเฉลี่ย โดยการกําหนดระดับความพึงพอใจเปน 5 ระดับ 

ไดแก ดีมาก (5) ดี (4) ปานกลาง (3) นอย (2) และนอยมาก (1) 

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาข้ันตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบประเมินความพึงพอใจ 

การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

2. สุมกลุมตัวอยาง บุคลากรเทศบาลตําบลขุนแกว จํานวน 89 คน เพ่ือตอบแบบสอบถามความพึง

พอใจ 

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลความพึงพอใจของบุคลากรเทศบาลตําบลขุนแกว โดยการแจก

แบบสอบถามในการสํารวจความพึงพอใจใหกับบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรตอบแบบสอบถาม 

4. ผูวิจัยรวบรวมประเมินความพึงพอใจของบุคลากรเทศบาลตําบลขุนแกว ท่ีมีตอการพัฒนาคุณภาพ

บุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานและนําไปวิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย (𝑥̅𝑥) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยใชคาเฉลี่ยมาพิจารณาระดับความความพึงพอใจของบุคลากรเทศบาลตําบาลขุนแกวตาม

เกณฑท่ีกําหนด 

 



20 
 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 1. การหาคาเฉลี่ย     

   สูตร    ×�               =     ∑×
𝑁𝑁

 

                                เม่ือ        ×�                คือ            คาเฉลี่ย 

        ∑×            คือ            ผลรวมของระดับความพึงพอใจท่ีกําหนด 

                 N   คือ       จํานวนผูตอบแบบสอบถามแตละขอ 

นําคาเฉลี่ยมาพิจารณาระดับความพึงพอใจของบุคลากรตามแนวของ จอหน ดับบลิวเบสท 

และเจมส วีคาหน ดังนี้ 

   4.50 –5.00 เห็นดวยมากท่ีสุด 

   3.50 –4.49 เห็นดวยมาก 

   2.50 –3.49 เห็นดวยปานกลาง 

   1.50 –2.49 เห็นดวยนอย 

   1.00 –1.49 เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 2. การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

   สูตร S.D.  =    �∑(×−×�)2

𝑛𝑛−1
    

   เม่ือ  S.D.         คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

      X      คือ ขอมูล (1,2,3…N) 

      ×�       คือ คาเฉลี่ย 

       N      คือ จํานวนขอมูลท้ังหมด  
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แบบสอบถาม 

ความตองการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน เทศบาลตําบลขุนแกว 

อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับลักษณะของทาน 

1. เพศ 

 1) ชาย   � 2) หญิง 

2. อาย ุ

 1) 20 – 35ป  � 2) 36 – 45 ป  � 3) 46 – 60 ป 

3. สถานภาพ 

 1) โสด   � 2) สมรส   � 3) หมาย/หยา/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 

� 1) ต่ํากวาปริญญาตรี � 2) ปริญญาตรี       � 3) สูงกวาปริญญาตรี 

5. รับราชการประเภท 

� 1) ขาราชการ   � 2) ลูกจางประจํา  � 3) พนักงานราชการ 

 

สวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

คําช้ีแจงโปรดใสเครื่องหมายลงใน � ระดับความพึงพอใจท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียง

ชองเดียว  
ระดับความตองการ มีดังนี้  
5 หมายถึง มากท่ีสุด  
4 หมายถึง มาก   
3 หมายถึง ปานกลาง   

 2 หมายถึง นอย   
1 หมายถึง นอยท่ีสุด   
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ลําดับท่ี ขอคําถาม ระดับความตองการ 

1 ความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากร 1 2 3 4 5 

1.1 
หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมท่ีเปนการเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ และประสบการณการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

     

1.2 ทานมีความชํานาญและความสามารถในการทํางาน      

1.3 
หนวยงานของทานมีการสรางวัฒนธรรมของการเรียนรูอยู
เสมอ 

     

1.4 
ทานมีการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับการพัฒนาองคกรอยู
เสมอ 

     

1.5 
ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีทันสมัยและตอบสนองความตองการ
ของหนวยงาน 

     

1.6 
ทานสามารถรับมือกับดารเปลี่ยนแปลเปลี่ยนแปลงท้ังภายใน
และภายนอกของหนวยงานไดทันทวงที 

     

1.7 
ทานสามารถนําเอาเทคนิคและวิธีการใหมมาปรับใชกับการ
ปฏิบัติงาน 

     

2 ความพึงพอใจตอเทคนิคในการพัฒนาบุคลากร 1 2 3 4 5 

2.1 เทคนิคการสอนงาน      

2.2 เทคนิคการประชุม      

2.3 เทคนิคการปฐมนิเทศ      

2.4 เทคนิคการสัมมนา      

2.5 เทคนิคการระดมความคิด      

2.5 เทคนิคการเรียนรูดวยตนเอง      

2.6 เทคนิคการศึกษาตอ      
2.7 เทคนิคการประชุม      
2.8 เทคนิคการอบรม      

2.9 เทคนิคการประชุมทางไกล      

3 ความพึงพอใจตอประสิทธิภาพการทํางาน      

3.1 
หนวยงานของทานมีการประเมินและวัดผลการดําเนินงาน
อยางสม่ําเสมอ 

     

3.2 
หนวยงานของทานมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

3.3 
ทานมีความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ดําเนินงานใหเสร็จตามกําหนดการ 

     

3.4 
ทานมีความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ดําเนินงานใหมีคุณภาพ 

     

3.5 
ทานมีความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ดําเนินงานใหประหยัดตนทุนในการผลิต 

     

3.6 
ทานสามารถนําความรูท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนกับ
องคกร 
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3.7 
ทานสามารถคิดนวัตกรรม และสิ่งประดิษฐใหมๆท่ีทํา
ใหงานการทํางานรวดเร็วยิ่งข้ึน 

     

3.8 
ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดประโยชน
สูงสุด 

     

3.9 
ทานสามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพภายในระยะเวลา
ท่ีรวดเร็ว 

     

4 ความพึงพอใจตอผลการปฏิบัติงาน      

4.1 
ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานของ
หนวยงาน 

     

4.2 ผลงานของทานท่ีทํามีประสิทธิภาพ      
4.3 ผลงานของทานบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงาน      
4.4 ทานมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน      
4.5 ผลงานของทานมีความทัน      
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รายช่ือสมาชิกกลุมวิจัย 

หมูเรียน  58/48 

ช่ือวิจัย การพัฒนาคุณภาพบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

กรณีศึกษา เทศบาลตําบลขุนแกว อําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

รหัสนักศึกษา ช่ือ-นามสกุล 
สัดสวนรับ 
ผิดชอบวิจัย 

บทบาทหนาท่ีในการ
ทํางานกลุม 

584701004 นางสาวกรกนก          ปริโชติ 

บทท่ี 1 บทนํา 
-ความเปนมาและ
ความสําคัญ 
-วัตถุประสงค 
-ขอบเขตวิจัย 
-กรอบแนวคิด 
-สมมุติฐาน 
-นิยาศัพทเฉพาะ 
-ประโยชน 

หัวหนากลุม 

584701058 นางสาวจรัสพร          สุริตัน 

บทท่ี 1 บทนํา 
-ความเปนมาและ
ความสําคัญ 
-วัตถุประสงค 
-ขอบเขตวิจัย 
-กรอบแนวคิด 
-สมมุติฐาน 
-นิยาศัพทเฉพาะ 
-ประโยชน 

รองหัวหนากลุม 

584701077 นางสาวชรินรัตน        คงสามหมอ 

สวนหนาท้ังหมด  
-หนาปก -บทคัดยอ 
-กิตติกรรมประกาศ 
-สารบัญ 

สมาชิกกลุม 

5847010130 นางสาวมาลิณี          ตั้งกิจกุลโสภา 

สวนหนาท้ังหมด  
-หนาปก 
 -บทคัดยอ 
-กิตติกรรมประกาศ 
-สารบัญ 

สมาชิกกลุม 

5847010158 นายศตวรรษ             ผลขาว 
สวนหนาท้ังหมด 
 -หนาปก 

สมาชิกกลุม 
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-บทคัดยอ 
-กิตติกรรมประกาศ 
-สารบัญ 

5847010240 นางสาวแพรวพรรณ  พุมสงวน 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฏี 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

สมาชิกกลุม 

5847010247 นายภาสวิชญ            เบญจกิจนิธิ 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฏี 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

สมาชิกกลุม 

5847010281 นางสาวสัชฌุกร         บุญเกิด บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย สมาชิกกลุม 

5847010294 นางสาวสุรัจนี            ทองนุม บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย สมาชิกกลุม 

5847010295 นางสาวสุวัจนี            สภาพทรัพย บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย สมาชิกกลุม 
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กิจกรรม PA สิงหชมพูพ่ีสอนนอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


