
 
บทที่  2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   
เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด  โรงงานที่  1  ผูวิจัยนําเสนอเอกสารและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของตามลําดับ   ดังนี้ 
 1. ประวัตแิละความเปนมาของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่  
1  1.1 โครงสรางและการบริหารจดัการของบริษทัฯ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ  
  2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  2.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ 
  2.4 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
  2.5 ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
  2.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
3.1 งานวิจัยในประเทศ 
3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 
1. ประวัติและความเปนมา  ของบริษัท   เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด โรงงานที่  1 
 บริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่ 1 ไดจดทะเบียนตามประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย  เปนนิติบุคคลประเภท  บริษัทจํากัด  เมื่อวันที่  23  พฤศจิกายน  2537  ซ่ึง
มีช่ือเดิม  คือ  บริษัท  ฮาดซิสซ (ประเทศไทย) จํากัด และไดจดทะเบียนเปลี่ยนแปลงชื่อเปน  บริษัท
เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด เมื่อวันที่  23  ธันวาคม  2541  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  
เปนอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ  ช้ินสวน  สวนประกอบเครื่องปรับอากาศรถยนต  สวนประกอบ
ของรถยนต  รถจักรยานยนต  สวนประกอบของเครื่องยนตเกี่ยวกับรถยนต  และรถจักรยานยนต 
รวมทั้งชิ้นสวนยอยของอุปกรณของเครื่องยนตเกี่ยวกับรถยนตและรถจักรยานยนต ใหบริการ
ประกอบ ติดตั้ง ตรวจสอบ ซอมแซมตลอดจนใหคําแนะนําในการใชและบํารุงรักษาผลิตภัณฑ    
ตาง ๆ  ดังกลาว  จัดหา  ซ้ือ  นําเขาวัตถุดิบ  วัสดุ  ช้ินสวน  และสวนประกอบซึ่งใชในการผลิต  
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ผลิตภัณฑของบริษัท ซ่ึงผลิตหรือทําขึ้นในประเทศ หรือตางประเทศตามที่จําเปนและสมควร          
ในการประกอบกิจการของบริษัท  ทุนจดทะเบียน กําหนดไวเปนจํานวนเงิน 264,300,000 บาท  
สํานักงานใหญตั้งอยูเลขที่ 1/74 หมู 5 นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ตําบลคานหาม อําเภออุทัย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา   และสํานักงานสาขามี  4  แหง   คือ 
 1. สํานักงานสาขา (1)  ตั้งอยูเลขที่  49  หมูที่  9  ถนนโรจนะ  ตําบลธนู  อําเภออุทัย  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2. สํานักงานสาขาที่ (2)  ตั้งอยูเลขที่  2754,  2756   ถนนสุขุมวิท แขวงบางนา  เขตบางนา  
กรุงเทพมหานคร 
 3. สํานักงานสาขาที่ (3)  ตั้งอยูเลขที่  350 ถนนศรีอยุธยา  แขวงพญาไท  เขตราชเทวี  
กรุงเทพมหานคร 
 4. สํานักงานสาขาที่ (4)  ตั้งอยูเลขที่  21/9  หมูที่ 9  ถนนโรจนะ  ตําบลธนู  อําเภออุทัย  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  แผนที่บริษทัในเครือเคฮนิ (ญ่ีปุน) 
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 1.1 โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัทฯ 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  โครงสรางและการบริหารจัดการของบริษัทฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  แผนผังองคกร 
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 บริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานที่ 1 ปจจุบันมีจํานวนพนักงาน
รวมทั้งสิ้น  1,120  คน  บริษัทฯ  ไดแบงพนักงานตามหนาที่และความรับผิดชอบออกเปน 3 ระดับ
ใหญ ๆ   ดังนี้ 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation employee  level)  หมายถึง  พนักงานที่บริษัทฯ  
ใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง  สตาฟ  (Staff)   เพื่อปฏิบัติงานทั่วไปตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
 2. พนักงานระดับผูบังคับบัญชา (Superior employee level) หมายถึง พนักงานที่บริษัทฯ  
ใหปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางานกลุมยอย (Sub leader) หัวหนากลุม (Leader) ผูชวยหัวหนางาน  
(Asst. chief)  หัวหนางาน (Chief)  โดยไดรับมอบหมายจากบริษัทฯ ใหมีอํานาจสั่งการ  มอบหมาย
งาน   ใหคําแนะนํา ควบคุมดูแลบังคับบัญชาในการปฏิบัติฯ ใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทฯ ส่ัง
ลงโทษพนักงานภายใตระเบียบบังคับของบริษัทฯ ในเรื่องการตักเตือนดวยวาจา และการตักเตือน
เปน     ลายลักษณอักษร 
 3. พนักงานระดับบริหาร (Management employee) หมายถึง พนักงานที่บริษัทฯ ให
ปฏิบัติงานในตําแหนงซุปเปอรไวเซอรขึ้นไป (Supervisor) พนักงานระดับบริหาร และ/หรือผูจัดการ
ฝายบริหาร มีอํานาอยางใดอยางหนึ่ง  ดังตอไปนี้ คือ การสรรหา คัดเลือกพนักงาน ผูใตบังคับบัญชา
เขามาทํางาน การวาจาง การประเมินผลงาน การใชบําเหน็จ หรือการลงโทษตามระเบียบบริษัทฯ   
ในการตักเตือนดวยวาจา การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร พักงาน ลดคาจาง หรือเลิกจางตามระเบียบ
ของบริษัทฯ 
 การบริหารจัดการของบริษัทฯ  มีการใชโครงสรางของปรัชญาเคฮิน  ซ่ึงประกอบดวย 
องคประกอบ  3  ประการ   ไดแก   
 1. ความเชื่อพื้นฐาน   (อุดมการณสําหรับการทํางานของเคฮิน)  
  1.1 ความเคารพนับถือในตัวบุคคล  Respect for the individual 
   1.1.1 เชื่อมั่นในตนเอง (Self – Reliance) มีอิสระทางความคิด แสดงออก     
ตามที่ตนเองเชื่อ  และรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง 
   1.1.2 ความยุติธรรม  (Fairness)  เคารพในความแตกตางของกันและกัน และ
ติดตอรวมงานกับผูอ่ืนอยางยุติธรรม 
   1.1.3 ความไววางใจ  (Trust)   ตระหนักถึงความสามารถของกันและกัน อยาง
จริงใจ  และเติมเต็มสิ่งที่ขาดใหกันและกัน 
  1.2 ความสุขทั้งหา   The  five  joys 
 ความสุขที่ใหกับสังคม  (Joy to the society)  แบงปนความสุขใหกับสังคม  โดยเปน     
พลเมืองดีที่ใหความรวมมือกับสังคม 
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 ความสุขและความปติยินดีที่ใหกับลูกคา  (Joy to the customer)  แบงปนสิ่งที่ดีใหกับลูกคา 
โดยการใชทักษะชั้นสูง และการมีความสัมพันธที่ใกลชิดกับลูกคา 
 ความสุขและความปติยินดีที่ใหกับชัพพลายเออร   (Joy to the  suppliers)  แบงปนสิ่งที่ดี
ใหแกซัพพลายเออร  โดยการทําใหแนใจวาทั้งสองฝายมีความรูสึกที่ดี  และเกิดความคิดสรางสรรค 
 ความสุขที่มีใหผูถือหุน   (Joy  to  the  shareholders)  แบงปนความสุขกับผูถือหุน  โดย
การที่บริษัทจะคงไวซ่ึงความดึงดูดใจใหกับผูถือหุนอยูเสมอ 
 ความสุขที่มีใหกับพวกเรากันเอง   (Joy  to  the  ourselves)  แบงปนความสุขใหพวกเรา
กันเองโดยการเอาใจใส   และไววางใจ 
 2. หลักการที่มีรวมกัน   (วัตถุประสงคทางกิจกรรมทางธุรกิจของเคฮิน) 
 “เราจะมีสวนรวมตออนาคตของมนุษชาติ โดยการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ที่มีคุณคาอยาง
ตอเนื่อง”  
 3. แนวทางในการดําเนินนโยบาย  (ส่ิงที่เราควรจะมีในการทํางานของเคฮิน) 
  3.1 เราควรจะมีความกระตือรือรนอยูเสมอในทุก ๆ เร่ือง  ดวยความมุงมั่น  และ
กําลังใจที่ดี 
  3.2 เราควรใหความสําคัญแกหลักการ   ความคิดใหม ๆ   และจังหวะของเวลา 
  3.3 เราควรเคารพในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
 หนาท่ี และความรับผิดชอบฝายบริหาร   รายละเอียดระเบียบปฏิบัติงานมี   ดังนี้ 
 1. ประธานบริษัท 
  1.1 มีหนาที่กําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคทางการบริหาร, ดานคุณภาพ, ดาน
การสงมอบ, ดานตนทุน,  ดานการผลิต, ดานบุคลากรใหชัดเจน 
  1.2 ส่ือสาร นโยบายทั้งหมดใหพนักงานรับทราบ และทบทวนความเหมาะสม        
เพียงพอของนโยบายทุกป  
  1.3 สนับสนุนสงเสริมการปรับปรุง   และพัฒนาระบบบริหารจัดการ 
  1.4 อํานวยการดานการจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอตอความตองการของระบบ  
โดยมุงเนนที่ความตองการของลูกคาเปนหลัก 
  1.5 ติดตาม  วัดผล วัตถุประสงค   เปาหมาย และผลการปฏิบัติงานของทุกแผนก  
  1.6 ทบทวนสมรรถนะ ระบบรวมกับ คณะกรรมการภายใน (Management review) 
  1.7 ควบคุมสั่งการใหมีการปรับปรุง และพัฒนาระบบเพื่อสรางเสถียรภาพ และ
ความพึงพอใจของลูกคา 
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 2. ตัวแทนลูกคา   (ผูจัดการฝายการตลาด) 
  2.1 รวบรวมขอมูลขาวสารความตองการและความคาดหวังของลูกคา และสื่อสารไป
ยังผูบริหารและหนวยงานรับทราบ 
  2.2 สํารวจความพึงพอใจของลูกคา และนําเขาที่ประชุมทบทวนเพื่อกําหนดมาตรการ
ระดับความพึงพอใจของลูกคา 
 3. ตัวแทนฝายคุณภาพ  (ผูจัดการฝายประกันคุณภาพ) 
  3.1 วางแผน ควบคุม ติดตาม ประกันคุณภาพชิ้นสวน 
  3.2 รับขอรองเรียนจากลูกคาดานคุณภาพและติดตามการแกไข / ปองกัน 
  3.3 ประเมินผลการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาในดานคุณภาพ 
  3.4 ปรับปรุงพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ 
 4. ตัวแทนความปลอดภัย  (จป.วิชาชีพ ) 
  4.1 ทบทวนความเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุในสายการผลิตและเขารวมในการวางแผน
กระบวนการ 
  4.2 ประเมินความเสี่ยงและควบคุมปองกันความเสี่ยงของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
  4.3 ควบคุม / ติดตามการเพิ่มความปลอดภัยในการทํางาน 
 5. ผูจัดการฝาย / แผนก ในสวนตางๆ 
  5.1 กําหนดแผนงาน มาตรการปฏิบัติใหสอดคลองและบรรลุเปาหมายตามแผนธุรกิจ
ของบริษัท 
  5.2 แกไข /ปองกัน ควบคุมติดตามความไมเปนไปตามขอกําหนดตาง ๆ 
   5.3 ปรับปรุงและพัฒนางานในหนวยงาน 
  5.4 สงเสริมและรวมมือในการพัฒนาระบบทุก ๆ   ดาน 
 6. พนักงานหรือเจาหนาท่ีท่ัวไป 
  6.1 ปฏิบัติตาม คูมือกฎระเบียบและขอบังคบในการปฏิบัติงานบริษัท อยางเครงครัด 
  6.2 ปฏิบัติงาน และมุงมั่นและรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย
และนโยบายที่วางไว ที่ไดกําหนดไวแตละหนวยงาน 
 7. ขั้นตอนการบริหารจัดการ 
  7.1 การบริหารนโยบายและวัตถุประสงค 
   7.1.1 ประธานบริษัททําหนาที่กําหนดวิสัยทัศน   และพันธกิจในการพัฒนา
องคกร และระบบบริหารงานคุณภาพ หรือการจัดการดานสิ่งแวดลอม ใหสอดคลองและเหมาะสม
กับ      หัวขอดังนี้ 
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    7.1.2 ขอมูลจากลูกคาที่เกี่ยวกับความตองการความคาดหวัง และความพึงพอใจ
ของลูกคาที่มีตอบริษัทฯ 
     7.1.3 ขอมูลจากบริษัทแมแผนโครงการผลิต การลงทุน และนโยบายการบริการ 
    7.1.4 ผลการดําเนินการสมรรถนะของระบบบริหารงานทาง  ดานคุณภาพ, ดาน
การสงมอบ, ดานตนทุน, ดานการผลิต, ดานบุคลากร ภายในและภายนอก เชน แนวโนมดานคุณภาพ,  
ผลผลิต  เปนตน 
  7.2 ประธานและผูจัดการแผนกทุกหนวย ประชุมรวมเพื่อกําหนดลักษณะขอมูล     
ที่ตองการทราบแนวโนมดานคุณภาพ,  ดานการสงมอบ,  ดานตนทุน,  ดานการผลิต,  ดานบุคลากร 
ผลิตภัณฑและกระบวนการ โดยมุงเนนความสําคัญตอปญหาและผลตอลูกคาและความคาดหวัง
ของลูกคารวมทั้งใหสอดคลองกับนโยบาย วัตถุประสงค คุณภาพและแผนธุรกิจ ตามที่กําหนดไว 
  7.3 ผลดําเนินการภายในควรไดรับการเปรียบเทียบคูแขง (Benchmark) หรือองคกรอื่น
ที่มีผลการดําเนินการดีที่สุด (Best practice) ในประเด็นที่เกี่ยวของกับระดับคุณภาพ, ดานการสงมอบ,  
ดานตนทุน,  ดานการผลิต,  ดานบุคลากร   และความพึงพอใจของลูกคา 
  7.4 ผูบริหารและหัวหนาหนวย นําหลักการ  SWOT  พิจารณาปจจัยภายใน  และภายนอก 
ใชหลักการเทียบคุณภาพและประเมินผลที่เกี่ยวของกับ  Strength  (จุดแข็ง)  Weaknesses  (จุดออน) 
Opporlunities  (โอกาส)  Threats  (ภาวะคุกคาม) 
  7.5 การจัดทําแผนธุรกิจ และกําหนดกลยุทธในการบริหารการผลิต และคุณภาพ, 
ดานการสงมอบ, ดานตนทุน, ดานบุคลากร ประธานบริษัทนําผลขางตนไดจัดทําเปนเอกสารแผน
ธุรกิจ   ซ่ึงควรประกอบดวย 
   แผนการตลาด - เปาหมายการขาย 
   แผนการเงิน การลงทุน 
   แผนการขยายโครงการ 
   แผนการขยายโรงงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
   แผนการสรางความพึงพอใจแกลูกคา 
   วัตถุประสงคคาใชจาย 
   แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
   แผนการวัดประสิทธิภาพการทํางาน และคุณภาพ 
   แผนการรักษาสุขภาพอนามัย,  ความปลอดภัย  และสิ่งแวดลอม 
   7.5.1 กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการบรรลุผลตามนโยบายที่วางไว 
   7.5.2 กําหนดแผนธุรกิจระยะสั้น 1 ป ตองระบุวัตถุประสงคตามนโยบายที่วางไว 
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   7.5.3 กําหนดแผนธุรกิจระยะยาว 3-5 ป 
  7.6 ส่ือสารขอมูลใหพนักงานทราบ 
   7.6.1 ภายหลังที่แผนไดรับการกําหนดและอนุมัติโดยประธานบริษัท แลวให    
ผูที่ไดรับมอบหมายดําเนินการสื่อสารใหพนักงานทราบและเขาใจ โดยกําหนดวิธีการสราง      
ความตระหนัก   และการมีสวนรวมเพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
   7.6.2 ผูบริหารแตละฝาย หรือหัวหนาตองสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงาน 
โดยนํากิจกรรมตาง ๆ มาผลักดัน และกระบวนการใหพนักงานมีสวนรวม เชน QCC 5ส KAIZEN  
GKC    เปนตนตามระเบียบการปฏิบัติงานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
   7.6.3 ผูจัดการฝาย - แผนกทุกหนวยงานตองจัดทําแผนดําเนินการ หรือกิจกรรม
ตาง ๆ  ควรนําเสนอตอฝายบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติ และใหการสนับสนุนดานทรัพยากร เพื่อให
บรรลุ   ตามแผนงานที่ไดกําหนดไว   ในชวงการประชุมแผนงานประจําป 
  7.7 การรวบรวมและการวิเคราะหขอมูล 
   7.7.1 พนักงาน/หัวหนา และผูจัดการแผนก แตละหนวยงานนําผลที่ไดจากการเฝา
ติดตามควบคุมกระบวนการหรือผลิตภัณฑ มาสรุปผลดําเนินการตามชวงเวลาที่กําหนดในรูปแบบ
ตารางหรือกราฟแสดงผลตามที่กําหนดไว 
   7.7.2 ผูบริหารและหัวหนาทุกหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย ทําการวิเคราะห    
ผลที่ไดเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคกําหนด  และดูลักษณะแนวโนมของขอมูล เพื่อ
ทําการวิเคราะหถึงสภาพกระบวนการและผลิตภัณฑวามีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ       
ของการประยุกตตอระบบ  
 ถาหากขอมูลทางสถิติแบบที่เปาหมายกําหนดไมเกิน (Max) แตผลที่เกินกวาเปาหมาย
หรือขอมูลทางสถิติแบบที่เปาหมายกําหนดใหตองมากกวา (Min) แตผลต่ํากวาเปาหมาย ก็ใหนําสภาพ
ของปญหาไปดําเนินการตามมาตรการแกไขตามระเบียบการปฏิบัติงานการปฏิบัติการแกไข และ     
ปองกัน 
  7.8 ประชุมทบทวนผลการปฏิบัติที่มีตอระบบ 
   7.8.1 ตัวแทนฝายบริหารควรกําหนดวาระการประชุมพรอมทั้งแจงใหแผนก     
ที่เกี่ยวของทราบลวงหนาโดยใบแจงการประชุมสําหรับผูเขารวมการประชุมไดแก  ผูจัดการโรงงาน
ตัวแทนฝายบริหารและตัวแทนฝายตาง ๆ 
   7.8.2 ตัวแทนฝายบริหารประชุมทบทวนผลการดําเนินการของแผนกตาง ๆ 
ตามขอ  7.8.1  ซ่ึงจะจัดปละ  2  คร้ัง   หากจําเปนสามารถเปดการประชุมวาระพิเศษได 
   7.8.3 หัวขอการประชุม  (ตามความเหมาะสม)สําหรับระบบบริหารทั้งหมด 
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    สมรรถนะของระบบบริหาร 
    ผลการตรวจประเมินระบบทั้งภายในและภายนอก 
    ขอมูลความตองการของลูกคา 
    ผลดําเนินการของระบบ และความสอดคลองของผลิตภัณฑ 
    ขอมูลการวิเคราะหถึงผลตอคุณภาพ ความปลอดภัย หรือส่ิงแวดลอมรวมถึง
ผลและสถานะของการปฏิบัติการแกไขและปองกัน 
    ติดตามความกาวหนาจากมติที่ประชุมครั้งกอน 
    ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบคุณภาพ 
   7.8.4 หัวขอการประชุม  ทบทวน  โดยฝายบริหารสําหรับระบบการจัดการ       
ส่ิงแวดลอม 
    การพิจารณาดานสิ่งแวดลอม 
    การดําเนินการตามนโยบายและวัตถุประสงคส่ิงแวดลอม 
    ผลการตรวจติดตามภายใน 
    คํารองเรียนอื่น  ๆ 
    การทบทวนวัตถุประสงคเปาหมายและแผนงานสิ่งแวดลอม 
    ปญหาและความกาวหนาในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม 
    การปรับปรุงอยางตอเนื่องของระบบการจัดการสิ่งแวดลอม 
    การทบทวนความเหมาะสมของนโยบายสิ่งแวดลอม 
    การทบทวนกฎหมายและขอกําหนดที่เกี่ยวของ 
  7.9 การดําเนินการประชุม 
   7.9.1 ตัวแทนฝายบริหารทําการแจงคณะผูบริหารที่เกี่ยวของจัดเตรียมขอมูล 
เพื่อนําเสนอในที่ประชุม   โดยกําหนดในใบแจงการประชุมอยางนอยที่สุดควรประกอบดวย 
    ประธานบริษัท 
    ผูจัดการฝายทุกฝาย 
   7.9.2 ผูที่เกี่ยวของนําเสนอสภาพปญหาการดําเนินการ และผลการดําเนินการ
ใหแจงตอที่ประชุมและสรุปผลการพิจารณาแตละวาระของการดําเนินการแกไข โดยประธานเปน   
ผูช้ีขาดและกําหนดมาตรการที่เกี่ยวของ 
    การปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบคุณภาพและกระบวนการ 
    การปรับปรุงผลิตภัณฑความตองการของลูกคา 
    ทรัพยากรที่ตองจัดหาเพิ่มเติม 



  
16

   7.9.3 เจาหนาที่ควบคุมเอกสารตองบันทึกผลการประชุมลงในใบบันทึก        
การประชุม และสําเนาแจกจายใหแกผูรวมประชุมรับทราบ 
   7.9.4 แตละหนวยงานมีหนาที่นําผลจากการประชุมไปปฏิบัติใช โดยตัวแทน
ฝายบริหารสามารถเรียกประชุมเพิ่มเติมในแตละเรื่องไดตามความจําเปน รวมถึงรับผิดชอบติดตามผล
และรายงานในการประชุมครั้งตอไปโดย บันทึกลงในเอกสารบันทึกการประชุม  
  7.10 บันทึกผลการทบทวนฝายบริหารใหจัดเก็บ และควบคุมตามขั้นตอนการควบคุม
บันทึก 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของคําวา การปฏิบัติ (Practice) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน           
(ราชบัณฑิตยสถาน.  2525 : 494)  ไดใหความหมายของการปฏิบัติ หมายถึง การดําเนินไปตาม
ระเบียบ   แบบแผน การกระทําเพื่อใหเกิดความชํานาญ ปฏิบัติ ปรนนิบัติ รับใช 
 สมยศ  นาวีการ (2538 : 15)  ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ไวดังนี้ 
 1. ปจจัยดานสถานการณ   
  1.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน  โดยผูบริหารจะมีปจจัยโดยตรงตอปจจัยเหลานี้ 
  1.2 อุปกรณ  และวัตถุดิบที่ใชในการดําเนินงาน  รวมทั้งผูปฏิบัติงานดวย 
 2. การรับรูทางดานบทบาท  หมายถึง  แนวทางที่บุคคลใหความหมายของเขา  ประเภท
ของเขา  กําลังความพยายามที่เขาเชื่อวามีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 3. ความสามารถและทักษะ โดยที่ความสามารถเปนลักษณะของบุคคล และทักษะ
หมายถึง  ระดับความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะอยาง  ความสามารถจะมีความสัมพันธกับทักษะบุคคล
ที่มีความสามารถ  (Ability)  ซ่ึงเปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรม  โดยแรงจูงใจขึ้นอยูกับความ
ตองการของบุคคล และความตองการเปนผลของสภาพทางรางกายและสภาพของสังคมที่บุคคล
อาศัยอยู  สวนความสามารถเปนผลมาจากสิ่ง  3  ประการ  คือ  ประสบการณการศึกษาและฝกอบรม 
อยางไรก็ตามคนเราไมสามารถทํางานโดยไดเหนือความสามารถของตน ดังนั้นถาผูใดรูจัก
ความสามารถของตนเองก็จะทํางานดี 
 โดยสรุป การปฏิบัติ หมายถึง การกระทําอันเปนไปตามแบบแผน หรือแนวทาง            
การปฏิบัติเพื่อใหเกิดความชํานาญ และการเรียนรูในสิ่งนั้น ๆ ดีขึ้น การปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคกร  เปนผลจากองคประกอบหลายประการ  ทั้งองคประกอบภายนอกตัวบุคคล   ไดแก  
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ส่ิงแวดลอม  ซ่ึงอาจเปนบุคคล ส่ิงของเหตุการณตาง ๆ และองคประกอบภายในตัวบุคคล 
องคประกอบทั้งสองนี้    จะมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร 
 จากการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ของนักวิชาการและผลงานวิจัยตาง ๆ 
สามารถสรุปเปนแนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้ได  ดังนี้  ผูบังคับบัญชาตองสรางแรงจูงใจใหพนักงาน  
มีความพอใจ และความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานซึ่งจะทําใหพนักงานตั้งใจทํางานใหไดผลงาน      
ที่เปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 คําวา  “ประสิทธิภาพ”  เปนคําศัพทที่ใชกันอยางกวางขวาง ไมวาจะเปนวงการ
บริหารธุรกิจ  และรัฐกิจ  ความหมายของคํานี้   ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  2525  
กลาวไววา  “ประสิทธิภาพ”  หมายถึง ความสามารถ ที่ทําใหเกิดผลในการงาน 
 แนวคิด  ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  (Efficiency)  นั้น  โดยทั่วไปมักหมายถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance) กลาวคือ เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็คือวามี        
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง และในทางกลับกันหากมีผลการปฏิบัติงานไมดี ก็คือวามี       
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ซ่ึงไดมีการใหคํานิยามที่เปนความหมายของประสิทธิภาพ โดย
นักวิชาการชาวตางประเทศ และนักวิชาการของไทย ดังตอไปนี้ 
 ปเตอรสัน และพลาวแมน (Peterson and Plowman.  1953 : 433)  ไดกลาวถึงความหมาย
ของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจ  ในความหมายอยางแคบไววา หมายถึง  การลด
ตนทุนในการผลิต  และในความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality  of  
effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and capability) การดําเนินงานทางดานธุรกิจ
ที่จะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพ         
ที่ตองการและเหมาะสม และตนทุนนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มี
อยู ดังนั้น แนวความคิดของคําวา  ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้มีองคประกอบ 5 ประการ คือ 
ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality)  ปริมาณ (Quantity)  และวิธีการในการผลิต (Method) 
 เฮอรเบิรต  โดนอล  และวิกเตอร  (Herbert, Donald and Victor.  1960 : 180 - 181)       
ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา  ถาพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจาก
ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับ เพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้
ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการบริหารราชการและองคกร
ของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction)  เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรได
ดังนี้ 
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  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 แคทส และคาน (Katz and Kahn.  1978 : 226) กลาววา ประสิทธิภาพคือสวนประกอบ
สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้นหมายถึงการบรรลุเปาหมาย (Goal attainment) 
ขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น ปจจัยประกอบดวย การฝกอบรมประสบการณ
ความรูสึกผูกพันกับองคกรยังมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคกรดวย 
 มิลเล็ท  (Millet.  1954 : 4)  ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการ   
ปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติ (Human satisfaction and 
benefit product)  
 จากการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของนักวิชาการและผลงานวิจัยตาง ๆ 
สามารถสรุปเปนแนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้ได ดังนี้ การปฏิบัติงานหรือดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย
ภายในเวลาที่กําหนด  และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา  และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
ซ่ึงตองอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณ มีความรูสึกผูกพันกับองคกร ทํางานเปนทีม มีการประสานงาน
และรูบทบาทหนาที่ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
 2.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ 
 ธงชัย  สันติวงษ  (2540 : 196)  กลาววาในการบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําได
เพียงใดจะอยูที่ปจจัยสําคัญ  3  ประการที่ผสมผสานอยูดวยกัน  คือ 
 1. ความพยายาม   คือ   ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเทใหกับงานของ
กลุม 
จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบ วาเปนงานที่ทาทายความสามารถ 
หรือไม ใหอิสระในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2. ทักษะความรู   หมายถึง   ทั้งทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิต 
งานและรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและ
ความรูนี้เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธภิาพเขากันได   และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
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 3. กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกนั
คิดคนหากลยุทธที่จะใชแกปญหา หรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของกลุม    
จะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 สุนันทา  เลาหนันท  (2541 : 42)  ไดอธิบายวา การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีม   
จะมีลักษณะพอสรุป  ไดดังนี้ 
 1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางดี 
 2. สมาชิกมีความเขาใจในลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติ 
หนาที่ขององคการ 
 3. สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
 5. สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัตกลุม
ที่ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6. ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุม และ
ระหวางกลุม 
 7. ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
 8. สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และ        
ลดการแขงขันชิงดีชิงเดนซึ่งจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9. ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีม  โดยประสานกับทีมอื่น 
   10. สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน  มีการกําหนดหนาที่ใหแกกัน
และกันและสนับสนุนกันและกัน 
 จากการสังเคราะหปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ สามารถสรุปเปนแนวคิดของการวิจัย
คร้ังนี้ไดดังนี้ การบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําไดเพียงใดจะอยูที่ปจจัยสําคัญ 3 ประการ       
ที่ผสมผสานอยูดวยกันคือ   ความพยายามทักษะความรู  กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชงาน 
ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยคิดคนหากลยุทธที่ใชจะแกปญหา หรือพัฒนางานไดดีขึ้น
ตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของกลุมจะเกิดขึ้นไดเสมอ 
 2.4 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวทฤษฎีลําดับความตองการของ  มาสโลว  (Maslow’s  need 
hierarchy)  ทฤษฎีลําดับความตองการมาสโลว  (Maslow.  1954 : 80-91)  ไดวางหลักไววาผูปฏิบัติงาน
จะถูกจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ 
ตั้งอยูบนสมมติฐาน  3  ประการ   คือ 



  
20

 1. มนุษยทุกคนมีความตองการ  และความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีกตอไป  
ความตองการที่มีอิทธิพล กอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมไดรับ 
การตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลวจะไมเปนตัวกอใหเกิดพฤติกรรม
อีกตอไป 
 3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากต่ําไปหาสูงตามลําดับ         
ความตองการ  ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูง
ถัดไปก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 นอกจากนี้มาสโลว  (Maslow)  ยังไดเสนอลําดับความตองการของมนุษย  โดยแบงไว
เปน   5    ลําดับขั้นจากต่ําไปสูง   ดังนี้   คือ 
 1. ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological need)  เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค          
การพักผอน   ที่พักอาศัย   และความตองการทางเพศ 
 2. ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย  (Security  or  safety  needs)   เปนความ
ตองการที่จะไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ   ที่เกิดขึ้นกับรางกาย   ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ   ความ
มั่นคงในหนาที่การงาน  สถานะทางสังคม 
 3. ความตองการทางดานสังคม  (Social  or  belongings  needs)  เปนความตองการ       
ที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม  ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน  คนรอบขาง 
 4. ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem needs) โดยทุกคนในสังคม   
มีความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2 ประเภท คือ อันดับแรก
คือความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมีอิสระเสรี อันดับที่สอง
คือ  ความตองการมีเกียรติ  มีช่ือเสียง  มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความเชื่อถือ และ    
เห็นความสําคัญ 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต   (Self actualization)   เปนความตองการของบุคคล
ถึงความสําเร็จในสิ่งตาง ๆ   ซ่ึงถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได  ความตองการนี้
จะเกิดขึ้นหลังความตองการตาง ๆ  ไดรับการตอบสนองแลว  เปนระดับความตองการสูงสุด  เปน
ความตองการบรรลุความหวังของตน    และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 
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ความตองการของมนุษย   5   ขั้น   ของมาสโลว   ดังกลาวไวขางตน   ไดแสดงไวโดยภาพประกอบ   

 
3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ   5   แสดงลําดบัความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของ   Maslow 
  
 จากการสังเคราะห ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว  สามารถสรุปเปนแนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้
ไดดังนี้ ความตองการของมนุษยระดับขั้นหนึ่งเมื่อไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะเกิดความ
ตองการในระดับตอไป ดังนั้นการจูงใจใหคนทํางานมีประสิทธิภาพตองเขาใจความตองการและ
สนอง ความตองการนั้น   อันจะเปนการจูงใจใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.5 ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร 
 ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร  (McGregor’s  Z  and  Y  heory)  แมคเกรเกอร  
(Douglas  McGregor,  1960 : 44)  ไดสรุปสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคน  ซ่ึงขอสมมติฐานทั้งสอง  คือ  
ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  โดยเปรียบเทียบลักษณะของคนที่แตกตางกัน   ดังนี้ 
 ทฤษฎี  X  แมคเกรเกอร  ไดตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวามีลักษณะดังนี้   คือ 

 ความตองการความสําเร็จในชีวิต 

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 

ความตองการทางดานสังคม 

ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภยั 

ความตองการทางดานรางกาย 
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 1. ลักษณะของคนโดยทั่วไป  จะไมชอบทํางาน  และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพล้ิว
เมื่อมีโอกาส 
 2. เมื่อบุคคลไมชอบงาน วิธีการที่จะใหบุคคลในองคกรสามารถปฏิบัติงานสําเร็จ บรรลุ
วัตถุประสงคได   จึงตองมีการบังคับ  ควบคุม  กํากับ  หรือ  ขมขู  โดยใชการลงโทษตาง  ๆ  
 3. บุคคลโดยทั่วไป มักจะชอบวิธีการดังกลาวและอยากที่จะใหมีการบังคับสั่งการ  โดย
ตัวผูบริหารเหลานั้น  ทั้งนี้เพื่อที่จะไดหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบตาง ๆ  คนโดยทั่วไปจะไมมีความ
กระตือรือรนหรือใฝสูง   และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น 
 ทฤษฎี  Y  ภายหลังจากที่วิชาการความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษา  และ
คนควาอยางกวางขวาง  มีผลใหเกิดขอสมมติฐานเกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม  แมคเกรเกอร  ไดสรุปไว
ในทฤษฎี  Y  ของตนเองวา 
 1. คนโดยทั่วไปมิใชวาจะรังเกียจหรือไมชอบทํางานเสมอไป คนอาจถือวาเปนสิ่งที่
สนุกสนานหรือใหความเพลิดเพลินไดดวยงานตาง ๆ จะเปนสิ่งที่ดี หรือเลวยอมขึ้นอยูกับสภาพของ
การควบคุม  และการจัดการอยางเหมาะสม  ซ่ึงในสิ่งหนึ่งที่สามารถตอบสนองสิ่งจูงใจ  ของคนได 
 2. การออกคําสั่ง การควบคุม การปูนบําเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย มิใชเปน       
วิธีเดียวที่จะทําใหปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน คนเราจะปฏิบัติงานตามเปาหมาย  
ขององคการก็ตอเมื่อเขามีความศรัทธาตอวัตถุประสงคขององคการนั้น 
 3. ดวยเหตุผลดังกลาว การที่คนยินดีผูกมัดตนเองตองานขององคการยอมมีผลทําให
งานดังกลาวเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงาน 
 4. ถาหากงานตาง ๆ ไดมีการจัดอยางเหมาะสมแลว คนงานจะยอมรับงานดังกลาว  และ
อยากที่จะรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานนั้นดวย 
 5. ถาหากไดมีการเขาใจถึงคนโดยถูกตองแลว จะเห็นไดวาคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติ
ที่ดี คือ มีความคิดความอานที่ดี มีความฉลาดและมีความคิดริเร่ิมที่จะชวยแกปญหาตาง ๆ ขององคการ
ไดอยางดี 
 จากการสังเคราะห  ทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  ของแมคเกรเกอร  สามารถสรุปเปนแนวคิด
ของการวิจัยคร้ังนี้ได ดังนี้ มนุษยโดยเฉลี่ยพยายามหลีกเลี่ยงงานดังนั้นผูบริหารตองใชวิธีการบังคับ
ลงโทษมีการตั้งเปาหมายขององคการเมื่อเขามีความศรัทธาตอวัตถุประสงคขององคการนั้นก็จะทาํงาน
อยางเต็มความสามารถซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
 2.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  (two-factors  theory)  มี  ช่ือเรียกหลายชื่อ  เชน  dual 
factors  theory;  motivation-maintenance  และ  motivation-hygiene  theory  เปนตน  เปนผลจาก 
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การศึกษาสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ  200  คน  จากโรงงานอุตสาหกรรม  11  แหงในเมือง 
พิตสเบอรก เกี่ยวกับสิ่งที่ทําใหพอใจหรือไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงพบวา ส่ิงที่ทําใหคนงาน       
เกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) หากขาดสิ่งเหลานี้ไป (แตเมื่อมีอยูก็ไมไดหมายความวา       
จะเปนตัวจูงใจในการทํางาน เปนเพียงแตไมใหเกิดความไมพึงพอใจตอการทํางานเทานั้น)              
มักเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึง Herzberg เรียกวา ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยธํารงรักษา  
(hygiene or maintenance  factors)  ประกอบดวย  นโยบายและการบริหารองคการ  การนิเทศงาน   
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชากับเพื่อนรวมงานและกับผูใตบังคับบัญชา เงินเดือน ความมั่นคง    
ในงาน ชีวิตสวนตัว สภาพของงาน และสถานภาพสิ่งที่พบอีกประการหนึ่ง คือ ส่ิงที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจ (satisfaction) หากมีส่ิงเหลานี้อยู (หากขาดหายไปจะทําใหไมมี ความพึงพอใจ (no satisfaction)  
แตไมถึงกับทําใหเกิดความไมพึงพอใจ (dissatisfaction) มักเกี่ยวของกับตัวงานที่ทําอยูซ่ึง Herzberg   
เรียกวา ปจจัยจูงใจ  (motivational  factors) ประกอบดวย ความสําเร็จ การไดรับการยอมรับ  
ความกาวหนาในตําแหนง ลักษณะของงาน โอกาสความกาวหนาสวนบุคคลและความรบัผิดชอบ โดน
เนลลี่, กิบสัน และไอเวนซีวิค (Donnelly, Gibson &  Ivancevich.  1989 : 312-A) ผลการศึกษาของ 
Herzberg  ดังกลาวนับวาตรงขามกับทัศนะดั้งเดิมเกี่ยวความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงคนงานจะมีความ
พึงพอใจหรือไมมีความพึงพอใจในการทํางานบนเสนที่ตอเนื่องกัน  จากทัศนะของ Herzberg ดังกลาว 
มีผูใหความเห็นวาการ ที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานนั้น  ควรพัฒนาหรือเพิ่มคุณคาของงาน (job 
enrichment) มากกวาการขยายเนื้องาน  (job  enlargment)  ใหเนื้องานมีความทาทาย  ใหความเปน
อิสระในการทํางานอยางไรก็ตาม  ทฤษฎีของ  Herzberg  ไดรับการวิจารณใน  2  ลักษณะ คือ ลักษณะ
ที่เกี่ยวกับความแตกตางกันในการแปลความ  และเกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัยที่ใช ลูเชนส (Luthans.  
1981 : 85) ในลักษณะแรก พบวาทฤษฎีของ Herzberg  สามารถตีความไดถึง  5  แงมุม ดังนี้  คือ 
แงมุมแรกมองวา ปจจัยจูงใจทุกตัวตางรวมกันสงผลตอความพึงพอใจมากกวาความไมพึงพอใจ  
และปจจัยค้ําจุนทุกตัวตางรวมกันสงผลตอความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ  แงมุมที่สอง  มอง
วาปจจัย  จูงใจทุกตัวรวมกันสงผลตอความพึงพอใจมากกวาความไมพึงพอใจ และปจจัยค้ําจุนทุกตัว
ตางรวมกันสงผลตอความไมพึงพอใจมากกวาปจจัยจูงใจทุกตัวรวมกัน แงมุมที่สามมองวา ปจจัยจูง
ใจแตละตัวสงผลตอความพึงพอใจมากกวาความไมพึงพอใจ และในทางกลับกันปจจัยค้ําจุนแตละตัว
สงผลตอความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ แงมุมที่ส่ีมองวา ปจจัยค้ําจุนแตละตัวสงผลตอ
ความไมพึงพอใจมากกวาปจจัยจูงใจตัวใด ๆ  และในทางกลับกัน ปจจัยจูงใจแตละตัวสงผลตอ
ความพึงพอใจมากกวาปจจัย ค้ําจุนตัวใด ๆ แงมุมที่หามองวา มีเฉพาะปจจัยจูงใจเทานั้นที่สงผลตอ
ความพึงพอใจ และมีเฉพาะปจจัยคํ้าจุนเทานั้นที่สงผลตอความไมพึงพอใจ (ตามทัศนะที่อธิบาย
ขางตน) ในลักษณะหลังเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยนั้น ปรากฏวา  มีผูใชระเบียบวิธีวิจัยที่แตกตางจากที่  
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Herzberg  ใชแลวพบวา  ไดผลที่แตกตางออกไป คือ พบวาไมสามารถจําแนกไดอยางชัดเจนวาปจจัย
ใดที่นําไปสูความพึงพอใจและปจจัยใดที่นําไปสูความไมพึงพอใจ และยังมีงานวิจัยอีกชิ้นหนึ่งที่ใช
ระเบียบวิธีการวิจัยเชนเดียวกับ  Herzberg แตไดผลที่ไมตรงกัน โดยพบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน
นั้นสามารถสงผลตอทั้งความ  พึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน House และ Wigdor 
(Dunham.  1984 : 211) ใหทัศนะวา  Herzberg  ศึกษาคอนขางงายเกินไป และจากการวิเคราะหผลงาน
ใหมของเขาพบวา   1)  เหตุการณใด ๆ  สามารถจะสงผลตอความพึงพอใจใหคนหนึ่งได แตอาจสงผล
ตอความไมพึงพอใจใหอีกคนหนึ่งได 2) ปจจัยหนึ่ง ๆ สามารถสงผลตอทั้งความพึงพอใจและความ
ไมพึงพอใจในคนงานกลุมเดียวกัน       3) ปจจัยจูงใจสามารถสงผลตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
มากกวาปจจัยค้ําจุน นอกจากนั้น Vroom  (Hellriegel & Slocum.  1982 : 148) ยังใหทศันะอกีวา ทฤษฎี
ของ Herzberg คลายคลึงกับทฤษฎีของ Maslow  มาก และในทางปฏิบัติไดพิสูจนยืนยันวา ทฤษฎีทั้ง
สองคอนขางเปนจริงและใชไดกับกลุมอาชีพที่มีตําแหนงสูง เชน วิศวกรหรือนักบัญชี เปนตน แต
เมื่อนําไปใชกับพนักงานระดับต่ํากวาลงไป       ผลปรากฏวาไมเปนไปตามที่กลาวมาทีเดียวนักแต 
อยางไรก็ตามแมจะมีขอวิจารณและขอสงสัยตอทฤษฎีของ  Herzberg  คอนขางมาก  แตก็ถือวา เปน
การทดสอบกันดีกวาที่จะวางเฉย ขณะเดียวกัน  ก็มีผูนําทฤษฎีนี้ไปประยุกตใชกันอยางแพรหลาย 
 จากการสังเคราะห ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก และงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถ
สรุปเปนแนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้ได ดังนี้ ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ชวยกระตุนให
มนุษยมีความพอใจในงาน สวนปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน  
ดังนั้น  ผูบริหารตองสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทั้งปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ 
 
3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 3.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ชาริณี  จันทรแสงศรี  (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศของ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด  
ผลการศึกษาพบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประมาณครึ่งหนึ่งมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง รอยละ 49.6 ในระดับสูงและในระดับต่ํา รอยละ 25.2 เทากัน  
จากผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น สถานภาพสมรส ระดับ
ตําแหนง รายไดและความพอใจในการทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สวนผลการศึกษาปจจัยที่สามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
สมรส และความพอใจในการทํางาน เปนปจจัยที่สามารถอธิบายความผันแปรได   ในอันดับหนึ่ง 
และอันดับสองโดยอธิบายความผันแปรในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดรอยละ 12 (R2 = 
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.124)  นอกจากนั้นยังไดศึกษาตอไปถึงองคประกอบยอมของความพอใจในการทํางานที่มีอิทธิพล
ตอ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพล 
 ธานินทร  สุทธิกุญชร  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝายการพนักงาน  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  ผลการศึกษา  
พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝายการพนักงาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  พนักงานที่มีความแตกตางกันในปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและ
สังคมมีความเห็นไมแตกตางกันเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูง
ใจ ดานการไดรับความยกยองนับถือ ความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ และดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ  สามารถอธิบายความแปรผันในเรื่องความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ไดคอนขางต่ํา คือ รอยละ  28.05 
 น้ําจิต ชาวันดี (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัย ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ      
ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมพนักงาน
ธนาคารมีอยูในระดับกลาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในธนาคารในภาพรวม   
อยูในระดับมาก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษาและ    
ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางานรายได โอกาสความกาวหนา 
ในตําแหนงการงาน ผูบังคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน  
 เบญจวรรณ  อานเปรื่อง  (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของ
คณะกรรมการกองทุนหมูบานศึกษาเฉพาะกรณีอําเภอเมือง จังหวัดปราจีนบุรี ผลการศึกษา พบวา     
คณะกรรมการกองทุนหมูบานมีประสิทธิภาพในการบริหารงานในระดับมาก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ  
ประสิทธิภาพในการบริหารงานคณะกรรมการกองทุนหมูบาน จํานวน 5 ขอ ไดแก อายุ ระดับ      
การศึกษา  การไดรับการฝกอบรม  การมีมนุษยสัมพันธและการประสานงานภายใน 
 วันวิสาข  เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรม ผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัด
สมุทรปราการ    ผลการศึกษาพบวา พนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ การกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจน การเปดเผยและการเผชิญหนา กระบวนการทํางานและการ
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ตัดสินใจ การตรวจสอบ ทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือและ
ความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง  พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มี เพศ อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงาน      ไมแตกตางกัน  
 สุรพงษ  ภิยโยภาพ  (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสภาวะการณปจจุบัน ผลการศึกษาพบวา  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ และการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก สวนดานภาวะอิสระจากงาน 
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับต่ําที่สุด ระดับความผูกพันธองคการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  ความผูกพันธองคการดานความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคการอยูระดับปาน
กลาง สวนความผูกพันธองคการดานความตั้งใจและทุมเทใหกับงาน และดานความปรารถนาที่จะ
ทํางานในองคการตอไปมีระดับความผูกพันธสูง และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน          อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบวินัยเปนดานที่แสดงออกถึงประสิทธิภาการปฏิบัติงานไดดีที่สุด รองลงมาจะเปนดาน
การคํานึงการใชทรัพยากรของบริษัท การมาทํางานและการตรงตอเวลา และในดานของการ
ประสานงานและการใหความรวมมือกับผูอ่ืน สําหรับดานความรอบรูในงานและความสามารถใน
การเรียนรู มีคาคะแนนประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ําที่สุด  
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังกลาวขางตน พบวา การประเมิน
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้น การสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกับปจจัย     
ที่สนองตอบความตองการในดานตาง ๆ ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหการปฏิบัติงานขององคกรเกิด
ความรวดเร็ว มีความถูกตอง และเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  
ตลอดจนบรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหหนวยงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ยิ่งขึ้น  ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบดวย ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน  นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน    ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่งคงและความพอใจในงานความสําเร็จและตรง
เวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 


