
 
  

 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  
   การศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด คร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาโครงสรางการบริหาร
จัดการองคการของ บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด แนวคิดและทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของตามลําดับหัวขอตอไปนี้ 

  1. ความรูเกี่ยวกับ บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.2 โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัท อาควา นชิิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
1.3 ระบบคุณภาพของบริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด  

  2. แนวคดิที่เกี่ยวของ 
2.1 แนวคดิเกีย่วกับความคิดเห็น 
2.2 แนวคดิเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3 แนวคดิเกีย่วกับการบริหารและการจัดการ 

  3. ทฤษฎีที่เกีย่วของ 
3.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธภิาพ  
3.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierachy of needs theory) 
3.3 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี (ERG theory) 
3.4 ทฤษฎี x ทฤษฎี y และทฤษฎี z 
3.5 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor theory) 
3.6 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา (Acquired-needs theory) 
3.7 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 

  4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
1. ความรูเก่ียวกับ บริษัท อาควา นิชฮิารา คอรปอเรชั่น จํากัด 

 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
 บริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด มีวัตถุประสงคของการดําเนินธุรกิจ โดยบริษัท

ดําเนินธุรกิจเพื่อส่ิงแวดลอม โดยมุงเนนการนําเสนอระบบที่เหมาะสมในการจัดการคุณภาพน้ํา
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ใหแกลูกคารวมทั้งการดําเนินธุรกิจอื่นๆ  ที่เกี่ยวของกับการจัดการคุณภาพน้ํา  สํานักงานใหญ 
ตั้งอยูที่ 99/167 ถ.เทศบาลสงเคราะห แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10900 โทรศัพท           
02-5899717 โทรสาร 02-5802356-7 โรงงาน ตั้งอยูที่ นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 115 หมู 4     
ต.บางพระครู  อ.นครหลวง จ.พระนครศรีอยุธยา 13260 โทรศัพท 035-716375-7 โทรสาร         
035-716378  ป พ.ศ. 2525 บริษัท ปรามิด คอนสตรัคชั่น จํากัด   ไดกําเนิดขึ้นจากการรวมตัวของ
กลุมวิศวกรและผูเชี่ยวชาญดานวิศวกรรมเพียบพรอมดวยความสามารถความซื่อตรงและรับผิดชอบ
ในการทํางานจวบจนกระทั่งบริษัทฯ ไดเติบโตขึ้น และ มุงขยายงานดานสุขาภิบาลในป พ.ศ. 2529   
ป พ.ศ. 2531 บริษัท ปรามิด อาควา ซีสเต็มส ถือกําเนิดขึ้นโดยมี บริษัท ปรามิด คอนสตัคชั่น จํากัด 
เปนบริษัทแม พรอมๆกับไดกอสรางโรงงานสําหรับผลิตผลิตภัณฑ และ สินคาของบริษัทในเขต
ปริมณฑล   บริษัท ปรามิด อาควาซิสเต็มส จํากัด ไดดําเนินการตอมา เกี่ยวของกับการออกแบบ
ระบบบําบัดน้ําเสียออกแบบ และ พัฒนาเครื่องเติมอากาศบนผิวน้ําโดยทีมงานวิศวกรที่มี
ประสบการณจนทําใหบริษัทฯ เปนหนึ่งในบริษัทฯ ช้ันนําที่ไดรับความไววางใจในการออกแบบ
และจัดจําหนายอุปกรณระบบบําบัดน้ําเสีย  หลังจากประสบความสําเร็จในการผลิตเครื่องเติม
อากาศบนผิวน้ํามาระยะหนึ่ง   บริษัท ปรามิด อาควา ซีสเต็มส  จํากัด   ไดเร่ิมจําหนายพลาสติก      
มีเดีย  และ  เนนดานการใหบริการการกอสรางระบบบําบัดน้ําเสียแบบเต็มรูปแบบทั้งหนวยงาน
ราชการและเอกชน    ป พ.ศ. 2534 ฝายวิศวกรรมของบริษัทฯไดจดทะเบียนบริษัทใหมเปน บริษัท 
อาควา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   โดยมีวัตถุประสงคที่จะทํางานออกแบบกอสราง ระบบบําบัดน้ําเสีย
โดยเฉพาะ โดยมีทีมงานเปนวิศวกรทั้งในและ ตางประเทศ  บริษัท  อีโคเน็ต คอรปอเรชั่น 
จํากัด   กอตั้งขึ้นโดยใหเปนบริษัทฯ   ที่เปนตัวแทนจําหนายผลิตภัณฑ และอุปกรณดานสิ่งแวดลอม
จากตางประเทศ อาทิเชน  เครื่องเปาอากาศ เครื่องรีดตะกอน หัวกระจายอากาศ เปนตน สวนบริษัท 
อาควา ซีสเต็มส จํากัด  เปนบริษัทฯ ผลิต และ  จําหนายถังบําบัดน้ําเสียสําเร็จรูป พลาสติกมีเดีย ขอ
ตอออ   ป พ.ศ. 2539 บริษัท อาควา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ไดรวมทุนกับ กลุมบริษัทนิชิฮารา จํากัด  ซ่ึง
เปนบริษัทชั้นนําดานงานระบบบําบัดน้ําเสียจากประเทศญิ่ปุนมากกวา 80 ป และไดเปลี่ยนชื่อเปน
บริษัท อาควา นิชิฮารา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   ป พ.ศ. 2541 บริษัท อาควา ซิสเต็มส จํากัด ไดรวมกลุม
บริษัท อาควา นิชิฮารา เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  และ บริษัท อีโคเน็ต คอรปอเรชั่น  และ รวมทุนจด
ทะเบียนเพิ่มกับ  บริษัท นิชิฮารา  จํากัด และ เปลี่ยนชื่อเปน  บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น 
จํากัด  และ ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9002 ในป 2542 และไดรับการรับรองระบบ ISO 9001 : 
2000 เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2546 
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  นโยบายคุณภาพของบริษัท คือ  
  “พัฒนาระบบบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ มีระบบ

การสงมอบที่ดีตรงตอเวลา ดวยคุณคาที่ลูกคาพึงพอใจ” 
ดานผลิตภัณฑของบริษัทประกอบดวย 
ระบบบําบัดน้ําเสียสําเร็จรูป 

  1. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับบานและสํานักงานขนาดเล็ก  
  2. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับอาคารขนาดกลางและขนาดใหญ คอนโด 

   3. ระบบบําบัดน้ําเสียสําหรับรานอาหาร และโรงอาหาร 
ระบบสํารองน้ําดี 

   1. ถังเก็บน้ําไฟเบอรกลาส  
     2. ถังเก็บน้ําบนดิน รุน WTF  

  3. ถังเก็บน้ําบนดิน รุน WTB  
   4. ถังเก็บน้ําไรตะไครรุน XGA  
   5. ถังเก็บน้ําไรตะไครรุน XWT ELIXIR  

  6. ถังเก็บน้ําใต 
  7. Acontank  
  8. Pioneer Water Tank  

อุปกรณบําบัดน้ําเสียและน้ําดี 
   1. อุปการณดกัขยะและน้ํามนั Oils and Solids Removal  
   2. อุปกรณการบาํบัดตะกอนขั้นตน 

  3. อุปกรณเตมิอากาศ 
งานวิศวกรรมสิ่งแวดลอม 

  บริการเดินระบบ น้ําเสีย น้ําดี งานปฏิบัติการโครงการ (OPERATE) เปนทีมงานที่
เปรียบเสมือนเปนผูควบคุมระบบบําบัดประจําโครงการ นอกจากการตรวจสอบทุกสวนของระบบ
และเริ่มตนการเดินระบบใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตามที่วิศวกรออกแบบ
มาแลวนั้น การควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาสัญญา ก็เปนสิ่ง
ที่สวนงานปฏิบัติการโครงการ ซ่ึงประกอบดวยทีมงานนักวิทยา ศาสตรที่มีความรูเฉพาะทางดาน
ส่ิงแวดลอมและประสบการณ จากการควบคุมระบบบําบัด ที่มีแหลงกําเนิดน้ําเสียหลากหลาย
รูปแบบ เปนผูดูแลใหกับลูกคา   จากประสบการณดังกลาว ทําใหงานปฏิบัติการโครงการ สามารถ
วิเคราะหปญหาที่เกิดกับระบบบําบัดน้ําเสียของลูกคาไดอยางมีเหตุผลประกอบกับดวยทางบริษัท 



          
      

 

11

อาควาฯ มีหองปฏิบัติการที่สามารถวิเคราะหคุณภาพน้ําไดเอง ทําใหการวิเคราะหปญหาดังกลาวทํา
ไดดวยความรวดเร็ว และนาเชื่อถือ เมื่อวิเคราะหปญหาไดแลว สวนงานปฏิบัติการโครงการ จะทํา
หนาที่เปนผูแกปญหาใหกับระบบบําบัดของลูกคาตอไป อีกทั้ง งานงานปฏิบัติการโครงการ ยังเปน
ดําเนินการอบรมการควบคุม ดูแลการทํางานของระบบบําบัดขั้นพื้นฐานใหกับลูกคา เพื่อใหทาง
ลูกคา สามารถควบคุมระบบบําบัดไดเองตอไปอีกดวย 
   บริการวิเคราะหน้ํา ทางหองปฏิบัติการ (Aqua Laboratory) เพื่อตอบสนองความตองการ
ของลูกคากับการบริการที่ครบวงจรบริษัทอาควานิชิฮาราคอรปอเรชั่น จํากัดจึงไดทําการจัดตั้งและ
จดทะเบียนหองปฏิบัติการวิเคราะหคุณภาพน้ํามาตราฐานกับกรมโรงงานอุตสาหกรรมในป พ.ศ. 
2547 โดยมีใบอนุญาตเลขที่ ว-109 ซ่ึงในปจจุบันหองปฏิบัติการของบริษัทฯ มีความพรอมทั้งทาง 
ดานบุคลากรมีนักวิทยาศาสตรควบคุมการวิเคราะหและเครื่องมือการวิเคราะหที่ทันสมัยถูกตอง
แมนยําไดมาตรฐานเพื่อรองรับความตองการของลูกคาถูกตองแมนยําเพื่อความพึงพอใจสุงสุด
นอกจากนั้นหองปฏิบัติการของบริษัทฯ ยังมีหนาที่ในการจัดทําแบบจําลองเพื่อการทดสอบเกี่ยวกับ
ระบบบําบัดน้ําเสีย ระบบกําจัดกากตะกอน และงานวิจัยตางๆ เพื่อนําขอมูลมาใชในการสนับสนุน
งานออกแบบผลิตภัณฑ นวัตกรรม และการออกแบบการกอสรางใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง
และมีประสิทธิภาพสูงสุดนอกจากนี้ยังทําการพัฒนาเทคโนยี ใหมๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและชวย
ลดการสิ้นเปลื้องพลังงานของระบบบําบัดน้ําเสีย 
การบริการกอนและหลังการขาย 

  บริษัทอาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น ที่มีความพรั่งพรอมในทุก ๆ ดานไวคอยใหบริการแก
ลูกคา เพื่อตอบสนองความตองการลูกคาสูงสุด เราถือวาการใหบริการเปนหัวใจสําคัญและเปน
ปจจัยในความสําเร็จของบริษัทฯ เร่ือยมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน โดยบริษัทฯ มีทีมงานไวคอย
ประสาน งานกับลูกคาตั้งแตเร่ิมโครงการในการใหคําปรึกษา ออกแบบและแนะนําสินคาตลอดจน
เลือกสินคาที่มีความเหมาะสมและตรงความตองการของลูกคามากที่สุด และยังใหบริการใหคําปรึก 
ษาและควบคุมการติดตั้งสินคาและอุปกรณตาง ใหเปนไปตามแบบโดยชางผูชํานาญการ บริษัทฯ 
ยังไดจัดสงชางที่มีความชํานาญเขาทําการทดสอบระบบหรืออุปกรณตางๆ ใหสามารถใชงานได
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้บริษัทฯ ยังมีการจัดการอบรมใหกับเจาหนาที่ ใน
หนวยงานใหสามารถดูแลตรวจสอบและแกไขปญหาในเบื้องตนได บริษัทฯ ยังมีบริการหลังการ
ขายสินคา อาทิ เชน การซอมแซมถังบําบัดน้ําเสีย อุปกรณตางๆ ของบริษัทฯ ที่เกิดชํารุดและ
เสียหายจากการใชงานใหสามารถใชงานไดอยางปกตินอกจากนี้ยังมีอะไหลสินคาไวคอยใหบริการ
กับลูกคา  
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  1.2 โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
   บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด มีการจัดโครงสรางองคการ โดยแบงออกเปน
ระดับฝาย 12 ฝายดังนี้ (ดูภาพประกอบ 2) 

  1. ฝายการตลาดถังสําเร็จรูป (สวนกลาง) 
  2. ฝายการตลาดถังสําเร็จรูป (ภูมภิาค) 
  3. ฝายสนับสนุนการตลาด 
  4. ฝายจัดซื้อและธุรการ 
  5. ฝายการตลาดอุปกรณส่ิงแวดลอม 
  6. ฝายวิศวกรรมโครงการ 
  7. ฝายบริหารงานโครงการ 
  8. ฝายธุรกิจพลังงานทดแทน 
  9. ฝายโรงงาน 
10. ฝายทรัพยากรมนุษย 
11. ฝายพัฒนากระบวนงาน 
12. ฝายบัญชีและการเงิน 

             
 
ภาพประกอบ 2 ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการ บริษทั อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
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    จากภาพประกอบ 2 พิจารณาตามระดับแผนกมีทั้งหมด 32 แผนก โดยมีการจัดระดับหรือ
แบงกลุมพนักงานออกเปน 3 กลุมไดแก 
    กลุมบริหาร ไดแกพนักงานระดับ 1 หมายถึง ผูจัดการฝาย 
    กลุมบังคับการ ไดแกพนักงานระดับ 2 หมายถึง ผูจัดการแผนก และระดับ 3 หมายถึง 
หัวหนาแผนก 
    กลุมปฏิบัติการ ไดแกพนักงานระดับ 4 , 5 , 6 หมายถึง พนักงานปฏิบัติการ 
    จํานวนพนักงานปจจุบัน ณ 30 เมษายน 2552 มีจํานวน 205 คน แบงตามประเภทดังนี้ 
          ชาย        149 คน 
          หญิง     56 คน 

   แบงตามกลุมระดับ 
          ระดับ 1  ผูจัดการฝาย   11 คน 
          ระดับ 2      ผูจัดการแผนก   10 คน 
          ระดับ 3      หัวหนาแผนก   23 คน 
          ระดับ 4 พนักงานปฏิบัติการ 70 คน 
          ระดับ 5 พนักงานปฏิบัติการ 56 คน 
          ระดับ 6 พนักงานปฏิบัติการ 35 คน 
          รวม               205 คน 

    การแบงแบงโครงสรางบริหารจัดการแบบสามเหลี่ยมทับซอน เพื่อกระจายอํานาจการ
บริหารลงไปสูระดับกลุมงานตางๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดูภาพประกอบ 3) 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการแบบสามเหลี่ยมทับซอน 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
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ขอบังคับการทํางาน 
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
ทํางานปกติวันหนึ่งๆเปนจํานวนกี่ช่ัวโมงก็ได แตเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน 
48 ช่ัวโมง 

   ถาบริษัทและพนักงานตกลงทํางานปกติในวรรคแรกเกินกวาวันละแปดชั่วโมง บริษัทจะ
จายคาตอบแทนเปนเงินเทากับคาจางตอช่ัวโมงใหกับพนักงานรายวัน สําหรับชั่วโมงทํางานที่เกิน
แปดชั่วโมงนั้น 
หมวดที่ 2 วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด 

1. วันหยุดประจําสัปดาห วนัอาทิตย 
2. วันหยุดตามประเพณ ี
บริษัทจะประกาศวันหยุดตามประเพณีใหพนักงานทราบเปนการลวงหนา ปหนึ่งไมนอย

กวา 13 (สิบสาม) วัน โดยรวมวันแรงงานแหงชาติดวย 
ถาวันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหบริษัทจะเลื่อนวันหยุดตาม

ประเพณีนั้นไปหยุดในวันทํางานถัดไป 
ในกรณีที่บริษัทไมอาจใหพนักงานหยุดตามประเพณีได เนื่องมาจากลักษณะงานหรือ

สภาพของงานตองทําติดตอกันไป ถาหยุดแลวจะเสียหายแกงาน บริษัทจะทําการตกลงกับพนักงาน
ที่จะหยุดในวันอื่นเปนการชดเชยวันหยุดตามประเพณี หรืออาจจะจายคาทํางานในวันหยุดใหก็ได 

3. วันหยุดพักผอนประจําป 
   บริษัทจะกําหนดใหพนักงานมีสิทธิหยุดพักผอนประจําป และไดรับคาจางตามปกติ โดย 

พิจารณาจากอายุการทํางานนับจากวันแรกที่เร่ิมงานเปนตนไป ดังนี้ 
       3.1 พนักงานที่ทํางานมาครบ 1 ปบริบูรณแลว มีสิทธิหยุดได  6 วนัทํางาน 
       3.2 พนักงานที่ทํางานอยูในปที่ 4 และ 5 ป มีสิทธิหยุดได  10 วันทาํงาน 
       3.3 พนักงานที่ทํางานอยูในปที่ 6 ขึ้นไป มีสิทธิหยุดได  14 วนัทํางาน 
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พนักงานจะตองขออนุญาตหยุดพักผอนประจําปตอบริษทัเปนการลวงหนา 7 วนั 
       หากพนักงานหยุดงานไปกอนที่ไดรับอนุญาตโดยไมมีเหตุอันสมควร บริษัทจะถือวา

พนักงานขาดงานในวันหยุดนั้น 
      บริษัทจะกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกพนักงานลวงหนา หรือตกลงรวมกับ

พนักงานที่จะกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปของพนักงานเปนรายบุคคล หรือเปนกลุม รวมทั้ง
เปลี่ยนแปลงวันหยุดพักผอนประจําปไดตามความเหมาะสม เพื่อมิใหเกิดความเสียหายตองานของ
บริษัท โดยบริษัทอาจจะตกลงกับพนักงานใหสะสมหรือเล่ือนวันหยุดพักผอนประจําปที่ยังมิได
หยุดไปในปถัดไป หรือจายคาทํางานวันหยุดใหแกพนักงานแทน 
หมวดที่ 3 หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางานในวนัหยุด 

ในกรณีที่ลักษณะงานตองทําติดตอกัน ถาหยุดจะทําใหงานเสียหาย หรือเปนงานฉุกเฉิน
โดยจะหยุดเสียมิได บริษัทอาจจะใหพนักงานทํางานเกินเวลาทํางานปกติได หรือทํางานในวันหยุด
เทาที่จําเปน 

ช่ัวโมงทํางานลวงเวลา และชั่วโมงทํางานในวันหยุด รวมทั้งชั่วโมงทํางานลวงเวลาใน
วันหยุด ในหนึ่งสัปดาหจะตองไมเกิน 36 (สามสิบหก) ช่ัวโมง 

บริษัทจะจายคาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุดใหตามหลักเกณฑ ตอไปนี้ 
คาลวงเวลา 

  1. การทํางานลวงเวลาในวันทํางานปกติ พนักงานจะไดรับคาจางทํางานลวงเวลา ดังนี้ 
     1.1 หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงสําหรับชั่วโมงที่ทําเกิน 
     1.2 หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอหนวยสําหรับผลงานที่ทําไดเกิน 

  2. การทํางานในวันหยุดเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน พนักงานจะไดรับคาจาง
ทํางานลวงเวลาในวันหยุด ดังนี้ 

      2.1 สามเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงสําหรับชั่วโมงที่ทําเกิน 
      2.2 สามเทาของอัตราคาจางตอหนวยสําหรับผลงานที่ทําเกิน 

คาทํางานในวันหยุด 
     1.  พนักงานที่มีสิทธิ์ไดรับคาจางในวันหยุดจะไดรับคาจางเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเทา ของอัตรา

คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือไดรับคาจางเพิ่มอีกหนึ่งเทาของอัตรา
คาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ได 

      2. พนักงานที่ไมมีสิทธิ์ไดรับคาจางในวันหยุดจะไดรับคาจาง สองเทา ของอัตราคาจางตอ
ช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือ สองเทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม
จํานวนผลงานที่ได 



          
      

 

16

พนักงานจะไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานสําหรับวันหยุดดังตอไปนี้ 
  1. วันหยุดประจําสัปดาห เวนแตพนักงานที่ไดรับคาจางรายวัน รายชั่วโมง หรือตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  2. วันหยุดตามประเพณี 
  3. วันหยุดพักผอนประจําป 

หมวดที่ 4 วันและสถานที่ที่จายคาจาง คาลวงเวลา และคาทํางานในวนัหยดุ 
บริษัทจะจายคาจาง คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดและ

เงินผลประโยชนอ่ืนเนื่องในการจางใหกับพนักงาน ณ สถานที่ทํางานของพนักงาน หรือ โดยการ
โอนเงินเขาผานบัญชีเงินฝากของธนาคารของพนักงาน อยางชาภายในวันทํางานสุดทายของเดือน
สําหรับพนักงานรายเดือน และจะจายใหพนักงานรายวันภายในวันที่ 16 และภายในวันสุดทายของ
เดือน 
หมวดที่ 5 วันลาและหลักเกณฑการลา 
การลาปวย 

  1. พนักงานมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง โดยจะไดรับคาจางในวันลาปวยเทากับอัตรา
คาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งไมเกิน 30 (สามสิบ) วันทํางาน 

  2. พนักงานที่เจ็บปวยไมสามารถทํางานได ใหพนักงานแจงหัวหนางานหรือผูจัดการ
ทราบโดยเร็ว ถาไมสามารถทําไดใหพนักงานแจงในวันแรกที่มาทํางาน 

  3. การลาปวยตั้งแตสามวันทํางานขึ้นไป พนักงานจะตองแสดงใบรับรองของแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งหรือสถานพยาบาลของทางราชการ ในกรณีที่พนักงานไมอาจแสดงใบรับรอง
ดังกลาวได พนักงานจะตองชี้แจงใหหัวหนางานหรือผูจัดการทราบ 

     4. วันที่พนักงานไมสามารถทํางานไดเนื่องมาจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่เกิดขึ้น
เนื่องจากการทํางานและวันลาเพื่อคลอดบุตรตามขอ 2 ไมนับรวมเปนวันลาปวยตามขอนี้ 
การลาคลอด 

  1. พนักงานหญิงที่มีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน โดยนับรวม
วันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย 

  2. พนักงานหญิงที่ลาเพื่อคลอดบุตรจะไดรับคาจางตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกิน 45     
(ส่ีสิบหา) วัน 

      3. ในกรณีที่พนักงานหญิงที่มีครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาไม
อาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปได บริษัทจะพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมใหแกพนักงานนั้น 
การลาเพื่อทําหมัน 
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พนักงานมีสิทธิลาเพื่อทําหมันถาวร หรือลาเนื่องจากการทําหมันไดตามระยะเวลาที่
แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง โดยบริษัทจะจายคาจางใหในวันลานั้น 
การลากิจ 

1. พนักงานมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจําเปนโดยไดรับคาจางไดเทาที่จําเปนแตไมเกิน 3 วัน 
2. พนักงานจะตองขออนุญาตลาลวงหนาอยางนอย 3 วัน และไดรับอนญุาตใหลา 

มิฉะนั้นบริษัทจะถือวาการหยุดงานดังกลาวเปนการขาดงาน 
การลาเพื่อรับราชการทหาร 

พนักงานมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร 
หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร โดยไดรับคาจางเทากับ
คาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกินปละ 60 วัน โดยนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวัน
ลานั้นดวย 
การลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 

  พนักงานมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถในกรณี ดังตอไปนี้ 
  1. เพื่อประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคม หรือเพิ่มทักษะความชํานาญเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  2. การอบรมหรือพัฒนาดังกลาวจะตองมีโครงการหรือหลักสูตร และกําหนดชวงเวลาของ

โครงการหรือหลักสูตรที่แนนอนชัดเจน 
  3. การสอบวัดผลทางการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดขึ้น 
  4. พนักงานจะตองแจงถึงเหตุที่ลาโดยชัดเจน พรอมแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของ ใหบริษัท

ทราบลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
  5. บริษัทจะไมอนุญาตใหลาในกรณีตอไปนี้ 
       5.1 ในปที่ลานั้น พนักงานเคยไดรับอนุญาตใหลาเพื่อการอบรมหรือพัฒนาความ 

สามารถมาแลวไมนอยกวา 30 วัน หรือ สามครั้ง 
       5.2 บริษัทสามารถแสดงใหเห็นวา การลาของพนักงานอาจกอใหเกิดความเสียหายหรือ

กระทบตอการประกอบธุรกิจของบริษัท 
หมวดที่ 6 วินัยและโทษทางวินัย 

  1. พนักงานตองปฏิบัติตามขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน และระเบียบบริษัทที่เกี่ยวของ 
  2. พนักงานตองเชื่อฟงปฏิบัติตามคําสั่งอันชอบของหัวหนางาน 
  3. พนักงานตองมาปฏิบัติงานใหตรงตามเวลา และลงบันทึกทะเบียนเวลาทํางานตามที่

กําหนดดวยตนเอง 
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  4. พนักงานตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย ไมกล่ันแกลงหรือจงใจกอใหเกิดความ
เสียหายแกบริษัทหรือตอเพื่อนรวมงานดวยกัน 

  5. พนักงานตองไมนําขอมูลภายในของบริษัท เปดเผยตอบุคคลภายนอก 
  6. พนักงานจะตองไมใชตําแหนงหนาที่ของตน ในการแสวงหาผลประโยชนสวนตนทั้ง

จากพนักงานดวยกัน หรือจากบุคคลภายนอก 
  7. พนักงานตองปฏิบัติหนาที่ดวยความขยันและเต็มความสามารถ 
  8. พนักงานตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการทํางาน 
  9. พนักงานตองปฏิบัติดวยความไมประมาทเลินเลอ ไมหยอกลอหรือเลนกันในเวลา

ทํางาน 
10. พนักงานตองดูแลบํารุงรักษาเครื่องจักร เครื่องมือ และอุปกรณการทํางานใหอยูใน

สภาพดีเปนระเบียบเรียบรอย ตามความจําเปนหรือตามควรแกหนาที่ของตน 
11. พนักงานตองชวยกันระมัดระวังและปองกันทรัพยสินใดๆ ในบริเวณที่ทํางานหรือใน

โรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให โดยมิใหสูญเสียหรือเสียหายจากบุคคลใดๆ หรือจากภัยพิบัติ
อ่ืนๆ เทาที่สามารถจะทําได 

12. พนักงานตองชวยกันรักษาความสะอาดเรียบรอยในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรอื
ในบานพักที่บริษัทจัดให 

13. พนักงานตองไมเสพสิ่งมึนเมาหรือเลนการพนันในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือ
ในบานพักที่บริษัทจัดให 

14. พนักงานตองไมทะเลาะวิวาทหรือทํารายรางกายซึ่งกันและกัน หรือกับบุคคลอื่นใน
บริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให 

15. พนักงานตองไมนํายาเสพติดผิดกฎหมาย หรืออาวุธที่มีอันตรายรายแรง หรือวัตถุ
ระเบิดเขามาในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือในบานพักที่บริษัทจัดให 

16. พนักงานตองไมนําพาบุคคลภายนอกเขามาในบริเวณที่ทํางานหรือในโรงงานหรือใน
บานพักที่บริษัทจัดให โดยไมไดรับอนุญาต 

พนักงานผูใดฝาฝนจะถูกพิจารณาลงโทษโดยการวากลาวดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ 
ใหพักงานเพื่อสอบสวนความผิดไมเกิน 7 วัน หรือใหออกจากงาน กรณีพนักงานมาสายหรือขาด
งาน บริษัทจะพิจารณาไมจายคาจางตามสวนของระยะเวลาที่ลูกจางมาสายหรือขาดงาน 
หมวดที่ 7 การรองทุกข 

1. ขอบเขตและความหมายของการรองทุกข 
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ในกรณีที่พนักงานมีความทุกข หรือไดรับความไมเปนธรรมจากสภาพการจางงานของ
บริษัท เชน สภาพการทํางาน, การจางงาน, การบังคับบัญชา, การมอบหมายงาน, การจายคาตอบ 
แทนหรือผลประโยชนอ่ืนๆ เปนตน รวมทั้งกรณีที่พนักงานไดรับการปฏิบัติอยางไมเหมาะสมจาก
พนักงานดวยกันเอง 

เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานและบริษัท เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานดวย
ความสุขใจ พนักงานสามารถทําการรองทุกขตอบริษัทได 

2. วิธีการและขั้นตอนการรองทุกข 
พนักงานจะตองรองทุกขดวยวาจา หรือทําเปนหนังสือแจงตอหัวหนางานของตน หรือ

สูงขึ้นไปตามลําดับขั้นตอนแตกรณี 
3. การสอบสวนและพิจารณาขอรองทุกข 

3.1 ผูรับเรื่องรองทุกขพิจารณาแกไขปญหาตามขั้นตอนความรับผิดชอบของตน 
โดยเร็วถาเปนเรื่องที่ไมสามารถแกไขปญหาเองไดใหรายงานตามลําดับ 

3.2 ผูมีหนาที่พิจารณาขอรองทุกขตามลําดับนั้น ตลอดจนถึงกรรมการผูจัดการ 
พรอมที่จะพิจารณาและดําเนินการตามความถูกตองเปนธรรม 

4. กระบวนการยุติขอรองทุกข 
กรณีที่ไดพิจารณาขอรองทุกขและดําเนินการถึงขั้นกรรมการผูจัดการแลวยังไมยุติ 

ผูเสียหายซ่ึงเกี่ยวเนื่องจากขอรองทุกขอาจรองขอใหตั้งคณะกรรมการอันประกอบดวย ตัวแทน
บริษัท และตัวแทนฝายพนักงาน หรืออาจขอตั้งผูทรงคุณวุฒิ และเชื่อถือไดจากภายนอกทําหนาที่ 
อนุญาโตตุลาการเพื่อช้ีขาดซึ่งใหถือวาเปนที่สุด ที่ผูเกี่ยวของตองปฏิบัติตาม หรืออาจดําเนินการ
ในทางอื่นอันชอบดวยกฎหมายตอไปได 

5. ความคุมครองผูรองทุกขและผูเกี่ยวของ 
  ในกรณีที่เปนการรองทุกข และการใหขอมูลที่สุจริตใจ บริษัทจะปฏิบัติดังนี้ 
        5.1 บริษัทจะไมเปดเผยขอมูลตางๆ ที่ไดรับจากพนักงาน และไมเปดเผยตัวผูใหขอมูล 

หากการเปดเผยดังกลาวจะทําใหเกิดความเสียหายหรือเปนอันตรายตอพนักงานหรือผูใหขอมูล 
        5.2 บริษัทจะดําเนินการพิจารณาสอบสวนตางๆ โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของ

พนักงาน หรือผูใหขอมูลเปนสําคัญ 
        5.3 บริษัทจะไมใชขอมูลที่ไดเปนเหตุในการเลิกจางหรือลงโทษพนักงานผูรองทุกข 

หรือผูใหขอมูลโดยไมมีเหตุอันสมควร 
หมวดที่ 8 การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ 

1. การเลิกจาง 
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      การเลิกจางหมายความวา การกระทําใดที่บริษัทไมใหพนักงานทํางานตอไป และไมจาย
คาจางใหไมวาจะเปนเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด และหมายรวมถึงกรณีที่พนักงาน
ไมไดทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่บริษัทไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได 
       ความในวรรคหนึ่งไมรวมถึง พนักงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิก
จางตามกําหนดระยะเวลานั้น โดยมีลักษณะงานดังนี้ ตองเปนโครงการเฉพาะที่มิใชธุรกิจปกติหรือ
การคาของบริษัทซึ่งมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน หรืองานที่มีลักษณะเปนครั้ง
คราวมีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน หรืองานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางใน
ชวงเวลาของฤดูกาลนั้น งานนั้นตองแลวเสร็จภายในไมเกินสองป บริษัทไดทําสัญญาจางพนักงาน
เปนหนังสือไวตั้งแตเร่ิมจาง 

2. บริษัทจะจายคาชดเชยใหแกพนักงานซึ่งถูกเลิกจาง ดังนี้ 
            2.1 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 30 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 30 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.2 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 90 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 90 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.3 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 180 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 180 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.4 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 240 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 240 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
            2.5 พนักงานซึ่งทํางานติดตอกันครบ 10 ป ขึ้นไป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทาย 300 วัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน 300 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

3. บริษัทจะไมจายคาชดเชยใหแกพนักงานในกรณีหนึ่งกรณีใดตอไปนี้ 
            3.1 ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกบริษัท 
            3.2 จงใจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย 
          3.3 ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหบริษัทไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
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          3.4 ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางาน หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมาย
ของบริษัท และบริษัทไดตักเตือนเปนหนังสือแลว ซ่ึงหนังสือเตือนนั้นมีผลบังคับไมเกิน 1 ป นับแต
วันที่พนักงานไดกระทําความผิด เวนแตกรณีรายแรงบริษัทไมตองตักเตือน 
             3.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลา 3 วันทํางานติดตอกัน ไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็ตามโดย
ไมมีเหตุอันสมควร 
          3.6 ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด
ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 

4. คาชดเชยพิเศษ 
การยายสถานประกอบการ 
กรณีที่บริษัทยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอ 

การดํารงชีวิตตามปกติของพนักงานหรือครอบครัว 
บริษัทจะตองแจงใหพนักงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 30 วันกอนวันยอยสถาน

ประกอบกิจการ  
ในการนี้หากพนักงานไมประสงคจะไปทํางานดวย ใหพนักงานมีสิทธิบอกเลิกสัญญา

จางได โดยพนักงานจะไดรับคาชดเชยพเิศษรอยละ 50 ของอัตราคาชดเชยตามขอ 2. 
กรณีที่บริษัทไมไดแจงใหพนักงานทราบลวงหนาภายในกําหนด บริษัทจะจายคาชดเชย

พิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 
30 วันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวย 
การปรับปรุงกิจการ 

ในกรณีที่บริษัทจะเลิกจางพนักงานเพราะเหตุปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต    
การจําหนาย หรือการบริการ อันเนื่องมาจากการนําเครื่องจักรมาใช หรือเปลี่ยนแปลง เครื่องจักร
หรือเทคโนโลยี ซ่ึงเปนเหตุใหตองลดจํานวนพนักงาน บริษัทจะปฏิบัติดังนี้ 

 1. แจงวันที่จะเลิกจาง และรายชื่อพนักงานที่จะถูกเลิกจางใหพนักงาน และพนักงาน
ตรวจแรงงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 60 วัน 
      2. ถาไมแจงแกพนักงานที่จะเลิกจางทราบลวงหนา หรือแจงลวงหนานอยกวาระยะเวลา 
60 วัน บริษัทจะจายคาชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนาแกพนักงานเทากับอัตราคาจางสุดทาย 60 
วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 60 วันสุดทายสําหรับพนักงานซึ่งไดรับ คาจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย 
      3. คาชดเชยแทนการบอกลวงหนานี้ใหถือวาบริษัทไดจายสินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยดวย 
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4. บริษัทจะจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มขึ้นจากคาชดเชยปกติดังนี้ 
พนักงานที่ทํางานติดตอกันเกิน 6 ปขึ้นไป บริษัทจะจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มขึ้นจาก

คาชดเชยปกติไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 15 วัน ตอการทํางานครบ 1 ป หรือไมนอยกวาคาจาง
ของการทํางาน 15 วันสุดทายตอการทํางานครบ 1 ป สําหรับพนักงานซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน 
โดยคํานวณเปนหนวย  คาชดเชยดังกลาวนี้รวมแลวตองไมเกินคาจางอัตราสุดทาย 360 วัน หรือไม
เกินคาจางของการทํางาน 360 วันสุดทาย สําหรับพนักงานซึ่งไดรับ คาจางตามผลงาน โดยคํานวณ
เปนหนวย กรณีระยะเวลาไมครบ 1 ป ถาเศษของระยะเวลาทํางานมากกวา 180 วัน ใหนับเปนการ
ทํางานครบ 1 ป 
หมวดที่ 9 บทเฉพาะกาล 
     1. ขอกําหนดตางๆ ในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานฉบับนี้ ไมสามารถครอบคลุมหรือ
บรรจุทุกสิ่งทุกอยางไวทั้งหมดโดยละเอียดได เพื่อประโยชนทางการบริหารและความเขาใจอันดี
บริษัทจะกําหนดหลักเกณฑและวิธีการในเรื่องตางๆ ซ่ึงไมขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงานและ
กฎหมายแรงงานสัมพันธที่มีอยูในปจจุบัน หรือหากมีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเติมให
เหมาะสมยิ่งขึ้น บริษัทจะดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ 
     2. ถามีขอความใดที่มิไดระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานนี้ ใหถือหลักเกณฑการ
ปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ ที่มีอยูในปจจุบัน 
     3. หากพนักงานมีขอสงสัยประการใดเกี่ยวกับขอบังคับนี้ พนักงานสามารถสอบถามและ
ขอคําอธิบายจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ นอกจากนี้พนักงานยังสามารถติดตอแผนกบุคคลเพื่อขอ
คําแนะนําเพิ่มเติม 
     4. ขอบังคับฉบับนี้มีผลใชตั้งแต วันที่ 1 มีนาคม 2542 เปนตนไป 

    นอกจากการจัดโครงสรางองคกรเปนฝาย แผนก ตางๆ แลวบริษัทฯ ยังไดมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการเพื่อสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ เชน คณะกรรมการ
สวัสดิการ คณะกรรมการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ คณะกรรมการความปลอดภัย คณะกรรมการ 5ส. 
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาตนเอง (ไคเซ็น) คณะกรรมการโรงงานสีขาว เปนตน 

1.3 ระบบคุณภาพของบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด 
 บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด ดําเนินงานภายใตระบบบริหารคุณภาพ ISO 

9001: 2000 ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9002 ในป 2542 และไดรับการรับรองระบบ ISO 9001: 
2000 เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2546  รวมถึงการนํากิจกรรม 5ส. และไคเซ็น (Kaizen) เขามาเสริมใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานยิ่งขึ้น  
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 บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด โดยผูบริหารระดับสูง มีความเขาใจ และ
ตระหนักถึงความสําคัญของระบบบริหารคุณภาพและมาตรฐาน ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001: 
2000 ซ่ึงทําใหผลิตภัณฑที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมของบริษัทฯ สามารถตอบสนองความตองการ 
และทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ 

  ดังนั้น เพื่อใหการดําเนินการของบริษัทฯ บรรลุถึงจุดมุงหมายที่กําหนดไว บริษัทฯ จึงได
กําหนด และสื่อสาร นโยบายคุณภาพ เพื่อใหเปนที่เขาใจ และสามารถนําไปปฏิบัติไดโดยพนักงาน
ทุกระดับ ดังนี้ “พัฒนาระบบบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อผลิตสินคาและบริการ ที่มีคุณภาพ    
มีระบบการสงมอบที่ดี ตรงตอเวลา ดวยคุณคาที่ลูกคาพึงพอใจ” 
ดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Kqi) 
           โดยการจัดทําระบบบริหารคุณภาพของบริษัทฯ ปฏิบัติเปนไปตามแนวคิดกระบวนการ  
(Process Approach)  มีการจัดทําดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยแนวคิดในการกําหนด
แตละสวนงาน ทุกสวนงานควรจะมีดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะจะเกิดการ
ปรับปรุงวาอะไรที่ทําได อะไรที่ทําไมได  1) สะทอนถึงผลสําเร็จของหนวยงานนั้นๆ ภาระหนาที่
หลัก พยายามใหทุกคนมีสวนรวม  ถายังระบุที่สะทอนภาระหนาที่หลักไมได ก็ไมเปนไร ก็ตอง
อาศัยเวลาของการเรียนรู แลวจะคอยระบุดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดดีขึ้น  2) วัดโดยมี
มาตรฐานของเวลา และระดับคุณภาพของผลงาน เนนทําใหไดตามเวลากอน ถาทําไดทันเวลาแลว
คุณภาพคืออะไร แลวไคเซ็น ในเวลาตอๆ มาใหคุณภาพดีขึ้น 3) เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
มากกวาการบรรลุเปาหมาย เปาหมาย ไมใชส่ิงสําคัญที่สุด เพราะเปาหมายตั้งไวสูงก็จะบรรลุยาก 
ตั้งเปาหมายต่ําก็ทําใหความคิดที่จะปรับปรุงลดลง ส่ิงที่สําคัญกวาเปาหมาย คือทําใหเกิดการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง สม่ําเสมออาจจะกําหนดเปาหมายขั้นต่ํา และข้ันสูง อยางนอยตองไมต่ํากวา
ขั้นต่ํา เมื่อไดขั้นต่ําแลว ก็ปรับปรุงไปสูขั้นสูงไมหยุดอยูกับที่  4) ตองมีขอมูล สาเหตุหรือปจจัย ที่
ทําใหไมได เพื่อประโยชนของการวิเคราะหปรับปรุง ขอ 3 จะเปนจริงไดตองมีขอมูลประกอบ ไม
เนนวาจะเก็บแตตัวเลขทางสถิติเพื่อรายงาน แตใหเนนวาอะไรคือสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหทําไมได  
5) เก็บสถิติส่ิงที่ไดปรับปรุง  ส่ิงที่ไดปรับปรุง แมวาไมตรงกับดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยตรง ก็ควรเก็บเปนขอมูล เพราะมันบอกถึงการพัฒนาของหนวยงาน เมื่อเวลาผานไป 
หนวยงานของเราไดปรับปรุงพัฒนาขึ้นหรือไม นั่นคือส่ิงที่ตองการคําตอบ ถาเขียนเปนกราฟ 
เสนกราฟของการพัฒนาตองพุงขึ้น 6) ขอมูลที่วัด ตองเปนขอมูลที่เกิดจากการทํางานจริง 
ผูปฏิบัติงานไดเห็นไดสัมผัสเองทุกวัน ทําใหเขาสามารถปรับปรุงไดเองบางสวน โดยไมตองรอ
รายงาน ไมตองรอสรุปสิ้นเดือน หรือ ส้ินงวด วาเพราะอะไร วันนี้ไมได ไมไดเพราะอะไร แกไขได
เองหรือไม ถาไดก็แกไขเลย เพราะฉะนั้นสิ่งที่ทําไมไดแตแกไขไดงาย หรือเกิดจากความบกพรอง
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ภายในสมาชิกสามเหลี่ยมเอง จะถูกแกไขในทันที จะเหลือส่ิงที่แกไขยาก หรือเกิดจากหนวยงาน
กอนหนา ที่ตองอาศัยการวิเคราะห ที่จะรอรายงาน ดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระบบ
คุณภาพ กําหนดเพื่อตอบสนอง คุณภาพสินคาและบริการที่สงถึงมือลูกคา การสงมอบ 
ผลตอบสนองของลูกคา และวัดไดวาระบบคุณภาพมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
ตารางที่ 1 แสดงดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) แตละหนวยงาน  
 

ดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) การคํานวณ เปาหมาย 
ตอเดือน 

แผนกผลิต PE 
- ลด PE ที่ผลิตไมไดตามความตองการ
หรือไมทันตอการขึ้นรูปถัง 

จํานวนที่ผลิตไมไดหรือไมทัน X 100 
จํานวนที่ผลิตได + จํานวนทีผ่ลิตไมไดหรือไม
ทัน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลด DEFECT (ROTO) การผลิต ที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน 

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

ไมเกิน 
0.2% 

- ลด REJECT (ROTO) การผลิต ที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน 

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

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดการผลิตอุปกรณที่มีการแกไขและไม
ทันตอการประกอบถัง 

จํานวนที่ผลิตที่มีการแกไขหรือไมทัน X 100 
จํานวนที่ผลิตได + จํานวนทีผ่ลิตที่มีการแกไข
หรือไมทัน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดการประกอบถัง Small Tankที่ไมไดตาม
แผน 

จํานวนถังที่ประกอบไมไดตามแผน X 100 
จํานวนถังดีทีป่ระกอบได + จํานวนถังที่
ประกอบไมไดตามแผน 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดจํานวนถังที่ไมไดมาตรฐานหลุดไปถึง
มือลูกคา 

จํานวนถังที่มีการแกไข X 100 
จํานวนถังดีทีท่ําได + จํานวนถังที่มีการแกไข 

ไมเกิน 
0.2% 

- ลดจํานวนใบสั่งแผนผลิตประจําวนัที่
ผิดพลาด 

จํานวนใบสั่งผลิตที่ผิดพลาด X 100 
จํานวนใบสั่งผลิตที่ออกไป 

ไมเกิน  
1 % 
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ตารางที่ 1 แสดงดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) แตละหนวยงาน (ตอ) 
 

ดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Kqi) การคํานวณ เปาหมาย 
ตอเดือน 

แผนกวิศวกรรมการผลิต 
- พัฒนาผลิตภณัฑเสร็จทันตามแผนการออก
ผลิตภัณฑ 
 

(วันที่เสร็จจริง - วันทีก่ําหนดเสร็จ) ≤ 0 0 วัน 

- สินคาไดคุณภาพโดยมีตนทุนไมเกนิ
เปาหมายทีก่ําหนดไว 
 

(ตนทุนจริง - ตนทุนเปาหมาย) ≤ 0 0 บาท 

แผนกธุรการโรงงาน 
- ลด การรับสินคาไมทันกําหนด 
 

จํานวนการรับสินคาไมทันกาํหนด X 100 
จํานวนใบ PO ทั้งหมด (เขตอยุธยา) 

ไมเกิน 
5% 

- ลด การสั่งซื้อสินคาผิดพลาด 
 

จํานวนครั้งการสั่งซื้อสินคาผิดพลาด X 100 
จํานวนใบ PO ทั้งหมด (เขตอยุธยา) 

ไมเกิน 
3% 

- ลดสถิติการเกิดอุบัติเหต ุ จํานวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุ X 100 
จํานวนพนกังานทั้งหมด 

ไมเกิน 
1.5% 

แผนกควบคุมตนทุนผลิต 
- ปดบัญชีตนทุนผลิต ทันภายในกําหนด จํานวนวนัที่ปดบัญชีไดจริง ไมเกิน  

3 วัน 
- ปรับปรุงตนทุนผลิตหลังปดบัญชีคร้ังแรก
ไมเกินเปาหมาย 
 

มูลคาตนทุนที่ปรับปรุง  X 100 
มูลคาตนทุนรวมที่ปดบัญชคีร้ังแรก 

ไมเกิน 
0.5% 

 
ที่มา : อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น.  2552 : ประกาศ 
 
           บริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด ไดนําระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ 
ระบบ 5ส. และกิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen) เพื่อการปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานทุกระดับเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 5ส. เปนระบบที่มี
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ประสิทธิภาพสูงระบบหนึ่งของการบริหารที่ทุกคนในองคกรมีสวนรวม การผลิตสินคาที่มีคุณภาพ
เพื่อใหลูกคาพึงพอใจ เนื่องจากลูกคาเลือกซื้อสินคาไดตามใจชอบและความตองการของลูกคาไมมี
ที่ส้ินสุดยอมอยากไดส่ิงที่ดีกวาอยูเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและปรับปรุง
งานของตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหสูกับคูแขงได  และ 5ส. คือ การปรับปรุงงานของตัวพนักงานเอง
โดย  สะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย (Shitsuke)  
    ส.1  :  สะสาง หมายถึง    การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนในการใชงาน  กับของที่
  ไม จําเปนตองใช  รวมถึงของที่ไมเกี่ยวของในการทํางาน  และใหขจัดของที่ไมจําเปน
ออกไปจากสถานที่ทํางาน 
    ส.2  :  สะดวก หมายถึง  การนําของที่จําเปนในการใชงานมาจัดการใหเปนระเบียบ ให   
งาย และสะดวกในการหยิบใช และทําใหทุกคนดูแลวรูวาคืออะไร 
    ส.3  :  สะอาด หมายถึง  การทําความสะอาดสถานที่ทํางานอยางดี   ใหนาดูอยูเสมอ เพื่อ   
ขจัดฝุนละอองที่อยูบนพื้น ส่ิงของเครื่องใชเครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณตางๆ 
    ส.4  :  สุขลักษณะ หมายถึง  สภาพหมดจด สะอาดตา โดยการรักษา 3 ส แรก ใหคงอยู 
หรือทําใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อสุขภาพอนามัย และความปลอดภัย 
    ส.5  :  สรางนิสัย หมายถึง  การฝกฝนใหทุกคนปฏิบัติอยางถูกตอง    และติดเปนนิสัย 
ตามกฎเกณฑการจัดความเปนระเบียบเรียบรอยในหนวยงานใหเปนไปอยางตอเนื่อง 
 ผูวิจัยไดมีสวนเกี่ยวของในการเปนคณะกรรมการบริหารกิจกรรม 5ส.โดยการนําหลักการ
บริหารจัดการเขาชวย มีการแบงงานออกเปนฝายตางๆ เพื่อกําหนดผูรับผิดชอบ พนักงานจะไดรับ
การอบรมความรูเกี่ยวกับ 5ส. โดยมีการอบรมจากวิทยากรภายในและภายนอก ซ่ึงจะมีประโยชนตอ
พนักงานเองโดยตรงคือ สภาพแวดลอมนาทํางาน ชวยใหมีความสุข เกิดความปลอดภัย มีขวัญและ
กําลังใจที่ดี การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเกิดนิสัยปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู ประโยชนตอบริษัท 
จะมีพนักงานที่มีคุณภาพ มีวินัยในการทํางาน ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและการดําเนินงาน
ของบริษัท สวนประโยชนตอลูกคา จะไดรับผลิตภัณฑที่ดีมีคุณภาพตามความตองการ 
 กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงหรือไคเซ็น (Kaizen) ผูบริหารไดเห็นความสําคัญ
ของการนํากิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงมาใชภายในบริษัทฯ เพื่อกิจประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น ในตัวหนังสือญ่ีปุนนั้นแปลตามตัวไดวา “ปรับปรุงไปในทางที่ดีขึ้น” อาจจะทํา
ใหบางคนพอเขาใจขึ้นมาบางแตในโลกนี้ยอมไมมีคํานิยามใด ๆ ที่จะทําใหคนเขาใจไดทันที  ถา
อยางนั้นเพื่อใหเขาใจไดงายจะนิยามคําวา “ไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลง” โดยมีแนวทางคือดวย
การเปลี่ยนวิธีการทํางานเสียใหม ดังนั้น ไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลงดวยการเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานเสียใหม กิจกรรมไคเซ็นคือ กิจกรรมที่ทําใหทํางานนอยลง คือการทํางานใหนอยลง โดยการ
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ปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงายๆ รอบตัวและปรับปรุงอยางตอเนื่อง สําหรับ
หลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa)  บริษัทฯ มีการสงเสริมการทํา
กิจกรรมไคเซ็น โดยมีคณะกรรมการผูบริหารกิจกรรม และการรณรงคใหทั้งบริษัททํางานให
นอยลง ในสมัยกอนการที่จะบรรลุหนาที่ที่ไดรับมอบหมายมานั้น วิธีที่ชอบใชกันก็คือ พยายามเขา
ไป ทําอยางเต็มที่ แตปจจุบันซึ่งเปนยุคที่ตองการประหยัดเวลา ไมสามารถนําวิธีเหลานี้มาใชไดอีก
ตอไปในการบรรลุเปาหมายการทํางานนั้น พนักงานจําเปนจะตองทํางานใหนอยลงแนนอจะตอง
เปนการไคเซ็นที่มีการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนหรือวิธีการทํางานโดยใชหลัก 3 ประการคือ 1) การเลิก 
เมื่อพนักงานทราบปญหา และคิดวางานที่ทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความสูญเปลาจากการทํางาน
นั้นๆ สามารถเลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที 2) การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิก
ทําไดทันที ก็จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเราจะลดของเสียหรือความสูญเปลาเหลานั้นลงได
หรือไม 3) การเปลี่ยน ซึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสียหรือ
ความสูญเปลาลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง ที่จะ
ทําใหไมเกิดหรือลดของเสียหรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได 
           ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้กับการทํางานประจําที่มีงาน
การปรับปรุงงาน โดยเปนหนึ่งในคณะกรรมการเพื่อสงเสริมประชาสัมพันธใหพนักงานทุกๆ 
คนทํางานไดมีความรูความเขาใจและรูสึกถึงการที่ตองมีการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางานของตน
ตลอดเวลา ทําใหไมเบื่อหนายในหนาที่ประจํา ดังนั้นผลที่ไดก็จะทําใหเกิดเทคนิคใหมๆ ใน       
การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ที่มีคุณภาพสูงกวาทางบริษัทฯ กําหนดและสิ่งที่เหนืออ่ืนใดพนักงาน
ทุกคนมีความคิดที่จะปรับปรุงงานตลอดเวลา ทําใหผลิตภัณฑที่ผลิตเกิดเปนของเสียมีปริมาณ
นอยลง เปนการประหยัดตนทุนการผลิตทางออม จึงชวยใหเกิดประสิทธิภาพ ภายในองคกรที่เกิด
จากพนักงานโดยตรง 
 
2. แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
    2.1 แนวคิดเกีย่วกับความคดิเห็น 
                 คําวา “ความคิดเห็น (Opinion) กับทัศนคติ (Attitude) มักจะถูกสลับกันไดเสมอ ความ
คิดเห็นเปนเพียงความเชื่อที่ไมไดตั้งอยูบนความแนนอน หรือความรูอันแทจริง แตตั้งอยูที่จิตใจ 
ความคิดเห็น และการลงความเห็นของแตละบุคคลที่เห็นวาจะเปนจริง หรือนาจะตรงตามที่คิดไว 
สวนทัศนคติ มักจะหมายถึง ความพยายามที่จะทํา (Intention to act) ซ่ึงจะเกี่ยวของอยางมากกับ
อุปนิสัย และพฤติกรรม มีนักวิชาการทั้งของไทย และตางประเทศไดใหความหมายไวนาสนใจดังนี้ 
พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (พ.ศ. 2524) ไดใหความหมายของความ
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คิดเห็นวา เปนขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญา ความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศัย
หลักฐานพิสูจนยืนยันไดเสมอไป 
   พจนานุกรมทางการศึกษา (สิริพร บุญนันท.  2539 : 6) สรุปวาความคิดเห็นหมายถึงการ
แสดงออกดานความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นความรูเดิม 
ประสบการณที่บุคคลไดรับตลอดจนสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นเปนหลักในการแสดงความ
คิดเห็น 
                เบสท (John W.Best) (สิริพร บุญนันท.  2539 : 6) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแปล
ความหมายหรือการลงความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริงซึ่งแตละบุคคลคิดวาถูกตองแตคนอื่นๆ อาจไม
เห็นดวยก็ได 
                 จากแนวความคิดเห็นดังกลาว สรุปไดวา ความคิดเห็นเปนขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจาก
การใชปญญาและเปนการแปลความหมายหรือความเห็นที่เกิดจากขอเท็จจริงที่แสดงออกโดย
ความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งนั้นดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นความรูเดิม ประสบการณ 
สภาพแวดลอมของบุคคลนั้น 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
                 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
คือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และในทางตรงขาม หากการ
ปฏิบัติงานที่ไมดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ซ่ึงความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพ
นั้น มีผูใหความหมายตางๆ ดังนี้ 

ซีมอน (Herbert A. Simon) (สุชาดา กาญจนนิมมาน. 2541:11-12)   ไดใหทรรศนะเกี่ยว 
กับประสิทธิภาพวาในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ซ่ึง
สามารถสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขานั้นเอง แตถาเปนระบบราชการ
ตองนําความพึงพอใจของประชาชนผูมาขอรับบริการรวมอยูดวย อาจเขียนสมการดังนี้ 
  องคการเอกชน : E = (O - I) 
  องคการราชการ : E = (O - I) + S 
  E = ประสิทธิภาพในการทํางาน (efficiency) 
                O = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (output) 
                 I = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (input) 
  S = ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (satisfaction) 
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  พีเตอรสัน และ พาวรแมน (Peterson and Plowman) (ควรคิด ชโลธรรังสี.  2542 : 
5) ไดกลาวถึงความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมาย
อยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และในความหมายอยางกวางหมายถึง คุณภาพของ
การมีประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and 
capability) การดําเนินงานดานธุรกิจจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการอยางเหมาะสม  และตนทุนนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึง
สถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพทางดาน
ธุรกิจในที่นี้ซ่ึงมีองคประกอบ  4  ประการ คือ 
  1.  ตนทุน (Cost)  
  2.  คุณภาพ  (Quality) 
  3.  ปริมาณ (Quantity) 
    4.  วิธีการในการผลิต (Method) 

   บารนาด (Barnard. 1972 : 146) ไดอธิบายวา การดําเนินงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น 
คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความ
คาดหวังนั้น ไมมีความสําคัญ 
  อีเมอรสัน (Emerson) (สมพงศ เกษมสิน.  2521 : 30)  ไดใหเขียนหนังสือช่ือเร่ือง “The 
Twelve Principle of Efficiency”  พื้นฐานของประสิทธิภาพโดยมีสาระสําคัญ 12 ประการคือ 
     1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหชัดเจน 
  2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนของงาน 
  3. คําแนะนําปรึกษาตองมีความสมบูรณและถูกตองชัดเจน 
  4. มีการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
  5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
  6. การทํางานตองมีความเชื่อถือได มีความรวดเร็วฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลง
หลักฐานเปนลายลักษณอักษร 
  7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
  8. งานสําเร็จทันเวลา 
  9. ผลของงานไดมาตรฐาน 
          10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
          11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
               12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
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  ฮารริงตัน (Harrington.  1996 : 251) ไดซ่ึงกําหนดหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพไว 
12 ประการ ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบ โดยมุงที่การ
ทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ 
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
  2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ  สรางความ 
แตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
  3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
  4. วินัย ผูบริหารควรกําหนดองคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยตาง ๆ 
  5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรม และความเหมาะสม 
  6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (reliable, diate, accurate, and  
Permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
  7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching)  ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก 
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
  8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ 
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
  9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
        10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ 
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
        11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard - practice instructions)  
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
        12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน 
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ  

 ธงชัย สันติวงษ (2541 : 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง
สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่นคั่งเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัวตอไป
และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย นอกจากนี้แลว
ธงชัย สันติวงษ ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง
ระหวางคําวาประสทิธิผลขององคกร (Organizational effectiveness) และประสิทธิภาพขององคการ 
(Organizational efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการตั้งไว สวนประสิทธิภาพ หมายถึง การ
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เปรียบเทียบ ทรัพยากรที่ใชกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคการ 

  กันตยา เพิ่มผล (2541 : 2) กลาวถึง ประสิทธิภาพ วา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ขนาดและ
ความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 

  อภินันท จันตะนี (2550 : 47) ไดอธิบายถึง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” (Efficiency) 
หมายถึง การปฏิบัติงานหรือการดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไวหรือไดผลสําเร็จของ
งานโดยใชเวลาและทรัพยากรตามที่กําหนดไว หรือการใชทรัพยากรเทาเดิม เชน ความสามารถ 
ความถูกตอง และความรวดเร็วทันเวลาที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งการสําเร็จเสร็จสิ้น
ตรงเวลาและบรรลุตามจุดมุงหมายของกิจกรรม  และใหความหมาย “ประสิทธิภาพทางดาน       
การผลิต” ไว 5 กรณี คือ 
    1. ใชปจจัย (Input) เทาเดิม ไดผล (Output) เพิ่มขึ้น 
    2. ใชปจจัย (Input) ลดลง ไดผล (Output) เทาเดิม 
    3. ใชวัตถุดิบเพิ่มขึ้น 5% ใหผลผลิตเพิ่มขึ้นมากกวา 5% 
    4. การใชเวลา เทาเดิม ไดผลงาน/ผลผลิต เพิ่มขึ้น 
 5. การใชเวลา ลดลง ไดผลงาน/ผลผลิต เทาเดิม 
 สุนันทา  เลาหนันท (2541 : 42) ไดอธิบายวา การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีมจะมี
ลักษณะพอสรุปไดดังนี้ 
 1.  สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2.  สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติหนาที่
ขององคการ 
 3.  สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4.  สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
 5.  สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุมที่
ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6.  ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุมและ
ระหวางกลุม 

7.  ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
8.  สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และ 

ลดการแขงขันชิงดีชิงเดนซึ่งจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
9.  ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีม โดยประสานกับทีมอื่น 
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10.  สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน มีการกําหนดหนาที่ใหแกกันและ 
กันและสนับสนุนกันและกัน 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงานหรือการทํากิจกรรมใดๆ ที่ไดมีการตั้งเปาหมายไว โดยสามารถ
ปฏิบัติไดเปนไปตามที่วางแผน การใชทรัพยากรณที่กําหนดไว ทันเวลา ไดคุณภาพ ไดผลงาน
เทากับหรือเพิ่มขึ้นกวาปจจัยนําเขา 
  2.3 แนวคิดเกีย่วกับการบริหารและการจัดการ   
  การบริหารและการจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแล
กิจการหรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่
องคกรแตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงาน
ในองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้   
  การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ (Public 
administrative)   
  การจัดองคการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อให
เปนไปตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ (Business management) 
              กอชท และบากิน (Gomez & Balkin) (ประสงค ปราณีตพลกรัง และคณะ.  2543 : 
9-18 ) ไดกลาวถึงความหมายของคําวาการบริหารและการจัดการคือกําหนดนโยบายที่สําคัญ 
และการกําหนดแผนงานขององคกรรวมถึงการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือองคกรสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน 
   ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4  ขั้นตอนดังนี้คือ  
  1. การวางแผน (Planning)  ดวยการกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การกําหนดแนว
การดําเนินงาน (Map out activities) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ  
  2. การจัดการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ไมวาจะเปนดาน
บุคลากร การเงิน โครงสราง การสื่อสาร และขอมูลตางๆ ที่จะเปนสิ่งที่สนับสนุน ดวยการกําหนด
บทบาทและหนาที่ของแตละคน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ  
  3. การชักนํา (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการ การคัดเลือก 
ชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาความขัดแยง 
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                4. การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว   
          จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการดังกลาว สรุปไดวา การบริหารคือกําหนด
นโยบาย  และแผนงานขององคกรที่ สําคัญ  สวนการจัดการใชกับการบริหารงานที่มุงเนน             
การดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกิจการอยูได
อยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการจัดการเพื่อใหองคกร
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวมีอยู 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การชักนํา และ    
การควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จ จะเกิดไดจากการปฏิบัติตามขั้นตอนดังกลาวใหมี
ประสิทธิภาพ 
 
3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีองคการ (Organization theory) ซ่ึงเปนการศึกษาและการออกแบบ องคการที่มี 
รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency) กอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึง 
ผูบริหารนํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization environment)  
 2. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and 
Choices) 
 3.  การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (Adaptation and change) 
 4.  เปาหมายขององคการ (Goals) 
 5.  ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work) 
 6.  การออกแบบองคการ (Organization design) 

7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and complexity) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
 9.  อํานาจและหนาที่ (Power and authority) 
 ซาลีนิคและคณะ (ชุมศักดิ์  ชุมนุม.  2541 : 81; อางอิงจาก Zaleanick and others.  1958. 
Motivation Productivity and Satisfaction of Workers.  p.142) ไดกลาววา ในการจะปฏิบัติงานให
ไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน 
(Externaland internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
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  ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
  1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
  2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
  4.  ตําแหนงหนาที่ 
  ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
  1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
  2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
  3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 เบคเกอร และนูฮัวเซอร (Becker and Nuhauser.  1975 : 9) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยว 
กับประสิทธิภาพขององคกร (Model of organizational efficiency) โดยไดกลาววา ประสิทธิภาพ
ขององคกร นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน และวัสดุอุปกรณที่เปนปจจัยนําเขา และ
ผลผลิตขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลว องคกรในฐานะที่เปนองคกรระบบเปด (Open 
system) ยังมีปจจัยประกอบอื่นๆ อีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐาน ตอไปนี้ 

1.  หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนต่ํา (Low task environ-
ment complexity) หรือมีความแนนอน (Certainty) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานของ
องคกรอยางละเอียด แนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวาองคกรที่มีสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ยุงยากซับซอนสูง (High task environment complexity) หรือมีความ        
ไมแนนอน (Uncertainty) 

2.  การกําหนดระเบียบปฏิบตัิชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นดวย 

3.  ผลการทํางานที่มองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4.  หากพิจารณาควบคูกัน จะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผล

การทํางานที่มองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพ มากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
       ชําเลือง  พุฒพรหม  (2545 : 25) ไดกลาววา ปจจัยทางการบริหารที่สําคัญมีอยางนอย 7 
ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา 
(Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ (Facilities) โดยไดความสําคัญไปที่
อํานาจหนาที่และการใชเวลาที่เหมาะสม และไดกลาวถึงแนวคิดของโทมัส เจ ปเตอร (Thomas J. 
Peters) ซ่ึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
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 1.  กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็ง
ภายในองคการ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2.  โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3.  ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4.  แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5.  บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร 
 6.  ความสามารถ (Skill) ของพนักงานในการปฏิบัติหนาที่ 
 7.  คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 

  จากทฤษฎีประสิทธิภาพ สรุปไดวาปจจัยที่มีผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
องคการ ดานการบริหารงานมีองคประกอบคือ สภาพแวดลอม  การประมวลผลตัดสินใจ             
การปรับเปลี่ยน การกําหนดเปาหมาย การออกแบบองคการ ขนาดความซับซอนขององคการ 
วัฒนธรรมองคการ อํานาจหนาที่ สวนดานการปฏิบัติงานมีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแบงเปน ความตองการภายนอกคือ รายได ความมั่นคง สภาพแวดลอม ตําแหนงหนาที่ 
และความตองการภายในคือ การยอมรับ ความจงรักภักดี และศักดิ์ศรีของตนเอง 
   3.2 ทฤษฎีลําดบัขั้นความตองการ  
  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของอับราฮัม เอช มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) 
เปน ผูศึกษาและพบวา ผูปฏิบัติงานจะถูกแรงจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ขอเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังนี้ 
        1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด 
      2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป 
  3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
                  มาสโลว (Abraham H Maslow) (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับ
ความตองการของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้คือ 
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  1. ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค         
การพักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
  2. ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้น กับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
  3. ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน
และคนรอบขาง 
  4. ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนในสังคมมี
ความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2 ประเภทคือ  
       4.1 ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมี
อิสรเสรี 
       4.2 ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความ
เชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
   5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความตองการของ
บุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําไดความ
ตองการนี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการ
สูงสุด เปนความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิม
อยางเต็มที่ 
                   จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ดังกลาว สรุปไดวา ความตองการมนุษยมีลําดับขั้น
ทั้งหมด 5 ลําดับดวยกันคือ ความตองการทางดานรางกาย ดานความมั่นคงปลอดภัย ทางสังคมและ
ความรัก การที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในชีวิต  
                   3.3 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
                   ทฤษฎีการจูงใจอี.อาร.จี (ERG Theory)  ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ.  2545 : 312) เปนทฤษฎีความตองการที่กําหนดลําดับความตองการโดยไดช้ีความแตกตาง
ระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ
มาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้  
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1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs :E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ        
ความตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัยซ่ึงสามารถพิสูจนได 
                  2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs :R)  มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความตองการยกยอง 
                  3. ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว    

อัลเดอรเฟอร ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ ยิ่งกวานั้น อัลเดอรเฟอร คนพบวาระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด)         
                 นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอร  ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมี
ปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองโดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมี
ความกาวหนากับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาไดและในทาง      
ตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อ
บุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น เขาจะเลิก
พยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา 
ทฤษฎี ERG ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความตองการ
ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นได
หรือไม 
                 จากทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี ดังกลาว สรุปไดวา บุคคลมีความตองการในการอยูรอด 
เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรม มีความตองการความสัมพันธ ซ่ึงมี
ลักษณะเปนรูปธรรมนอยลงที่ประกอบดวยความตองการดานสังคม  ความตองการความ
เจริญเติบโตกาวหนาเปนความตองการในระดับสูงสุด บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ โดยบุคคลสามารถเปลี่ยนความตองการไปในระดับสูงขึ้นและต่ําลง ขึ้นอยูกับวา
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บุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
ดังนั้นการตอบสนองและความตองการจะไมอยูในระดับเดียวเสมอไปและไมจําเปน ที่ตองเปนไป
ตามลําดับขั้นแตจะขึ้นกับความตองการของแตละบุคคล 
                 3.4 ทฤษฎี x ทฤษฎี y และทฤษฎี z 

ทฤษฎี x ทฤษฎี y แมกเกเกอร(Douglas MacGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน. 2541 : 26) 
เปนศาสตราจารยทางดานการบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปน
รูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อวามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อ
หาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบท่ีจะเปนผูตาม
มากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน
การเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน  2  
แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือทฤษฎี x และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี y ดังนี้ 

ทฤษฎี x ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คือ 
                         1. มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 
                         2. วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยาง
เขมงวด   เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกําหนดไว 
                         3. คนสวนมากพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการทํางานขาดความ
กระตือรือรน 

ทฤษฎี y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คือ 
                         1. คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
                         2. การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะ
ทํางาน ดวยตัวของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
                         3. คนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิด
ริเร่ิมทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 

ทฤษฎี z (William G. Ouchl) ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัย UXLA (Iof California t. 
Los Angeles) ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี x และ y เขาดวยกัน แนวความคิดก็คือ องคการ
ตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แตมนุษยก็รักความเปนอิสระ และมีความตองการหนาที่ของ
ผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ ทฤษฎีมี
องคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 
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    1. การทําใหปรัชญาที่กําหนดไวบรรลุ  
    2. การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
    3. การใหความไววางใจแกผูใตบังคับบญัชา  
    4. การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  
    ทฤษฎีนี้ใชหลักการ 3 ประการ คือ 
    1. คนในองคกรตองซื่อสัตยตอกัน  
    2. คนในองคการตองมีความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั  
    3. คนในองคการตองมีความใกลชิดเปนกันเอง 
จากทฤษฎี x ทฤษฎี y ของ Douglas MacGregor และทฤษฎี z ของ William G. Ouchl 

ดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อทํางานใหนอย
ที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ และชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา 
มนุษยมีความเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน     
การเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี  x ที่ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางาน
ในเชิงลบ สวนทฤษฎี y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวก คือมนุษย
มักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ  กําลังสมองสติปญญาไปในการทํางาน  การควบคุมจาก
ผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางานดวยตัวของตนเอง มีความ
รับผิดชอบตองานดวยตนเอง และมนุษยสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความ
กระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมที่จะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา สวนทฤษฎี z ไดรวมเอาหลักการของ
ทฤษฎี x และ y เขาดวยกัน โดยมีแนวความคิดวาองคการตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แต
มนุษยก็รักความเปนอิสระ และมีความตองการหนาที่ของผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการ
ใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ โดยจะตองมีการกําหนดเปาหมาย มีการพัฒนาและ
ใหความไววางใจแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงตองอาศัยความซื่อสัตยตอกัน มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและมีความใกลชิดเปนกันเองภายในองคการ 
  3.5 ทฤษฎีสองปจจัย 
                ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg) (สุชาดา กาญจนพิมมาน.  2541 : 27) ได
ศึกษาทฤษฎีสองปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลไวดังนี้   
    1.  ปจจัยอันดับแรก (First-level factors) หรือ ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปน
ปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิด
ความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่
สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย ซ่ึงไดแก 



          
      

 

40

   1.1 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับ
นี้ อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด  
ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ     
การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
        1.2  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหา
ตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลงานนั้นๆ 
   1.3 โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึง การมีโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในงานที่ทํา อาจเปนงานใหมเพื่อใหเกิดความเหมาะสมตามความสามารถ 
   1.4  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   1.5  เงินเดือน (Salary) รวมถึงเงินคาตอบแทนตามตําแหนงหนาที่ ซ่ึงรวมทั้งการขึ้น
เงินเดือนตามความเหมาะสม ซ่ึงจะตองมากขึ้นเรื่อยๆ 
   1.6 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง การสราง
ความสัมพันธภายในองคกร ทั้งการทํางานรวมกัน การพูดคุย ประสานงานกัน ทั้งในระดับที่สูงกวา
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
   1.7  ลักษณะความเปนผูนํา (Supervision - technical) ลักษณะความเปนผูนําจะคลาย
กับลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลแตลักษณะความเปนผูนําจะมีลักษณะของความสามารถใน
การบังคับบัญชา ความยุติธรรม การแกไขสถานการณดวยความสุขุมรอบครอบ  
   1.8 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
   1.9  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
ตองถูกนําไปดําเนินการทั้งในสวนตัวและในระดับองคกร เพื่อนําเอานโยบายของบริษัทไป
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จและสรางความพึงพอใจในระดับองคกรได 
         1.10  สภาพงาน  (Work conditions) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทํา  จํานวนงานที่
รับผิดชอบ หรือส่ิงสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกในงาน เชน การระบายอากาศ เครื่องมือ 
พื้นที่ในการทํางาน และอื่นๆ เชน ลักษณะของสภาพแวดลอม 
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        1.11 การตัดสินใจในงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแต
ตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
        1.12 ลักษณะสวนตัว (Factor in personal life) หมายถึง การทํางานที่ไมมีผลจาก
สภาวะสวนตัวหรือครอบครัวมาเกี่ยวของ เชน การยายที่ไปทํางานไกลๆ อาจกระทบตอครอบครัว 
        1.13 สถานะ (Status) หมายถึงการมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ใหมที่ดีขึ้น และ
การไดรับสิทธิพิเศษตางๆ จากบริษัท 
   1.14  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง การตองการมีการทํางานที่มั่นคงซึ่ง
รวมถึงสถานะของบริษัทและความมั่นคงของบริษัท              
            2.  ปจจัยอันดับที่สอง (Second-Level factor) หรือ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factor) จะ
ค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะไมสอดคลองกับ
กลุมบุคคลในองคกร จะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคล ไดแก 
   2.1  ความรูสึกตอการยอมรับ (Feelings of recognition) 
   2.2  ความรูสึกตอความสําเร็จ (Feelings of achievement) 
   2.3  ความรูสึกตอโอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา  
   2.4  ความรูสึกตอความรับผิดชอบ การขาดความรับผิดชอบ 
   2.5  ความรูสึกตางๆ เชน ความรูสึกในการถกูกําจัดขอบเขต ความรูสึกทางลักษณะ
ทางสังคมสวนตัว 
   2.6  ความรูสึกตอความสนใจ หรือ การขาดความสนใจในประสิทธิภาพของงาน 
   2.7  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดสถานะ 
   2.8  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง 
   2.9  ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลาํเอียง 
        2.10  ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพยีงพอ ความมีมลทิน 
   2.11  ความรูสึกเกีย่วกับเงินเดือน   
               จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของแตละบุคคลมี 2 ปจจัยดวยกันคือ 1) ปจจัยอันดับแรกหรือปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่
เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหบุคคลใน
องคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความ
ตองการภายในของบุคคลไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางาน โอกาส
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เจริญกาวหนา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเปนผูนํา ความรับผิดชอบ นโยบายและ
การบริหารงานของบริษัท สภาพงาน  การตัดสินใจในงาน ความมั่นคงในหนาที่งาน 2) ปจจัยอันดับ
ที่สองหรือปจจัยค้ําจุน จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาเปนปจจัยที่มา
จากภายนอกตัวบุคคล ไดแก ความรูสึกตอการยอมรับ ความรูสึกตอความสําเร็จ ความรูสึกตอ
โอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา  ความรูสึกตอความรับผิดชอบ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลด
สถานะ ความมั่นคง ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลําเอียง ศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมี
มลทินและความรูสึกเกี่ยวกับเงินเดือน 
                 3.6 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา  
                 ทฤษฎีความตองการที ่แสวงหา  (Acquired-needs Theory) แมคเคลแลนด 
McClelland  (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 315) เปนทฤษฎีซึ่งเสนอแนะวาความ
ตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวา
ความตองการอื่นๆ ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึงการจูงใจ ซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน 
3 ประการ ดังนี้ 
                 1. ความตองการอํานาจ (Needs for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตอง 
การความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา หรือ
คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพ
สูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ                          
                 2. ความตองการความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะ
พอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม 
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง พยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
                 3. ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขนัและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับใน     
การทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายาม รับผิดชอบ
ในการคนหาวิธีแกไขปญหาใหดีที่สุด       
                 จากทฤษฎีความตองการที่แสวงหา ดังกลาว สรุปไดวา  บุคคลตองการที่แสวงหาการ
เรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ เพื่อ
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ความตองการอํานาจ อิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตองการความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่
ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น ชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพสูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจ
มากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ จากนั้นตองการความผูกพันพอใจในการใหความรวมมือ
มากกวาการแยงชิง พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืนและทายสุดตองการความสําเร็จจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขนัและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง มีความปรารถนาจะทํางาน
ใหดีกวาบุคคลอื่นและพยายามในการคนหาวิธีแกไขปญหา   
      3.7 ทฤษฎีความคาดหวัง 
      ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroon (บุตรี จารุโรจน และคณะ.  2549 : 202) อยูบน
พื้นฐานที่วาคนถูกจูงใจดวยปจจัย 2 ปจจัยดวยกัน คือ ตองการเทาไร และจะทําอยางไรเพื่อใหไดส่ิง
ที่ตองการ หรืออีกนัยหนึ่งคนจะทํางานก็ตอเมื่อมีความคาดหวังวาจะไดอะไรจากการทํางานนั้นและ
จะตองทําอยางไรเพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลและรางวัลคุณคาเพียงใด 
      องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวย 
      1. ความคาดหวัง (Expectancy) หรือ ความพยายามตอผลงานที่คาดหวัง  (Effort to 
performance expectancy) ยกตัวอยางเชน ถาเชื่อวาการทํางานมากขึ้นจะทําใหขายของไดมากขึ้น 
นั่นหมายถึงวา ผูนั้นเชื่อวาความพยามยามของในการทํางาน ความสามารถ และความรูเร่ือง
ผลิตภัณฑ มีผลทําใหงานประสบผลสําเร็จได (ยอดขายสูงขึ้น) ซ่ึงเปนความเชื่อที่ระดับของความ
พยายามของตัวเรา 
     2. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) หรือความคาดหวังตอ
ผลลัพธที่มาจากการปฏิบัติของตนที่บรรลุผลสําเร็จ (Performances to reward expector) เชน มีความ
เชื่อที่วาถายอดขายสูงขึ้นก็จะไดรับโบนัส ดังนั้นจึงพยายามขายของใหไดมากที่สุดเพื่อใหไดโบนัส 
     3. คุณคาของผลลัพธ (Valence) หมายถึง รางวัล และผลลัพธ จากการทํางานที่คุณคาตอ
พนักงานมากนอยเพียงใด ซ่ึงคุณคาที่เกิดขึ้นจากการใหรางวัล จากการทํางานหรือจากงานก็ได เชน 
การที่ไดรับมอบหมายงานที่สําคัญงานที่ทาทาย ซ่ึงลักษณะงานดังกลาวทําใหมีความสามารถ 
(คุณคาจากงาน) และมีผลทําใหไดรับผลตอบแทนสูงขึ้นดวย 
    นอกจากนี้ ทฤษฎียังกลาวเพิ่มเติมอีกวา แรงจูงใจจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อ องคประกอบทั้ง 3 
องคประกอบมีคาความคาดหวังหรือคาความเชื่อสูง กลาวคือทั้งความคาดหวังความพยายาม 
(Expectancy) ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) และคุณคาของผลลัพธ 
(Valance) สูง แตถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งมีคาต่ํา แรงจูงใจจะไมเกิดขึ้น 
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    อยางไรก็ตาม ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectance theory) จะเกิดประสิทธิภาพการจัดการ
ควรจะปฏิบัติดังตอไปนี้ 
    1. ใหรางวัลที่ตรงกับความตองการของพนักงาน ผูจัดการตองรูวารางวัลควรเปนอะไร 
ประเภทใดเหมาะและมีคุณคาตอพนักงาน 
    2. มีความชัดเจนในเรื่องเปาหมายของการทํางานและพฤติกรรมที่องคการตองการ ใน
ฐานะผูจัดการนั้น ตองมีความชัดเจนในเปาหมายของการทํางานและผลของการปฏิบัติงาน เพื่อให
พนักงานองคการปฏิบัติงานไดถูกตองและสามารถทําตามที่องคการตองการเพื่อใหไดรางวัล 
    3. ใหรางวัลที่สอดคลองกับผลงาน เชน พนักงานคนหนึ่งมีผลการปฏิบัติงานที่คอนขางดี
แตกลับไมไดรับรางวัลเปนผลตอบแทนเปนที่แนนอนวาในอนาคตพฤติกรรมของพนักงานคน
ดังกลาวอาจเปลี่ยนไป ประสิทธิภาพความตั้งใจในการทํางานลดลงหรือลาออกในที่สุด 
     4. ความนาเชื่อถือในการใหรางวัลผูจัดการตองทําใหพนักงานมั่นใจวาถาเขาสามารถ
ทํางานไดตามที่องคการตองการพวกเขาจะไดรับรางวัลผลตอบแทนตามที่ตกลงกันไว 
     จากทฤษฎีความคาดหวัง ดังกลาว สรุปไดวา เกิดจากปจจัย 2 ปจจัยคือ ตองการเทาไร 
และจะทําอยางไรเพื่อใหได ส่ิงที่ตองการ   โดยแรงจูงใจจะเกิดขึ้นตองมีองคประกอบ  3 
องคประกอบคือ ความคาดหวังความพยายาม (Expectancy) ความคาดหวังผลลัพธจากการ
ดําเนินงาน (Instrumentality) และคุณคาของผลลัพธ (Valance) โดยตองมีคาความคาดหวังหรือคา
ความเชื่อสูง แตถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งมีคาต่ํา แรงจูงใจจะไมเกิดขึ้น โดยจะเกิด
ประสิทธิภาพการจัดการควรจะปฏิบัติดังตอไปนี้ดวยคือ การใหรางวัลที่ตรงกับความตองการของ
พนักงาน มีความชัดเจนในเรื่องเปาหมาย ใหรางวัลสอดคลองกับผลงาน และความนาเชื่อถือในการ
ใหรางวัล 
 
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
           ศิริกุล เกรียงไกร (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริการลูกคา บริษัทแอดวานด อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกออกเปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสําเร็จของงาน มีความพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือน ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและ ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง ความผูกพันตอองค u3585 .ร โดยภาพรวมพนักงานบิการลูกคา มีความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับมากและในสวนระดับการปฏิบัติ ง านในภาพรวมนั้น  ยั งอยู ในระดับปานกลาง     
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  สมโภช  จัตุพร  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
จะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของ
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง โดยมีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง .197-
.470) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา 

  จิตราพร จันทรกูล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 
จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานของ
พนักงานของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณารายดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานการสงเสริมบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกัน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุดในสวนของความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานในภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงหากพิจารณาจําแนกตามสายงานบังคับบัญชา ประเภทของพนักงาน 
สถานที่ปฏิบัติงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสายงาน
หลัก และสายงานสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เชนเดียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดานของ ผูชํานาญการหรือผูจัดการ ที่มีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการนั้นมีเพียง 7 ดาน ที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ยกเวนแต
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพที่ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 
ดานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อาคารชินวัตร ทาวเวอร 1, ทาวเวอร 2 มีความสัมพันธทางบวก
กับ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
อยูที่สํานักงานบริหารสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร มีเพียง 6 ดานเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวก
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กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเวนคุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและเปนธรรม และในดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและ สงเสริมสุขภาพ 
ที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   วันวิสาข เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัด
สมุทรปราการ ผลการวิจัยสรุปวาพนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ การ
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนการเปดเผยและเผชิญหนา กระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือ
และขัดแยงในระดับปานกลาง พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน
การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง พิจารณาตามปจจัยพบวา ดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
มาก สวนปจจัยค้ําจุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน แตเมื่อแยกเปนรายดานพบวาดาน
ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในทิศทางตรงขาม ปจจัยคํ้าจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
โดยรวม และรายดานไมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   จิตตา ยุติ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ที่มีอายุการทํางานภายในบริษัทฯตั้งแต 2 ปขึ้นไป 
มีจํานวนทั้งหมด 570 คน ผลการวิจัยสรุปวาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่
ทานปฏิบัติอยู ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง พบวามีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากตอปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท
พูนทรัพยแคน จํากัด ปจจัยค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธผูรวมงาน และดานความ
มั่นคงในงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยคํ้าจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานพูนทรัพยแคน จํากัด 
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จอหนสัน (สุเทพ กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003.  EFQM and 
Balanced Scorecard (BSC).  p.28-31)  ไดศึกษาเรื่อง การใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคา
ในดานประสิทธิภาพขององคกรไดทั้งองคกรสาธารณะและองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 
แหงที่แตกตางกันจากวิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และการวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปน
รูปแบบที่ชวยใหผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปนองคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมา
ซ่ึงการเพิ่มความยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยใหเห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย 
BSC จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของ
ขบวนการเพื่อใหประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดี
เยี่ยมนั้น ดวยการพัฒนาแผนกลยุทธ   และตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จ โดยที่ตัวประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพ
และการประเมิน ประสิทธิภาพ  การเปนทีมที่มีความมุงมั่นสูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปน
เหมือนหุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
    ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการประเมินปจจัยที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด ผลการวิจัย
พบวา พนักงานบริษัทฯ สวนใหญเปนเพศชาย อายุนอยกวา 30 ป การศึกษาระดับประถมศึกษาตอน
ปลาย มีระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง 1 ป ถึง 2 ป โดยมีรายไดระหวาง 5,001-10,000 บาทตอเดือน
มากที่สุด และปฏิบัติงานในฝายผลิต ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณ
งาน ดานคุณภาพงาน ดานเวลาที่ใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้ พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานการปฏิบัติหนาที่ในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานคุณภาพงานปริมาณงาน ดานเวลาที่ใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีในการปฏิบัติงาน 
และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับดานคุณภาพงานในทิศทางบวก ไดแก ในดาน
ลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานของพนักงาน แตในดานความรับผิดชอบตองานนั้น
มีความสัมพันธในทิศทางลบ กันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชในการทํางานของพนักงาน แตใน
ดานโอกาสกาวหนาในงานนั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลาที่ใชในการทํางานการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายและวิธีการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ในดาน
คาตอบแทน และดานความรับผิดชอบ และการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศ
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ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน ไดแกในดานโอกาสกาวหนาใน
งาน ดานลักษณะงาน และดานความรับผิดชอบ 
    ชาคริต  ศรีขาว  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท มิสกัน (ไทยแลนด) ผลการวิจัยพบวา 1.) พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และมีประสบการณในการทํางาน มากกวา 5 ปขึ้นไป 2.) 
พนักงานมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นดวยในระดับมาก ในดาน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ดานความถูกตองในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และดานการบรรลุวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงาน 3.) พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณ ในการทํางาน ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

สุนิสา  สงบเงียบ  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประ-
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัย
พบวา  1.) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช.  มี
สถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ   มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,000 
บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  2.) พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ ดานความรู
ความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก  สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
และดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพปาน
กลาง 3.) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิตที่  .05 

   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความ
มั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
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บุคคลในที่ทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงนําผลจากการทบทวนวรรณกรรมไปกําหนดเปนกรอบ
แนวความคิด เพื่อกอใหเกิดการขับเคล่ือนองคกรที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา และผูวิจัย
ในฐานะที่ทํางานในบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัดจึงมีความสนใจทําวิจัยเร่ืองความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควา นิชิฮารา คอรปอเรชั่น จํากัด
เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขให องคกรเกิดประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นโดยมีความสามารถในแขงขันกับ
บริษัทคูแขงไดอยางยั่งยืนและตอเนื่องตลอดเวลา 
 
 
 


