
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ
อิเลคทรอนิคส จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และขอมูลที่เกี่ยวของจากเอกสารและ
ผลงานวิจัยตางๆ โดยไดนํามาเรียบเรียงและบูรณาการณเนื้อหาดังกลาวเพื่อใชเปนแนวทางการวิจัย 
ดังมีหัวขอและรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  2.  แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 
  2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความคิดเหน็ 
  2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจดัการ 
  2.3 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย 
  2.4 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  2.5 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
  2.6 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 
  2.7 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
  2.8 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี  
 3. งานวิจยัที่เกีย่วของ  
 
1.  ขอมูลเก่ียวกับบริษัท ออมรอน ออโตโมทฟี อิเลคทรอนิคส จํากัด 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบรษิัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
 บริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด  ตั้งอยู เลขที่ 1/81 หมู 5 สวน
อุตสาหกรรมโรจนะ ตําบลธนู อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีโครงสรางการบริหาร
จัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด ประกอบดวยฝายตาง ๆ ดัง
ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ  2  ผังแสดงโครงสรางการบริหารจัดการบริษัท  
ออมรอน ออโตเมทัม อิเล็คทรอนิกส จํากัด    

 
ที่มา : บริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด.  2552 : 4 
 
 การมีวิสัยทัศนกวางไกลของผูบริหารบริษัทฯ ทําใหการดําเนินธุรกิจของบริษัทประสบ
ความสําเร็จและมีอัตราการเติบโตขยายตัวอยางตอเนื่อง บริษัทมีเปาหมายที่ชัดเจนในการดําเนินงาน
ภายใตกรอบการบริหารการจัดการตามหลักบรรษัทธรรมาภิบาล (Good corporate governance) โดย
การสรางฐานธุรกิจใหเขมแข็ง มีความชํานาญทางดานการผลิตฯ พรอมมุงมั่นพัฒนาผลิตภัณฑใหมี
คุณภาพและปลอดภัย เพื่อสรางอัตราการเติบโตขององคกรอยางตอเนื่อง ควบคูไปกับการพัฒนา
บุคลากร และพัฒนาสังคมใหดียิ่งขึ้น อันจะนํามาสูความเปนผูนําที่ดีในอุตสาหกรรมฯ ดังนั้น 
วิสัยทัศนของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด ดังนั้นวิสัยทัศนของบริษัทฯ จึงมี

โครงสรางการบริหารบริษทัออมรอนออโตโมทีฟอิเลคทรอนิกส จํากัด 

ฝายการผลิต 

  สวนบริหาร 

ฝายโลจิสติกส/พัสดุ 

ฝายขายและ
วางแผนผลิต 

 สวนการผลติ 

กรรมการผูจัดการ 

ฝายควบคุมคุณภาพ 

ฝาย
วิศวกรรม 

ฝายจัดซื้อ/
BOI 

ฝายบัญชี 
และการเงิน 

ฝายบุคคล 
/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 ผลิตสินคาที่ดีที่สุดเพื่อผูบริโภค 
หลักการที่ 2 มุงมั่นพัฒนาสินคาอยางตอเนื่อง สวนพันธะสัญญา (Promises) มีพันธะสัญญาที่ 1  
ดานลูกคา บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองผลิตสินคาที่มีความปลอดภัย เชื่อถือไดเปนประโยชนตอ
สุขภาพและรสชาติอรอย สัญญาที่ 2 ดานพนักงาน บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองสงเสริมสราง
สภาพแวดลอมของการทํางาน โดยสรางแรงจูงใจ การตัดสินใจดวยการทํางานเปนทีม สัญญาที่ 3 
ดานผูลงทุน บริษัทมีภาระหนาที่ที่ตองสรางผลตอบแทนมากกวาที่ผูลงทุนคาดหวังไว โดยการสราง
มูลคาบริษัทใหมีมูลคาสูงขึ้นรวมทั้งรายไดที่ตองเพิ่มขึ้น สัญญาที่ 4 ดานสังคม บริษัทมีภาระหนาที่
ที่ตองทําธุรกิจอยางเปดเผยโปรงใสและสิ่งที่สําคัญจะตองมีจริยธรรม ซ่ึงจะชวยใหสังคมรอบขางมี
ความรักความสามัคคีและเอื้ออาธรตอกัน 
  2.  เปาหมายทางธุรกิจและกลยทุธ (Business goal and strategy) โดยมีเปาหมาย คือ เปน
ผูนําระดับโลกในการผลิตและจําหนายผลิตภัณฑทางดานอาหารที่มีความหลากหลาย สวนกลยุทธ 
คือ การเพิ่มและหาโอกาส เพือ่ใหบริษัทไปสูระดับโลก รวมทั้งสรางและรักษาจุดแข็ง ปรับปรุง
แกไขจดุออน เพื่อยกระดับตราสินคาใหเปนที่รูจักของคนทั่วไป 
  3.  ระบบบริหารจัดการ (Management systems) เปนการสรางระบบการบริหารจัดการ
ใหเปนในแนวทางเดียวกันในกลุมบริษัทในเครือ โดยใหอิสระในการบริหารทางธุรกิจในสวนของ
รายละเอียดของแตละประเทศ ภายใตการจัดการหลักการของบริษัทแมที่ประเทศญี่ปุน  
 4.  วัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) มี 6 แบบอยางสําหรับพนักงานทั้งหมดใน
บริษัทในการหลอหลอมระบบบริหารจัดการเพื่อที่จะปรับปรุงแกไขในการดําเนินธุรกิจ ดังตอไปนี้ 
1) จะตองมีความคิดริเร่ิม 2) จะตองติดตามแกไขปญหาอยางตอเนื่อง 3) จะตองกระทําใหเกินกวาที่
คาดการณไว 4) จะตองมุงไปที่จุดสําคัญกอน 5) จะตองทดสอบทุกๆ สมมุติฐาน และ 6) จะตอง
รักษามาตรฐานและความยุติธรรม 
 5.  จริยธรรมองคกร (Corporate ethics) ซ่ึงเปนเครื่องมือพื้นฐานสําหรับควบคุมพฤติกรรม 
การกระทําตางๆสําหรับพนักงานในองคการ มี 6 ประการ คือ 1) พนักงานทุกๆ คนจะตองจัดเตรียม
ในเรื่องความปลอดภัยและคุณภาพใหสูงสําหรับทุกๆ ผลิตภัณฑ 2) พนักงานทุกๆ คนจะตองทําให
แนใจในการทําธุรกิจที่มีความยุติธรรม ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมาตามกฎหมายและบรรทัดฐานทาง
สังคม 3) พนักงานทุกๆคนจะตองเคารพเกียรติและสิทธิของแตละคนโดยสภาพการทํางานตองมี
ความสะดวกสบายและปลอดภัย 4) พนักงานทุกๆคนจะตองมีสวนชวยเหลือและมีสวนรวม
สนับสนุนพัฒนาสังคมในทองถ่ิน 5) พนักงานทุกๆ คนจะตองควบคุมธุรกิจโดยมีการคํานึงถึงความ



  

 

10

คิดเห็นของบุคคลที่อยูรอบขาง 6) การบริหารจัดการทรัพยสินทั้งหมดภายในองคกรจะตองตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยไมมีการฝาฝนกฎระเบียบตามที่มีไว 
  ลักษณะการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดตามที่ไดกําหนดไว 
 1.  ฝายการผลิต ทําหนาที่รับคําสั่งในการปฏิบัติงานการผลิต จากหนวยงานฝายขาย 
รวมท้ังจากบริษัทแมที่ประเทศญี่ปุนและบริษัทในเครือ จัดทําแผนการในกระบวนการผลิต
จัดเตรียมจํานวนบุคลากร อุปกรณ วัตถุดิบ ในฝายผลิต ดําเนินการผลิตสินคาตามแผนงานที่กําหนด 
และดําเนินการขออนุมัติตอผูบริหารฝาย 
 2.  ฝายควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่วางแผนและจัดกําลังบุคลากรตามจํานวนที่เหมาะสม มี
การวางแผนการดําเนินงาน อบรมพนักงานในหนวยงานฝายตรวจสอบคุณภาพ จัดเตรียมอุปกรณ 
ในการดําเนินงาน จัดเตรียมเอกสารการรับรองคุณภาพของสินคา ออกไปปฏิบัติงานดานการ
ตรวจสอบคุณภาพของสินคาตามหนวยงานที่รองขอ และสรุปการปฏิบัติงานเพื่อรองรับการ
ตอบสนองจากลูกคา นอกจากนั้นมีการรวมมือกับบริษัทในเครือ แลกเปลี่ยนความรูและขอมูล
เพื่อที่จะนํามาพัฒนาเปนผลิตภัณฑใหมสูทองตลาด 
  3.  ฝายโลจิสติกส/พัสดุ ทําหนาที่จัดเตรียมวัตถุดิบในการจัดสงใหฝายผลิต จัดเตรียม
พื้นที่ในการเก็บสินคาและวัตถุดิบ จัดอบรมพนักงานฝายสตอกในการปฏิบัติอยางถูกตอง และ
รับผิดชอบดูแลสินคาและวัตถุอยางดี 
 4. ฝายบัญชีและการเงิน ทําหนาที่จัดเตรียมบุคลากรใหพอเหมาะกับปริมาณการทํางาน
ของฝาย อบรมเจาหนาฝายบัญชี มีการกําหนดเอกสารดานบัญชีของบริษัทอยางถูกตอง และรายงาน
ดานการเงิน สินทรัพย ทุนสํารอง ฯลฯ ตอผูบริหารตามระยะเวลาที่กําหนด 
  5.  ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ ทําหนาที่สรรหาบุคลากรตามที่มีการรองของกําลัง
พลจากหนวยงานตาง ๆ ของบริษัทฯ จัดอบรมพนักงานภายในองคกรตามขอกําหนด เตรียมแผน 
การฝกอบรมภายนอกองคกรเพื่อนําเสนอตอผูบริหาร เพื่อทําการจัดสงพนักงานไปอบรม และ
จัดเตรียมงานดานบริการตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกตอพนักงานและผูติดตอทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร 
 6.  ฝายการขาย ทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานดานการตลาด ติดตอหนวยงาน ที่
เกี่ยวของในการขายสินคาของบริษัทฯ ฝกอบรมพนักงานขาย เพื่อทําประโยชนตอหนวยงาน 
กําหนดเปาหมายในการดําเนินงานดานการบริการงานขาย และสรางความเชื่อมั่นตอลูกคาของ
บริษัทอยางตอเนื่อง 
 7.  ฝายวิศวกรรม ทําหนาที่ควบคุม ตรวจสอบ ซอมบํารุงเครื่องจักร และนําเทคโนโลยี
ทันสมัยมาใชในการผลิต เพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของสินคา 
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  8.  ฝายจัดซื้อ/BOI มีหนาที่ในการออกแบบการจัดซื้อสัตถุดิบจากลูกคา เพื่อใหเพียงพอ
กับการผลิต ใหทันกับความตองการของลูกคา รวมทั้งประสานงานกับหนวยงานราชการ 
 1.2  การบริหารจัดการของบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัด 
  นโยบายคุณภาพบริษัท ออมรอน ออโตโมทีฟ อิเลคทรอนิคส จํากัดมุงมั่นผลิตสินคาที่ดี
โดยคํานึงถึงลูกคาและใหบรรลุเปาหมายจะตองทํา ดังนี้  
  1.  พัฒนาวิจัยและคัดเลือกวัตถุดิบที่มีคุณภาพ และตนทุนต่ําเหมาะสมกับการผลิต
ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ 
 2.  พัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการใหการศึกษาและฝกอบรมอยางตอเนื่องเพื่อให
พนักงานทุกคนมีทักษะและความรูเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ไดรับหมอบหมาย 
  3.  พัฒนาการทํางานเปนทีมโดยใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวมในการแกไขปญหาและ
เสนอแนะแนวทางเพื่อดําเนินการใหบรรลุตามนโยบายที่กําหนด และใหมีการเพิ่มเติมในเรื่องลด
งานทางดานเอกสารและใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงเครื่องมือดังกลาวเรียกวา วงจร PDCA 
(Plan-Do-Check-Act) หรือ Plan (วางแผน) Do (ปฏิบัติ) Check (ตรวจสอบ) Act (ดําเนินการให
เหมาะสม) ซ่ึงวงจรนี้ประกอบดวย การวางแผนอยางรอบคอบเพื่อ การปฏิบัติอยางคอยเปนคอยไป 
แลวจึงตรวจสอบผลที่เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดของบริษัทฯ ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ที่สุด ก็จะจัดเปนมาตรฐานในการทํางาน แตถาหากไมบรรลุเปาหมาย โดยพิจารณาหาวิธีการปฏิบัติ
ใหมหรือใชความพยายามใหมากขึ้นกวาเดิมดังนี้ 
    3.1 ขั้นตอนการวางแผน (Plan) จะครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอที่จะตองทํา
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหมๆ การแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน พรอม
ทั้งพิจารณาวามีความจําเปนที่ตองใชขอมูลใดบางเพื่อการปรับปรุงแปลงนั้น โดยพนักงานจะตอง
ถูกฝกวิธีการเก็บขอมูลใหชัดเจนและการวิเคราะหขอมูลข้ันตนได จะชวยใหการกําหนดทิศทางการ
วางแผนไดงายขึ้น ดังนั้นการวางแผนชวยใหพนักงานสามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
และชวยลดการสูญเสียตางๆ ที่จะเกิดขึ้น ทั้งในดานวัตถุดิบ แรงงาน ช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงการ
สูญเสียเหลานี้เปนตนทุนที่เพิ่มขึ้นของสินคาโดยไมสรางมูลคาเพิ่มใดๆ ผูบริโภคเองก็ไมตองการที่
จะเสียเงินเพิ่มเติมเพื่อชดเชยตนทุนที่สูงขึ้น เมื่อเปนเชนนี้ ในที่สุดบริษัทฯ ก็จะสูญเสียความ 
สามารถทางการแขงขันในตลาด ดังนั้นขอดีของการวางแผนสรุปไดดังนี้ 1) ชวยใหพนักงานมีการ
ฝกการตัดสินใจและการแกปญหาเปนระบบ 2) ชวยใหพนักงานมีการประสานประสบการณ 
ความรูและทักษะ โดยการประเมินผลตามสภาพที่เปนจริง เพื่อใหทราบถึงสถานะในปจจุบัน และ
ส่ิงที่ตองการบรรลุผลสําเร็จ 3) ชวยแยกแยะอุปสรรคและโอกาสใหชัดเจนขึ้นซึ่งจะชวยใหสามารถ
พิจารณาความเปนไปไดที่จะประสบผลสําเร็จ 4) ชวยลดสภาวะความเสี่ยงในปจจุบันและอนาคต 
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    3.2 ขั้นตอนการปฏิบัติ (Do) เปนการลงมือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทางเลือกที่กําหนด
ไวในขั้นตอนการวางแผน ในขั้นนี้พนักงานจะตองตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนินไป
ในทิศทางที่ตั้งใจไวหรือไม พรองกับสื่อสารใหกับผูเกี่ยวของรับทารบดวย 
   3.3 ขั้นตอนการตรวจสอบ (Check) เปนการประเมินผลที่ไดจากการเปลี่ยนแปลง ใน
ขั้นตอนนี้ทําใหพนักงานทุกคนไดทราบวา การปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวหรือไม ส่ิงที่สําคัญจะตองรูวาจะตรวจสอบอะไรบางและบอยแคไหน ขอมูลที่ไดจาก
การตรวจสอบจะเปนประโยชนสําหรับขั้นตอนถัดไป 
   3.4 ขั้นตอนการดําเนินการใหเหมาะสม (Act) เปนการพิจารณาผลที่ไดจากการ
ตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู 2 กรณี คือ ผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามแผนที่วางไว หรือไมเปนไปตามแผนที่วางไว 
หากเปนกรณีแรก ก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดทําเปนมาตรฐาน พรอมทั้งหา
วิธีการที่จะปรับปรุงใหดียิ่งๆ ขึ้นไปอีก ซ่ึงอาจหมายถึง สามารถบรรลุเปาหมายไดเร็วกวาเดิม หรือ
เสียคาใชจายนอยกวาเดิม หรือทําใหคุณภาพดียิ่งขึ้นก็ได แตถาหากเปนกรณีที่สอง ซ่ึงก็คือผลที่ได
ไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่วางไว พนักงานตองนําขอมูลที่รวบรวมไวมาวิเคราะห และ
พิจารณาวาควรดําเนินการอยางไรตอไปนี้ 1) มองหาทางเลือกใหมที่นาจะเปนไปได 2) ใชความ
พยายามใหมากขึ้นกวาเดิม 3) ขอความชวยเหลือจากผูรู 4) เปลี่ยนเปาหมายใหม 
 ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดทําระบบบริหารคุณภาพโดยมีการกําหนดใหมีการจัดทําเอกสาร 
ขอกําหนดตางๆ เพื่อนําไปปฏิบัติใหดํารงไวซ่ึงระบบบริหารคุณภาพและปรับปรุงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ของระบบอยางตอเนื่องใหเปนไปตามขอกําหนดมาตรฐานสากล ISO 9001 : 2000 
ดังตอไปนี้ 1) คูมือคุณภาพ 2) ระเบียบปฏิบัติ 3) แบบฟอรมใชบันทึกการทํางานรวมถึงเอกสาร
สนับสนุนตางๆ นอกจากนั้นแลวบริษัทไดกําหนดใหมีการดําเนินการปฏิบัติดังหัวขอตอไปนี้ 1)
กระบวนการตางๆ ที่จําเปนสําหรับระบบบริหารคุณภาพและการนําไปใช 2) การกําหนดขั้นตอน
ความสัมพันธที่มีความเชื่อมโยงของกระบวนการ 3) การกําหนดใหมีการพิจารณาขั้นตอนวิธีการ
ทํางาน ใหมั่นใจและเนนวามีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 4) กําหนดใหทรัพยากรทั้งบุคคล
และโครงสรางพื้นฐานใหมีความเหมาะสมกับระบบบริหารคุณภาพ 5) กําหนดใหมีการจัดระบบ
การตรวจติดตามตรวจวัดและการวิเคราะห กระบวนการตางๆ ดําเนินการใหมีการปฏิบัติตาม
ขอกําหนดไวในระบบ บริหารคุณภาพและทําการแกไขในสวนที่มีขอบกพรองและการปรับปรุง
กระบวนการตอเนื่อง 
 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดในการตรวจสอบภายในความพรอมและความคงอยูของระบบ ISO 
9001:2000 ทีใชในบริษัทฯ วาพนักงานทุกๆคนยังมีการปฏิบัติภายใตมาตรฐานนี้หรือไม ถายังยึดถือ
อยูก็จะใหดํารงคงไว แตถามีขอบกพรองจุดไหนก็จะมีการแกไขทําใหถูกตองตอไป โดยผูรับผิดชอบ
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จะเปนผูบริหารระดับผูจัดการของแผนกนั้นๆ และตองระบุบเวลาในการแกไข เพื่อชวยใหเขาสู
มาตรฐานใหเร็วที่สุด การตรวจโดยวิธีนี้จะทําปละ 2 คร้ังหรือทุกๆ 6 เดือน นอกจากนั้นยังมีการ
ตรวจสอบจากองคกรภายนอกที่ไดรับรองมาตรฐานที่สามารถตรวจสอบตามมาตรฐานในระบบ 
ISO กับบริษัทอื่นๆ โดยจะทําปละ 2 คร้ังเชนกัน แตจะทําการตรวจหลังจากบริษัทฯ ตรวจสอบ
กันเองเปนการภายใน ดังนั้น จะเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานรักษามาตรฐานในการทํางาน          
ซ่ึงจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนั้น พนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและ
ปรับปรุงงานของตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหเหนือกวาคูแขง และ 5 ส. คือ การปรับปรุงงานของตัว
พนักงานเอง โดยสะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย 
(Shitsuke) ดังนี้ 
 1. สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัด
ของที่ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลืองของการใชพื้นที่ ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสารและชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน  
 2. สะดวก (Seiton) คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมอ งายตอ
การนําไปใชและเก็บคืนที่เดิมพนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสม ทําปายชื่อแสดงที่
วางและกําหนดเสนแบงเขตพื้นที่รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวนผลที่ไดรับคือ 
ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวขึ้น และชวยลดเวลา
ในการหยิบสิ่งของมาใชงาน 
 3. สะอาด (Seiso) คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็คและขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ 
ปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณใชงานไดนานขึ้น ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
สวนสิ่งที่สําคัญคือเพิ่มความเชื่อถือใหแกลูกคา 
 4. สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางานและปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ 
เพื่อสุขภาพอนามัยของตัวพนักงานเองและเพื่อนรวมงาน พรอมกับการดําเนินการ 3ส. แรก สวนผล
ที่ไดรับคือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกายและจิตรที่
สมบูรณ 
 5. สรางนิสัย (Shitsuke) คือ ปฏิบัติ 4 ส. แรก จนเปนนิสัยและวินัยในการทํางาน ผลที่
ไดรับคือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอกฎระเบียบขอปฏิบัติตาง ๆ 
 กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS เรียกยอ ๆ
วา ไคเซ็น จากปญหาที่ผูบริหารทุกระดับและพนักงานปฏิบัติการสูญเสียเวลาสวนใหญในการแกไข
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ปญหาของงานประจํา ทําใหลืมไปวายังมีงานสําคัญหลายอยางยังไมไดรับปรับปรุงแกไข ดังนั้นจึง
หาเครื่องมือชวยในการบริหารจัดการที่จะลดความสูญเปลาที่ตั้งใจทํางานแตผลงานออกมาไมเปนที่
พอใจเพราะไมไดตามเปาหมาย หรือการใชทรัพยากรมากมายแตไดงานออกมานิดเดียว ทําให
เสียเวลา เสียจังหวะ เสียโอกาสไมทันการ หลักการกวางๆของไคเซ็น คือการทํางานใหนอยลง โดย
การปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงายๆรอบตัวและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
สําหรับหลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa) สรุปไววา ก็คือ Quick 
and easy โดยมีความหมายดังนี้ Quick หมายถึง การทําในสิ่งไมยุงยากสามารถทําไดทันที และ Easy 
หมายถึง การปรับปรุงโดยไมใชเงินมาก จากแนวความคิดนี้ไดมีการอบรมพนักงานทุกระดับชั้นเพื่อ
จัดกิจกรรมการปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทางบริษัทฯมอบหมายให
ผูจัดการทุกคนเปนผูดําเนินกิจกรรมนี้ ส่ิงที่เร่ิมแรกที่ตองทําคือ การมองใหเห็นวางานใดที่พนักงาน
ทําอยูนั้นกอใหเกิดความสูญเปลา หรือเปนการสรางงานอีกงานหนึ่งเพิ่มขึ้นมา หรืองานใดที่มี
วิธีการทํางานยุงยากซับซอน งานใดที่ทําแลวกอใหเกิดความเสี่ยงตอคนทํางานหรือผูที่อยูบริเวณ
ใกลเคียง เมื่อพนักงานมองเห็นปญหาขอใดขอหนึ่งแลวส่ิงที่ตองคิดตอ คือ 1) การเลิก เมื่อพนักงาน
ทราบปญหา และคิดวางานที่ทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความสูญเปลาจากการทํางานนั้นๆ สามารถ
เลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที 2) การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิกทําไดทันที ก็
จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเราจะลดของเสียหรือความสูญเปลาเหลานั้นลงไดหรือไม 3) การ
เปลี่ยน ซึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสียหรือความสูญเปลา
ลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง ที่จะทําใหไมเกิด
หรือลดของเสียหรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได สาระสําคัญของการใชสูตรไคเซ็น เลิก ลด เปลี่ยน 
ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้คือ ตองระลึกเสมอวา การทําไคเซ็นคือ การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงในเรื่องเล็กๆ
ที่ควรทําไดในทันทีและตองไมลืมวา ไคเซ็นเปนการปรับปรุงที่ควรใชเงินนอยที่สุด เปนหมาย
สูงสุดของการทําไคเซ็นคือ การกําจัดของเสียหรือความสูญเปลาใหเปนศูนย แตในความเปนจริง 
การที่จะผลิตสินคาโดยปราศจากของเสียนั้นเปนเรื่องยาก ดังนั้นการที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดของ
การทําไคเซ็นก็นับวาเปนเรื่องยากเชนกัน ดังนั้นเมื่อไมสามารถกําจัดได แตส่ิงที่ทําไดคือ การ
ปองกันไมใหของเสียเกิดขึ้น ดังนั้นใน พ.ศ. 2544 ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ไดมอบหมาย
กิจกรรมนี้ใหผูจัดการแตแผนกรับผิดชอบดําเนินการ โดยมีการสงขอเสนอแนะจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและระดับบังคับบัญชา มายังระดับจัดการ จากนั้นจึงนํามาตัดสินวาไคเซ็น ของพนักงาน
ทานใด เปนขอเสนอแนะที่ดีและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง จะนําไปบรรจุในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงแกไขในการงานของแตละแผนกทําใหงานดีขึ้นโดยการตัดสินจะทําทุก 4 เดือนตอคร้ัง 
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 สําหรับกิจกรรม KPI (Key performance indication) หรือดัชนีวัดความสามารถ ในการ 
ใชกิจกรรมและหลักการจะใชวัดในระดับโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงทางบริษัทฯเริ่มนํามาใชใน            
พ.ศ. 2548 ซ่ึง KPI จะมุงเนนที่ Productivity (P) จะเปน KPI ประเภทที่ติดตามประสิทธิภาพและ
ปญหาการผลิต ซ่ึงจะวัดประสิทธิภาพการผลิตทั้งเครื่องจักร คน และควบคุมขบวนการผลิต เชน 
Actual cycle time (ACT) จะใชแสดงเวลาจริงที่ผลิตสินคา 1 ช้ิน เพื่อคํานวณเวลาจริงทั้งหมดที่ใช
ในการผลิต Breakdown time (BT) จะใชวัดจํานวนครั้งที่ไมสามารถผลิตสินคาอันเนื่องมาจาก
เครื่องจักรเสีย Cleaning time average (CTA) จะใชวัดเวลาการสูญเสียที่ไมสามารถผลิตสินคาอัน
เนื่องมาจากการทําความสะอาด Breakdown rate (BR) เพื่อใชวัดเวลาสูญเสียที่ไมสามารถผลิตสินคา
อันเนื่องมาจากเครื่องจักรเสียเปรียบเทียบกับเวลาที่ใชเดินเครื่องเพื่อผลิตสินคา จะมีการตรวจวัดใน
ขบวนการทํางานของพนักงานและทุกๆ เดือนจะมีการรายงานผลใหฝายบริหารระดับสูงรับทราบ 
จากนั้นจะแจงผลไปยังพนักงานทุกคนที่เกี่ยวของ เพื่อใหทราบสถานการณความสามารถในการ
ทํางานของตนเอง เพื่อที่จะไดปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในการทํางานใหดีขึ้น ดังนั้น บริษัทฯ ไดมีการ
ใชเครื่องมือตางๆ มาชวยในการพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานตลอดเวลา เพราะเนื่องจากการดํารงอยูขององคกรที่จะตองปรับตัวเพื่อการแขงขัน เพื่อ
ตอบสนองตอบสองความตองการของลูกคา ดังนั้นจะตองเริ่มตนที่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ขบวนการภายในองคกรเสียกอน  
 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้ เพราะจากการปรับปรุงใน 
เร่ืองการบริหารจัดการมาหลายวิธีการปรากฏวา ผลของการประเมินไมสามารถบงชี้เปนตัวเลข         
รอยละ และเก็บเปนสถิติได ดังนั้นจึงใชเครื่องมือ KPI หรือดัชนีวัดความสามารถ เปนเครื่องมือวัด 
ที่สามารถบอกผลของการปรับปรุงเพื่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่เวลาปจจุบัน และ  
ยังสามารถนําตัวเลขดังกลาวบอกถึงแนวโนมในอนาคต ควรจะมีการปรับปรุงในเรื่องใดเพิ่มเติม 
เพื่อจะได หาเครื่องมือที่เหมาะสมมากขึ้นในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการเพื่อให    
เกิดประสิทธิภาพ 
 
2.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
  ทรงกรด ภูทอง (2545 : 6) กลาววา ความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึกของมนุษยที่มีตอส่ิง
ใดสิ่งหนึ่ง หรือการแสดงออกซึ่งวิจารณญาณที่มีตอเร่ืองหนึ่ง เปนเรื่องของจิตใจและเปลี่ยนแปลง
ไปตามขอเท็จจริง ความคิดเห็นคลายกับทัศนคติ แตเปนความรูสึกที่ผิวเผินหรือหยาบกวาทัศนคติ 
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 ทนงเกียรติ เจริญวงคเพ็ชร (2545 : 9) กลาววาความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึกและความ
เชื่อที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง แสดงออกดวยวาจาหรือการเขียน ทั้งนี้ขึ้นกับภูมิหลังทางสังคมความรู 
ประสบการณ และสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น ซ่ึงบุคคลอื่นอาจไมเห็นดวย 
 กูด (Good.  1973 : 339) ใหความหมายวา ความคิดเห็นหมายถึงความเชื่อ ความคิด หรือ
การลงความเห็นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงไมอาจบอกไดวาเห็นการถูกตองหรือไม 
 มอรแกนด และคิง (Morgan & King.  1969 : 750) กลาววาความคิดเห็นคือการยอมรับใน
คํา พูดที่เกิดขึ้นโดยทัศนคติ 
 อิสสาด (Issak.  1981 : 203) กลาววาความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางคําพูด หรือคําตอบที่
บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะจากคํา ถามที่ไดรับ 
 โคลาซา (Kolassa.  1969 : 386) มีความเห็นวาความคิดเห็นเปนการแสดงออกมาของแต
บุคคล ในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจาก
กรณีแวดลอม (Circumstance) หรือความคิดเห็นเปนการตอบสนองสิ่งเราที่ไดรับอิทธิพลจาก ความ
โนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึงเรียกวาโครงสรางทัศนคติ 
(Attitude structure) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนพื้นฐานของความคิดเห็น และมีอิทธิพลตอการแสดงออก 
สวนทัศนคตินั้นคือ ความโนมเอียงในการแสดงออกมาของบุคคลอื่น สถานที่ สภาพแวดลอม ไมวา
จะเปนไปในทางบวกหรือทางลบ 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความคิดเห็นคือความรูสึกหรือการแสดงออกของมนุษย
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ดังนั้นความคิดเห็นของพนักงานจึงถือวาเปนปจจัยหลักสําคัญอยางหนึ่งตอการ
ดําเนินงานขององคกร เนื่องจากหากเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดจากการทํางาน พนักงานจะเปนผูที่
สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจนที่สุดจากการปฏิบัติงานจริง ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดเสนอความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ และนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อไมใหเกิดขอผิดพลาดขึ้นอีก 
สงผลใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ  
 การบริหารจัดการ เปนคําที่มีความหมายที่ใชในบริหารงานในการควบคุมดูแลกิจการ
หรือองคกรใหสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกร          
แตละองคกรตั้งไว โดยความหมายของคําทั้งสองใกลเคียงกัน แตเลือกใชในการบริหารงานใน
องคกรที่แตกตางกัน ดังนี้  
 การบริหาร (Administrative) นิยมใชในการบริหารระดับสูง โดยมีหนาที่หลักคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ 
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 การจัดการ (Management) ใชกับการบริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่วางไว) สวนใหญนิยมใชกับการจัดการธุรกิจ  
  ประสงค  ปราณีตพลกรัง และคณะ (2543 : 9-18) ไดกลาวถึงความหมายของคําวาการ
บริหารและการจัดการคือกําหนดนโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององครวมถึงการ
บริหารงานที่มุงเนนการดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือ
องคกรสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดย
ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน 
 ขบวนการของการจัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอนดังนีค้ือ  
 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 
 4.  การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผลและการแกไขปรับปรุงสิ่งที่ 
จําเปน เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามที่ไดวางแผนไว  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการดังกลาว สรุปไดวา การบริหารคือกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนงานขององคกร สวนการจัดการใชกับการบริหารงานที่มุงเนน
การดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามนโยบายที่วางแผนไวเพื่อใหกิจการหรือองคกรสามารถดําเนิน
กิจการอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยขบวนการของการ
จัดการเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวมีอยู 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดการ การชัก
นํา และการควบคุม ซ่ึงองคกรที่ประสบความสําเร็จ จะเกิดไดจากการปฏิบัติตามขั้นตอนดังกลาว
อยางมีประสิทธิภาพ 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 พนักงานผูปฏิบัติงานในองคการทุกคนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดในองคการ แต
แนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดสะทอนใหเห็นการขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบ และการเปลี่ยนบทบาทเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในองคการ การจัดระบบตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ไมจํากัดอยูในกรอบของหนวยงานเดียวเทานั้น แตเปนภารกิจรวมกันของทั้งองคการ
นับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบดานการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธดานทรัพยากร
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มนุษย ผูบริหารระดับกลางจะรับผิดชอบการสรรหาการพัฒนา และการธํารงรักษาภายใตกรอบของ
แผนกลยุทธ สวนผูบริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสรางแรงจูงใจ 
และสรางบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสม ภารกิจตางๆ เหลานี้สะทอนใหเปนการพัฒนาระบบการ
บริการทรัพยากรมนุษยในลักษณะมวลรวมที่เปนระบบ 
 ในสวนที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดมีนักวิชาการไดอธิบาย
ความหมายไว ดังนี้ 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2542 : 1) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยจะเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และมักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคน
ใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน ภายใตช่ือที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงแนวคิด
เดิมไดมองทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสู
กรอบแนวคิดที่กวางออกไป มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางขึ้น สะทอนใหเห็น
ความสัมพันธเชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงค
ขององคการ 
 มอนดี และโน (Mondy & Noe.  1996 : 4-6) ไดใหคํานิยามวาการบริหารทรัพยากรมนุษย
เปนการใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ โดยมีภารกิจหลัก 6 ดาน ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนา การจายคาตอบแทนและผลประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและ
แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
 เดสเลอร (Dessler.  1997 : 2) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยหมายถึง 
การกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองคการ ซ่ึงครอบคลุม
ภารกิจตาง ๆ ไดแก การสรรหา การกลั่นกรอง การฝกอบรม การใหรางวัล และผลประโยชนเกื้อกูล 
การประเมินผลและแรงงานสัมพันธ 
 จากการศึกษาความหมายเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดวาเปนแนวทางการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม การจายคาตอบแทน 
และกิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวของ สงผลใหการปฏิบัติงานในดานตางๆเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไว 
 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ไดมีบทบาทที่สําคัญในการสรางความมั่นใจวาองคการจะดํารงอยูไดและมีความเจริญรุงเรืองสืบไป 
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โดยมีเปาหมายหลักที่สําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงวัดไดจากคุณลักษณะตาง ๆที่
สนับสนุนเกื้อกูลกัน 
 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มุงตอบสนองตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ มีดังนี้ 
 1.  ชวยใหองคการดําเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ 
 2.  ใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3.  สรรหาบุคลกรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคาและศักยภาพของ
พนักงานผูปฏิบัติงาน 
 5.  พัฒนาและธํารงไวซ่ึงชีวิตของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา 
 6.  ชวยธํารงนโยบายดานระเบยีบวินยัและจรยิธรรมขององคการ 
 7.  บริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคลากร กลุมบุคคล 
องคการและสาธารณชน 
 ดังนั้น เพื่อใหวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยประสบผลสําเร็จจะตองมีการ
ปฏิบัติตอทรัพยากรมนุษยขององคการในฐานะที่เปนผูมีความสําคัญตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ และการบริหารงานดานนี้ตองมีการวางแผนอยางรอบคอบ เปนระบบ ทุมเท เอาจริงเอาจัง 
และมีการประเมินผลอยางครบวงจร 
 จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยหลักที่สําคัญตอ
การบริหารจัดการของทุกหนวยงาน ซ่ึงหากหนวยงานไมมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี ก็จะทํา
ใหหนวยงานเกิดขอผิดพลาดและปญหาเกิดขึ้นตามมามากมาย แตหากหนวยงานมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ดี การดําเนินงานก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.4  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) คือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และในทาง 
ตรงขาม หากการการปฏิบัติงานที่ไมดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ซ่ึงความหมาย
โดยตรงของประสิทธิภาพนั้น มีผูใหความหมายตางๆดังนี้ 
 อีเมอรชัน (Emerson) (สมพงศ  เกษมสิน.  2543 : 30) เขียนหนังสือเร่ือง The Twelve 
Principle of Efficiency โดยมีสาระสําคัญ 12 ประการ คือ 
  1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหชัดเจน 
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 2.  ใชหลักสามัญสํานึกในการพจิารณาความนาจะเปนของงาน 
 3.  คําแนะนําปรึกษาตองมีความสมบูรณและถูกตองชัดเจน 
 4.  มีการรักษาระเบียบวินยัในการทํางาน 
 5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6.  การทํางานตองมีความเชื่อถือได มีความรวดเร็วฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลง
หลักฐานเปนลายลักษณอักษร 
 7.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนนิงานอยางทัว่ถึง 
 8.  งานสําเร็จทันเวลา 
 9.  ผลของงานไดมาตรฐาน 
 10.  การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11.  กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
  12.  ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ด ี
  ซีมอน (Simon) (สุชาดา  กาญจนนิมมาน.  2541 : 11) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
วาในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาวางานใด มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดู
จากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดวาประสิทธิภาพ
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขานั้นเอง แตถาเปนระบบราชการตองนําความพึงพอใจของประชาชน
ผูมาขอรับบริการรวมอยูดวย อาจเขียนสมการ ดังนี้ 
 
 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) 
 
 พีเตอรชัน และโพลวแมน (Peterson & Plowman)  (ควรคิด  ชโลธรรังสี.  2542 : 5) ได
กลาวถึงความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบวา
หมายถึง การลดตนทุนในการผลิตและในความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมี
ประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and capability) 
การดําเนินงานดานธุรกิจจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการใน
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ปริมาณและคุณภาพที่ตองการอยางเหมาะสม และตนทุนนอยที่สุด เพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอ
ผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้ซ่ึงมี
องคประกอบ 4 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการในการ
ผลิต (Method) 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน คือ การผลิตสินคาหรือบริการใหไดมากที่สุด พิจารณาถึงตนทุน หรือปจจัยนําเขา  ให
นอยที่สุด และประหยัดเวลาที่สุด ในขณะเดียวกันปจจัยนําเขาจะตองพิจารณาความพยายาม ความ
พรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ โดยเปรียบเทียบกับผล  ที่
ไดรับคือ การบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไวที่ประกอบดวย ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ 
วิธีการในการผลิต 
 2.5  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการ  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของอับราฮัม เอช มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) 
เปนผูศึกษาและพบวาผูปฏิบัติงานจะถูกแรงจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการบางอยางที่อยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ขอเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังนี้  
  1.  มนุษยทกุคนมคีวามตองการ และความตองการนี้จะไมมีทีส้ิ่นสุด 
  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 (Maslow) (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับความตองการ
ของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้ 
 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 ที่เกิดขึ้นกับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
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 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องการ
ของบุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งต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 ลําดับคือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย ความ
ตองการทางสังคมและความรัก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ความตองการความสําเร็จ
ในชีวิต  
  2.6 ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 
  แมกเกเกอร (McGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน.  2541 : 26) เปนศาสตราจารยทางดาน
การบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปนรูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อ
วามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษย
ขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัว
คิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด 
โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน 2 แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบ
หรือทฤษฎี X และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี Y ดังนี้ 
  ทฤษฎี X ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คอื 
  1.  มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 
  2.  วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยางเขมงวด 
เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกําหนดไว 
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 3.  คนสวนมากพยายามหลีกเลีย่งความรับผิดชอบในการทํางานขาดความกระตือรือรน 
  ทฤษฎี Y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คอื 
 1.  คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
  2.  การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน 
ดวยตัวของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
 3.  คนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม
ทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
  จากทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอรดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดาน 
เกียจคราน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมี
ความรับผิดชอบและชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจ
ความตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลงและไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี X ที่ไดอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบ สวนทฤษฎี Y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย
ในการทํางานในเชิงบวกไว คือคนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางาน   
การควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน ดวยตัวของ
เขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเองและคนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง          
มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
 2.7  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
 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 
  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 
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  1.2 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลงาน
นั้น ๆ 
  1.3  โอกาสเจริญกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึงการมีโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในงานที่ทํา อาจเปนงานใหมเพื่อใหเกิดความเหมาะสมตามความสามารถ 
  1.4  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึงการได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) หมายถึงการสรางความ 
สัมพันธ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วยความสุขุมรอบคอบ  
  1.8  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
  1.9  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
ตองถูกนําไปดําเนินการทั้งในสวนตัวและในระดับองคกร เพื่อนําเอานโยบายของบริษัทไปดําเนินการ
ใหประสบความสําเร็จและสรางความพึงพอใจในระดับองคกรได 
  1.10  สภาพงาน (Work conditions) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทํา จํานวนงานที่
รับผิดชอบ หรือส่ิงสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวกในงาน เชน การระบายอากาศ เครื่องมือ 
พื้นที่ในการทํางาน และอื่นๆ เชน ลักษณะของสภาพแวดลอม 
  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 
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  1.13  สถานะ (Status) หมายถึงการมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ใหมที่ดีขึ้น และ
การไดรับสิทธิพิเศษตางๆ จากบริษัท 
  1.14  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึงการต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 ดังนี้ 
  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สึกในการถูกกําจัดขอบเขต 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อความยุติธรรมและความลําเอียง 
  2.10  ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมีมลทิน 
  2.11  ความรูสึกเกีย่วกับเงนิเดือน  
 จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของแตละบุคคลมี 2 ปจจัย คือ 1 ปจจัยอันดับแรกหรือปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวกับ
งานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานที่จะปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหบุคคลในองคกรให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการ 
ภายในของบุคคล ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล โอกาส
เจริญกาวหนา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะความเปนผูนํา ความรับผิดชอบ 
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท สภาพงาน การตัดสินใจในงาน ความมั่นคงในงาน 2 ปจจัย
อันดับที่สองหรือปจจัยค้ําจุนจะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาเปนปจจัย
ที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก ความรูสึกตอการยอมรับ ความรูสึกตอความสําเร็จ ความรูสึกตอ
โอกาส การถูกกีดขวางความกาวหนา ความรูสึกตอความรับผิดชอบ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลด
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สถานะ ความรูสึกตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง ความรูสึกตอความยุติธรรมและความลําเอียง 
ความรูสึกตอศักดิ์ศรี ความไมเพียงพอ ความมีมลทินและความรูสึกเกี่ยวกับเงินเดือน 
 2.8  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องการในระดับสูง ซ่ึงเกี่ยวของกับความตองการของ
มาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้  
  1.  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs : E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความ
ตองการของรางกายและความตองการความปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจนได 
  2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs : R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัย 
และความตองการยกยอง 
  3.  ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวย ส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องการของตนเอง โดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคล  
มีความกาวหนากับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาไดและ
ในทาง ตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึง
อธิบายวาเมื่อบุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น 
เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับ
ต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น และต่ําลงของระดับความ
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ตองการขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการใน
ระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
 จากทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี ดังกลาว สรุปไดวา บุคคลมีความตองการในการอยูรอด เปน
ความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม มีความตองการความสัมพันธ ซ่ึงมีลักษณะ
เปนรูปธรรมนอยลงที่ประกอบดวยความตองการดานสังคมและมีความตองการความเจริญเติบโต
กาวหนาเปนความตองการในระดับสูงสุด แตมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ดังนั้นบุคคลจะไดรับการ
กระตุนโดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ โดยบุคคลสามารถเปลี่ยนความตองการไปในระดับสูง
ขึ้น และตํ่าลงของระดับความตองการขึ้นอยูกับวาบุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับ
ต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม ดังนั้นการตอบสนองและความตองการจะไมอยู
ในระดับเดียวเสมอไปและไมจําเปน เปนไปตามลําดับขั้นแตจะขึ้นกับความตองการของแตละ
บุคคล 
 
3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 นุชนภางค ชูกร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพความ
วิตกกังวล และประสิทธิภาพในการปรับตัวของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีความวิตกกังวลอยูในระดับต่ํา และมี
ประสิทธิภาพ ในการปรับตัวอยูในเกณฑดี ไมพบวาพนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส รายได ระดับการศึกษา และพนักงานที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มี
ความวิตกกังวล และประสิทธิภาพในการปรับตัวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมพบวา
บุคลิกภาพมีความ สัมพันธกับความวิตกกังวลของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวา
บุคลิกภาพมีความสัมพันธ ในทางลบกับประสิทธิภาพในการปรับตัวของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และ พบวาความวิตกกังวลมีความสัมพันธในทางลบกับประสิทธิภาพในการ
ปรับตัวของพนักงาน อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 วัตรภู อาจหาญ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบัติงานของกองวิชาการ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานความ                 
พึงพอใจ ในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาปจจัยดานความยุติธรรม และและโอกาสกาวหนาและปจจัยดานการสงเสริมให
พัฒนาความรู ความสามารถ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานความเพียงพอ ของ
สวัสดิการในหนวยงาน มีความคิดเห็นในระดับต่ํา สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลังของ
ขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มีผลกระทบกับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นที่
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แตกตางกัน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม 
โอกาสกาวหนาในราชการ และดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน  
 สมโภช จัตุพร (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได ผลการศึกษา
พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตาง
กันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของสวัสดิการ
และผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง โดยมี
คาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง 0.197-0.470) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคา 
 สุรศักดิ์ ขายแกว (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของนายจาง และลูกจาง 
ในสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็น
ของนายจาง และลูกจาง ของสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก และความคิดเห็นระหวางนายจาง และลูกจาง โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยท่ีความคิดเห็นของลูกจางจะมีระดับ
ความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็น ของนายจาง สวนความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุแตกตางกัน 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางมีอายุมากกวา               
35 ป จะมีความคิดเห็นอยูในระดับความเห็นดวยที่สูงกวาความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุ 25-35 ป 
นอกจากนั้นความคิดเห็นของนายจางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความ คิดเห็น
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มีการศึกษาในระดับ อนุปริญญา หรือ ปวส. 
จนถึงปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในระดับความเห็นดวยที่เทากัน รองลงมาคือ นายจางที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนความคิดเห็นของนายจางที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน 
โดยภาพรวม มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มีประสบการณ 
การทํางานมากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือนายจาง ที่มีประสบการณ
การทํางาน 5-10 ป และนายจางที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับและทางดาน
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ความคิดเห็นของนายจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว และ ลักษณะงานที่
แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ สวนความคิดเห็น
ของลูกจางที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีระดับ ความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 โดยที่ความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานสํานักงาน จะมีระดับ
ความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานโรงงาน หรืองานกะ ทายสุด
ความคิดเห็นของลูกจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว อายุ วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิด เห็นแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 หทัยกาญจน เกสร (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรม
ขนาดใหญ กรณีศึกษาโรงงานปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการใน โรงงานอุตสาหกรรมปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี มีคาเฉลี่ยการรับรูเกี่ยวกับความ
มั่นคงในอาชีพอยูในระดับสูง ปจจัย ที่มีความสัมพันธกับการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของ
พนักงาน ไดแก ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน และการรับรูสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน โดยตัวแปร 
ทั้งสองนี้รวมกันอธิบาย ความสัมพันธกับความมั่นคงในอาชีพไดรอยละ 4.61 ขอเสนอแนะจาก
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเสนอวาดานนายจางควรมีการประชาสัมพันธ ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับฐานะ
ทางเศรษฐกิจโดยรวมแกพนักงาน วาจะไมมีการปลดพนักงาน หรือยุบกิจการบางสวนอยางแนนอน 
เพื่อสงเสริมใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน การมีความ มั่นคงในอาชีพที่สูงยิ่งขึ้น, ควรจัดอบรมให
ความรูในเรื่องการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน แกพนักงาน เพื่อใหเกิดความตระหนักในการ
เสริมสรางความมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงจะมีผล ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง นํามาซึ่งการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพและสงผลดีโดยรวมแกองคกร, ควรมีการเผยแพรหลักการเสริมสรางความมั่นคงใน
อาชีพใหแกสังคมหรือองคกรอื่น ๆ เพื่อเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรและพนักงานเพื่อสูสากล
โดยทั่วกัน 
 จรัล บางประเสริฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง โดยศึกษากรณีดานตรวจคนเขาเมืองในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ ดานการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และดานวางแผนการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก ความคิดเห็น
ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นตอความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นตอ
การปกครองบังคับบัญชา ความคิดเห็นตอความกาวหนาในหนวยงาน และปจจัยที่ไมมีผลตอการ
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ปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ช้ันยศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การ
ไดรับการฝกและรายได  
 ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการ         
ในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใน 
การทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 
และหนวยงานที่สังกัด  
 สุนิสา  สงบเงียบ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) โดยผลการวิจัย
สรุปไดดังนี้ 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 20 – 29 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช. มีสถานภาพโสด มีตําแหนงหนาที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 
10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป 2) พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความถูกตองในการปฏิบัติงาน 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อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท มิน อิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัดไมแตกตางกัน  
  ชาคริต  ศรีขาว (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทมิสกัน (ไทยแลนด) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ                
มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 10,001 บาท และมีประสบการณในการทํางานมากกวา 5 ปขึ้นไป 2) พนักงาน
มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นดวยในระดับมาก ในดานความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน ดานความถูกตองในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสําเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และดานการบรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน 3) พนักงาน 
ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายไดตอเดือน และประสบการณ ในการทํางาน 
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ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แตกตาง 
 จอหนสัน (สุเทพ  กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003.  EFQM and 
Balanced Scorecard for Improving.  pp. 28-31) ไดศึกษาเรื่อง EFQM and Balanced Scorecard 
(BSC) ผลการศึกษาพบวา การใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคาในดานประสิทธิภาพของ
องคกรไดทั้งองคกรสาธารณะและองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 แหงที่แตกตางกันจาก
วิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และการวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปนรูปแบบที่ชวยให
ผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปนองคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมาซึ่งการเพิ่มความ
ยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยใหเห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย BSC จะชวยให
บรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของขบวนการเพื่อให
ประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดีเยี่ยมนั้น ดวยการ
พัฒนาแผนกลยุทธ  และตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จ  โดยที่ตัวประกอบที่ สําคัญตอ
ความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพและการ
ประเมินประสิทธิภาพ การเปนทีมที่มีความมุงมั่นสูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปนเหมือน
หุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานคือ ความรูความเขาใจในขบวนการของการทํางาน  การมี
บทบาทความรับผิดชอบรวมถึงประสบการณในการทํางานที่แตกตาง นอกจากนั้นแลวองคกร
จะตองมีบทบาทและสงเสริมในการสรางความมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงจะมีผลดีตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้นแลวภายในองคกรจะตองสงเสริมใชเครื่องมือใหมๆ ในการ
ชวยบริหารจัดการ เพื่อใหเกิดการเชื่อมโยงในขบวนการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดย
จะตองใหพนักงานทุกคนใหมีสวนรวม เพื่อกอใหเกิดการขับเคลื่อนองคกรที่มีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา  
 
 


