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******** 

บทคัดย่อ* 
เทคนิคการสร้างประสิทธิผลของการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์กับองค์การนั้น 

องค์การต้องมีวิธีการสร้างประสิทธิผลของการปฏิบัติงานให้เด่นชัด กล่าวคือ ประสิทธิผล 
เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือ ความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสัก
อย่างให้เกิดขึ้น การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลท่ี
ได้รับนั้น ตรงครบถ้วน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด 
ประสิทธิผล อาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล และ ประสิทธิผลของ
องค์การ โดยมีเกณฑ์ของความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี 5 อย่าง คือ 
1) การผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ) 4) การปรับเปล่ียน 5) การพัฒนา โดยมี
เกณฑ์ในการก าหนดประสิทธิผล 1. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็น
วงจรท้ังหมดของ ตัวป้อน กระบวนการ และผลผลิต 2. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผล
จะต้องสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ต่อกัน ระหว่าง องค์การและสภาพแวดล้อมซึ่งองค์การ
ต้ังอยู่  

การปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงานท่ีส่งผลต่อประสิทธผลขององค์การ 
อาจส่ือถึงทิศทางการบริหารงานขององค์การได้หลากหลายมิติ เช่น 1. ลักษณะนิสัยท่าทาง
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ของพนักงาน ลักษณะนิสัยท่าทาง 2.ความสามารถและเชาว์ปัญญา ความสามารถ 3. 
ทัศนคติและค่านิยม ทัศนคติ 4. การจูงใจ  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1. กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนด
วิสัยทัศน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ภายใน องค์กร และโอกาสรวมถึงอุปสรรค
ต่าง ๆ ภายนอก 2. โครงสร้างขององค์กรท่ีเหมาะสมจะช่วยเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 3. 
ระบบขององค์กรท่ีบรรลุเป้าหมาย 4. แบบของการบริหารจัดการของผู้บริหาร เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 5. บุคลากรผู้ร่วมในองค์กร 6. ความสามารถของพนักงานในองค์กร 7. 
ค่านิยมร่วมของพนักงานในองค์กร  

 

ค าส าคัญ: เทคนิคการสร้าง; การปฏิบัติงาน; ผลสัมฤทธิ์องค์การ 
 

Abstracts 
Techniques for creating effectiveness of operations to achieve results 

with that organization The organization must have a clear and effective way to 

create the effectiveness of the work, that is, the effectiveness of any action or 

effort that is intended to achieve something. How much of an action or effort 

will be effective, depending on whether the results are complete, quantitatively 

and qualitatively. And how little energy is used? Effectiveness may be 

considered as 2 levels, namely the effectiveness of the person and the 

effectiveness of the organization. With the criteria of the effectiveness of the 

organization consisting of 5 indicators: 1) production 2) efficiency 3) 

satisfaction) 4) change 5) development with the criteria for determining 

effectiveness 1. assessment criteria Effectiveness must reflect the entire cycle 

of the process feeder and output. 2. The effectiveness evaluation criteria must 

reflect the relationship between the organization and the condition. The 

Environment Agency is located 

The operation is part of the operations that affect the effectiveness of 

the organization. May convey the direction of the administration of the 

organization in various dimensions such as 1. Characteristics, gestures of 

employees Manner 2. Ability and intelligence, ability 3. Attitude and values 

Attitude 4. Motivation 

Factors that influence work performance consist of: 1. Strategies 

regarding determination of vision and mission Analysis of weaknesses, 

internal strengths and opportunities, including external barriers. 2. The 

appropriate organizational structure helps facilitate operations. 3. The 

organization's system that achieves the goals of the executive management. To 

achieve the organization's goals 5. Personnel in the organization 6. The ability 

of employees in the organization 6. Joint values of employees in the 

organization 
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บทน า       
การปฏิบัติงานในองค์การให้เกิดประสิทธผลจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจในการ

ปรับตัวด้านพฤติกรรมและความสามารถในการด าเนินการ ประสิทธิผลขององค์การ ตาม
แนวความคิดด้ังเดิมเป็นความพยายามท่ีจะ เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้เกิด
ความช านาญเฉพาะอย่าง (specialization) และการ แบ่งแยกการปฏิบัติ (segmentation) 

การปฏิบัติงานขององค์การ จึงแยกจากกันเกือบโดยเด็ดขาด ท าให้ขาดความร่วมมือร่วมใจ 
ตลอดจนไม่อาจริเริ่มสร้างสรรค์ และไม่อาจจัดการความเปล่ียนแปลง ใด ๆ ได้ จึงเกิด
แนวความคิดท่ีตรงกับแนวด้ังเดิม คือ แนวความคิดแบบผสมผสาน (integrative 

approach) ซึ่งมุ่งเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงและการเสริมสร้างส่ิงใหม่ๆ โดยจะมองภาพรวม
ว่าส่ิง เกี่ยวข้องใดๆ ในขอบเขตท่ีกว้างขวาง และเช่ือมโยงส่ิงท่ีเกี่ยวข้องนั้นเข้าด้วยกัน
ลักษณะของ แนวความคิดนี้จะไม่หลีกเล่ียงความขัดแย้ง แต่จะมองส่ิงขัดแย้ง (conflicts) 

เป็นเรื่องจ าเป็นท่ีต้อง เผชิญและแก้ไข เพื่อน ามาซึ่งการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
ดังนั้น แนวทางนี้จึงเป็นพลวัตร (dynamic) มีเป้าหมายอยู่ท่ีการพยายามท างานให้ส าเร็จ
ด้วยดีจากแง่มุมดังกล่าว ประสิทธิภาพจึงถือ ว่าเป็นส่วนหนึ่งของประสิทธิผลและมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผล การวัดประสิทธิภาพ โดยท่ัวไปจะ วัดเป็นอัตราส่วน ระหว่าง
อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัยน าเข้าในการผลิต หรือค่าใช้จ่ายต่อหน่วยและมักเป็นเรื่องทาง
เศรษฐกิจเกณฑ์การวัดประสิทธิภาพแบบนี้ไม่ได้ค านึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิต ด้วย มิใช่
ค านึงถึงปริมาณในรูปของก าไรหรือผลผลิตสูงสุดเพียงด้านเดียว (วุฒิชัย จ านง,2530 : 255 -
269) 

เปรียบเทียบให้เห็นว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีน าพาองค์กรมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลนั้นองค์กรต้องมีสุขภาพสมบูรณ์ คือ 1. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง
ในการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร 2. สมาชิกทุกคนขององค์กรฝึกความรับผิดชอบต่อ
ปัญหาหรือข้อยุ่งยากท่ีเกิดขึ้นและ มีความเช่ือมั่นว่าปัญหาดังกล่าวจะสามารถแก้ไขให้ลุล่วงได้
เสมอ 3. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้สมาชิกส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาอย่างกว้างขวาง คุม
ความขัดแย้ง 4. มีการยอมรับนับถือความคิดเห็นของผู้บริหารระดับรองลงมาเป็นอย่างมาก  
5. เมื่อมีวิกฤติการณ์เกิดขึ้นสมาชิกขององค์กรทุกคนจะผนึกก าลังกันอย่างเร็ว เพื่อแก้ปัญหา
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หรือสถานการณ์จนกระท่ังวิกฤติการณ์ดังกล่าวหมดส้ินไปท่ีสุด  6. ภาวะผู้น ามีความยืดหยุ่นได้
มาก 7. ความส านึกในด้านระเบียบข้อบังคับหรือค าส่ังยังคงมีอยู่แต่เมื่อเทียบอัตราส่วนกันแล้ว 
ความคิดริเริ่มหรือภาวะสร้างสรรค์มีอยู่สูงมากกว่าเรื่องใดก้าวทันสมัยใหม่จะได้รับการพิจารณา
และ ยกเลิกในท่ีสุด (อรุณ รักธรรม,2539 : 112) 

อย่างไรก็ตามวิธีการปฏิบัติงานในองค์การนั้นท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผลให้กับองค์การ
นั้นจ าเป็นต้องอาศัยหลักการและความเข้าใจพื้นฐานเพื่อน าไปสู่มาตรฐานในการพัฒนาองค์การ
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 

หลักการเทคนิคการในการสร้างประสิทธิผล 
ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือ ความพยายาม

ใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดข้ึน การกระท าหรือความพยายามจะมี
ประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลท่ีได้รับนั้น ตรงครบถ้วน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
และใช้พลังงานน้อยเพียงใด ประสิทธิผล อาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของ
บุคคล และ ประสิทธิผลขององค์การ  

1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ 
หรือปฏิบัติกิจกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีมี
วัตถุประสงค์ไว้ ผลท่ีเกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความ
เหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวังและความต้องการของของหมู่คณะ สังคม และผู้จะน า
ผลนั้นไปใช้เป็นผลท่ีได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ 
ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ี
จะท าให้บรรลุผลท้ังเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ อย่างสูงสุดแต่ใช้ทุน ทรัพยากร และ
ระยะเวลาน้อยท่ีสุด  

2) ประสิทธิผลขององค์การ ตามแนวความคิดต้ังแต่ด้ังเดิมเป็นความพยายามท่ีจะ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง  (Segmentation) 

การปฏิบัติงานขององค์การ ท าให้ขาดความร่วมมือร่วมใจตลอดจนไม่อาจริเริ่มสร้างสรรค์และ
ไม่อาจจัดการกับความเปล่ียนแปลงใด ๆ ได้จึงเกิดแนวคิดท่ีตรงกันข้ามกับแนวคิดด้ังเดิมคือ
แนวความคิดแบบผสมผสาน (Integration Approach) ซึ่งมุ่งเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงและ
การเสริมสร้างส่ิงใหม่ ๆ โดยมองภาพรวมว่ามีส่ิงใด เกี่ยวข้องในขอบเขตท่ีกว้างขวางและ
เช่ือมโยงส่ิงท่ีเกี่ยวข้องนั้นเข้าด้วยกัน ลักษณะของ แนวความคิดนี้จะไม่หลบเล่ียงความ
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ขัดแย้งแต่จะมองส่ิงขัดแย้ง (Conflicts) เป็นเรื่องจ าเป็นท่ีต้องเผชิญและแก้ไขเพื่อน ามาซึ่ง
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น แนวทางนี้จึงเป็นพลวัต (Dynamic) มีเป้าหมายอยู่ท่ี
การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยดี หรือหมายถึงความสามารถขององค์การในการบรรลุ
เป้าหมาย ท่ีได้ก าหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพอใจ
ในงาน และองค์การโดยส่วนรวม สามารถปรับตัว และพัฒนาเพื่อด ารงอยู่ต่อไปได้ 

เกณฑ์ของความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี 5 อย่าง คือ  
1) การผลิต (Production) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถด าเนินการ

ผลิตให้ได้ผลผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ  
2) ประสิทธิภาพ (Performance) องค์การมีประสิทธิผลถ้าอัตราส่วนระหว่าง

ปัจจัยทรัพยากร (Inputs) ท่ีใช้ กับผลผลิต (Outputs) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใช้
ปัจจัยทรัพยากรได้คุ้มค่า  

3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การมีประสิทธิผลถ้าผลการด าเนินงานของ
องค์การน ามาซึ่งความส าเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกใน
องค์การ  

4) การปรับเปล่ียน (Addictiveness) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การมีกลไกท่ี
สามารถปรับเปล่ียนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ  

5) การพัฒนา (Development) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถเพิ่มพูน
ศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์การให้เจริญก้าวหน้าตามการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม (มัฆวาฬ สุวรรณเรือง,2536 : 52) 
 

เกณฑ์ในการก าหนดประสิทธิผล  
 ประสิทธิผลขององค์การตามทฤษฎีระบบ มีหลักเกณฑ์ คือ  
 1. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นวงจรทั้งหมดของ ตัวป้อน 
กระบวนการ และผลผลิต (input-process-output cycle)  
 2. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ต่อกัน 
ระหว่าง องค์การและสภาพแวดล้อมซึ่งองค์การตั้งอยู่  
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 นักวิชาการที่ได้ท าการศึกษาประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดระบบนี้  ได้แก่ 
Gibson, et al. ใช้ทฤษฎีระบบเป็นกรอบการวิเคราะห์ ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย
ปัจจัย 3 ประการ คือ 1. ความสามารถในการผลิต (productivity) หมายถึง กิจกรรมในการ
ผลิต โดย ใช้ ทรัพยากรน้อยท่ีสุด 2. ความพึงพอใจ (satisfiction) หมายถึง กิจกรรมในการ
สนองตอบความสนใจของ สมาชิก  3. การพัฒนา (development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุน
ในทรัพย์สันด้านคน (human assets) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพัฒนา ค๊อฟโร 
(Coplow) เสนอว่าประสิทธิผลขององค์การสามารถวัดได้จากตัวแปร คือ 1. ความมั่นคงใน
ระยะยาว 2. การประสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของส่วนประกอบขององค์การ 3. ความเต็มใจ
ของคนในองค์การในอันท่ีจะยังคงมีส่วนร่วมในองค์การต่อไป 4. การบรรลุถึงเป้าหมายของ
องค์การ (มัฆวาฬ สุวรรณเรือง,2536 : 8-9) 
  

ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผล 
ปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานว่า ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 

ปัจจัยด้วยกัน คือ  
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 1.1 เพศ  1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 1.3 อายุ  

1.4 ระยะเวลาในการท างาน  1.5 สติปัญญา 1.6 ระดับการศึกษา 1.7 บุคลิกภาพ  
2. ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน ได้แก่  2.1 ชนิดของงาน 2.2 ทักษะความช านาญ 2.3 

สถานภาพทางอาชีพ 2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 2.5 ขนาดของธุรกิจ  
3. ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ 3.1 ความมั่นคง 3.2 รายได้ 3.3 

สวัสดิการ 3.4 โอกาสก้าวหน้าในงาน 3.5 สภาพการท างาน 3.6 ผู้ร่วมงาน 3.7 ความ
รับผิดชอบ 3.8 การจัดการ (มาโนช สุขฤกษ ์และคณะ,2544 : 18-19) 
  

หลักการของการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ นอกจากจะมี การแบ่งระดับการ

ปฏิบัติงานแล้ว ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่วนงานท่ีจะต้องปฏิบัติออกเป็นหน่วยงาน ย่อยๆ ซึ่ง
มีหัวหน้าหน่วยหรือผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าท่ีของตนท่ีแตกต่างกัน 
ในการปฏิบัติงานท่ีต่างชนิด ต่างหน้าท่ี ก็เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือหน่วยงาน
นั้น ซึ่งจะ ท าให้ผู้น า มีความสนใจ มีทักษะ มีความรู้ มีทัศนะและมีบทบาทหน้าท่ีของแต่ละ
คนแตกต่างกันไป (กิติพันธ์ รุจิรกุล,2529 : 59) การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีท้ังศาสตร์และ
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ศิลป์ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างาน
ต่าง ๆ ศิลป์ คือ การที่ จะน าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน
สถานการณ์และส่ิงแวดล้อม ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาท
หน้าท่ีรับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีก าหนดขึ้นในหน่วยงาน (นพพงษ์ บุณจิตราดุลย์
,2529 : 115-116) 
  

พฤติกรรมของการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของบุคคล โดยระบุว่าความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่องานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น ในการคัดเลือก สรรหา หรือบรรจุบุคคล
ให้เข้าท างานในหน้าท่ีต่าง ๆ กันนั้นต้องมีความสอดคล้องกับความสามารถ ความถนัดและ
ความสนใจของบุคคลนั้น ๆ ด้วย ซึ่งจุดมุ่งหมายในการท างานของแต่ละบุคคลก็มีความ 
แตกต่างกันด้วย ไม่ว่าเรื่องรายได้ ความมั่นคง ช่ือเสียง เกียรติยศ บางคนต้องการท าเพื่อ
สังคม โดย จุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกันนี้ย่อมมีผลให้แต่ละบุคคลท่ีมีความรู้ระดับเดียวกัน มี
เชาว์ปัญญาใกล้เคียงกัน ก็ยังมีความแตกต่างในด้านความสามารถในการท างานท่ีไม่
เหมือนกัน ดังนั้นสาเหตุและปัจจัยท่ี เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคคล ดังนี้  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล บุคคลแต่ละบุคคลจะมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวท่ี
แตกต่างกันไป ซึ่งส่ิงเหล่านี้ย่อมมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันออกไป 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  

1.1 ความถนัด เป็นความสามารถ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านของแต่ละบุคคลท่ี 
แตกต่างกันออกไป โดยเราสามารถท าการทดสอบความถนัดได้เพื่อมอบหมายงานได้ตรงกับ
ความถนัด ของบุคคลนั้นๆ  

1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ ซึ่งมีผลท าให้แสดงลักษณะนิสัยท่ีแตกต่างกัน
ออกไปในแต่ละบุคคล  

1.3 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางด้านกายภาพ เช่น บุคคลท่ีมี
ความ แข็งแรงย่อมเหมาะสมกับงานในลักษณะท่ีแตกต่างจากบุคคลท่ีมีหน้าตาสวยงาม  

1.4 ความสนใจและการจูงใจ ซึ่งในแต่ละบุคคลจะไม่เหมือนกัน โดยความสนใจ
จะเป็น แรงผลักดันให้บุคคลเลือกงานใช้แรงงานหนัก  
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1.5 อายุ เพศ และวัยต่าง ๆ ก็มีผลต่อการปฏิบัติงาน เช่น เด็กและผู้หญิงย่อม
ไม่เหมาะ แก่การท างานท่ีต้องใช้แรงงานหนัก  

1.6 การศึกษามีส่วนในการคัดเลือกงานท่ีแตกต่างกัน ผู้ช านาญการเฉพาะด้าน
ย่อม ต้องการผู้ท่ีผ่านการฝึกอบรมในด้านนั้น ๆ  

1.7 ประสบการณ์ การได้เคยเรียนรู้ งานนั้น ๆ มาก่อนย่อมก่อให้ เกิด
ประสบการณ์ความช านาญในงานนั้น ๆ  

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ซึ่ง สภาพแวดล้อมแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยคือ  

2.1 ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับงานในองค์การแต่ละแห่งมีงานในลักษณะท่ีแตกต่างกัน
ออกไปงาน บางงานสามารถด าเนินการภายในส านักงาน เช่น งานด้านธุรการ โดยมีเครื่องจูง
ใจในการท างาน คือ เป็นห้องท างานท่ีติดเครื่องปรับอากาศ สถานท่ีท่ีมีความสะดวกสบาย 
แต่งานบางอย่างเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถบุคคลบางกลุ่ม ดังนั้น ลักษณะเกี่ยวกับงาน
จึงแบ่งออกได้ดังนี้  

2.1.1 วิธีการปฏิบัติงานเป็นระบบของการท างานว่ามีข้ันตอนอย่างไรบ้าง มี
การติดต่อ ประสานงานกับหน่วยงานใดและงานนั้น ๆ มีความยากล าบากเพียงใด  

2.1.2 เครื่องมือเครื่องใช้ในส านักงาน ความคล่องตัวของการท างานมีผลมา
จาก เครื่องใช้ประจ าส านักงานว่า มีความสะดวกสบายและทุ่นแรงได้มากเพียงใด  

2.1.3 การจัดบริเวณของสถานท่ีท างานให้ดีขึ้น สถานท่ีท างานท่ีมีขนาดคับ
แคบ อากาศถ่ายเทไม่สะดวก ร้อนอบอ้าว จะมีผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  

2.1.4 ลักษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ เช่น ความสะดวกสบาย
ในการ เดินทางมาท่ีท างานการป้องการอุบัติเหตุหรืออันตรายต่าง ๆ ท่ีมีโอกาสจะเกิดขึ้นใน
สถานท่ีท างาน  

2.2 ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับองค์การท่ีมีผลต่อการตัดสินใจท างานในทางอ้อม คือ  
2.2.1 ลักษณะขององค์การ ซึ่งก็คือ ลักษณะของสถานท่ีท างาน ซึ่งถ้าเป็น

งานราชการ และรัฐวิสาหกิจบุคคลจะสนใจเข้าท างาน เนื่องจากมีความมั่นคงและสวัสดิการท่ี
ดีแต่ถ้าเป็นองค์การ เอกชน บุคคลเหล่านั้นก็จะมุ่งหวังรายได้เป็นหลัก  

2.2.2 ชนิดการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา เป็นการดูว่าสายการบังคับมี
ขั้นตอนมาก น้อยเพียงใด ต้องมีการฝึกอบรมมากเพียงใดและผู้บังคับบัญชามีลักษณะแบบใด  
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2.2.3 ชนิดของเครื่องจูงใจอื่น ๆ เช่น เงิน เดือน ค่าครองชีพ โบนัส และ
สวัสดิการอื่น ๆ ของแต่ละองค์การซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การ  

2.2.4 สภาพแวดล้อมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอย่างไรใน
สังคมเป็นท่ี ยอมรับของบุคคลของบุคคลในสังคมนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือขนาดใด (ปรียา
พร  วงศ์อนุตรโรจน์,2535 : 81-83) 

ท้ังนี้ยังรวมถึงพฤติกรรมต่อการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงานท่ีส่งผล
ต่อประสิทธผลขององค์การ อาจส่ือถึงทิศทางการบริหารงานขององค์การได้หลากหลายมิติ 
เช่น  

1. ลักษณะนิสัยท่าทางของพนักงาน ลักษณะนิสัยท่าทาง หมายถึง ลักษณะนิสัย
ของแต่ ละบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับความคิดและการปฏิบัติตัวต่อสภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ลักษณะท่าทางเฉพาะของแต่ละบุคคล แรงจูงใ จ ทัศนคติ ค่านิยม 
ความสามารถ ความรู้สึกนึกคิดของ ตนเอง อารมณ์ รวมท้ังความเฉลียวฉลาดและลักษณะ
ของพฤติกรรมของบุคคลอื่น ๆ ท่ีปรากฏให้เห็น  

2. ความสามารถและเชาว์ปัญญา ความสามารถหมายถึง ความช านาญเช่ียวชาญ
ใน ด้านต่าง ซึ่งมีอยู่ในแต่ละบุคคลสาหรับเชาว์ปัญญานั้น หมายถึง แนวโน้มหรือศักยภาพท่ี
เกี่ยวกับความ ช านาญท่ีสามารถพัฒนาให้มีเพิ่มขึ้นในแต่ละคน ซึ่งคนเราแต่ละคน ล้วนแต่มี
ความสามารถและเชาว์ ปัญญาแตกต่างกันไปในแต่ละด้าน ความสามารถ ความช านาญ เชาว์
ปัญญา หรือศักยภาพท่ีจะ เพิ่มพูนความช านาญนั้น ก็คือ กลไกความนึกคิดและความคิดริเริ่ม
ของแต่ละบุคคลนั้นเอง  

3. ทัศนคติและค่านิยม ทัศนคติ หมายถึง คุณลักษณะท่ีมีความมั่นคงอย่างต่อเนื่อง
ใน ด้านความคิดความรู้สึกและแนวทางในการปฏิบัติของพฤติกรรมท่ีมีต่อส่ิงหนึ่งส่ิงใด หรือ
ต่อความคิด ของแต่ละบุคคลและต่อกลุ่มชน ส่วนค่านิยม หมายถึง ทัศนคติท่ีมีลักษณะท่ีจะ
พยายามประเมิน เกี่ยวกับส่ิงของ ความคิด ตัวบุคคล ท่ีจะประเมินไปในทางใดทางหนึ่งว่า
เป็นส่ิงท่ีดีหรือไม่ดีเสมอ  

4. การจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติท่ีมีอยู่ในตัวเอง แต่ละบุคคลซึ่งใช้ส าหรับ 
ตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในจิตใจ
ของคนเรา ซึ่งมีแรงผลักดันและทิศทางท่ีใช้ก ากับพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายท่ีต้องการนั้น ๆ อิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับการสร้างสมประสบการณ์และ
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เปล่ียนแปลงลักษณะของแต่ละ บุคคล จะแสดงให้เห็นถึงความสามารถ ทัศนคติ แรงจูงใจ
และลักษณะท่าทางท่ีได้พัฒนาของแต่ละ บุคคล ซึ่งส่ิงเหล่านี้ล้วนแต่ก่อเกิดมาจากอิทธิพล
ของสภาพแวดล้อมภายนอก นับต้ังแต่อิทธิพล พื้นฐานด้านครอบครัวของตนเอง การศึกษา
ในโรงเรียน การเข้าสังคม ตลอดจนเพื่อนฝูงและ หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีได้เคยร่วมท างานด้วยกัน
มา ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีอิทธิพลต่อลักษณะของบุคคล และมีผลกระทบเกี่ยวเนื่องไปถึง
กิจกรรมหรือประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ด้วย (ธงชัย สันติวงษ์,2537 
: 21-24) 
 

พ้ืนฐานสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดี หรือไม่ดีให้องค์การ ก็คือ  
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งก็คือ อาคารสถานท่ีท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ใน 

ส านักงาน รวมถึงเครื่องอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้คือ  
1.1 สถานท่ีท างาน ควรมีความสะดวกสบายเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เช่น มี

แสงสว่าง เหมาะสม อุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศท่ีดีเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน รวมท้ัง
ส่ิงแวดล้อมอื่นๆ ท่ี ก่อให้เกิดความไม่สบายใจในการท างาน  

1.2 อุปกรณ์และเครื่องมือในส านักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ีเกี่ ยวข้องกับการ
ท างานและ เป็นการช่วยให้สมาชิกท างานได้สะดวกและรวดเร็วมากขึ้น เช่น วัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้
ในงานธุรการ เครื่องจักรกลต่างๆ รวมถึงเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน  

1.3 ระยะเวลาในการท างาน ในการท างานควรมีระยะเวลาในการท างานและ
การพักให้ เหมาะสมกันเพื่อไม่ให้เกิดความเมื่อยล้าหรือความเบื่อหน่ายในการท างาน ซึ่งจะมี
ผลท าให้ผลิตผลของ องค์การลดลง เช่น ให้มีการพักร้อน มีการหยุดพักร้อนครึ่งเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  

2. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ  
2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ถ้าองค์การท่ีความสัมพันธ์ระหว่าง

นายกับลูกน้องท่ีดีเพียงพอย่อมท าให้บรรยากาศในการท างานมีประสิทธิภาพมากกว่า
องค์การท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างนายกับลูกน้องท่ีไม่ดี  

2.2 ลักษณะของการติดต่อส่ือสาร การส่ังการของผู้บังคับบัญชา จะต้องมีความ
ชัดเจน เข้าใจง่ายมีความถูกต้องและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  
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2.3 บุคลิกภาพของผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าท่ีดี จะมีผลต่อบรรยากาศและ
ผลผลิต ขององค์การ โดยผู้น าท่ีดีจะต้องดูแลเอาใจใส่ลูกน้อง มีความสามารถในการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งจะมีผลท าให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัติงาน  

2.4 ขนาดและโครงสร้างขององค์การ ซึ่งส่วนใหญ่บุคคลจะมีความต้องการและ
ชอบท่ี จะอยู่ในองค์การท่ีมีขนาดใหญ่แต่ขนาดอย่างเดียวไม่ได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ท่ีปฏิบัติ เท่ากับ องค์การนั้น มีความส าคัญและสามารถอ้างอิงไ ด้มากน้อยเพียงใด 
สภาพแวดล้อมในการท างานโดยท่ัวไป เช่น ความปลอดภัยและความเส่ียงภัยในการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ เช่น ถ้าเป็นงานท่ีมีความเส่ียงสูง ซึ่งจะท าให้เกิดความวิตกกังวลสูง ย่อมจะ
ท าให้เป็น สภาพแวดล้อมท่ีไม่ดีมากนักในการปฏิบัติงาน ยกเว้นบางคนท่ีมีลักษณะท่ีชอบทา
งานกับความเส่ียงสูงเท่านั้น (นิภา แก้วศรีงาม,2527 : 224-225) 
 

องค์ประกอบหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
1.ตัวแปรด้านบุคคล ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะหรือข้อเท็จจริงท่ีเป็นลักษณะเฉพาะ

ของ แต่ละบุคคลซึ่งลักษณะเหล่านี้จะน ามาซึ่งการกระท าการบางชนิดท่ีเป็นลักษณะ
พฤติกรรมเฉพาะของตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่
ละบุคคลแตกต่างกันไป ซึ่งตัวแปรด้านนี้ ได้แก่ ความถนัดในด้านต่าง ๆ ลักษณะทาง
กายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจและ แรงจูงใจ อายุและเพศ การศึกษา และ
ประสบการณ์ ดังนั้น ตัวแปรต่างๆ ท่ีกล่าวมาจะมีผลท่ีท าให้ บุคคลมีความต้องการท่ีจะ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  

2. ตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ เงื่อนไขของสถานการณ์หรือลักษณะของ
ส่ิงแวดล้อมท่ีมี ผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของ
บุคคลแต่บางอย่างก็อยู่ นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

2.1 ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือ ลักษณะการท างานรวมถึงสถานท่ีท างาน
ท่ี เกี่ยวข้องกับการท างานของแต่ละบุคคล ซึ่งตัวแปรทางกายภาพและงาน ได้แก่ วิธีการ
ท างาน แบบและสภาพของเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สถานท่ีท างานและการจัด
สถานท่ีและสภาพแวดล้อม ทางกายภาพ  

2.2 ตัวแปรทางองค์การและสังคม ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีอยู่ไกลจากสภาพการ
ท างาน มากท่ีสุด และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตการปฏิบัติงานน้อยท่ีสุด แต่มีความส าคัญต่อ
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การตัดสินใจของพนักงานมาก ซึ่งตัวแปรทางองค์การและสังคมมีดังต่อไปนี้ คือ ลักษณะของ
องค์การชนิดของเครื่องล่อใจ ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อม
ทางสังคม (พรรณราย  ทรัพยะประภาพ,2529 : 25-26) 
 

องค์ประกอบท่ีก่อให้ผู้ปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบท่ีก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจ มีอยู่ 5 ประการ คือ  
1. ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูง เป็นท่ียอมรับของคนท่ัวไปก็จะเป็นท่ี 

พอใจของคนท่ีประกอบอาชีพนั้น  
2. สถานะทางสังคม การได้รับต าแหน่งท่ีดีหรือได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานก็จะ

เกิด ความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  
3. อายุ มีท้ังส่วนสัมพันธ์ส่วนท่ีไม่สัมพันธ์กับความพึงพอใจ  
4. ส่ิงจูงในท่ีเป็นเงินได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ  
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้า

งาน และคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน (Ghisell and Brown,1955 : 134) 

ท้ังนี้การท่ีจะปฏิบติังานได้ดีหรือไม่ได้ดีนั้นผู้ปฏิบัติจะต้องตอบสนองความต้องการ
ท้ังภายในและภายนอก (Internal and External Needs) ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้ว
ย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการภายนอก ได้แก่  

1. รายได้หรือค่าตอบแทน  2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  3. 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  4. ต าแหน่งหน้าท่ี  5. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน  6. 
ปฏิบัติงานด้านความยุติธรรม  7. การท างานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมี
การลงทะเบียนเป็นหลักฐาน  8. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 
9. งานส าเร็จทันเวลา 10. ผลของงานได้มาตรฐาน 11. การด าเนินงานสามารถยึดเป็น
มาตรฐานได้ 12. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการท างาน 13. ให้บ าเหน็จ
รางวัลแก่งานท่ีดี (วิศรุต มีแก้ว,2542 : 13) 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อปฏิบัติงาน 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการปฏิบัติงานมีปัจจัย 7 ประการ คือ  
1. กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง 

ภายใน องค์กร และโอกาสรวมถึงอุปสรรคต่าง ๆ ภายนอก  
2. โครงสร้างขององค์กรท่ีเหมาะสมจะช่วยเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน  
3. ระบบขององค์กรท่ีบรรลุเป้าหมาย  
4. แบบของการบริหารจัดการของผู้บริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
5. บุคลากรผู้ร่วมในองค์กร  
6. ความสามารถของพนักงานในองค์กร  
7. ค่านิยมร่วมของพนักงานในองค์กร (สมใจ ลักษณะ,2544 : 10-13) 

 

สรุป   
ประสิทธิผล เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือ ความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่ง

หมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดข้ึน การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ า
เพียงใดขึ้นกับว่าผลท่ีได้รับนั้น ตรงครบถ้วน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงาน
น้อยเพียงใด ประสิทธิผล อาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล และ 
ประสิทธิผลขององค์การ โดยมีเกณฑ์ของความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย ตัว
บ่งช้ี 5 อย่าง คือ 1) การผลิต (Production) 2) ประสิทธิภาพ (Performance) 3) ความพึง
พอใจ (Satisfaction) 4) การปรับเปล่ียน (Addictiveness) 5) การพัฒนา 
(Development) โดยมีเกณฑ์ในการก าหนดประสิทธิผล 1. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผล
จะต้องสะท้อนให้เห็นวงจรทั้งหมดของ ตัวป้อน กระบวนการ และผลผลิต (input-process-

output cycle) 2. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ต่อกัน 
ระหว่าง องค์การและสภาพแวดล้อมซึ่งองค์การตั้งอยู่  

ประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดระบบนี้ ใช้ทฤษฎีระบบเป็นกรอบการวิเคราะห์ 
ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ 1. ความสามารถในการผลิต 
(productivity) หมายถึง กิจกรรมในการผลิต โดย ใช้ ทรัพยากรน้อยท่ีสุด 2. ความพึงพอใจ 
(satisfiction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบความสนใจของสมาชิก  3. การพัฒนา  
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(development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุนในทรัพย์สันด้านคน (human assets) โดยเฉพาะ
การฝึกอบรมและการพัฒนา  

ปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานว่า ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 
ปัจจัยด้วยกัน คือ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 2. ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน 3. ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดย
ฝ่ายบริหาร  

พฤติกรรมต่อการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงานท่ีส่งผลต่อประสิทธผล
ขององค์การ อาจส่ือถึงทิศทางการบริหารงานขององค์การได้หลากหลายมิติ เช่น 1. ลักษณะ
นิ สัยท่าทางของพนักงาน ลักษณะนิ สัยท่าทาง  2 .ความสามารถและเชาว์ปัญญา 
ความสามารถ 3. ทัศนคติและค่านิยม ทัศนคติ 4. การจูงใจ  

สภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดี หรือไม่ดีให้องค์การ ก็คือ  
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น 1.1 สถานท่ีท างาน 1 .2  อุ ป ก ร ณ์ แ ล ะ

เครื่องมือในส านักงาน  1.3 ระยะเวลาในการท างาน  
2. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ  2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

2.2 ลักษณะของการติดต่อส่ือสาร 2.3 บุคลิกภาพของผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าท่ีดี  2.4 
ขนาดและโครงสร้างขององค์การ  

องค์ประกอบหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1. ตัวแปร
ด้านบุคคล 2. ตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ เงื่อนไขของสถานการณ์หรือลักษณะของ
ส่ิงแวดล้อมท่ีมี ซึ่งตัวแปรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 2.1 ตัวแปรทางกายภาพและงาน2.2 
ตัวแปรทางองค์การและสังคม  

องค์ประกอบท่ีก่อให้ผู้ปฏิบัติงานประกอบด้วย 1. ระดับอาชีพ 2. สถานะทางสังคม 
3. อายุ  4. ส่ิงจูงในท่ีเป็นเงินได้แก่ 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา  

ท้ังนี้การท่ีจะปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ได้ดีนั้นผู้ปฏิบัติจะต้องตอบสนองความต้องการ
ท้ังภายในและภายนอก ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้ อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการภายนอก ได้แก่ 1. รายได้หรือค่าตอบแทน  2. ความมั่นคง
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  4. ต าแหน่งหน้าท่ี  5. รักษา
ระเบียบวินัยในการท างาน  6. ปฏิบัติงานด้านความยุติธรรม  7. การท างานต้องเช่ือถือได้มี
ความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนเป็นหลักฐาน  8. งานควรมีลักษณะแจ้งให้
ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 9. งานส าเร็จทันเวลา 10. ผลของงานได้มาตรฐาน 11. 



Journal of Modern Learning Development  
ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 ประจ าเดือนมกราคม – มิถุนายน 2562 

57 

 

การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 12. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือ
ในการท างาน 13. ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1. กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนด
วิสัยทัศน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ภายใน องค์กร และโอกาสรวมถึงอุปสรรค
ต่าง ๆ ภายนอก 2. โครงสร้างขององค์กรท่ีเหมาะสมจะช่วยเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 3. 
ระบบขององค์กรท่ีบรรลุเป้าหมาย 4. แบบของการบริหารจัดการของผู้บริหาร เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 5. บุคลากรผู้ร่วมในองค์กร 6. ความสามารถของพนักงานในองค์กร 7. 
ค่านิยมร่วมของพนักงานในองค์กร  
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