
 
  

 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  
   การศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด คร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาโครงสรางการบริหาร
จัดการองคการของ บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด แนวคิดและทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของตามลําดับหัวขอตอไปนี้ 

  1. ความรูเกี่ยวกับ บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.2 โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัท อาควา นชิิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.3 ระบบคุณภาพของบริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด  

  2. แนวคดิที่เกี่ยวของ 
2.1 แนวคดิเกีย่วกับความคิดเห็น 
2.2 แนวคดิเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3 แนวคดิเกีย่วกับการบริหารและการจัดการ 

  3. ทฤษฎีที่เกีย่วของ 
3.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธภิาพ  
3.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierachy of needs theory) 
3.3 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี (ERG theory) 
3.4 ทฤษฎี x ทฤษฎี y และทฤษฎี z 
3.5 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor theory) 
3.6 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา (Acquired-needs theory) 
3.7 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 

  4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
1. ความรูเก่ียวกับ บริษัท อาควา นิชฮิารา คอรปอเรชั่น จํากัด 

 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
 บริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด มีวัตถุประสงคของการดําเนินธุรกิจ โดยบริษัท

ดําเนินธุรกิจเพื่อส่ิงแวดลอม โดยมุงเนนการนําเสนอระบบที่เหมาะสมในการจัดการคุณภาพน้ํา
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ใหแกลูกคารวมทั้งการดําเนินธุรกิจอื่นๆ  ที่เกี่ยวของกับการจัดการคุณภาพน้ํา  สํานักงานใหญ 
ตั้งอยูที่ 99/167 ถ.เทศบาลสงเคราะห แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10900 โทรศัพท           
02-5899717 โทรสาร 02-5802356-7 โรงงาน ตั้งอยูที่ นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 115 หมู 4     
ต.บางพระครู  อ.นครหลวง จ.พระนครศรีอยุธยา 13260 โทรศัพท 035-716375-7 โทรสาร         
035-716378  ป พ.ศ. 2525 บริษัท ปรามิด คอนสตรัคชั่น จํากัด   ไดกําเนิดขึ้นจากการรวมตัวของ
กลุมวิศวกรและผูเชี่ยวชาญดานวิศวกรรมเพียบพรอมดวยความสามารถความซื่อตรงและรับผิดชอบ
ในการทํางานจวบจนกระทั่งบริษัทฯ ไดเติบโตขึ้น และ มุงขยายงานดานสุขาภิบาลในป พ.ศ. 2529   
ป พ.ศ. 2531 บริษัท ปรามิด อาควา ซีสเต็มส ถือกําเนิดขึ้นโดยมี บริษัท ปรามิด คอนสตัคชั่น จํากัด 
เปนบริษัทแม พรอมๆกับไดกอสรางโรงงานสําหรับผลิตผลิตภัณฑ และ สินคาของบริษัทในเขต
ปริมณฑล   บริษัท ปรามิด อาควาซิสเต็มส จํากัด ไดดําเนินการตอมา เกี่ยวของกับการออกแบบ
ระบบบําบัดน้ําเสียออกแบบ และ พัฒนาเครื่องเติมอากาศบนผิวน้ําโดยทีมงานวิศวกรที่มี
ประสบการณจนทําใหบริษัทฯ เปนหนึ่งในบริษัทฯ ช้ันนําที่ไดรับความไววางใจในการออกแบบ
และจัดจําหนายอุปกรณระบบบําบัดน้ําเสีย  หลังจากประสบความสําเร็จในการผลิตเครื่องเติม
อากาศบนผิวน้ํามาระยะหนึ่ง   บริษัท ปรามิด อาควา ซีสเต็มส  จํากัด   ไดเร่ิมจําหนายพลาสติก      
มีเดีย  และ  เนนดานการใหบริการการกอสรางระบบบําบัดน้ําเสียแบบเต็มรูปแบบทั้งหนวยงาน
ราชการและเอกชน    ป พ.ศ. 2534 ฝายวิศวกรรมของบริษัทฯไดจดทะเบียนบริษัทใหมเปน บริษัท 
อาควา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   โดยมีวัตถุประสงคที่จะทํางานออกแบบกอสราง ระบบบําบัดน้ําเสีย
โดยเฉพาะ โดยมีทีมงานเปนวิศวกรทั้งในและ ตางประเทศ  บริษัท  อีโคเน็ต คอรปอเรชั่น 
จํากัด   กอตั้งขึ้นโดยใหเปนบริษัทฯ   ที่เปนตัวแทนจําหนายผลิตภัณฑ และอุปกรณดานสิ่งแวดลอม
จากตางประเทศ อาทิเชน  เครื่องเปาอากาศ เครื่องรีดตะกอน หัวกระจายอากาศ เปนตน สวนบริษัท 
อาควา ซีสเต็มส จํากัด  เปนบริษัทฯ ผลิต และ  จําหนายถังบําบัดน้ําเสียสําเร็จรูป พลาสติกมีเดีย ขอ
ตอออ   ป พ.ศ. 2539 บริษัท อาควา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ไดรวมทุนกับ กลุมบริษัทนิชิฮารา จํากัด  ซ่ึง
เปนบริษัทชั้นนําดานงานระบบบําบัดน้ําเสียจากประเทศญิ่ปุนมากกวา 80 ป และไดเปลี่ยนชื่อเปน
บริษัท อาควา นิชิฮารา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   ป พ.ศ. 2541 บริษัท อาควา ซิสเต็มส จํากัด ไดรวมกลุม
บริษัท อาควา นิชิฮารา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  และ บริษัท อีโคเน็ต คอรปอเรชั่น  และ รวมทุนจด
ทะเบียนเพิ่มกับ  บริษัท นิชิฮารา  จํากัด และ เปลี่ยนชื่อเปน  บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น 
จํากัด  และ ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9002 ในป 2542 และไดรับการรับรองระบบ ISO 9001 : 
2000 เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2546 
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  นโยบายคุณภาพของบริษัท คือ  
  “พัฒนาระบบบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ มีระบบ

การสงมอบที่ดีตรงตอเวลา ดวยคุณคาที่ลูกคาพึงพอใจ” 
ดานผลิตภัณฑของบริษัทประกอบดวย 
ระบบบําบัดน้ําเสียสําเร็จรูป 

  1. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับบานและสํานักงานขนาดเล็ก  
  2. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับอาคารขนาดกลางและขนาดใหญ คอนโด 

   3. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับรานอาหาร และโรงอาหาร 
ระบบสํารองน้ําดี 

   1. ถังเก็บน้ําไฟเบอรกลาส  
     2. ถังเก็บน้ําบนดิน รุน WTF  

  3. ถังเก็บน้ําบนดิน รุน WTB  
   4. ถังเก็บน้ําไรตะไครรุน XGA  
   5. ถังเก็บน้ําไรตะไครรุน XWT ELIXIR  

  6. ถังเก็บน้ําใต 
  7. Acontank  
  8. Pioneer Water Tank  

อุปกรณบําบัดน้ําเสียและน้ําดี 
   1. อุปการณดกัขยะและน้ํามนั Oils and Solids Removal  
   2. อุปกรณการบาํบัดตะกอนขั้นตน 

  3. อุปกรณเตมิอากาศ 
งานวิศวกรรมสิ่งแวดลอม 

  บริการเดินระบบ น้ําเสีย น้ําดี งานปฏิบัติการโครงการ (OPERATE) เปนทีมงานที่
เปรียบเสมือนเปนผูควบคุมระบบบําบัดประจําโครงการ นอกจากการตรวจสอบทุกสวนของระบบ
และเริ่มตนการเดินระบบใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตามที่วิศวกรออกแบบ
มาแลวนั้น การควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาสัญญา ก็เปนสิ่ง
ที่สวนงานปฏิบัติการโครงการ ซ่ึงประกอบดวยทีมงานนักวิทยา ศาสตรที่มีความรูเฉพาะทางดาน
ส่ิงแวดลอมและประสบการณ จากการควบคุมระบบบําบัด ที่มีแหลงกําเนิดน้ําเสียหลากหลาย
รูปแบบ เปนผูดูแลใหกับลูกคา   จากประสบการณดังกลาว ทําใหงานปฏิบัติการโครงการ สามารถ
วิเคราะหปญหาที่เกิดกับระบบบําบัดน้ําเสียของลูกคาไดอยางมีเหตุผลประกอบกับดวยทางบริษัท 
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อาควาฯ มีหองปฏิบัติการที่สามารถวิเคราะหคุณภาพน้ําไดเอง ทําใหการวิเคราะหปญหาดังกลาวทํา
ไดดวยความรวดเร็ว และนาเชื่อถือ เมื่อวิเคราะหปญหาไดแลว สวนงานปฏิบัติการโครงการ จะทํา
หนาที่เปนผูแกปญหาใหกับระบบบําบัดของลูกคาตอไป อีกทั้ง งานงานปฏิบัติการโครงการ ยังเปน
ดําเนินการอบรมการควบคุม ดูแลการทํางานของระบบบําบัดขั้นพื้นฐานใหกับลูกคา เพื่อใหทาง
ลูกคา สามารถควบคุมระบบบําบัดไดเองตอไปอีกดวย 
   บริการวิเคราะหน้ํา ทางหองปฏิบัติการ (Aqua Laboratory) เพื่อตอบสนองความตองการ
ของลูกคากับการบริการที่ครบวงจรบริษัทอาควานิชิฮาราคอรปอเรชั่น จํากัดจึงไดทําการจัดตั้งและ
จดทะเบียนหองปฏิบัติการวิเคราะหคุณภาพน้ํามาตราฐานกับกรมโรงงานอุตสาหกรรมในป พ.ศ. 
2547 โดยมีใบอนุญาตเลขที่ ว-109 ซ่ึงในปจจุบันหองปฏิบัติการของบริษัทฯ มีความพรอมทั้งทาง 
ดานบุคลากรมีนักวิทยาศาสตรควบคุมการวิเคราะหและเครื่องมือการวิเคราะหที่ทันสมัยถูกตอง
แมนยําไดมาตรฐานเพื่อรองรับความตองการของลูกคาถูกตองแมนยําเพื่อความพึงพอใจสุงสุด
นอกจากนั้นหองปฏิบัติการของบริษัทฯ ยังมีหนาที่ในการจัดทําแบบจําลองเพื่อการทดสอบเกี่ยวกับ
ระบบบําบัดน้ําเสีย ระบบกําจัดกากตะกอน และงานวิจัยตางๆ เพื่อนําขอมูลมาใชในการสนับสนุน
งานออกแบบผลิตภัณฑ นวัตกรรม และการออกแบบการกอสรางใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง
และมีประสิทธิภาพสูงสุดนอกจากนี้ยังทําการพัฒนาเทคโนยี ใหมๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและชวย
ลดการสิ้นเปลื้องพลังงานของระบบบําบัดน้ําเสีย 
การบริการกอนและหลังการขาย 

  บริษัทอาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น ที่มีความพรั่งพรอมในทุก ๆ ดานไวคอยใหบริการแก
ลูกคา เพื่อตอบสนองความตองการลูกคาสูงสุด เราถือวาการใหบริการเปนหัวใจสําคัญและเปน
ปจจัยในความสําเร็จของบริษัทฯ เร่ือยมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน โดยบริษัทฯ มีทีมงานไวคอย
ประสาน งานกับลูกคาตั้งแตเร่ิมโครงการในการใหคําปรึกษา ออกแบบและแนะนําสินคาตลอดจน
เลือกสินคาที่มีความเหมาะสมและตรงความตองการของลูกคามากที่สุด และยังใหบริการใหคําปรึก 
ษาและควบคุมการติดตั้งสินคาและอุปกรณตาง ใหเปนไปตามแบบโดยชางผูชํานาญการ บริษัทฯ 
ยังไดจัดสงชางที่มีความชํานาญเขาทําการทดสอบระบบหรืออุปกรณตางๆ ใหสามารถใชงานได
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้บริษัทฯ ยังมีการจัดการอบรมใหกับเจาหนาที่ ใน
หนวยงานใหสามารถดูแลตรวจสอบและแกไขปญหาในเบื้องตนได บริษัทฯ ยังมีบริการหลังการ
ขายสินคา อาทิ เชน การซอมแซมถังบําบัดน้ําเสีย อุปกรณตางๆ ของบริษัทฯ ที่เกิดชํารุดและ
เสียหายจากการใชงานใหสามารถใชงานไดอยางปกตินอกจากนี้ยังมีอะไหลสินคาไวคอยใหบริการ
กับลูกคา  
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  1.2 โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
   บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด มีการจัดโครงสรางองคการ โดยแบงออกเปน
ระดับฝาย 12 ฝายดังนี้ (ดูภาพประกอบ 2) 

  1. ฝายการตลาดถังสําเร็จรูป (สวนกลาง) 
  2. ฝายการตลาดถังสําเร็จรูป (ภูมภิาค) 
  3. ฝายสนับสนุนการตลาด 
  4. ฝายจัดซื้อและธุรการ 
  5. ฝายการตลาดอุปกรณส่ิงแวดลอม 
  6. ฝายวิศวกรรมโครงการ 
  7. ฝายบริหารงานโครงการ 
  8. ฝายธุรกิจพลังงานทดแทน 
  9. ฝายโรงงาน 
10. ฝายทรัพยากรมนุษย 
11. ฝายพัฒนากระบวนงาน 
12. ฝายบัญชีและการเงิน 

             
 
ภาพประกอบ 2 ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการ บริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
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    จากภาพประกอบ 2 พิจารณาตามระดับแผนกมีทั้งหมด 32 แผนก โดยมีการจัดระดับหรือ
แบงกลุมพนักงานออกเปน 3 กลุมไดแก 
    กลุมบริหาร ไดแกพนักงานระดับ 1 หมายถึง ผูจัดการฝาย 
    กลุมบังคับการ ไดแกพนักงานระดับ 2 หมายถึง ผูจัดการแผนก และระดับ 3 หมายถึง 
หัวหนาแผนก 
    กลุมปฏิบัติการ ไดแกพนักงานระดับ 4 , 5 , 6 หมายถึง พนักงานปฏิบัติการ 
    จํานวนพนักงานปจจุบัน ณ 30 เมษายน 2552 มีจํานวน 205 คน แบงตามประเภทดังนี้ 
          ชาย        149 คน 
          หญิง     56 คน 

   แบงตามกลุมระดับ 
          ระดับ 1  ผูจัดการฝาย   11 คน 
          ระดับ 2      ผูจัดการแผนก   10 คน 
          ระดับ 3      หัวหนาแผนก   23 คน 
          ระดับ 4 พนักงานปฏิบัติการ 70 คน 
          ระดับ 5 พนักงานปฏิบัติการ 56 คน 
          ระดับ 6 พนักงานปฏิบัติการ 35 คน 
          รวม               205 คน 

    การแบงแบงโครงสรางบริหารจัดการแบบสามเหลี่ยมทับซอน เพื่อกระจายอํานาจการ
บริหารลงไปสูระดับกลุมงานตางๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดูภาพประกอบ 3) 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการแบบสามเหลี่ยมทับซอน 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
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ขอบังคับการทํางาน 
หมวดที่ 1 วันทํางาน เวลาทาํงานปกติ และเวลาพกั 

วันทํางานปกติ วันจนัทร ถึง วันเสาร 
เวลาทํางานปกติ 
      สํานักงาน เวลา   8.00 น. ถึง  เวลา 17.00 น. 
      โรงงาน เวลา   8.00 น. ถึง เวลา 17.00 น. 
       เวลาพัก เวลา 12.00 น. ถึง เวลา 13.00 น. 
บริษัทอาจเปลี่ยนแปลงเวลาการทํางานและเวลาพักตามความเหมาะสมของสภาพหรือ

ลักษณะการทํางานโดยความยินยอมของพนักงาน หรือบริษัทอาจจะตกลงกับพนักงานกําหนดเวลา
ทํางานปกติวันหนึ่งๆเปนจํานวนกี่ช่ัวโมงก็ได แตเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน 
48 ช่ัวโมง 

   ถาบริษัทและพนักงานตกลงทํางานปกติในวรรคแรกเกินกวาวันละแปดชั่วโมง บริษัทจะ
จายคาตอบแทนเปนเงินเทากับคาจางตอช่ัวโมงใหกับพนักงานรายวัน สําหรับชั่วโมงทํางานที่เกิน
แปดชั่วโมงนั้น 
หมวดที่ 2 วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด 

1. วันหยุดประจําสัปดาห วนัอาทิตย 
2. วันหยุดตามประเพณ ี
บริษัทจะประกาศวันหยุดตามประเพณีใหพนักงานทราบเปนการลวงหนา ปหนึ่งไมนอย

กวา 13 (สิบสาม) วัน โดยรวมวันแรงงานแหงชาติดวย 
ถาวันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหบริษัทจะเลื่อนวันหยุดตาม

ประเพณีนั้นไปหยุดในวันทํางานถัดไป 
ในกรณีที่บริษัทไมอาจใหพนักงานหยุดตามประเพณีได เนื่องมาจากลักษณะงานหรือ

สภาพของงานตองทําติดตอกันไป ถาหยุดแลวจะเสียหายแกงาน บริษัทจะทําการตกลงกับพนักงาน
ที่จะหยุดในวันอื่นเปนการชดเชยวันหยุดตามประเพณี หรืออาจจะจายคาทํางานในวันหยุดใหก็ได 

3. วันหยุดพักผอนประจําป 
   บริษัทจะกําหนดใหพนักงานมีสิทธิหยุดพักผอนประจําป และไดรับคาจางตามปกติ โดย 

พิจารณาจากอายุการทํางานนับจากวันแรกที่เร่ิมงานเปนตนไป ดังนี้ 
       3.1 พนักงานที่ทํางานมาครบ 1 ปบริบูรณแลว มีสิทธิหยุดได  6 วนัทํางาน 
       3.2 พนักงานที่ทํางานอยูในปที่ 4 และ 5 ป มีสิทธิหยุดได  10 วันทาํงาน 
       3.3 พนักงานที่ทํางานอยูในปที่ 6 ขึ้นไป มีสิทธิหยุดได  14 วนัทํางาน 
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พนักงานจะตองขออนุญาตหยุดพักผอนประจําปตอบริษทัเปนการลวงหนา 7 วนั 
       หากพนักงานหยุดงานไปกอนที่ไดรับอนุญาตโดยไมมีเหตุอันสมควร บริษัทจะถือวา

พนักงานขาดงานในวันหยุดนั้น 
      บริษัทจะกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกพนักงานลวงหนา หรือตกลงรวมกับ

พนักงานที่จะกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปของพนักงานเปนรายบุคคล หรือเปนกลุม รวมทั้ง
เปลี่ยนแปลงวันหยุดพักผอนประจําปไดตามความเหมาะสม เพื่อมิใหเกิดความเสียหายตองานของ
บริษัท โดยบริษัทอาจจะตกลงกับพนักงานใหสะสมหรือเล่ือนวันหยุดพักผอนประจําปที่ยังมิได
หยุดไปในปถัดไป หรือจายคาทํางานวันหยุดใหแกพนักงานแทน 
หมวดที่ 3 หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางานในวนัหยุด 

ในกรณีที่ลักษณะงานตองทําติดตอกัน ถาหยุดจะทําใหงานเสียหาย หรือเปนงานฉุกเฉิน
โดยจะหยุดเสียมิได บริษัทอาจจะใหพนักงานทํางานเกินเวลาทํางานปกติได หรือทํางานในวันหยุด
เทาที่จําเปน 

ช่ัวโมงทํางานลวงเวลา และชั่วโมงทํางานในวันหยุด รวมทั้งชั่วโมงทํางานลวงเวลาใน
วันหยุด ในหนึ่งสัปดาหจะตองไมเกิน 36 (สามสิบหก) ช่ัวโมง 

บริษัทจะจายคาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุดใหตามหลักเกณฑ ตอไปนี้ 
คาลวงเวลา 

  1. การทํางานลวงเวลาในวันทํางานปกติ พนักงานจะไดรับคาจางทํางานลวงเวลา ดังนี้ 
     1.1 หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงสําหรับชั่วโมงที่ทําเกิน 
     1.2 หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอหนวยสําหรับผลงานที่ทําไดเกิน 

  2. การทํางานในวันหยุดเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน พนักงานจะไดรับคาจาง
ทํางานลวงเวลาในวันหยุด ดังนี้ 

      2.1 สามเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงสําหรับชั่วโมงที่ทําเกิน 
      2.2 สามเทาของอัตราคาจางตอหนวยสําหรับผลงานที่ทําเกิน 

คาทํางานในวันหยุด 
     1.  พนักงานที่มีสิทธิ์ไดรับคาจางในวันหยุดจะไดรับคาจางเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเทา ของอัตรา

คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือไดรับคาจางเพิ่มอีกหนึ่งเทาของอัตรา
คาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ได 

      2. พนักงานที่ไมมีสิทธิ์ไดรับคาจางในวันหยุดจะไดรับคาจาง สองเทา ของอัตราคาจางตอ
ช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือ สองเทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม
จํานวนผลงานที่ได 
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พนักงานจะไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานสําหรับวันหยุดดังตอไปนี้ 
  1. วันหยุดประจําสัปดาห เวนแตพนักงานที่ไดรับคาจางรายวัน รายชั่วโมง หรือตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  2. วันหยุดตามประเพณี 
  3. วันหยุดพักผอนประจําป 

หมวดที่ 4 วันและสถานที่ที่จายคาจาง คาลวงเวลา และคาทํางานในวนัหยดุ 
บริษัทจะจายคาจาง คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดและ

เงินผลประโยชนอ่ืนเนื่องในการจางใหกับพนักงาน ณ สถานที่ทํางานของพนักงาน หรือ โดยการ
โอนเงินเขาผานบัญชีเงินฝากของธนาคารของพนักงาน อยางชาภายในวันทํางานสุดทายของเดือน
สําหรับพนักงานรายเดือน และจะจายใหพนักงานรายวันภายในวันที่ 16 และภายในวันสุดทายของ
เดือน 
หมวดที่ 5 วันลาและหลักเกณฑการลา 
การลาปวย 

  1. พนักงานมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง โดยจะไดรับคาจางในวันลาปวยเทากับอัตรา
คาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งไมเกิน 30 (สามสิบ) วันทํางาน 

  2. พนักงานที่เจ็บปวยไมสามารถทํางานได ใหพนักงานแจงหัวหนางานหรือผูจัดการ
ทราบโดยเร็ว ถาไมสามารถทําไดใหพนักงานแจงในวันแรกที่มาทํางาน 

  3. การลาปวยตั้งแตสามวันทํางานขึ้นไป พนักงานจะตองแสดงใบรับรองของแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งหรือสถานพยาบาลของทางราชการ ในกรณีที่พนักงานไมอาจแสดงใบรับรอง
ดังกลาวได พนักงานจะตองชี้แจงใหหัวหนางานหรือผูจัดการทราบ 

     4. วันที่พนักงานไมสามารถทํางานไดเนื่องมาจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่เกิดขึ้น
เนื่องจากการทํางานและวันลาเพื่อคลอดบุตรตามขอ 2 ไมนับรวมเปนวันลาปวยตามขอนี้ 
การลาคลอด 

  1. พนักงานหญิงที่มีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน โดยนับรวม
วันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย 

  2. พนักงานหญิงที่ลาเพื่อคลอดบุตรจะไดรับคาจางตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกิน 45     
(ส่ีสิบหา) วัน 

      3. ในกรณีที่พนักงานหญิงที่มีครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาไม
อาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปได บริษัทจะพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมใหแกพนักงานนั้น 
การลาเพื่อทําหมัน 



          
      

 

17

พนักงานมีสิทธิลาเพื่อทําหมันถาวร หรือลาเนื่องจากการทําหมันไดตามระยะเวลาที่
แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง โดยบริษัทจะจายคาจางใหในวันลานั้น 
การลากิจ 

1. พนักงานมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจําเปนโดยไดรับคาจางไดเทาที่จําเปนแตไมเกิน 3 วัน 
2. พนักงานจะตองขออนุญาตลาลวงหนาอยางนอย 3 วัน และไดรับอนญุาตใหลา 

มิฉะนั้นบริษัทจะถือวาการหยุดงานดังกลาวเปนการขาดงาน 
การลาเพื่อรับราชการทหาร 

พนักงานมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร 
หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร โดยไดรับคาจางเทากับ
คาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกินปละ 60 วัน โดยนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวัน
ลานั้นดวย 
การลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 

  พนักงานมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถในกรณี ดังตอไปนี้ 
  1. เพื่อประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคม หรือเพิ่มทักษะความชํานาญเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  2. การอบรมหรือพัฒนาดังกลาวจะตองมีโครงการหรือหลักสูตร และกําหนดชวงเวลาของ

โครงการหรือหลักสูตรที่แนนอนชัดเจน 
  3. การสอบวัดผลทางการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดขึ้น 
  4. พนักงานจะตองแจงถึงเหตุที่ลาโดยชัดเจน พรอมแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของ ใหบริษัท

ทราบลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
  5. บริษัทจะไมอนุญาตใหลาในกรณีตอไปนี้ 
       5.1 ในปที่ลานั้น พนักงานเคยไดรับอนุญาตใหลาเพื่อการอบรมหรือพัฒนาความ 

สามารถมาแลวไมนอยกวา 30 วัน หรือ สามครั้ง 
       5.2 บริษัทสามารถแสดงใหเห็นวา การลาของพนักงานอาจกอใหเกิดความเสียหายหรือ

กระทบตอการประกอบธุรกิจของบริษัท 
หมวดที่ 6 วินัยและโทษทางวินัย 

  1. พนักงานตองปฏิบัติตามขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน และระเบียบบริษัทที่เกี่ยวของ 
  2. พนักงานตองเชื่อฟงปฏิบัติตามคําสั่งอันชอบของหัวหนางาน 
  3. พนักงานตองมาปฏิบัติงานใหตรงตามเวลา และลงบันทึกทะเบียนเวลาทํางานตามที่

กําหนดดวยตนเอง 
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  4. พนักงานตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย ไมกล่ันแกลงหรือจงใจกอใหเกิดความ
เสียหายแกบริษัทหรือตอเพื่อนรวมงานดวยกัน 

  5. พนักงานตองไมนําขอมูลภายในของบริษัท เปดเผยตอบุคคลภายนอก 
  6. พนักงานจะตองไมใชตําแหนงหนาที่ของตน ในการแสวงหาผลประโยชนสวนตนทั้ง

จากพนักงานดวยกัน หรือจากบุคคลภายนอก 
  7. พนักงานตองปฏิบัติหนาที่ดวยความขยันและเต็มความสามารถ 
  8. พนักงานตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการทํางาน 
  9. พนักงานตองปฏิบัติดวยความไมประมาทเลินเลอ ไมหยอกลอหรือเลนกันในเวลา

ทํางาน 
10. พนักงานตองดูแลบํารุงรักษาเครื่องจักร เครื่องมือ และอุปกรณการทํางานใหอยูใน

สภาพดีเปนระเบียบเรียบรอย ตามความจําเปนหรือตามควรแกหนาที่ของตน 
11. พนักงานตองชวยกันระมัดระวังและปองกันทรัพยสินใดๆ ในบริเวณที่ทํางานหรือใน

โรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให โดยมิใหสูญเสียหรือเสียหายจากบุคคลใดๆ หรือจากภัยพิบัติ
อ่ืนๆ เทาที่สามารถจะทําได 

12. พนักงานตองชวยกันรักษาความสะอาดเรียบรอยในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรอื
ในบานพักที่บริษัทจัดให 

13. พนักงานตองไมเสพสิ่งมึนเมาหรือเลนการพนันในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือ
ในบานพักที่บริษัทจัดให 

14. พนักงานตองไมทะเลาะวิวาทหรือทํารายรางกายซึ่งกันและกัน หรือกับบุคคลอื่นใน
บริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให 

15. พนักงานตองไมนํายาเสพติดผิดกฎหมาย หรืออาวุธที่มีอันตรายรายแรง หรือวัตถุ
ระเบิดเขามาในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให 

16. พนักงานตองไมนําพาบุคคลภายนอกเขามาในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือใน
บานพักที่บริษัทจัดให โดยไมไดรับอนุญาต 

พนักงานผูใดฝาฝนจะถูกพิจารณาลงโทษโดยการวากลาวดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ 
ใหพักงานเพื่อสอบสวนความผิดไมเกิน 7 วัน หรือใหออกจากงาน กรณีพนักงานมาสายหรือขาด
งาน บริษัทจะพิจารณาไมจายคาจางตามสวนของระยะเวลาที่ลูกจางมาสายหรือขาดงาน 
หมวดที่ 7 การรองทุกข 

1. ขอบเขตและความหมายของการรองทุกข 
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ในกรณีที่พนักงานมีความทุกข หรือไดรับความไมเปนธรรมจากสภาพการจางงานของ
บริษัท เชน สภาพการทํางาน, การจางงาน, การบังคับบัญชา, การมอบหมายงาน, การจายคาตอบ 
แทนหรือผลประโยชนอ่ืนๆ เปนตน รวมทั้งกรณีที่พนักงานไดรับการปฏิบัติอยางไมเหมาะสมจาก
พนักงานดวยกันเอง 

เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานและบริษัท เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานดวย
ความสุขใจ พนักงานสามารถทําการรองทุกขตอบริษัทได 

2. วิธีการและขั้นตอนการรองทุกข 
พนักงานจะตองรองทุกขดวยวาจา หรือทําเปนหนังสือแจงตอหัวหนางานของตน หรือ

สูงขึ้นไปตามลําดับขั้นตอนแตกรณี 
3. การสอบสวนและพิจารณาขอรองทุกข 

3.1 ผูรับเรื่องรองทุกขพิจารณาแกไขปญหาตามขั้นตอนความรับผิดชอบของตน 
โดยเร็วถาเปนเรื่องที่ไมสามารถแกไขปญหาเองไดใหรายงานตามลําดับ 

3.2 ผูมีหนาที่พิจารณาขอรองทุกขตามลําดับนั้น ตลอดจนถึงกรรมการผูจัดการ 
พรอมที่จะพิจารณาและดําเนินการตามความถูกตองเปนธรรม 

4. กระบวนการยุติขอรองทุกข 
กรณีที่ไดพิจารณาขอรองทุกขและดําเนินการถึงขั้นกรรมการผูจัดการแลวยังไมยุติ 

ผูเสียหายซ่ึงเกี่ยวเนื่องจากขอรองทุกขอาจรองขอใหตั้งคณะกรรมการอันประกอบดวย ตัวแทน
บริษัท และตัวแทนฝายพนักงาน หรืออาจขอตั้งผูทรงคุณวุฒิ และเชื่อถือไดจากภายนอกทําหนาที่ 
อนุญาโตตุลาการเพื่อช้ีขาดซึ่งใหถือวาเปนที่สุด ที่ผูเกี่ยวของตองปฏิบัติตาม หรืออาจดําเนินการ
ในทางอื่นอันชอบดวยกฎหมายตอไปได 

5. ความคุมครองผูรองทุกขและผูเกี่ยวของ 
  ในกรณีที่เปนการรองทุกข และการใหขอมูลที่สุจริตใจ บริษัทจะปฏิบัติดังนี้ 
        5.1 บริษัทจะไมเปดเผยขอมูลตางๆ ที่ไดรับจากพนักงาน และไมเปดเผยตัวผูใหขอมูล 

หากการเปดเผยดังกลาวจะทําใหเกิดความเสียหายหรือเปนอันตรายตอพนักงานหรือผูใหขอมูล 
        5.2 บริษัทจะดําเนินการพิจารณาสอบสวนตางๆ โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของ

พนักงาน หรือผูใหขอมูลเปนสําคัญ 
        5.3 บริษัทจะไมใชขอมูลที่ไดเปนเหตุในการเลิกจางหรือลงโทษพนักงานผูรองทุกข 

หรือผูใหขอมูลโดยไมมีเหตุอันสมควร 
หมวดที่ 8 การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ 

1. การเลิกจาง 
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      การเลิกจางหมายความวา การกระทําใดที่บริษัทไมใหพนักงานทํางานตอไป และไมจาย
คาจางใหไมวาจะเปนเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด และหมายรวมถึงกรณีที่พนักงาน
ไมไดทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่บริษัทไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได 
       ความในวรรคหนึ่งไมรวมถึง พนักงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิก
จางตามกําหนดระยะเวลานั้น โดยมีลักษณะงานดังนี้ ตองเปนโครงการเฉพาะที่มิใชธุรกิจปกติหรือ
การคาของบริษัทซึ่งมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน หรืองานที่มีลักษณะเปนครั้ง
คราวมีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน หรืองานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางใน
ชวงเวลาของฤดูกาลนั้น งานนั้นตองแลวเสร็จภายในไมเกินสองป บริษัทไดทําสัญญาจางพนักงาน
เปนหนังสือไวตั้งแตเร่ิมจาง 

2. บริษัทจะจายคาชดเชยใหแกพนักงานซึ่งถูกเลิกจาง ดังนี้ 
            2.1 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 30 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 30 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.2 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 90 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 90 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.3 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 180 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 180 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.4 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 240 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 240 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.5 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 10 ป ขึ้นไป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทาย 300 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 300 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

3. บริษัทจะไมจายคาชดเชยใหแกพนักงานในกรณีหนึ่งกรณีใดตอไปนี้ 
            3.1 ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกบริษัท 
            3.2 จงใจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย 
          3.3 ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหบริษัทไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
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          3.4 ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางาน หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมาย
ของบริษัท และบริษัทไดตักเตือนเปนหนังสือแลว ซ่ึงหนังสือเตือนนั้นมีผลบังคับไมเกิน 1 ป นับแต
วันที่พนักงานไดกระทําความผิด เวนแตกรณีรายแรงบริษัทไมตองตักเตือน 
             3.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลา 3 วันทํางานติดตอกัน ไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็ตามโดย
ไมมีเหตุอันสมควร 
          3.6 ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด
ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 

4. คาชดเชยพิเศษ 
การยายสถานประกอบการ 
กรณีที่บริษัทยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอ 

การดํารงชีวิตตามปกติของพนักงานหรือครอบครัว 
บริษัทจะตองแจงใหพนักงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 30 วันกอนวันยอยสถาน

ประกอบกิจการ  
ในการนี้หากพนักงานไมประสงคจะไปทํางานดวย ใหพนักงานมีสิทธิบอกเลิกสัญญา

จางได โดยพนักงานจะไดรับคาชดเชยพเิศษรอยละ 50 ของอัตราคาชดเชยตามขอ 2. 
กรณีที่บริษัทไมไดแจงใหพนักงานทราบลวงหนาภายในกําหนด บริษัทจะจายคาชดเชย

พิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 
30 วันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวย 
การปรับปรุงกิจการ 

ในกรณีที่บริษัทจะเลิกจางพนักงานเพราะเหตุปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต    
การจําหนาย หรือการบริการ อันเนื่องมาจากการนําเครื่องจักรมาใช หรือเปลี่ยนแปลง เครื่องจักร
หรือเทคโนโลยี ซ่ึงเปนเหตุใหตองลดจํานวนพนักงาน บริษัทจะปฏิบัติดังนี้ 

 1. แจงวันที่จะเลิกจาง และรายชื่อพนักงานที่จะถูกเลิกจางใหพนักงาน และพนักงาน
ตรวจแรงงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 60 วัน 
      2. ถาไมแจงแกพนักงานที่จะเลิกจางทราบลวงหนา หรือแจงลวงหนานอยกวาระยะเวลา 
60 วัน บริษัทจะจายคาชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนาแกพนักงานเทากับอัตราคาจางสุดทาย 60 
วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 60 วันสุดทายสําหรับพนักงานซึ่งไดรับ คาจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย 
      3. คาชดเชยแทนการบอกลวงหนานี้ใหถือวาบริษัทไดจายสินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยดวย 
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4. บริษัทจะจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มขึ้นจากคาชดเชยปกติดังนี้ 
พนักงานที่ทํางานติดตอกันเกิน 6 ปขึ้นไป บริษัทจะจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มขึ้นจาก

คาชดเชยปกติไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 15 วัน ตอการทํางานครบ 1 ป หรือไมนอยกวาคาจาง
ของการทํางาน 15 วันสุดทายตอการทํางานครบ 1 ป สําหรับพนักงานซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน 
โดยคํานวณเปนหนวย  คาชดเชยดังกลาวนี้รวมแลวตองไมเกินคาจางอัตราสุดทาย 360 วัน หรือไม
เกินคาจางของการทํางาน 360 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ คาจางตามผลงาน โดยคํานวณ
เปนหนวย กรณีระยะเวลาไมครบ 1 ป ถาเศษของระยะเวลาทํางานมากกวา 180 วัน ใหนับเปนการ
ทํางานครบ 1 ป 
หมวดที่ 9 บทเฉพาะกาล 
     1. ขอกําหนดตางๆ ในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานฉบับนี้ ไมสามารถครอบคลุมหรือ
บรรจุทุกสิ่งทุกอยางไวทั้งหมดโดยละเอียดได เพื่อประโยชนทางการบริหารและความเขาใจอันดี
บริษัทจะกําหนดหลักเกณฑและวิธีการในเรื่องตางๆ ซ่ึงไมขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงานและ
กฎหมายแรงงานสัมพันธที่มีอยูในปจจุบัน หรือหากมีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเติมให
เหมาะสมยิ่งขึ้น บริษัทจะดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ 
     2. ถามีขอความใดที่มิไดระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานนี้ ใหถือหลักเกณฑการ
ปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ ที่มีอยูในปจจุบัน 
     3. หากพนักงานมีขอสงสัยประการใดเกี่ยวกับขอบังคับนี้ พนักงานสามารถสอบถามและ
ขอคําอธิบายจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ นอกจากนี้พนักงานยังสามารถติดตอแผนกบุคคลเพื่อขอ
คําแนะนําเพิ่มเติม 
     4. ขอบังคับฉบับนี้มีผลใชตั้งแต วันที่ 1 มีนาคม 2542 เปนตนไป 

    นอกจากการจัดโครงสรางองคกรเปนฝาย แผนก ตางๆ แลวบริษัทฯ ยังไดมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการเพื่อสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ เชน คณะกรรมการ
สวัสดิการ คณะกรรมการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ คณะกรรมการความปลอดภัย คณะกรรมการ 5ส. 
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาตนเอง (ไคเซ็น) คณะกรรมการโรงงานสีขาว เปนตน 

1.3 ระบบคุณภาพของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
 บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด ดําเนินงานภายใตระบบบริหารคุณภาพ ISO 

9001: 2000 ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9002 ในป 2542 และไดรับการรับรองระบบ ISO 9001: 
2000 เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2546  รวมถึงการนํากิจกรรม 5ส. และไคเซ็น (Kaizen) เขามาเสริมใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานยิ่งขึ้น  
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 บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด โดยผูบริหารระดับสูง มีความเขาใจ และ
ตระหนักถึงความสําคัญของระบบบริหารคุณภาพและมาตรฐาน ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001: 
2000 ซ่ึงทําใหผลิตภัณฑที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมของบริษัทฯ สามารถตอบสนองความตองการ 
และทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ 

  ดังนั้น เพื่อใหการดําเนินการของบริษัทฯ บรรลุถึงจุดมุงหมายที่กําหนดไว บริษัทฯ จึงได
กําหนด และสื่อสาร นโยบายคุณภาพ เพื่อใหเปนที่เขาใจ และสามารถนําไปปฏิบัติไดโดยพนักงาน
ทุกระดับ ดังนี้ “พัฒนาระบบบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อผลิตสินคาและบริการ ที่มีคุณภาพ    
มีระบบการสงมอบที่ดี ตรงตอเวลา ดวยคุณคาที่ลูกคาพึงพอใจ” 
ดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Kqi) 
           โดยการจัดทําระบบบริหารคุณภาพของบริษัทฯ ปฏิบัติเปนไปตามแนวคิดกระบวนการ  
(Process Approach)  มีการจัดทําดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยแนวคิดในการกําหนด
แตละสวนงาน ทุกสวนงานควรจะมีดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะจะเกิดการ
ปรับปรุงวาอะไรที่ทําได อะไรที่ทําไมได  1) สะทอนถึงผลสําเร็จของหนวยงานนั้นๆ ภาระหนาที่
หลัก พยายามใหทุกคนมีสวนรวม  ถายังระบุที่สะทอนภาระหนาที่หลักไมได ก็ไมเปนไร ก็ตอง
อาศัยเวลาของการเรียนรู แลวจะคอยระบุดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดดีขึ้น  2) วัดโดยมี
มาตรฐานของเวลา และระดับคุณภาพของผลงาน เนนทําใหไดตามเวลากอน ถาทําไดทันเวลาแลว
คุณภาพคืออะไร แลวไคเซ็น ในเวลาตอๆ มาใหคุณภาพดีขึ้น 3) เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
มากกวาการบรรลุเปาหมาย เปาหมาย ไมใชส่ิงสําคัญที่สุด เพราะเปาหมายตั้งไวสูงก็จะบรรลุยาก 
ตั้งเปาหมายต่ําก็ทําใหความคิดที่จะปรับปรุงลดลง ส่ิงที่สําคัญกวาเปาหมาย คือทําใหเกิดการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง สม่ําเสมออาจจะกําหนดเปาหมายขั้นต่ํา และข้ันสูง อยางนอยตองไมต่ํากวา
ขั้นต่ํา เมื่อไดขั้นต่ําแลว ก็ปรับปรุงไปสูขั้นสูงไมหยุดอยูกับที่  4) ตองมีขอมูล สาเหตุหรือปจจัย ที่
ทําใหไมได เพื่อประโยชนของการวิเคราะหปรับปรุง ขอ 3 จะเปนจริงไดตองมีขอมูลประกอบ ไม
เนนวาจะเก็บแตตัวเลขทางสถิติเพื่อรายงาน แตใหเนนวาอะไรคือสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหทําไมได  
5) เก็บสถิติส่ิงที่ไดปรับปรุง  ส่ิงที่ไดปรับปรุง แมวาไมตรงกับดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยตรง ก็ควรเก็บเปนขอมูล เพราะมันบอกถึงการพัฒนาของหนวยงาน เมื่อเวลาผานไป 
หนวยงานของเราไดปรับปรุงพัฒนาขึ้นหรือไม นั่นคือส่ิงที่ตองการคําตอบ ถาเขียนเปนกราฟ 
เสนกราฟของการพัฒนาตองพุงขึ้น 6) ขอมูลที่วัด ตองเปนขอมูลที่เกิดจากการทํางานจริง 
ผูปฏิบัติงานไดเห็นไดสัมผัสเองทุกวัน ทําใหเขาสามารถปรับปรุงไดเองบางสวน โดยไมตองรอ
รายงาน ไมตองรอสรุปสิ้นเดือน หรือ ส้ินงวด วาเพราะอะไร วันนี้ไมได ไมไดเพราะอะไร แกไขได
เองหรือไม ถาไดก็แกไขเลย เพราะฉะนั้นสิ่งที่ทําไมไดแตแกไขไดงาย หรือเกิดจากความบกพรอง
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ภายในสมาชิกสามเหลี่ยมเอง จะถูกแกไขในทันที จะเหลือส่ิงที่แกไขยาก หรือเกิดจากหนวยงาน
กอนหนา ที่ตองอาศัยการวิเคราะห ที่จะรอรายงาน ดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระบบ
คุณภาพ กําหนดเพื่อตอบสนอง คุณภาพสินคาและบริการที่สงถึงมือลูกคา การสงมอบ 
ผลตอบสนองของลูกคา และวัดไดวาระบบคุณภาพมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
ตารางที่ 1 แสดงดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) แตละหนวยงาน  
 

ดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) การคํานวณ เปาหมาย 
ตอเดือน 

แผนกผลิต PE 
- ลด PE ที่ผลิตไมไดตามความตองการ
หรือไมทันตอการขึ้นรูปถัง 

จํานวนที่ผลิตไมไดหรือไมทัน X 100 
จํานวนที่ผลิตได + จํานวนทีผ่ลิตไมไดหรือไม
ทัน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลด DEFECT (ROTO) การผลิต ที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน 

DEFECT จากการปฏิบัติงาน X 100 
ผลผลิตดีที่ผลิตได + DEFECT จากการ
ปฏิบัติงาน+ REJECT จากการปฏิบัติงาน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลด REJECT (ROTO) การผลิต ที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน 

REJECT จากการปฏิบัติงาน X 100 
ผลผลิตดีที่ผลิตได + DEFECT จากการ
ปฏิบัติงาน+ REJECT จากการปฏิบัติงาน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดการผลิตอุปกรณที่มีการแกไขและไม
ทันตอการประกอบถัง 

จํานวนที่ผลิตที่มีการแกไขหรือไมทัน X 100 
จํานวนที่ผลิตได + จํานวนทีผ่ลิตที่มีการแกไข
หรือไมทัน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดการประกอบถัง Small Tankที่ไมไดตาม
แผน 

จํานวนถังที่ประกอบไมไดตามแผน X 100 
จํานวนถังดีทีป่ระกอบได + จํานวนถังที่
ประกอบไมไดตามแผน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดจํานวนถังที่ไมไดมาตรฐานหลุดไปถึง
มือลูกคา 

จํานวนถังที่มีการแกไข X 100 
จํานวนถังดีทีท่ําได + จํานวนถังที่มีการแกไข 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดจํานวนใบสั่งแผนผลิตประจําวนัที่
ผิดพลาด 

จํานวนใบสั่งผลิตที่ผิดพลาด X 100 
จํานวนใบสั่งผลิตที่ออกไป 

ไมเกิน  
1 % 
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ตารางที่ 1 แสดงดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) แตละหนวยงาน (ตอ) 
 

ดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) การคํานวณ เปาหมาย 
ตอเดือน 

แผนกวิศวกรรมการผลิต 
- พัฒนาผลิตภณัฑเสร็จทันตามแผนการออก
ผลิตภัณฑ 
 

(วันที่เสร็จจริง - วันทีก่ําหนดเสร็จ) ≤ 0 0 วัน 

- สินคาไดคุณภาพโดยมีตนทุนไมเกนิ
เปาหมายทีก่ําหนดไว 
 

(ตนทุนจริง - ตนทุนเปาหมาย) ≤ 0 0 บาท 

แผนกธุรการโรงงาน 
- ลด การรับสินคาไมทันกําหนด 
 

จํานวนการรับสินคาไมทันกาํหนด X 100 
จํานวนใบ PO ทั้งหมด (เขตอยุธยา) 

ไมเกิน 
5% 

- ลด การสั่งซื้อสินคาผิดพลาด 
 

จํานวนครั้งการสั่งซื้อสินคาผิดพลาด X 100 
จํานวนใบ PO ทั้งหมด (เขตอยุธยา) 

ไมเกิน 
3% 

- ลดสถิติการเกิดอุบัติเหต ุ จํานวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุ X 100 
จํานวนพนกังานทั้งหมด 

ไมเกิน 
1.5% 

แผนกควบคุมตนทุนผลิต 
- ปดบัญชีตนทุนผลิต ทันภายในกําหนด จํานวนวนัที่ปดบัญชีไดจริง ไมเกิน  

3 วัน 
- ปรับปรุงตนทุนผลิตหลังปดบัญชีคร้ังแรก
ไมเกินเปาหมาย 
 

มูลคาตนทุนที่ปรับปรุง  X 100 
มูลคาตนทุนรวมที่ปดบัญชคีร้ังแรก 

ไมเกิน 
0.5% 

 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
 
           บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด ไดนําระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ 
ระบบ 5ส. และกิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen) เพื่อการปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานทุกระดับเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 5ส. เปนระบบที่มี
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ประสิทธิภาพสูงระบบหนึ่งของการบริหารที่ทุกคนในองคกรมีสวนรวม การผลิตสินคาที่มีคุณภาพ
เพื่อใหลูกคาพึงพอใจ เนื่องจากลูกคาเลือกซื้อสินคาไดตามใจชอบและความตองการของลูกคาไมมี
ที่ส้ินสุดยอมอยากไดส่ิงที่ดีกวาอยูเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและปรับปรุง
งานของตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหสูกับคูแขงได  และ 5ส. คือ การปรับปรุงงานของตัวพนักงานเอง
โดย  สะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย (Shitsuke)  
    ส.1  :  สะสาง หมายถึง    การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนในการใชงาน  กับของที่
  ไม จําเปนตองใช  รวมถึงของที่ไมเกี่ยวของในการทํางาน  และใหขจัดของที่ไมจําเปน
ออกไปจากสถานที่ทํางาน 
    ส.2  :  สะดวก หมายถึง  การนําของที่จําเปนในการใชงานมาจัดการใหเปนระเบียบ ให   
งาย และสะดวกในการหยิบใช และทําใหทุกคนดูแลวรูวาคืออะไร 
    ส.3  :  สะอาด หมายถึง  การทําความสะอาดสถานที่ทํางานอยางดี   ใหนาดูอยูเสมอ เพื่อ   
ขจัดฝุนละอองที่อยูบนพื้น ส่ิงของเครื่องใชเครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณตางๆ 
    ส.4  :  สุขลักษณะ หมายถึง  สภาพหมดจด สะอาดตา โดยการรักษา 3 ส แรก ใหคงอยู 
หรือทําใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อสุขภาพอนามัย และความปลอดภัย 
    ส.5  :  สรางนิสัย หมายถึง  การฝกฝนใหทุกคนปฏิบัติอยางถูกตอง    และติดเปนนิสัย 
ตามกฎเกณฑการจัดความเปนระเบียบเรียบรอยในหนวยงานใหเปนไปอยางตอเนื่อง 
 ผูวิจัยไดมีสวนเกี่ยวของในการเปนคณะกรรมการบริหารกิจกรรม 5ส.โดยการนําหลักการ
บริหารจัดการเขาชวย มีการแบงงานออกเปนฝายตางๆ เพื่อกําหนดผูรับผิดชอบ พนักงานจะไดรับ
การอบรมความรูเกี่ยวกับ 5ส. โดยมีการอบรมจากวิทยากรภายในและภายนอก ซ่ึงจะมีประโยชนตอ
พนักงานเองโดยตรงคือ สภาพแวดลอมนาทํางาน ชวยใหมีความสุข เกิดความปลอดภัย มีขวัญและ
กําลังใจที่ดี การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเกิดนิสัยปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู ประโยชนตอบริษัท 
จะมีพนักงานที่มีคุณภาพ มีวินัยในการทํางาน ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและการดําเนินงาน
ของบริษัท สวนประโยชนตอลูกคา จะไดรับผลิตภัณฑที่ดีมีคุณภาพตามความตองการ 
 กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหรือไคเซ็น (Kaizen) ผูบริหารไดเห็นความสําคัญ
ของการนํากิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงมาใชภายในบริษัทฯ เพื่อกิจประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น ในตัวหนังสือญ่ีปุนนั้นแปลตามตัวไดวา “ปรับปรุงไปในทางที่ดีขึ้น” อาจจะทํา
ใหบางคนพอเขาใจขึ้นมาบางแตในโลกนี้ยอมไมมีคํานิยามใด ๆ ที่จะทําใหคนเขาใจไดทันที  ถา
อยางนั้นเพื่อใหเขาใจไดงายจะนิยามคําวา “ไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลง” โดยมีแนวทางคือดวย
การเปลี่ยนวิธีการทํางานเสียใหม ดังนั้น ไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลงดวยการเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานเสียใหม กิจกรรมไคเซ็นคือ กิจกรรมที่ทําใหทํางานนอยลง คือการทํางานใหนอยลง โดยการ
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ปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงายๆ รอบตัวและปรับปรุงอยางตอเนื่อง สําหรับ
หลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa)  บริษัทฯ มีการสงเสริมการทํา
กิจกรรมไคเซ็น โดยมีคณะกรรมการผูบริหารกิจกรรม และการรณรงคใหทั้งบริษัททํางานให
นอยลง ในสมัยกอนการที่จะบรรลุหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมานั้น วิธีที่ชอบใชกันก็คือ พยายามเขา
ไป ทําอยางเต็มที่ แตปจจุบันซึ่งเปนยุคที่ตองการประหยัดเวลา ไมสามารถนําวิธีเหลานี้มาใชไดอีก
ตอไปในการบรรลุเปาหมายการทํางานนั้น พนักงานจําเปนจะตองทํางานใหนอยลงแนนอจะตอง
เปนการไคเซ็นที่มีการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนหรือวิธีการทํางานโดยใชหลัก 3 ประการคือ 1) การเลิก 
เมื่อพนักงานทราบปญหา และคิดวางานที่ทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความสูญเปลาจากการทํางาน
นั้นๆ สามารถเลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที 2) การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิก
ทําไดทันที ก็จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเราจะลดของเสียหรือความสูญเปลาเหลานั้นลงได
หรือไม 3) การเปลี่ยน ซึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสียหรือ
ความสูญเปลาลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง ที่จะ
ทําใหไมเกิดหรือลดของเสียหรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได 
           ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้กับการทํางานประจําที่มีงาน
การปรับปรุงงาน โดยเปนหนึ่งในคณะกรรมการเพื่อสงเสริมประชาสัมพันธใหพนักงานทุกๆ 
คนทํางานไดมีความรูความเขาใจและรูสึกถึงการที่ตองมีการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางานของตน
ตลอดเวลา ทําใหไมเบื่อหนายในหนาที่ประจํา ดังนั้นผลที่ไดก็จะทําใหเกิดเทคนิคใหมๆ ใน       
การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ที่มีคุณภาพสูงกวาทางบริษัทฯ กําหนดและสิ่งที่เหนืออ่ืนใดพนักงาน
ทุกคนมีความคิดที่จะปรับปรุงงานตลอดเวลา ทําใหผลิตภัณฑที่ผลิตเกิดเปนของเสียมีปริมาณ
นอยลง เปนการประหยัดตนทุนการผลิตทางออม จึงชวยใหเกิดประสิทธิภาพ ภายในองคกรที่เกิด
จากพนักงานโดยตรง 
 
2. แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
    2.1 แนวคิดเกีย่วกับความคดิเห็น 
                 คําวา “ความคิดเห็น (Opinion) กับทัศนคติ (Attitude) มักจะถูกสลับกันไดเสมอ ความ
คิดเห็นเปนเพียงความเชื่อที่ไมไดตั้งอยูบนความแนนอน หรือความรูอันแทจริง แตตั้งอยูที่จิตใจ 
ความคิดเห็น และการลงความเห็นของแตละบุคคลที่เห็นวาจะเปนจริง หรือนาจะตรงตามที่คิดไว 
สวนทัศนคติ มักจะหมายถึง ความพยายามที่จะทํา (Intention to act) ซ่ึงจะเกี่ยวของอยางมากกับ
อุปนิสัย และพฤติกรรม มีนักวิชาการทั้งของไทย และตางประเทศไดใหความหมายไวนาสนใจดังนี้ 
พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (พ.ศ. 2524) ไดใหความหมายของความ
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คิดเห็นวา เปนขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญา ความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศัย
หลักฐานพิสูจนยืนยันไดเสมอไป 
   พจนานุกรมทางการศึกษา (สิริพร บุญนันท.  2539 : 6) สรุปวาความคิดเห็นหมายถึงการ
แสดงออกดานความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นความรูเดิม 
ประสบการณที่บุคคลไดรับตลอดจนสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นเปนหลักในการแสดงความ
คิดเห็น 
                เบสท (John W.Best) (สิริพร บุญนันท.  2539 : 6) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแปล
ความหมายหรือการลงความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริงซึ่งแตละบุคคลคิดวาถูกตองแตคนอื่นๆ อาจไม
เห็นดวยก็ได 
                 จากแนวความคิดเห็นดังกลาว สรุปไดวา ความคิดเห็นเปนขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจาก
การใชปญญาและเปนการแปลความหมายหรือความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริงที่แสดงออกโดย
ความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งนั้นดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นความรูเดิม ประสบการณ 
สภาพแวดลอมของบุคคลนั้น 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
                 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
คือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และในทางตรงขาม หากการ
ปฏิบัติงานที่ไมดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ซ่ึงความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพ
นั้น มีผูใหความหมายตางๆ ดังนี้ 

ซีมอน (Herbert A. Simon) (สุชาดา กาญจนนิมมาน. 2541:11-12)   ไดใหทรรศนะเกี่ยว 
กับประสิทธิภาพวาในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ซ่ึง
สามารถสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขานั้นเอง แตถาเปนระบบราชการ
ตองนําความพึงพอใจของประชาชนผูมาขอรับบริการรวมอยูดวย อาจเขียนสมการดังนี้ 
  องคการเอกชน : E = (O - I) 
  องคการราชการ : E = (O - I) + S 
  E = ประสิทธิภาพในการทํางาน (efficiency) 
                O = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (output) 
                 I = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (input) 
  S = ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (satisfaction) 
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  พีเตอรสัน และ พาวรแมน (Peterson and Plowman) (ควรคิด ชโลธรรังสี.  2542 : 
5) ไดกลาวถึงความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมาย
อยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และในความหมายอยางกวางหมายถึง คุณภาพของ
การมีประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and 
capability) การดําเนินงานดานธุรกิจจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการอยางเหมาะสม  และตนทุนนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึง
สถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพทางดาน
ธุรกิจในที่นี้ซ่ึงมีองคประกอบ  4  ประการ คือ 
  1.  ตนทุน (Cost)  
  2.  คุณภาพ  (Quality) 
  3.  ปริมาณ (Quantity) 
    4.  วิธีการในการผลิต (Method) 

   บารนาด (Barnard. 1972 : 146) ไดอธิบายวา การดําเนินงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น 
คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความ
คาดหวังนั้น ไมมีความสําคัญ 
  อีเมอรสัน (Emerson) (สมพงศ เกษมสิน.  2521 : 30)  ไดใหเขียนหนังสือช่ือเร่ือง “The 
Twelve Principle of Efficiency”  พื้นฐานของประสิทธิภาพโดยมีสาระสําคัญ 12 ประการคือ 
     1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหชัดเจน 
  2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนของงาน 
  3. คําแนะนําปรึกษาตองมีความสมบูรณและถูกตองชัดเจน 
  4. มีการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
  5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
  6. การทํางานตองมีความเชื่อถือได มีความรวดเร็วฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลง
หลักฐานเปนลายลักษณอักษร 
  7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
  8. งานสําเร็จทันเวลา 
  9. ผลของงานไดมาตรฐาน 
          10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
          11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
               12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
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  ฮารริงตัน (Harrington.  1996 : 251) ไดซ่ึงกําหนดหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพไว 
12 ประการ ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบ โดยมุงที่การ
ทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ 
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
  2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ  สรางความ 
แตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
  3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
  4. วินัย ผูบริหารควรกําหนดองคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยตาง ๆ 
  5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรม และความเหมาะสม 
  6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (reliable, diate, accurate, and  
Permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
  7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching)  ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก 
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
  8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ 
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
  9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
        10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ 
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
        11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard - practice instructions)  
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
        12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน 
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ  

 ธงชัย สันติวงษ (2541 : 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง
สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่นคั่งเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัวตอไป
และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย นอกจากนี้แลว
ธงชัย สันติวงษ ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง
ระหวางคําวาประสทิธิผลขององคกร (Organizational effectiveness) และประสิทธิภาพขององคการ 
(Organizational efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการตั้งไว สวนประสิทธิภาพ หมายถึง การ
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เปรียบเทียบ ทรัพยากรที่ใชกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคการ 

  กันตยา เพิ่มผล (2541 : 2) กลาวถึง ประสิทธิภาพ วา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ขนาดและ
ความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 

  อภินันท จันตะนี (2550 : 47) ไดอธิบายถึง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” (Efficiency) 
หมายถึง การปฏิบัติงานหรือการดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไวหรือไดผลสําเร็จของ
งานโดยใชเวลาและทรัพยากรตามที่กําหนดไว หรือการใชทรัพยากรเทาเดิม เชน ความสามารถ 
ความถูกตอง และความรวดเร็วทันเวลาที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งการสําเร็จเสร็จสิ้น
ตรงเวลาและบรรลุตามจุดมุงหมายของกิจกรรม  และใหความหมาย “ประสิทธิภาพทางดาน       
การผลิต” ไว 5 กรณี คือ 
    1. ใชปจจัย (Input) เทาเดิม ไดผล (Output) เพิ่มขึ้น 
    2. ใชปจจัย (Input) ลดลง ไดผล (Output) เทาเดิม 
    3. ใชวัตถุดิบเพิ่มขึ้น 5% ใหผลผลิตเพิ่มขึ้นมากกวา 5% 
    4. การใชเวลา เทาเดิม ไดผลงาน/ผลผลิต เพิ่มขึ้น 
 5. การใชเวลา ลดลง ไดผลงาน/ผลผลิต เทาเดิม 
 สุนันทา  เลาหนันท (2541 : 42) ไดอธิบายวา การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมจะมี
ลักษณะพอสรุปไดดังนี้ 
 1.  สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2.  สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติหนาที่
ขององคการ 
 3.  สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4.  สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
 5.  สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมที่
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6.  ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุมและ
ระหวางกลุม 

7.  ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
8.  สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และ 

ลดการแขงขันชิงดีชิงเดนซึ่งจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
9.  ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีม โดยประสานกับทีมอื่น 
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10.  สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน มีการกําหนดหนาที่ใหแกกันและ 
กันและสนับสนุนกันและกัน 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงานหรือการทํากิจกรรมใดๆ ที่ไดมีการตั้งเปาหมายไว โดยสามารถ
ปฏิบัติไดเปนไปตามที่วางแผน การใชทรัพยากรณที่กําหนดไว ทันเวลา ไดคุณภาพ ไดผลงาน
เทากับหรือเพิ่มขึ้นกวาปจจัยนําเขา 
  2.3 แนวคิดเกีย่วกับการบริหารและการจัดการ   
  การบริหารและการจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแล
กิจการหรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่
องคกรแตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงาน
ในองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้   
  การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ (Public 
administrative)   
  การจัดองคการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อให
เปนไปตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ (Business management) 
              กอชท และบากิน (Gomez & Balkin) (ประสงค ปราณีตพลกรัง และคณะ.  2543 : 
9-18 ) ไดกลาวถึงความหมายของคําวาการบริหารและการจัดการคือกําหนดนโยบายที่สําคัญ 
และการกําหนดแผนงานขององคกรรวมถึงการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือองคกรสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน 
   ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4  ขั้นตอนดังนี้คือ  
  1. การวางแผน (Planning)  ดวยการกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การกําหนดแนว
การดําเนินงาน (Map out activities) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ  
  2. การจัดการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ไมวาจะเปนดาน
บุคลากร การเงิน โครงสราง การสื่อสาร และขอมูลตางๆ ที่จะเปนสิ่งที่สนับสนุน ดวยการกําหนด
บทบาทและหนาที่ของแตละคน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ  
  3. การชักนํา (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการ การคัดเลือก 
ชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาความขัดแยง 



          
      

 

33

                4. การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว   
          จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการดังกลาว สรุปไดวา การบริหารคือกําหนด
นโยบาย  และแผนงานขององคกรที่ สําคัญ  สวนการจัดการใชกับการบริหารงานที่มุงเนน             
การดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกิจการอยูได
อยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการจัดการเพื่อใหองคกร
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวมีอยู 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การชักนํา และ    
การควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จ จะเกิดไดจากการปฏิบัติตามขั้นตอนดังกลาวใหมี
ประสิทธิภาพ 
 
3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีองคการ (Organization theory) ซ่ึงเปนการศึกษาและการออกแบบ องคการที่มี 
รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency) กอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึง 
ผูบริหารนํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization environment)  
 2. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and 
Choices) 
 3.  การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (Adaptation and change) 
 4.  เปาหมายขององคการ (Goals) 
 5.  ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work) 
 6.  การออกแบบองคการ (Organization design) 

7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and complexity) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
 9.  อํานาจและหนาที่ (Power and authority) 
 ซาลีนิคและคณะ (ชุมศักดิ์  ชุมนุม.  2541 : 81; อางอิงจาก Zaleanick and others.  1958. 
Motivation Productivity and Satisfaction of Workers.  p.142) ไดกลาววา ในการจะปฏิบัติงานให
ไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน 
(Externaland internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
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  ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
  1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
  2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
  4.  ตําแหนงหนาที่ 
  ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
  1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
  2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
  3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 เบคเกอร และนูฮัวเซอร (Becker and Nuhauser.  1975 : 9) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยว 
กับประสิทธิภาพขององคกร (Model of organizational efficiency) โดยไดกลาววา ประสิทธิภาพ
ขององคกร นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน และวัสดุอุปกรณที่เปนปจจัยนําเขา และ
ผลผลิตขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลว องคกรในฐานะที่เปนองคกรระบบเปด (Open 
system) ยังมีปจจัยประกอบอื่นๆ อีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐาน ตอไปนี้ 

1.  หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนต่ํา (Low task environ-
ment complexity) หรือมีความแนนอน (Certainty) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานของ
องคกรอยางละเอียด แนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวาองคกรที่มีสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ยุงยากซับซอนสูง (High task environment complexity) หรือมีความ        
ไมแนนอน (Uncertainty) 

2.  การกําหนดระเบียบปฏิบตัิชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นดวย 

3.  ผลการทํางานที่มองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4.  หากพิจารณาควบคูกัน จะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผล

การทํางานที่มองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพ มากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
       ชําเลือง  พุฒพรหม  (2545 : 25) ไดกลาววา ปจจัยทางการบริหารที่สําคัญมีอยางนอย 7 
ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา 
(Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ (Facilities) โดยไดความสําคัญไปที่
อํานาจหนาที่และการใชเวลาที่เหมาะสม และไดกลาวถึงแนวคิดของโทมัส เจ ปเตอร (Thomas J. 
Peters) ซ่ึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
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 1.  กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง
ภายในองคการ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2.  โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3.  ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4.  แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5.  บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร 
 6.  ความสามารถ (Skill) ของพนักงานในการปฏิบัติหนาที่ 
 7.  คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 

  จากทฤษฎีประสิทธิภาพ สรุปไดวาปจจัยที่มีผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
องคการ ดานการบริหารงานมีองคประกอบคือ สภาพแวดลอม  การประมวลผลตัดสินใจ             
การปรับเปลี่ยน การกําหนดเปาหมาย การออกแบบองคการ ขนาดความซับซอนขององคการ 
วัฒนธรรมองคการ อํานาจหนาที่ สวนดานการปฏิบัติงานมีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแบงเปน ความตองการภายนอกคือ รายได ความมั่นคง สภาพแวดลอม ตําแหนงหนาที่ 
และความตองการภายในคือ การยอมรับ ความจงรักภักดี และศักดิ์ศรีของตนเอง 
   3.2 ทฤษฎีลําดบัขั้นความตองการ  
  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของอับราฮัม เอช มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) 
เปน ผูศึกษาและพบวา ผูปฏิบัติงานจะถูกแรงจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ขอเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังนี้ 
        1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด 
      2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป 
  3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
                  มาสโลว (Abraham H Maslow) (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับ
ความตองการของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้คือ 
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  1. ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค         
การพักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
  2. ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้น กับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
  3. ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน
และคนรอบขาง 
  4. ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนในสังคมมี
ความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2 ประเภทคือ  
       4.1 ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมี
อิสรเสรี 
       4.2 ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความ
เชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
   5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความตองการของ
บุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําไดความ
ตองการนี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการ
สูงสุด เปนความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิม
อยางเต็มที่ 
                   จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ดังกลาว สรุปไดวา ความตองการมนุษยมีลําดับขั้น
ทั้งหมด 5 ลําดับดวยกันคือ ความตองการทางดานรางกาย ดานความมั่นคงปลอดภัย ทางสังคมและ
ความรัก การที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในชีวิต  
                   3.3 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
                   ทฤษฎีการจูงใจอี.อาร.จี (ERG Theory)  ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ.  2545 : 312) เปนทฤษฎีความตองการที่กําหนดลําดับความตองการโดยไดช้ีความแตกตาง
ระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ
มาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้  
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1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs :E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ        
ความตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัยซ่ึงสามารถพิสูจนได 
                  2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs :R)  มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความตองการยกยอง 
                  3. ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว    

อัลเดอรเฟอร ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ ยิ่งกวานั้น อัลเดอรเฟอร คนพบวาระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด)         
                 นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอร  ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมี
ปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองโดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมี
ความกาวหนากับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาไดและในทาง      
ตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อ
บุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น เขาจะเลิก
พยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา 
ทฤษฎี ERG ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความตองการ
ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นได
หรือไม 
                 จากทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี ดังกลาว สรุปไดวา บุคคลมีความตองการในการอยูรอด 
เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรม มีความตองการความสัมพันธ ซ่ึงมี
ลักษณะเปนรูปธรรมนอยลงที่ประกอบดวยความตองการดานสังคม  ความตองการความ
เจริญเติบโตกาวหนาเปนความตองการในระดับสูงสุด บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ โดยบุคคลสามารถเปลี่ยนความตองการไปในระดับสูงขึ้นและต่ําลง ขึ้นอยูกับวา



          
      

 

38

บุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
ดังนั้นการตอบสนองและความตองการจะไมอยูในระดับเดียวเสมอไปและไมจําเปน ที่ตองเปนไป
ตามลําดับขั้นแตจะขึ้นกับความตองการของแตละบุคคล 
                 3.4 ทฤษฎี x ทฤษฎี y และทฤษฎี z 

ทฤษฎี x ทฤษฎี y แมกเกเกอร(Douglas MacGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน. 2541 : 26) 
เปนศาสตราจารยทางดานการบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปน
รูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อวามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อ
หาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบท่ีจะเปนผูตาม
มากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน
การเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน  2  
แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือทฤษฎี x และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี y ดังนี้ 

ทฤษฎี x ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คือ 
                         1. มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 
                         2. วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยาง
เขมงวด   เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกําหนดไว 
                         3. คนสวนมากพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการทํางานขาดความ
กระตือรือรน 

ทฤษฎี y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คือ 
                         1. คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
                         2. การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะ
ทํางาน ดวยตัวของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
                         3. คนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิด
ริเร่ิมทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 

ทฤษฎี z (William G. Ouchl) ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัย UXLA (Iof California t. 
Los Angeles) ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี x และ y เขาดวยกัน แนวความคิดก็คือ องคการ
ตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แตมนุษยก็รักความเปนอิสระ และมีความตองการหนาที่ของ
ผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ ทฤษฎีมี
องคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 
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    1. การทําใหปรัชญาที่กําหนดไวบรรลุ  
    2. การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
    3. การใหความไววางใจแกผูใตบังคับบญัชา  
    4. การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  
    ทฤษฎีนี้ใชหลักการ 3 ประการ คือ 
    1. คนในองคกรตองซื่อสัตยตอกัน  
    2. คนในองคการตองมีความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั  
    3. คนในองคการตองมีความใกลชิดเปนกันเอง 
จากทฤษฎี x ทฤษฎี y ของ Douglas MacGregor และทฤษฎี z ของ William G. Ouchl 

ดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อทํางานใหนอย
ที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ และชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา 
มนุษยมีความเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน     
การเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี  x ที่ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางาน
ในเชิงลบ สวนทฤษฎี y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวก คือมนุษย
มักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ  กําลังสมองสติปญญาไปในการทํางาน  การควบคุมจาก
ผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางานดวยตัวของตนเอง มีความ
รับผิดชอบตองานดวยตนเอง และมนุษยสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความ
กระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมที่จะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา สวนทฤษฎี z ไดรวมเอาหลักการของ
ทฤษฎี x และ y เขาดวยกัน โดยมีแนวความคิดวาองคการตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แต
มนุษยก็รักความเปนอิสระ และมีความตองการหนาที่ของผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการ
ใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ โดยจะตองมีการกําหนดเปาหมาย มีการพัฒนาและ
ใหความไววางใจแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงตองอาศัยความซื่อสัตยตอกัน มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและมีความใกลชิดเปนกันเองภายในองคการ 
  3.5 ทฤษฎีสองปจจัย 
                ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg) (สุชาดา กาญจนพิมมาน.  2541 : 27) ได
ศึกษาทฤษฎีสองปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลไวดังนี้   
    1.  ปจจัยอันดับแรก (First-level factors) หรือ ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปน
ปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิด
ความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่
สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย ซ่ึงไดแก 
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   1.1 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับ
นี้ อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด  
ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ     
การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
        1.2  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหา
ตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลงานนั้นๆ 
   1.3 โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึง การมีโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในงานที่ทํา อาจเปนงานใหมเพื่อใหเกิดความเหมาะสมตามความสามารถ 
   1.4  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   1.5  เงินเดือน (Salary) รวมถึงเงินคาตอบแทนตามตําแหนงหนาที่ ซ่ึงรวมทั้งการขึ้น
เงินเดือนตามความเหมาะสม ซ่ึงจะตองมากขึ้นเรื่อยๆ 
   1.6 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง การสราง
ความสัมพันธภายในองคกร ทั้งการทํางานรวมกัน การพูดคุย ประสานงานกัน ทั้งในระดับที่สูงกวา
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
   1.7  ลักษณะความเปนผูนํา (Supervision - technical) ลักษณะความเปนผูนําจะคลาย
กับลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลแตลักษณะความเปนผูนําจะมีลักษณะของความสามารถใน
การบังคับบัญชา ความยุติธรรม การแกไขสถานการณดวยความสุขุมรอบครอบ  
   1.8 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
   1.9  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
ตองถูกนําไปดําเนินการทั้งในสวนตัวและในระดับองคกร เพื่อนําเอานโยบายของบริษัทไป
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จและสรางความพึงพอใจในระดับองคกรได 
         1.10  สภาพงาน  (Work conditions) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทํา  จํานวนงานที่
รับผิดชอบ หรือส่ิงสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกในงาน เชน การระบายอากาศ เครื่องมือ 
พื้นที่ในการทํางาน และอื่นๆ เชน ลักษณะของสภาพแวดลอม 
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        1.11 การตัดสินใจในงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแต
ตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
        1.12 ลักษณะสวนตัว (Factor in personal life) หมายถึง การทํางานที่ไมมีผลจาก
สภาวะสวนตัวหรือครอบครัวมาเกี่ยวของ เชน การยายที่ไปทํางานไกลๆ อาจกระทบตอครอบครัว 
        1.13 สถานะ (Status) หมายถึงการมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ใหมที่ดีขึ้น และ
การไดรับสิทธิพิเศษตางๆ จากบริษัท 
   1.14  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง การตองการมีการทํางานที่มั่นคงซึ่ง
รวมถึงสถานะของบริษัทและความมั่นคงของบริษัท              
            2.  ปจจัยอันดับที่สอง (Second-Level factor) หรือ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factor) จะ
ค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะไมสอดคลองกับ
กลุมบุคคลในองคกร จะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคล ไดแก 
   2.1  ความรูสึกตอการยอมรับ (Feelings of recognition) 
   2.2  ความรูสึกตอความสําเร็จ (Feelings of achievement) 
   2.3  ความรูสึกตอโอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา  
   2.4  ความรูสึกตอความรับผิดชอบ การขาดความรับผิดชอบ 
   2.5  ความรูสึกตางๆ เชน ความรูสึกในการถกูกําจัดขอบเขต ความรูสึกทางลักษณะ
ทางสังคมสวนตัว 
   2.6  ความรูสึกตอความสนใจ หรือ การขาดความสนใจในประสิทธิภาพของงาน 
   2.7  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดสถานะ 
   2.8  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง 
   2.9  ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลาํเอียง 
        2.10  ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพยีงพอ ความมีมลทิน 
   2.11  ความรูสึกเกีย่วกับเงินเดือน   
               จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของแตละบุคคลมี 2 ปจจัยดวยกันคือ 1) ปจจัยอันดับแรกหรือปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่
เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหบุคคลใน
องคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความ
ตองการภายในของบุคคลไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางาน โอกาส
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เจริญกาวหนา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเปนผูนํา ความรับผิดชอบ นโยบายและ
การบริหารงานของบริษัท สภาพงาน  การตัดสินใจในงาน ความมั่นคงในหนาที่งาน 2) ปจจัยอันดับ
ที่สองหรือปจจัยค้ําจุน จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาเปนปจจัยที่มา
จากภายนอกตัวบุคคล ไดแก ความรูสึกตอการยอมรับ ความรูสึกตอความสําเร็จ ความรูสึกตอ
โอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา  ความรูสึกตอความรับผิดชอบ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลด
สถานะ ความมั่นคง ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลําเอียง ศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมี
มลทินและความรูสึกเกี่ยวกับเงินเดือน 
                 3.6 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา  
                 ทฤษฎีความตองการที ่แสวงหา  (Acquired-needs Theory) แมคเคลแลนด 
McClelland  (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 315) เปนทฤษฎีซึ่งเสนอแนะวาความ
ตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวา
ความตองการอื่นๆ ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึงการจูงใจ ซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน 
3 ประการ ดังนี้ 
                 1. ความตองการอํานาจ (Needs for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตอง 
การความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา หรือ
คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพ
สูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ                          
                 2. ความตองการความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะ
พอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม 
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง พยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
                 3. ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขนัและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับใน     
การทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายาม รับผิดชอบ
ในการคนหาวิธีแกไขปญหาใหดีที่สุด       
                 จากทฤษฎีความตองการที่แสวงหา ดังกลาว สรุปไดวา  บุคคลตองการที่แสวงหาการ
เรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ เพื่อ



          
      

 

43

ความตองการอํานาจ อิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตองการความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่
ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น ชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพสูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจ
มากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ จากนั้นตองการความผูกพันพอใจในการใหความรวมมือ
มากกวาการแยงชิง พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืนและทายสุดตองการความสําเร็จจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขนัและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง มีความปรารถนาจะทํางาน
ใหดีกวาบุคคลอื่นและพยายามในการคนหาวิธีแกไขปญหา   
      3.7 ทฤษฎีความคาดหวัง 
      ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroon (บุตรี จารุโรจน และคณะ.  2549 : 202) อยูบน
พื้นฐานที่วาคนถูกจูงใจดวยปจจัย 2 ปจจัยดวยกัน คือ ตองการเทาไร และจะทําอยางไรเพื่อใหไดส่ิง
ที่ตองการ หรืออีกนัยหนึ่งคนจะทํางานก็ตอเมื่อมีความคาดหวังวาจะไดอะไรจากการทํางานนั้นและ
จะตองทําอยางไรเพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลและรางวัลคุณคาเพียงใด 
      องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวย 
      1. ความคาดหวัง (Expectancy) หรือ ความพยายามตอผลงานที่คาดหวัง  (Effort to 
performance expectancy) ยกตัวอยางเชน ถาเชื่อวาการทํางานมากขึ้นจะทําใหขายของไดมากขึ้น 
นั่นหมายถึงวา ผูนั้นเชื่อวาความพยามยามของในการทํางาน ความสามารถ และความรูเร่ือง
ผลิตภัณฑ มีผลทําใหงานประสบผลสําเร็จได (ยอดขายสูงขึ้น) ซ่ึงเปนความเชื่อที่ระดับของความ
พยายามของตัวเรา 
     2. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) หรือความคาดหวังตอ
ผลลัพธที่มาจากการปฏิบัติของตนที่บรรลุผลสําเร็จ (Performances to reward expector) เชน มีความ
เชื่อที่วาถายอดขายสูงขึ้นก็จะไดรับโบนัส ดังนั้นจึงพยายามขายของใหไดมากที่สุดเพื่อใหไดโบนัส 
     3. คุณคาของผลลัพธ (Valence) หมายถึง รางวัล และผลลัพธ จากการทํางานที่คุณคาตอ
พนักงานมากนอยเพียงใด ซ่ึงคุณคาที่เกิดขึ้นจากการใหรางวัล จากการทํางานหรือจากงานก็ได เชน 
การที่ไดรับมอบหมายงานที่สําคัญงานที่ทาทาย ซ่ึงลักษณะงานดังกลาวทําใหมีความสามารถ 
(คุณคาจากงาน) และมีผลทําใหไดรับผลตอบแทนสูงขึ้นดวย 
    นอกจากนี้ ทฤษฎียังกลาวเพิ่มเติมอีกวา แรงจูงใจจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อ องคประกอบทั้ง 3 
องคประกอบมีคาความคาดหวังหรือคาความเชื่อสูง กลาวคือทั้งความคาดหวังความพยายาม 
(Expectancy) ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) และคุณคาของผลลัพธ 
(Valance) สูง แตถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งมีคาต่ํา แรงจูงใจจะไมเกิดขึ้น 
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    อยางไรก็ตาม ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectance theory) จะเกิดประสิทธิภาพการจัดการ
ควรจะปฏิบัติดังตอไปนี้ 
    1. ใหรางวัลที่ตรงกับความตองการของพนักงาน ผูจัดการตองรูวารางวัลควรเปนอะไร 
ประเภทใดเหมาะและมีคุณคาตอพนักงาน 
    2. มีความชัดเจนในเรื่องเปาหมายของการทํางานและพฤติกรรมที่องคการตองการ ใน
ฐานะผูจัดการนั้น ตองมีความชัดเจนในเปาหมายของการทํางานและผลของการปฏิบัติงาน เพื่อให
พนักงานองคการปฏิบัติงานไดถูกตองและสามารถทําตามที่องคการตองการเพื่อใหไดรางวัล 
    3. ใหรางวัลที่สอดคลองกับผลงาน เชน พนักงานคนหนึ่งมีผลการปฏิบัติงานที่คอนขางดี
แตกลับไมไดรับรางวัลเปนผลตอบแทนเปนที่แนนอนวาในอนาคตพฤติกรรมของพนักงานคน
ดังกลาวอาจเปลี่ยนไป ประสิทธิภาพความตั้งใจในการทํางานลดลงหรือลาออกในที่สุด 
     4. ความนาเชื่อถือในการใหรางวัลผูจัดการตองทําใหพนักงานมั่นใจวาถาเขาสามารถ
ทํางานไดตามที่องคการตองการพวกเขาจะไดรับรางวัลผลตอบแทนตามที่ตกลงกันไว 
     จากทฤษฎีความคาดหวัง ดังกลาว สรุปไดวา เกิดจากปจจัย 2 ปจจัยคือ ตองการเทาไร 
และจะทําอยางไรเพื่อใหได ส่ิงที่ตองการ   โดยแรงจูงใจจะเกิดขึ้นตองมีองคประกอบ  3 
องคประกอบคือ ความคาดหวังความพยายาม (Expectancy) ความคาดหวังผลลัพธจากการ
ดําเนินงาน (Instrumentality) และคุณคาของผลลัพธ (Valance) โดยตองมีคาความคาดหวังหรือคา
ความเชื่อสูง แตถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งมีคาต่ํา แรงจูงใจจะไมเกิดขึ้น โดยจะเกิด
ประสิทธิภาพการจัดการควรจะปฏิบัติดังตอไปนี้ดวยคือ การใหรางวัลที่ตรงกับความตองการของ
พนักงาน มีความชัดเจนในเรื่องเปาหมาย ใหรางวัลสอดคลองกับผลงาน และความนาเชื่อถือในการ
ใหรางวัล 
 
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
           ศิริกุล เกรียงไกร (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริการลูกคา บริษัทแอดวานด อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกออกเปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสําเร็จของงาน มีความพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือน ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและ ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง ความผูกพันตอองค u3585 .ร โดยภาพรวมพนักงานบิการลูกคา มีความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับมากและในสวนระดับการปฏิบัติ ง านในภาพรวมนั้น  ยั งอยู ในระดับปานกลาง     
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  สมโภช  จัตุพร  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
จะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของ
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง โดยมีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง .197-
.470) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา 

  จิตราพร จันทรกูล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานของ
พนักงานของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณารายดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการสงเสริมบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกัน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุดในสวนของความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานในภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงหากพิจารณาจําแนกตามสายงานบังคับบัญชา ประเภทของพนักงาน 
สถานที่ปฏิบัติงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสายงาน
หลัก และสายงานสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เชนเดียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดานของ ผูชํานาญการหรือผูจัดการ ที่มีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการนั้นมีเพียง 7 ดาน ที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ยกเวนแต
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพที่ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 
ดานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อาคารชินวัตร ทาวเวอร 1, ทาวเวอร 2 มีความสัมพันธทางบวก
กับ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
อยูที่สํานักงานบริหารสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร มีเพียง 6 ดานเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวก



          
      

 

46

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเวนคุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและเปนธรรม และในดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและ สงเสริมสุขภาพ 
ที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   วันวิสาข เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัด
สมุทรปราการ ผลการวิจัยสรุปวาพนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ การ
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนการเปดเผยและเผชิญหนา กระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือ
และขัดแยงในระดับปานกลาง พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน
การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง พิจารณาตามปจจัยพบวา ดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
มาก สวนปจจัยค้ําจุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน แตเมื่อแยกเปนรายดานพบวาดาน
ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในทิศทางตรงขาม ปจจัยคํ้าจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม และรายดานไมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   จิตตา ยุติ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ที่มีอายุการทํางานภายในบริษัทฯตั้งแต 2 ปขึ้นไป 
มีจํานวนทั้งหมด 570 คน ผลการวิจัยสรุปวาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่
ทานปฏิบัติอยู ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง พบวามีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากตอปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท
พูนทรัพยแคน จํากัด ปจจัยค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธผูรวมงาน และดานความ
มั่นคงในงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยคํ้าจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานพูนทรัพยแคน จํากัด 
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จอหนสัน (สุเทพ กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003.  EFQM and 
Balanced Scorecard (BSC).  p.28-31)  ไดศึกษาเรื่อง การใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคา
ในดานประสิทธิภาพขององคกรไดทั้งองคกรสาธารณะและองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 
แหงที่แตกตางกันจากวิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และการวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปน
รูปแบบที่ชวยใหผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปนองคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมา
ซ่ึงการเพิ่มความยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยใหเห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย 
BSC จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของ
ขบวนการเพื่อใหประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดี
เยี่ยมนั้น ดวยการพัฒนาแผนกลยุทธ   และตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จ โดยที่ตัวประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพ
และการประเมิน ประสิทธิภาพ  การเปนทีมที่มีความมุงมั่นสูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปน
เหมือนหุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
    ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการประเมินปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด ผลการวิจัย
พบวา พนักงานบริษัทฯ สวนใหญเปนเพศชาย อายุนอยกวา 30 ป การศึกษาระดับประถมศึกษาตอน
ปลาย มีระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง 1 ป ถึง 2 ป โดยมีรายไดระหวาง 5,001-10,000 บาทตอเดือน
มากที่สุด และปฏิบัติงานในฝายผลิต ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณ
งาน ดานคุณภาพงาน ดานเวลาที่ใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้ พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานการปฏิบัติหนาที่ในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานคุณภาพงานปริมาณงาน ดานเวลาที่ใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีในการปฏิบัติงาน 
และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับดานคุณภาพงานในทิศทางบวก ไดแก ในดาน
ลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานของพนักงาน แตในดานความรับผิดชอบตองานนั้น
มีความสัมพันธในทิศทางลบ กันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชในการทํางานของพนักงาน แตใน
ดานโอกาสกาวหนาในงานนั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลาที่ใชในการทํางานการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายและวิธีการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ในดาน
คาตอบแทน และดานความรับผิดชอบ และการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศ
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ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน ไดแกในดานโอกาสกาวหนาใน
งาน ดานลักษณะงาน และดานความรับผิดชอบ 
    ชาคริต  ศรีขาว  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท มิสกัน (ไทยแลนด) ผลการวิจัยพบวา 1.) พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และมีประสบการณในการทํางาน มากกวา 5 ปขึ้นไป 2.) 
พนักงานมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นดวยในระดับมาก ในดาน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ดานความถูกตองในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และดานการบรรลุวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงาน 3.) พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณ ในการทํางาน ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

สุนิสา  สงบเงียบ  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประ-
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัย
พบวา  1.) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช.  มี
สถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ   มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,000 
บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  2.) พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ ดานความรู
ความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก  สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
และดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพปาน
กลาง 3.) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิตที่  .05 

   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความ
มั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
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บุคคลในที่ทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงนําผลจากการทบทวนวรรณกรรมไปกําหนดเปนกรอบ
แนวความคิด เพื่อกอใหเกิดการขับเคล่ือนองคกรที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา และผูวิจัย
ในฐานะที่ทํางานในบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัดจึงมีความสนใจทําวิจัยเร่ืองความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด
เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขให องคกรเกิดประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นโดยมีความสามารถในแขงขันกับ
บริษัทคูแขงไดอยางยั่งยืนและตอเนื่องตลอดเวลา 
 
 
 


