
    
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
  การวิจัยเร่ืองความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  ไทย มิคามิ จํากัด โดย
ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชอางอิง ประกอบดวย 
 1.  ความรูเกี่ยวกับ บริษัท ไทย มิคามิ จํากดั 
  1.1  ประวัติความเปนมาของ บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด 
 1.2  การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของ 
 2.1  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 2.4  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 2.5  ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจของสกอ็ต ไมเออร 

 2.6  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ความรูเก่ียวกับ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  
 1.1  ประวัติความเปนมาของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  

 บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดกอตั้งขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1996 โดย ฮาราดา เบ็นจิ (Mr. Harada Benji)
โดยใชช่ือวา บริษัท มิคามิ จํากัด ตั้งอยูที่ 959 Mikami Kaminoyama-Shi Yamakata-Ken 999-3223 
ประเทศญี่ปุน เปนบริษัทที่ดําเนินการเกี่ยวกับการออกแบบ และผลิตแมพิมพ การผลิตหรือประกอบ
ช้ินสวนงานเพรส การประกอบชิ้นสวนเมคานิค หลังจากนั้นก็ไดมีการขยายกิจการโดยเปดดําเนินงาน
สาขาตางๆ ทั้งในและนอกประเทศ รวมทั้งประเทศไทย โดย บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ตั้งอยูที่สวน
อุตสาหกรรมโรจนะ 2  เปดดําเนินการผลิตแมพิมพ และโลหะปมขึ้นรูป โดยไดรับการสนับสนุนดาน
การลงทุนจากหนวยงาน คณะกรรมการสนับสนุนการลงทุนของประเทศไทย (บีโอไอ)  

บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด เปดดําเนินการเมื่อ 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 ประกอบดวยบุคลากรฝายตางๆ  

ซ่ึงไดจัดโครงสรางองคกรภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แผนผังโครงสรางการบริหารงานของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด 
 
ที่มา : บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด.  2552  :  56 
 

หนาที่ตามโครงสรางการบริหารงานของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  มีดังนี้ 
 1.  ประธานบริษัท ทําหนาที่กําหนดนโยบายบริหารงาน จุดประสงคและเปาหมายดาน
คุณภาพ และวางแผนการบริหารงาน  จัดโครงสรางงานบุคคล และกําหนดบทบาท หนาที่ และ
ความรับผิดชอบตั้งแตผูบริหารระดับแผนกขึ้นไป  กําหนดแผนงาน ควบคุม การเจริญเติบโตและ

ประธานบริษทั 

ฝายผลิต ฝายบริหาร ฝายขายและการตลาด 

 ฝายออกแบบ ฝายผลิต ฝายควบคุมคณุภาพ 

ฝายบัญช ี
และ

การเงิน 

ฝายบุคคล 
และธุรการ 

ฝายขาย 
ฝายตลาด 

คณะกรรมการความปลอดภยั 
คณะกรรมการสวัสดีการ 

กรรมการผูจัดการ 
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การพัฒนาตาง ๆ ของบริษัทฯ  กําหนด หรือ ใหแนวทาง ระบบการบริหารงาน ในระดับผูบริหารที่
รองลงมา  ทบทวน/อนุมัติเอกสารตาง ๆ ในระบบการบริหารงาน  แนะนํา ช้ีแนะ การแกไขปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดจากการบริหาร  เปนประธานในการทบทวนผลการบริหารงาน  พิจารณาวิเคราะห
ขอมูล การแกไข การปองกัน ในระบบบริหาร  ติดตอ ประสานงานกับลูกคาเกี่ยวกับความตองการ
ส่ังซื้อสินคาใหมและสงมอบ และบริหารงานดานระบบการเงินและบัญชี  
 2.  ฝายออกแบบ ทําหนาที่ออกแบบผลิตภัณฑทุกรูปแบบของบริษัทฯ ทําตามที่ลูกคา
กําหนดมา 
 3.  ฝายผลิต ทําหนาที่กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน จัดทําคุณลักษณะของสินคารองรับ
การผลิต  กําหนดการจัดเตรียมกระบวนการผลิตสินคาใหสัมฤทธิ์ผล  ผลิตสินคาและควบคุมปจจัย    
ตัวแปรตาง ๆ ตามคําสั่งผลิตและมาตรฐานการผลิตสินคา ควบคุมงานทดลองผลิตและทดสอบ
วัตถุดิบใหม ควบคุม ตรวจสอบคุณภาพสินคา คัดแยกและงานซอมแซมสินคาตามมาตรฐานที่
กําหนด ดูแล บํารุงรักษาเครื่องมืออุปกรณเบื้องตน ที่ใชในการผลิตรวมถึงสิ่งอํานวยความสะดวกที่
เกี่ยวของ ควบคุม ระบุสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ ในการผลิตสินคา และ ขอเบี่ยงเบนที่พบ ดูแล บํารุง รักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจักรที่
ใชในการปฏิบัติงาน เคลื่อนยายจัดเก็บรักษาสินคาระหวางกระบวนการผลิต ควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกันขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 4.  ฝายควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่กําหนดรายละเอียดในการตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ 
บรรจุภัณฑตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ บรรจุภัณฑที่รับเขามา ควบคุมสิ่งที่มีขอสงสัยดานคุณภาพ 
และแสดงสถานะผลการตรวจสอบสินคา แจงรายละเอียดสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ใหผูมี
อํานาจตัดสินใจ และติดตามการแกไข ปองกัน ของสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนดจากผูที่
เกี่ยวของ ประสานงาน สนับสนุนงานตรวจสอบคุณภาพสินคาจากแผนก/หนวยงานที่ตองการ   
(ผลิต จัดซื้อ และ คลังสินคา) ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ได
กําหนดไว  วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ  นําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง  กําหนดรายละเอียดในการตรวจสอบคุณภาพสินคากึ่งสําเร็จ และสินคาสําเร็จรูป  
ตรวจสอบคุณภาพสินคาในระหวางกระบวนการผลิต และสินคาสําเร็จรูปรวมถึงการแสดงสถานะ
ผลการตรวจสอบสินคา  ตรวจสอบสินคาที่มีการแกไข ซอมแซม สินคาใหม และสินคาที่มีขอสงสัย
ดานคุณภาพ  แจงรายละเอียดสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ใหผูมีอํานาจตัดสินใจ  ติดตามการ
แกไข ปองกันของสินคาที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสารและใบบันทึกที่
เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว  วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ  นําเสนอการ
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พัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ตรวจรับเครื่องมือตรวจวัด และควบคุมการใช และการสอบเทียบ
เครื่องมือตรวจวัด ที่ใชในกระบวนการผลิตและตรวจสอบสินคา สอบเทียบเครื่องมือวัดภายใน (บาง
ตัวที่สามารถสอบเทียบได) และเครื่องมือตรวจวัดที่มีเอกลักษณเฉพาะตัวควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสารและใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 5.  ฝายขายและสงสินคา ทําหนาที่ขายและสงสินคาทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 
โดยเปนผูประสานของบริษัทฯ ในการรับขอตกลง/รายละเอียดจากลูกคา ทั้งที่เปนสินคาใหม/สินคา
เดิม การเปลี่ยนแปลงขอตกลงกับลูกคา ประสานงานระหวางลูกคา ในกิจกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ระบบบริหารงานคุณภาพ การสั่งซื้อสินคา รวมถึงการสงมอบ รับคํารองเรียน การเคลมเกี่ยวกับ
คุณภาพสินคา/งานบริการ และขอเสนอแนะตาง ๆ จากลูกคา จัดเตรียมเอกสารที่เกี่ยวของกับการ
จัดสงมอบสินคา ประสานงานกับการขนสง เกี่ยวของกับการรับเขา-สงออก สํารวจความพึงพอใจ
ลูกคา และสรุปประเมินผลการสํารวจ  ควบคุม จัดเก็บรักษาเอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่
ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนา
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 6.  ฝายบุคคลและธุรการ ทําหนาที่ดูแลงานบริหารบุคคลใหสอดคลองตามกฎหมายที่
เกี่ยวของตาง ๆ จัดหา จัดสรรบุคคล ทํางานตามโครงสรางการบริหารงานบุคคล ประสานงาน จัด
ฝกอบรมพนักงาน ตามความจําเปนที่ไดระบุไว ดูแลการมาทํางานตามกฎระเบียบของการมาทํางาน
ของบริษัทฯ ดูแล ควบคุมการรักษาความสะอาดและความปลอดภัยในโรงงาน ควบคุม จัดเก็บรักษา
เอกสาร และใบบันทึกที่เกี่ยวของตามที่ไดกําหนดไว วิเคราะหขอมูล แกไข ปองกัน ขอเบี่ยงเบนที่
เกี่ยวของ และนําเสนอการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 7.  ฝายบัญชีและการเงิน ทําหนาที่ทําเอกสารเกี่ยวกับบัญชีใหกับบริษัทฯ ทําหนาที่ทํา
เอกสารเกี่ยวกับการเงินใหกับบริษัทฯ และทําหนาที่ทําเอกสารเกี่ยวกับเงินสดยอย ใหกับบริษัทฯ 

การบริหารจัดการของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต และผลิต
สินคาใหมอยางตอเนื่อง เพื่อที่ผลิตสินคาใหไดคุณภาพที่ดีที่สุดมีสวนสูญเสียนอยที่สุดเพื่อได
ประโยชนสูงสุดแกลูกคา และสามารถดําเนินการธุรกิจอยางตอเนื่อง 
 บริษัทไดใชระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ ISO 9001 : 2000 ที่มีการกําหนด
นโยบายคุณภาพ ตลอดจนการนําระบบการจัดการคุณภาพไปปฏิบัติในการบริหาร และผลิตสินคา
ของบริษัทฯ ตลอดจนการตรวจสอบทบทวนเพื่อปรับปรุง และพัฒนาระบบจัดการคุณภาพใหมี
ประสิทธิภาพ และตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานทุก ๆ คนเขาใจในแนวทางการบริหารงาน ซ่ึงบริษัทได
มีการกําหนดการบริหารจัดการ ดังตอไปนี้ 
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นโยบายคุณภาพของ บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด  มีรายละเอียดดังนี้ 
1.  ผลิตภัณฑของบริษัท ไทย มิคามิ จํากดั จะตองสอดคลองตามขอกําหนดของลูกคา 

และ รักษาไวซ่ึงคุณภาพ และความนาเชื่อถือ 
 2.  สรางระบบการจัดการคณุภาพ และประเมินผลการดําเนินการของระบบจาก ผลการ
ตรวจสอบภายใน และความพึงพอใจของลกูคา รวมถึงขอรองเรียนตาง ๆ และมีการปรับปรุงแกไข
อยางตอเนื่อง 

บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด มีอุดมการณในการบริหารโดยมีความมุงมั่นในการผลิตสินคาให
มี ความนาเชื่อถือ รวดเร็ว เหมาะสม ตรงความตองการของลูกคา และพยายามสะสมประสบการณ
ดานเทคนิคเฉพาะตน รวมถึงการสงเสริมความสามัคคีของพนักงาน ใหเปน “บริษัทเล็ก แต
สรางสรรคงานดี” บริษัทหนึ่งของสังคม 
 บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด มีเปาหมายคณุภาพ คือ “เนนการควบคุมคุณภาพ งานโมเดลใหม 
เปนพิเศษ” 
 บริษัท ไทย มคิามิ จํากัด มีนโยบายสิ่งแวดลอม ดังตอไปนี้ 

1.  สรางระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ประเมินความเหมาะสมของระบบจากการใชงาน
ตามกําหนดเวลา และปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
    2.  กิจกรรม หรือผลิตภัณฑของกลุม มิคามิ จําตองคํานึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับ
ส่ิงแวดลอม และพยายามปองกันมลภาวะที่อาจเกิดขึ้น 
    3.  กิจกรรมของกลุม มิคามิ จําตองเคารพ และปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับที่เกี่ยวของ
ดานสิ่งแวดลอม กําหนดวัตถุประสงค เปาหมายสิ่งแวดลอมในขอบเขตที่สามารถทั้งดานเทคนิคและ
เศรษฐกิจ โดยพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตามเปาหมายที่กําหนด และปรับปรุง
แกไขสิ่งแวดลอมใหดียิ่งขึ้น 
    4.  ลดการใชส่ิงมีพิษตอส่ิงแวดลอม โดยมกีารควบคุมทีสํ่าคัญ ดังนี้ 
                      4.1  ปองกันมลภาวะที่อาจเกิดขึ้นกับสิ่งแวดลอม จากการทิ้งของเสียของโรงงาน 
                      4.2  ควบคุม ไมใช และลดการใชส่ิงมีพิษตอส่ิงแวดลอม 
    5.  จัดกิจกรรม ฝกอบรมเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมภายในกลุมบริษัท มิคามิ ถายทอดนโยบาย
ส่ิงแวดลอมใหกับพนักงาน และผูสงมอบที่เกี่ยวของอยางทั่วถึงเพื่อพัฒนาจิตสํานึกและสรางความ
เขาใจอันดีเกี่ยวกับนโยบายสิ่งแวดลอม 
   6.  เผยแผนโยบายสิ่งแวดลอมดังกลาวตามความเหมาะสม  
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บริษัท สํานึกอยูเสมอวา “อากาศบริสุทธิ์ น้ําสะอาด ดินสมบูรณ เปนของฝากสําหรับ
อนาคต ที่ไมสามารถทดแทนได” ดังนั้น เราจะทุมเทอยางจริงจังเพื่ออนุรักษส่ิงแวดลอมโลก และ
สงเสริมสังคมใหเปนสังคมที่สมบูรณ นาอยู ผานกิจกรรมตาง ๆ    
 บริษัท ไทย มิคามิ จํากัด ไดใชระบบการบริหารจัดการโดยใชเครื่องมือ ระบบ 5 ส. และ
กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS ทั้ง 2 เร่ืองไดถูกวาง
ในระบบการปรับปรุงการทํางานของพนักงานทุกระดับเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพ และคุณภาพใน
การปฏิบัติงาน ระบบ 5 ส. เปนระบบที่มีประสิทธิภาพสูงระบบหนึ่งของการบริหารที่ทุกคนมีสวน
รวม (Participative management) เพื่อใหบริษัท ไทย มิคามิ จํากัด อยูรอดและเติบโตขึ้นนั้น ส่ิงที่
พนักงานทุก ๆ คนตองคํานึงถึงอยูเสมอ และเปนเปาหมายของการทํางานคือ การผลิตสินคาที่มี
คุณภาพเพื่อใหลูกคาพึงพอใจ ดังนั้นพนักงานทุกคนจะตองรวมมือพัฒนาและปรับปรุงงานของ
ตนเองใหดีอยูเสมอ เพื่อใหเหนือกวาคูแขง  และ 5 ส. คือ การปรับปรุงงานของตัวพนักงานเอง โดย 
สะสาง (Seiri) สะดวก (Seiton) สะอาด (Seiso) สุขลักษณะ (Seiketsu) สรางนิสัย (Shitsuke)  
                   สะสาง (Seiri) คือ การแยกใหชัดระหวางของที่จําเปนกับของที่ไมจําเปน โดยขจัดของที่
ไมจําเปนทิ้งไป เมื่อขจัดออกไปแลวจะชวยขจัดความสิ้นเปลือง ของการใชพื้นที่ ของอุปกรณ
เครื่องใช ตูเอกสาร และชั้นวางของ สุดทายขจัดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน  
                   สะดวก (Seiton)  คือ การจัดสิ่งของที่ตองการใหเปนระเบียบเรียบรอยอยูเสมอ งายตอ
การนําไปใช และเก็บคืนที่เดิมพนักงานจะตองถูกฝกการจัดเก็บสิ่งของที่เหมาะสม ทําปายชื่อแสดง
ที่วางและกําหนดเสนแบงเขตพื้นที่รวมทั้งเขียนแผนผังติดไวบริเวณที่ทํางาน สวนผลที่ไดรับคือ 
ความปลอดภัยในการทํางาน ชวยรักษาเครื่องมืออุปกรณเครื่องจักรใหมีอายุยาวขึ้น และชวยลดเวลา
ในการหยิบสิ่งของมาใชงาน 
                   สะอาด (Seiso)  คือ การทําความสะอาดสถานที่ทํางาน เครื่องจักร อุปกรณ พรอมทั้ง
ตรวจเช็ค และขจัดสาเหตุของความไมสะอาดนั้นๆ ผลที่ไดรับคือ พนักงานทํางานดวยความสบายใจ 
ปลอดภัย เครื่องจักร อุปกรณ มีสภาพสมบูรณใชงานไดนานขึ้น ชวยลดปญหาคุณภาพผลิตภัณฑ 
สวนสิ่งที่สําคัญ คือ เพิ่มความเชื่อถือใหแกลูกคา 
                   สุขลักษณะ (Seiketsu) คือ การดูแลสถานที่ทํางาน และปฏิบัติตนใหถูกสุขลักษณะ เพื่อ
สุขภาพอนามัยของตัวพนักงานเอง และเพื่อนรวมงาน พรอมกับการดําเนินการ 3ส. แรก สวนผลที่ไดรับ 
คือ สถานที่ทํางานมีความรื่นรมย ปลอดโปรงนาทํางาน พนักงานมีสุขภาพกาย และจิตที่สมบูรณ 
                   สรางนิสัย (Shitsuke) คือ ปฏิบัติ 4ส. แรก จนเปนนิสัย และวินัยในการทํางาน ผลที่
ไดรับ คือ เกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน มีความเปนระเบียบเรียบรอย คํานึงถึงความปลอดภัย คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานและเคารพตอกฎระเบียบขอปฏิบัติตาง ๆ 
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 ผูวิจัยไดมีสวนกําหนดและการปรับปรุงการใชเครื่องมือนี้ใหมีความเหมาะสมกับสภาพ
ภายในโรงงาน โดยจัดใหพนักงานทุก ๆ คนไดรับการอบรมจากหัวหนางาน และผลที่ได จะมี
ประโยชนตอพนักงานเองโดยตรง คือ สภาพแวดลอม และบรรยากาศนาทํางาน ชวยใหมีความสุข 
เกิดความปลอดภัย มีขวัญ และกําลังใจที่ดี สวนสิ่งที่สําคัญ คือ การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเกิด
นิสัยปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู สวนประโยชนตอบริษัท พนักงานมีคุณภาพ มีวินัยในการทํางาน 
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต และการดําเนินงานของบริษัท สวนประโยชนตอลูกคา จะไดรับ
ผลิตภัณฑที่ดีมีคุณภาพตามความตองการ 
                   กิจกรรมขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (Kaizen suggestion system) หรือ KSS เรียกยอๆ 
วา ไคเซ็น จากปญหาที่ผูบริหารทุกระดับ และพนักงานปฏิบัติการสูญเสียเวลาสวนใหญในการ
แกไขปญหาของงานประจํา ทําใหลืมไปวายังมีงานสําคัญหลายอยางยังไมไดรับปรับปรุงแกไข 
ดังนั้นจึงหาเครื่องมือชวยในการบริหารจัดการที่จะลดความสูญเปลาที่ตั้งใจทํางานแตผลงานออกมา
ไมเปนที่พอใจเพราะไมไดตามเปาหมาย หรือการใชทรัพยากรมากมายแตไดงานออกมาไมคุมคาทํา
ใหเสียเวลา เสียจังหวะ เสียโอกาสไมทันการ หลักการกวาง ๆ ของไคเซ็น คือ การทํางานใหนอยลง 
โดยการปรับเปลี่ยนวิธีทํางานของตนเองจากการเริ่มในสิ่งงาย ๆ รอบตัว และปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
สําหรับหลักการในการทํา ไคเซ็น ที่ นาย บุงจิ โทซาวา (Mr. Bunji Tozawa) สรุปไว ก็คือ Quick and 
Easy โดยมีความหมายดั้งนี้ Quick หมายถึง การทําในสิ่งไมยุงยากสามารถทําไดทันที และ Easy 
หมายถึง การปรับปรุงโดยไมใชเงินมาก จากแนวความคิดนี้ไดมีการอบรมพนักงานทุกระดับชั้นเพื่อ
จัดกิจกรรมการปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทางบริษัทฯมอบหมายให
ผูจัดการทุกคนเปนผูดําเนินกิจกรรมนี้ ส่ิงเริ่มแรกที่ตองทํา คือ การมองใหเห็นวางานใดที่พนักงาน
ทําอยูนั้นกอใหเกิดความสูญเปลา หรือเปนการสรางงานอีกงานหนึ่งเพิ่มขึ้นมา หรืองานใดที่มีวิธีการ
ทํางานยุงยากซับซอน งานใดที่ทําแลวกอใหเกิดความเสี่ยงตอคนทํางานหรือผูที่อยูบริเวณใกลเคียง 
เมื่อพนักงานมองเห็นปญหาขอใดขอหนึ่งแลวส่ิงที่ตองคิดตอ คือ  

1.  การเลิก เมื่อพนักงานทราบปญหา และคิดวางานที่ทําทําใหเกิดของเสีย หรือเกิดความ
สูญเปลาจากการทํางานนั้น ๆ สามารถเลิกทําทันทีหรือไม ถาเลิกไดก็ใหเลิกทําทันที  

2.  การลด หากงานนั้นไมสามารถเลิกทําไดทันที ก็จะตองกลับมาดูวาถาเลิกไมไดแลวเรา
จะลดของเสีย หรือความสูญเปลาเหลานั้นลงไดหรือไม  

3.  การเปลี่ยน ซ่ึงหากงานนั้นเราเลิกทําไมได และไมสามารถหาวิธีที่จะชวยใหของเสีย
หรือความสูญเปลาลดลงได ก็ตองคิดหาทางเปลี่ยนวิธีการในการทํางานนั้นวามีวิธีการอื่นใดอีกบาง 
ที่จะทําใหไมเกิด หรือลดของเสีย หรือความสูญเปลาที่มีอยูลงได  

สาระสําคัญของการใชสูตรไคเซ็น เลิก ลด เปลี่ยน ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้คือ ตองระลึกเสมอวา 
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การทําไคเซ็น คือ การปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงในเรื่องเล็ก ๆ ที่ควรทําไดในทันที และตองไมลืม
วา ไคเซ็นเปนการปรับปรุงที่ควรใชเงินนอยที่สุด  

เปาหมายสูงสุดของการทําไคเซ็น คือ การกําจัดของเสีย หรือความสูญเปลาใหเปนศูนย 
แตในความเปนจริง การที่จะผลิตสินคาโดยปราศจากของเสียนั้นเปนเรื่องยาก ดังนั้นการที่จะบรรลุ
เปาหมายสูงสุดของการทําไคเซ็นก็นับวาเปนเรื่องยากเชนกัน ดังนั้นเมื่อไมสามารถกําจัดได แตส่ิงที่
ทําได คือ การปองกันไมใหของเสียเกิดขึ้น ดังนั้นในพ.ศ. 2550 ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ได
มอบหมายกิจกรรมนี้ให ผูจัดการแตแผนกรับผิดชอบดําเนินการ โดยมีการสงขอเสนอแนะจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการ มายังระดับหัวหนางาน จากนั้นจึงนํามาตัดสินวาไคเซ็น ของพนักงาน
ทานใด เปนขอเสนอแนะที่ดี และสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง จะนําไปบรรจุในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงแกไขในการงานของแตละแผนกทําใหงานดีขึ้นโดยการตัดสินจะทําทุก 4 เดือนตอคร้ัง 
 ตารางการจัดกจิกรรม ฝกอบรมภายในกลุมบริษัท มิคามิ ถายทอดนโยบายใหกับพนกังาน 
และผูสงมอบที่เกี่ยวของอยางทั่วถึงเพื่อพฒันาจิตสํานึกและสรางความเขาใจอันดเีกีย่วกับนโยบาย 
ใหพนักงานมีความเขาใจและมีความพรอม ของพนักงาน 
 ตารางการจัดกิจกรรม ฝกอบรมภายในกลุมถายทอดนโยบายใหกับพนักงาน บริษัท มิคามิ 
จํากัด ดังรายละเอียดตาราง 1 ดังนี้   

ตาราง 1  แสดงตารางสถิติการฝกการอบรม ของพนักงาน บริษัท  ไทย มิคามิ จํากัด  ตารางแสดงสถิติ 
      การฝกอบรม ระหวาป 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 

 ตารางการแสดงจํานวนรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท มิคามิ 
จํากัด ดังรายละเอียดตาราง 2  ดังนี้  
 
 ตาราง 2   แสดงจํานวนรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ 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.   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) นั้น โดย 
ทั่วไปมักหมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance)  กลาวคือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่
ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง และในทางกลับกันหากมีผลการปฏิบัติงานไมดี ก็ถือ
วามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา ซ่ึงไดมีการใหคํานิยามที่เปนความหมายของประสิทธิภาพโดย
นักวิชาการชาวตางประเทศ และนักวิชาการของไทย ดังตอไปนี้    
 ฮารริงตัน (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 17 ;  อางอิงจาก  Harrington.  1996 . Organization’s 
structure and its goals. ) ไดใหคํานิยามประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายขององคกร (Organization’s structure and its goals)  ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่
สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสม
และงายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ   มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2.  ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 

 3.  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4.   วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยตาง ๆ  
 5.  ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6.  มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 
permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7.  ความฉับไวของการจัดสง(Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 

 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
              10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐาน
ของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
                11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard – practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
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 12.  การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนกังาน 
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 เฮอรซเบิรต (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 21; อางอิงจาก Herzberg. 1960. The motivation to 
work. pp.180 – 181) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถาพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับ 
เพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการ
บริหารราชการและองคกรของภาครัฐ ก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไป
ดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 
  E = (O – I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output  คือ ผลผลิต 
  I = Input  คือ ปจจัยนําเขา 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 
 พิษณุ อรุณรัตน (2547 : 9 - 11) ไดสรุปไววา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การ
ใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายขององคการ สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด หรือสามารถบรรลุจุดมุงหมาย
โดยใชทรัพยากรต่ําสุด  
 ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสวนมากแบงไดเปน 4 สวน 
 1.  ความไมมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากร 
 2.  ความไมมีประสิทธิภาพ  แตมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดโดยสูญเสียทรัพยากรมาก 
 3.  ความมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล หมายถึง การทํางานไมสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่กําหนดแตสูญเสียทรัพยากร 
 4.  ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายถึง การทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดและใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและประหยัด 
 ซาลีนิคและคณะ (ชุมศักดิ์  ชุมนุม. 2541 : 81 ; อางอิงจาก Zaleanick et al. 1958. 
Motivation Productivity and Satisfaction of Workers) ไดกลาววา ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดี
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หรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน (External 
and internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมี     
ประสิทธิภาพ  
 ตัวอยางความตองการภายนอก ไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4.  ตําแหนงหนาที่ 
 ตัวอยางความตองการภายในไดแก 
 1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรัก 
 3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง  
 จากความหมายของประสิทธิภาพ สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
บริหารจัดการใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยจะตองดําเนินการที่ใชทรัพยากรต่ําที่สุด ขณะเดียวกันทําให
ไดผลผลิตในปริมาณและคุณภาพสูงที่สุดโดยดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงาน         
อยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว    
ยอมจะทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุดประหยัดที่สุด    
และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดดวย 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไวตาง  ๆกัน 
ดังนี้ 
 กําพล  ทับทิมไทย (2533 : 10) สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจไว 2 ประเด็นคือ 
ความพึงพอใจ  หมายถึง  ปรากฏการณในแงของนามธรรมที่เกี่ยวกับความสบายใจหรือความสุขที่
ไดประสบ ซ่ึงเปนความพึงพอใจที่ประเมินไวในเรื่องทัศนคติ ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับ ความ
สอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคล และสิ่งตอบแทนที่บุคคลนั้นไดรับจริง ๆ  
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 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน. 2546 : 5 ; อางอิงจาก  Morse. 1955. Satisfactions  in the  
white collar job. p.27) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุก
อยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางาน    ใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงานและความเครียดนี้ มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิด
ปฏิกริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป ทําใหเกิดความ พึง
พอใจในการทํางานได  
 โยเดอร (วราภรณ หนูดํา. 2548 : 51 ;  อางอิงจาก  Yoder. 1970. Work and Motivation. p.6) 
ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปน ความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมีความรูสึงพอใจในงานที่ทํา เมื่อ
งานนั้นใหประโยชนตอบแทน ทั้งดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถตอบสนองความตองการ
ของเขาได 
 สเตราส  และ เซเลย (รัตนพร จารีต. 2547 : 48 ; อางอิงจาก Struass & Sayles. 1960.           
Factors  which  Affect  Satisfaction  and  Dissatisfaction  of  Teacher. pp.119 - 221) ซ่ึงกลาววา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา  เมื่องานนั้นใหผล
ประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจและสามารถสนอง  ความตองการขั้นพื้นฐาน
ของเขาได    
 วรูม (รัตนพร จารีต. 2547 ; อางอิงจาก  Vroom. 1964. Work and Motivation p.289)   ได
ตั้งขอสังเกตไววา   ความพึงพอใจในการทํางาน และทัศนคติในการทํางาน มีความหมายใชแทนกัน
ไดเพราะวา     ความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางาน มีความหมายคลายคลึงกันมากกับ
ทัศนคติที่ดี และทัศนคติที่ไมดี จะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น  
 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีโดยสวนรวมของบุคคลที่มีตองานที่ทําและองคประกอบอื่น ๆ 
ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากการที่ไดรับการตอบสนองของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจทําให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการมีดังนี้ 
 กมล ชูทรัพย และเสถียร เหลืองอราม (2536 : 552-553) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานวา ประกอบดวย 
 1.  คาจางแรงงานคนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความเหนื่อย
และความคิดของตนใหแกนายจาง 
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 2.  ลักษณะงานที่ทําบางคนก็เห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงินเพราะงานบางอยาง
สกปรก หรือสถานที่ไมคอยนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 
 3.  เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงอื่นไมคอยดี เชน คาจาง หรือ
สภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดีที่ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 4.  หัวหนางานและฝายจัดการผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอการทํางาน  ไม
นอย เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลว
คนงานก็สบายใจ 
 5.  ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนเราก็จะตั้งใจทํางานเพื่อสรางตนเอง
ใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนที่พึ่งได แตถาเปนงานชั่วคราวแลว คนงานก็จะไม
สบายใจเลย 
 6.  โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือ คน
ฉลาดที่มีการศึกษาดี  ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้น    ก็
ได 
 7.  ประชาธิปไตยในงานคนงานยอมไมชอบการกดขี่ขมเหงถาเปนไปไดมอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 
 8.  ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอนความเย็นก็เปนปจจัยที่ทําใหคนพอใจ
ในการทํางานหรือพึงพอใจในงานไดเหมือนกัน 
 9.  ความมีระเบียบ หมายถึง องคการที่มีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงาน            
ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว   
 อรุณ  รักธรรม (2527 : 212) ไดเนนวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่ผูนําทุกระดับ
พึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน ทั้งนี้ เพราะ  ความพึงพอใจในการทํางานเปนกุญแจ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จากรายงานสรุปของ กิลฟอรดและเกรย (Guilford and Gray.  
1970. p.107) ไดช้ีใหเห็นวาผลจากการที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ความ
พอใจนั้นเกิดจากความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนา การบริหารงานของหนวยงาน คาจาง 
ลักษณะ ของงาน การปกครอง การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางในกลุมทํางาน การสื่อสารที่ดี
สภาพการทํางานและสวัสดิการ   
 ฉะนั้นความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยาและสิ่งแวดลอม    
ซ่ึงจะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนั้น พูดไดอยางจริงใจวา เขาพอใจที่จะทํางาน เรียกวา  "ความพึงพอใจ
ในการทํางาน" 
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 ในชวงตนป ค.ศ.1900 นั้นเชื่อวาผูปฏิบัติงาน มีความตองการสิ่งตอบแทนที่เปนเงิน         
เทานั้นจึงมีการเนนใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกิจเปนสําคัญตอมาจากการศึกษาที่เมือง Howthorn  
ในป ค.ศ. 1927 พบวา การใชความสัมพันธ  และคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลเปนปจจัยสําคัญตอ
การปฏิบัติงาน   
 สวนกิลเมอร (รัตนพร จารีต. 2547 : 50 ; อางถึงจาก  Gilmer. 1971. Essentials of 
Psychological Testing. p.142) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ไว 10 ประการ  คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรู ยอมเห็นวามีความมั่นคงในการ
ทํางานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้นการมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน   
 3.  สถานที่ทํางานและการบริหาร (Company and management)ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของหนวยงาน  และการดําเนินการของหนวยงาน 
 4.  คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง  
และผูทําโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขา  มากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐบาล
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic spects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานหากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็คงจะเกิดความ
พึงพอใจ 
 6.  การบังคับบัญชา (Commanding) ไดแก เทคนิควิธีการและความสามารถในการบังคับ
บัญชา  ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา องคประกอบนี้คนงานหญิงมีความรูสึกไวมากกวา
คนงานชาย 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร(Communication)ไดแก สภาพลักษณะของการติดตอส่ือสารทั้งภาวะ
ภายในและภายนอกหนวยงาน  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษาสูง 
 9.  สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก  ภาวะแวดลอมตาง ๆในการทํางานเชน 
แสง สี เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน มีงานวิจัยหลายอยาง ที่แสดงวาสภาพการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 
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             10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญตอบแทนเมื่ออกจากงาน  
การบริการตาง ๆ สวัสดิการ ที่พักอาศัย เปนตน 
 บารนารด (รัตนพร จารีต. 2547 : 51 ; อางอิงจาก Barnard. 1972. A Prince for the spiritual and 
practical. pp.142-149)  กลาวถึงสิ่งจูงใจ   ซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานจะใชเปนเครื่องกระตุน
ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 8 ประการ  คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจเปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของ ส่ิงตอบแทน รางวัล ตอบ
แทนใหแกผูปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงสิ่งที่มีความจําเปนทางกายเปนสําคัญเพื่อเปนการชดเชยหรือเปน
รางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal non material opportunity) 
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางกันไปจากคนอื่น เชน ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
สวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงดี ๆ เปนตน จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยสงเสริมความ
รวมมือในการทํางาน มากกวารางวัลที่เปนวัตถุ 
 3.  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physicial conditions)  
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่นไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใช  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทาํงาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน ที่
สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยาง
เต็มที่การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเองและผูอ่ืนรวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอ
หนวยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจทางสังคม (Association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ในหมูเพื่อนรวมงาน การยกยองนับถือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันพอใจรวมงานกับ
หนวยงาน 
 6.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานให เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงานของแตละคน (Adaptation of habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละคน 
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทาํงานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged     
participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลากรแสดงความคดิเห็นและมีสวนรวมในงานทกุชนดิ            
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ที่หนวยงานจัดใหมีขึน้ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนกําลังสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน               
มีความรูสึกเทาเทยีมกนัในหมูผูรวมงาน  และมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.   สภาพการอยูรวมกัน (The condition of communication) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีอยูรวมกันฉันทมิตร มีหลักประกันและความมั่นคงในงาน 
 จากที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน 
องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงควรทราบวาพนักงานในองคกรของตนตองการสิ่งใด เพราะถา
องคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เพราะความพึงพอใจของพนักงานนั้นจะเปนสิ่งที่นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.3  ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ บรรลุวัตถุประสงค
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อมีระบบการบริหารงานบุคคลดี เขาใจธรรมชาติของคนใน
องคการ เขาใจความตองการของคนทั้งความตองการทางจิตวิทยาและความตองการทางสังคม และมี
การจูงใจที่เหมาะสมก็จะทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 
กระบวนการบริหารอื่น ๆ ก็จะสามารถดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดังนั้น การกําหนด
แนวทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจูงใจไดอยางถูกตอง              
และเหมาะสม จะสามารถสรางรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานของบุคคลดวยความพึงพอใจและ               
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจมีเปนจํานวนมาก โดย
ทฤษฎีตาง ๆ มีพื้นฐานจากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยที่มีความเชื่อมโยงกัน เร่ิมจากการศึกษา
ความตองการทางรางกาย และความตองการทางจิตของมนุษยเพื่อประยุกตใชใหเปนแรงขับหรือ
แรงจูงใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลไปสูเปาหมายกอใหเกิดความพึงพอใจที่ตองการ  
 แนวคิดและทฤษฎีความตองการไดถูกประยุกตใชเพื่อสรางแรงจูงใจ ใหกับบุคคลใน
องคการ มีความเชื่อมโยงกันทั้งทางดานเนื้อหาและดานกระบวนการ ดังจะกลาวตอไปนี้  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 มาสโลว (Abraham H Maslow) (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547 : 117) ไดแบงลําดับ
ความตองการของมนุษย ไดแบงไวเปน 5 ลําดับ ดังนี้คือ 
  1.  ความตองการทางดานรางกาย (The physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การ
พักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
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  2.  ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (The safety needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้น กับรางกาย ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่
การงาน สถานะทางสังคม 
  3.  ความตองการทางสังคมและความรัก (The belongingness and love needs) เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน
และคนรอบขาง 
  4.  ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (The esteem needs) โดยทุกคนในสังคมมี
ความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงมี 2  ประเภทคือ  
   4.1  ความตองการมีพลังเขมแข็ง ความสําเร็จ ความเกงกลาสามารถ และความมี
อิสรเสรี 
   4.2  ความตองการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนอื่นใหความ
เชื่อถือ และเห็นความสําคัญ 
   5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (The self-actualization need) เปนความตองการของ
บุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตางๆ ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําไดความตองการ
นี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตางๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการสูงสุด เปน
ความตองการบรรลุ ความหวังของตน และการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 
 สรุปแลวจะเห็นไดวาความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมาย ทั้งในดานปริมาณและ
ขอบเขต ซ่ึงหากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองแลวมนุษยจะเกิดความพอใจ           
ส่ิงเหลานี้จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ซ่ึงจะเปนแนวทางใหผูบริหารจัดหาสิ่งจูงใจ
ตาง ๆ เพื่อตอบสนองพนักงาน เชน การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหความรับผิดชอบงาน
มากขึ้นเพื่อเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลจงรักภักดีตอองคกรที่ทํางานเพื่อองคกร แตสภาพ            ความ
ตองการของบุคคลยอมไมเหมือนกัน ความตองการของแตละบุคคลยอมจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับสภาพฐานะของบุคคล ส่ิงแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ คานิยมของแตละบุคคลยอมจะ
ทําใหความตองการแตกตางกันไป แตโดยท่ัวไปแลวอาจสรุปไดวาบุคคลมักจะมีความตองการสิ่ง
ตอไปนี้ 

 1.   โอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่กิจการงาน 
 2.   ความมั่นคงของชีวิต 
 3.   สภาพการทํางานที่ดี 
 4.   มีผูบังคับบัญชาที่ดี 
 5.   การยอมรับในสังคม 
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 6.   ไดรับคาจางที่ยุติธรรม 
 7.   เปนงานที่นาสนใจ 
 8.   การมีสวนรวมในการปรับปรุงงาน 
 9.   ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 

 ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่สามารถอธิบาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดและ
ถูกนํามาปรับใชในองคการตางๆ อยางกวางขวางแพรหลายและแตกตางกันไปตามลักษณะหรือ
องคประกอบขององคการ ทั้งนี้เพื่อสรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของบุคคลใน
องคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการเกิดจากปจจัยที่แตกตางกัน และเปนไปตามลําดับขั้น หากหนวยงานใดมี
ส่ิงจูงใจมาก และสามารถสนองตอบตอความตองการแตละบุคคลได บุคลากรในหนวยงานยอมจะ
ปฎิบัติงานดวยความพึงพอใจมาก เพราะส่ิงจูงใจจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน รักงานและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตถาหากหนวยงานใดไมมีส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดการขาดแรงจูงใจหรือขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดความตองการ
ความสําเร็จสูงสุดแหงตน 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 วิคเตอร เอช วรูม (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 27-28 ; อางอิงจาก Vroom. 1998                  
Work and Motivation) อธิบายถึงแรงจูงใจเปนความคาดหวังของบุคคลที่มีตอความสามารถในการ
ทํางานของตน และผลลัพธที่ตนจะไดรับจากการทํางานนั้นทฤษฎีความคาดหวังคนพบวา คนจะใช
พลังและความพยายามสูงสุดในการชวยใหงานขององคการบรรลุเปาประสงค ผลงานของวรูมเปนที่
ทราบกันในนามของทฤษฎีความคาดหวัง โดยวรูม มองวาระดับผลงานของคน วรูม เรียกวา ผล
ระดับแรก (First level outcome) จะถูกกําหนดโดยความชอบที่บุคคลผูนั้นที่มีตอวัตถุประสงคอยาง
ใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลายๆอัน ซ่ึงวรูม เรียกวาผลระดับที่สอง (Second Level 
Outcomes) หรือส่ิงที่แปรออกมา (Variance) เชนหากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพเปนปจจัยที่สําคัญในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น ผลระดับ
แรกของเขาอาจเปนวา  เขาจะตองปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวา โดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ําแลวแต
กรณี และผลระดับที่สอง ที่ชอบคือการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นถึงแมวาผลเหลานั้นจะมีส่ิง
อ่ืนๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน เงินเดือนสูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง 
แนวความคิดอีกอันหนึ่งของ วรูม คือ แนวความคิดเกี่ยวกับความเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ซ่ึง
หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวน
แนวความคิดอันสุดทาย  คือ ความคาดหวัง ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของคนงานนับผล
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ระดับแรก จะเห็นไดวาความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือแตกตางกันตรงที่วา 
ความคาดหวัง เปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก สวน
ความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธผลระดับที่สอง การที่จะ
โนมนาวจิตใจใหคนทํางานขึ้นอยูกับความคาดหวังที่คนเชื่อวาความพยายามของตนจะสัมฤทธิ์ผล
ออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเครื่องมือของผลระดับแรกที่มีตอผลระดับที่สองซึ่งในที่สุด
การที่คนจะปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมขึ้นอยูกับจิตภาพและความเชื่อของเขาวาเขา
ตองการหรือไม และจะใชกลยุทธอะไรในอันที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามที่เขาเลือก
ทางเดินเอาไว  
 ทฤษฎีความคาดหวัง นับเปนแนวทฤษฎีการจูงใหที่มองในภาพรวมโดยมีหลักการวา 
บุคคลมีความคาดหวังจากการทํางานเพราะไดรับรูวาผลลัพธที่ไดจากพยายาม ปฏิบัติงานอยาง
จริงจังและประสบความสาํเร็จจะนําไปสูผลการตอบแทนบางอยางได 

   2.4  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 เฮอรซเบอรก (ปติ วัลยะเพ็ชร. 2548 : 20-22 ; อางอิงจาก Herzberg. 1979.  The 
motivation to work. : pp.185-224) ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ มาสโลว พบวามีสองปจจัยที่สงผล
ใหคนชอบ หรือ ไมชอบงาน โดยที่องคประกอบที่ทําใหพึงพอใจ ในงานกับองคประกอบที่ทําใหไม
พึงพอใจในงานไมเหมือนกัน โดยจําแนกเปนปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน  
 ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพถาไดรับการตอบสนองและเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุใหเกิด
ความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the job) มี 5 ระบบ คือ 
 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น
อยางยิ่ง 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจเปน
การยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ
ความสําเร็จในงานดวย 
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 3.  ลักษณะงานที่ทํา (The work itself หรือ challenging work) หมายถึงงานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทํา
ตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล 
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลนั้นจะเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
แตถามีปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจซึ่งปจจัยเหลานี้ ไมเกี่ยวของกับงาน
โดยตรงไดแก 
 1.   เงินเดือน (Salary) 
 2.   โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 
 3.   ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคบับัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation 
with superior, subordinate, peers) 
 4.   สถานภาพ (Status) 
 5.   นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 
 6.   สภาพการทํางาน (Working conditions) 
 7.   ความเปนอยูสวนตวั (Personal life) 
 8.   วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision techniques) 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพึง
พอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน แตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ที่จะค้ํา
จุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรเบรก (Hergberg) เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารได
ทราบวาปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมี
ประสิทธิภาพทํางานใหองคกรอยางเต็มที่และทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยที่สงเสริมความพึงพอใจใน
การทํางาน เพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของ



 27

ผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซ่ึงหากปจจัยตาง ๆ เหลานั้น ไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอ
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง 
ความสามารถนั่นเอง 
 2.5 ทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจของสก็อต ไมเออร 
 เปนกลุมนักวิจัยที่สถาบันเท็กซัส  ไดมีการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน โดยไดศึกษาและสัมภาษณพนักงานทุกระดับ จากการศึกษาไมเออร สรุปไดวา การจูงใจจะ
มาจากความทาทายของงาน เชน ความสําเร็จของงานความกาวหนา ความรับผิดชอบและความ
ยอมรับนับถือเปนตนสิ่งเหลานี้เปนปจจัยจูงใจนําไปสูความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยบํารุงรักษา
ซึ่งหากไดรับการตอบสนองก็ยิ่งพอใจหรือเฉย ๆ แตหากไมไดรับการตอบสนองจะเปนปจจัยที่
สรางความไมพอใจในการทํางาน สิ่งเหลานี้ ไดแก คาจาง คาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน 
สวัสดิการและการยอมรับในการทํางาน ฉะนั้นการบริหารงานเกี่ยวกับพนักงาน จึงใหการ
ตอบสนองสิ่งดังกลาวแกทุกคน 
 นอกจากนี้แลวพอสรุปแนวคิดของไมเออร ไดดังตอไปนี้  
 1.  อะไรเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพคําตอบคืองานที่
มีความทาทายที่กอใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนา
ของงานและการใหการยอมรับนับถือ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ คือกอใหเกิดความพึงพอใจ 
 2.  อะไรที่ทําใหพนักงานไมพึงพอใจ   คําตอบคือ  กฎระเบียบ  ขอบังคับในการทํางาน
สภาพแวดลอมที่ไมดี คาจางที่ไมเหมาะสม และสิทธิของความเปนผูอาวุโส เปนตน 
 3.  เมื่อไรพนักงานเกิดความไมพอใจ  คําตอบคือ  เมื่อเกิดความรูสึกวา ความสําเร็จของ
งานถูกขจัดออกไป มีความผิดปกติตอสภาพแวดลอม 
 2.6  ทฤษฏี X ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร 
          แมกเกเกอร (Douglas MacGregor) (สุชาดา กาญจนพิมมาน. 2541 : 26)  เปน
ศาสตราจารยทางดานการบริหาร ไดประยุกตความคิดทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาเปน
รูปแบบจูงใจในคนงาน เขาเชื่อวามนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจคาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อ
หาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความรับผิดชอบ ชอบที่จะเปนผูตาม
มากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความตองการขององคการ มีนิสัยตอตาน
การเปลี่ยนแปลง และไมฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานออกเปน  2  
แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือทฤษฎี x และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี y ดังนี้ 
  ทฤษฎี  x ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบไว คือ 
               1.  มนุษยสวนใหญไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงเสมอเมื่อมีโอกาส 
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                   2.  วิธีการควบคมุผูปฏิบัติงานตองใชอํานาจบังคับ เชน การขมขู การควบคุมอยาง
เขมงวด   เพื่อที่จะใหคนทํางานตามที่ไดกาํหนดไว 
                   3.  คนสวนมากพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการทํางานขาดความกระตือรือรน 
                   ทฤษฎี  y ไดเสนอสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงบวกไว คือ 
                   1.   คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางานโดยถือเสมือนการ
ทํางานเปนการพักผอน 
     2.  การควบคุมจากผูบังคับบญัชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํา 
งาน ดวยตวัของเขาเอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และผูบังคับบัญชาควรใชวาจาสุภาพ 
                   3.  คนสวนมากมคีวามรับผิดชอบตอการทํางานสูง มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม
ทีจะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
                 จากทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกรเกอรดังกลาว สรุปไดวา มนุษยโดยเฉลี่ยมีสันดานเกียจ
คาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเพื่อหาทางทํางานใหนอยที่สุด มนุษยขาดความทะเยอทะยานไมมีความ
รับผิดชอบ และชอบที่จะเปนผูตามมากกวาผูนํา มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตนเองโดยไมสนใจความ
ตองการขององคการ มีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลง และไมฉลาด ซ่ึงเปนทฤษฎี  x ที่ไดอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในการทํางานในเชิงลบ สวนทฤษฎี y ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย
ในการทํางานในเชิงบวกไว คือ คนมักจะชอบทุมเทแรงกายแรงใจ กําลังสมองไปในการทํางาน การ
ควบคุมจากผูบังคับบัญชาตองไมใชอํานาจขมขูบังคับ ทุกคนปรารถนาที่จะทํางาน ดวยตัวของเขา
เอง มีความรับผิดชอบตองานดวยตนเอง และคนสวนมากมีความรับผิดชอบตอการทํางานสูง มี
ความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมที่จะพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
 สุวิทย แสนสุข (2544 : 13) ไดเปรียบเทียบแนวคิดของมาสเกสเกอร กับแนวคิดในทฤษฎี
ลําดับขึ้นความตองการของมนุษยของ มาสโลว กลาวคือ ตามทฤษฎี X นั้นบุคคลมีความตองการใน
ระดับต่ํา 3  ลักษณะ ที่มาสโลวจัดไว คือ ความตองการทางดานกายภาพ ความตองการความ    ปลอดภัย 
และความตองการทางสังคม สําหรับตามทฤษฎี Y นั้น บุคคลมีความตองการในระดับสูง 2 ลักษณะ ที่ 
Maslow จัดไว คือ ความตองการไดรับการยกยองและความตองการความสมหวังในชีวิต  
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวไวทั้งหมดลวนแสดงใหเห็นวาปจจัยตางๆมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ซ่ึงปจจัยตางๆลวนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ตางกันไปขึ้นอยูกับความพึงพอใจของแตละบุคคลวาจะมีความตองการเกี่ยวกับปจจัยใดและไดรับ
การตอบสนองตอความตองการมากนอยเพียงใดเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจตอการตอบสนองความ
ตองการตอปจจัยตางๆแลว ตองทําใหบุคคลนั้นทํางานอยางเต็มที่ และเต็มกําลังความสามารถทําให
การปฎิบัติงานเกิดประสิทธิภาพตอองคกรไดอยางดีที่สุด โดยผูวิจัยเห็นวา จึงตองมีการปรับปรุง 
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และพัฒนาจุดออนตางๆ ขององคกรใหดีขึ้น เชน สวัสดิการตางๆ เปนตน เพื่อใหพนักงานเกิดขวัญ
และกําลังใจ ที่จะไดปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานที่
ทําตอองคกรมากที่สุด 
 โดยผูวิจัยเห็นวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ความมั่นคงและความ
พึงพอใจในการทํางาน นโยบายการบริหารจัดการ สภาพการทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงคาจางและคาตอบแทน 
 
3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    ในการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไดมีผลการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 ชาริณี  จันทรแสงศรี (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศ ของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา 
ปจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจ และสังคม คือ สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง รายได ปจจัยดาน
ความพอใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สมชาย  เรืองวงค  (2552  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัดเปรียบเทียบความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา พบวาพนักงาน มีความ
คิดเห็นระดับมาก ในดานลักษณะของงาน และ ดานเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ  พนักงาน    มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลางในดานความมั่นคงและความกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา       ดานสถานที่
และส่ิงอํานวยความสะดวก และ ดานคาตอบแทน ตามลําดับ เพราะวาพนักงานมีความคิดเห็นวา
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือในประเด็นการบริหารจัดการมีผลตอ
ประสิทธิภาพปฏิบัติงานในดานผลผลิตโดยตรง หากงานที่ไดรับมอบหมายผลออกมาไมดีพนักงาน
จะทําใหงานออกมาใหดีอยางมีคุณภาพ พนักงานไมเคยมาทํางานสายและตรงเวลาอยูเสมอ ความ
มุงมั่นในการทํางานทําใหงานออกมามีคุณภาพ พนักงานแสดงผลงานที่มาจากความคิดริเร่ิม
สรางสรรคของตนเองใหแกหัวหนางานไดรับรู และ พนักงานเปนบุคคลที่องคกรนี้ตองการ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัย ซ่ึงสรุปไดวาเทคโนโลยีเปนเพียงองคประกอบหนึ่งที่ชวยใหธุรกิจสามารถ
พัฒนาระบบบริหารความรู โดยเฉพาะในสวนของการจัดเก็บและกระจายความรูไปสูพนักงานใน
องคกร แตในการสรางความรูและการใชประโยชนจากความรูนั้น เทคโนโลยีมีบทบาทเพียง



 30

เล็กนอย ระบบบริหารความรูยังตองอาศัยปจจัยตาง ๆ ประกอบ เชน ทัศนคติของพนักงาน การมี
สวนรวมตอองคกร การปรับวัฒนธรรมการทํางานในองคกร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหาร
ขององคกร ปจจัยที่จะทําใหระบบบริหารความรูประสบความสําเร็จ คือ ตองปรับเปลี่ยนทัศนคติตอ
พนักงานในเรื่องการแบงปนความรูและจะตองมีนโยบายอยางชัดเจน ผูบริหารองคกรจะตองให
ความรวมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรูอยางเต็มที่โดยการชักจูงใหพนักงานตาง ๆ หัน
มารวมมือกันอาจจะมีการประเมินผลงานของพนักงานที่ใชระบบบริหารความรูในการขึ้นเงินเดือน
หรือปรับเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 ประสิทธิ์ชัย  พิภักดี (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนิเด็คอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สาขา
โรจนะ พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพโสด มีอายุ 26 - 30 ป มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตน เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001 – 10,000 บาท มีอายุ
งาน 1 - 5 ป และมีสภาพการจางเปนพนักงานของบริษัท มีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดานความสัมพันธกับบุคคลในที่
ทํางาน ดานความรูความเขาใจในงานที่ทําดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน และ ดานความมั่นคงกาวหนาในงาน เพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสภาพการจาง 
ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ตางกัน มีระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงา 

สมโภช  จัตุพร  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
จะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคล
ดาน ระดับตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ
ในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของ
สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ และความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง โดยมีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง 0.197-
0.470) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคา 
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จรัล  บางประเสริฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขา เมือง  โดยศึกษากรณีดานตรวจคนเขา เมืองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ใชกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง จํานวน 164 คน สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ f-test ผลการศึกษา
พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ในภาพรวมอยูในระดับสูง 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ ดานการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานวาง
แผนการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก ความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  ความคิดเห็นตอความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นตอการปกครองบังคับบัญชา 
ความคิดเห็นตอความกาวหนาในหนวยงาน และปจจัยที่ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ช้ันยศ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การไดรับการฝกและรายได 
 ณัฐณิชา  ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การบริหารและนโยบาย
ของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดับมาก 

ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ประจําสํานักงาน สาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทยจํากัด 
(มหาชน) ประชากรจํานวน 150 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละคาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of variance) 
ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ไดแก 
ประสบการณในการทํางาน บทบาทในความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการใน
การทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการ
ทํางาน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได และ
หนวยงานที่สังกัด 

เกศินี ยุทธนาถจินดา (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การบริหารงานในสํานักงานการเงิน ระดับกรมฝายยุทธบริการ โดยการสัมภาษณหัวหนาฝายการเงิน 
กรมฝายยุทธบริการ ผลการศึกษาพบวา การบริหารงานของทุกฝาย ไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร
เนื่องจากบุคลากรสวนใหญขาดคุณภาพ การขาดแคลนวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก การ
บริหารจัดการที่ใชสามัญสํานึกแทนการใชหลักเกณฑและทฤษฎี และยังพบอีกวาปจจัยที่จะชวย
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สงเสริมใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพข้ึน คือการไดรับการสนับสนุนและความชวยเหลือจาก
กรมการเงินกองทัพบก ในฐานะหัวหนาเหลาการเงิน 
 ณัฐธัญ  ถนัดรบ (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแหงประเทศไทย ภาพรวมอยูในระดับสูง ปจจัยดาน
สวนบุคคลของพนักงานการเดินรถ มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยดานการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้  พนักงานการเดินรถที่มีความกาวหนาในหนาที่การงาน จะมีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง อยางมีไมนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 - สวน
พนักงานการเดินรถที่มีความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงาน และความพอใจในผลตอบแทน จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา  
 มัทนพร คําบุญ และ สุปราณี คมคาย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายผลิต เพื่อเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรควรใหการสนับสนุน และสงเสริมในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน สัมพันธภาพภายใน
องคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และความภูมิใจในงาน เปนตน ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้
จะเปนสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทํางานของพนักงานใหมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
 อนุชา ยันตรปกรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาพบวา
เจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญเปนเพศชายสวนใหญอายุ   
20 - 29 ป รองลงมาอายุ 30 - 39 ป สวนใหญมีสถานภาพสมรส สวนใหญมีระยะเวลารับราชการ 10 
ปขึ้นไป รองลงมามีระยะเวลารับราชการ 1- 5 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี       
สวนใหญเปนขาราชการชั้นประทวน รองลงมาเปนระดับลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีรายไดตอเดือน
นอยกวา 10,000 บาท รองลงมามีรายไดตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท และสวนใหญรายไดไม
เพียงพอ ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานรายได
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง สวนปจจัยดาน
บุคลากร ดานการฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานการบริหารจัดการ มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับต่ํา และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศและระดับ
การศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
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สวนเจาหนาที่ในหนวยพัฒนาการเคลื่อนที่ 11 จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี อายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การรับราชการ ระดับของเจาหนาที่ รายไดตอเดือนและความเพียงพอของรายไดที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 ปติ  วัลยะเพ็ชร ร.น. (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดาน
ความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดานโอกาสความกาวหนาและดานความยุติธรรม ใน
หนวยงานเปนลําดับสุดทายมีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับต่ําไดแก ดานความเพียงพอของรายได ขาราชการ
กรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหารและมีตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรมกิจการ
พลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   
  ปรีดา  เปยมวารี (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะครอบครัวและ
สัมพันธภาพในครอบครัวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยเรยอน จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาปรากฏวา สัมพันธภาพในครอบครัวอยูในระดับดี ประสิทธิภาพอยูในระดับ
ดี และจากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  สวนสัมพันธภาพในครอบครัวมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และลักษณะครอบครัวที่แตกตางกัน สัมพันธภาพในครอบครัวไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จากผลกระทบดังกลาว ไดมีผูพยายามศึกษาวิจัยเพื่อที่จะ
ตองการพัฒนาฝมือแรงงาน และประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยสวนใหญแลวการศึกษา
วิจัยจะเนนไปในเรื่องเกี่ยวกับองคประกอบเกี่ยวกับการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน แตในสวนของผลกระทบตอความเปนอยูของพนักงานไมวาจะเปน
เร่ืองสัมพันธภาพในครอบครัว ลักษณะครอบครัวที่เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ยังไม
มีผูทําการศึกษาไวโดยตรง จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมุงจะศึกษาหาความสัมพันธระหวางภาวะ
ครอบครัวที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อทราบถึงความสัมพันธของภาวะครอบครัวที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะศึกษาภาวะครอบครัวในเรื่องลักษณะหรือ
ประเภทของครอบครัว และสัมพันธภาพในครอบครัว ในการศึกษาครั้งนี้สาเหตุที่ศึกษาพนักงาน
ของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด เนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนประชาชนในพื้นที่ ที่มีประเภทของ
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ครอบครัวที่หลากหลายและมีความเปนชนบท ผลที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ก็จะใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานตอไป 
 พิเชษฐ  สารภาค (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการนําระบบบริหารความรูมาใชเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ จากผลการศึกษานี้สามารถสรุปไดวา เทคโนโลยีเปน
เพียงองคประกอบหนึ่งที่ชวยใหธุรกิจสามารถพัฒนาระบบบริหารความรู โดยเฉพาะในสวนของ
การจัดเก็บและกระจายความรูไปสูพนักงานในองคกร แตในการสรางความรูและการใชประโยชน
จากความรูนั้น เทคโนโลยีมีบทบาทเพียงเล็กนอย ระบบบริหารความรูยังตองอาศัยปจจัยตาง ๆ 
ประกอบ เชน ทัศนคติของพนักงาน การมีสวนรวมตอองคกร การปรับวัฒนธรรมการทํางานใน
องคกร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหารขององคกร ปจจัยที่จะทําใหระบบบริหารความรู
ประสบความสําเร็จ คือ ตองปรับเปลี่ยนทัศนคติตอพนักงานในเรื่องการแบงปนความรูและจะตองมี
นโยบายอยางชัดเจน ผูบริหารองคกรจะตองใหความรวมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรู
อยางเต็มที่โดยการชักจูงใหพนักงานตาง ๆ หันมารวมมือกันอาจจะมีการประเมินผลงานของ
พนักงานที่ใชระบบบริหารความรูในการขึ้นเงินเดือนหรือปรับเลื่อนตําแหนง เปนตน 
  จอหนสัน (สุเทพ กรมตะเภา.  2549 : 59 ; อางอิงจาก Johnson.  2003. EFQM and 
Balanced Scorecard  pp.28-31) วิจัยเร่ือง EFQM and Balanced Scorecard (BSC) ไดศึกษาเรื่อง การ
ใช EFQM และ BSC สามารถเพิ่มคุณคาในดานการปฏิบัตงานขององคกรไดทั้งองคกรสาธารณะ
และองคกรสวนบุคคล องคกรตนแบบ 2 แหงที่แตกตางกันจากวิทยาลัยดานการจัดการคุณภาพ และ
การวัดประสิทธิภาพ โดย EFQM จะเปนรูปแบบที่ชวยใหผูบริหารเขาใจถึงหลักการเพื่อการเปน
องคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ เพื่อใหไดมาซึ่งการเพิ่มความยอมรับจากลูกคา และเปนสิ่งที่ชวยให
เห็นวาประสิทธิภาพขององคกรเพิ่มขึ้น โดย BSC จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคดานประสิทธิภาพ
ขององคกร และทําใหเกิดการเชื่อมโยงของขบวนการเพื่อใหประสบผลสําเร็จ โดยในการที่จะทําให
องคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดอยางดีเยี่ยมนั้น ดวยการพัฒนาแผนกลยุทธ   และตัวประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จ โดยที่ตัวประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จซึ่งไดแก การเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของการเปนผูมีสวนรวม ในดานคุณภาพและการประเมิน ประสิทธิภาพ  การเปนทีมที่มีความมุงมั่น
สูงสุด การยอมรับในการเรียนรู การเปนเหมือนหุนสวนการวิเคราะหปญหาขององคกร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว สรุปไดวา การปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย ความมั่นคงและความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายการบริหารจัดการ สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คาจางและคาตอบแทน ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําไปเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป 


