
    
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
  การวิจัยเร่ืองความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  ไทย มิคามิ จํากัด โดย
ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชอางอิง ประกอบดวย 
 1.  ความรูเกี่ยวกับ บริษัท ไทย มิคามิ จํากดั 
  1.1  ประวัติความเปนมาของ บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด 
 1.2  การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของ 
 2.1  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 2.4  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 2.5  ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจของสกอ็ต ไมเออร 

 2.6  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ความรูเก่ียวกับ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  
 1.1  ประวัติความเปนมาของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  

 บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดกอตั้งขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1996 โดย ฮาราดา เบ็นจิ (Mr. Harada Benji)
โดยใชช่ือวา บริษัท มิคามิ จํากัด ตั้งอยูที่ 959 Mikami Kaminoyama-Shi Yamakata-Ken 999-3223 
ประเทศญี่ปุน เปนบริษัทที่ดําเนินการเกี่ยวกับการออกแบบ และผลิตแมพิมพ การผลิตหรือประกอบ
ช้ินสวนงานเพรส การประกอบชิ้นสวนเมคานิค หลังจากนั้นก็ไดมีการขยายกิจการโดยเปดดําเนินงาน
สาขาตางๆ ทั้งในและนอกประเทศ รวมทั้งประเทศไทย โดย บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ตั้งอยูที่สวน
อุตสาหกรรมโรจนะ 2  เปดดําเนินการผลิตแมพิมพ และโลหะปมขึ้นรูป โดยไดรับการสนับสนุนดาน
การลงทุนจากหนวยงาน คณะกรรมการสนับสนุนการลงทุนของประเทศไทย (บีโอไอ)  

บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด เปดดําเนินการเมื่อ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2538 สถานที่ตั้งเลขที่ 21/10 
หมู 9 สวนอุตสาหกรรมโรจนะ ถนนอุทัย-ภาชี  ตําบลคานหาม อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พื้นที่ทั้งหมด 17 ไร 1 งาน 68 ตารางวา   
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1.2  การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด 
การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ประกอบดวยบุคลากรฝายตางๆ  

ซ่ึงไดจัดโครงสรางองคกรภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แผนผังโครงสรางการบริหารงานของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด 
 
ที่มา : บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด.  2552  :  56 
 

หนาที่ตามโครงสรางการบริหารงานของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  มีดังนี้ 
 1.  ประธานบริษัท ทําหนาที่กําหนดนโยบายบริหารงาน จุดประสงคและเปาหมายดาน
คุณภาพ และวางแผนการบริหารงาน  จัดโครงสรางงานบุคคล และกําหนดบทบาท หนาที่ และ
ความรับผิดชอบตั้งแตผูบริหารระดับแผนกขึ้นไป  กําหนดแผนงาน ควบคุม การเจริญเติบโตและ

ประธานบริษทั 

ฝายผลิต ฝายบริหาร ฝายขายและการตลาด 

 ฝายออกแบบ ฝายผลิต ฝายควบคุมคณุภาพ 

ฝายบัญช ี
และ

การเงิน 

ฝายบุคคล 
และธุรการ 

ฝายขาย 
ฝายตลาด 

คณะกรรมการความปลอดภยั 
คณะกรรมการสวัสดีการ 

กรรมการผูจัดการ 
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การพัฒนาตาง ๆ ของบริษัทฯ  กําหนด หรือ ใหแนวทาง ระบบการบริหารงาน ในระดับผูบริหารที่
รองลงมา  ทบทวน/อนุมัติเอกสารตาง ๆ ในระบบการบริหารงาน  แนะนํา ช้ีแนะ การแกไขปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดจากการบริหาร  เปนประธานในการทบทวนผลการบริหารงาน  พิจารณาวิเคราะห
ขอมูล การแกไข การปองกัน ในระบบบริหาร  ติดตอ ประสานงานกับลูกคาเกี่ยวกับความตองการ
ส่ังซื้อสินคาใหมและสงมอบ และบริหารงานดานระบบการเงินและบัญชี  
 2.  ฝายออกแบบ ทําหนาที่ออกแบบผลิตภัณฑทุกรูปแบบของบริษัทฯ ทําตามที่ลูกคา
กําหนดมา 
 3.  ฝายผลิต ทําหนาที่กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน จัดทําคุณลักษณะของสินคารองรับ
การผลิต  กําหนดการจัดเตรียมกระบวนการผลิตสินคาใหสัมฤทธิ์ผล  ผลิตสินคาและควบคุมปจจัย    
ตัวแปรตาง ๆ ตามคําสั่งผลิตและมาตรฐานการผลิตสินคา ควบคุมงานทดลองผลิตและทดสอบ
วัตถุดิบใหม ควบคุม ตรวจสอบคุณภาพสินคา คัดแยกและงานซอมแซมสินคาตามมาตรฐานที่
กําหนด ดูแล บํารุงรักษาเครื่องมืออุปกรณเบื้องตน ที่ใชในการผลิตรวมถึงสิ่งอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ ควบคุม ระบุสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ในการผลิตสินคา และ ขอเบี่ยงเบนที่พบ ดูแล บํารุง รักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจักรที่
ใชในการปฏิบัติงาน เคลื่อนยายจัดเก็บรักษาสินคาระหวางกระบวนการผลิต ควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกันขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 4.  ฝายควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่กําหนดรายละเอียดในการตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ 
บรรจุภัณฑตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ บรรจุภัณฑที่รับเขามา ควบคุมสิ่งที่มีขอสงสัยดานคุณภาพ 
และแสดงสถานะผลการตรวจสอบสินคา แจงรายละเอียดสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ใหผูมี
อํานาจตัดสินใจ และติดตามการแกไข ปองกัน ของสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนดจากผูที่
เกี่ยวของ ประสานงาน สนับสนุนงานตรวจสอบคุณภาพสินคาจากแผนก/หนวยงานที่ตองการ   
(ผลิต จัดซื้อ และ คลังสินคา) ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ได
กําหนดไว  วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ  นําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง  กําหนดรายละเอียดในการตรวจสอบคุณภาพสินคากึ่งสําเร็จ และสินคาสําเร็จรูป  
ตรวจสอบคุณภาพสินคาในระหวางกระบวนการผลิต และสินคาสําเร็จรูปรวมถึงการแสดงสถานะ
ผลการตรวจสอบสินคา  ตรวจสอบสินคาที่มีการแกไข ซอมแซม สินคาใหม และสินคาที่มีขอสงสัย
ดานคุณภาพ  แจงรายละเอียดสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ใหผูมีอํานาจตัดสินใจ  ติดตามการ
แกไข ปองกันของสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสารและใบบันทึกที่
เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว  วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ  นําเสนอการ
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พัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ตรวจรับเครื่องมือตรวจวัด และควบคุมการใช และการสอบเทียบ
เครื่องมือตรวจวัด ที่ใชในกระบวนการผลิตและตรวจสอบสินคา สอบเทียบเครื่องมือวัดภายใน (บาง
ตัวที่สามารถสอบเทียบได) และเครื่องมือตรวจวัดที่มีเอกลักษณเฉพาะตัวควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสารและใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 5.  ฝายขายและสงสินคา ทําหนาที่ขายและสงสินคาทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 
โดยเปนผูประสานของบริษัทฯ ในการรับขอตกลง/รายละเอียดจากลูกคา ทั้งที่เปนสินคาใหม/สินคา
เดิม การเปลี่ยนแปลงขอตกลงกับลูกคา ประสานงานระหวางลูกคา ในกิจกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ระบบบริหารงานคุณภาพ การสั่งซื้อสินคา รวมถึงการสงมอบ รับคํารองเรียน การเคลมเกี่ยวกับ
คุณภาพสินคา/งานบริการ และขอเสนอแนะตาง ๆ จากลูกคา จัดเตรียมเอกสารที่เกี่ยวของกับการ
จัดสงมอบสินคา ประสานงานกับการขนสง เกี่ยวของกับการรับเขา-สงออก สํารวจความพึงพอใจ
ลูกคา และสรุปประเมินผลการสํารวจ  ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่
ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนา
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 6.  ฝายบุคคลและธุรการ ทําหนาที่ดูแลงานบริหารบุคคลใหสอดคลองตามกฎหมายที่
เกี่ยวของตาง ๆ จัดหา จัดสรรบุคคล ทํางานตามโครงสรางการบริหารงานบุคคล ประสานงาน จัด
ฝกอบรมพนักงาน ตามความจําเปนที่ไดระบุไว ดูแลการมาทํางานตามกฎระเบียบของการมาทํางาน
ของบริษัทฯ ดูแล ควบคุมการรักษาความสะอาดและความปลอดภัยในโรงงาน ควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 7.  ฝายบัญชีและการเงิน ทําหนาที่ทําเอกสารเกี่ยวกับบัญชีใหกับบริษัทฯ ทําหนาที่ทํา
เอกสารเกี่ยวกับการเงินใหกับบริษัทฯ และทําหนาที่ทําเอกสารเกี่ยวกับเงินสดยอย ใหกับบริษัทฯ 

การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต และผลิต
สินคาใหมอยางตอเนื่อง เพื่อที่ผลิตสินคาใหไดคุณภาพที่ดีที่สุดมีสวนสูญเสียนอยที่สุดเพื่อได
ประโยชนสูงสุดแกลูกคา และสามารถดําเนินการธุรกิจอยางตอเนื่อง 
 บริษัทไดใชระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ ISO 9001 : 2000 ที่มีการกําหนด
นโยบายคุณภาพ ตลอดจนการนําระบบการจัดการคุณภาพไปปฏิบัติในการบริหาร และผลิตสินคา
ของบริษัทฯ ตลอดจนการตรวจสอบทบทวนเพื่อปรับปรุง และพัฒนาระบบจัดการคุณภาพใหมี
ประสิทธิภาพ และตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานทุก ๆ คนเขาใจในแนวทางการบริหารงาน ซ่ึงบริษัทได
มีการกําหนดการบริหารจัดการ ดังตอไปนี้ 
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นโยบายคุณภาพของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  มีรายละเอียดดังนี้ 
1.  ผลิตภัณฑของบริษัท ไทย มิคามิ จํากดั จะตองสอดคลองตามขอกําหนดของลูกคา 

และ รักษาไวซ่ึงคุณภาพ และความนาเชื่อถือ 
 2.  สรางระบบการจัดการคณุภาพ และประเมินผลการดําเนินการของระบบจาก ผลการ
ตรวจสอบภายใน และความพึงพอใจของลกูคา รวมถึงขอรองเรียนตาง ๆ และมีการปรับปรุงแกไข
อยางตอเนื่อง 

บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด มีอุดมการณในการบริหารโดยมีความมุงมั่นในการผลิตสินคาให
มี ความนาเชื่อถือ รวดเร็ว เหมาะสม ตรงความตองการของลูกคา และพยายามสะสมประสบการณ
ดานเทคนิคเฉพาะตน รวมถึงการสงเสริมความสามัคคีของพนักงาน ใหเปน “บริษัทเล็ก แต
สรางสรรคงานดี” บริษัทหนึ่งของสังคม 
 บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด มีเปาหมายคณุภาพ คือ “เนนการควบคุมคุณภาพ งานโมเดลใหม 
เปนพิเศษ” 
 บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด มีนโยบายสิ่งแวดลอม ดังตอไปนี้ 

1.  สรางระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ประเมินความเหมาะสมของระบบจากการใชงาน
ตามกําหนดเวลา และปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
    2.  กิจกรรม หรือผลิตภัณฑของกลุม มิคามิ จําตองคํานึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับ
ส่ิงแวดลอม และพยายามปองกันมลภาวะที่อาจเกิดขึ้น 
    3.  กิจกรรมของกลุม มิคามิ จําตองเคารพ และปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับที่เกี่ยวของ
ดานสิ่งแวดลอม กําหนดวัตถุประสงค เปาหมายสิ่งแวดลอมในขอบเขตที่สามารถทั้งดานเทคนิคและ
เศรษฐกิจ โดยพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตามเปาหมายที่กําหนด และปรับปรุง
แกไขสิ่งแวดลอมใหดียิ่งขึ้น 
    4.  ลดการใชส่ิงมีพิษตอส่ิงแวดลอม โดยมกีารควบคุมทีสํ่าคัญ ดังนี้ 
                      4.1  ปองกันมลภาวะที่อาจเกิดขึ้นกับสิ่งแวดลอม จากการทิ้งของเสียของโรงงาน 
                      4.2  ควบคุม ไมใช และลดการใชส่ิงมีพิษตอส่ิงแวดลอม 
    5.  จัดกิจกรรม ฝกอบรมเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมภายในกลุมบริษัท มิคามิ ถายทอดนโยบาย
ส่ิงแวดลอมใหกับพนักงาน และผูสงมอบที่เกี่ยวของอยางทั่วถึงเพื่อพัฒนาจิตสํานึกและสรางความ
เขาใจอันดีเกี่ยวกับนโยบายสิ่งแวดลอม 
   6.  เผยแผนโยบายสิ่งแวดลอมดังกลาวตามความเหมาะสม  
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บริษัท สํานึกอยูเสมอวา “อากาศบริสุทธิ์ น้ําสะอาด ดินสมบูรณ เปนของฝากสําหรับ
อนาคต ที่ไมสามารถทดแทนได” ดังนั้น เราจะทุมเทอยางจริงจังเพื่ออนุรักษส่ิงแวดลอมโลก และ
สงเสริมสังคมใหเปนสังคมที่สมบูรณ นาอยู ผานกิจกรรมตาง ๆ    
 บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดใชระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ ระบบ 5 ส. และ
กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS ทั้ง 2 เร่ืองไดถูกวาง
ในระบบการปรับปรุงการทํางานของพนักงานทุกระดับเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพ และคุณภาพใน
การปฏิบัติงาน ระบบ 5 ส. เปนระบบที่มีประสิทธิภาพสูงระบบหนึ่งของการบริหารที่ทุกคนมีสวน
รวม (Participative management) เพื่อใหบริษัท ไทย มิคามิ จํากัด อยูรอดและเติบโตขึ้นนั้น ส่ิงที่
พนักงานทุก ๆ คนตองคํานึงถึงอยูเสมอ และเปนเปาหมายของการทํางานคือ การผลิตสินคาที่มี
คุณภาพเพื่อใหลูกคาพึงพอใจ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและปรับปรุงงานของ
ตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหเหนือกวาคูแขง  และ 5 ส. คือ การปรับปรุงงานของตัวพนักงานเอง โดย 
สะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย (Shitsuke)  
                   สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัดของที่
ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลือง ของการใชพื้นที่ ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสาร และชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน  
                   สะดวก (Seiton)  คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมอ งายตอ
การนําไปใช และเก็บคืนที่เดิมพนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสม ทําปายชื่อแสดง
ที่วางและกําหนดเสนแบงเขตพื้นที่รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวนผลที่ไดรับคือ 
ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวขึ้น และชวยลดเวลา
ในการหยิบสิ่งของมาใชงาน 
                   สะอาด (Seiso)  คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็ค และขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ 
ปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณใชงานไดนานขึ้น ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
สวนสิ่งที่สําคัญ คือ เพิ่มความเชื่อถือใหแกลูกคา 
                   สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางาน และปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ เพื่อ
สุขภาพอนามัยของตัวพนักงานเอง และเพื่อนรวมงาน พรอมกับการดําเนินการ 3ส. แรก สวนผลที่ไดรับ 
คือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกาย และจิตที่สมบูรณ 
                   สรางนิสัย (Shitsuke) คือ ปฏิบัติ 4ส. แรก จนเปนนิสัย และวินัยในการทํางาน ผลที่
ไดรับ คือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอกฎระเบียบขอปฏิบัติตาง ๆ 
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 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้ใหมีความเหมาะสมกับสภาพ
ภายในโรงงาน โดยจัดใหพนักงานทุก ๆ คนไดรับการอบรมจากหัวหนางาน และผลที่ได จะมี
ประโยชนตอพนักงานเองโดยตรง คือ สภาพแวดลอม และบรรยากาศนาทํางาน ชวยใหมีความสุข 
เกิดความปลอดภัย มีขวัญ และกําลังใจที่ดี สวนสิ่งที่สําคัญ คือ การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเกิด
นิสัยปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู สวนประโยชนตอบริษัท พนักงานมีคุณภาพ มีวินัยในการทํางาน 
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต และการดําเนินงานของบริษัท สวนประโยชนตอลูกคา จะไดรับ
ผลิตภัณฑที่ดีมีคุณภาพตามความตองการ 
                   กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS เรียกยอๆ 
วา ไคเซ็น จากปญหาที่ผูบริหารทุกระดับ และพนักงานปฏิบัติการสูญเสียเวลาสวนใหญในการ
แกไขปญหาของงานประจํา ทําใหลืมไปวายังมีงานสําคัญหลายอยางยังไมไดรับปรับปรุงแกไข 
ดังนั้นจึงหาเครื่องมือชวยในการบริหารจัดการที่จะลดความสูญเปลาที่ตั้งใจทํางานแตผลงานออกมา
ไมเปนที่พอใจเพราะไมไดตามเปาหมาย หรือการใชทรัพยากรมากมายแตไดงานออกมาไมคุมคาทํา
ใหเสียเวลา เสียจังหวะ เสียโอกาสไมทันการ หลักการกวาง ๆ ของไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลง 
โดยการปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงาย ๆ รอบตัว และปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
สําหรับหลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa) สรุปไว ก็คือ Quick and 
Easy โดยมีความหมายดั้งนี้ Quick หมายถึง การทําในสิ่งไมยุงยากสามารถทําไดทันที และ Easy 
หมายถึง การปรับปรุงโดยไมใชเงินมาก จากแนวความคิดนี้ไดมีการอบรมพนักงานทุกระดับชั้นเพื่อ
จัดกิจกรรมการปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทางบริษัทฯมอบหมายให
ผูจัดการทุกคนเปนผูดําเนินกิจกรรมนี้ ส่ิงเริ่มแรกที่ตองทํา คือ การมองใหเห็นวางานใดที่พนักงาน
ทําอยูนั้นกอใหเกิดความสูญเปลา หรือเปนการสรางงานอีกงานหนึ่งเพิ่มขึ้นมา หรืองานใดที่มีวิธีการ
ทํางานยุงยากซับซอน งานใดที่ทําแลวกอใหเกิดความเสี่ยงตอคนทํางานหรือผูที่อยูบริเวณใกลเคียง 
เมื่อพนักงานมองเห็นปญหาขอใดขอหนึ่งแลวส่ิงที่ตองคิดตอ คือ  

1.  การเลิก เมื่อพนักงานทราบปญหา และคิดวางานที่ทําทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความ
สูญเปลาจากการทํางานนั้น ๆ สามารถเลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที  

2.  การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิกทําไดทันที ก็จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเรา
จะลดของเสีย หรือความสูญเปลาเหลานั้นลงไดหรือไม  

3.  การเปลี่ยน ซ่ึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสีย
หรือความสูญเปลาลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง 
ที่จะทําใหไมเกิด หรือลดของเสีย หรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได  

สาระสําคัญของการใชสูตรไคเซ็น เลิก ลด เปลี่ยน ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้คือ ตองระลึกเสมอวา 
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การทําไคเซ็น คือ การปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงในเรื่องเล็ก ๆ ที่ควรทําไดในทันที และตองไมลืม
วา ไคเซ็นเปนการปรับปรุงที่ควรใชเงินนอยที่สุด  

เปาหมายสูงสุดของการทําไคเซ็น คือ การกําจัดของเสีย หรือความสูญเปลาใหเปนศูนย 
แตในความเปนจริง การที่จะผลิตสินคาโดยปราศจากของเสียนั้นเปนเรื่องยาก ดังนั้นการที่จะบรรลุ
เปาหมายสูงสุดของการทําไคเซ็นก็นับวาเปนเรื่องยากเชนกัน ดังนั้นเมื่อไมสามารถกําจัดได แตส่ิงที่
ทําได คือ การปองกันไมใหของเสียเกิดขึ้น ดังนั้นในพ.ศ. 2550 ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ได
มอบหมายกิจกรรมนี้ให ผูจัดการแตแผนกรับผิดชอบดําเนินการ โดยมีการสงขอเสนอแนะจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการ มายังระดับหัวหนางาน จากนั้นจึงนํามาตัดสินวาไคเซ็น ของพนักงาน
ทานใด เปนขอเสนอแนะที่ดี และสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง จะนําไปบรรจุในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงแกไขในการงานของแตละแผนกทําใหงานดีขึ้นโดยการตัดสินจะทําทุก 4 เดือนตอคร้ัง 
 ตารางการจัดกจิกรรม ฝกอบรมภายในกลุมบริษัท มิคามิ ถายทอดนโยบายใหกับพนกังาน 
และผูสงมอบที่เกี่ยวของอยางทั่วถึงเพื่อพฒันาจิตสํานึกและสรางความเขาใจอันดเีกีย่วกับนโยบาย 
ใหพนักงานมีความเขาใจและมีความพรอม ของพนักงาน 
 ตารางการจัดกิจกรรม ฝกอบรมภายในกลุมถายทอดนโยบายใหกับพนักงาน บริษัท มิคามิ 
จํากัด ดังรายละเอียดตาราง 1 ดังนี้   

ตาราง 1  แสดงตารางสถิติการฝกการอบรม ของพนักงาน บริษัท  ไทย มิคามิ จํากัด  ตารางแสดงสถิติ 
      การฝกอบรม ระหวาป พ.ศ. 2553 – 2554 
 
ป/เดือน ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. รวม 

53 0 0 0 3 0 1 6 0 0 0 0 0 0 
54 0 0 0 1 4 0 0 0 0 0 0 0 0 

 ตารางการแสดงจํานวนรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท มิคามิ 
จํากัด ดังรายละเอียดตาราง 2  ดังนี้  
 
 ตาราง 2   แสดงจํานวนรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ พนักงานพนักงาน บริษัท  ไทย มิคามิ จํากัด 
 
ป/เดือน ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. รวม 

53 0 0 0 3 0 1 6 0 0 0 0 0 0 
54 0 0 1 4 4 0 0 0 0 0 0 0 0 
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2.   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) นั้น โดย 
ทั่วไปมักหมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance)  กลาวคือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่
ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง และในทางกลับกันหากมีผลการปฏิบัติงานไมดี ก็ถือ
วามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ซ่ึงไดมีการใหคํานิยามที่เปนความหมายของประสิทธิภาพโดย
นักวิชาการชาวตางประเทศ และนักวิชาการของไทย ดังตอไปนี้    
 ฮารริงตัน (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 17 ;  อางอิงจาก  Harrington.  1996 . Organization’s 
structure and its goals. ) ไดใหคํานิยามประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายขององคกร (Organization’s structure and its goals)  ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่
สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม
และงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ   มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2.  ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 

 3.  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4.   วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยตาง ๆ  
 5.  ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6.  มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 
permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7.  ความฉับไวของการจัดสง(Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 

 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
              10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐาน
ของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
                11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard – practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
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 12.  การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนกังาน 
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 เฮอรซเบิรต (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 21; อางอิงจาก Herzberg. 1960. The motivation to 
work. pp.180 – 181) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับ 
เพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการ
บริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไป
ดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 
  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
 พิษณุ อรุณรัตน (2547 : 9 - 11) ไดสรุปไววา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การ
ใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายขององคการ สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด หรือสามารถบรรลุจุดมุงหมาย
โดยใชทรัพยากรต่ําสุด  
 ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสวนมากแบงไดเปน 4 สวน 
 1.  ความไมมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากร 
 2.  ความไมมีประสิทธิภาพ  แตมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากรมาก 
 3.  ความมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่กําหนดแตสูญเสียทรัพยากร 
 4.  ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดและใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและประหยัด 
 ซาลีนิคและคณะ (ชุมศักดิ์  ชุมนุม. 2541 : 81 ; อางอิงจาก Zaleanick et al. 1958. 
Motivation Productivity and Satisfaction of Workers) ไดกลาววา ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดี
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หรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน (External 
and internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมี     
ประสิทธิภาพ  
 ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4.  ตําแหนงหนาที่ 
 ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
 1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
 3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง  
 จากความหมายของประสิทธิภาพ สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
บริหารจัดการใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยจะตองดําเนินการที่ใชทรัพยากรต่ําที่สุด ขณะเดียวกันทําให
ไดผลผลิตในปริมาณและคุณภาพสูงที่สุดโดยดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน         
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว    
ยอมจะทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุดประหยัดที่สุด    
และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดดวย 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไวตาง  ๆกัน 
ดังนี้ 
 กําพล  ทับทิมไทย (2533 : 10) สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจไว 2 ประเด็นคือ 
ความพึงพอใจ  หมายถึง  ปรากฏการณในแงของนามธรรมที่เกี่ยวกับความสบายใจหรือความสุขที่
ไดประสบ ซ่ึงเปนความพึงพอใจที่ประเมินไวในเรื่องทัศนคติ ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับ ความ
สอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคล และสิ่งตอบแทนที่บุคคลนั้นไดรับจริง ๆ  
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 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน. 2546 : 5 ; อางอิงจาก  Morse. 1955. Satisfactions  in the  
white collar job. p.27) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุก
อยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางาน    ใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงานและความเครียดนี้ มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิด
ปฏิกริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป ทําใหเกิดความ พึง
พอใจในการทํางานได  
 โยเดอร (วราภรณ หนูดํา. 2548 : 51 ;  อางอิงจาก  Yoder. 1970. Work and Motivation. p.6) 
ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปน ความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมีความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่อ
งานนั้นใหประโยชนตอบแทน ทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถตอบสนองความตองการ
ของเขาได 
 สเตราส  และ เซเลย (รัตนพร จารีต. 2547 : 48 ; อางอิงจาก Struass & Sayles. 1960.           
Factors  which  Affect  Satisfaction  and  Dissatisfaction  of  Teacher. pp.119 - 221) ซ่ึงกลาววา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา  เมื่องานนั้นใหผล
ประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถสนอง  ความตองการขั้นพื้นฐาน
ของเขาได    
 วรูม (รัตนพร จารีต. 2547 ; อางอิงจาก  Vroom. 1964. Work and Motivation p.289)   ได
ตั้งขอสังเกตไววา   ความพึงพอใจในการทํางาน และทัศนคติในการทํางาน มีความหมายใชแทนกัน
ไดเพราะวา     ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางาน มีความหมายคลายคลึงกันมากกับ
ทัศนคติที่ดี และทัศนคติที่ไมดี จะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น  
 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีโดยสวนรวมของบุคคลที่มีตองานที่ทําและองคประกอบอื่น ๆ 
ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากการที่ไดรับการตอบสนองของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจทําให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการมีดังนี้ 
 กมล ชูทรัพย และเสถียร เหลืองอราม (2536 : 552-553) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานวา ประกอบดวย 
 1.  คาจางแรงงานคนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความเหนื่อย
และความคิดของตนใหแกนายจาง 
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 2.  ลักษณะงานที่ทําบางคนก็เห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงินเพราะงานบางอยาง
สกปรก หรือสถานที่ไมคอยนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 
 3.  เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงอื่นไมคอยดี เชน คาจาง หรือ
สภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดีที่ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 4.  หัวหนางานและฝายจัดการผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอการทํางาน  ไม
นอย เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลว
คนงานก็สบายใจ 
 5.  ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนเราก็จะตั้งใจทํางานเพื่อสรางตนเอง
ใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนที่พึ่งได แตถาเปนงานชั่วคราวแลว คนงานก็จะไม
สบายใจเลย 
 6.  โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือ คน
ฉลาดที่มีการศึกษาดี  ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้น    ก็
ได 
 7.  ประชาธิปไตยในงานคนงานยอมไมชอบการกดขี่ขมเหงถาเปนไปไดมอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 
 8.  ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอนความเย็นก็เปนปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานหรือพึงพอใจในงานไดเหมือนกัน 
 9.  ความมีระเบียบ หมายถึง องคการที่มีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงาน            
ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว   
 อรุณ  รักธรรม (2527 : 212) ไดเนนวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่ผูนําทุกระดับ
พึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน ทั้งนี้ เพราะ  ความพึงพอใจในการทํางานเปนกุญแจ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จากรายงานสรุปของ กิลฟอรดและเกรย (Guilford and Gray.  
1970. p.107) ไดช้ีใหเห็นวาผลจากการที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ความ
พอใจนั้นเกิดจากความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนา การบริหารงานของหนวยงาน คาจาง 
ลักษณะ ของงาน การปกครอง การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางในกลุมทํางาน การสื่อสารที่ดี
สภาพการทํางานและสวัสดิการ   
 ฉะนั้นความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยาและสิ่งแวดลอม    
ซ่ึงจะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนั้น พูดไดอยางจริงใจวา เขาพอใจที่จะทํางาน เรียกวา  "ความพึงพอใจ
ในการทํางาน" 
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 ในชวงตนป ค.ศ.1900 นั้นเชื่อวาผูปฏิบัติงาน มีความตองการสิ่งตอบแทนที่เปนเงิน         
เทานั้นจึงมีการเนนใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกิจเปนสําคัญตอมาจากการศึกษาที่เมือง Howthorn  
ในป ค.ศ. 1927 พบวา การใชความสัมพันธ  และคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลเปนปจจัยสําคัญตอ
การปฏิบัติงาน   
 สวนกิลเมอร (รัตนพร จารีต. 2547 : 50 ; อางถึงจาก  Gilmer. 1971. Essentials of 
Psychological Testing. p.142) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ไว 10 ประการ  คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรู ยอมเห็นวามีความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้นการมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน   
 3.  สถานที่ทํางานและการบริหาร (Company and management)ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของหนวยงาน  และการดําเนินการของหนวยงาน 
 4.  คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง  
และผูทําโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขา  มากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐบาล
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic spects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานหากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็คงจะเกิดความ
พึงพอใจ 
 6.  การบังคับบัญชา (Commanding) ไดแก เทคนิควิธีการและความสามารถในการบังคับ
บัญชา  ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา องคประกอบนี้คนงานหญิงมีความรูสึกไวมากกวา
คนงานชาย 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร(Communication)ไดแก สภาพลักษณะของการติดตอส่ือสารทั้งภาวะ
ภายในและภายนอกหนวยงาน  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษาสูง 
 9.  สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก  ภาวะแวดลอมตาง ๆในการทํางานเชน 
แสง สี เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน มีงานวิจัยหลายอยาง ที่แสดงวาสภาพการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 
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             10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญตอบแทนเมื่ออกจากงาน  
การบริการตาง ๆ สวัสดิการ ที่พักอาศัย เปนตน 
 บารนารด (รัตนพร จารีต. 2547 : 51 ; อางอิงจาก Barnard. 1972. A Prince for the spiritual and 
practical. pp.142-149)  กลาวถึงสิ่งจูงใจ   ซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานจะใชเปนเครื่องกระตุน
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 8 ประการ  คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจเปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ ส่ิงตอบแทน รางวัล ตอบ
แทนใหแกผูปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงสิ่งที่มีความจําเปนทางกายเปนสําคัญเพื่อเปนการชดเชยหรือเปน
รางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non material opportunity) 
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางกันไปจากคนอื่น เชน ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
สวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงดี ๆ เปนตน จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริมความ
รวมมือในการทํางาน มากกวารางวัลที่เปนวัตถุ 
 3.  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physicial conditions)  
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่นไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใช  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทาํงาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน ที่
สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยาง
เต็มที่การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเองและผูอ่ืนรวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอ
หนวยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจทางสังคม (Association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ในหมูเพื่อนรวมงาน การยกยองนับถือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันพอใจรวมงานกับ
หนวยงาน 
 6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานให เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงานของแตละคน (Adaptation of habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละคน 
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทาํงานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged     
participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลากรแสดงความคดิเห็นและมีสวนรวมในงานทกุชนดิ            
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ที่หนวยงานจัดใหมีขึน้ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนกําลังสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน               
มีความรูสึกเทาเทยีมกนัในหมูผูรวมงาน  และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.   สภาพการอยูรวมกัน (The condition of communication) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีอยูรวมกันฉันทมิตร มีหลักประกันและความมั่นคงในงาน 
 จากที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน 
องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงควรทราบวาพนักงานในองคกรของตนตองการสิ่งใด เพราะถา
องคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เพราะความพึงพอใจของพนักงานนั้นจะเปนสิ่งที่นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.3  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ บรรลุวัตถุประสงค
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อมีระบบการบริหารงานบุคคลดี เขาใจธรรมชาติของคนใน
องคการ เขาใจความตองการของคนทั้งความตองการทางจิตวิทยาและความตองการทางสังคม และมี
การจูงใจที่เหมาะสมก็จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 
กระบวนการบริหารอื่น ๆ ก็จะสามารถดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดังนั้น การกําหนด
แนวทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจูงใจไดอยางถูกตอง              
และเหมาะสม จะสามารถสรางรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานของบุคคลดวยความพึงพอใจและ               
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีเปนจํานวนมาก โดย
ทฤษฎีตาง ๆ มีพื้นฐานจากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยที่มีความเชื่อมโยงกัน เร่ิมจากการศึกษา
ความตองการทางรางกาย และความตองการทางจิตของมนุษยเพื่อประยุกตใชใหเปนแรงขับหรือ
แรงจูงใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลไปสูเปาหมายกอใหเกิดความพึงพอใจที่ตองการ  
 แนวคิดและทฤษฎีความตองการไดถูกประยุกตใชเพื่อสรางแรงจูงใจ ใหกับบุคคลใน
องคการ มีความเชื่อมโยงกันทั้งทางดานเนื้อหาและดานกระบวนการ ดังจะกลาวตอไปนี้  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 มาสโลว (Abraham H Maslow) (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับ
ความตองการของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้คือ 
  1.  ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การ
พักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
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  2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้น กับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
  3.  ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน
และคนรอบขาง 
  4.  ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนในสังคมมี
ความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2  ประเภทคือ  
   4.1  ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมี
อิสรเสรี 
   4.2  ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความ
เชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
   5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความตองการของ
บุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําไดความตองการ
นี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการสูงสุด เปน
ความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 
 สรุปแลวจะเห็นไดวาความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมาย ทั้งในดานปริมาณและ
ขอบเขต ซ่ึงหากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองแลวมนุษยจะเกิดความพอใจ           
ส่ิงเหลานี้จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ซ่ึงจะเปนแนวทางใหผูบริหารจัดหาสิ่งจูงใจ
ตาง ๆ เพื่อตอบสนองพนักงาน เชน การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหความรับผิดชอบงาน
มากขึ้นเพื่อเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลจงรักภักดีตอองคกรที่ทํางานเพื่อองคกร แตสภาพ            ความ
ตองการของบุคคลยอมไมเหมือนกัน ความตองการของแตละบุคคลยอมจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับสภาพฐานะของบุคคล ส่ิงแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ คานิยมของแตละบุคคลยอมจะ
ทําใหความตองการแตกตางกันไป แตโดยท่ัวไปแลวอาจสรุปไดวาบุคคลมักจะมีความตองการสิ่ง
ตอไปนี้ 

 1.   โอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่กิจการงาน 
 2.   ความมั่นคงของชีวิต 
 3.   สภาพการทํางานที่ดี 
 4.   มีผูบังคับบัญชาที่ดี 
 5.   การยอมรับในสังคม 
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 6.   ไดรับคาจางที่ยุติธรรม 
 7.   เปนงานที่นาสนใจ 
 8.   การมีสวนรวมในการปรับปรุงงาน 
 9.   ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 

 ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่สามารถอธิบาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดและ
ถูกนํามาปรับใชในองคการตางๆ อยางกวางขวางแพรหลายและแตกตางกันไปตามลักษณะหรือ
องคประกอบขององคการ ทั้งนี้เพื่อสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของบุคคลใน
องคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการเกิดจากปจจัยที่แตกตางกัน และเปนไปตามลําดับขั้น หากหนวยงานใดมี
ส่ิงจูงใจมาก และสามารถสนองตอบตอความตองการแตละบุคคลได บุคลากรในหนวยงานยอมจะ
ปฎิบัติงานดวยความพึงพอใจมาก เพราะส่ิงจูงใจจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน รักงานและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตถาหากหนวยงานใดไมมีส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดการขาดแรงจูงใจหรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดความตองการ
ความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 วิคเตอร เอช วรูม (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 27-28 ; อางอิงจาก Vroom. 1998                  
Work and Motivation) อธิบายถึงแรงจูงใจเปนความคาดหวังของบุคคลที่มีตอความสามารถในการ
ทํางานของตน และผลลัพธที่ตนจะไดรับจากการทํางานนั้นทฤษฎีความคาดหวังคนพบวา คนจะใช
พลังและความพยายามสูงสุดในการชวยใหงานขององคการบรรลุเปาประสงค ผลงานของวรูมเปนที่
ทราบกันในนามของทฤษฎีความคาดหวัง โดยวรูม มองวาระดับผลงานของคน วรูม เรียกวา ผล
ระดับแรก (First level outcome) จะถูกกําหนดโดยความชอบที่บุคคลผูนั้นที่มีตอวัตถุประสงคอยาง
ใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลายๆอัน ซ่ึงวรูม เรียกวาผลระดับที่สอง (Second Level 
Outcomes) หรือส่ิงที่แปรออกมา (Variance) เชนหากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพเปนปจจัยที่สําคัญในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น ผลระดับ
แรกของเขาอาจเปนวา  เขาจะตองปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวา โดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ําแลวแต
กรณี และผลระดับที่สอง ที่ชอบคือการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นถึงแมวาผลเหลานั้นจะมีส่ิง
อ่ืนๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน เงินเดือนสูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง 
แนวความคิดอีกอันหนึ่งของ วรูม คือ แนวความคิดเกี่ยวกับความเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ซ่ึง
หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวน
แนวความคิดอันสุดทาย  คือ ความคาดหวัง ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของคนงานนับผล
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ระดับแรก จะเห็นไดวาความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือแตกตางกันตรงที่วา 
ความคาดหวัง เปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก สวน
ความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธผลระดับที่สอง การที่จะ
โนมนาวจิตใจใหคนทํางานขึ้นอยูกับความคาดหวังที่คนเชื่อวาความพยายามของตนจะสัมฤทธิ์ผล
ออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเครื่องมือของผลระดับแรกที่มีตอผลระดับที่สองซึ่งในที่สุด
การที่คนจะปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมขึ้นอยูกับจิตภาพและความเชื่อของเขาวาเขา
ตองการหรือไม และจะใชกลยุทธอะไรในอันที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามที่เขาเลือก
ทางเดินเอาไว  
 ทฤษฎีความคาดหวัง นับเปนแนวทฤษฎีการจูงใหที่มองในภาพรวมโดยมีหลักการวา 
บุคคลมีความคาดหวังจากการทํางานเพราะไดรับรูวาผลลัพธที่ไดจากพยายาม ปฏิบัติงานอยาง
จริงจังและประสบความสาํเร็จจะนําไปสูผลการตอบแทนบางอยางได 

   2.4  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 เฮอรซเบอรก (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 20-22 ; อางอิงจาก Herzberg. 1979.  The 
motivation to work. : pp.185-224) ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ มาสโลว พบวามีสองปจจัยที่สงผล
ใหคนชอบ หรือ ไมชอบงาน โดยที่องคประกอบที่ทําใหพึงพอใจ ในงานกับองคประกอบที่ทําใหไม
พึงพอใจในงานไมเหมือนกัน โดยจําแนกเปนปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน  
 ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพถาไดรับการตอบสนองและเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุใหเกิด
ความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the job) มี 5 ระบบ คือ 
 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น
อยางยิ่ง 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจเปน
การยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ
ความสําเร็จในงานดวย 
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 3.  ลักษณะงานที่ทํา (The work itself หรือ challenging work) หมายถึงงานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทํา
ตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล 
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลนั้นจะเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
แตถามีปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจซึ่งปจจัยเหลานี้ ไมเกี่ยวของกับงาน
โดยตรงไดแก 
 1.   เงินเดือน (Salary) 
 2.   โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 
 3.   ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคบับัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation 
with superior, subordinate, peers) 
 4.   สถานภาพ (Status) 
 5.   นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 
 6.   สภาพการทํางาน (Working conditions) 
 7.   ความเปนอยูสวนตวั (Personal life) 
 8.   วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision techniques) 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพึง
พอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน แตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ํา
จุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรเบรก (Hergberg) เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารได
ทราบวาปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมี
ประสิทธิภาพทํางานใหองคกรอยางเต็มที่และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจใน
การทํางาน เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของ
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ผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานั้น ไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอ
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง 
ความสามารถนั่นเอง 
 2.5 ทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจของสก็อต ไมเออร 
 เปนกลุมนักวิจัยที่สถาบันเท็กซัส  ไดมีการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน โดยไดศึกษาและสัมภาษณพนักงานทุกระดับ จากการศึกษาไมเออร สรุปไดวา การจูงใจจะ
มาจากความทาทายของงาน เชน ความสําเร็จของงานความกาวหนา ความรับผิดชอบและความ
ยอมรับนับถือเปนตนสิ่งเหลานี้เปนปจจัยจูงใจนําไปสูความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยบํารุงรักษา
ซึ่งหากไดรับการตอบสนองก็ยิ่งพอใจหรือเฉย ๆ แตหากไมไดรับการตอบสนองจะเปนปจจัยที่
สรางความไมพอใจในการทํางาน สิ่งเหลานี้ ไดแก คาจาง คาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน 
สวัสดิการและการยอมรับในการทํางาน ฉะนั้นการบริหารงานเกี่ยวกับพนักงาน จึงใหการ
ตอบสนองสิ่งดังกลาวแกทุกคน 
 นอกจากนี้แลวพอสรุปแนวคิดของไมเออร ไดดังตอไปนี้  
 1.  อะไรเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพคําตอบคืองานที่
มีความทาทายที่กอใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนา
ของงานและการใหการยอมรับนับถือ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ คือกอใหเกิดความพึงพอใจ 
 2.  อะไรที่ทําใหพนักงานไมพึงพอใจ   คําตอบคือ  กฎระเบียบ  ขอบังคับในการทํางาน
สภาพแวดลอมที่ไมดี คาจางที่ไมเหมาะสม และสิทธิของความเปนผูอาวุโส เปนตน 
 3.  เมื่อไรพนักงานเกิดความไมพอใจ  คําตอบคือ  เมื่อเกิดความรูสึกวา ความสําเร็จของ
งานถูกขจัดออกไป มีความผิดปกติตอสภาพแวดลอม 
 2.6  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
          แมกเกเกอร (Douglas MacGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน. 2541 : 26)  เปน
ศาสตราจารยทางดานการบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปน
รูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อวามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อ
หาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบที่จะเปนผูตาม
มากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน
การเปลี่ยนแปลง และไมฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน  2  
แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือทฤษฎี x และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี y ดังนี้ 
  ทฤษฎี  x ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คือ 
               1.  มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 



 28

                   2.  วิธีการควบคมุผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยาง
เขมงวด   เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกาํหนดไว 
                   3.  คนสวนมากพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการทํางานขาดความกระตือรือรน 
                   ทฤษฎี  y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คือ 
                   1.   คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
     2.  การควบคุมจากผูบังคับบญัชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํา 
งาน ดวยตวัของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
                   3.  คนสวนมากมคีวามรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม
ทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
                 จากทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกรเกอรดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจ
คาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความ
รับผิดชอบ และชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความ
ตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลง และไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี  x ที่ไดอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบ สวนทฤษฎี y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย
ในการทํางานในเชิงบวกไว คือ คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางาน การ
ควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน ดวยตัวของเขา
เอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และคนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มี
ความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมที่จะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
 สุวิทย แสนสุข (2544 : 13) ไดเปรียบเทียบแนวคิดของมาสเกสเกอร กับแนวคิดในทฤษฎี
ลําดับขึ้นความตองการของมนุษยของ มาสโลว กลาวคือ ตามทฤษฎี X นั้นบุคคลมีความตองการใน
ระดับต่ํา 3  ลักษณะ ที่มาสโลวจัดไว คือ ความตองการทางดานกายภาพ ความตองการความ    ปลอดภัย 
และความตองการทางสังคม สําหรับตามทฤษฎี Y นั้น บุคคลมีความตองการในระดับสูง 2 ลักษณะ ที่ 
Maslow จัดไว คือ ความตองการไดรับการยกยองและความตองการความสมหวังในชีวิต  
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวไวทั้งหมดลวนแสดงใหเห็นวาปจจัยตางๆมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ซ่ึงปจจัยตางๆลวนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ตางกันไปขึ้นอยูกับความพึงพอใจของแตละบุคคลวาจะมีความตองการเกี่ยวกับปจจัยใดและไดรับ
การตอบสนองตอความตองการมากนอยเพียงใดเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจตอการตอบสนองความ
ตองการตอปจจัยตางๆแลว ตองทําใหบุคคลนั้นทํางานอยางเต็มที่ และเต็มกําลังความสามารถทําให
การปฎิบัติงานเกิดประสิทธิภาพตอองคกรไดอยางดีที่สุด โดยผูวิจัยเห็นวา จึงตองมีการปรับปรุง 
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และพัฒนาจุดออนตางๆ ขององคกรใหดีขึ้น เชน สวัสดิการตางๆ เปนตน เพื่อใหพนักงานเกิดขวัญ
และกําลังใจ ที่จะไดปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานที่
ทําตอองคกรมากที่สุด 
 โดยผูวิจัยเห็นวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ความมั่นคงและความ
พึงพอใจในการทํางาน นโยบายการบริหารจัดการ สภาพการทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงคาจางและคาตอบแทน 
 
3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    ในการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผลการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 ชาริณี  จันทรแสงศรี (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศ ของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา 
ปจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจ และสังคม คือ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง รายได ปจจัยดาน
ความพอใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สมชาย  เรืองวงค  (2552  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัดเปรียบเทียบความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา พบวาพนักงาน มีความ
คิดเห็นระดับมาก ในดานลักษณะของงาน และ ดานเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ  พนักงาน    มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลางในดานความมั่นคงและความกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา       ดานสถานที่
และส่ิงอํานวยความสะดวก และ ดานคาตอบแทน ตามลําดับ เพราะวาพนักงานมีความคิดเห็นวา
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือในประเด็นการบริหารจัดการมีผลตอ
ประสิทธิภาพปฏิบัติงานในดานผลผลิตโดยตรง หากงานที่ไดรับมอบหมายผลออกมาไมดีพนักงาน
จะทําใหงานออกมาใหดีอยางมีคุณภาพ พนักงานไมเคยมาทํางานสายและตรงเวลาอยูเสมอ ความ
มุงมั่นในการทํางานทําใหงานออกมามีคุณภาพ พนักงานแสดงผลงานที่มาจากความคิดริเร่ิม
สรางสรรคของตนเองใหแกหัวหนางานไดรับรู และ พนักงานเปนบุคคลที่องคกรนี้ตองการ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัย ซ่ึงสรุปไดวาเทคโนโลยีเปนเพียงองคประกอบหนึ่งที่ชวยใหธุรกิจสามารถ
พัฒนาระบบบริหารความรู โดยเฉพาะในสวนของการจัดเก็บและกระจายความรูไปสูพนักงานใน
องคกร แตในการสรางความรูและการใชประโยชนจากความรูนั้น เทคโนโลยีมีบทบาทเพียง
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เล็กนอย ระบบบริหารความรูยังตองอาศัยปจจัยตาง ๆ ประกอบ เชน ทัศนคติของพนักงาน การมี
สวนรวมตอองคกร การปรับวัฒนธรรมการทํางานในองคกร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหาร
ขององคกร ปจจัยที่จะทําใหระบบบริหารความรูประสบความสําเร็จ คือ ตองปรับเปลี่ยนทัศนคติตอ
พนักงานในเรื่องการแบงปนความรูและจะตองมีนโยบายอยางชัดเจน ผูบริหารองคกรจะตองให
ความรวมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรูอยางเต็มที่โดยการชักจูงใหพนักงานตาง ๆ หัน
มารวมมือกันอาจจะมีการประเมินผลงานของพนักงานที่ใชระบบบริหารความรูในการขึ้นเงินเดือน
หรือปรับเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนิเด็คอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สาขา
โรจนะ พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด มีอายุ 26 - 30 ป มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตน เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001 – 10,000 บาท มีอายุ
งาน 1 - 5 ป และมีสภาพการจางเปนพนักงานของบริษัท มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานความสัมพันธกับบุคคลในที่
ทํางาน ดานความรูความเขาใจในงานที่ทําดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน และ ดานความมั่นคงกาวหนาในงาน เพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสภาพการจาง 
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ตางกัน มีระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงา 

สมโภช  จัตุพร  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
จะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของ
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง โดยมีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง 0.197-
0.470) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคา 
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จรัล  บางประเสริฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขา เมือง  โดยศึกษากรณีดานตรวจคนเขา เมืองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ใชกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง จํานวน 164 คน สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ f-test ผลการศึกษา
พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ในภาพรวมอยูในระดับสูง 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ ดานการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานวาง
แผนการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก ความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  ความคิดเห็นตอความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นตอการปกครองบังคับบัญชา 
ความคิดเห็นตอความกาวหนาในหนวยงาน และปจจัยที่ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ช้ันยศ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การไดรับการฝกและรายได 
 ณัฐณิชา  ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การบริหารและนโยบาย
ของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดับมาก 

ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทยจํากัด 
(มหาชน) ประชากรจํานวน 150 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of variance) 
ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการใน
การทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการ
ทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได และ
หนวยงานที่สังกัด 

เกศินี ยุทธนาถจินดา (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การบริหารงานในสํานักงานการเงิน ระดับกรมฝายยุทธบริการ โดยการสัมภาษณหัวหนาฝายการเงิน 
กรมฝายยุทธบริการ ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานของทุกฝาย ไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร
เนื่องจากบุคลากรสวนใหญขาดคุณภาพ การขาดแคลนวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก การ
บริหารจัดการที่ใชสามัญสํานึกแทนการใชหลักเกณฑและทฤษฎี และยังพบอีกวาปจจัยที่จะชวย
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สงเสริมใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพข้ึน คือการไดรับการสนับสนุนและความชวยเหลือจาก
กรมการเงินกองทัพบก ในฐานะหัวหนาเหลาการเงิน 
 ณัฐธัญ  ถนัดรบ (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแหงประเทศไทย ภาพรวมอยูในระดับสูง ปจจัยดาน
สวนบุคคลของพนักงานการเดินรถ มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยดานการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้  พนักงานการเดินรถที่มีความกาวหนาในหนาที่การงาน จะมีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง อยางมีไมนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 - สวน
พนักงานการเดินรถที่มีความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงาน และความพอใจในผลตอบแทน จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา  
 มัทนพร คําบุญ และ สุปราณี คมคาย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน สัมพันธภาพภายใน
องคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน เปนตน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้
จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทํางานของพนักงานใหมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
 อนุชา ยันตรปกรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ   
20 - 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 
ปขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี       
สวนใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีรายไดตอเดือน
นอยกวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไม
เพียงพอ ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดาน
บุคลากร ดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับ
การศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
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สวนเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี อายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 ปติ  วัลยะเพ็ชร ร.น. (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดาน
ความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดานโอกาสความกาวหนาและดานความยุติธรรม ใน
หนวยงานเปนลําดับสุดทายมีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับต่ําไดแก ดานความเพียงพอของรายได ขาราชการ
กรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหารและมีตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรมกิจการ
พลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   
  ปรีดา  เปยมวารี (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะครอบครัวและ
สัมพันธภาพในครอบครัวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยเรยอน จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาปรากฏวา สัมพันธภาพในครอบครัวอยูในระดับดี ประสิทธิภาพอยูในระดับ
ดี และจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  สวนสัมพันธภาพในครอบครัวมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และลักษณะครอบครัวที่แตกตางกัน สัมพันธภาพในครอบครัวไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จากผลกระทบดังกลาว ไดมีผูพยายามศึกษาวิจัยเพื่อที่จะ
ตองการพัฒนาฝมือแรงงาน และประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยสวนใหญแลวการศึกษา
วิจัยจะเนนไปในเรื่องเกี่ยวกับองคประกอบเกี่ยวกับการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน แตในสวนของผลกระทบตอความเปนอยูของพนักงานไมวาจะเปน
เร่ืองสัมพันธภาพในครอบครัว ลักษณะครอบครัวที่เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ยังไม
มีผูทําการศึกษาไวโดยตรง จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมุงจะศึกษาหาความสัมพันธระหวางภาวะ
ครอบครัวที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อทราบถึงความสัมพันธของภาวะครอบครัวที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะศึกษาภาวะครอบครัวในเรื่องลักษณะหรือ
ประเภทของครอบครัว และสัมพันธภาพในครอบครัว ในการศึกษาครั้งนี้สาเหตุที่ศึกษาพนักงาน
ของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด เนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนประชาชนในพื้นที่ ที่มีประเภทของ
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ครอบครัวที่หลากหลายและมีความเปนชนบท ผลที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ก็จะใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานตอไป 
 พิเชษฐ  สารภาค (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการนําระบบบริหารความรูมาใชเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ จากผลการศึกษานี้สามารถสรุปไดวา เทคโนโลยีเปน
เพียงองคประกอบหนึ่งที่ชวยใหธุรกิจสามารถพัฒนาระบบบริหารความรู โดยเฉพาะในสวนของ
การจัดเก็บและกระจายความรูไปสูพนักงานในองคกร แตในการสรางความรูและการใชประโยชน
จากความรูนั้น เทคโนโลยีมีบทบาทเพียงเล็กนอย ระบบบริหารความรูยังตองอาศัยปจจัยตาง ๆ 
ประกอบ เชน ทัศนคติของพนักงาน การมีสวนรวมตอองคกร การปรับวัฒนธรรมการทํางานใน
องคกร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหารขององคกร ปจจัยที่จะทําใหระบบบริหารความรู
ประสบความสําเร็จ คือ ตองปรับเปลี่ยนทัศนคติตอพนักงานในเรื่องการแบงปนความรูและจะตองมี
นโยบายอยางชัดเจน ผูบริหารองคกรจะตองใหความรวมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรู
อยางเต็มที่โดยการชักจูงใหพนักงานตาง ๆ หันมารวมมือกันอาจจะมีการประเมินผลงานของ
พนักงานที่ใชระบบบริหารความรูในการขึ้นเงินเดือนหรือปรับเลื่อนตําแหนง เปนตน 
  จอหนสัน (สุเทพ กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003. EFQM and 
Balanced Scorecard  pp.28-31) วิจัยเร่ือง EFQM and Balanced Scorecard (BSC) ไดศึกษาเรื่อง การ
ใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคาในดานการปฏิบัตงานขององคกรไดทั้งองคกรสาธารณะ
และองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 แหงที่แตกตางกันจากวิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และ
การวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปนรูปแบบที่ชวยใหผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปน
องคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมาซึ่งการเพิ่มความยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยให
เห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย BSC จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพ
ขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของขบวนการเพื่อใหประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําให
องคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดีเยี่ยมนั้น ดวยการพัฒนาแผนกลยุทธ   และตัวประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จ โดยที่ตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพและการประเมิน ประสิทธิภาพ  การเปนทีมที่มีความมุงมั่น
สูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปนเหมือนหุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว สรุปไดวา การปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ความมั่นคงและความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายการบริหารจัดการ สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คาจางและคาตอบแทน ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําไปเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป 


