
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ
อิเลคทรอนิคส จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และขอมูลที่เกี่ยวของจากเอกสารและ
ผลงานวิจัยตางๆ โดยไดนํามาเรียบเรียงและบูรณาการณเนื้อหาดังกลาวเพื่อใชเปนแนวทางการวิจัย 
ดังมีหัวขอและรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  2.  แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
  2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความคิดเหน็ 
  2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจดัการ 
  2.3 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย 
  2.4 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  2.5 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
  2.6 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 
  2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
  2.8 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
 3. งานวิจยัที่เกีย่วของ  
 
1.  ขอมูลเก่ียวกับบริษัท ออมรอน ออโตโมทฟี อิเลคทรอนิคส จํากัด 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบรษิัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
 บริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด  ตั้งอยู เลขที่ 1/81 หมู 5 สวน
อุตสาหกรรมโรจนะ ตําบลธนู อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีโครงสรางการบริหาร
จัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด ประกอบดวยฝายตาง ๆ ดัง
ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ  2  ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการบริษัท  
ออมรอน ออโตเมทัม อิเล็คทรอนิกส จํากัด    

 
ที่มา : บริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด.  2552 : 4 
 
 การมีวิสัยทัศนกวางไกลของผูบริหารบริษัทฯ ทําใหการดําเนินธุรกิจของบริษัทประสบ
ความสําเร็จและมีอัตราการเติบโตขยายตัวอยางตอเนื่อง บริษัทมีเปาหมายที่ชัดเจนในการดําเนินงาน
ภายใตกรอบการบริหารการจัดการตามหลักบรรษัทธรรมาภิบาล (Good corporate governance) โดย
การสรางฐานธุรกิจใหเขมแข็ง มีความชํานาญทางดานการผลิตฯ พรอมมุงมั่นพัฒนาผลิตภัณฑใหมี
คุณภาพและปลอดภัย เพื่อสรางอัตราการเติบโตขององคกรอยางตอเนื่อง ควบคูไปกับการพัฒนา
บุคลากร และพัฒนาสังคมใหดียิ่งขึ้น อันจะนํามาสูความเปนผูนําที่ดีในอุตสาหกรรมฯ ดังนั้น 
วิสัยทัศนของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด ดังนั้นวิสัยทัศนของบริษัทฯ จึงมี

โครงสรางการบริหารบริษทัออมรอนออโตโมทีฟอิเลคทรอนิกส จํากัด 

ฝายการผลิต 

  สวนบริหาร 

ฝายโลจิสติกส/พัสดุ 

ฝายขายและ
วางแผนผลิต 

 สวนการผลติ 

กรรมการผูจัดการ 

ฝายควบคุมคุณภาพ 

ฝาย
วิศวกรรม 

ฝายจัดซื้อ/
BOI 

ฝายบัญชี 
และการเงิน 

ฝายบุคคล 
/ธุรกิจ 
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แนวทางและหลักการ 5 ประการ ดังนี้  
  1.  ปรัชญาของบริษัท (Corporate philosophy) มี 2 หลักการ (Principles) และ 4 พันธะ
สัญญา (Promises) ดังนี้ สําหรับหลักการ (Principles) มีหลักการที่ 1 ผลิตสินคาที่ดีที่สุดเพื่อผูบริโภค 
หลักการที่ 2 มุงมั่นพัฒนาสินคาอยางตอเนื่อง สวนพันธะสัญญา (Promises) มีพันธะสัญญาที่ 1  
ดานลูกคา บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองผลิตสินคาที่มีความปลอดภัย เชื่อถือไดเปนประโยชนตอ
สุขภาพและรสชาติอรอย สัญญาที่ 2 ดานพนักงาน บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองสงเสริมสราง
สภาพแวดลอมของการทํางาน โดยสรางแรงจูงใจ การตัดสินใจดวยการทํางานเปนทีม สัญญาที่ 3 
ดานผูลงทุน บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองสรางผลตอบแทนมากกวาที่ผูลงทุนคาดหวังไว โดยการสราง
มูลคาบริษัทใหมีมูลคาสูงขึ้นรวมทั้งรายไดที่ตองเพิ่มขึ้น สัญญาที่ 4 ดานสังคม บริษัทมีภาระหนาที่
ที่ตองทําธุรกิจอยางเปดเผยโปรงใสและสิ่งที่สําคัญจะตองมีจริยธรรม ซ่ึงจะชวยใหสังคมรอบขางมี
ความรักความสามัคคีและเอื้ออาธรตอกัน 
  2.  เปาหมายทางธุรกิจและกลยทุธ (Business goal and strategy) โดยมีเปาหมาย คือ เปน
ผูนําระดับโลกในการผลิตและจําหนายผลิตภัณฑทางดานอาหารที่มีความหลากหลาย สวนกลยุทธ 
คือ การเพิ่มและหาโอกาส เพือ่ใหบริษัทไปสูระดับโลก รวมทั้งสรางและรักษาจุดแข็ง ปรับปรุง
แกไขจดุออน เพื่อยกระดับตราสินคาใหเปนที่รูจักของคนทั่วไป 
  3.  ระบบบริหารจัดการ (Management systems) เปนการสรางระบบการบริหารจัดการ
ใหเปนในแนวทางเดียวกันในกลุมบริษัทในเครือ โดยใหอิสระในการบริหารทางธุรกิจในสวนของ
รายละเอียดของแตละประเทศ ภายใตการจัดการหลักการของบริษัทแมที่ประเทศญี่ปุน  
 4.  วัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) มี 6 แบบอยางสําหรับพนักงานทั้งหมดใน
บริษัทในการหลอหลอมระบบบริหารจัดการเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขในการดําเนินธุรกิจ ดังตอไปนี้ 
1) จะตองมีความคิดริเร่ิม 2) จะตองติดตามแกไขปญหาอยางตอเนื่อง 3) จะตองกระทําใหเกินกวาที่
คาดการณไว 4) จะตองมุงไปที่จุดสําคัญกอน 5) จะตองทดสอบทุกๆ สมมุติฐาน และ 6) จะตอง
รักษามาตรฐานและความยุติธรรม 
 5.  จริยธรรมองคกร (Corporate ethics) ซ่ึงเปนเครื่องมือพื้นฐานสําหรับควบคุมพฤติกรรม 
การกระทําตางๆสําหรับพนักงานในองคการ มี 6 ประการ คือ 1) พนักงานทุกๆ คนจะตองจัดเตรียม
ในเรื่องความปลอดภัยและคุณภาพใหสูงสําหรับทุกๆ ผลิตภัณฑ 2) พนักงานทุกๆ คนจะตองทําให
แนใจในการทําธุรกิจที่มีความยุติธรรม ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมาตามกฎหมายและบรรทัดฐานทาง
สังคม 3) พนักงานทุกๆคนจะตองเคารพเกียรติและสิทธิของแตละคนโดยสภาพการทํางานตองมี
ความสะดวกสบายและปลอดภัย 4) พนักงานทุกๆคนจะตองมีสวนชวยเหลือและมีสวนรวม
สนับสนุนพัฒนาสังคมในทองถ่ิน 5) พนักงานทุกๆ คนจะตองควบคุมธุรกิจโดยมีการคํานึงถึงความ
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คิดเห็นของบุคคลที่อยูรอบขาง 6) การบริหารจัดการทรัพยสินทั้งหมดภายในองคกรจะตองตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยไมมีการฝาฝนกฎระเบียบตามที่มีไว 
  ลักษณะการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดตามที่ไดกําหนดไว 
 1.  ฝายการผลิต ทําหนาที่รับคําสั่งในการปฏิบัติงานการผลิต จากหนวยงานฝายขาย 
รวมท้ังจากบริษัทแมที่ประเทศญี่ปุนและบริษัทในเครือ จัดทําแผนการในกระบวนการผลิต
จัดเตรียมจํานวนบุคลากร อุปกรณ วัตถุดิบ ในฝายผลิต ดําเนินการผลิตสินคาตามแผนงานที่กําหนด 
และดําเนินการขออนุมัติตอผูบริหารฝาย 
 2.  ฝายควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่วางแผนและจัดกําลังบุคลากรตามจํานวนที่เหมาะสม มี
การวางแผนการดําเนินงาน อบรมพนักงานในหนวยงานฝายตรวจสอบคุณภาพ จัดเตรียมอุปกรณ 
ในการดําเนินงาน จัดเตรียมเอกสารการรับรองคุณภาพของสินคา ออกไปปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบคุณภาพของสินคาตามหนวยงานที่รองขอ และสรุปการปฏิบัติงานเพื่อรองรับการ
ตอบสนองจากลูกคา นอกจากนั้นมีการรวมมือกับบริษัทในเครือ แลกเปลี่ยนความรูและขอมูล
เพื่อที่จะนํามาพัฒนาเปนผลิตภัณฑใหมสูทองตลาด 
  3.  ฝายโลจิสติกส/พัสดุ ทําหนาที่จัดเตรียมวัตถุดิบในการจัดสงใหฝายผลิต จัดเตรียม
พื้นที่ในการเก็บสินคาและวัตถุดิบ จัดอบรมพนักงานฝายสตอกในการปฏิบัติอยางถูกตอง และ
รับผิดชอบดูแลสินคาและวัตถุอยางดี 
 4. ฝายบัญชีและการเงิน ทําหนาที่จัดเตรียมบุคลากรใหพอเหมาะกับปริมาณการทํางาน
ของฝาย อบรมเจาหนาฝายบัญชี มีการกําหนดเอกสารดานบัญชีของบริษัทอยางถูกตอง และรายงาน
ดานการเงิน สินทรัพย ทุนสํารอง ฯลฯ ตอผูบริหารตามระยะเวลาที่กําหนด 
  5.  ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ ทําหนาที่สรรหาบุคลากรตามที่มีการรองของกําลัง
พลจากหนวยงานตาง ๆ ของบริษัทฯ จัดอบรมพนักงานภายในองคกรตามขอกําหนด เตรียมแผน 
การฝกอบรมภายนอกองคกรเพื่อนําเสนอตอผูบริหาร เพื่อทําการจัดสงพนักงานไปอบรม และ
จัดเตรียมงานดานบริการตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกตอพนักงานและผูติดตอทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร 
 6.  ฝายการขาย ทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานดานการตลาด ติดตอหนวยงาน ที่
เกี่ยวของในการขายสินคาของบริษัทฯ ฝกอบรมพนักงานขาย เพื่อทําประโยชนตอหนวยงาน 
กําหนดเปาหมายในการดําเนินงานดานการบริการงานขาย และสรางความเชื่อมั่นตอลูกคาของ
บริษัทอยางตอเนื่อง 
 7.  ฝายวิศวกรรม ทําหนาที่ควบคุม ตรวจสอบ ซอมบํารุงเครื่องจักร และนําเทคโนโลยี
ทันสมัยมาใชในการผลิต เพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของสินคา 
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  8.  ฝายจัดซื้อ/BOI มีหนาที่ในการออกแบบการจัดซื้อสัตถุดิบจากลูกคา เพื่อใหเพียงพอ
กับการผลิต ใหทันกับความตองการของลูกคา รวมทั้งประสานงานกับหนวยงานราชการ 
 1.2  การบริหารจัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  นโยบายคุณภาพบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัดมุงมั่นผลิตสินคาที่ดี
โดยคํานึงถึงลูกคาและใหบรรลุเปาหมายจะตองทํา ดังนี้  
  1.  พัฒนาวิจัยและคัดเลือกวัตถุดิบที่มีคุณภาพ และตนทุนต่ําเหมาะสมกับการผลิต
ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ 
 2.  พัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการใหการศึกษาและฝกอบรมอยางตอเนื่องเพื่อให
พนักงานทุกคนมีทักษะและความรูเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ไดรับหมอบหมาย 
  3.  พัฒนาการทํางานเปนทีมโดยใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวมในการแกไขปญหาและ
เสนอแนะแนวทางเพื่อดําเนินการใหบรรลุตามนโยบายที่กําหนด และใหมีการเพิ่มเติมในเรื่องลด
งานทางดานเอกสารและใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงเครื่องมือดังกลาวเรียกวา วงจร PDCA 
(Plan-Do-Check-Act) หรือ Plan (วางแผน) Do (ปฏิบัติ) Check (ตรวจสอบ) Act (ดําเนินการให
เหมาะสม) ซ่ึงวงจรนี้ประกอบดวย การวางแผนอยางรอบคอบเพื่อ การปฏิบัติอยางคอยเปนคอยไป 
แลวจึงตรวจสอบผลที่เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดของบริษัทฯ ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ที่สุด ก็จะจัดเปนมาตรฐานในการทํางาน แตถาหากไมบรรลุเปาหมาย โดยพิจารณาหาวิธีการปฏิบัติ
ใหมหรือใชความพยายามใหมากขึ้นกวาเดิมดังนี้ 
    3.1 ขั้นตอนการวางแผน (Plan) จะครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอที่จะตองทํา
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหมๆ การแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน พรอม
ทั้งพิจารณาวามีความจําเปนที่ตองใชขอมูลใดบางเพื่อการปรับปรุงแปลงนั้น โดยพนักงานจะตอง
ถูกฝกวิธีการเก็บขอมูลใหชัดเจนและการวิเคราะหขอมูลข้ันตนได จะชวยใหการกําหนดทิศทางการ
วางแผนไดงายขึ้น ดังนั้นการวางแผนชวยใหพนักงานสามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
และชวยลดการสูญเสียตางๆ ที่จะเกิดขึ้น ทั้งในดานวัตถุดิบ แรงงาน ช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงการ
สูญเสียเหลานี้เปนตนทุนที่เพิ่มขึ้นของสินคาโดยไมสรางมูลคาเพิ่มใดๆ ผูบริโภคเองก็ไมตองการที่
จะเสียเงินเพิ่มเติมเพื่อชดเชยตนทุนที่สูงขึ้น เมื่อเปนเชนนี้ ในที่สุดบริษัทฯ ก็จะสูญเสียความ 
สามารถทางการแขงขันในตลาด ดังนั้นขอดีของการวางแผนสรุปไดดังนี้ 1) ชวยใหพนักงานมีการ
ฝกการตัดสินใจและการแกปญหาเปนระบบ 2) ชวยใหพนักงานมีการประสานประสบการณ 
ความรูและทักษะ โดยการประเมินผลตามสภาพที่เปนจริง เพื่อใหทราบถึงสถานะในปจจุบัน และ
ส่ิงที่ตองการบรรลุผลสําเร็จ 3) ชวยแยกแยะอุปสรรคและโอกาสใหชัดเจนขึ้นซึ่งจะชวยใหสามารถ
พิจารณาความเปนไปไดที่จะประสบผลสําเร็จ 4) ชวยลดสภาวะความเสี่ยงในปจจุบันและอนาคต 
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    3.2 ขั้นตอนการปฏิบัติ (Do) เปนการลงมือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทางเลือกที่กําหนด
ไวในขั้นตอนการวางแผน ในขั้นนี้พนักงานจะตองตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนินไป
ในทิศทางที่ตั้งใจไวหรือไม พรองกับสื่อสารใหกับผูเกี่ยวของรับทารบดวย 
   3.3 ขั้นตอนการตรวจสอบ (Check) เปนการประเมินผลที่ไดจากการเปลี่ยนแปลง ใน
ขั้นตอนนี้ทําใหพนักงานทุกคนไดทราบวา การปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวหรือไม ส่ิงที่สําคัญจะตองรูวาจะตรวจสอบอะไรบางและบอยแคไหน ขอมูลที่ไดจาก
การตรวจสอบจะเปนประโยชนสําหรับขั้นตอนถัดไป 
   3.4 ขั้นตอนการดําเนินการใหเหมาะสม (Act) เปนการพิจารณาผลที่ไดจากการ
ตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู 2 กรณี คือ ผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามแผนที่วางไว หรือไมเปนไปตามแผนที่วางไว 
หากเปนกรณีแรก ก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดทําเปนมาตรฐาน พรอมทั้งหา
วิธีการที่จะปรับปรุงใหดียิ่งๆ ขึ้นไปอีก ซ่ึงอาจหมายถึง สามารถบรรลุเปาหมายไดเร็วกวาเดิม หรือ
เสียคาใชจายนอยกวาเดิม หรือทําใหคุณภาพดียิ่งขึ้นก็ได แตถาหากเปนกรณีที่สอง ซ่ึงก็คือผลที่ได
ไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่วางไว พนักงานตองนําขอมูลที่รวบรวมไวมาวิเคราะห และ
พิจารณาวาควรดําเนินการอยางไรตอไปนี้ 1) มองหาทางเลือกใหมที่นาจะเปนไปได 2) ใชความ
พยายามใหมากขึ้นกวาเดิม 3) ขอความชวยเหลือจากผูรู 4) เปลี่ยนเปาหมายใหม 
 ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดทําระบบบริหารคุณภาพโดยมีการกําหนดใหมีการจัดทําเอกสาร 
ขอกําหนดตางๆ เพื่อนําไปปฏิบัติใหดํารงไวซ่ึงระบบบริหารคุณภาพและปรับปรุงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ของระบบอยางตอเนื่องใหเปนไปตามขอกําหนดมาตรฐานสากล ISO 9001 : 2000 
ดังตอไปนี้ 1) คูมือคุณภาพ 2) ระเบียบปฏิบัติ 3) แบบฟอรมใชบันทึกการทํางานรวมถึงเอกสาร
สนับสนุนตางๆ นอกจากนั้นแลวบริษัทไดกําหนดใหมีการดําเนินการปฏิบัติดังหัวขอตอไปนี้ 1)
กระบวนการตางๆ ที่จําเปนสําหรับระบบบริหารคุณภาพและการนําไปใช 2) การกําหนดขั้นตอน
ความสัมพันธที่มีความเชื่อมโยงของกระบวนการ 3) การกําหนดใหมีการพิจารณาขั้นตอนวิธีการ
ทํางาน ใหมั่นใจและเนนวามีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 4) กําหนดใหทรัพยากรทั้งบุคคล
และโครงสรางพื้นฐานใหมีความเหมาะสมกับระบบบริหารคุณภาพ 5) กําหนดใหมีการจัดระบบ
การตรวจติดตามตรวจวัดและการวิเคราะห กระบวนการตางๆ ดําเนินการใหมีการปฏิบัติตาม
ขอกําหนดไวในระบบ บริหารคุณภาพและทําการแกไขในสวนที่มีขอบกพรองและการปรับปรุง
กระบวนการตอเนื่อง 
 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดในการตรวจสอบภายในความพรอมและความคงอยูของระบบ ISO 
9001:2000 ทีใชในบริษัทฯ วาพนักงานทุกๆคนยังมีการปฏิบัติภายใตมาตรฐานนี้หรือไม ถายังยึดถือ
อยูก็จะใหดํารงคงไว แตถามีขอบกพรองจุดไหนก็จะมีการแกไขทําใหถูกตองตอไป โดยผูรับผิดชอบ
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จะเปนผูบริหารระดับผูจัดการของแผนกนั้นๆ และตองระบุบเวลาในการแกไข เพื่อชวยใหเขาสู
มาตรฐานใหเร็วที่สุด การตรวจโดยวิธีนี้จะทําปละ 2 คร้ังหรือทุกๆ 6 เดือน นอกจากนั้นยังมีการ
ตรวจสอบจากองคกรภายนอกที่ไดรับรองมาตรฐานที่สามารถตรวจสอบตามมาตรฐานในระบบ 
ISO กับบริษัทอื่นๆ โดยจะทําปละ 2 คร้ังเชนกัน แตจะทําการตรวจหลังจากบริษัทฯ ตรวจสอบ
กันเองเปนการภายใน ดังนั้น จะเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานรักษามาตรฐานในการทํางาน          
ซ่ึงจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนั้น พนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและ
ปรับปรุงงานของตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหเหนือกวาคูแขง และ 5 ส. คือ การปรับปรุงงานของตัว
พนักงานเอง โดยสะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย 
(Shitsuke) ดังนี้ 
 1. สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัด
ของที่ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลืองของการใชพื้นที่ ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสารและชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน  
 2. สะดวก (Seiton) คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมอ งายตอ
การนําไปใชและเก็บคืนที่เดิมพนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสม ทําปายชื่อแสดงที่
วางและกําหนดเสนแบงเขตพื้นที่รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวนผลที่ไดรับคือ 
ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวขึ้น และชวยลดเวลา
ในการหยิบสิ่งของมาใชงาน 
 3. สะอาด (Seiso) คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็คและขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ 
ปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณใชงานไดนานขึ้น ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
สวนสิ่งที่สําคัญคือเพิ่มความเชื่อถือใหแกลูกคา 
 4. สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางานและปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ 
เพื่อสุขภาพอนามัยของตัวพนักงานเองและเพื่อนรวมงาน พรอมกับการดําเนินการ 3ส. แรก สวนผล
ที่ไดรับคือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกายและจิตรที่
สมบูรณ 
 5. สรางนิสัย (Shitsuke) คือ ปฏิบัติ 4 ส. แรก จนเปนนิสัยและวินัยในการทํางาน ผลที่
ไดรับคือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอกฎระเบียบขอปฏิบัติตาง ๆ 
 กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS เรียกยอ ๆ
วา ไคเซ็น จากปญหาที่ผูบริหารทุกระดับและพนักงานปฏิบัติการสูญเสียเวลาสวนใหญในการแกไข
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ปญหาของงานประจํา ทําใหลืมไปวายังมีงานสําคัญหลายอยางยังไมไดรับปรับปรุงแกไข ดังนั้นจึง
หาเครื่องมือชวยในการบริหารจัดการที่จะลดความสูญเปลาที่ตั้งใจทํางานแตผลงานออกมาไมเปนที่
พอใจเพราะไมไดตามเปาหมาย หรือการใชทรัพยากรมากมายแตไดงานออกมานิดเดียว ทําให
เสียเวลา เสียจังหวะ เสียโอกาสไมทันการ หลักการกวางๆของไคเซ็น คือการทํางานใหนอยลง โดย
การปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงายๆรอบตัวและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
สําหรับหลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa) สรุปไววา ก็คือ Quick 
and easy โดยมีความหมายดังนี้ Quick หมายถึง การทําในสิ่งไมยุงยากสามารถทําไดทันที และ Easy 
หมายถึง การปรับปรุงโดยไมใชเงินมาก จากแนวความคิดนี้ไดมีการอบรมพนักงานทุกระดับชั้นเพื่อ
จัดกิจกรรมการปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทางบริษัทฯมอบหมายให
ผูจัดการทุกคนเปนผูดําเนินกิจกรรมนี้ ส่ิงที่เร่ิมแรกที่ตองทําคือ การมองใหเห็นวางานใดที่พนักงาน
ทําอยูนั้นกอใหเกิดความสูญเปลา หรือเปนการสรางงานอีกงานหนึ่งเพิ่มขึ้นมา หรืองานใดที่มี
วิธีการทํางานยุงยากซับซอน งานใดที่ทําแลวกอใหเกิดความเสี่ยงตอคนทํางานหรือผูที่อยูบริเวณ
ใกลเคียง เมื่อพนักงานมองเห็นปญหาขอใดขอหนึ่งแลวส่ิงที่ตองคิดตอ คือ 1) การเลิก เมื่อพนักงาน
ทราบปญหา และคิดวางานที่ทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความสูญเปลาจากการทํางานนั้นๆ สามารถ
เลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที 2) การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิกทําไดทันที ก็
จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเราจะลดของเสียหรือความสูญเปลาเหลานั้นลงไดหรือไม 3) การ
เปลี่ยน ซึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสียหรือความสูญเปลา
ลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง ที่จะทําใหไมเกิด
หรือลดของเสียหรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได สาระสําคัญของการใชสูตรไคเซ็น เลิก ลด เปลี่ยน 
ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้คือ ตองระลึกเสมอวา การทําไคเซ็นคือ การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงในเรื่องเล็กๆ
ที่ควรทําไดในทันทีและตองไมลืมวา ไคเซ็นเปนการปรับปรุงที่ควรใชเงินนอยที่สุด เปนหมาย
สูงสุดของการทําไคเซ็นคือ การกําจัดของเสียหรือความสูญเปลาใหเปนศูนย แตในความเปนจริง 
การที่จะผลิตสินคาโดยปราศจากของเสียนั้นเปนเรื่องยาก ดังนั้นการที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดของ
การทําไคเซ็นก็นับวาเปนเรื่องยากเชนกัน ดังนั้นเมื่อไมสามารถกําจัดได แตส่ิงที่ทําไดคือ การ
ปองกันไมใหของเสียเกิดขึ้น ดังนั้นใน พ.ศ. 2544 ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ไดมอบหมาย
กิจกรรมนี้ใหผูจัดการแตแผนกรับผิดชอบดําเนินการ โดยมีการสงขอเสนอแนะจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและระดับบังคับบัญชา มายังระดับจัดการ จากนั้นจึงนํามาตัดสินวาไคเซ็น ของพนักงาน
ทานใด เปนขอเสนอแนะที่ดีและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง จะนําไปบรรจุในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงแกไขในการงานของแตละแผนกทําใหงานดีขึ้นโดยการตัดสินจะทําทุก 4 เดือนตอคร้ัง 
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 สําหรับกิจกรรม KPI (Key performance indication) หรือดัชนีวัดความสามารถ ในการ 
ใชกิจกรรมและหลักการจะใชวัดในระดับโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงทางบริษัทฯเริ่มนํามาใชใน            
พ.ศ. 2548 ซ่ึง KPI จะมุงเนนที่ Productivity (P) จะเปน KPI ประเภทที่ติดตามประสิทธิภาพและ
ปญหาการผลิต ซ่ึงจะวัดประสิทธิภาพการผลิตทั้งเครื่องจักร คน และควบคุมขบวนการผลิต เชน 
Actual cycle time (ACT) จะใชแสดงเวลาจริงที่ผลิตสินคา 1 ช้ิน เพื่อคํานวณเวลาจริงทั้งหมดที่ใช
ในการผลิต Breakdown time (BT) จะใชวัดจํานวนครั้งที่ไมสามารถผลิตสินคาอันเนื่องมาจาก
เครื่องจักรเสีย Cleaning time average (CTA) จะใชวัดเวลาการสูญเสียที่ไมสามารถผลิตสินคาอัน
เนื่องมาจากการทําความสะอาด Breakdown rate (BR) เพื่อใชวัดเวลาสูญเสียที่ไมสามารถผลิตสินคา
อันเนื่องมาจากเครื่องจักรเสียเปรียบเทียบกับเวลาที่ใชเดินเครื่องเพื่อผลิตสินคา จะมีการตรวจวัดใน
ขบวนการทํางานของพนักงานและทุกๆ เดือนจะมีการรายงานผลใหฝายบริหารระดับสูงรับทราบ 
จากนั้นจะแจงผลไปยังพนักงานทุกคนที่เกี่ยวของ เพื่อใหทราบสถานการณความสามารถในการ
ทํางานของตนเอง เพื่อที่จะไดปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในการทํางานใหดีขึ้น ดังนั้น บริษัทฯ ไดมีการ
ใชเครื่องมือตางๆ มาชวยในการพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานตลอดเวลา เพราะเนื่องจากการดํารงอยูขององคกรที่จะตองปรับตัวเพื่อการแขงขัน เพื่อ
ตอบสนองตอบสองความตองการของลูกคา ดังนั้นจะตองเริ่มตนที่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ขบวนการภายในองคกรเสียกอน  
 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้ เพราะจากการปรับปรุงใน 
เร่ืองการบริหารจัดการมาหลายวิธีการปรากฏวา ผลของการประเมินไมสามารถบงชี้เปนตัวเลข         
รอยละ และเก็บเปนสถิติได ดังนั้นจึงใชเครื่องมือ KPI หรือดัชนีวัดความสามารถ เปนเครื่องมือวัด 
ที่สามารถบอกผลของการปรับปรุงเพื่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่เวลาปจจุบัน และ  
ยังสามารถนําตัวเลขดังกลาวบอกถึงแนวโนมในอนาคต ควรจะมีการปรับปรุงในเรื่องใดเพิ่มเติม 
เพื่อจะได หาเครื่องมือที่เหมาะสมมากขึ้นในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการเพื่อให    
เกิดประสิทธิภาพ 
 
2.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
  ทรงกรด ภูทอง (2545 : 6) กลาววา ความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึกของมนุษยที่มีตอส่ิง
ใดสิ่งหนึ่ง หรือการแสดงออกซึ่งวิจารณญาณที่มีตอเร่ืองหนึ่ง เปนเรื่องของจิตใจและเปลี่ยนแปลง
ไปตามขอเท็จจริง ความคิดเห็นคลายกับทัศนคติ แตเปนความรูสึกที่ผิวเผินหรือหยาบกวาทัศนคติ 
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 ทนงเกียรติ เจริญวงคเพ็ชร (2545 : 9) กลาววาความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึกและความ
เชื่อที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง แสดงออกดวยวาจาหรือการเขียน ทั้งนี้ขึ้นกับภูมิหลังทางสังคมความรู 
ประสบการณ และสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น ซ่ึงบุคคลอื่นอาจไมเห็นดวย 
 กูด (Good.  1973 : 339) ใหความหมายวา ความคิดเห็นหมายถึงความเชื่อ ความคิด หรือ
การลงความเห็นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงไมอาจบอกไดวาเห็นการถูกตองหรือไม 
 มอรแกนด และคิง (Morgan & King.  1969 : 750) กลาววาความคิดเห็นคือการยอมรับใน
คํา พูดที่เกิดขึ้นโดยทัศนคติ 
 อิสสาด (Issak.  1981 : 203) กลาววาความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางคําพูด หรือคําตอบที่
บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะจากคํา ถามที่ไดรับ 
 โคลาซา (Kolassa.  1969 : 386) มีความเห็นวาความคิดเห็นเปนการแสดงออกมาของแต
บุคคล ในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจาก
กรณีแวดลอม (Circumstance) หรือความคิดเห็นเปนการตอบสนองสิ่งเราที่ไดรับอิทธิพลจาก ความ
โนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึงเรียกวาโครงสรางทัศนคติ 
(Attitude structure) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนพื้นฐานของความคิดเห็น และมีอิทธิพลตอการแสดงออก 
สวนทัศนคตินั้นคือ ความโนมเอียงในการแสดงออกมาของบุคคลอื่น สถานที่ สภาพแวดลอม ไมวา
จะเปนไปในทางบวกหรือทางลบ 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความคิดเห็นคือความรูสึกหรือการแสดงออกของมนุษย
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ดังนั้นความคิดเห็นของพนักงานจึงถือวาเปนปจจัยหลักสําคัญอยางหนึ่งตอการ
ดําเนินงานขององคกร เนื่องจากหากเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดจากการทํางาน พนักงานจะเปนผูที่
สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจนที่สุดจากการปฏิบัติงานจริง ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดเสนอความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ และนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อไมใหเกิดขอผิดพลาดขึ้นอีก 
สงผลใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ  
 การบริหารจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแลกิจการ
หรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกร          
แตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงานใน
องคกรที่แตกตางกัน ดังนี้  
 การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ 
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 การจัดการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ  
  ประสงค  ปราณีตพลกรัง และคณะ (2543 : 9-18) ไดกลาวถึงความหมายของคําวาการ
บริหารและการจัดการคือกําหนดนโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององครวมถึงการ
บริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือ
องคกรสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดย
ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน 
 ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอนดังนีค้ือ  
 1.  การวางแผน (Planning) ดวยการกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) การกําหนดแนว
การดําเนินงาน (Map out activities) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ  
 2.  การจัดการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว ไมวาจะเปนดาน
บุคลากร การเงิน โครงสราง การสื่อสาร และขอมูลตางๆ ที่จะเปนสิ่งที่สนับสนุน ดวยการกําหนด
บทบาทและหนาที่ของแตละคน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ  
 3.  การชักนํา (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการ การคัดเลือก 
ชองทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาความขัดแยง 
 4.  การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่ 
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการดังกลาว สรุปไดวา การบริหารคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร สวนการจัดการใชกับการบริหารงานที่มุงเนน
การดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือองคกรสามารถดําเนิน
กิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการของการ
จัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดการ การชัก
นํา และการควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จ จะเกิดไดจากการปฏิบัติตามขั้นตอนดังกลาว
อยางมีประสิทธิภาพ 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 พนักงานผูปฏิบัติงานในองคการทุกคนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดในองคการ แต
แนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดสะทอนใหเห็นการขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบ และการเปลี่ยนบทบาทเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในองคการ การจัดระบบตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตเปนภารกิจรวมกันของทั้งองคการ
นับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธดานทรัพยากร
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มนุษย ผูบริหารระดับกลางจะรับผิดชอบการสรรหาการพัฒนา และการธํารงรักษาภายใตกรอบของ
แผนกลยุทธ สวนผูบริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสรางแรงจูงใจ 
และสรางบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสม ภารกิจตางๆ เหลานี้สะทอนใหเปนการพัฒนาระบบการ
บริการทรัพยากรมนุษยในลักษณะมวลรวมที่เปนระบบ 
 ในสวนที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดมีนักวิชาการไดอธิบาย
ความหมายไว ดังนี้ 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 1) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยจะเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และมักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคน
ใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน ภายใตช่ือที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงแนวคิด
เดิมไดมองทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสู
กรอบแนวคิดที่กวางออกไป มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางขึ้น สะทอนใหเห็น
ความสัมพันธเชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงค
ขององคการ 
 มอนดี และโน (Mondy & Noe.  1996 : 4-6) ไดใหคํานิยามวาการบริหารทรัพยากรมนุษย
เปนการใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ โดยมีภารกิจหลัก 6 ดาน ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนา การจายคาตอบแทนและผลประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและ
แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
 เดสเลอร (Dessler.  1997 : 2) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยหมายถึง 
การกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองคการ ซ่ึงครอบคลุม
ภารกิจตาง ๆ ไดแก การสรรหา การกลั่นกรอง การฝกอบรม การใหรางวัล และผลประโยชนเกื้อกูล 
การประเมินผลและแรงงานสัมพันธ 
 จากการศึกษาความหมายเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดวาเปนแนวทางการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม การจายคาตอบแทน 
และกิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวของ สงผลใหการปฏิบัติงานในดานตางๆเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไว 
 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ไดมีบทบาทที่สําคัญในการสรางความมั่นใจวาองคการจะดํารงอยูไดและมีความเจริญรุงเรืองสืบไป 
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โดยมีเปาหมายหลักที่สําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงวัดไดจากคุณลักษณะตาง ๆที่
สนับสนุนเกื้อกูลกัน 
 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มุงตอบสนองตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ มีดังนี้ 
 1.  ชวยใหองคการดําเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ 
 2.  ใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3.  สรรหาบุคลกรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคาและศักยภาพของ
พนักงานผูปฏิบัติงาน 
 5.  พัฒนาและธํารงไวซ่ึงชีวิตของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา 
 6.  ชวยธํารงนโยบายดานระเบยีบวินยัและจรยิธรรมขององคการ 
 7.  บริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคลากร กลุมบุคคล 
องคการและสาธารณชน 
 ดังนั้น เพื่อใหวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยประสบผลสําเร็จจะตองมีการ
ปฏิบัติตอทรัพยากรมนุษยขององคการในฐานะที่เปนผูมีความสําคัญตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ และการบริหารงานดานนี้ตองมีการวางแผนอยางรอบคอบ เปนระบบ ทุมเท เอาจริงเอาจัง 
และมีการประเมินผลอยางครบวงจร 
 จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยหลักที่สําคัญตอ
การบริหารจัดการของทุกหนวยงาน ซ่ึงหากหนวยงานไมมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี ก็จะทํา
ใหหนวยงานเกิดขอผิดพลาดและปญหาเกิดขึ้นตามมามากมาย แตหากหนวยงานมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ดี การดําเนินงานก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.4  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) คือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และในทาง 
ตรงขาม หากการการปฏิบัติงานที่ไมดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ซ่ึงความหมาย
โดยตรงของประสิทธิภาพนั้น มีผูใหความหมายตางๆดังนี้ 
 อีเมอรชัน (Emerson) (สมพงศ  เกษมสิน.  2543 : 30) เขียนหนังสือเร่ือง The Twelve 
Principle of Efficiency โดยมีสาระสําคัญ 12 ประการ คือ 
  1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหชัดเจน 
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 2.  ใชหลักสามัญสํานึกในการพจิารณาความนาจะเปนของงาน 
 3.  คําแนะนําปรึกษาตองมีความสมบูรณและถูกตองชัดเจน 
 4.  มีการรักษาระเบียบวินยัในการทํางาน 
 5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6.  การทํางานตองมีความเชื่อถือได มีความรวดเร็วฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลง
หลักฐานเปนลายลักษณอักษร 
 7.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนนิงานอยางทัว่ถึง 
 8.  งานสําเร็จทันเวลา 
 9.  ผลของงานไดมาตรฐาน 
 10.  การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11.  กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
  12.  ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ด ี
  ซีมอน (Simon) (สุชาดา  กาญจนนิมมาน.  2541 : 11) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
วาในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาวางานใด มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดู
จากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดวาประสิทธิภาพ
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขานั้นเอง แตถาเปนระบบราชการตองนําความพึงพอใจของประชาชน
ผูมาขอรับบริการรวมอยูดวย อาจเขียนสมการ ดังนี้ 
 
 องคการเอกชน : E = (O - I) 
 องคการราชการ : E = (O - I) + S 
 E = ประสิทธิภาพในการทํางาน (efficiency) 
  O = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (output) 
  I = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (input) 
 S = ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (satisfaction) 
 
 พีเตอรชัน และโพลวแมน (Peterson & Plowman)  (ควรคิด  ชโลธรรังสี.  2542 : 5) ได
กลาวถึงความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบวา
หมายถึง การลดตนทุนในการผลิตและในความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมี
ประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and capability) 
การดําเนินงานดานธุรกิจจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการใน
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ปริมาณและคุณภาพที่ตองการอยางเหมาะสม และตนทุนนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอ
ผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้ซ่ึงมี
องคประกอบ 4 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการในการ
ผลิต (Method) 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน คือ การผลิตสินคาหรือบริการใหไดมากที่สุด พิจารณาถึงตนทุน หรือปจจัยนําเขา  ให
นอยที่สุด และประหยัดเวลาที่สุด ในขณะเดียวกันปจจัยนําเขาจะตองพิจารณาความพยายาม ความ
พรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ โดยเปรียบเทียบกับผล  ที่
ไดรับคือ การบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไวที่ประกอบดวย ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ 
วิธีการในการผลิต 
 2.5  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการ  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของอับราฮัม เอช มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) 
เปนผูศึกษาและพบวาผูปฏิบัติงานจะถูกแรงจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ขอเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังนี้  
  1.  มนุษยทกุคนมคีวามตองการ และความตองการนี้จะไมมีทีส้ิ่นสุด 
  2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป 
 3.  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
  มาสโลว (Maslow) (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับความตองการ
ของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน 
ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
 2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
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 3.  ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน
และคนรอบขาง 
 4.  ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนในสังคมมี
ความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2 ประเภทคือ  
  4.1  ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมี
อิสรเสรี 
  4.2  ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความ
เชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
  5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความตองการ
ของบุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําไดความ
ตองการนี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการ
สูงสุด เปนความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิม
อยางเต็มที่ 
  จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ดังกลาว สรุปไดวา ความตองการมนุษยมีลําดับขั้น
ทั้งหมด 5 ลําดับคือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตองการทางสังคมและความรัก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ความตองการความสําเร็จ
ในชีวิต  
  2.6 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 
  แมกเกเกอร (McGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน.  2541 : 26) เปนศาสตราจารยทางดาน
การบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปนรูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อ
วามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษย
ขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัว
คิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด 
โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน 2 แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบ
หรือทฤษฎี X และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี Y ดังนี้ 
  ทฤษฎี X ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คอื 
  1.  มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 
  2.  วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยางเขมงวด 
เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกําหนดไว 
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 3.  คนสวนมากพยายามหลีกเลีย่งความรับผิดชอบในการทํางานขาดความกระตือรือรน 
  ทฤษฎี Y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คอื 
 1.  คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
  2.  การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน 
ดวยตัวของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
 3.  คนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม
ทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
  จากทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอรดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดาน 
เกียจคราน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมี
ความรับผิดชอบและชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจ
ความตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี X ที่ไดอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบ สวนทฤษฎี Y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย
ในการทํางานในเชิงบวกไว คือคนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางาน   
การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน ดวยตัวของ
เขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเองและคนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง          
มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
 2.7  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg)  (สุชาดา กาญจนพิมมาน.  2541 : 27) ได
ศึกษาทฤษฎีสองปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลไว ดังนี้  
 1. ปจจัยอันดับแรก (First-level factors) หรือ ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปน
ปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิด
ความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่
สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย ซ่ึงไดแก 
  1.1  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับ
นี้ อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด        
ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ           
การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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  1.2 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลงาน
นั้น ๆ 
  1.3  โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึงการมีโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในงานที่ทํา อาจเปนงานใหมเพื่อใหเกิดความเหมาะสมตามความสามารถ 
  1.4  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึงการไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
  1.5  เงินเดือน (Salary) รวมถึงเงินคาตอบแทนตามตําแหนงหนาที่ ซ่ึงรวมทั้งการขึ้น
เงินเดือนตามความเหมาะสม ซ่ึงจะตองมากขึ้นเรื่อยๆ 
  1.6  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึงการสรางความ 
สัมพันธภายในองคกร ทั้งการทํางานรวมกัน การพูดคุย ประสานงานกัน ทั้งในระดับที่สูงกวา
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
  1.7  ลักษณะความเปนผูนํา (Supervision - technical) ลักษณะความเปนผูนําจะคลาย
กับลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลแตลักษณะความเปนผูนําจะมีลักษณะของความสามารถใน
การบังคับบัญชา ความยุติธรรม การแกไขสถานการณดวยความสุขุมรอบคอบ  
  1.8  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
  1.9  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
ตองถูกนําไปดําเนินการทั้งในสวนตัวและในระดับองคกร เพื่อนําเอานโยบายของบริษัทไปดําเนินการ
ใหประสบความสําเร็จและสรางความพึงพอใจในระดับองคกรได 
  1.10  สภาพงาน (Work conditions) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทํา จํานวนงานที่
รับผิดชอบ หรือส่ิงสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกในงาน เชน การระบายอากาศ เครื่องมือ 
พื้นที่ในการทํางาน และอื่นๆ เชน ลักษณะของสภาพแวดลอม 
  1.11  การตัดสินใจในงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแต
ตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
  1.12  ลักษณะสวนตัว (Factor in personal life) หมายถึง การทํางานที่ไมมีผลจาก
สภาวะสวนตัวหรือครอบครัวมาเกี่ยวของ เชน การยายที่ไปทํางานไกลๆ อาจกระทบตอครอบครัว 
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  1.13  สถานะ (Status) หมายถึงการมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ใหมที่ดีขึ้น และ
การไดรับสิทธิพิเศษตางๆ จากบริษัท 
  1.14  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึงการตองการมีการทํางานที่มั่นคงซึ่ง
รวมถึงสถานะของบริษัทและความมั่นคงของบริษัท      
 2. ปจจัยอันดับที่สอง (Second-level factor) หรือ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factor) จะ
ค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะไมสอดคลองกับ
กลุมบุคคลในองคกร จะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคล ดังนี้ 
  2.1  ความรูสึกตอการยอมรับ (Feelings of recognition) 
  2.2  ความรูสึกตอความสําเร็จ (Feelings of achievement) 
  2.3  ความรูสึกตอโอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา  
  2.4  ความรูสึกตอความรับผิดชอบ การขาดความรับผิดชอบ 
  2.5  ความรูสึกตางๆ เชน ความรูสึกในการถูกกําจัดขอบเขต ความรูสึกทางลักษณะ
ทางสังคมสวนตัว 
  2.6  ความรูสึกตอความสนใจ หรือ การขาดความสนใจในประสิทธิภาพของงาน 
  2.7  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดสถานะ 
  2.8  ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง 
  2.9  ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลําเอียง 
  2.10  ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมีมลทิน 
  2.11  ความรูสึกเกีย่วกับเงนิเดือน  
 จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของแตละบุคคลมี 2 ปจจัย คือ 1 ปจจัยอันดับแรกหรือปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวกับ
งานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหบุคคลในองคกรให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการ 
ภายในของบุคคล ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล โอกาส
เจริญกาวหนา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะความเปนผูนํา ความรับผิดชอบ 
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท สภาพงาน การตัดสินใจในงาน ความมั่นคงในงาน 2 ปจจัย
อันดับที่สองหรือปจจัยค้ําจุนจะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาเปนปจจัย
ที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก ความรูสึกตอการยอมรับ ความรูสึกตอความสําเร็จ ความรูสึกตอ
โอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา ความรูสึกตอความรับผิดชอบ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลด
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สถานะ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลําเอียง 
ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมีมลทินและความรูสึกเกี่ยวกับเงินเดือน 
 2.8  ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
 ทฤษฎีการจูงใจอี.อาร.จี (ERG Theory) ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ.  2545 : 312) เปนทฤษฎีความตองการที่กําหนดลําดับความตองการโดยไดช้ีความแตกตาง
ระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูง ซ่ึงเกี่ยวของกับความตองการของ
มาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้  
  1.  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs : E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความ
ตองการของรางกายและความตองการความปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจนได 
  2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs : R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัย 
และความตองการยกยอง 
  3.  ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวย สวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว  
 อัลเดอรเฟอร ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ ยิ่งกวานั้น อัลเดอรเฟอร คนพบวาระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด)  
 นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอร ยังขยายทฤษฎีของมาสโลว โดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมี
ปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเอง โดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคล  
มีความกาวหนากับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาไดและ
ในทาง ตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึง
อธิบายวาเมื่อบุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น 
เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับ
ต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความ
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ตองการขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการใน
ระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
 จากทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี ดังกลาว สรุปไดวา บุคคลมีความตองการในการอยูรอด เปน
ความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม มีความตองการความสัมพันธ ซ่ึงมีลักษณะ
เปนรูปธรรมนอยลงที่ประกอบดวยความตองการดานสังคมและมีความตองการความเจริญเติบโต
กาวหนาเปนความตองการในระดับสูงสุด แตมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ดังนั้นบุคคลจะไดรับการ
กระตุนโดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ โดยบุคคลสามารถเปลี่ยนความตองการไปในระดับสูง
ขึ้น และตํ่าลงของระดับความตองการขึ้นอยูกับวาบุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับ
ต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม ดังนั้นการตอบสนองและความตองการจะไมอยู
ในระดับเดียวเสมอไปและไมจําเปน เปนไปตามลําดับขั้นแตจะขึ้นกับความตองการของแตละ
บุคคล 
 
3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 นุชนภางค ชูกร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพความ
วิตกกังวล และประสิทธิภาพในการปรับตัวของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีความวิตกกังวลอยูในระดับต่ํา และมี
ประสิทธิภาพ ในการปรับตัวอยูในเกณฑดี ไมพบวาพนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส รายได ระดับการศึกษา และพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มี
ความวิตกกังวล และประสิทธิภาพในการปรับตัวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมพบวา
บุคลิกภาพมีความ สัมพันธกับความวิตกกังวลของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวา
บุคลิกภาพมีความสัมพันธ ในทางลบกับประสิทธิภาพในการปรับตัวของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และ พบวาความวิตกกังวลมีความสัมพันธในทางลบกับประสิทธิภาพในการ
ปรับตัวของพนักงาน อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 วัตรภู อาจหาญ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบัติงานของกองวิชาการ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานความ                 
พึงพอใจ ในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาปจจัยดานความยุติธรรม และและโอกาสกาวหนาและปจจัยดานการสงเสริมให
พัฒนาความรู ความสามารถ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานความเพียงพอ ของ
สวัสดิการในหนวยงาน มีความคิดเห็นในระดับต่ํา สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลังของ
ขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มีผลกระทบกับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นที่
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แตกตางกัน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม 
โอกาสกาวหนาในราชการ และดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน  
 สมโภช จัตุพร (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได ผลการศึกษา
พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตาง
กันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของสวัสดิการ
และผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง โดยมี
คาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง 0.197-0.470) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา 
 สุรศักดิ์ ขายแกว (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของนายจาง และลูกจาง 
ในสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็น
ของนายจาง และลูกจาง ของสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก และความคิดเห็นระหวางนายจาง และลูกจาง โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยท่ีความคิดเห็นของลูกจางจะมีระดับ
ความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็น ของนายจาง สวนความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุแตกตางกัน 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางมีอายุมากกวา               
35 ป จะมีความคิดเห็นอยูในระดับความเห็นดวยที่สูงกวาความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุ 25-35 ป 
นอกจากนั้นความคิดเห็นของนายจางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความ คิดเห็น
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มีการศึกษาในระดับ อนุปริญญา หรือ ปวส. 
จนถึงปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในระดับความเห็นดวยที่เทากัน รองลงมาคือ นายจางที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนความคิดเห็นของนายจางที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน 
โดยภาพรวม มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มีประสบการณ 
การทํางานมากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือนายจาง ที่มีประสบการณ
การทํางาน 5-10 ป และนายจางที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับและทางดาน



  

 

29

ความคิดเห็นของนายจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว และ ลักษณะงานที่
แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ สวนความคิดเห็น
ของลูกจางที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีระดับ ความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 โดยที่ความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานสํานักงาน จะมีระดับ
ความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานโรงงาน หรืองานกะ ทายสุด
ความคิดเห็นของลูกจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว อายุ วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิด เห็นแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 หทัยกาญจน เกสร (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรม
ขนาดใหญ กรณีศึกษาโรงงานปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการใน โรงงานอุตสาหกรรมปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี มีคาเฉลี่ยการรับรูเกี่ยวกับความ
มั่นคงในอาชีพอยูในระดับสูง ปจจัย ที่มีความสัมพันธกับการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของ
พนักงาน ไดแก ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน และการรับรูสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน โดยตัวแปร 
ทั้งสองนี้รวมกันอธิบาย ความสัมพันธกับความมั่นคงในอาชีพไดรอยละ 4.61 ขอเสนอแนะจาก
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเสนอวาดานนายจางควรมีการประชาสัมพันธ ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับฐานะ
ทางเศรษฐกิจโดยรวมแกพนักงาน วาจะไมมีการปลดพนักงาน หรือยุบกิจการบางสวนอยางแนนอน 
เพื่อสงเสริมใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน การมีความ มั่นคงในอาชีพที่สูงยิ่งขึ้น, ควรจัดอบรมให
ความรูในเรื่องการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน แกพนักงาน เพื่อใหเกิดความตระหนักในการ
เสริมสรางความมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงจะมีผล ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง นํามาซึ่งการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพและสงผลดีโดยรวมแกองคกร, ควรมีการเผยแพรหลักการเสริมสรางความมั่นคงใน
อาชีพใหแกสังคมหรือองคกรอื่น ๆ เพื่อเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรและพนักงานเพื่อสูสากล
โดยทั่วกัน 
 จรัล บางประเสริฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง โดยศึกษากรณีดานตรวจคนเขาเมืองในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ ดานการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และดานวางแผนการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก ความคิดเห็น
ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นตอความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นตอ
การปกครองบังคับบัญชา ความคิดเห็นตอความกาวหนาในหนวยงาน และปจจัยที่ไมมีผลตอการ
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ปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ช้ันยศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การ
ไดรับการฝกและรายได  
 ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการ         
ในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใน 
การทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 
และหนวยงานที่สังกัด  
 สุนิสา  สงบเงียบ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) โดยผลการวิจัย
สรุปไดดังนี้ 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. มีสถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 
10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป 2) พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความถูกตองในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในที่ทํางานวามีผลตอประสิทธิภาพมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
และดานเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานมีความคิดเห็นวามีผลตอประสิทธิภาพปาน
กลาง 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงหนาที่ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประสบการณการทํางานที่ตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน  
  ชาคริต  ศรีขาว (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทมิสกัน (ไทยแลนด) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ                
มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และมีประสบการณในการทํางานมากกวา 5 ปขึ้นไป 2) พนักงาน
มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นดวยในระดับมาก ในดานความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน ดานความถูกตองในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสําเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และดานการบรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน 3) พนักงาน 
ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายไดตอเดือน และประสบการณ ในการทํางาน 
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ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แตกตาง 
 จอหนสัน (สุเทพ  กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003.  EFQM and 
Balanced Scorecard for Improving.  pp. 28-31) ไดศึกษาเรื่อง EFQM and Balanced Scorecard 
(BSC) ผลการศึกษาพบวา การใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคาในดานประสิทธิภาพของ
องคกรไดทั้งองคกรสาธารณะและองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 แหงที่แตกตางกันจาก
วิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และการวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปนรูปแบบที่ชวยให
ผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปนองคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมาซึ่งการเพิ่มความ
ยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยใหเห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย BSC จะชวยให
บรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของขบวนการเพื่อให
ประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดีเยี่ยมนั้น ดวยการ
พัฒนาแผนกลยุทธ  และตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จ  โดยที่ตัวประกอบที่ สําคัญตอ
ความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพและการ
ประเมินประสิทธิภาพ การเปนทีมที่มีความมุงมั่นสูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปนเหมือน
หุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานคือ ความรูความเขาใจในขบวนการของการทํางาน  การมี
บทบาทความรับผิดชอบรวมถึงประสบการณในการทํางานที่แตกตาง นอกจากนั้นแลวองคกร
จะตองมีบทบาทและสงเสริมในการสรางความมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงจะมีผลดีตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้นแลวภายในองคกรจะตองสงเสริมใชเครื่องมือใหมๆ ในการ
ชวยบริหารจัดการ เพื่อใหเกิดการเชื่อมโยงในขบวนการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดย
จะตองใหพนักงานทุกคนใหมีสวนรวม เพื่อกอใหเกิดการขับเคลื่อนองคกรที่มีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา  
 
 


