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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาบริบทสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเกี่ยวกับ

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ที่สงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 3) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ของพนักงานในการปฏิบัติตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพนักงาน

ทุกตําแหนงงานที่ปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ใน 3 บริษัท ไดแก บริษัท 

พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี แมชชีน พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) 

จํากัด จํานวน 170 คน เครื่องมือในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาเฉลี่ยแบบที การทดสอบความ

แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหสหสัมพันธ การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู ทดสอบสมมติฐานอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 

ผลการวิจัยพบวา อายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 

รายไดตอเดือน ตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

แตกตางกัน ปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา การนิเทศงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 และปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การนิเทศงาน ความกาวหนา ความรับผิดชอบ สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 จากผลการวิจัยองคกรควรมีการพิจารณา

ปรับปรุงขั้นตอนการฝกอบรม และมีเกณฑการประเมินประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากความรู ทักษะ

ของพนักงานในการเลื่อนตําแหนงหรือปรับเงินเดือนประจําป 
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ข 

THE INFLUENCING FACTORS OF WORK MOTIVATION OF 

ISO 9001:2015 QUALITY MANAGEMENT SYSTEM 

 

Tiwaporn Stianmol 

Master of Management (Industrial Management) 

Thesis Advisor: Dr. Marissa Intharakoed 

 

ABSTRACT 

 

This research objective was to study influence of 1) Study context of operator 

work condition comply with ISO 9001:2015 Quality management system, 2) compare 

personal factors effecting with work motivation of ISO 9001:2015 quality management 

system, and 3) study relation factors effecting work motivation of ISO 9001:2015 quality 

management system. The sample is employees all position working comply with        

ISO 9001:2015 of 3 company as P Quality Machine Parts Co., Ltd.,  TP Machine Parts 

Co., Ltd., and Nitto Deed (Thailand) Co., Ltd., The research is quantitative research were 

collect sample 170 persons. The statistics used for analysis were percentage, mean 

value, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, Pearson correlation analysis and 

multiple regression analysis at the significant level of 0.05. 

The results of the research show that the personal factors of age, employee 

status, graduated, position, working year and salary effecting work motivation of         

ISO 9001:2015. The motivation factor–hygiene factors of the work itself, advancement, 

supervisor-technical, relations with supervision, relations with peers, company policy 

and administration were related with work motivation ISO 9001:2015. The motivation 

factor–hygiene factors of work itself, supervisor-technical, advancement, responsibility 

effecting work motivation ISO 9001:2015. The research finding the organization need 

to improve training procedure for employees and have criteria for performance 

appraisal depend on knowledge, skill effecting yearly promote and salary increase. 
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1  ลําดับขั้นความตองการตามความตองการของ Maslow’s    14 

2  กรอบแนวคิดในการวิจัย          85 



 

 

บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 (QMS) คือมาตรฐานการจัดการองคกรตามระดับสากลที่

ไดรับความนิยมและเปนที่ยอมรับมากที่สุดในโลก โดยมีองคกรที่ไดรับการรับรองตามขอกําหนด    

ISO 9001 มากกวาหนึ่งลานแหงใน 180 ประเทศทั่วโลก (www.tuvsud.com, 2023) ประเทศไทย

เปนหนึ่งในประเทศสมาชิกขององคกร ISO โดยมีสํานักงานมารตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม (สมอ.) 

เปนตัวแทนของประเทศไทย โดยประกาศใชระบบการบริหารคุณภาพ ISO 9001 ครั้งแรกเมื่อป      

พ.ศ. 2530 ซึ่งตามกฎของ ISO จะตองมีการทบทวนทุก 5 ป หรือขึ้นอยูกับความจําเปนและความ

เหมาะสมในการประยุกตใชขอกําหนดดังกลาว ซึ่งปจจุบันคือระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 ซึ่งเปนเครื่องมือการจัดการที่ชวยใหองคกรสามารถจัดการระบบ

บริหารคุณภาพใหเปนไปตามมาตรฐานสากล เพื่อสรางความพึงพอใจและการเปนที่ยอมรับแกผูรับ 

บริการรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย (อิทธิกร นวลเพ็ญ, 2561)  

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เปนหัวใจในการดําเนินงานขององคกรให ประสบ

ความสําเร็จ จึงตองการพนักงาน ที่สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว

ทันเวลา ผลงานมีคุณภาพ และถูกตอง และใชทรัพยากรตาง ๆ อยางประหยัด และคุมคาท่ีสุด องคกร

จึงตองหาวิธีที่จะดึงเอาประสิทธิภาพของพนักงานที่มีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพ

มากที่สุด ซึ่งความรูความสามารถอยางเดียวไมสามารถทําใหองคกร ประสบความสําเร็จไดหาก

พนักงานนั้นปราศจากแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการตั้งใจเต็มที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ   

(ลําไพ พรมชัย, 2562 ) 

การที่พนักงานจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองมีปจจัยเปนสิ่งชวยกระตุนการ

ทํางาน ไดแก แรงจูงใจ เพราะเปนการกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรน มีความตั้งใจ ใชความ

ทุมเท มีความอยากที่จะทํางาน พยายามทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น เพราะแรงจูงใจเปนแรงกระตุน

ภายในที่กอใหเกิดพลัง เกิดทิศทางในการกระทําบางสิ่งบางอยางอยางสมัครใจ เพื่อใหไดมาตาม

เปาหมายที่ตองการ (Stephen, 2003) โดยมีทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg คือปจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) ปจจัยจูงใจนี้เปนตัวกระตุนใหคนรักงาน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน สงผลใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากปจจัยจูงใจสามารถตอบสนอง ความตองการ

ภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับงานโดยตรง และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance 

or Hygiene Factors) 
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บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนอุตสาหกรรมดวยกระบวนการ

กลึง กัด ตัด เจาะ เจียร ซึ่งผลิตภัณฑหลักที่ผลิต ไดแก ชิ้นสวนรถจักรยานยนตสงใหลูกคา ไทรอัมพ 

คาวาซากิ ซูซูกิ ฮอนดา ยามาฮา ชิ้นสวนยานยนตสงใหลูกคา มิตซูบิชิ เดนโซ ชิ้นสวนคอมเพรสเซอร

สงใหลูกคาไดกิ้น และชิ้นสวนเครื่องจักรกลการเกษตรสงใหลูกคาในกลุมคูโบตา 

บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย เพื่อมุงสู

เปาหมาย 5 ประการ ไดแก เปาหมายดานคุณภาพ (Quality) เปาหมายดานตนทุน (Cost) เปาหมาย

ดานการสงมอบ (Delivery) เปาหมายดานการบริการ (Service) และเปาหมายดานความปลอดภัย 

(Safety) จากวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายทางบริษัทไดมีนโยบายในการยกระดับและพัฒนา

คุณภาพการดําเนินงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพ เปนที่ยอมรับ สามารถตอบสนองความพึงพอใจ

ของลูกคา โดยใชหลักบริหารคุณภาพตามระบบมาตรฐาน ISO 9001:2015 และ IATF 16949:2016 

ซึ่งจะทําใหผูบริหารมั่นใจกระบวนการทํางานพนักงานทุกฝาย อยูภายใตนโยบายของผูบริหาร ลูกคา 

ผูมีสวนไดสวนเสีย เกิดความพึงพอใจสูงสุดในคุณภาพ และการบริการขององคกรมากยิ่งขึ้น และมี

การปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

หลังจากมีการนําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มาประยุกตใช ผูบริหารไดประกาศ

ใหพนักงานทุกระดับไดรับทราบนโยบายบริหาร และวัตถุประสงคคุณภาพทั้ง 5 ดาน เพื่อสราง

จิตสํานึกในการปฏิบัติงาน และเปนแนวทางปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ โดยพนักงานทุกระดับ    

ในองคกรตองปฎิบัติตามระบบที่ถูกสื่อสารออกออกไปในรูปแบบ ระเบียบปฏิบัติงาน (Procedure) 

วิธีปฏิบัติงาน (Work Instruction) รวมถึงเอกสารสนับสนุน (Support Document) ตามขอกําหนด

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ขอกําหนดลูกคา ขอกําหนดกฎหมายที่เกี่ยวของกับองคกร   

จากปญหาในการนําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มาประยุกตใชในองคกรตั้งแต ป 

พ.ศ. 2549 จนถึงปจจุบัน ยังพบความไมสอดคลองในการปฏิบัติงานตามขอกําหนดตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 โดยพบขอบกพรองจากการตรวจติดตามคุณภาพภายใน การตรวจประเมิน

จากลูกคา และการตรวจประเมินจากผูใหการรับรองระบบ สงผลตอนโยบายขององคกรที่ไมบรรลุ

เปาหมาย ไดแก เกิดปญหาคุณภาพทั้งภายในและหลุดรอดไปถึงลูกคา การสงมอบไมทันตามเวลา 

ตนทุนสูงไมสามารถแขงขันกับคูแขงได ผลประเมินจากลูกคาและผลสํารวจความพึงพอใจไมไดตาม

เปาหมายที่วางไว โดยมีการเก็บขอมูลจากวัตถุประสงคคุณภาพ (KPI) เฉลี่ยตั้งแตป พ.ศ. 2563–2565 

ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 ปญหาคุณภาพภายใน 3 ปยอนหลัง (พ.ศ. 2563-2565) 

วัตถุประสงคคุณภาพ เปาหมายชี้วัด 

/เดือน 

ผลลัพธที่ได 

พ.ศ. 2563 พ.ศ. 2564 พ.ศ. 2565 

1. ของเสียในกระบวนการ < 0.05% 0.12% 0.06% 0.16% 

2. ของเสียหลุดรอดไปถึงลูกคา < 30 ppm. 23 ppm. 53 ppm. 39 ppm. 

3. ขอรองเรียนจากลูกคา ไมเกิน 3 เรื่อง 8 เรื่อง 12 เรื่อง 5 เรื่อง 

4. สงมอบสินคาตามเวลา 100% 78% 68% 94% 

ที่มา: ขอมูลสรุป KPI. ประจําป จากฝายควบคุมระบบริหารคุณภาพ ณ วันที่ 15 มกราคม 2566 

 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญที่จะตองมีการศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015” เพื่อนําผลการวิจัยมาปรับปรุงปจจัยทีท่ําให

พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1. ศึกษาบริบทสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

2. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

3. ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจของพนักงาน ในการปฏิบัติตามระบบบริหารคุณภาพ      

ISO 9001:2015 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย  

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจที่ในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ของพนักงานภายในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

โดยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้  

1.3.1 ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง  

ศึกษาพนักงานทุกตําแหนงงานใน บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี 

แมชชีน พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด ที่ปฏิบัติงานภายใตขอบขายของ

การขอรับรองระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 จํานวน ทั้งหมด 290 คน ไดกลุมตัวอยางที่ใช

ศึกษาจํานวน 170 คน 
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1.3.2 ขอบเขตดานแนวคิดและทฤษฎี 

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภายใตระบบ 

บริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฏีประสิทธิภาพการทํางาน โดยนําแนวคิดทฤษฎีปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนของ

เฮอรซเบิรก (Herzberg) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

ในการทําการศึกษา รวบรวมขอมูล และวิเคราะห ขอมูลโดยมีระยะเวลาตั้งแตเดือน 

มิถุนายน–กรกฎาคม 2566 

 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งดึงดูดใหพนักงานปฏิบัติตามสิ่งที่องคกรตองการ 

ดวยความเต็มใจและตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 

2. ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุนที่ทําใหพนักงานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายภายใตระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9001 ดวยความเต็มใจ มีประสิทธิภาพ การดําเนินงานบรรลุวัตถปุระสงค

คุณภาพขององคกร ซึ่งประกอบดวยแตละดาน ดังนี้ 

2.1 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให

ประสบความสําเร็จ ทันเวลา งานมีคุณภาพ และสามารถแกไขปญหาไดอยางถูกตอง  

2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง พนักงานไดรับความไววางใจ จากผูรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องท่ีสงผลตอผลสําเร็จขององคกร 

2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การมอบหมายงานใหกับพนักงานทีท่าทาย ความรู

ความสามารถ และพนักงานสามารถปฏิบัติงานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง พนักงานไดรับมอบหมายใหทํางานที่ยาก หรือเปนงาน

นอกเหนืองานประจํา โดยสามารถตัดสินใจในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเองและถูกตอง 

2.5 ความกาวหนา หมายถึง องคกรสนับสนุนการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจนและยุติธรรม 

3. ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง สิ่งที่เปนพื้นฐานที่สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานที่เต็มใจ รูสึกเปนสวนหนึ่งของคกร มุงหวังใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

แตละดาน ดังนี้ 

3.1 คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทน โบนัส และสวัสดิการที่พนักงานไดรับ

จากองคกร 
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3.2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง หัวหนางานมีความเปนกันเอง สอนงานอยาง

เต็มใจ มีความยุติธรรมกับลูกนอง สามารถชวยแกไขปญหาไดเปนอยางดี 

3.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง เพื่อนรวมงานหรือพนักงานในองคกร

สามารถชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถปรึกษากันเพื่อใหงานบรรลุ

เปาหมาย 

3.4 การนิเทศงาน หมายถึง องคกรหรือหัวหนางานมีการจัดฝกอบรมใหความรูอยาง

สม่ําเสมอ และสงเสริมใหเกิดตระหนักในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

3.5 นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายหรือเปาหมายขององคกรที่พนักงานทุกคน

รับทราบซึ่งกอใหเกิดประโยชนและยุติธรรมแกพนักงานทุกคน ทั้งนี้นโยบายตองสามารถปฏิบัติไดจริง 

3.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคกร และพื้นที่

ปฏิบัติงานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน อุปกรณในการปฏิบัติงาน อากาศ ฝุนละออง 

เสียง ความรอน รวมไปถึง ความปลอดภัยจากการใชอุปกรณ  

4. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การทํางานของพนักงานในองคกรที่สามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร โดยใชความพยายาม ความสามารถ ความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีความถูกตอง บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีตั้งไว  

5. ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 หมายถึง มาตรฐานสากลที่ระบุขอกําหนดสําหรับ

องคกรทีน่ํามาประยุกตใชเปนแนวทางปฎิบัติงานของพนักงาน 
 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ไดทราบถึงปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ            

ISO 9001:2015 เพื่อพัฒนาพนักงานใหปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคกร  

2. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลสนับสนุนเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ขยายผลในการจูงใจใหพนักงานอยูกับองคกรและลดอัตราการลาออก 

3. เพื่อนําผลการวิจัยไปใชพิจารณาในการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติตาม

มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 รวมถึงระบบหรือกิจกรรมอื่นท่ีองคกรประยุกตใช 
 

1.6 คําถามการวิจัย  

1. ปจจัยอะไรบางที่เปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ของพนักงาน 

2. ปจจัยจูงใจของพนักงานสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

อยางไร 
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1.7 สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 แตกตางกัน 

2. ปจจัยจูงใจของพนักงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015  

3. ปจจัยค้ําจุนของพนักงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015  

4. ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ                

ISO 9001:2015 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎีพื้นฐาน และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อ

นํามาใช เปนแนวทางของการศึกษาวิจัยโดยเนื้อหาในบทนี้ ประกอบดวยดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.5 กรอบแนวคิดวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ  

ปจจุบันองคกรทั่วไปทุกแหงนั้น สิ่งแรกที่ผูบริหารองคกรตองคํานึงถึงคือ การกระตุนให

พนักงานทุกคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคนสวนมากจะทํางานเพื่อสนองความตองการของตน

ดวยเหตุผลตาง ๆ เชน เพื่อผลตอบแทนเปนเงิน กับไมเปนตัวเงิน ไดแก ความพอใจหรือการยอมรับ

นับถือจากผูอื่น ดังนั้นผูบังคับบัญชาที่มีสวนไดสวนเสียกับการทํางานของพนักงาน ควรมีความรูความ

เขาใจดานจิตวิทยาการทํางานมาใชกับพนักงานใหเหมาะสมตามลักษณะของแตละบุคคล  

แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวกับแรงจูงใจ จึงเปนแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงาน แสดงความรู

ความสามารถ และความเต็มใจในการทํางานออกมาอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหการบริหารองคกร

มีประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากในแตละบุคคล มีความตองการที่แตกตางกัน เพื่อจูงใจบุคลากรให

ปฏิบัติงานตรงตามความตองการ จึงจําเปนตองเขาใจความหมายของแรงจูงใจ ผูวิจัยจึงไดรวบรวม

แนวคิดและความหมายของแรงจูงใจ จากนักวิจัย นักวิชาการ หลายทานไวดังนี้ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

Mitchall (1982 อางถึงใน ธามน เต็มสงสัย, 2560) ไดอธิบายสวนประกอบของ

แรงจูงใจประกอบดวยกระบวนการทางจิตวิทยาที่สําคัญ 3 ประการคือ 

1. สิ่งเรา (Arousal) คือจุดเริ่มตนของแรงจูงใจ มักเกิดจากปญหาที่มีความสําคัญหรือ

ความขาดแคลนปจจัยบางอยาง จนผลักดันใหมนุษยดิ้นรนใหไดมา หรือการคลี่คลายปญหานั้น 

2. ทิศทาง (Direction) คือ วีถีที่มนุษยคิด แสดงพฤติกรรมอยางมีแบบแผนเพื่อมุงสู

เปาหมายนั้น 
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3. ความเขมขน (Intensity) คือ ความพยายามทุมเท ความตั้งใจ เพื่อดําเนินตาม

วิถีทางสูเปาหมายแหงความสําเร็จนั้น 

Newstrom (2005 อางถึงใน ณัฐวัตร เปงบุญปลูก, 2560) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง

ชุดหรือกลุมแรงกดดันภายใน และภายนอกของพนักงานที่จะเลือกกระทําหรือปฏิบัติงานและจะมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงออกมาอยางไมตองสงสัย 

Hauser (2014 อางถึงใน กนกอร สืบสิน, 2559) ไดศึกษาแรงจูงใจ โดยแบงเปน

แรงจูงใจ ของมนุษย (Human Motivation) กับแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) ไดรับ

การยอมรับวาเหมือนกัน โดยระบุลักษณะสําคัญของแรงจูงใจออกเปน 3 ประการ คือ 

1. ความจําเปน แรงกระตุนพลังในการทํากิจกรรมของพนักงาน 

2. วัตถุประสงค และสถานการณซึ่งเกิดจากเปาหมายขององคกรในปจจุบัน 

3. แนวโนมความสัมพันธทางอารมณ และทัศนคติของบุคคลที่เกิดจากสภาพแวดลอม 

Kinicki and Williams (2008 อางถึงใน โอภาส จูเลิศตระกูล, 2564) อธิบายวา 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่เริ่มตนจากความตองการของมนุษย ซึ่งความตองการ

ทําใหเกิดแรงจูงใจในการผลักดันใหเกิดพฤติกรรม และผลของพฤติกรรมนั้นจะเกิดซึ่งเปาหมายหรือ

รางวัลที่จะทําใหบุคคลพึงพอใจ 

Kotler and Armstrong (2002) รายงานวาพฤติกรรมของมนุษยเกิดขึ้นตองมีสิ่งจูงใจ 

(Motive) หรือแรงผลักดัน (Drive) เปนความตองการที่กดดันมากพอที่จะจูงใจใหคนเกิดพฤติกรรม

เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง ซึ่งความตองการแตละคนไมเหมือนกัน ความตองการ

บางอยางเปนความตองการทางชีววิทยา (Biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เชน ความกระหาย

ความหิว หรือความลําบากบางอยาง เปนความตองการทางจิตวิทยา (Psychological) เกิดจากความ

ตองการการยอมรับ (Recognition) การยกยอง (Esteem) หรือการเปนเจาของทรัพยสิน (Belonging) 

ความตองการสวนใหญอาจไมมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลกระทําในชวงเวลานั้น ความตองการ

กลายเปนสิ่งจูงใจ เมื่อไดรับการกระตุนอยางเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด 

Barnard, C. I. (1974) ไดใหขอสรุปวา สิ่งจูงใจที่ผูบริหารสามารถใชเปนเครื่องมือ   

ในการจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว ดังนี ้

1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducements) ไดแก สิ่งของ รายได สภาวะทางกาย

ที่ใหแกผูปฏิบัติงาน โดยเปนการตอบแทนหรือใหรางวัล 

2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งไมใชแคเพียงวัตถุ (Personal non material 

Opportunity) แตเปนสิ่งจูงใจที่ชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เชน 

เกียรติยศ การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 
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3. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) หมายถึงสิ่งแวดลอม

ในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน เครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน 

ที่สนองความตองการของแตละบุคคล ในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือ

และการแสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational attractions) หมายถึง ความสัมพันธ

ฉันทมิตรซึ่งถาเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพัน และความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล (Adaptation 

of condition to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางาน

ใหสอดคลองคลองกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแตกตางกัน 

7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (The opportunity of enlarged participation) 

หมายถึง การเปดโอกาสใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนคนสําคัญของหนวยงานมีความรูสึก   

เทาเทียมในหมูผูรวมงาน 

8. สภาพของการอยูรวมกัน (The condition of communion) หมายถึง ความพอใจ

ของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคงในทางสังคม ซึ่งจะทําใหคนรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคง

ในการทํางาน 

French (1964 อางถึงใน ภัตราพร ชนะการณ, 2561) ไดใหความเห็นวา การที่บุคคล 

ในหนวยงานหรือองคกรใด จะบังเกิดความพึงพอใจในการทํางานของเขาหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับ

ดุลยพินิจของเขาเองวางานที่เขาทําโดยการมีสวนรวมนั้นไดสนองความตองการในงานดานตาง ๆ 

เพียงใด โดยไดจําแนกปจจัยที่จะสนองความตองการในดานตาง ๆ ของผูรวมงานที่จะกอใหเกิดความ

พอใจในการทํางาน ไวดังนี้ 

1. ความมั่นคงในอาชีพ 

2. คาตอบแทน 

3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลด ี

4. การควบคุมบังคับบัญชาดี ผูบริหารมีใจเปนธรรม และยึดหลักมนุษยสัมพันธ 

5. สภาพการทํางานดี 

6. มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง ขึ้นคาจางเงินเดือน เพิ่มคุณวุฒิ 

7. เปนอาชีพที่มีเกียรติในสังคม 

Fried Lander and Pickle (1968 อางถึงใน ไพรทูล บุญศรี, 2564) ไดกําหนดตัวแปร

ซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองคกรได ดังตอไปนี ้
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1. สภาพของงาน ซึ่งรวมถึงสภาพของสถานที่ทํางาน ความพอเพียงของอุปกรณในการ

ทํางานและชั่วโมงในการทํางาน เปนตน 

2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของนโยบาย   

ดานบุคคลที่เก่ียวกับคาจาง โครงการผลประโยชน และคาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น 

3. ความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ความสามารถทางดานการจัดการของฝายบริหาร       

การจัดการเก่ียวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียงของการติดตอสื่อสารสองทาง 

และความสนใจที่มีตอพนักงาน 

4. ความเห็นเกี่ยวกับผูบริหาร วาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรูเกี่ยวกับงาน 

ความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือเครื่องใชที่เพียงพอ การใหพนักงาน

รูวาเคาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน การปฏิบัติงานตอคนงานอยาง

ยุติธรรม การใหกําลังใจ และความสนใจในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

5. การพัฒนาตนเอง มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ตองการมีสวนรวม มีความ 

ภูมิใจในองคกร ความรูสึกวาไดทําในสิ่งที่มีคุณคา และมีความกาวหนาในงาน นอกจากนี้สิ่งจูงใจทีจ่ะ

สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานจึงประกอบดวยองคประกอบหลายประการ (Barnard, 1974, pp. 

142–148) มีดังนี ้

5.1 สิ่งจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน ผลตอบแทน หรือผลประโยชนทางกายที่ให   

แกการไดรับคําชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

5.2 สิ่งจูงใจที่เปนการใหโอกาสของแตละคนซึ่งไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญใน

การชวยเหลือหรือสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจนี้

จะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

5.3 สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่ง

เปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 

5.4 ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนสิ่งจูงใจอยูระหวางความมีอํานาจมากที่สุดกับ

ความสิ้นหวัง โดยผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถนะของหนวยงานที่จะสนองความตองการ

ของคนในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การมีโอกาสไดชวยเหลือ

ครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

Nguyen Thi Hoa (2563) ไดใหความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจไวดังนี้ แรงจูงใจเปน 

การเสริมแรงเนนในการกระตุนการใหความชวยเหลือแกผูปฏิบัติงานในการแกไขปญหา การเสริมแรง

ทางบวกจะมีประสิทธิภาพตองมาจากการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน 
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ทั้งภายในและภายนอก โดยใหบุคคลมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และวิธีการดําเนินงานดวยจึง

จะไดผลด ี

วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน (2559) ไดกลาวไววา แรงจูงใจหมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ 

ที่มากระตุนพฤติกรรม ชักนําใหบุคคล ปฏิบัติตาม เพื่อบรรลุเปาหมายวัตถุประสงค เพื่อใหไดมาในสิ่ง

ที่ตนเองตองการ 

ภัตราพร ชนะการณ (2561) สรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นมี

ความสําคัญอยางยิ่งที่จะพัฒนาองคกร เพราะบุคลากรในองคกร คือกลไกสําคัญที่จะเปนสวน

ขับเคลื่อนองคกรไปในทิศทางที่ดีบรรลุวัตถุประสงคขององคกรที่วางไว การที่บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะ

ใฝในการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหการพัฒนานั้นมีอุปสรรคนอยลง แตในทางกลับกันหากบุคลากรไมมี

แรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน การพัฒนาในดานตาง ๆ นั้นก็จะเปนการยาก 

ปญญาภา อัคนิบุตร (2565) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา พฤติกรรมตาง ๆ         

ที่แสดงออกมาตามความตองการภายในของบุคคล ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ถูกกระตุนดวยสิ่งเรา เพื่อให

กระทําตาง ๆ ออกมาดวยความรวมมือและเต็มใจ เพื่อใหสิ่งตาง ๆ บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ 

พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงผลักดันทีท่ําใหบุคคล

เกิดความตองการ และแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีการตอบสนองตอสิ่งกระตุนนั้น เพื่อใหไดมาซึ่ง

ความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายที่ตัวบุคคล และองคกรตั้งไว 

ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) สรุปวาแรงจูงใจ หมายถึง การนําเอาปจจัยตาง ๆ มาเปน

แรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่

ตองการ ดังนั้นผูที่ทําหนาที่จูงใจจะตองคนหาวาบุคคลที่เขาตองการจูงใจมีความตองการ หรือมีความ

คาดหวังอยางไร มีประสบการณ ความรูและทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ อยางไร แลวพยายามดึงเอาสิ่ง

เหลานั้นมาเปนแรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตาง ๆ  

ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ไดสรุปความหมายชองแรงจูงใจวา กระบวนการที่ถูก

กระตุนหรือโนมนาวจากสิ่งเราโดยบุคคลเพื่อใหเกิดการตอบสนองตอสิ่งเรานั้น ๆ เพื่อใหเกิดการบรรลุ

วัตถุประสงคตอสิ่งเรานั้น ยกตัวอยางเชน หากเด็กนักเรียนไดเห็นบุคคลตนแบบของตนประสบ

ความสําเร็จจากสื่อตาง ๆ ทําใหเด็กนักเรียนมีความสนใจ ตองการที่จะเอาอยางบุคคลตนแบบคนนั้น 

และพยายามอยางหนักท่ีจะประสบความสําเร็จใหไดแบบที่บุคคลตนแบบของตน 

โอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการทํางานไววา 

แรงจูงใจคือแรงกระตุนหรือผลักดัน ซึ่งเปนกระบวนการเพิ่มพฤติกรรมใหกับบุคลากร ใหมีความ

พยายามท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลเุปาหมาย

และวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว โดยมีการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรนั้นวามีความตองการในดานใด 
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มากที่สุด และนําความตองการเหลานั้นมาเปนจุดมุงหมายของการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง

การปรับเงินเดือน ความกาวหนาในอาชีพ การใหรางวัล การยอมรับนับถือ เปนตน ซึ่งจะทําให

บุคลากรเอาใจใสในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อผลประโยชนที่ตนจะไดรับ และทําใหประสิทธิภาพ     

ในการทํางานดีขึ้นดวย 

สรุปไดวา แรงจูงใจนั้นมีความสําคัญโดยตรงตอพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจ

นั้นเปนตัวกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ซึ่งการที่จะเขาใจการแสดงออก

ของพฤติกรรมสวนบุคคลนั้น มีความจําเปนกับการบริหารองคกรในปจจุบัน ที่เผชิญกับสภาพการ

แปลงเปลี่ยนที่รวดเร็วและปญหาที่ซับซอน โดยประสิทธิภาพของพนักงานสามารถเพิ่มขึ้น-ลดลงได

ตลอดเวลา ซึ่งตางจากเทคโนโลยีหรือเครื่องจักร ที่วัดผลการทํางานที่ชัดเจนได การสรางแรงจูงใจจึง

เปนปจจัยหลัก ที่มีความสําคัญที่จะดึงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ใหปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงคที่วางไว โดยผลลัพธที่องคกรจะทราบวามีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดนั้น

ขึ้นอยูกับการรวมมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงผูบังคบับัญชามีความเขาใจความตองการ

ของผูใตบังคับบัญชาวามีมากหรือนอยเพียงใด หรือสามารถหาวิธีจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา ใหมีความ

มุงมั่นตั้งใจที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

2.1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s theory motivation) (Maslow’s 1954)  

Abraham Maslow (1954 อางถึงใน พัชรี พันธแตงไทย, 2564) นักจิตวิทยาชาว

อังกฤษ ไดระบุวาบุคคลมีความตองการ เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด อธิบายถึง

ความพึงพอใจและความตองการของมนุษย โดยมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับมนุษย 3 ประการ คือ 

1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษย 

ตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีสิ่งนั้นอยูแลวหรือไม ขณะที่ความตองการใดไดรับการสนองแลว      

ความตองการอ่ืนจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีวันสิ้นสุดโดยจะเริ่มตั้งแตเกิดจนตาย 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 

ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษย มีเปนลําดับดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการ

ในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนอง

ทันท ี

Maslow’s theory motivation เปนทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย 

ซึ่งเปนทฤษฎีการจูงใจ ที่ไดรับการยอมรับกันอยางแพรหลายในยุคหนึ่ง ซึ่งมาสโลวมองเห็นความตองการ

ของมนุษยที่สามารถจัดเรียงได โดยมีการเรียงลําดับขั้นความตองการที่อยูในระดับขั้นต่ําสุด จะตอง
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ไดรับความพึงพอใจเสียกอน บุคคลจึงจะสามารถผานพนไปสูความตองการที่อยูในขั้นสูงขึ้นตามลําดับ 

โดยไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษย ไว 5 ลําดับ ดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) ความตองการทางดาน

รางกายเปนความตองการเบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในปจจัยสี่ ความตองการ

พักผอน และความตองการทางเพศ ความตองการทางดานรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน   

ก็ตอเมื่อความตองการทางดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนองเลย โดยปกติแลวองคกรทุกแหงมักจะ

ตอบสนองความตองการของแตละคนดวยวิธีการทางออม คือ การจายเงินคาจาง 

2. ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security of safety needs)        

ถาหากความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการ

ในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือ ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง ความตองการความปลอดภัยจะ

เปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกันจากอันตรายตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกายหรือความสูญเสียทางดาน

เศรษฐกิจ สวนความมั่นคงนั้น หมายถึง ความตองการความมั่นคงในการดํารงชีพ เชน ความมั่นคงใน

หนาที่การงาน สถานะทางสังคม 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social or belonging needs) ภายหลังจากที่คน

ไดรับการตอบสนองข้ันดังกลาวแลว จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือ ความตองการทางดานสังคมจะเริ่ม

เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคน ความตองการทางดานนี้จะเปนความตองการเกี่ยวกับการอยู

รวมกัน การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมอยูเสมอ 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem of status needs) ความตองการ

ขั้นตอมาเปนความตองการที่ประกอบดวยสิ่งตาง ๆ ดังนี้ คือ ความมั่นใจในตนเอง เรื่องความสามารถ

ความรูและความสําคัญของตัวเอง รวมตลอดท้ังความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคล

อื่นหรือตองการใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่การงาน การดํารงตําแหนง  

ที่สําคัญในองคกร 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) ลําดับขั้น

ความตองการที่สูงสุดของมนุษย คือ ความตองการที่จะสําเร็จในชีวิตตามความนึกคิดหรือความ 

คาดหวัง ทะเยอทะยานใฝฝน ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการสนองตอบความตองการทั้ง 4 ขั้น อยาง

ครบถวนแลว ความตองการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นและมักจะเปนความตองการที่เปนอิสระเฉพาะแตละคน 

ซึ่งตางก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะของตน  

จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวจึงสรุปไดวา ความตองการมี 5 ระดับ ไดแก 

ความตองการดานรางกาย ความตองการดานความปลอดภัยความมั่นคง ความตองการการยอมรับ 

ความตองการในการบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิต ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจและสามารถตอบสนอง
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ความตองการของบุคคลที่มีความตองการที่หลากหลาย โดยมีการเรียงลําดับความตองการจากระดับ

ต่ําไปความตองการในระดับที่สูง 

 

ภาพที่ 1 ลําดับขั้นความตองการตามความตองการของ Maslow’s 

          
ที่มา:  https://www.urbinner.com/post/maslow-hierarchy-of-needs, 2564. 

 

จากหลักการของทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวขางตน เปนแนวคิดที่แสดง

ใหเห็นวา มนุษยแตละคนจะมีความตองการหลาย ๆ อยางอยูในตัวแตในขณะหนึ่งจะมีความตองการ

อยางใดอยางหนึ่งที่มีลักษณะเดนที่สุดเกิดขึ้น ซึ่งจะเปนแรงกระตุนหรือผลักดันใหตองพยายามหา

วิธีการที่กระทําการเพื่อใหไดสิ่งนั้น และความตองการของคนจะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ดังนั้น

ผูบริหารหรือระดับผูบังคับบัญชา สามารถนํามาใชเปนแนวทางในสรางแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานให

สอดคลองกับความตองการลําดับขั้นตาง ๆ ได 

ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรเดอริคเฮอรสเบอรก (Herzberg's two-factor theory) 

(Herzberg's 1959) 

Fredrick Herzberg (1959 อางถึงใน ยุพาภรณ สีวิกะ, 2560) ไดสอบถามสิ่งที่ทําให

กลุมตัวอยางพอใจและไมพอใจในการทํางาน ทําใหพบ 2 ปจจัยที่เปนจุดรวมของแรงจูงใจในการ

ทํางานโดยทฤษฎีสองปจจัยของ ของเฮอรซเบริก แบงออกเปน 2 ปจจัย ไดดังนี้ 

1. ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ (Motivational factors) จะเกี่ยวของกับงานโดยตรง 

เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักการปฏิบัติงาน เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  

สงผลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากปจจัยจูงใจสามารถตอบสนองความตองการ

ภายในของบุคคล ไดแก 
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1.1 ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดตามเปาหมาย และประสบความสําเร็จ เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ   

มีการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อเกิดผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลงาน    

ที่ประสพผลสําเร็จนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้

อาจจะอยูในรูปแบบของการใหคําชมเชย ยกยอง แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออก

อื่น ๆ ที่กอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่ง บรรลุผลสําเร็จ   

การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง มีการกําหนดหนาที่

ความรับผิดชอบอยางชัดเจน นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความทาทายใหลงมือทํา

หรือเปนงานที่สามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังผูเดียว ตามความรูความสามารถ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจใหรับผิดชอบงานไดอยางเต็มที ่ไมตองมกีารตรวจสอบ

หรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้น 

การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพิ่มเติมหรือการไดรับการฝกอบรม การไดศึกษาดูงาน 

2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene factors) หมายถึง 

ปจจัยที่ชวยค้ําจุนใหเกิดแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลที่มีอยูตลอดเวลา หากไมมีหรือมแีตไม

สอดคลองกับบุคคลในหนวยงาน จะทําใหเกิดความไมชอบงาน ซึ่งปจจัยนี้เปนปจจัยที่มาจากภายนอก

ตัวบุคคล ไดแก 

2.1 คาตอบแทน (Salary and welfare) หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ การเลื่อนขั้น

ในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางานองคกร 

2.2 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relations with supervision) หมายถึง พนักงาน

และหัวหนางานความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน เชน ความ

สนิทสนมเปนกันเอง ความจริงใจ การไดรับความชวยเหลือ การยอมรับฟงความคดิเห็นขอเสนอแนะ 

2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationships with peers) หมายถึง  

พฤติกรรมตาง ๆ ที่แสดงออกถึงความสัมพันธของคนในองคกร เชน ความสนิทสนมเปนกันเอง ความ

มีน้ําใจ ความสามัคคี การใหความรวมมือ สามารถปรึกษาหารือเกี่ยวกับปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางาน 
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2.4 การนิเทศงาน (Supervision-technical) หมายถึง ผูบริหารตั้งใจสอนงาน 

มอบหมายงานตามที่หนาที่รับผิดชอบ การเอาใจใส ตรวจตราดูแล และใหขอแนะนําในการปฏิบัติงาน

อยางมีเทคนิค สามารถใชวิธีการที่เหมาะสมกับแตละบุคคล 

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง 

การจัดการและการบริหารงานชัดเจน และเปนระบบ 

2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เชน อากาศ แสงเสียง ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน 

อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 

การคนพบของเฮอรสเบอรก สามารถสรุปไดวาหากผูบริหารตองการงานที่มีคุณภาพ 

ควรจะจัดใหมีทั้งปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจที่เหมาะสม ซึ่งทฤษฎีดังกลาวสามารถจัดองคประกอบ

ของแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม เนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ ก็จะ

เกิดเปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลนั้น ๆ สงผลใหมีความทุมเทในการทํางานอยางไมเห็นแก

ความเหน็ดเหนื่อย เพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร จนเกิดเปนความจงรักภักดีและสั่งสม

เปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมมีความคิดที่จะลาออกไปทํางานที่อื่น ถาเมื่อใดปจจัยจูงใจ     

ลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะตกต่ําไปดวย ในทาง

ตรงกันขามถาเมื่อใดปจจัยค้ําจุนลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปนหรือขาดไป ก็จะทําใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจในการทํางานเกิดความเบื่อหนาย ทอถอยหมดกําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุ

ทําใหพนักงานตองมีการโยกยายงาน หรือลาออกเชนกัน 

ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองจัดหาปจจัยควบคูนี้ ขึ้นมาตอบสนอง

ความตองการของพนักงาน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความไมพอใจของพนักงานใหหมดไป 

อันทําใหพนักงานในองคกรรวมมือรวมใจกันทํางานเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคกรไดมาก 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland’s achievement motivation 

theory) (McClelland’s, 1961) 

McClelland (1961) ไดอธิบายถึงทฤษฎีนี้วา เปนทฤษฎีเนนอธิบายการจูงใจของ

บุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการความสําเร็จ มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทํา

ของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการทํางาน หมายถึง ความตองการที่จะทํางานใหดี

ที่สุดและประสบผลสําเร็จตามที่ตั้งใจไว เมื่อทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จ

ตอไป หากองคกรใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรือง และเติบโตรวดเร็ว

โดยทฤษฎีความตองการของ McClelland ศึกษาถึงความตองการของตัวบุคคลวามี 3 ดานคือ 
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1. ความตองการความสําเร็จ (Needs for Nffiliation: nAff) เปนความตองการมีผลงาน 

และบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา มนุษยมีความตองการความสําเร็จสูง จึงกําหนดเปาหมายในการ

ทํางาน มีการวางแผน สรางวิสัยทัศน ใชยุทธศาสตรในการทํางานหรือมีอิทธิบาท 4 ในการทํางาน คือ 

มีฉันทะ (รักในงาน) มีวิริยะ (ความเพียรพยายาม) มีจิตตะ (สนใจในงาน) และวิมังสา (เพื่อบรรลุ

ความสําเร็จในงาน) 

2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Needs for Achievement: nAch) มนุษยเปนสัตว

สังคม จึงตองการรูจักและมีความผูกพันกับเพื่อนมนุษยดวยกัน มีความรักความเขาใจ ใหความ

ชวยเหลือเกื้อกูล และเอื้ออาทรตอกัน ตองการสรางและรักษามิตรภาพ ยึดมั่นตอความสัมพันธ

ระหวางบุคคล มักมีแรงจูงใจตองานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคาสัมพันธ 

3. ความตองการอํานาจ (Needs for Power: nPow) เปนความตองการมีอิทธิพลและ

ครอบงําเหนือผูอื่น ผูที่ตองการอํานาจสูง มีความปรารถนาแรงกลาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอื่น ตองการ

สรางผลกระทบหรือสรางความประทับใจตอคนอื่น เหมาะสําหรับงานหนังสือพิมพ หรืองานดาน

บริหาร 

จากผลงานวิจัยของ McClelland พบวา ผูบริหารที่มีประสิทธิผลที่สุด ควรมีความ

ตองการ ดานความรักใครผูกพันอยูในระดับต่ํา มีความตองการดานอํานาจสูง โดยมีความสามารถ   

ในการใชอํานาจเพื่อเปาหมายขององคกรเปนตน McClelland สรุปวาความตองการของบุคคลเปน

เพียงปจจัยหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรม และยังมีปจจัยอื่นที่มีสวนสําคัญรวมอยูดวย เชน คานิยม อุปนิสัย 

ทักษะของบุคคล ตลอดจนปจจัยแวดลอมอื่น ๆ ที่ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมทั้งสิ้น 

จึงสรุปไดวา แรงจูงใจตามทฤษฎีของแมคคลินแลนด หรือแรงจูงใจใฝสัมพันธจะเปน

แรงจูงใจที่ตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดวยการสรางความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน

และบุคคลอื่น ทํางานโดยใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่

ตองการประสบผลสําเร็จ ชอบการแขงขัน มีเหตุผล มีความรับผิดชอบ มีการวางแผนที่ด ีมุงผลสําเร็จ

มากกวาผลตอบแทน และแรงจูงใจใฝอํานาจ เปนแรงจูงใจที่ตองการเปนผูนํา เพื่อใชอํานาจในการ

ตัดสินใจและควบคุมผูอ่ืน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory, 1969) 

Clayton Alderfer (1969 อางถึงใน กนกอร สืบสิน, 2559) เปนนักวิชาการแหง

มหาวิทยาลัย Yale ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการดํารงอยู ความสัมพันธ และความกาวหนา ที่เรียก

รวมกันวา ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความตองการของ Maslow’s โดย 

Alderter สรุปวาความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน 3 กลุม ไดแก ความตองการเพื่อการ

ดํารงชีวิต ความตองการทางดานความสัมพันธ และความตองการเจริญกาวหนา โดยไดกลาวไววา 
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เปนทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย โดยไมคํานึงถึงความตองการวา สิ่งใดเกิดกอนเกิดหลัง 

หรืออาจเกิดขึ้นพรอมกัน แตความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้น

ของมาสโลว โดยจัดความตองการของคน เปน 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ความตองการเพื่อความคงอยู (E=Existence needs) เปนความตองการระดับที่ 1 

และ 2 ของมาสโลว เปนความตองการทางรางกาย กับความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งตอบสนองดวยสิ่งที่

เปนวัตถ ุเชน อาหาร ที่อยูอาศัย เงินคาจาง และความปลอดภัยในการทํางาน 

2. ความตองการดานความสัมพันธ (R=Relatedness needs) เปนความตองการ

สื่อสารอยางเปดเผยและการไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกในองคกร เนนการตอบสนอง 

ความสัมพันธดวยการปฏิสัมพันธอยางเปดเผยถูกตองและซ่ือสัตยตอกัน เชน สมาชิกภายในครอบครัว 

กับเพื่อนรวมงาน กับบุคลที่ตนเองมีความเกี่ยวพันดวย ความตองการนี้ตรงกันขามกับความตองการ

เพื่อการดํารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะขึ้นอยูกับการแบงสวนซึ่งกันและกัน  

3. ความตองการดานความงอกงาม (G=Growth needs) เปนความตองการในการใช

ความรู ความสามารถและทักษะของตน เพื่อทํางานอยางเต็มศักยภาพ และมีโอกาสใชความสามารถ

สรางสรรคสิ่งใหมไดอยางเต็มที่ เชน ครอบครัว งาน และกิจกรรมดานสันทนาการ ความพอใจใน

ความเจริญกาวหนา จากการที่บุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ทําใหเขาไดใชความสามารถ 

ที่มีอยูอยางเต็มที่หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากขึ้น 

ทฤษฎีนี้ระบุวา หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนแลว ความ

ตองการก็จะพัฒนาไปสูขั้นถัดไป แตหากความตองการในขั้นถัดไปไมไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะ

ถอยความตองการกลับลงมาสูขั้นกอน โดยละทิ้งความตองการขั้นถัดไปโดยปริยาย 

ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer มีความคลายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยของ   

มาสโลวที่วา ความตองการที่ยังไมตอบสนองจะจูงใจบุคคล และเห็นวาโดยทั่วไปบุคคลจะกาวขึ้นไป

ตามลําดับของความตองการจากระดับต่ํากวากอนความตองการระดับสูง เมื่อความตองการระดับต่ํา

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับต่ําจะมีความสําคัญนอยลง แตอยางไรก็ตาม ภายใต

สถานการณบางอยาง บุคคลอาจจะกลับมายังความตองการระดับต่ําได เชน บุคคลที่คับของใจภายใน 

การตอบสนองความตองการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจใหตอบสนองความตองการความสัมพันธที่

ต่ําลงมา จึงทําใหทฤษฎีนี้มีทั้งสวนเหมอืนและสวนตางกับทฤษฎี ความตองการของมาสโลว 

สําหรับแนวคิดจากทฤษฎีนี้ แมจะเปนการศึกษาจากลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

แตก็มีประเด็นที่ชี้ใหเห็นถึงความแตกตางกันใน 2 ลักษณะ คือ  

1. ตามสภาพความเปนจริงความตองการทั้ง 5 ขั้น สามารถจัดกลุมรวมกันได 3 ขั้น 

เทานั้น คือ ความตองการดํารงชีวิต เปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกายและความตองการ
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ทางสังคม ทฤษฎีความตองการ ซึ่งหมายถึง ความตองการในการยังชีพ ที่พักอาศัย รวมทั้งความ

ปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง ความตองการความสัมพันธ มีลักษณะเหมือนกับความตองการทาง

สังคม ไดแก ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล และความตองการเจริญเติบโตสามารถ

เปรียบเทียบไดกับความตองการการยอมรับนับถือ และความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว 

ซึ่งหมายถึง ความสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคที่มีอยู 

2. ตามแนวทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวเห็นวา บุคคลจะมีความตองการ

ที่สูงขึ้นไดนั้นจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนกอน แตแนวทางทฤษฎีนี้มีความ

ยืดหยุนมากกวา คือ บุคคลอาจจะมีความตองการหลาย ๆ อยางพรอมกัน โดยอาจจะมีความตองการ

ในระดับสูงพรอม ๆ กับความตองการในระดับต่ํา ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความตองการที่ไดรับ

เพื่อที่จะนําไปสูระดับที่สูงขึ้นอีกระดับหนึ่ง บุคคลอาจจะมีความคับของใจในความพยายามที่จะบรรลุ

ใหถึงระดับขั้นนั้น ๆ ลักษณะเชนนี้อาจจะเปนเหตุใหบุคคลมีความพยายามที่จะกลับไปแสวงหาสิ่งที่

ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาก็ได 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ตามทฤษฎี อีอารจี (ERG theory) จะชี้ใหเห็นถึงความตองการ

ของบุคลากร ที่เปนความตองการในสิ่งที่จําเปนตอการดํารงชีวิต รวมทั้งการไดรับการยอมรับจาก

สังคมและตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยไมจําเปนตองมีการจัดเรียงลําดับความตองการ

และสมมติฐานของทฤษฎี ERG แสดงใหเห็นถึงระดับความตองการของบุคลากร ซึ่งบางครั้งองคกรไม

สามารถตอบสนองไดในระดับที่สูงหรือตามที่ตองการได แตทั้งนี้สามารถนําหลักดังกลาวไปใช

ประโยชนเพื่อวางแผนและกําหนดการบริหารงานที่ตอบสนองความตองการอื่นของบุคลากรที่มีความ

ตองการในระดับที่ต่ําโดยตอบสนองความตองการที่สูงมากพอที่จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ ก็จะ

สามารถทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และดึงศักยภาพที่มีมาใชในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Y of Douglas McGregor, 

1960) 

McGregor (1960 อางถึงใน พัชรินทร กลายสุวรรณ, 2560) ไดสรางทฤษฎีการจูงใจ

ในการทํางานเรียกวา ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ซึ่งไดเสนอแนวคิดการบริหารบนพื้นฐานของขอสมมติฐาน 

เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยตางกัน จากการสังเกตพบวาสามารถแบงคนในองคกรตามแรงจูงใจ     

ไดเปน 2 กลุม ไดแก มนุษยทฤษฎี X และมนุษยทฤษฎี Y ซึ่งแตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอ

ลักษณะของมนุษยดังนี้  

1. ผูบริหารแบบทฤษฎี X เชื่อวา ทฤษฎีขอนี้เกิดจากขอสมติฐานโดยกลาวถึงมนุษยที่

มีแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี ้

1.1 มนุษยโดยทั่วไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได  
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1.2 เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูให

ทํางาน ชอบใหสั่งการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกร 

1.3 มนุษยโดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยง

ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฎี X 

จึงตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคกร  

2. ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อวา  

2.1 การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ  

2.2 การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน 

บุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบคุม

ตนเอง  

2.3 ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล และผลตอบแทนที่พวก

เขาคาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ  

2.4 ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน เปนการจูงใจใหบุคคลอมรับ

และแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน  

ทฤษฎี Y เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนษุยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง 

รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําให

สมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน  ในการบริหารนั้น มีการนําทฤษฎีเชิง

จิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเรื่อง 

“คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย  การสรางแรงจูงใจ

ในการทํางานและภาวะผูนํา จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร Donglas McGregor ไดคนพบ

แนวคิด “พฤติกรรมองคกร” และสรุปวากิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจาก

ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย (Human behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจครานในการบริหาร จึงควรใชมาตรการ

บังคับ มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 

ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่เหมาะสม  

ทาทายความสามารถ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ

บริหารงาน 
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สรุป Donglas McGregor เห็นวาคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท 

ตองใชวิธีการบริหารแตกตางกัน พื้นฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ที่จําแนกคน

ออกเปน 2 กลุมเปนหลักพื้นฐาน และแนวคิดของทฤษฎีนี้แบงผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 กลุม ตาม

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดดังตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบลักษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวขี้เกียจ 

2. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เปนของตน 

3. คนงานชอบใหถูกลงโทษเพื่อเพ่ิมผลงาน 

4. คนงานไมสนใจในงานที่ตนทําเทาไหร 

5. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 

6. ระเบียบวินัยสามารถชวยเพิ่มผลผลิต 

7. คนงานไมสนใจเปาหมายขององคกร 

8. คนงานไมมีความรับผิดชอบตองาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกับการทํางาน 

2. คนงานชอบที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในงานตาง ๆ 

3. การลงโทษไมไดสงผลใหผลผลิตเพิ่ม 

4. คนงานสนใจในงานที่ตนทํา 

5. โดยพื้นฐานแลวคนงานจริงใจกับงาน 

6. คนงานจะมีความรับผิดชอบตองานเอง 

7. คนงานสนใจในเปาหมายขององคกร 

8. คนงานมีความรับผิดชอบตองาน 

ที่มา: พัชรินทร กลายสุวรรณ, 2560 

 

ทฤษฎี X ถาเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวแลว ทฤษฎี X จะตั้งอยูบนขอ

สมมติฐานของการตอบสนองความตองการระดับตํ่า คือ ความตองการทางดานรางกาย และความ

ตองการดานความปลอดภัย จากเหตุที่เชื่อวาคนงานไมชอบทํางาน พยายามหลีกหนีงานเห็นแกตัวไม

เอาใจใสตอองคกร และมักตอตานการเปลี่ยนแปลง 

ดังนั้น แนวคิดการบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรจึงตองใชวิธีการบังคับ

สั่งการโดยตรง การจูงใจดวยผลตอบแทนทางดานการเงิน และการใชระเบียบวินัย และอํานาจควบคุม 

หรือแมกระทั่งการขมขูดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ และมุงตอบสนองความตองการในระดับตํ่า 

ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงขามกับทฤษฎี X คือ จะตั้งอยูบนขอสมมติฐานของการ

ตอบสนองความตองการระดับสูง เชน ความตองการมีชื่อเสียง ความตองการการยอมรับ และ     

ความตองการความสําเร็จในชีวิต จากเหตุที่เชื่อวาคนงานมีความรับผิดชอบงานเอง ตองการพัฒนา

ตัวเอง เห็นวาการทํางานมีความสนุกสนาน ดังนั้น แนวการบริหารดานการจูงใจ จึงไมสามารถจะใช

การออกคําสั่ง การควบคุม การใหรางวัล การลงโทษทางวินัย แตจะเปนการจัดสภาพแวดลอมให

เหมาะสม คนงานจะควบคุม และสั่งการดวยตนเอง เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคกร ยอมรับ
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วาเปาหมายและกิจกรรมของฝายบริหารนั้น จะตองเขากันไดกับความตองการสวนบุคคลของ

พนักงานแตละคน ผูบริหารตามทฤษฎี Y เชื่อวาการตอบสนองความตองการระดับสูงนั้น จะมี

ความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของพนักงานแตละคน 

ทฤษฎีของ McGregor สามารถนําไปประยุกตในการทํางานได โดยลักษณะการทํางาน

จะแตกตางกันตามทัศนะของฝายจัดการ นั่นคือ ถานําทฤษฎี X ไปใช องคกรจะควบคุมการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอยางเขมงวด และใชปจจัยพื้นฐานทางวัตถุ เชน เงินคาจาง เพื่อจูงใจพนักงาน ในทาง

ตรงกันขาม ถานําทฤษฎี Y ไปใช องคกรจะใหอิสระแกพนักงานในการทํางาน ใหความไววางใจให

พนักงานรูสึกวาตนสามารถปฏิบัติงานได โดยใชความสามารถของตนไดเต็มที่โดยไมถูกควบคุมบังคับ

บัญชาอยางเขมงวด กลาวคือ ใชปจจัยทางดานจิตใจเปนสิ่งจูงใจพนักงานนั่นเอง ผูวิจัยเปนวาองคกร

ควรใชวิธีจูงใจแบบทฤษฎี Y เพราะจะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งกอใหเกิดความเต็มใจ 

และอุทิศกําลังความสามารถใหกับการทํางาน สงผลใหองคกรสามารถใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูได

อยางเต็มที่ และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ สรุปไดวา ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว       

มีความคลายคลึงกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ในสวนของปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จ     

ในการทํางาน ลักษณะงาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบ เปรียบไดกับ

ความตองการเปนที่ยอมรับยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว ปจจัยค้ําจุน 

ไดแก นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เปรียบไดกับความตองการของรางกาย ความมั่นคงหรือความ

ปลอดภัยและความตองการทางสังคมของมาสโลว 

ทฤษฎีความตองการของ McClelland มีความคลายคลึงกับทฤษฎีสองปจจัยของ 

เฮอรสเบอรก กลาวคือปจจัยค้ําจุน คือ ความกาวหนา ลักษณะงาน ความสําเร็จในงาน การยอมรับ

และยกยอง ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนา เปรียบไดกับความตองการทางสังคม สวนปจจัยจูงใจ 

คือ ความกาวหนา ลักษณะงาน ความสําเร็จในงาน การยอมรับและยกยอง ความรับผิดชอบในงาน 

และความกาวหนา เปรียบไดกับความตองการบรรลุความสําเร็จ และความตองการอํานาจ ตามทฤษฎี

ความตองการของ McClelland 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีความคลายคลึงกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

กลาวคือ ปจจัยค้ําจุน คือ ความกาวหนา ลักษณะงาน ความสําเร็จในงาน การยอมรับและยกยอง 

ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนา เปรียบไดกับความตองการทางสังคมความตองการดํารงชีวิต

และความตองการความสัมพันธ สวนปจจัยจูงใจ คือความกาวหนา ลักษณะงาน ความสําเร็จในงาน

การยอมรับและยกยอง ความรับผิดชอบในงาน ซึ่งความกาวหนาเปรียบไดกับความตองการความ



23 

 

เจริญกาวหนาของ Alderfer แตทฤษฎีนี้แตกตางจากทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว คือ      

ไมยึดตามลําดับความตองการแบบตายตัว กลาวคือความตองการอาจกาวกระโดดไมเปนไปตามลําดับ 

และยังมีแนวคิดวาเมื่อความตองการในระดับสูงไมไดรับการตอบสนอง จะเปนสาเหตุใหความตองการ

ในระดับที่ต่ํากวาถูกกระตุนออกมา 

โดยสรุป ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจที่วาดวยเนื้อหามีสมมติฐานที่ความสําเร็จของงานอยู

ที่การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรในองคกร โดยใชปจจัยเพื่อจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานตามที่องคกร

ตองการ และมองวาความตองการพื้นฐานเปนปจจัยที่สําคัญที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น

ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา ตองสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหทุมเท 

ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลสูงสุด และในการสรางแรงจูงใจนี้เอง ตองศึกษา

ถึงความตองการพื้นฐานและความตองการในดานอื่น ๆ ของผูใตบังคับบัญชาเพื่อจะไดตอบสนองให

ตรงกับความตองการของพนักงาน อันนํามาซ่ึงประสิทธิผลในการทํางานตามท่ีองคกรตองการตอไป 

สําหรับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่องคกร

ตองคํานึงถึงเพราะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ทําใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางาน โดยมี

แนวคิดที่วาเมื่อบุคลากรไดรับการตอบสนองดวยปจจัย 2 ดานนี้แลว จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทํางานเพ่ิมมากขึ้น ผลที่ตามมาคือบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทํางานไดอยาง

มีประสิทธิผล สวนปจจัยค้ําจุนปองกันมิใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงาน และมีสวนชวยทําให  

บุคลากรเปลี่ยนเจตคติ จากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย และประสบความสําเร็จตอไป สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกนําทฤษฎีสองปจจัยของ 

เฮอรสเบอรกมาใชในการวิจัย 

เนื่องจากผูวิจัยพิจารณาแลววาทฤษฎีสองปจจัย มีความครอบคลุมในการศึกษา

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และสามารถนําปจจัยจูงใจ และ

ปจจัยค้ําจุนมาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้



 
 

ตารางที่ 3 สรุปทฤษฎีแรงจูงใจกับงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีแรงจูงใจที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 
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ทฤษฏี 2 ปจจัยของ Herzberg               14 

ทฤษฏีลําดับความตองการของ 

Maslow 
                12 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCelland                      7 

ทฤษฏี ERG ของ Alderfer                         4 

ทฤษฎี X , Y ของ McGregor                         4 
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ตารางที่ 4 สรุปตัวแปรของทฤษฎีแรงจูงใจ 

ตัวแปรของทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีความ

ตองการของมาส

โลว 

(Maslow's 

Theory, 1954) 

ทฤษฎีสองปจจัย

ของเฮอรเบิรก 

(Herzberg's 

Two Factor 

Theory, 1959) 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของ 

แมคคลีลแลนด 

(McCelland's 

Needs Theory 

1960) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ

ของแอลเดอร

เฟอร 

(Alderfer ERG. 

Theory, 1969) 

ทฤษฎี X และ

ทฤษฎ ีY ของ 

McGregor 

(Theory X and 

Y of McGregor, 

1960) 

งานวิจัยครั้งนี้ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน      

2. การไดรับการยอมรับนับถือ      

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      

4. ความรับผิดชอบ      

5. ความกาวหนา       

6. คาตอบแทน      

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา       

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

9. การนิเทศงาน        

10. นโยบายและการบริหาร      

11. สภาพแวดลอมในการทํางาน       

25 
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จากตารางที่ 4 ผูวิจัยไดเลือกตัวแปรของ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรกทั้ง 11 ปจจัยมากําหนดเปน

กรอบแนวคิดงานวิจัยในครั้งนี้ เนื่องจากเปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานทุกฝายและ

ปจจัยทั้ง 11 ดาน ลวนมีผลตอความรูสึกทางดานจิตใจและตอบสนองความตองการของแตละบุคคล 

ถือวาเปนปจจัยที่สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015  

2.1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

Vroom, V. H. (1964) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ วาแรงจูงใจมีความสําคัญตอ

การทํางานของบุคคลอยางยิ่ง เพราะการทํางานใดก็ตามถาจะใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและ

การจูงใจเพ่ือโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถและทักษะในการทํางาน 

Angelo Kinicki และ Brian Williams (2009 อางใน ปพิชญา ศรีจันทรา, 2563) ให

ขอคิดเห็นวาความสําคัญของการจูงใจ ประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 

1. ทําใหพนักงานตองการทํางานในองคกร เปนปกติที่เจาของกิจการหรือผูบริหาร

ตองการพนักงานที่มีความสามารถเขามาทํางานรวมกันในองคกร 

2. ทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี ไมวาจะเปนชวงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจขององคกร

จะดีหรือไมก็ตาม องคกรก็ยังตองการใหพนักงานที่ดีและมีความสามารถอยูกับองคกรตลอดไป 

3. ทําใหพนักงานรักษาระเบียบวินัย ในองคกรหลายแหงนั้น การขาดงานหรือการ   

ไมตรงตอเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมที่ถือวาเปนปญหาใหญที่ไมตองการใหเกิดขึ้น 

4. ทําใหพนักงานไดมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

พนักงานบางคนทํางานเพียงเพื่อไมใหถูกไลออก แตในทางกลับกันองคกรตองการพนักงานที่ทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และมีความสามารถ 

5. ทําใหพนักงานทุมเทใหกับองคกรมากขึ้น โดยสวนใหญองคกรมักมีความคาดหวังให

พนักงานในองคกรทํางานใหมากกวาหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

พัชรี พันธุแตงไทย (2564) อธิบายความสําคัญของแรงจูงใจไววา แรงจูงมีความสําคัญ

ในการบริหารองคกร ดานการบริหารบุคคลขององคกร และมีประโยชนตอผูบริหารในการมอบอํานาจ

หนาที่เพื่อขจัดปญหาขอขัดแยงในการบริหารงาน เอื้ออํานวยตอการสั่งการบุคลากรใหปฏิบัติงานดวย

ความเต็มใจ มีกําลังใจในการทํางาน และทํางานใหองคกรอยางเต็มกําลังสุดความสามารถ 

ฐานะรัตน จีนรัตน (2561) กลาววา การจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมี

พฤติกรรมที่แตกตางกัน หากแตวาพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกมาเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะ

ผลักดันความสามารถของคนออกมาได คือ แรงจูงใจ เพราะฉะนั้นอาจกลาวไดวา การจูงใจเปนการ
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สรางพลังความสามารถออกมาเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ในการพิจารณาความสําคัญ

ของแรงจูงใจ อาจแยกเปนประเด็นสําคัญได 3 ประการ คือ 

1. ความสําคัญตอองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล คือ ชวยให

องคกรไดมีคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวยและรักษาคนดีเหลานั้นใหอยูในองคกรตอไป 

2. ความสําคัญตอผูบริหารชวยใหการมอบอํานาจหนาที่ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงาน แรงจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนที่

ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออํานวยตอการสั่งการ 

3. ความสําคัญตอบุคลากร คือ สนองความตองการของบุคลากร และเปนธรรมกับทุก

ฝายทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจไมเบื่อหนายงาน และทุมเทกับการทํางานอยางเต็มที่ ทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

พัชรินทร กลายสุวรรณ (2560) ไดอธิบายวา แรงจูงใจมีความสําคัญอยางมากตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นผูบริหารควรปฏิบัติตอพนักงานในฐานะสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ คอยดูแล

สวัสดิการ เพิ่มสิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน สงเสริมขวัญ และกําลังใจใหดีอยูเสมอ 

ซึ่งจะสรางความพอใจใหกับพนักงาน และสรางความสําเร็จตอองคกรตอไป 

กิจจา บานชื่น (2560) กลาววา การจูงใจมีอิทธิพลตอผลผลิต ผลผลิตของงานจะมี

คุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจทําใหพนักงานทํางาน

อยางเต็มที่ และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางาน

ขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ สรุปไดดังนี ้

1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย

ในการทํางาน ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็งและกระตือรือรนจนสําเร็จ 

ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เชาชามเย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพ่ือใหผานไปแตละวัน 

2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา

วิธีการนําความรูความสามารถ และประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานมากที่สุด      

ไมทอถอยหรือละความพยายาม และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีมักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดี

ขึ้นเรื่อยๆ 

3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีการทํางาน ในบางครั้ง

กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสําเร็จมากกวานักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา 

การเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลัง

แสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูงมักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาด 
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และพยายามแกไขใหดีขึ้นทุกวิถีทาง ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบ

แนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะตางไปจากแนวเดิม 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่ความมุงมั่นทํางานใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณ

ในการทํางาน (Work ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคง

ในหนาที่ และมีวินัยในการทํางาน ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะ

ดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี 

โอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ไดสรุปความสําคัญของแรงจูงใจไววา การจูงใจนั้นเปน  

สิ่งสําคัญในการบริหารงาน การสรางขวัญและกําลังใจที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได 

กลาวไดวา การจูงใจเปนการสรางพลังงานที่ดึงความสามารถออกมา ใหประสบความสําเร็จตาม

เปาหมาย ความสําคัญของการจูงใจ อาจแยกเปนประเด็นสําคัญ ไดแก 

1. ความสําคัญตอองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคลากร คือชวยให

องคกรไดคนดีมีความสามารมารวมทํางานดวยและรักษาคนดี เหลานั้นใหอยูในองคกรตอไปนาน ๆ 

2. ความสําคัญตอผูบริหาร ชวยใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงาน การจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาที่ของ

ผูบริหารเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาซึ่งเอือ้ตอการสั่งการ 

3. ความสําคัญตอบุคลากร คือ การตอบสนองตอความตองการของบุคลากร เปนธรรม

กับทุกฝาย ทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ ไมเบื่อหนายงานและทุมเทกับการทํางานเต็มที่ทําให

องคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

โดยสรุปไดวา แรงผลักดันที่อยูภายในของตัวบุคคล ที่สงพลังออกมา ทําใหพฤติกรรม

ของมนุษย มีแรงที่จะขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ ดานความรู ความสามารถที่มีอยู องคกรจึงตองสราง

บรรยากาศภายในองคกรใหเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และนําไปสูความพึงพอใจ   

ในการทํางาน พรอมทั้งจะตองมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับงาน จะเปน

การสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานใหทํางานดวยความเต็มใจประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

2.1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

จากการศึกษางานวิจัย และเอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ พบวา มีการแบงประเภท

ของแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม และตามที่มาของแรงจูงใจไวดังนี้ 

 McClelland (1961) กลาววาความตองการที่เกิดจากการเรียนรูในสังคม วัฒนธรรม 

สิ่งแวดลอมท่ีจะพัฒนาใหเกิดเปนความตองการขึ้นในตัวบุคคล โดยแบงเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
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1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) ที่ตองการมีความสามารถ

ปฏิบัติงาน ดําเนินกิจกรรมจนบรรลุเปาหมาย 

2. ความตองการความสัมพันธที่ดี (Need for affiliation) ตองการความรักใครชอบพอ

เปนมิตรกับบุคคลรอบขาง 

3. ความตองการอํานาจ (Need for power) ตองการมตีําแหนงหนาที่การงานที่มี

อํานาจบังคับบัญชา ตองการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น 

การทํางานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ

ทํางาน ความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคกร ไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้ 

ความสําเร็จของงานสวนใหญขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคคลเปนสําคัญ เพราะคนเปนผูทํางานในตําแหนง 

หนาที่ตาง ๆ ในองคกร ดังนั้นการเขาใจพฤติกรรมของบุคคลในองคกร จึงนับวามีความจําเปนที่

ผูบริหารตองทราบอยางยิ่ง เพื่อที่จะบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทํางาน    

เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ตองอาศัยศิลปะของหัวหนางาน ที่ตองใช

ความสามารถของการเปนผูนําทําแรงจูงใจ รวมทั้งสงเสริมขวัญกําลังใจใหเกิดความมานะพยายาม 

ทํางานใหเสร็จลุลวงไปอยางดีที่สุด ดังนั้น ผูบริหารจึงจําเปนตองชักจูงใหคนในหนวยงานของตน

ทํางานอยางกระตือรือรน ทุมเทความสามารถใหแกหนวยงานของตนมากขึ้น (Gibson, 1979)      

เห็นความจําเปนที่ตองมีแรงจูงใจวาตัวแปรตาง ๆ เชน ความรูความสามารถของแตละบุคคล รวมทั้ง

ผลตอบแทนตาง ๆ มีสวนทําใหผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน แตสิ่งสําคัญที่

ชวยกระตุนใหบุคคลเพิ่มความพยายามในการทํางาน คือ แรงจูงใจบุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการ

ทํางานที่แนนอน ระดับการทํางานจะสมํ่าเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติจะสูงกวาเมื่อไมมีการจูงใจ  

ดังนั้น ผูบริหารที่ตองการใหผูปฏิบัติงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ดี คือการปฏิบัติงาน

ตามคําสั่ง ทํางานอยางขยันขันแข็ง และทุมเทใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ จึงจําเปนตอง

พยายามเขาใจถึงกลไกของพฤติกรรมของบุคคล และวิธีสรางแรงจูงใจ (Motivation) เพื่อที่จะ

สามารถชักจูงหรือผลักดันพฤติกรรมในการทํางาน ใหดําเนินไปในทิศทางที่ตองการ มีประสิทธิภาพ

สูงสุด โดยไดเปรียบเทียบตัวแปรของแตละทฤษฎีประสิทธิภาพในการทํางาน ในลําดับถัดไป 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการทํางาน  

 2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการทํางาน 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ สนับสนุนใหไดรับผลดีมากที่สุด 

โดยที่องคกรไดรับผลตอบแทนคุมคาที่สุด ในทุกดาน จึงจําเปนตองเขาใจความหมายของประสิทธิภาพ 

ผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวคิดและความหมายของประสิทธิภาพจากนักวิจัย นักวิชาการไวดังนี้ 
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Peterson and Plowman (1953) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

โดยมีการสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว ดังนี้ 

1. คุณภาพงาน (Quality) หมายถึง งานตองมีคุณภาพสูง โดยผูผลิตและผูใชจะตองได

ประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ ผลงานจะตองมีความมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็วและ

กอใหเกิดประโยชนตอองคกร และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือผูที่มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามเปาหมายของ

หนวยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติไดนั้น จะตองมีปริมาณที่เหมาะสมตามแผนงานที่ไดกําหนด หรือ

เปาหมายที่บริษัทวางไว และควรมีการกําหนดระยะเวลา หรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณ

งานตามเปาหมายที่มีการกําหนดไว โดยผลงานที่ออกมานั้นตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในหนวยงาน 

มีการสํารวจวัสดุอุปกรณ กอนใชงานทุกครั้งและมีการเก็บวัสดุอุปกรณไวในจํานวนที่เหมาะสม 

3. เวลาที่ใชในงาน (Time) หมายถึง เวลาที่ตองใชในการดําเนินงานจะตองมีการ

กําหนดอยางเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและ

รวดเร็วมากขึ้น ผลงานเสร็จตามกําหนดเมื่อเทียบกับความยากงายของงาน ใชเวลาในการทํางานนอย

การสงมอบงานตรงตามกําหนด และพนักงานทํางานถูกตองรวดเร็ว 

Becker and Neuhauser (1975) กลาววา การที่องคกรจะมีประสิทธิภาพไดนั้น 

นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ ที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตเพื่อการ

บรรลุเปาหมายแลว ในฐานะที่เปนองคกรระบบเปด (Open system) ยังมีปจจัยประกอบสรุปได ดังนี้ 

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความซ้ําซอนต่ํา หรือมีความแนนอน มีการ

กําหนดระเบียบปฏิบัติงานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวน จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกร

มากกวาองคกรที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซ้ําซอนสูง หรือมีความไมแนนอน 

2. การกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน เพือ่เพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดทําให

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานที่มองเห็นได มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4. หากพิจารณาควบคูกันการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และการทํางานที่

มองเห็นไดมีความสัมพันธกันมากขึ้นตอประสิทธิภาพ จะสามารถมองเห็นผลการทํางานองคกรไดมี

ความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถทดสอบและเลือกระเบียบ

ปฏิบัติและทรัพยากรที่เปนประโยชนตอการบรรลุเปาหมายได ดังนั้น โครงสรางระเบียบปฏิบัติผลการ

ปฏิบัติจึงมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

Emerson, H. (1922) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ไวดังนี ้
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1. คุณภาพของงาน คือ รายละเอียดการปฏิบัติงานในแตละกระบวนการที่ทุกคนตอง

ทําตามเกณฑมาตรฐานตามที่องคกรกําหนด โดยงานที่ออกมาตองมีความถูกตอง ประณีตเรียบรอย 

และมีคุณภาพมากที่สุด ตองสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลาหรือมาตรฐานที่ตั้ง

ไว 

2. ความรอบรูและความสามารถในการเรียนรูงาน คือ การพัฒนาตนเองดวยการ

เพิ่มพูนความรู ความเขาใจ อุตสาหะ กระตือรือรนในการทํางานและติดตามงานดวยการเรียนรูจาก

แหลงตาง ๆ และพรอมที่จะปรับปรุงแกไขขอบกพรองของตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

3. ความสามารถในการปรับตัว คือ การปรับตัวเกี่ยวกับบทบาท พฤติกรรมดานการ

ทํางานรวมกันชวยเหลือกัน การแสดงออกถึงความตองการ การชวยเหลือดวยความจริงใจดวยความ

ตั้งใจทํางาน ความซื่อสัตย ตรงตอเวลา รักษาคํามั่นสัญญา รักษาชื่อเสียงของตนเองและองคกรให

บรรลุตามความตองการขององคกรที่จะสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

4. ความรับผิดชอบในการทํางาน คือ การปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย      

มีความรับผิดชอบตอหนาที่ การยอมรับภาระหนาที่ของตนในการดําเนินงานใหสําเร็จ โดยคํานึงถึง

เปาหมายของงานเปนหลัก มีความเขาใจวิธีการปฏิบัติงานในหนาที่และเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน ตั้งใจ

ทํางานใหมีคุณภาพ เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ ชวยเหลืองานในหมูคณะ 

5. การพัฒนาและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง คือ การที่คนมีความเขาใจกระบวนการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลผลิต มีทักษะในการทํางาน สามารถปฏิบัติงานดวยความระมัดระวังเอาใจใสมาก

ขึ้น ใหความสําคัญกับการปรับปรุงสภาพการทํางาน รวมทั้งรวมมือกับพนักงานในองคกรเพื่อมุงมั่นที่

จะปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง 

6. การมีมนุษยสัมพันธ คือ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับกลุม ความสัมพันธระหวางกลุมกับกลุม และกลุมกับองคกร โดยพรอมที่จะประสาน

และใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน 

Woodcock, M. (2017) กลาววาลักษณะของการทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

11 ดาน ดังนี้ 

1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมทํางานจะผสมผสานทักษะ 

ความรู ความสามารถที่แตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของแตละงานได

อยางเหมาะสมตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป 
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2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear objectives and agreed 

goals) คือ การทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนสอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู 

และยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 

3. การเปดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการ

ทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอการ

ทํางานไดมีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

4. การสนับสนุนการไววางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับการ

ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหา

ที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมที่จะรับมือในการแกไขปญหา 

5. ความรวมมือและขัดแยง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมใหความ

รวมมือกันทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรูความสามารถใหแกกัน

รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เอื้อประโยชนตอการทํางาน มีการใชความขัดแยง

ในทางสรางสรรคเพ่ือรวมมือกันแกไขปญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound procedures) คือ การทํางานในทีมมีการประชุม 

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน การตัดสินใจโดยใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทุกคน 

7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) การทํางานในทีมจะตองมีผูนํา 

ที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเปนผูนําทีม

ไดข้ึนอยูกับสถานการณนั้น 

8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลปฏิบัติงาน

ของทีมอยางสม่ําเสมอวามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะความรู

ความสามารถของสมาชิกทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางานอยางเต็มที ่

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมที่ดี (Sound inter-group relations) คือ การทํางานที่มี 

สัมพันธภาพท่ีดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การติดตอสื่อสารในทีม

เปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสม 

Ryan and Smith (1954) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล (Human 

efficiency) วาเปนความสัมพันธระหวางสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงานในแงบวก ซึ่งสามารถพิจารณา

จากการทํางานของแตละบุคคลโดยเปรียบเทียบกับผลลัพธที่ได เชน ความพยายามทํางาน กับผลลัพธ

ที่ไดจากงานนั้น 
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Millet (1964) ไดใหนิยามคําวาประสิทธิภาพไววา ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความ

พึงพอใจและไดรับผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในที่นี้หมายถึง ความพึงพอใจ

ในการบริการแกหนวยงานที่ตองชวยเหลือเก้ือกูลกัน โดยพิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) 

2. การบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 

3. การใหบริการอยางทันเวลา (Ample Service) 

4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous Service) 

5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service) 

Drucker, P. F. (1999, อางถึงใน มาลินี นกศิริ, 2559) กลาวถึง ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลวาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) หมายถึง การวัดผลลัพธ

ของงานหรือความสําเร็จของเปาหมาย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance efficiency) 

โดยไดเสนอแนวคิดกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความ

แตกตางระหวางสองสิ่งหรือมากกวา หรือความสามารถในการบอกไดถูกตอง วางานสําคัญไดเสร็จสิ้น

ไปแลว หรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองอันใดไมถูกตอง 

2. ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการทีส่ามารถหาคําตอบ

เพื่อแกปญหานี้ จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานใหเห็นความสัมพันธ ระหวางอาการและสาเหตุที่จะ

เกิดข้ึนตลอดถึงแนวทางแกไข 

3. ความสามารถจําเรื่องที่ผานมา หมายถึง การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไร หรือ

ตองใชอะไรตลอดจนสามารถรูลําดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหลานี้

ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา 

4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรูจักใชเครื่องมือ หรือ

เครื่องกลตาง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได 

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการ

สื่อความรูความเขาใจ ซึ่งเปนเรื่องสําคัญยิ่ง ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่แสดงให

เห็นวาพนักงานนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว ไมวาจะเปนในเรื่อง

ของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่ได และ

ปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไป 

จงกล ทองโฉม (2560) ไดใหความหมายคําวาประสิทธิภาพวาคือ คําตอบที่ทําใหทราบ

วาการดําเนินงานนั้นคุมคากับการลงทุน และมีแนวทางที่ดีกวาที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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อีกนัยหนึ่งประสิทธิภาพหมายถึง การพิจารณาผลผลิตที่เปนไปตามเปาหมายวาวิธีการใด ไดคุณภาพ 

ปริมาณงานที่มากกวาโดยใชเวลาเทาเดิมหรือประหยัดกวา 

สมศักดิ์ คงเที่ยง (2561) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ คือ ความสัมพันธ

ระหวางปริมาณทรัพยากรที่ใชไปกับปริมาณผลผลิต ที่เกิดจากกิจกรรมหรือโครงการ กลาวคือ

ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสามารถในการผลิต ความคุมคาในการลงทุน ทั้งทางดานคุณภาพ 

ปริมาณงาน และเวลาที่ใชในงาน 

สิรินภา ทาระนัด (2561) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่จะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ทันตามกําหนดเวลา 

มีคุณภาพ โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา โดยมีองคประกอบของประสิทธิภาพ 4 ประการ คือ 

คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความรวดเร็ว และความประหยัด หรือความคุมคาของทรัพยากร 

อนุชา กาญจนกุลไพศาล (2560) กลาววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การที่

บุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เต็มกําลังความสามารถ โดยใชเทคนิคหรือประสบการณสรางผลงานใหได

ตามมาตรฐาน ทั้งในดานคุณภาพงาน ปริมาณงานที่ทําได โดยผลงานที่ไดจะตองทันตอเวลาที่กําหนด 

หรือใชเวลาและคาใชจายในการปฏิบัติงานใหนอย 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนการกระทําของแตละบุคคลที่

ปฏิบัติงานโดยใชความรู ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ปริมาณงาน

ตามเปาหมายที่กําหนดไว มีความรวดเร็ว ไดมาตรฐาน มีความคุมคา และประหยัดคาใชจายในการ

ดําเนินงาน โดยสูญเสียคาใชจายที่นอย แตไดรับผลตอบแทนที่คุมคาเหมาะสมกับการลงทุน ผลการ

ปฏิบัติงานมีความสอดคลองและสัมพันธกับประสิทธิภาพ อาศัยความรวมมือและชวยเหลือกันของคน

ในองคกร รวมทั้ง สามารถสรางความพึงพอใจใหแกองคกร 

2.2.2 ทฤษฎีระบบวัดผลดุลภาพ (Balance score card: BSC) 

ปจจุบันหลาย ๆ หนวยงานไดนํา Balanced Score Card มาใชเปนเครื่องมือทางการ

จัดการที่ชวยในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยการวัดหรือประเมินที่ชวยใหองคกรเกิดความ

สอดคลองเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมุงเนนในสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร  

The balanced score card as a strategic management system คือ การแปล 
วิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธองคกร ไปสูของการวัดผลสําเร็จที่กําหนดกรอบสําหรับการวัดกลยุทธ 

และระบบการจัดการ โดยในการวัดผลสําเร็จขององคกรจะมี 2 มิติทั้งวัตถุประสงคดานการเงิน และ

ไมใชการเงินที่สมดุลกัน 

Kaplan and Norton (1996) ไดใหความหมายของ Balanced score card วาเปน

เครื่องมือสะทอนภาพในการดําเนินงานของธุรกิจใหกับผูบริหาร เพื่อจะประเมินผลการทํางานและ
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ตัดสินใจดําเนินงานบนพื้นฐานของขอมูลที่เปนประโยชนแกองคกร และยังเปนเครื่องมือที่จะใช

ถายทอดและแปลงวิสัยทัศน (Vision) ลงสูเปาหมายในระดับตาง ๆ จนถึงการปฏิบัติงาน (Action) 

รวมทั้งใชเปนเครื่องมือในการควบคุมและติดตามผลการดําเนินงานทางธุรกิจในทุกขั้นตอนดวย 

นอกจากนั้นยังไดอธิบายถึงระบบ Balanced score card ที่คิดคนขึ้นมาใหมนี้วา Balanced score 

card จะยังคงคํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน (Financial measures) อยูเหมือนเดิม แต

ผลลัพธทางการเงินที่เกิดขึ้นจะบอกถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับองคกรในชวงเวลาที่ผานมา บอกถึงเรื่องราวของ

ความสามารถกับอายุของบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมนี้ แตไมไดบอกถึงความสําเร็จขององคกรที่จะมี 

ตอผูลงทุนที่จะมาลงทุนระยะยาวโดยการซื้อหุนขอบริษัท และความสัมพันธของลูกคา (Customer 

relationships)  

จะเห็นไดวาเพียงการวัดผลทางการเงินดานเดียวไมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามการเงิน 

ก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของผลประกอบการขององคกร ใชเปนขอมูลที่จะเพิ่มมูลคาขององคกร      

ในอนาคตและสรางแนวทางสําหรับลูกคา (Customer) ผูขายวัตถุดิบหรือสินคา (Suppliers) ลูกจาง 

(Employees) การปฏิบัติงาน (Processes) เทคโนโลยี (Technology) การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ

Balance score card จะทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรใน 4 มุมมองและนําไปสูการพัฒนาเครื่องมือ

วัดผล โดยวิธีการรวบรวมขอมูลและนําผลที่ไดมาวิเคราะห มุมมองทั้ง 4 ดาน 

1. The learning and growth perspective เปนมุมมองดานการเรียนรูและการ

เติบโต เชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน การพัฒนา

ระบบอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

2. The business process perspective เปนมุมมองดานกระบวนการทํางานภายใน

องคกร เชน การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ การจัดโครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ การประสานงาน 

ภายในองคกร การจัดการดานสายงานผลิตที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 

3. The customer perspective เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอใจของลูกคา 

ภาพลักษณ กระบวนการดานการตลาด การจัดการดานลูกคาสัมพันธ เปนตน 

4. The financial perspective เปนมุมมองดานการเงิน เชน การเพิ่มรายไดในการ

ผลิตที่มีตนทุนต่ําและมีการสูญเสียระหวางผลิตนอย การหาแหลงเงินทุนที่มีตนทุนต่ําเปนตน 

ประเด็นหลักในการนํา BSC ไปใช Kaplan and Norton (1996) ศึกษาประเด็นหลัก

ที่จะนํามาชวยในการวิเคราะห Balanced score card และนําไปใชในการประเมินผลซึ่งประกอบดวย 

4 หัวขอหลัก คือ 

1. วัตถุประสงค (Objective) หมายถึง สิ่งที่องคกรมุงหวังหรือตองการเพื่อใหบรรลุ

มุมมองในแตละดาน 
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2. ตัวชี้วัด (Key performance indicators: KPIs) หมายถึง เครื่องมือที่ใชในการวัดวา

องคกรบรรลุวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานหรือไม 

3. เปาหมาย (Target) หมายถึง ตัวเลขเปาหมายที่องคกรใชชี้วัดในมุมมองแตละดาน 

4. แผนงานที่จะจัดทํา (Initiatives) หมายถึง แผนงานหรือกิจกรรมเบื้องตนของมุมมอง

แตละดาน ซึ่งยังไมใชเปนแผนปฏิบัติการที่มีรายละเอียดในการปฏิบัติจริง ๆ 

ทั้ง 4 หัวขอนี้ จะมีความสัมพันธเปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อมีการ

กําหนดวัตถุประสงค (Objective) ตามวิสัยทัศนหรือกลยุทธของผูบริหารแลว ก็จะตองมีการกําหนด

ตัวชี้วัด (Key performance indicators) และวิธีการวัดผลเพื่อตรวจสอบวาการดําเนินงานบรรลุผล

ตามวัตถุประสงคและเปาหมาย (Target) หรือไม โดยไดกําหนดแผนงานที่จัดทํา (Initiatives) ขึ้นมา

จัดไดวา เปนการจัดการที่สรางความสมดุลในการดําเนินงานเพราะทั้งเหตุและปจจัยตาง ๆ ทั้ง 4 ขอ

ในแตละมุมมอง (Perspective) สามารถตรวจสอบซึ่งกันและกันไดอยางเหมาะสม 

จากแนวความคิดทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยขอสรุปวา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อมุงใหเกิดความสําเร็จบรรลุตาม

วัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน ที่จําเปนตองอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอยาง

คุมคา ประหยัด เกิดประโยชน มีประสิทธิภาพสูง สงผลใหงานมีคุณภาพ องคกรจึงตองมีทั้ง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกันไป 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎรีะบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีดานคุณภาพ  

Shewhart, W. A. (1931) กลาววา คุณภาพ หมายถึง ความดี (Goodness) สิ่งของที่

สนใจ และอางถึงความหมายในภาษาลาตินวา Quality มาจากคําวา Quails ที่หมายถึง วิธีการสราง 

(How constituted) คือ การกําหนดวาผลิตภัณฑคืออะไร โดยเรียกลักษณะที่อธิบายดังกลาววา 

คุณภาพ มี 2 ลักษณะ คือ ความแตกตางของผลิตภัณฑตามธรรมชาติและผิดธรรมชาติ 

Deming (1951) ใหความหมายวา คุณภาพ คือ การออกแบบและการผลิตผลิตภัณฑ

ใหตรงตามแบบที่กําหนด เพื่อเปนการตอบสนองตอความตองการของผูบริโภค โดยคุณภาพจะ

ประกอบดวย คุณภาพในการออกแบบ และคุณภาพแหงความถูกตอง 

 Juran and Gryna (1993) ใหความหมายวา คุณภาพ คือ ความเหมาะสมสําหรับ

การใชงาน (Fitness for use) หรือการทําใหลูกคาพึงพอใจและมีความจงรักภักดี  (Customer 

satisfaction and loyalty) โดยผลิตภัณฑตองมีลักษณะที่โดดเดน (Product feature) และปราศจาก

ความไรประสิทธิภาพ (Freedom from product deficiencies) 
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Ishikawa, K. (1990) ใหความหมายคุณภาพไว 2 ดาน คือ ความงายในการใชงาน 

(Easy to use) ซึ่งเปนคุณภาพท่ีมองไปยังขางหนา (Forward–looking quality) และความปราศจาก

สิ่งบกพรอง (Absence of flaws) ซึ่งเปนคุณภาพท่ีมองไปยังขางหลัง (Backward–looking quality) 

Kano (1986) ใหแนวความคิดเรื่องคุณภาพไว 2 แนวคิด คือ แนวความคิดแบบดั้งเดิม 

(Classical idea) หมายถึง ระดับแหงความถูกตองตรงตามมาตรฐาน (Degree of conformance to 

a standard) และแนวคิดสมัยใหม หมายถึง ความพอใจของผูใช (User’s satisfaction) นอกจากนี้ยัง

แบงคุณภาพออกเปน 2 ดาน คือ คุณภาพที่มีเสนห (Attractive quality) ที่จะทําใหยอดขายเพิ่มขึ้น 

และคุณภาพที่จําเปนตองมี (Must-be quality) ที่จะทําใหตนทุนสูงขึ้น 

Harry, M. J. and Schroeder. (1986) กลาววา คุณภาพคือ ระดับที่ดีท่ีสุดของคุณคา 

(Value entitlement) และไดขยายความคําวาคุณคา คือมูลคาทางเศรษฐศาสตร อรรถประโยชนใน

เชิงปฏิบัติ (Practical utility) และความพรอมใช (Availability) รวมทั้งใหความหมายคําวาระดับที่ดี

ที่สุด (Entitlement) คือ ระดับความคาดหวังใหมีความถูกตองที่สุดในการผลิตผลิตภัณฑเพื่อใหได

กําไรสูงสุด (ในมุมของผูผลิต) และผลิตภัณฑมีคุณภาพสูงสุดในราคาที่ต่ําสุด (ในมุมผูซื้อ) 

Shiba et. Al. (1993) ใหความหมายคุณภาพตามวิวัฒนาการในการบริหารคุณภาพ 

1. ยุคผูกขาดคุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมตอมาตรฐาน (Fitness to standard)  

2. ยุคท่ีมีการแขงขันคุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมในการใชงาน (Fitness to use) 

3. ยุคที่มีการแขงขันสูงคุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกับตนทุน (Fitness to cost) 

4. ยุคโลกาภิวัตนคุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมตอความตองการที่ซอนเรน (Fitness 

to talent requirement) 

2.3.2 วิวัฒนาการของคุณภาพ 

วิวัฒนาการของคุณภาพมีระบุไว 5 ยุคดวยกัน ไดแก ยุคกอนการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

ตั้งแตยุคโบราณ มนุษยมีความสนใจในเรื่องคุณภาพ แตปญหาคุณภาพเปนปญหาดานอัตวิสัย 

(Subjective) เนื่องจากผูผลิตและผูใชที่เปนคนเดียวกัน จึงยังไมมีความจําเปนตองมีการจัดการใด ๆ 

(http://wikipediaha.blogspot.com/2016) 

ปญหาเรื่องคุณภาพมีการพัฒนาจนถึงยุคแรงงานฝมือ (Craftsmanship) ในชวงป 

ค.ศ. 1700-1900 เริ่มมีการผลิตในจานวนมากโดยมีชางฝมือควบคุมการทํางานของลูกมือ และในป 

ค.ศ. 1798 อีลิ วิทนี (Eli Whitney) ไดทําการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการแทนกันได 

(Interchange ability) ของชิ้นสวนตาง ๆ ซึ่งเปนแนวคิดของคุณภาพ และถือวาเปนแนวคิดแรกสุด

ในเรื่องคุณภาพเพ่ือการจัดการผลิต 
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ยุคหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม ประเทศอังกฤษ ฝรั่งเศส ไดเริ่มนําเครื่องจักรมาแทน

แรงงานคนสงผลใหระบบการผลิตเริ่มซับซอนมากยิ่งขึ้น เนื่องจากมีการแบงงานเปนสวนงานยอยและ

วิศวกรชาวอเมริกัน เทเลอร (Frederick Taylor) บิดาแหงวิทยาการจัดการ ไดมีแนวความคิดในการ

แบงหนาที่วางแผนออกจากหนาที่การปฏิบัติการ แลวมอบหมายใหผูจัดการและวิศวกรทําหนาที่ใน

การวางแผนงาน ขณะที่หัวหนางานและพนักงานทําหนาที่ในการปฏิบัติการ 

ซึ่งยุคนี้เอง ไดเริ่มมีการจัดรูปแบบการผลิตใหม เปนรูปแบบสายงานการประกอบ 

(Assembly line) เปนไปตามแนวทางของ เฮนรี ฟอรด (Henry Ford) และในชวงป ค.ศ. 1920-

1940 บริษัท Western Electric จํากัด ไดจัดตั้งแผนกตรวจสอบขึ้นเพื่อทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพ 

ดังนั้นในยุคนี้ไดมีการกําหนดนิยามคุณภาพ คือ ความตรงตอขอกําหนดเฉพาะ ซึ่งขอกําหนดเฉพาะนี้ 

หมายถึง เกณฑในการตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑที่ทําการออกแบบขึ้นมา โดยอาจเรียกคุณภาพ

นี้วาคุณภาพที่มีความถูกตองในการผลิต หรือคุณภาพซึ่งปราศจากความไรประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ 

ยุคนี้ บริษัท Western Electric จากัด ทําการวิจัยและพัฒนาวิธีการควบคุมคุณภาพ 

ทั้งเทคนิคการสุมตัวอยางเพื่อการยอมรับของดอดจ (Harold Dodge) และแผนภูมิควบคุมของ      

ชิวฮารท (Walter Shewhart) 

ชวงระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2 (ค.ศ. 1941-1945) เปนยุคที่มีการกาวกระโดด      

ในดานการควบคุมคุณภาพมากที่สุด เนื่องจากสหรัฐอเมริการะดมนักวิชาการดานคุณภาพเพื่อจัดการ

การผลิตอาวุธของกองทัพ ทําใหยุคนี้เกิดการพัฒนาเทคนิคการสุมตัวอยางเพื่อการยอมรับ ที่ตอมา

พัฒนาเปน MIL-STD-105A รวมถึงการพัฒนาแผนภูมิควบคุมใหเปนประโยชนตอการควบคุมคุณภาพ

ของกระบวนการ หรือที่รูจักกันวาการควบคุมกระบวนการทางสถิติ (Statistical Process Control: 

SPC) 

ยุคหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ในยุคนี้สหรัฐอเมริกายังคงเปนผูนาดานเทคโนโลยีคุณภาพ 

ในป ค.ศ. 1951 ไฟเกนบวม (A.V. Feigenbaum) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพโดยทุก

คนมีสวนรวม (Total Quality Control: TQC) ซึ่งตอมาไดรับการพัฒนาเปนการบริหารคุณภาพ

โดยรวม (Total Quality Management: TQM) 

เทคโนโลยีคุณภาพที่ไดรับการเผยแพรอยางจริงจังและเปนระบบในประเทศญี่ปุน โดย

นักการคุณภาพ 2 ทาน คือ เดมมิ่ง (Deming) และ จูราน (Juran) ทําใหอุตสาหกรรมญี่ปุนไดเริ่ม

พัฒนารูปแบบการควบคุมคุณภาพ ที่เนนการพัฒนาองคกร ซึ่งเรียกวาคิวซีเซอรเคิล (QC Circle) ในป 

ค.ศ. 1972 ศาสตราจารยโยจิ อาคะโอะ (Yoji Akao) พัฒนารูปแบบการจัดการออกแบบผลิตภัณฑ 

โดยบูรณาการการออกแบบแนวความคิด ผลิตภัณฑและกระบวนการเขาดวยกัน ซึ่งเรียกวาการแปร

หนาที่ดานคุณภาพ (Quality Function Deployment: QFD) ผลที่เกิดขึ้นทําใหไดผลิตภัณฑที่ตรง
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ความตองการของลูกคา จึงนิยามความหมายของคุณภาพในยุคนี้ไดวา หมายถึง การตอบสนอง      

ตอความตองการของลูกคา หรือ การเสริมสรางความพึงพอใจตอลูกคาทําใหตั้งแตป ค.ศ. 1970 ถึง 

ค.ศ. 1982 อุตสาหกรรมของญี่ปุนมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง จนคุณภาพผลิตภัณฑของญี่ปุนไดรับการ

ยอมรับแทนที่ผลิตภัณฑของอเมริกาในตลาดโลก 

ยุคโลกาภิวัตน ป ค.ศ. 1980-1990 หลังสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 เกิดการลมสลาย

ของสหภาพโซเวียตรัสเซีย และการรวมตัวกันของสหภาพยุโรป ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกติกา

การคาโลกจากระบบกําแพงภาษีกลายเปนการคาเสรี ทําใหเกิดการแขงขันที่รุนแรงในอุตสาหกรรม 

ในป ค.ศ. 1987 มีการประกาศใชระบบบริหารคุณภาพ อนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 

มาตรฐานรางวัลคุณภาพแหงชาติของอเมริกา (Malcolm baldrige) และรางวัลคุณภาพยุโรป 

(European quality award) โดยผลจากความกาวหนาดานเทคโนโลยีนี้ทําใหอุตสาหกรรมอเมริกัน

ขึ้นเปนผูนาในดานคุณภาพอีกครั้ง 

ป ค.ศ. 1991 ประเทศไทยเริ่มประกาศใชมาตรฐานแหงชาติสําหรับระบบการบริหาร

คุณภาพ มอก./ISO9000 และตั้งแตป ค.ศ. 1985 เริ่มมีการใชสถิติในการควบคุมคุณภาพ (SQC) ในป 

ค.ศ. 1989 บริษัท Motorola จํากัด และบริษัท GE จํากัด ไดเริ่มใชโปรแกรมการปรับปรุงคุณภาพ

อยางกาวกระโดด (breakthrough) หรือที่เรียกวา Six Sigma 

ในป ค.ศ. 1995 อุตสาหกรรมในประเทศไทยเริ่มมีความตื่นตัวกับการบริหารคุณภาพ 

ตัวอยาง เชน การประยุกตใชระบบการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ของกลุมบริษัทในเครือ        

ซีเมนตไทย และในป ค.ศ. 2002 บริษัทปูนซีเมนตไทย ทุงสง จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทคนไทย       

รายแรกที่ไดรับการรับรองรางวัลเดมมิ่ง (นานาชาติ) เปนตน นอกจากนี้ มีการเริ่มตนโครงการรางวัล

คุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ในวันที่ 5 กันยายน ค.ศ. 1996 ซึ่งมีสถาบัน 

เพิ่มผลผลิตแหงชาติและสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติเปนหนวยงานหลัก 

ดังที่กลาวมาขางตน พบวา คุณภาพในยุคโลกาภิวัตนนี้ควรไดรับคํานิยามวาการสราง

ความประทับใจแกลูกคา หรือ การสรางคุณภาพใหอยูเหนือกวาความคาดหวังของลูกคา 

คุณภาพสําหรับอุตสาหกรรมในอนาคต ตั้งแตป ค.ศ. 2000 เปนตนมา การแขงขันทาง

ธุรกิจเปนแบบไรขอบเขต ดวยกติกาความรวมมือ และแขงขัน การผลิตเปนแบบลอตเล็ก ๆ ที่ตองการ

ความสม่ําเสมอในดานคุณลักษณะของผลิตภัณฑภายใตราคาซื้อขายที่ถูกลง อันเนื่องมาจากกลไก 

ดานการตลาดเสรี ประกอบกับวิวัฒนาการอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) และระบบการ

สื่อสารและสารสนเทศ (ICT) ทําใหอุตสาหกรรมตองเนนที่การปรับตัวใหตนทุนต่ําที่สุด มีความ

คลองตัว และตอบสนองอยางรวดเร็ว อาจกลาวไดวาระบบคุณภาพทั้งหมดจึงขึ้นอยูกับการออกแบบ
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ผลิตภัณฑใหถูกตองและรวดเร็ว ความสําเร็จในยุคนี้จึงมีปจจัยคือ ความสามารถในการวิจัย และ

พัฒนาบุคลากร 

คํานิยามคุณภาพ ในยุคนี้คือการสรางความประทับใจใหลูกคาเบ็ดเสร็จ และอยูเหนือ

คูแขงในทุกดาน ซึ่งตองไดรับการประเมินจากลูกคา 

ศุภชัย นาทะพันธ (2562) กลาววา วิวัฒนาการทางคุณภาพมี 4 ระดับ ไดแก ระดับ

การตรวจสอบ (Inspection: I) ไปสูระดับการควบคุมคุณภาพ (Quality Control: QC) จากนั้นจึงเกิด

การพัฒนําไปสูระดับการประกันคุณภาพ (Quality Assurance: QA) แลวพัฒนาไปสูระดับการจัดการ

คุณภาพ (Quality Management: QM) 

เริ่มตั้งแตป พ.ศ. 2425 อุตสาหกรรมไดใหความสําคัญกับคุณภาพ โดยเริ่มจากการ

ตรวจสอบ (Inspection) เพื่อคัดแยกสินคาที่เปนของมีตําหนิหรือเสียออกกอนทําการสงใหกับลูกคา 

โดยการตรวจสอบ คือ ตรวจวัดคาการปรับตั้ง และสภาวะการผลิต ตรวจวัดหรือทดสอบ คุณลักษณะ

ของผลิตภัณฑหรือบริการในกระบวนการผลิต เพื่อใหมีคุณลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการวา

สอดคลองกับขอกําหนดดานคุณภาพหรือคาเปาหมายที่ทําการตกลงกับลูกคาไวหรือไม 

ในป พ.ศ. 2463 ไดเริ่มมีการแยกฝายควบคุมคุณภาพออกจากฝายผลิต เพื่อให

พนักงานที่ไดทําการตรวจสอบเปนผูตรวจสอบสินคาหรือชิ้นสวนของฝายผลิต ซึ่งการควบคุมคุณภาพ 

(Quality Control: QC) คือเทคนิคหรือกิจกรรมใด ๆ ในการควบคุมการผลิตใหสินคาหรือบริการ     

มีการแปรผันนอยที่สุด หากสินคาหรือบริการไดรับการยอมรับ จะหมายถึงองคกรมีการควบคุม      

การผลิตใหสินคาหรือบริการมีความสอดคลองกับขอกําหนดดานคุณภาพ แตหากไมไดรับการยอมรับ 

องคกรตองดําเนินการวิเคราะห และกําจัดสาเหตุของความผิดพลาดไมเปนไปตามขอกําหนด        

ดานคุณภาพในกระบวนการผลิต และเพื่อเปนการปองกันความผิดพลาดจะอาศัยหลักสถิติเพื่อใหเกิด

ความมั่นใจวากระบวนการผลิตสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณมาก ไดสอดคลองตอ

ขอกําหนดดานคุณภาพ และเมื่อชิ้นสวนตาง ๆ ที่ผลิตออกมาสามารถใชทดแทนกันได อันเกิดจากการ

ประยุกตระบบการควบคุมคุณภาพ ในการควบคุมพารามิเตอรที่สําคัญของกระบวนการ จากการ

ตรวจสอบชิ้นสวนหรือผลิตภัณฑ ทําใหสงผลตอองคกรในการที่จะกลารับประกันกระบวนการผลิต

ชิ้นงานไดวา องคกรมีกระบวนการในการผลิตที่ไดรับการควบคุม จึงทําใหผลิตชิ้นงานที่สามารถใช

ทดแทนกันได 

ตอมาในป พ.ศ. 2467 เริ่มเกิดการประกันคุณภาพขึ้น โดยประยุกตในหนวยงาน

ออกแบบ ผลิต และติดตั้ง เนื่องจากการประกันคุณภาพ (Quality Assurance: QA) คือการวางแผน

จัดแบงกระบวนการหลักเปนกระบวนการยอย เพื่อแสดงใหเห็นวาแตละชิ้นสวนที่ถูกผลิตเปนไปตาม

มาตรฐานที่ถูกออกแบบในขอกําหนดดานคุณภาพ โดยมาตรฐานจะถูกกําหนดตามแตละกิจกรรม     
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ที่จําเปนในกระบวนการผลิต ซึ่งสามารถสรางความมั่นใจ (Confidence) ในระยะยาวตอลูกคาทั้งหมด 

(All customers) วาองคกรมีการกําหนดกระบวนการในการสรางบริการ หรือผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ 

ที่ตอบสนองตอขอกําหนดดานคุณภาพไดอยางเสมอตนเสมอปลายตามที่ไดตั้งไว เชน ระบบมาตรฐาน 

ISO 9001 ที่เปนตัวอยางมาตรฐานของระบบการประกันคุณภาพ 

ตามนิยามขางตน การตรวจสอบ การควบคุมคุณภาพ และการประกันคุณภาพ พบวา 

การตรวจสอบเปนเพียงการตัดสินวา ผลิตภัณฑหรือบริการดีเพียงพอตอการจัดสงใหกับลูกคาหรือไม 

ในขณะที่การควบคุมคุณภาพตองพิจารณาผลจากการตรวจสอบ เพื่อกําหนดมาตรการแกไขใน

กระบวนการการผลิตหรือบริการ ที่อาจไมสอดคลองตอขอกําหนดดานคุณภาพใหกลับมาสอดคลอง 

ซึ่งเห็นไดวา ทั้งการตรวจสอบและการควบคุมคุณภาพนั้น ตางใหความสําคัญตอกระบวนการที่ทําให

เกิดผลิตภัณฑหรือบริการที่มีคุณภาพ สวนการประกันคุณภาพนั้น กลาวถึงวงจรคุณภาพ (Quality 

loop) ทั้งหมดที่คาดหมายและปองกันความผิดพลาดที่อาจสงผลตอคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ 

การจัดการคุณภาพไดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อการเพิ่มศักยภาพใหกับองคกรสําหรับการ

แขงขันในตลาด ในชวงป พ.ศ. 2523 เปนตนมา โดยการจัดการคุณภาพ (Quality management: 

QM) คือ กิจกรรมท้ังหมด (All activities) ภายในองคกรที่จะสงผลตอการชี้นาและการควบคุมองคกร

ใหบรรลุผลลัพธ (Achieving results) ตามเปาหมายทางธุรกิจดานคุณภาพในเรื่อง “ความพึงพอใจ

ของผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมด (All stakeholders)” ตามขอกําหนดดานคุณภาพไดอยางตอเนื่อง 

ตัวอยางระบบการจัดการคุณภาพที่องคกรสามารถนํามาประยุกต ระบบการจัดการ

คุณภาพในระดับชาติ เชน รางวัลเดมมิ่งของประเทศญี่ปุน และ TQA ของประเทศไทย หรืออาจเปน

ระบบการจัดการคุณภาพที่องคกรไดทําการพัฒนาขึ้นเอง กลาวคือ ระบบการจัดการคุณภาพที่

พัฒนาขึ้นเพื่อใหผลการดําเนินการเกี่ยวกับคุณภาพไดบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนด ทั้งในเรื่อง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งระบบการจัดการคุณภาพยังกอใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพของ

กิจกรรมท้ังหมดภายในองคกรไดอยางเปนระบบ 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการสรุปวิวัฒนาการทางคุณภาพ ตามรูปแบบของ ศุภชยั นาทะพันธ 

(2562) ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5 สรุปเนื้อหาหลักการคุณภาพ 

หลักการคุณภาพ ความหมาย 

Inspection ตรวจสอบใหสินคาหรือบริการที่เปนของเสีย ไมสงตอไปยังลูกคา  

Quality Control เทคนิคหรือกิจกรรม ที่ทําใหการผลิตสินคาหรือบริการมีความแปรผันจาก

ขอกําหนดคุณภาพนอยท่ีสุด  
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

หลักการคุณภาพ ความหมาย 

Quality Assurance การวางแผนในแตละกระบวนการ เพื่อใหมั่นใจวาสินคาและบริการ 

เปนไปตามขอกําหนดคุณภาพ และปองกันความผิดพลาดที่อาจสงผล 

ตอคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ 

Quality 

Management 

กิจกรรมท้ังหมดที่ชี้นาและควบคุมองคกรใหบรรลุผลลัพธดานคุณภาพใน

เรื่องความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย และเปนไปตามขอกําหนดดาน

คุณภาพไดอยางตอเนื่อง  

 

2.3.3 แนวคิดและทฤษฎีของผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานคุณภาพ 

Shewhart, W. A. (2006) ในป ค.ศ. 1918 ไดเขาทํางานที่ บริษัท Western electric 

เพื่อชวยเหลือวิศวกรปรับปรุงคุณภาพอุปกรณโทรศัพทซึ่งผลิตใหกับบริษัท Bell telephone โดยมี

ฐานการผลิตที่ ฮอวธอรน สหรัฐอเมริกา จากนั้นไดยายไปรวมงานกับบริษัท Bell telephone 

research laboratories ในป ค.ศ. 1925 จนกระทั่ง ป ค.ศ. 1956 ซึ่งเปนปเกษียณอายุ ขณะที่

ทํางานอยูที่ ฮอวธอรน ไดพบกับ W Edwards Deming และ Joseph Juran ซึ่งตอมาทั้ง 3 คนได

กลายเปนผูคิดคนกระบวนการการปรับปรุงคุณภาพ โดย Shewhart มีผลงานที่สําคัญ ไดแก แผนภูมิ

ควบคุม (Control chart) และ Plan-Do-Study-Act (PDSA) cycle 

การลดคาความเบี่ยงเบนดวยกระบวนการควบคุมเชิงสถิติ Shewhart ไดทําการแบง

คาความเบี่ยงเบนออกเปน 2 ประเภท ไดแก คาความเบี่ยงเบนที่เกิดจากสาเหตุพิเศษ (Special 

cause) และสาเหตุทั่วไป (Common cause) โดยทําการคิดคนแผนภูมิควบคุมเปนเครื่องมือในการ  

แยกระหวางสองสิ่ง โดยแผนภูมิการควบคุมความผิดพลาดจะใชเฉพาะความผิดพลาดที่เกิดจากสาเหตุ

ทั่วไปซึ่งนํามาเก็บเปนสถิติในการควบคุมเพ่ือลดความเสียหาย และปรับปรุงใหเกิดคุณภาพ 

PDSA cycle เปนวงจรที่ Shewhart ไดแนวความคดิมาจากการจัดการและการ

วิเคราะหทางสถิติ องคประกอบของวงจรประกอบดวย 

1. Plan วางแผนระบุวาสิง่ใดที่ปรับปรุงไดและมสีิ่งใดจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลง 

2. Do การดําเนินการออกแบบการเปลี่ยนแปลง 

3. Study เรียนรู ประเมิน และวิเคราะหกระบวนการหรือผลลัพธ 

4. Act ปรับปรุงถาผลลัพธไมเปนไปตามท่ีคาดหวังไว 

โดยวงจรนี้ใชเพื่อทําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ซึ่งเปน

กระบวนการที่ไมมีสิ้นสุด และหลังจากทําการเปลี่ยนแปลงแลว วงจรนี้ก็จะถูกนํามาใชในกระบวนการ 
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หรือกระบวนการตอไป และหลังจากเวลาผานไปความเปลี่ยนแปลงอื่น ๆ อาจสงผลตอกระบวนการ

ดั้งเดิมใหมีโอกาสปรับปรุงอีกครั้ง 

Deming (1951) มีความสนใจในเรื่องแนวความคิด การควบคุมกระบวนการโดยใช

สถิติและแผนภูมิควบคุม (Control chart) ของ Shewhart โดยในชวงสงครามโลกครั้งที่สอง เดมมิ่ง 

ไดมีสวนรวมทําการฝกอบรมเรื่อง การควบคุมคุณภาพดวยสถิติ (Statistical quality control 

training) ใหกับกลุมคนที่มีสวนรวมในสงครามเปนจานวนมาก ซึ่งหลักสูตรนี้มีประโยชนอยางมากใน

เรื่องการผลิตผลิตภัณฑใหมีคุณภาพในปริมาณมากเนื่องจากสามารถลดจํานวนของเสีย จากนั้นในป 

ค.ศ. 1949 เดมมิ่ง ไดรับเชิญจากทาง Ken-ichi Koyangi ใหทําการสอนเรื่องสถิติสําหรับอุตสาหกรรม

ประเทศญี่ปุน และในเดือนมิถุนายน ป ค.ศ. 1950 ไดทําการบรรยายใหกับนักเรียน และผูบริหาร

ระดับสูงในอุตสาหกรรม ในประเทศอเมริกา เดมมิ่งกลับไมเปนที่ยอมรับนักซึ่งตัวเขาไดยอมรับ

ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นวา แตเดิมเขาไดมุงเนนในกลุมบุคลากรดานวิศวกร ธุรการ และกลุมคนที่

ปฏิบัติงาน และไมไดใชเวลามากพอสําหรับผูบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูง ดังนั้นเมื่อ

เดมมิ่งไปที่ประเทศญี่ปุนจึงไมไดทําการบรรยายเฉพาะเรื่องสถิติเทานั้น แตยังรวมถึงเรื่องการจัดการ

เขาไปดวย โดยในสวนของการจัดการกลาวถึงเรื่องสิ่งแวดลอมที่ตองสรางใหเกิดความกาวหนาในการ

ทํางานไดจริง และยังกลาวถึงเรื่องการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ซึ่งไมใชเฉพาะแคผลิตภัณฑหรือ

บริการที่ออกมาในขั้นสุดทาย แตตองปรับปรุงในทุกดานทุกสวนงานและกิจกรรม ขององคกรเพื่อชวย

ใหเกิดความเขาใจและสามารถนําแนวความคิดไปใช เดมมิ่งจึงสรางหลักการจัดการคุณภาพ 14 ขอ 

ดังนี้ 

1. การสรางความมุงมั่นในการปรับปรุงคุณภาพของสินคาหรือบริการ (Constancy of 

purpose) 

  2. การยอมรับแนวทางการบริหารคุณภาพใหม ๆ (The new philosophy) 

3. ยุติการแนวคิดวาการตรวจสอบเทานั้นถึงจะสรางคุณภาพได แตใหสรางคุณภาพได

ตั้งแตข้ันแรกในการผลิต (Cease dependence on inspection) 

4. ยุติการใชสัญญาซื้อขายต่ําสุด แตใหดูคุณภาพควบคูไปดวย (End lowest tender 

contracts) 

5. คนหาปญหาอยางตอเนื่อง เพื่อการพัฒนาปรับปรุงระบบการผลิตและการบริการ 

(Continually seek out problems) 

6. อบรมในเรื่องงาน และการจัดการใหกับพนักงานทุกคน (Institute training on 

the job) 
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7. สรางภาวะผูนําใหกับพนักงาน โดยมุงเนนที่การใหความชวยเหลือบุคลากรและ

เครื่องจักรใหทํางานไดดียิ่งขึ้น (Institute supervision) 

8. การจัดการความกลัวใหหมดไป โดยการกระตุนใหเกิดการสื่อสารสองทางภายใน

องคกร (Drive out fear) 

9. การทําลายกําแพงระหวางหนวยงาน เพื่อใหเกิดการทํางานเปนกลุมจะไดตอสูกับ

ปญหาที่เกิดข้ึนได (Break down barriers) 

10. ยุติการใชคําขวัญ คําชวนเชื่อและคําชี้ชวนแนะนําตอพนักงานในเรื่องคุณภาพ โดย

ไมมีแนวทางการทํางานให (Eliminate exhortations) 

11. ยุติการกําหนดจํานวนโควตาเปนตัวเลข แตใหชวยควบคุมดูแลโดยใชวิธีการทาง

สถิติเพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ใหเกิดคุณภาพและผลผลิต (Eliminate targets) 

12. สงเสริมใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ (Permit pride of workmanship) 

13. จัดตั้งโปรแกรมการศึกษาและการฝกอบรมขึ้นใหมเพื่อใหทันตอทักษะ และ

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง (Institute education) 

14. สดงความมุงมั่นจากผูบริหารระดับสูงในการมุงเนนปรับปรุงคุณภาพ และผลผลิต 

(Top management’s commitment) 

จะเห็นไดวาหลักการทั้ง 14 ขอของ Deming ไมไดมุงเนนที่ตัวสินคาหรือบริการใหมี

คุณภาพเทานั้น แตยังครอบคลุมในเรื่องการดําเนินการขององคกรดวย 

ตอมา Deming ไดกลาวถึง วงจร PDCA หรือ วงจรเดมมิ่ง โดยวงจรจะเปนลําดับ

สําหรับการปฏิบัติเพื่อการปรับปรุง แกไขปญหาดานคุณภาพ และดําเนินการในวิธีการแกปญหาใหม 

วงจรนี้เปนวงจรที่กลาวไดวามีความอเนกประสงค และสามารถใชไดในทุกธุรกิจ มักถูกนําไปใช       

ในระหวางกระบวนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ระหวางที่มีการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ระหวางการ

เปลี่ยนจากระยะหนึ่งสูอีกระยะหนึ่งของโครงการ ระหวางการดําเนินการในแนวทางการแกไขปญหา

ใหมๆ และระหวางการทบทวนการปรับปรุงกระบวนการ ภายในวงจรเดมมิ่งประกอบดวย 

ขั้นแรก Plan (P) การวางแผน คือ การกําหนดเปาหมายในการปรับปรุง และวางแผน

ออกแบบการปฏิบัติเพื่อใหไปสูเปาหมาย โดยจะตองมีการระบุปญหา วิเคราะหหาสาเหตุ ผลกระทบ 

และสรางแนวทางการแกไขปญหา และพัฒนาเปนแผนในการปฏิบัติโดยในขั้นนี้อาจใชเครื่องมือตาง ๆ 

เขามาสนับสนุน เชน Ishikawa diagram, Pareto-Lorenz diagram และการระดมสมอง เปนตน 

ขั้นที่สอง Do (D) การปฏิบัติ คือ การนําเอาแผนมาดําเนินการในกระบวนการของ

องคกร (อาจเพื่อการสรางคุณภาพหรือกําจัดสาเหตุของปญหาตาง ๆ) ซึ่งการดําเนินการจําเปนจะตอง
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ไดรับการสนับสนุนและความเขาใจจากผูบริหาร โดยในขั้นนี้อาจใชเครื่องมือ เชน benchmarking, 

แผนภาพ (Flow diagram) หรือ แผนตรวจสอบ (Check sheet) เปนตน 

ขั้นที่สาม Check (C) การตรวจสอบ คือ ขั้นตอนการทวนสอบหรือทดลองวาการ

ดําเนินการแกไขที่นํามาใชมีผลลัพธดีเพียงพอหรือไม การประเมินจะนําผลที่ตรวจประเมินมาเทียบกับ

คาที่ตั้งไวในแผน 

ขั้นที่สี่ Act (A) การปรับปรุง คือ การที่กระบวนการแกไขปรับปรุงพิสูจนแลววาดีพอ 

องคกรจะพิจารณาเปนบรรทัดฐาน และนําไปสูมาตรฐานและการควบคุมกิจกรรม 

วงจรเดมมิ่งเปนวงจรที่ไมมีวันจบสิ้น เนื่องจากองคความรูที่ไดรับในขั้นตอนสุดทาย  

จะถูกนํามาใชเปนพื้นฐานในการปรับปรุงตอไปในวงจรถัดไป 

นอกจากนี้ เดมมิ่งไดกลาวสรุปปจจัยที่เปนตัวยับยั้งใหองคกรไมสามารถกาวสูองคกร

คุณภาพได เรียกวาโรคราย 7 ประการ (7 Deadly diseases) ไดแก 

1. ขาดเปาหมายที่แนวแนในการวางแผนผลิตภัณฑหรือบริการ ที่มีตลาดรองรับ

เพียงพอเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได 

2. มุงเนนการทํากําไรระยะสั้น โดยการคิดวางแผนระยะสั้นที่ขับเคลื่อนจากความกลัว

หรือแรงกดดัน อันเกิดจากธนาคารและผูถือหุนที่ตองการเงินปนผล 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดอันดับความสามารถหรือการตรวจสอบ

ประจําป ตามเปาประสงคท่ีวางไว โดยที่ไมมีการจัดหาทรัพยากรหรือแนวทางท่ีเหมาะสมให 

4. การเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอย 

5. ใชเพียงขอมูลที่ประจักษเพียงอยางเดียว ในการตัดสินใจโดยที่ไมพิจารณาสิ่งที่    

ไมทราบหรือขอมูลที่ไมประจักษ 

6. ตนทุนคารักษาพยาบาลที่สูงเกินไป 

7. ตนทุนคาใชจายดานกฎหมายที่สูงเกินไป 

Juran, J. M. (1950) ไดใหแนวความคิดหลักอยู 4 เรื่องใหญ ไดแก 

1. คุณภาพภาพและตนทุนคุณภาพ โดยมองวาคุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสม

สําหรับใช ซึ่งแนวคิดนี้ทําใหคุณภาพมีความยืดหยุนและมีหลากหลายระดับ ในการใชใหเหมาะสม

ขึ้นอยูกับปจจัย 5 ประการ ไดแก คุณภาพของการออกแบบ คุณภาพในการทําตามมาตรฐานหรือ 

ตามแบบ สามารถใชสินคาและบริการนั้นได มีความปลอดภัยและอยูในสภาพท่ีดีในขณะใชงาน 

ในสวนของตนทุนคุณภาพ ก็ไดทําการแบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก ตนทุนความ

ลมเหลวจากภายใน ตนทุนความลมเหลวจากภายนอก ตนทุนในการประเมินผล และตนทุนในการ

ปองกัน หากมีการวัดตนทุนคุณภาพอยางตอเนื่อง จะสงผลใหเห็นความสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ 
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หากการควบคุมคุณภาพไมดีจะทําใหเกิดความลมเหลวภายในและภายนอก ซึ่งอาจสูงถึง 50-80% 

ของตนทุนคุณภาพทั้งหมด การวัดตนทุนจะทําใหผูบริหารเห็นแนวทางในการลงทุนปองกันซึ่งควรทํา

การลงทุนอยางตอเนื่อง จนกระทั่งเกิดการลงทุนสวนที่เพ่ิมเพ่ือใหตนทุนคุณภาพรวมลดลง 

2. นิสัยคุณภาพ Juran มีความเห็นวาจําเปนจะตองมีการสรางนิสัยคุณภาพขึ้นภายใน

องคกร เพื่อใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพทั้งหมดทั้งองคกร โดยกระบวนการสรางนิสัยคุณภาพมีทั้งสิ้น 

4 ขั้นตอน คือ กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและใหเหตุผลได กําหนดแผนที่จะทําใหบรรลุเปาหมายโดยมี

รายละเอียดเพียงพอ กําหนดความรับผิดชอบใหชัดเจน ใหรางวัลโดยดูจากผลงานเปนหลัก 

ในประเด็นนี้ Juran มีขอคิดเห็นที่แตกตางจาก Deming โดย Juran ใหความสําคัญ

กับความรับผิดชอบในการจัดการคุณภาพตอผูบริหารมากกวาพนักงาน แต Deming ไดใหความสําคัญ

กับคนทั้งองคกร 

3. ไตรยางคคุณภาพ ในที่นี้หมายถึง เงื่อนไขหรือองคประกอบ 3 ดาน ที่ทําใหการ

จัดการคุณภาพประสบความสําเร็จ องคประกอบ 3 ดานประกอบดวย 

3.1 ดานแรก การวางแผนคุณภาพ แบงออกเปน 4 ขั้น คือ 

ขั้นที่ 1 รูจักลูกคาทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อทราบถึงความตองการ

ของลูกคา 

ขั้นที่ 2 กลาวถึงความตองการของลูกคาซ้ําแลวซ้ําอีก เพื่อใหทุกฝายที่เกี่ยวของ 

เขาใจจะไดออกแบบไดตรงตามความตองการนั้น 

ขั้นที่ 3 เมื่อออกแบบแลวก็เขาสูการสรางกระบวนการผลิต ลงมือผลิตและ  

ทําการผลิตเปนไปอยางถูกตอง 

ขั้นที่ 4 เมื่อสรางกระบวนการเสร็จและทําการพิสูจนวาถูกตอง ใหทําการ

โยกยายความรับผิดชอบสูการปฏิบัติงานในระดับลางตอไป 

3.2 ดานที่สอง การควบคุมคุณภาพ ระบบคุณภาพเมื่อมีการลงมือปฏิบัติจริงยอม

ตองมีความเสื่อมถอยลง จึงทําใหตองมีการควบคุมเพื่อสืบหาความแปรปรวนและนํามาแกไขใหเปน

กระบวนการที่ดีอีกครั้ง ในการควบคุมนี้ตองอาศัยเครื่องมือ และเทคนิคเชิงกลยุทธของการจัดการ

คุณภาพ เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางราบรื่นและมั่นคงในการเปนฐานปรับปรุงคุณภาพตอไป 

3.3 ดานที่สาม การปรับปรุงคุณภาพ เปนการมุงเนนไปท่ีการสรางคุณภาพในระดับ

ที่สูงขึ้น แตการควบคุมคุณภาพมุงไปที่การรักษาคุณภาพในระดับที่เปนอยูเทานั้น เพื่อที่จะสราง

ความกาวหนาในดานคุณภาพใหมีระดับใหมที่ดีกวา ความกาวหนานี้จะเปนผลอันเกิดจากการคิดและ

วางแผนระยะยาวของผูบริหาร ในฐานะผูรับผิดชอบในการสรางลําดับขั้นความสําเร็จที่เปนสากล 
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3.4 ขั้นสุดทาย เปนลําดับขั้นความสําเร็จที่เปนสากล แนวคิดในเรื่องนี้ เปน

กิจกรรมท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จในการกาวไปสูคุณภาพท่ีเปนสากล ซึ่งทุกองคกรสามารถ

นําไปประยุกตใชได แตกอนที่จะทากิจกรรมเหลานี้ได ผูบริหารตองยอมรับกอนวาความรับผิดชอบใน

การปรับปรุงคุณภาพเปนของตน โดยลําดับขั้นของความสําเร็จที่เปนสากล ประกอบดวยการพิสูจนถึง

ความจําเปน การระบุโครงการ การจัดองคกรเพื่อการปรับปรุง การเดินทางออกไปทําการวินิจฉัย การ

ลงมือแกไข การตอตานการเปลี่ยนแปลง และการรักษาระดับความกาวหนา 

กลาวโดยสรุปไดวา แนวคิดของ Juran มุงเนนที่การจัดทําโครงการปรับปรุงคุณภาพ 

ดวยการวิเคราะหปญหาและหาแนวทางแกไขตามลําดับกอนหลัง โดยเทคนิคที่แนะนําคือการ

วิเคราะหพาเรโตที่มีหลักการวา ปญหาสวนใหญมากจากสาเหตุสวนนอย ถาแกสาเหตุหลักไดจะทําให

เกิดการปรับปรุงคุณภาพไปเรื่อย ๆ จนกระทั่งหมดปญหาไปและเกิดประสิทธิภาพขึ้น 

Ishikawa, K. (1990) เปนผูคิดคนแนวคิดกางปลา (Fishbone diagram) ซึ่งเปน

เครื่องมือที่ใชในการคนหาและโดยเฉพาะอยางยิ่ง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลกระทบในการระบุ

คุณลักษณะการทํางานใหเกิดผลลัพธที่มีคุณภาพ โดย Fishbone diagram มักจะถูกเรียกวา Cause 

and effect diagram (แผนภาพสาเหตุและผลกระทบ) ซึ่งสาเหตุที่ Ishikawa เรียกแผนภาพนี้วา 

Fish bone เนื่องจากแผนภาพนั้นมีรูปรางลักษณะที่คลายกางปลา ซึ่งเปรียบหัวปลาเปนผลกระทบ 

และตัวกางปลาเปนเหมือนสาเหตุของปญหา รากเหงาของสาเหตุ (Root cause) เปนสิ่งที่อยูลึกที่สุด

ของสาเหตุที่ทําใหเกิดสิ่งที่เปนเชิงบวกหรือเชิงลบตอกระบวนการ หากรากเหงาของปญหาไดรับการ

แกไขผลกระทบก็จะหายไปหรือลดลง แตรากเหงาของสาเหตุเปนสิ่งที่ตองขุดลึกลงไปไมสามารถ

มองเห็นไดทันทีหรือมองไดอยางชัดเจน อาจมีหลายชั้นในระบบที่ตองขุดลึกลงไปจึงจะเจอรากของ

สาเหตุ ดังนั้นจึงเปนเรื่องยากที่จะสามารถแยกแยะรากของสาเหตุที่เปนเพียงสาเหตุเดียว เพราะโดย

สวนมากรากของสาเหตุจะเกิดจากหลาย ๆ สาเหตุที่สงผลใหเกิดผลกระทบอยางหนึ่ง แตในการแกไข

ปญหานั้นเรากลับพบวา หากสามารถแกที่สาเหตุใดสาเหตุหนึ่งก็จะชวยลดผลกระทบลงได 

Crosby, P. B. (1982) เปนที่รูจักกันดีในนามผูสรางแนวคิดการจัดการและการปองกัน

ขอบกพรองใหเปนศูนย (Zero defects management) ซึ่งตรงกันขามกับแนวคิดเรื่องคุณภาพเปน

ระดับสถิติที่สามารถยอมรับได นอกจากนี้ยังมีแนวคิดเรื่องวัคซีนคุณภาพ และ 14 ขั้นสูการปรับปรุง

คุณภาพของ Crosby วัคซีนคุณภาพ ประกอบดวย 3 องคประกอบท่ีจะชวยปองกันความไมสอดคลอง

ตอขอกําหนด ไดแก 1) ความมุงมั่น (Determination) อันเนื่องมากจากการตระหนักวาการปรับปรุง

คุณภาพเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหองคกรเจริญเติบโตและสามารถอยูรอดได 2) การศึกษา (Education) 

พนักงานทุกคนในองคกรตองทราบบทบาทหนาที่ของตนเอง ในกระบวนการการปรับปรุงคุณภาพของ

องคกร 3) การนําไปใช (Implementation) การจัดตั้งกระบวนการเปนเรื่องของการสื่อสารและ    



48 

 

การจัดลําดับขั้นของการปฏิบัติงานที่ไมจําเปนตองเพิ่มคนหรืออุปกรณในการปฏิบัติงาน 14 ขั้นตอน       

สูการปรับปรุงคุณภาพของ Crosby ประกอบดวย 

1. ทําใหแนชัดวาผูบริหารมีความมุงมั่นในเรื่องคุณภาพแบบระยะยาว 

2. จัดตั้งทีมงานดานคุณภาพโดยมีตัวแทนจากหลายหนวยงาน 

3. ระบุปญหาที่เปนปจจุบันและมีแนวโนมที่อาจเกิดขึ้นได 

4. ประเมินตนทุนคุณภาพและอธิบายวิธีการใชตนทุนคุณภาพในฐานะเครื่องมือการ

บริหารจัดการ 

5. เพิ่มการตระหนักรูดานคุณภาพและความมุงมั่นของพนักงานแตละบุคคล 

6. ลงมือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางทันทีทันใด 

7. จัดตั้งโปรแกรมขอบกพรองเปนศูนย (Zero defect) 

8. ฝกอบรมหัวหนางานเพื่อใหนําไปดําเนินการตามหนาที่ในโปรแกรมคุณภาพ 

9. จัดงานวันขอบกพรองเปนศูนย (Zero defect day) เพื่อใหมั่นใจวาพนักงานทุกคน

มีความตระหนักในทิศทางใหมขององคกร 

10. กระตุนพนักงานรายบุคคลและกลุมงานเพื่อจัดตั้งเปาหมายการปรับปรุง ทั้งของ

พนักงานแบบรายบุคคลและกลุมงาน 

11. กระตุนพนักงานใหแจงผูบริหารในสิ่งที่พวกเขาพบวาเปนการขัดขวางการทํางาน 

ใหบรรลุเปาหมายคุณภาพ 

12. ทําใหพนักงานทุกคนที่เก่ียวของเกิดความยอมรับ 

13. จัดตั้งกลุมงานคุณภาพเพื่อสงเสริมใหเกิดการสื่อสารอยางตอเนื่อง 

14. ทําการปรับปรุงคุณภาพอีกครั้งเพราะการปรับปรุงคุณภาพจะไมมีสิ้นสุด โดย

กระบวนการพัฒนาของ Crosby อยูบนพ้ืนฐาน 4 ประการ ไดแก 

ประการที่ 1 คุณภาพตองสอดคลองตอขอกําหนดไมใชเพียงแคทําใหดีเทานั้น 

ประการที่ 2 การปองกันคือสิ่งที่กอใหเกิดคุณภาพไดดีที่สุดไมใชการตรวจสอบ 

ประการที่ 3 มาตรฐานของคุณภาพคือตองไมมีขอบกพรองไมใชเพียงแคใกลเคียง 

ประการที่ 4 คุณภาพถูกประเมินดวยความไมสอดคลอง ไมใชจากดัชนีบงชี้ 

กลาวโดยสรุปไดวา Crosby มีความมุงเนนการทามาตรฐาน การแกไขปญหาคุณภาพ

ตั้งแตแรก โดยยึดเปาหมายที่ขอบกพรองเปนศูนย 

Feigenbaum, A. V. (1950) แนวคิดในการจัดการคุณภาพ Feigenbaum ไมตองการ

ใหผูบริหารเปนผูสรางระบบการจัดการคุณภาพขึ้นเอง เพราะมองวาการจัดการคุณภาพเปนเรื่อง

ธรรมชาติของการบริหารที่ทุกคนในองคกรตองรวมสรางดวยกัน ซึ่งเงื่อนไขการสรางอยูที่ความเขาใจ
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ในระบบคุณภาพที่กําลังดําเนินการมากกวา และตองเปลี่ยนแนวคิดในการไลตามแกปญหามาเปน   

ใหทุกคนเขาใจ มีความผูกพันกับแนวทางการจัดการคุณภาพที่มุงเนนลูกคา สวนตัวผูบริหารระดับสูง

จะเปนเงื่อนไขของความสําเร็จในการกอตั้งระบบคุณภาพ ผูบริหารตองเลิกใชวิธีแกปญหาคุณภาพ

แบบระยะสั้นซึ่งไมไดผลจริง และตองเขาใจวาปญหาคุณภาพไมสามารถแกไดในระยะเวลารวดเร็ว 

Feigenbum ยังไดใหความเห็นวาการเปนผูนําในดานคุณภาพ จะทําใหองคกรสามารถประสบ

ความสําเร็จในตลาดไดดวย 

Feigenbaum เนนวิธีการวัดตนทุนและผลลัพธเปนอยางมาก เขาเชื่อวาการติดตั้ง

ระบบและโปรแกรมจัดการคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถทําใหองคกรไดรับผลตอบแทนที่

คุมคา แนวคิดในการวัดตนทุนคุณภาพซึ่งเปนสวนหนึ่งในทฤษฎีการจัดการคุณภาพ ไดถูกแบง

ออกเปน 3 ประเภท คือ ตนทุนในการประเมินผล (Appraisal costs) ตนทุนในการปองกัน 

(Prevention costs) และตนทุนของความลมเหลว (Failure costs) หากนํามารวมกันจะเปนตนทุน

คุณภาพทั้งหมด (Total quality costs) หัวใจหลักของโปรแกรมการจัดการคุณภาพคือ การรวบรวม

ขอมูลตนทุนคุณภาพ และดําเนินการเพื่อใหตนทุนลดลง โดยมีขอสําคัญ 3 ดานที่ผูบริหารตองมี  

ความผูกพัน ไดแก การสรางความแข็งแกรงในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ สรางนิสัยในการ

ปรับปรุงคุณภาพมองวาคุณภาพและตนทุนตางมีผลตอกัน 

กลาวโดยสรุปไดวา Feigenbum มองวาคุณภาพเปนความรับผิดชอบรวมกันของคน

ทั้งองคกร ตั้งแตผูบริหารระดับสูงถึงผูปฏิบัติการระดับลาง และความสําคัญของตนทุนการไมมี

คุณภาพ (Costs of non-quality) จึงทําใหตองจัดโปรแกรมในการปรับปรุงคุณภาพเพื่อลดตนทุน   

การควบคุมคุณภาพและตนทุนความลมเหลวใหนอยท่ีสุด 

 

ตารางที่ 6 สรุปแนวความคิดระบบบริหารงานคุณภาพ 

ผูเชี่ยวชาญ แนวคิดที่สําคัญ 

Walter A. Shewhart  - แผนภูมิควบคุม (Control Chart) โดยใชหลักการทางสถิติเขามาควบคุม

และปรับปรุงใหเกิดคุณภาพ  

- PDSA cycle วงจรที่จะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  

William Edward 

Deming  

 

- หลักการจัดการคุณภาพ 14 ขอ ไมไดมุงเนนที่ตัวสินคาหรือบริการใหมี

คุณภาพเทานั้น แตครอบคลุมเรื่องการดําเนินการขององคกรดวย  

- วงจรเดมมิ่งหรือ PDCA cycle ไดรับแนวทางมาจาก PDSA cycle 

แตกตางกันที่ Check คือการตรวจสอบวาการดําเนินการไดผลลัพธดี

เพียงพอหรือไม 
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ตารางที่ 6 (ตอ) 

ผูเชี่ยวชาญ แนวคิดที่สําคัญ 

Kaoru Ishikawa  

 

Fishbone diagram เปนการมุงเนนการหารากของสาเหตุ (Root cause) 

เนื่องจาก หากพบรากของสาเหตุและแกไขปญหาได ผลกระทบที่เกิดขึ้น   

ก็จะหมดไป  

Philip B. Crosby  

 

- วัคซีนคุณภาพทีช่วยปองกันความไมสอดคลองตอขอกําหนด ไดแก   

ความมุงมั่น การศึกษา และการนําไปใช  

- 14 ขั้นสูการปรับปรุงคุณภาพ และกระบวนการพัฒนา เนนท่ีการทํา    

ใหถูกตั้งแตแรก ใหมีขอบกพรองเปนศนูย  

Joseph M. Juran  

 

- ตนทุนคุณภาพ หากมีการวัดอยางตอเนื่องจะสงผลใหเห็นความสําคัญ   

ในการปรับปรุงคุณภาพ  

- การสรางนิสัยคุณภาพจะทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพองคกร   

- ไตรยางคคุณภาพ คือเงื่อนไขหรือองคประกอบสามสิ่งท่ีจะทําใหการ

จัดการคุณภาพประสบความสําเรจ็ ไดแก การวางแผน การควบคุม และ

การปรับปรุงคุณภาพ 

- ลําดับขั้นความสําเร็จที่เปนสากลตองเริ่มจากที่ผูบริหารมีความรับผิดชอบ

ในเรื่องการปรับปรุงคุณภาพ 

Armand V 

Feigenbum  

- คุณภาพเปนความรับผิดชอบของผูบริหารไปจนถึงผูปฏิบัติการ  

- การวัดตนทุนคุณภาพจะทําใหองคกรไดรับผลตอบแทนที่คุมคา และ    

เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน  

ที่มา: สิริธร จตุพงษ (2563) 

 

จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวาผู เชี่ยวชาญแตละทาน มีแนวความคิดดานการ

บริหารงานคุณภาพที่แตกตางกัน แตทั้งนี้ผูเชี่ยวชาญแตละทานมีแนวความคิดพื้นฐานที่ใกลเคียงกัน

และมีการพัฒนาตอยอดแนวความคิดซึ่งกันและกัน ซึ่งในปจจุบันพบวาแนวคิดพื้นฐานดานระบบ

บริหารงานคุณภาพในปจจุบันไดรับอิทธิพลมาจากแนวความคิดของผูเชี่ยวชาญหลาย ๆ ทาน 

ณัฐนียา หองกระจก (2562) ไดระบุไววาการบริหารงานอยางมีคุณภาพหรือวงจร

คุณภาพงาน PDCA จัดเปนกิจกรรมปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยการ

วางแผน การดําเนินการตามแผน การตรวจสอบและการปรับปรุงแกไข ผูวิจัยไดศึกษาคนควา

หนวยงานทางการศึกษาและนักการศึกษา ที่ไดกลาวถึง วงจรคุณภาพงาน PDCA โดยนําเสนอแยก

เปนประเด็นสําคัญ ไดแก ประวัติความเปนมา 
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หลักการของวงจรคุณภาพ วงจรคุณภาพกับการประยุกตใชเพื่อการศึกษา โดยปกติ

แลวสามารถแบงบทบาทออกได 3 กลุมดังนี้  

1. บทบาทดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal roles) ผูบริหารควรมี

ปฏิสัมพันธอยางไรกับคนในองคกรโดยแสดงออกดานภาวะผูนํา (Leadership) ตอผูใตบังคับบัญชา 

ในหนวยงานของตนเอง และดานการประสานงาน (Liaison) เพื่อใหการทํางานภายในองคกรราบรื่น 

2. บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Informational roles) ผูบริหารควรจัดการกับขอมูล

อยางไรเพื่อเกิดประโยชนตอหนวยงานตนเอง โดยแสดงออกดานการตรวจสอบ (Monitor) ทั้งภายใน

และภายนอกองคกร และดานการกระจายขาวสาร (Disseminator) ใหกับสมาชิกภายในองคกรทราบ 

3. บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional roles) ผูบริหารควรใชขอมูลเพื่อการตัดสินใจ 

โดยแสดงออกดานการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) ดวยการคนหาโอกาสและความไดเปรียบ

ทางการแขงขัน (Competitive advantage) ดานการแกปญหา (Disturbance handler) ดวยการ

รับผิดชอบตอการเผชิญหนากับปญหาสําคัญขององคกร ดานการจัดสรรทรัพยากร (Resource 

allocator) และดานการเจรจาตอรอง (Negotiator) 

Rajka and Jana (2016) กลาววา จากการปรับปรุงขอกําหนดในป ค.ศ. 2015 สรุป

ไดวา หากแบงสวนของวงจร PDCA ออกมา ขอกําหนดที่ 4 ถึง 7 จะตรงกับสวนของการวางแผน หรือ 

Planning ของวงจร PDCA ซึ่งจะประกอบดวยการวางแผนสําหรับกลยุทธการบริหารงานคุณภาพ 

ขอกําหนดที่ 8 จะแสดงถึงกระบวนการในการดําเนินการปฏิบัติการและการจัดการ ซึ่งในสวนนี้จะตรง

กับสวน Do ของวงจร ในขอกําหนดที่ 9 เปนเครื่องมือและวิธีการในการทบทวนและตรวจสอบซึ่งจะ

อยูในสวนของการ Check ของวงจร ในขณะที่ขอกําหนดที่ 10 เปนวิธีการวิเคราะหเพื่อใหแนใจวา

ผลิตภัณฑมีความสอดคลองตอขอกําหนดและมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน รวมถึงกาปรับปุรง

ระบบการบริหารงานคุณภาพอยางตอเนื่อง ซึ่งตรงกับสวน Act ในวงจร PDCA (Rajka Sickinger-

Nagorni and Jana Schwanke, 2016) 

1. ดานการวางแผน โดยมีการจัดทํานโยบายคุณภาพและวัตถุประสงคคุณภาพสําหรับ

ระบบบริหารคุณภาพ และสอดคลองกับบริบทและทิศทางกลยุทธขององคกร และนํามากําหนดเปน

แผนปฏิบัติการในแตละระบบงานเพื่อใหสอดคลองกัน ทั้งนี้ผูบริหารของแตละหนวยงานไดสรางการ 

มีสวนรวม กําหนดแนวทางและใหการสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ในการดําเนินกิจกรรมตามระบบ    

ISO 9001:2015 อยางมีประสิทธิภาพ  

2. ดานการปฏิบัติตามกิจกรรม หลังจากที่องคกรมีการจัดทํา นโยบายคุณภาพ 

วัตถุประสงคคุณภาพ สําหรับระบบบริหารคุณภาพแลวจึงมีการสื่อสารใหทุกหนวยงานทราบ         
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เพื่อดําเนินการตามแผนที่วางไว ปฏิบัติและควบคุมกระบวนการตาง ๆ ที่จําเปนตอไปเพื่อใหเปนไป

ตามมาตรฐาน ISO 9001:2015  

3. ดานการติดตามและประเมินผลมีการตรวจติดตามภายใน (Internal audit) ปละ  

1 ครั้ง และดําเนินดําเนินการวิเคราะหขอมูลและผลที่ไดจากการตรวจติดตามภายในและตรวจวัด  

4. ดานการนําความรูในขอกําหนด ISO 9001:2015 ไปปรับใชในงาน 

จากหลักการพื้นฐานของระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ที่บริษัทประยุกตใช

บนพื้นฐานของการจัดการเชิงระบบซึ่งเปนการรวมหลักการ PDCA ทางผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวคิด

และทฤษฎีแรงจูงใจที่สงผลตอการปฎิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ดังนี้ 

2.3.4 ความรูเกี่ยวกับชุดมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ ISO 9001:2015  

ISO (International organization for standardization) คือ มาตรฐานสากลในการ

บริหารองคกร ที่ทั่วโลกใหการยอมรับวาไดมีการจัดการ การบริหารอยางเปนระบบ มีการกําหนด

ทิศทางองคกร เปาหมายองคกร และประยุกตใชเครื่องมือตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพ เปนรูปธรรม

สามารถวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ดังนั้นแลว การที่องคกรไดรับการรับรองบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 จึงเปนการการันตีไดวาองคกรนั้น ไดมีการบริหารจัดการองคกรอยางเปนระบบ    

ทําใหมั่นใจไดวาคุณภาพของผลิตภัณฑและการบริการ จะสรางความพึงพอใจใหกับผูมาใชบริการนั้น 

ซึ่งมาตรฐาน ISO มีหลายประเภท ขึ้นอยูกับความตองการการขอรับรองแตละองคกร และลักษณะ

ขององคกรที่แตกตางกันไป เชน 

ISO 9000 คือ ระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 14000 คือ ระบบการจัดการสิ่งแวดลอม 

IATF 16949 คือ ระบบการบริหารคุณภาพสําหรับอุตสาหกรรมรถยนต 

ISO 22000 คือ ระบบการจัดการความปลอดภัยของอาคาร 

ISO 50000 คือ ระบบการจัดการดานพลังงาน 

ISO 9001:2015 คือ มาตรฐานของระบบบริหารคุณภาพ (Quality management 

system: QMS) ซึ่งเปนที่ยอมรับในระดับสากล เปนระบบที่ใชสําหรับบริหารกระบวนการใหไดสินคา

หรือบริการที่มีคุณภาพตรงตามความตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ จัดทําและประกาศใชโดย 

International organization for standardization (at Geneva Switzerland) ISO 9001:2015 มี

การปรับเปลี่ยนจากมาตรฐานฉบับเดิมโดยพิจารณาในมุมมองที่กวางขึ้น และในระดับที่สูงขึ้น

ครอบคลุมทั้งระดับปฏิบัติการ (Operational level) และระดับกลยุทธ (Strategic level) โดยเนน

บทบาทของผูบริหารระดับสูง ที่จะตองใหความสําคัญกับการกําหนดบริบทขององคกรทั้งภายใน

ภายนอกที่เกี่ยวของกับจุดประสงคและทิศทางกลยุทธ  การชี้บงความตองการและความคาดหวัง  
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ของลูกคาและผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของ (อิทธิกร นวลเพ็ญ, 2561) นอกจากนี้ยังใหความสําคัญกับ

แนวคิดเรื่องการบริหารความเสี่ยง เพื่อใหบรรลุประสิทธิผลของระบบบริหารคุณภาพ โดยกําหนดใหมี

การชี้บงและจัดการความเสี่ยง โอกาส เพื่อชวยใหเกิดผลลัพธที่พึงประสงคและปองกันการเกิด 

ผลกระทบในดานลบ ในมาตรฐาน ISO 9001:2015 มีการเปลี่ยนแปลงขอกําหนดตามโครงสรางใหมที่

เรียกวา High level structure ตาม ANNEX SL ซึ่งประกอบดวยขอกําหนด 10 ขอ ดังนี้ 

1. ขอบเขต 

2. มาตรฐานอางอิง 

3. คําศัพทและคํานิยาม 

4. บริบทองคกร 

5. การเปนผูนํา 

6. การวางแผน 

7. การสนับสนุน 

8. การดําเนินการ 

9. การประเมินสมรรถนะ 

10. การปรับปรุง 

สิริธร จตุพงษ (2563) ไดระบุความเปนมา และอนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 ไววา

องคกรระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน (International standardization organization) โดย

เรียกกันทั่วไปวาองคกร ISO เปนองคกรอิสระจัดตั้งขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2490 (ค.ศ. 1947) มีวัตถุประสงค

เพื่อสงเสริมการกําหนดมาตรฐาน และกิจกรรมที่เกี่ยวของเพื่อชวยใหการแลกเปลี่ยนสินคา และ

บริการเปนไปดวยความสะดวก และเปนการชวยพัฒนาความรวมมือระหวางประเทศในดานวิชาการ 

ณ ประเทศสวิสเซอรแลนด จากการรวมตัวของผูแทนในประเทศตาง ๆ ทั้งสิ้น 25 ประเทศ เขามา

ประชุม ณ กรุงลอนดอน ประเทศอังกฤษ และมีมติใหจัดตั้งองคกรระหวางประเทศวาดวยการกําหนด

มาตรฐานขึ้น 

วัตถุประสงคในการจัดตั้งองคกรระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน คอื การสงเสริม

มาตรฐานการออกแบบและการปฏิบัติงานทั่วโลก เพื่อใหเกิดการปรับปรุงดานความปลอดภัยของ

ผลิตภัณฑ ชวยในการซื้อขายสินคาและบริการระหวางประเทศในดาน วิชาการ วิทยาศาสตร เทคโนโลยี 

และเศรษฐกิจ โดยมาตรฐานที่กําหนดขึ้นเรียกวา มาตรฐานระหวางประเทศ (International standard) 

ในป พ.ศ. 2522 มีการจัดตั้งคณะกรรมการวิชาการคณะที่ 176 ระบบบริหารงานคุณภาพและการ

ประกันคุณภาพ (Technical committee on quality assurance: ISO/TC 176) ทําหนาที่ในการ

จัดทํามาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพ และการประกันคุณภาพ มีสมาชิกจากทั่วโลกที่มีสิทธิ
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ในการแสดงความเห็น รวมถึงประเทศไทยมีสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม (สมอ.) เปน

สมาชิกผูแทนประเทศไทยที่ไดมีสวนรวมทบทวนอนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 โดยไดทําการกําหนด

อนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 Series ใชเปนครั้งแรก ในป พ.ศ. 2530  

ISO มีการกําหนดใหมีการทบทวนความเหมาะสมของมาตรฐานทุกฉบับที่มีการ

ประกาศใชแลวทุก ๆ 5 ป ซึ่งที่ผานมาไดมีการปรับปรุงอนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 ไปแลว 4 ครั้ง 

โดยมีการปรับปรุงแและประกาศใชในป พ.ศ. 2537 (ค.ศ. 1994) พ.ศ. 2543 (ค.ศ. 2000) พ.ศ. 2551 

(ค.ศ. 2008) และลาสุด พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) 

ประเทศสมาชิกจะถูกแบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. Member body เปนตัวแทนทางดานการมาตรฐานของประเทศ ในแตละประเทศ

จะมีหนวยงานที่ทําหนาที่สมาชิกเพียงหนวยงานเดียวเทานั้น ปจจุบันมีสมาชิกประมาณ 97 ประเทศ 

2. Correspondent member เปนหนวยงานของประเทศที่ยังไมมีกิจกรรมในดาน

การจัดทํามาตรฐานอยางเต็มที่ หรือยังไมมีการจัดตั้งสถาบันมาตรฐานเปนการเฉพาะ ในปจจุบัน       

มีสมาชิก 34 ประเทศ 

3. Subscriber member เปนหนวยงานในประเทศที่มีความเจริญดานเศรษฐกิจต่ํา 

สมาชิกประเภทนี้มีการจายคาบํารุงสมาชิกในอัตราลดหยอน ปจจุบันมีสมาชิก 11 ประเทศ ซึ่ง

ประเทศไทยเขารวมเปนสมาชิกองคกรระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน ในป พ.ศ. 2508  

ISO 9000 คือ อนุกรมมาตรฐานวาดวยระบบคุณภาพ (Quality system) ของบริการ

และผลผลิต เชน การบริการของมหาวิทยาลัย หรือผลผลิตของโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีอนุกรม    

ที่เก่ียวเนื่อง ไดแก (ISO, 2015) 

1. ISO 9000 อธิบายรายละเอียด 7 หลักการบริหารงานคุณภาพ รวมถึงคําศัพทและ

คําจํากัดความเพื่อใชใน ISO 9001 

2. ISO 9001 เปนขอกําหนดสําหรับระบบการจัดการคุณภาพใหธุรกิจ และองคกร    

มีประสิทธิภาพ และชวยปรับปรุงความพึงพอใจของลูกคา 

3. ISO 9004 แนวทางการประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนดวยระบบการบริหารคุณภาพ 

4. ISO 19001 ใหคําแนะนําสําหรับการดําเนินการตรวจสอบทั้งภายในและภายนอก

ตามขอกําหนดของ ISO 9001 ซึ่งจะเปนการชวยทําใหมั่นใจวาระบบการบริหารงานคุณภาพเปนไป

ตามคํามั่นสัญญาและเตรียมพรอมสําหรับการตรวจสอบจากหนวยงานภายนอกเพื่อการขอการรับรอง 

2.3.5 การประยุกตใชระบบบริหารคณุภาพ ISO 9001:2015 ขององคกร 

จากการที่องคกร มีการประยุกตใชระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ไดระบุ

ขอบเขตการบริหารงานภายใตขอกําหนด ไวในเอกสารคูมือคุณภาพ (Quality manual) ขององคกร 
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และมีการสื่อสารโดยการเรียกประชุมชี้แจงขอบเขตการประยุกตใชขอกําหนด จากนั้นขึ้นทะเบียน

เอกสาร และแจกจายใหกับทุกฝายที่เก่ียวของ 

ขอกําหนดที ่1 ขอบเขต 

คือการระบุขอกําหนดของ QMS สําหรับองคกรที่ตองการแสดงความสามารถในการ

สงมอบบริการ และผลิตภัณฑไดตรงตามความตองการของลูกคา กฎหมาย และกฎระเบียบที่เก่ียวของ

ไดอยางสม่ําเสมอ มีความมุงมั่นในการเพิ่มความพึงพอใจใหกับลูกคา โดยการนําระบบไปใชอยางมี

ประสิทธิผล รวมทั้งกระบวนการเพื่อการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง และการรับประกันความ

สอดคลองตอขอกําหนดของลูกคา กฎหมาย และกฎระเบียบที่เก่ียวของ 

ขอกําหนดที ่2 มาตรฐานอางอิง 

โดยมาตรฐานอางอิงจาก ISO 9000:2015 คือระบบบริหารคุณภาพ หลักการ และ

คําศัพท 

ขอกําหนดที ่3 คําศัพทและคํานิยาม 

คําศัพทที่ใชในระบบการบริหารงานคุณภาพขององคกร ใหยึดถือความหมายที่กําหนด

ไวใน ISO 9001:2015 สําหรับคําศัพท ที่มีความหมายเฉพาะ  ใหกําหนดความหมายไวในเอกสาร

ระเบียบการปฏิบัติงานที่ปรากฏคํานั้น ๆ 

ขอกําหนดที่ 4 บริบทขององคกร 

4.1 ความเขาใจกับองคกรและบริบทขององคกร 

องคกรกําหนดใหมีการบงชี้ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอการ

ดําเนินการของกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรที่จะบรรลุผลที่ไดตั้งใจไวของระบบการบริหารคุณภาพ และ

นําปจจัยตาง ๆ เหลานี้มาใชประกอบการพิจารณากําหนดกระบวนการ ขั้นตอน วิธีปฏิบัติงาน 

ปจจัยภายในอาจรวมถึงนโยบายขององคกร ความตองการภายในของแตละแผนก 

โครงสรางการบริหารองคกร ฯลฯ 

ปจจัยภายนอกอาจรวมถึงขอกําหนด ขอบังคับตาง ๆ ที่เก่ียวของ เชน ขอกําหนด

ของลูกคา กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ มาตรฐานที่เกี่ยวของ ขอกําหนดระบบการบริหารงานที่องคกร

เลือกใชเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจ สภาพเศรษฐกิจ สังคม สภาพการแขงขันในตลาด 

วัฒนธรรมทองถิ่น และอ่ืน ๆ 

เนื่องจากปจจัยเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ดังนั้นองคกรจึง

กําหนดใหมีการเฝาติดตาม และทบทวนปจจัยเหลานี้อยูเสมอ จึงมีการวิเคราะหเปน SWOT ของ

องคกร  
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4.2 การทําความเขาใจความตองการและความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย 

องคกรกําหนดใหมีการบงชี้ผูมีสวนไดสวนเสีย รวมทั้งความตองการความคาดหวัง

ของผูมีสวนไดสวนเสียเหลานี้ และนําความตองการความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียมาพิจารณา

กําหนดกระบวนการ วิธีปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรสามารถตอบสนองความตองการความคาดหวังของผู 

มีสวนไดสวนเสีย และสงมอบผลิตภัณฑ หรือบริการไปยงัลูกคาไดอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

a) ผูมีสวนไดสวนที่เกี่ยวของกับองคกรโดยมีปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก เชน 

ผูบริหาร ผูถือหุน แผนกตาง ๆ ลูกคา หนวยงานราชการ หนวยงานมาตรฐานสากล องคกรภายนอกซึ่ง

เปนผูกําหนดระเบียบ ขอบังคับหรือมาตรฐานตาง ๆ ฯลฯ 

b) ความตองการและความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียนั้น มีการเปลี่ยนแปลง

ไดตลอดเวลา องคกรจึงกําหนดใหมีการเฝาติดตาม และทบทวนความตองการและความคาดหวังของ 

ผูมีสวนไดสวนเสียอยูเสมอ โดยระบุลงในระเบียบปฏิบัติงาน 

4.3 ระบบการบริหารคุณภาพ และกระบวนการตาง ๆ ภายในระบบบริหารคุณภาพ 

องคกรมีการกําหนดขอบเขต และการนําระบบการบริหารคุณภาพไปประยุกตใช 

เพื่อจัดทําขอบขาย โดยการกําหนดขอบขาย องคกรตองพิจารณาถึง 

a) ประเด็นภายในภายนอก ขอกําหนดของผูมีสวนไดสวนเสีย ผลิตภัณฑและ

บริการขององคกร 

b) ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร 

c) ผลิตภัณฑและบริการขององคกร 

องคกรมีการประยุกตใชขอกําหนดของมาตรฐานสากลฉบับนี้ โดยขอบขายของ

ระบบบริหารคุณภาพขององคกรตองมีพรอมอยู และไดรับการธํารงรักษาเปนเอกสารสารสนเทศ 

ขอบขายตองระบุชนิดของผลิตภัณฑและบริการที่ครอบคลุม และใหถอยแถลงสําหรับการละเวน

ขอกําหนดใด ๆ ของขอกําหนดในมาตรฐานสากลฉบับนี้ ที่องคกรพิจารณาวาไมสามารถประยุกตใชได

ในขอบขายการรับรองระบบบริหารคุณภาพ 

การสอดคลองกับมาตรฐานสากลฉบับนี้ อาจใชอางไดกรณีที่ขอกําหนดที่พิจารณา

กําหนดวาไมสามารถประยุกตใชได ไมมีผลกระทบตอความสามารถหรือความรับผิดชอบในการทําให

มั่นใจความสอดคลองขอกําหนดผลิตภัณฑและบริการ และการทําใหไดมาซึ่งความพึงพอใจลูกคา 

4.4 ระบบบริหารคุณภาพ และกระบวนการตาง ๆ ของระบบบริหารคุณภาพ 

4.4.1 องคกรกําหนดใหมีการจัดทํา นําไปปฏิบัติ ธํารงรักษา และปรับปรุงระบบ

บริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง รวมถึงกระบวนการที่จําเปนและปฏิสัมพันธของกระบวนการตาม

ขอกําหนดของมาตรฐานสากลฉบับนี้ โดยพิจารณาจากปจจัย ดังตอไปนี ้
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a) พิจารณาปจจัยนําเขาและปจจัยนําออกท่ีคาดหวังของแตละกระบวนการ 

b) พิจารณาลําดับและการปฏิสัมพันธตอกันของกระบวนการเหลานี้ 

c) พิจารณาและประยุกตใชเกณฑ วิธีการ การตรวจติดตาม ตรวจวัด และ

ตัวชี้วัดสมรรถนะของกระบวนการที่จําเปนเพื่อใหมั่นใจวาการควบคุมกระบวนการเกิดประสิทธิผล 

d) พิจารณาทรัพยากรที่จําเปนตอกระบวนการใหพอเพียง 

e) ระบุความรับผิดชอบและอํานาจในแตละกระบวนการ 

f) ระบุปจจัยความเสี่ยงและโอกาสตามขอกําหนด 6.1 

g) ประเมินกระบวนการ และดําเนินการเปลี่ยนแปลงตามความจําเปน   

เพื่อใหมั่นใจวากระบวนการบรรลุผลลัพธที่คาดหวัง 

h) ปรับปรุงกระบวนการและระบบบริหารคุณภาพ 

4.4.2 ตามเนื้อหาที่จําเปน องคกรมีการกําหนดขอบเขตที่จําเปน ดังนี้ 

a) คงรักษาไวซึ่งเอกสารขอมูลที่สนับสนุนกระบวนการดําเนินงาน 

b) จัดเก็บเอกสารขอมูลเพื่อใหมั่นใจวากระบวนการเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

ขอกําหนดที ่5 ความเปนผูนํา 

5.1 ความเปนผูนํา และความมุงมั่น องคกรมีการแสดงใหเห็นถึงการเปนผูนําและ

ความมุงม่ันตอระบบบริหารคุณภาพโดยกําหนดใหทุกฝายดําเนินการดังตอไปนี ้ 

a) เปนผูมีภาระรับผิดชอบตอประสิทธิผลของระบบการบริหารคุณภาพ  

b) มั่นใจวานโยบายคุณภาพและวัตถุประสงคคุณภาพ ไดมีกําหนดขึ้นสําหรับ

ระบบการบริหารคุณภาพ และสอดรับ (Compatible) กับทิศทางกลยุทธ และบริบทขององคกร 

c) มั่นใจวามีการบูรณาการตามขอกําหนดระบบบริหารคุณภาพเขากับกระบวนการ 

ทางธุรกิจขององคกร  

d) สงเสริมความตระหนักในเรื่องการจัดการเชิงกระบวนการและความเสี่ยง 

e) มั่นใจวาทรัพยากรที่จําเปนสําหรับระบบการบริหารคุณภาพท่ีมีอยู 

f) สื่อสารใหเขาใจถึงความสําคัญของระบบคุณภาพ ที่มีประสิทธิผลและสอดคลอง

ตามขอกําหนดของระบบการบริหารคุณภาพ 

g) มั่นใจวาระบบการบริหารคุณภาพบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่คาดหวังไว 

h) ชักนํา อํานวยการ และสนับสนุนบุคลากรเขามามีสวนชวยใหระบบการบริหาร

คุณภาพเกิดประสิทธิผล 

i) สงเสริมใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

j) สนับสนุนใหผูบริหารที่มีบทบาทหนาที่ที่เก่ียวของ ไดแสดงความเปนผูนํา 
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5.1.2 การมุงเนนที่ตัวลูกคา 

องคกรมีการแสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําและความมุงมั่นกับการเนนลูกคา 

โดยกําหนดใหมีการดําเนินการดังนี้ 

a) ขอกําหนดลูกคาและขอกําหนดกฎหมาย ขอบังคับที่เกี่ยวของ ไดรับการ

พิจารณากําหนด เขาใจ และสอดคลองอยางสม่ําเสมอ 

b) ความเสี่ยงและโอกาสที่สามารถสงผลตอการสอดคลองของผลิตภัณฑ

และบริการ และการทําใหไดมาที่ลูกคาพึงพอใจ ไดรับการพิจารณากําหนดและจัดการ 

c) มุงเนนการเพ่ิมความพึงพอใจลูกคาไดรับการธํารงรักษา 

5.2 นโยบาย 

องคกรมีการกําหนดนโยบายคุณภาพโดยพิจารณาใหสอดคลองกับวัตถุประสงค

การดําเนินงานขององคกรและความตองการของลูกคา ซึ่งนโยบายคุณภาพขององคกรมกีารกําหนดไว

ดังนี้ “เรามุงมั่นในการผลิตและสงมอบ ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 

โดยมีการปรับปรุง  พัฒนาระบบอยางตอเนื่อง” 

5.2.1 การจัดทํานโยบายคุณภาพ 

องคกรมีการกําหนดใหมนีโยบายคุณภาพ นําไปปฏิบัติ และธํารงไว ดังนี้ 

a) เหมาะสมกับวัตถุประสงคและบริบทขององคกรและสนับสนุนทิศทาง

กลยุทธขององคกร 

b) เปนกรอบในการกําหนดวัตถุประสงคคุณภาพ 

c) แสดงถึงความมุงมั่นในการบรรลุตามขอกําหนดที่องคกรเกี่ยวของ 

d) แสดงถึงความมุงมั่นปรับปรุงอยางตอเนื่องของระบบบริหารคุณภาพ 

5.2.2 การสื่อสารนโยบายคุณภาพ 

เพื่อใหพนักงานสามารถเขาใจในนโยบายคุณภาพที่กําหนดอยางทั่วถึง 

องคกรมอบหมายใหกรรมการผูจัดการ ประกาศและสื่อสารนโยบายคุณภาพโดยใชวิธีการ ดังนี ้

a) จัดทําและอยูในรูปแบบเอกสารขอมูล 

b) สื่อสารภาย ใหเขาใจ และนําไปปฏิบัติไดภายในองคกร 

c) มีความสอดคลองกับผูที่มีสวนไดสวนเสีย ตามความเหมาะสม 

5.3 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ในองคกร 

เพื่อใหบุคลากรภายในองคกรทราบถึงอํานาจหนาที่บทบาทของตน และของผูอื่น

ที่เกี่ยวของในระบบการบริหารงานคุณภาพที่ไดจัดตั้งขึ้น องคกรมอบหมายใหผูจัดการฝายกําหนด

อํานาจและความรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 
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a) ใหมั่นใจวาระบบบริหารคุณภาพสอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐาน

นานาชาติฉบับนี้ 

b) ใหมั่นใจวากระบวนการสามารถสงมอบปจจัยนําออกไดตามความคาดหวัง 

c) มีการรายงานสมรรถนะ โอกาสในการปรับปรุง และขอเสนอแนะในการ

ปรับปรุง (ดูขอ 10.1) ระบบบริหารคุณภาพใหผูบริหารสูงสุด 

d) ใหมั่นใจวามีการสงเสริมการมุงเนนลูกคาทั่วทั้งองคกร 

e) ใหมั่นใจวาระบบบริหารคุณภาพไดรับการคงรักษาไวไดครบถวน กรณีที่เกิด

การเปลี่ยนแปลงในระบบบริหารคุณภาพที่ไดมีการวางแผนและดําเนินการ 

ขอกําหนดที ่6 การวางแผน 

6.1 การปฏิบัติการเพ่ือจัดการกับความเสี่ยงและโอกาส 

6.1.1 องคกรกําหนดใหผูจัดการฝายทุกฝาย นําปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก 

รวมถึงขอกําหนดของผูมีสวนไดสวนเสียมาพิจารณาในระหวางการกําหนดกระบวนการ วิธีปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดความมั่นใจวาระบบการบริหารงานขององคกรมีการดําเนินการ ดังนี้ 

a) ใหมั่นใจวาระบบบริหารคุณภาพจะสามารถบรรลุตามผลลัพธของ

องคกรได 

b) เพิ่มผลกระทบที่ตองการ 

c) ปองกันหรือลดผลกระทบที่ไมตองการ 

d) บรรลุผลการปรับปรุง 

6.1.2 องคกรมีการวางแผนสําหรับ 

a) การดําเนินการเพ่ือระบุความเสี่ยงและโอกาสเหลานี้ 

b) วิธีการที่จะควบรวมและประยุกตใชกิจกรรมในกระบวนการของระบบ

บริหารคุณภาพ (ดูขอ 4.4) ประเมินประสิทธิผลของกิจกรรมเหลานี้ โดยพิจารณากิจกรรมที่ใชระบุ

ความเสี่ยงและโอกาส ควรอยูบนความสมเหตุสมผลตอแนวโนมของผลกระทบตอความสอดคลองของ

ผลิตภัณฑและบริการ 

6.2 วัตถุประสงคคุณภาพ และการวางแผนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพ 

6.2.1 องคกรมีการกําหนดวิธีการเพื่อใหมั่นใจวาวัตถุประสงคคุณภาพไดรับการ

กําหนด และจัดทําเปนลายลักษณอักษร 

a) มีสอดคลองกับนโยบายคุณภาพ 

b) สามารถวัดได 

c) มีความเก่ียวของกับขอกําหนดที่ประยุกตใช 
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d) มีความความสอดคลองขอกําหนดของผลิตภัณฑและบริการ เพื่อเพิ่ม

ระดับความพึงพอใจลูกคา 

e) มีการติดตาม 

f) มีการสื่อสาร 

g) มีการปรับปรุงตามความเหมาะสม 

6.2.2 เมื่อวางแผนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพ องคกรไดมีการพิจารณา

กําหนดหัวขอที่ตองดําเนินงานดังนี้ 

a) สิ่งที่ตองดําเนินการ 

b) ทรัพยากรที่จําเปน 

c) ผูรับผิดชอบ 

d) กรอบเวลาแลวเสร็จ 

e) วิธีการประเมินผล 

6.3 การวางแผนการเปลี่ยนแปลง 

กรณีที่จะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่สงผลกระทบตอระบบการบริหารงาน องคกร

กําหนดใหมีการวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ โดยพิจารณารายละเอียดตาง ๆ ดังนี้ 

a) วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงและผลที่อาจตามมา 

b) ความครบถวนของระบบบริหารคุณภาพ 

c) ความเพียงพอของทรัพยากร 

d) การกําหนดและหมุนเวียนของความรับผิดชอบและอํานาจ 

   ขอกําหนดที่ 7 การสนับสนุน 

7.1 ทรัพยากร 

7.1.1 ทรัพยากร  

 องคกรกําหนดใหบริหารระดับสูงหรือผูที่ ไดรับมอบหมาย จัดเตรียม

ทรัพยากรที่จําเปน ทั้งนี้เพื่อสรางความมั่นใจวาระบบการบริหารงานคุณภาพถูกนําไปปฏิบัติ รวมทั้ง

ไดรับการปรับปรุงประสิทธิผล ผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของตองพิจารณาความสามารถ และขอจํากัดที่

เกี่ยวของกับการดําเนินการ รวมถึงความจําเปนในการจัดหาผูสงมอบภายนอกมาดําเนินการแทน 

7.1.2 บุคลากร  

 องคกรกําหนดใหผูบริหารระดับสูงหรือผูที่ไดรับมอบหมาย จัดหาบุคลากร 

ที่จําเปน ทั้งนี้เพื่อสรางความมั่นใจวาระบบการบริหารงานคุณภาพถูกนําไปปฏิบัติ รวมทั้งไดรับการ

ปรับปรุงประสิทธิผล 
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7.1.3 โครงสรางพื้นฐาน 

 องคกรกําหนดใหผูบริหารระดับสูงประเมินและกําหนดโครงสรางพื้นฐานที่

ตองการสําหรับการดําเนินการ เพื่อใหมั่นใจวาการดําเนินการตาง ๆ สามารถดําเนินการสอดคลองตอ

ขอกําหนด โครงสรางพื้นฐานที่อาจสงผลกระทบตอการสงมอบผลิตภัณฑ หรือบริการขององคกรไปยัง

ลูกคาตองไดรับการบํารุงรักษา เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาสามารถใชงานโครงสรางพื้นฐานเหลานี้ได

อยางตอเนื่อง มีกิจกรรมหลัก ๆ 2 อยางที่ตองดําเนินการกับเครื่องจักรอุปกรณในองคกร ไดแก การ

บํารุงรักษาเชิงปองกัน และการซอมแซม สําหรับการบํารุงรักษาเชิงปองกันนั้นควรไดรับการดําเนินการ

ตามแผนงานที่กําหนดไว 

7.1.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน   

    องคกรมีการมอบหมายใหผูจัดการฝาย ระบุสภาพแวดลอมที่จําเปนในการ

ทํางานเพ่ือใหการดําเนินการสอดคลองตอขอกําหนด และใหเกิดความปลอดภัยในการทํางาน ผูบริหาร

ระดับสูงอาจนําขอเสนอของผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก และพิจารณาวาสภาพแวดลอมใดที่จําเปนตอง

จัดเตรียม ผูจัดการฝายหรือหัวหนาแผนก ตองจัดการสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อใหมั่นใจวา

เหมาะสมตอการทํางานและเกิดความปลอดภัยในการทํางาน  สิ่งแวดลอมที่เหมาะสม สามารถเปน

ผลรวมระหวางคนและปจจุบันสภาพแวดลอม เชน  

a) ปจจัยทางสังคม เชน การเลือกที่รักมักที่ชัง ความสงบเงียบ การไม

เผชิญหนา 

b) ปจจัยทางจิตใจ เชน การลดความเครงเครียด การปองกันการเหนื่อยลา

หมดแรง การปองกันปญหาทางอารมณและจิตใจ 

c) ปจจัยทางกายภาพ สังคม จิตใจ สภาวะแวดลอม และปจจัยอื่น ๆ เชน 

อุณหภูมิ ความรอน ความชื้น แสงสวาง การไหลของอากาศ สุขลักษณะ เสียง ปจจัยเหลานี้สามารถ

แตกตางขึ้นอยูกับผลิตภัณฑและบริการ 

7.1.5 ทรัพยากรสําหรับการเฝาติดตาม และการตรวจวัด 

เครื่องมือตรวจสอบ เครื่องมือวัดผล เครื่องมือทดสอบทั้งหมดที่ใชในการ

ตัดสินใจขั้นสุดทายวายอมรบัหรือปฏิเสธการยอมรับของการปฏิบัติงานตองไดรับการสอบเทียบ 

a) บุคลากรซึ่งทําหนาที่ติดตาม ตรวจวัด และสอบเทียบ ตองมีความสามารถ 

ที่เหมาะสม 

b) การสอบเทียบเครื่องมือวัด ตองสามารถสอบกลับไปยังมาตรฐาน

ระดับชาติ หรือนานาชาติได 
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c) เครื่องมือวัดเหลานี้ตองไดรับการชี้บงดวยปายชี้บง และระบุกําหนดการ

สอบเทียบครั้งตอไป เครื่องมือทดสอบ หรือเครื่องมือวัดใด ๆ ที่ไมผานเกณฑการสอบเทียบตองไดรับ

การชี้บงเพื่อปองกันมิใหมีการนําไปใชงาน พรอมทั้งประเมินผลการตรวจวัดที่ผานมาเพื่อระบุถึง

ผลกระทบ 

ความสามารถสอบกลับไดของการวัด องคกรไดกําหนดใหมีการศึกษา

ความสามารถของระบบการวัด สําหรับเครื่องมือวัดที่ระบุในแผนควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑ  เมื่อการ

สอบกลับไดของการวัดเปนหนึ่งในขอกําหนด หรือไดรับการพิจารณาโดยองคกรวาเปนสวนสําคัญ    

ในการสรางความนาเชื่อถือของความใชไดของผลการวัด เครื่องมือที่ใชวัดตองดําเนินการดังนี้ 

a) ทวนสอบหรือสอบเทียบ หรือทั้งสอง ตามชวงกําหนดเวลาที่กําหนด 

หรือกอนใชงาน เทียบกับมาตรฐานการตรวจวัดที่สามารถอางกลับสูมาตรฐานระดับชาติหรือนานาชาติ 

ซึ่งหากมาตรฐานดังกลาวไมมีอยู พื้นฐานที่ใชสําหรับการเปรียบเทียบหรือการทวนสอบ ตองไดรับการ

เก็บรักษาเปนขอมูลสารสนเทศ 

b) ชี้บงเพ่ือพิจารณากําหนดสถานะ 

c) ปกปองจากการปรับแตง การเสียหาย หรือความเสื่อม ที่ซึ่งอาจจะทําให

สถานภาพสอบเทียบและผลการวัดที่ตามมาไมสามารถใชได 

องคกรตองพิจารณากําหนดวา ความถูกตองใชไดของผลการวัดกอนหนานี้ 

ที่ไมนาเชื่อถือ เมื่อพบวาเครื่องมือวัดมีความไมเหมาะสมตอการใชงานตามวัตถุประสงค และตอง

ดําเนินการกิจกรรมตามความจําเปน 

7.1.6 ความรูขององคกร  

องคกรกําหนดใหผูจัดการฝาย พิจารณาบงชี้ความรูที่จําเปนสําหรับการ

ดําเนินงานของกระบวนการตาง ๆ และเพื่อใหเกิดความสอดคลองของผลิตภัณฑและบริการ โดย   

องคความรูเหลานี้ตองไดรับการรักษา และนํามาใชประโยชนไดตามขอบขายที่จําเปน 

เมื่อจะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ผูจัดการฝายตองทบทวนองคความรูใน

ปจจุบัน และกําหนดวิธีการในการไดรับหรือเขาถึงความรูเพิ่มเติมใด ๆ ที่จําเปน และปรับปรุงความรู ที่

ตองการใหทันสมัย 

a) แหลงภายในองค กร เช น ทรัพย สินทางปญญา การเรียนรู จาก

ประสบการณ จากขอผิดพลาดและความสําเร็จจากโครงการ การรวบรวมและการแลกเปลี่ยนความรูที่

ไมอยูในตําราและประสบการณ ผลจากการพัฒนากระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการ 

b) แหลงภายนอกองคกร เชน มาตรฐาน ศูนยการเรียนรู การสัมนา ที่ได

มาจากลูกคาหรือผูรับจางชวง 
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7.2 ความสามารถ 

      a) องคกรมีการกําหนดความสามารถที่จําเปนของบุคลากรที่ทํางานซึ่งมีผลตอ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของระบบบริหารคุณภาพภายใตการควบคุมของผูบังคับบัญชา 

b) องคกรมีการสรางความมั่นใจวาพนักงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มี

ผลกระทบตอคุณภาพของผลิตภัณฑ หรือบริการตองมีความสามารถอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

โดยพิจารณาจาก การศึกษา การฝกอบรม ประสบการณ ทักษะในการปฏิบัติงานตามที่ตองการ 

c) องคกรกําหนดใหหัวหนางานเปนผูรับผิดชอบในการฝกอบรมในงาน On the 

job training ใหแกพนักงานใหมหรือพนักงานซึ่งไดรับการโอนยายจากหนวยงานอื่น เพื่อใหพนักงาน

เหลานั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และสอดคลองกับเกณฑการทํางาน โดย

พนักงานเหลานั้นจะไดรับการชี้แจงถึงผลกระทบอันเกิดจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด 

d) องคกรมีนโยบายในการติดตามความคืบหนาของการปฏิบัติงานทีส่อดคลองตอ

วัตถุประสงคคุณภาพรวมถึงความคืบหนาในการปรับปรุงระบบงานของแผนกตาง ๆ ในระหวางการ

ทบทวนโดยฝายบริหาร 

7.3 ความตระหนัก 

องคกรมอบหมายใหผูจัดการฝายสรางความตระหนักใหกับพนักงานในเรื่องตาง ๆ 

ดังนี้ 

a) นโยบายคุณภาพ วัตถุประสงคคุณภาพที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และ

ความสําคัญของหนาที่  

b) ทราบถึงวิธีการในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพของแผนก 

รวมทั้งผลกระทบหากไมปฏิบัติตามระบบการบริหารคุณภาพ  

c) ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไมเปนไปตามที่กําหนดไว 

องคกรมีนโยบายในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานใหปฏิบัติงานสอดคลองกับ

วัตถุประสงคคุณภาพที่กําหนดไว 

7.4 การสื่อสาร 

องคกรกําหนดใหผูบริหารระดับสูงหรือผูที่ไดรับมอบหมาย สรางความมั่นใจวา

กระบวนการสื่อสารไดถูกสรางขึ้นภายในองคกร เชน 

a) การจัดการประชุมกับผูบริหารระดับกลาง และใหผูบริหารระดับกลางถายทอด

ตอใหกับพนักงานในระดับรองลงไปในแตละแผนก 

b) จัดการประชุมกับพนักงานระดับลางตามความเหมาะสม 

c) มั่นใจวาผูจัดการ หัวหนางานจัดการประชุมประจําวันภายในแผนก 
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d) มั่นใจวาผูแทนฝายบริหาร แจงประเด็นดานคุณภาพรวมทั้งประสิทธิผลของ

ระบบคุณภาพใหพนักงานทราบเมื่อจําเปน ซึ่งโดยปกติจะกระทําโดยการใชบันทึกหรือการประชุม 

e) มั่นใจวาผูจัดการฝายสรางจิตสํานึกใหเกิดขึ้นกับพนักงาน โดยการใชบันทึก 

คูมือคุณภาพ และระเบียบปฏิบัติภายในองคกร 

ผูบริหารระดับสูงขององคกรหรือผูที่ไดรับมอบหมาย ตองมั่นใจวากระบวนการ

สื่อสารกับผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกไดถูกสรางขึ้น เชน การสงรายงานไปยังลูกคาหรือผูมีสวนไดสวนเสีย 

อื่น ๆ ตามความตองการ หรือขอบังคับที่เกี่ยวของ การชี้แจงนโยบายคุณภาพ และวัตถุประสงค

คุณภาพที่เกี่ยวของกับผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก การสื่อสารขอกําหนดที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑ 

กระบวนการ หรือบริการที่ตองการจากผูสงมอบภายนอก การสื่อสารอื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

7.5 เอกสารสารสนเทศ 

7.5.1 บททั่วไป ระบบการบริหารคุณภาพขององคกรตองรวมถึง 

a) เอกสารสารสนเทศท่ีเปนขอกําหนดโดยมาตรฐานนานาชาตินี้ 

b) เอกสารสารสนเทศ ที่พิจารณากําหนดโดยองคกรวาจําเปนสําหรับ

ระบบการบริหารคุณภาพท่ีมีประสิทธิผล 

ขอบเขตของเอกสารสารสนเทศสําหรับระบบการบริหารคุณภาพอาจ

แตกตางจากองคกรหนึ่งกับองคกรอ่ืน ๆ ประกอบไปดวยปจจัยดังนี้ 

a) ขนาดขององคกร ประเภทของกิจกรรม กระบวนการ สินคาผลิตภัณฑ 

และบริการ 

b) ความซับซอนของกระบวนการ และปฏิสัมพันธ  

c) ความสามารถของบุคลากร 

7.5.2 การจัดทําและทําใหทันสมัย 

องคกรมีการกําหนดใหมีขอมูลเอกสารในระบบคุณภาพ เชน คูมือคุณภาพ 

ระเบียบปฏิบัติ วิธีปฏิบัติ เอกสารสนับสนุน และบันทึก ตองไดรับการควบคุมเพื่อใหมั่นใจวาขอมูล

เอกสารที่เหมาะสมพรอมใช ณ จุดปฏิบัติงาน และไดรับการปองกันการเขาถึง การนําไปใช และการ

รักษาความลับตามความเหมาะสม รวมถึงใหมั่นใจวาขอมูลเอกสารที่ลาสมัยจะไมถูกนํามาใชอางอิง  

ในการปฏิบัติงาน เมื่อทําการจัดทําและทําการปรับปรุงขอมูลเอกสาร โดยดําเนินการดังนี้ 

a) การกําหนดชี้บง และคําอธิบาย เชน ชื่อเอกสาร วันที่ ผูกําหนด หรือ

หมายเลขอางอิง 

b) รูปแบบ เชน ภาษา ซอฟทแวร กราฟฟก และสื่อ เชน อิเล็กทรอนิกส 

กระดาษ 
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c) ทบทวนและอนุมัติสําหรับความเหมาะสมและเพียงพอ 

7.5.3 การควบคุมเอกสารสารสนเทศ  

เอกสารสารสนเทศที่จําเปนโดยระบบการจัดการคุณภาพ และโดย 

มาตรฐานนานาชาตินี้ ตองไดรับการควบคุมเพ่ือใหมั่นใจวา 

a) มีอยูและเหมาะสมสําหรับการใช ที่ไหนและเม่ือไหรที่จําเปน 

b) ไดรับการปองกันอยางเพียงพอ เชน การสูญเสียความลับ นําไปใชอยาง

ไมเหมาะสม หรือทําใหไมสมบูรณ 

สําหรับการควบคุมเอกสารสารสนเทศ องคกรตองดําเนินการกับกิจกรรม

ตอไปนี้ ที่ปฏิบัติได 

a) การแจกจาย การเขาถึง การเรียกหา และการใช 

b) การเก็บและการถนอมรักษา รวมถึงการเก็บรักษาใหอานออกไดชัดเจน 

c) ควบคุมการเปลี่ยนแปลง เชน ควบคุมเวอรชั่น 

d) การเก็บรักษา และการกําจัดทิ้ง 

เอกสารขอมูลสารสนเทศของเอกสารตนทางภายนอกที่กําหนดโดยองคกร

วาจําเปนสําหรับการวางแผนและการดําเนินงานของระบบการจัดการคุณภาพ ตองไดรับการชี้บงตาม

ความเหมาะสม และควบคุมเอกสารสารสนเทศ ที่เก็บรักษาเพื่อเปนหลักฐานการสอดคลองตองไดรับ

การปองกันจากการนําไปใชโดยไมเจตนาอื่น ๆ 

ขอกําหนดที ่8 การดําเนินการ 

8.1 การวางแผนการดําเนินการ และการควบคุม 

องคกรมอบหมายใหตองมีการวางแผนและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานโดยการ 

วางแผนการปฏิบัติงานนี้ตองสอดคลองตอขอกําหนดระบบคุณภาพ หรือขอกําหนดอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

อยางนอยสิ่งตาง ๆ เหลานี้ควรถูกพิจารณาระหวางการวางแผนการปฏิบัติงาน 

a) ขอกําหนดของผลิตภัณฑ หรือบริการที่เก่ียวของ 

b) กระบวนการปฏิบัติงาน เอกสาร และทรัพยากรที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

c) การทวนสอบ การยืนยัน การเฝาติดตาม การตรวจสอบ การทดสอบที่ตองการ 

รวมทั้งเกณฑการยอมรับการปฏิบัติงาน 

d) บันทึกที่ตองการ เพื่อเปนหลักฐานวากระบวนการปฏิบัติงาน และผลลัพธ

สามารถตอบสนองตอขอกําหนดได 

โดยทั่วไปการวางแผนการดําเนินการขององคกร ตองพิจารณาขอกําหนดตาง ๆ 

ของผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ เชน ขอกําหนดของผูบริหาร ความตองการของแผนกตาง ๆ หรือ



66 

 

ลูกคา รวมทั้งขอกําหนดดานกฎหมายหรือระเบียบราชการที่เกี่ยวของ ผูจัดการฝายหรือผูที่ไดรับ

มอบหมาย ตองควบคุมการเปลี่ยนแปลงที่ไดวางแผนไว รวมทั้งทบทวนผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง

ที่ไมไดตั้งใจเพื่อดําเนินการลดผลกระทบเชิงลบ หากจําเปน และตองทําใหแนใจวา กระบวนการทีมี  

ผูรับจางชวง ไดรับการควบคุม ขอ 8.4 

8.2 ขอกําหนดที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑและบริการ 

8.2.1 การสื่อสารกับลูกคาหากจําเปนหรือตามความเหมาะสม ในเรื่องท่ีเกี่ยวของ

กับการปฏิบัติงาน หรือผลิตภัณฑ และบริการ ควรกระทําโดยเปนลายลักษณอักษร เชน อีเมล บันทึก 

เปนตน ซึ่งการสื่อสารกับลูกคาตองประกอบดวย 

a) ใหขอมูลขาวสาร เกี่ยวกับสินคาและบริการ 

b) การสอบถาม สัญญา การสั่งซื้อ รวมทั้งแกไข 

c) การทําใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับลูกคา ที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑและ

บริการ รวมถึงขอรองเรียนของลูกคา 

d) การจัดการหรือการควบคุมทรัพยสินลูกคา 

e) จัดทําขอกําหนดเฉพาะสําหรับสิ่งที่ตองกระทํา เมื่อเกิดสถานการณ

ฉุกเฉิน ที่เก่ียวของ 

8.2.2 การบงชี้ขอกําหนดที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑและบริการ 

องคกรมีการสรางความมั่นใจวาขอกําหนดที่เกี่ยวของ จะไดรับการ

ตอบสนองอยางสมบูรณ ผูจัดการฝายหรือหัวหนาแผนกที่เกี่ยวของ ตองระบุขอกําหนดของลูกคา และ

ผูมีสวนไดสวนเสียในประเด็นตาง ๆ ดังนี้   

a) ขอกําหนดของผลิตภัณฑและการใหบริการ ขอกําหนดเพิ่มเติมซึ่งจําเปน

ในการปฏิบัติงาน ขอกําหนดดานการนํากลับมาใชใหม และผลกระทบตอสิ่งแวดลอม นโยบายของ

องคกรที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑและบริการ ขอกําหนดดานกฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงาน 

b) องคกรสามารถตอบสนองตอการเรียกรองสําหรับผลิตภัณฑ และบริการ

ที่นําเสนอ 

8.2.3 การทบทวนขอกําหนดที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑและบริการ 

ผูจัดการฝายรับผิดชอบในการทบทวนขอกําหนดที่เกี่ยวของ และสราง

ความมั่นใจวาสามารถตอบสนองขอกําหนดเหลานั้นได  ซึ่งรวมถึง 

a) ขอกําหนดที่กําหนดโดยลูกคา รวมถึงขอกําหนดในการสงมอบและหลัง

การสงมอบ 
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b) ขอกําหนดที่ไมไดระบุโดยลูกคา แตจําเปนสําหรับลูกคาหรือที่ใชงาน

ตามเจตนาที่ทราบ 

c) ขอกําหนดที่ไดระบุโดยองคกร 

d) ระราชบัญญัติและขอกําหนดบังคับที่ประยุกตใชสําหรับผลิตภัณฑและ

บริการ 

e) สัญญา หรือ ขอกําหนดคําสั่งซื้อ กอนหนา 

องคกรกําหนดวิธีการเพื่อใหมั่นใจวา สัญญาหรือขอกําหนดคําสั่งซื้อที่

แตกตางจากที่ระบุกอนหนาไดรับการแกไข ขอกําหนดลูกคาตองไดรับการยืนยันโดยองคกรกอนตกลง

รับงาน เมื่อกรณีท่ีลูกคาไมไดใหเอกสารขอกําหนดคําสั่งซื้อ 

องคกรกําหนดใหมีการเก็บรักษาเอกสารสารสนเทศ ที่สามารถนําไปปรับ

ใชได ไดแก ผลจากการทบทวน ขอกําหนดใหมใด ๆ สําหรับผลิตภัณฑและบริการ 

8.2.4 การเปลี่ยนขอกําหนดสําหรับผลิตภัณฑและบริการ 

ขอกําหนดในขอตกลง สัญญาหรือคําสั่งซื้อ ที่แตกตางจากขอกําหนดเดิม 

ตองไดรับการพิจารณาแกไข แผนกการตลาด เปนผูดําเนินมาตรการอันเหมาะสม เพื่อใหมั่นใจวา

เอกสารสารสนเทศที่เกี่ยวของไดรับการปรับแก และผูที่เกี่ยวของไดตระหนักรับทราบขอกําหนดที่มี

การเปลี่ยนแปลงเมื่อขอกําหนดผลิตภัณฑและบริการมีการเปลี่ยนแปลง 

8.3 การออกแบบ และพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ  

เนื่องจากองคกรเปนผูผลิตสินคาตามความตองการของลูกคา จึงไมสามารถ

ประยุกตขอกําหนด 8.3 ในสวนของการออกแบบผลิตภัณฑในระบบการบริหารงานคุณภาพของ

องคกร อยางไรก็ตามขอกําหนด 8.3 สวนของการออกแบบกระบวนการผลิตยังสามารถประยุกตใชได 

โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

8.3.1 บททั่วไป 

องคกรกําหนดใหมีการจัดทําแผนกิจกรรมซึ่งตองไดรับการเตรียมการ 

รวมทั้งการประเมินความเสี่ยง และการวิเคราะหขอบกพรองและผลกระทบกอนเริ่มผลิตผลิตภัณฑใหม 

หรือผลิตภัณฑที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงขอกําหนด 

8.3.2 การวางแผนการออกแบบและพัฒนา 

องคกรกําหนดใหมีกระบวนการในการรับขอกําหนดที่จําเปน สําหรับการ

ออกแบบกระบวนการผลิตจากลูกคา ซึ่งรวมถึงคุณลักษณะพิเศษของผลิตภัณฑ โดยขอมูลเหลานี้ไดรับ

การทบทวนโดยผูที่เกี่ยวของในระหวางการจัดทําแผนกิจกรรมเพื่อเตรียมการผลิต ในการพิจารณา

ขั้นตอนและการควบคุมของการออกแบบและพัฒนา องคกรจะตองพิจารณา 
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a) สภาพการทํางาน ระยะเวลา ความซับซอนของกิจกรรมการออกแบบ

และพัฒนา 

b) ขอกําหนดในแตละขั้นตอน รวมถึงการทบทวนการออกแบบ และ

พัฒนาที่เก่ียวของ 

c) กิจกรรมท่ีใชสําหรับการทวนสอบและรับรองการออกแบบและพัฒนา 

d) ความรับผิดชอบและอํานาจในกระบวนการออกแบบและพัฒนา 

e) ทรัพยากรภายในและภายนอกสําหรับการออกแบบและพัฒนาผลิต

ภัณฑและบริการ 

f) ความจําเปนในการควบคุมการประชุมระหวางในหนวยงานกับผู ที่

เกี่ยวของในกระบวนการออกแบบและพัฒนา 

g) ความจําเปนในการมีสวนรวมของลูกคา และผู ใช ในกระบวนการ

ออกแบบและพัฒนา 

h) ขอกําหนดที่เกี่ยวของในการจัดเตรียมผลิตภัณฑและบริการ 

i) ระดับการควบคุมตามความคาดหวังของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ในการออกแบบและพัฒนา 

j) เอกสารขอมูลที่จําเปนสําหรับแสดงความสอดคลองกับขอกําหนดในการ

ออกแบบและพัฒนา 

8.3.3. ขอมูลนําเขาเพ่ือออกแบบผลิตภัณฑ 

ขอกําหนดขอนี้ไมสามารถประยุกตใชไดกับองคกรเนื่องจากองคกรไมได

รับผิดชอบเรื่องการออกแบบผลิตภัณฑ 

8.3.4 การควบคุมการออกแบบ 

องคกรกําหนดใหมีการทบทวนการออกแบบเปนระยะๆทั้งนี้เพื่อใหมั่นใจ

วากิจกรรมตาง ๆ ถูกดําเนินไปตามแผน รวมทั้งอุปสรรคตาง ๆ ไดรับการกลาวถึงและนําไปแกไข และ

รายงานผูบริหาร 

องคกรกําหนดใหมีการติดตามความคืบหนาของกิจกรรมการออกแบบ เชน

การนําผลิตภัณฑที่ไดระหวางการออกแบบกระบวนการผลิตไปทําการตรวจสอบตามขอกําหนดของ

ผลิตภัณฑ รวมทั้งมีการติดตามความคืบหนากิจกรรมการออกแบบ ในการประชุมทบทวนฝายบริหาร 

เอกสารตาง ๆ ที่เปนผลจากการเตรียมการผลิตจะไดรับการทบทวน และอนุมัติโดยผูที่มีอํานาจกอน

นําไปใชในกระบวนการถัดไป 
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องคกรกําหนดใหมีการยืนยันผลการออกแบบกระบวนการ การทดลองผลิต 

ตามระยะเวลาที่กําหนดโดยลูกคา และการสงมอบผลิตภัณฑจากการทดลองผลิตไปยังลูกคาเพื่ออนุมัติ

กอนการผลิตจริง 

องคกรมีนโยบายในการดําเนินกิจกรรมการยืนยันผลการออกแบบ ตาม

รายละเอียดที่ลูกคากําหนด ทั้งนี้รวมถึงระยะเวลาในการดําเนินการดวย 

กรณีที่ลูกคากําหนดใหมีการสงมอบชิ้นงานตัวอยางไปเพื่อทําการอนุมัติ 

องคกรจะดําเนินการจัดทําแผนควบคุมคุณภาพสําหรับผลิตภัณฑตนแบบ รวมถึงการควบคุม

กระบวนการผลิต และการตรวจสอบคุณภาพใหมีการดําเนินการใกลเคียงกับการผลิตจริงมากที่สุด 

ทั้งนี้รวมถึง การใชวัตถุดิบจากผูขายที่ไดรับการอนุมัติ การใชกระบวนการผลิตที่เหมือนการผลิตจริง 

องคกรมีนโยบายในการใหลูกคาอนุมัติกระบวนการผลิต ตามรายละเอียด 

และกระบวนการทีอ่งคกรไดตกลงไวกับลูกคา 

8.3.5  ผลการออกแบบ 

องคกรกําหนดใหมีการทบทวนผลการออกแบบกระบวนการผลิตกอน

นําไปใชงานในขั้นตอนถัดไป กําหนดใหมีการจัดทําผลการออกแบบกระบวนการผลิตในรูปแบบที่

สามารถทวนสอบความสอดคลองตอขอมูลการออกแบบกระบวนการผลิตได โดยผลการออกแบบ

กระบวนการผลิต 

8.3.6 การเปลี่ยนแปลงการออกแบบและการพัฒนา 

องคกรกําหนดใหตองทบทวน ควบคุมการเปลี่ยนแปลงที่ไดกระทําระหวาง 

หรือในขั้นตอนที่ตามมา ของการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ ในขอบเขตที่จําเปน เพื่อให

มั่นใจวาไมมีผลกระทบเชิงลบกับขอกําหนดตาง ๆ ตองเก็บรักษาเอกสารสารสนเทศสําหรับ 

a) การเปลี่ยนแปลงการออกแบบและพัฒนา 

b) ผลลัพธของการทบทวน 

c) การใหอนุมัติการเปลี่ยนแปลง 

d) การดําเนินการที่ไดกระทําเพ่ือปองกันผลกระทบในเชิงลบ 

8.4 การควบคุมผลิตภัณฑ กระบวนการ และบริการที่ไดรับจากภายนอก 

8.4.1 ขอกําหนดทั่วไป องคกรมีการกําหนดกระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการที่

จัดหาจากภายนอกใหสอดคลองกับขอกําหนด โดยพิจารณากําหนดการควบคุมที่ประยุกตใชกับ

กระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการจากภายนอก ดังนี้ 

a) ผลิตภัณฑและบริการ จากผูสงมอบภายนอกที่เจตนาสําหรับประกอบ

เขากับผลิตภัณฑและบริการขององคกร 
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b) ผลิตภัณฑและบริการที่สงมอบตรงใหกับลูกคาโดยผูใหบริการภายนอก 

ในนามขององคกร 

c) กระบวนการใดหรือบางสวนของกระบวนการ ที่สงมอบโดยผูสงมอบ

ภายนอกจากผลการตัดสินใจโดยองคกร 

พิจารณากําหนดและประยุกตใชเกณฑสําหรับ การประเมิน การเลือก การ

ติดตามสมรรถนะ และการประเมินซ้ํากับผูสงมอบภายนอก อยูบนพ้ืนฐานความสามารถในการสงมอบ

กระบวนการหรือผลิตภัณฑและบริการตามขอกําหนด องคกรตองเก็บรักษาเอกสารสารสนเทศ 

สําหรับกิจกรรมเหลานี้ และกิจกรรมที่จําเปนอันเปนผลจากการประเมิน 

8.4.2 ประเภทและขอบเขตการควบคุม 

มีกระบวนการผลิตและบริการที่ถูกสงมอบจากภายนอก ไมสงผลกระทบ

ในเชิงลบตอความสามารถขององคกรในการสงมอบผลิตภัณฑและบริการที่มีตอความสอดคลองอยาง

สม่ําเสมอใหลูกคา ดังนี้ 

a) มั่นใจวากระบวนการที่ถูกสงมอบจากภายนอกอยูในการควบคุมของ

ระบบการจัดการดานคุณภาพ 

b) ระบุทั้งการควบคุมที่ตองการประยุกตใชกับผูสงมอบภายนอก และที่

ตองการจะประยุกตใชกับผลลัพธสุดทาย 

c) คํานึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากกระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการ 

ที่สงมอบจากภายนอกตอความสามารถขององคกรที่จะบรรลุตอขอกําหนดลูกคา และขอกําหนดของ

กฏหมาย กฏระเบียบที่เกี่ยวของ ประสิทธิผลของการควบคุมท่ีใชโดยผูสงมอบภายนอก  

d) พิจารณากําหนด การทวนสอบ (Verification) หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่

จําเปนเพื่อใหมั่นใจวา กระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการจากภายนอกสอดคลองกับขอกําหนด 

8.4.3 สาระขอมูลสําหรับผูจัดหาจากภายนอก 

องคกรมั่นใจวาขอกําหนดมีความพอเพียงกอนทําการสื่อสารกับผูสงมอบ

ภายนอก องคกรตองทําการสื่อสารขอกําหนดกับผูสงมอบภายนอกสําหรับ 

a) กระบวนการ ผลิตภัณฑและบริการ ที่จะสงมอบ 

b) การอนุมัติ ผลิตภัณฑและบริการ วิธีการ กระบวนการ และอุปกรณ 

การปลอยผลิตภัณฑและบริการ 

c) ความสามารถ รวมถึงคุณสมบัติที่จําเปนของบุคคล 

d) ปฏิสัมพันธของผูสงมอบภายนอกกับองคกร 
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e) การควบคุมและการเฝาระวังติดตาม สมรรถนะของผูสงมอบภายนอกที่

ประยุกตใชโดยองคกร 

f) กิจกรรมการทวนสอบหรือรับรองผลขององคกร หรือลูกคาของตนที่

เจตนากระทําที่สถานที่ของผูสงมอบภายนอก 

8.5 การผลิต และการใหบริการ 

8.5.1 การควบคุมการผลิต และการใหบริการ 

องคกรมีการวางแผน จัดการ เตรียมการ ใหคําแนะนํา ปฏิบัติ เฝาติดตาม 

และควบคุมกระบวนการทั้งหมดรวมทั้งกิจกรรมที่เกี่ยวของภายใตสภาวะที่ไดรับการควบคุม สภาวะท่ี

ไดรับการควบคุม ไดแก  

a) มีขอกําหนดในการดําเนินการ 

b) การจัดทําขอมูลเอกสารประกอบการปฏิบัติงานเพื่อชี้แนะพนักงานวา

ตองดําเนินกิจกรรมอยางไร (สําหรับกิจกรรมที่มีความซับซอน) 

c) จัดหาอุปกรณชวยปฏิบัติงานเพื่อปองกันความบกพรองจากมนุษย 

d) ใหมีการฝกอบรมอยางเพียงพอเพื่อใหมั่นใจวาพนักงานมีความสามารถ 

ในการปฏิบัติงาน 

e) จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ เครื่องมือเฝาติดตาม และวัดผลที่จําเปน

อยางเพียงพอเพื่อสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ 

f) นําระบบการเฝาติดตาม และการวัดผลไปปฏิบัติ 

g) ดําเนินกิจกรรมภายหลังจากการสงมอบตามที่ไดตกลงไวกับลูกคา  

เนื่องจากกระบวนการปฏิบัติงานทุกกระบวนการขององคกรสามารถ

ตรวจสอบขอบกพรองไดภายหลังจากการดําเนินการ ดังนั้นขอกําหนดเรื่องการรับรองกระบวนการนี้

จึงไดรับการยกเวนตามรายละเอียดที่ไดระบุไวในขอ 2 

8.5.2 การชี้บง และการสอบกลับไดของผลิตภัณฑ 

องคกรมีการกําหนดใหมีการชี้บง และสอบกลับวัตถุดิบไดตลอดชวงเวลา

โดยองคกรมีการกําหนดวิธชีี้บงวัตถุดิบ และผลิตภัณฑดวยวิธีการระบุขอมูลผลิตภัณฑ ไดแก ชื่อผูผลิต 

ชื่อสินคา รหัสสินคา เครื่องจักร หรืออุปกรณที่ไมเปนไปตามขอกําหนดทั้งหมดตองไดรับการชี้บงโดย

ปายหามใชงาน ขอกําหนดเฉพาะของผลิตภัณฑ เชน หมายเลขเครื่อง วันที่ผลิต ครั้งที่ผลิต จะไดรับ

การบันทึกในขอมูลเอกสารที่เกี่ยวของตามความเหมาะสมเพ่ือใหสามารถสอบยอนขอมูลกลับได 
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8.5.3 ทรัพยสินของลูกคา  

ทรัพยสินของลูกคาและผูใหบริการภายนอก เชน สินคา เครื่องมือ 

อุปกรณ ฯลฯ โดยเมื่อไดรับทรัพยสินของลูกคาหรือผูใหบริการภายนอกแลว องคกรกําหนดให

พนักงานที่เก่ียวของทําการตรวจสอบ หากพบวามีปญหา เชน ไมสามารถนําไปใชงานได หรือมีอาการ

เสียอื่น ๆ ที่ไมไดรับแจงจากลูกคา หรือผูสงมอบภายนอก ผูที่เกี่ยวของตองทําการบันทึกและแจง

รายละเอียดใหลูกคาหรือผูสงมอบภายนอกทราบ เพื่อกําหนดแนวทางการดําเนินการตอไป 

8.5.4 การถนอมรักษาผลิตภัณฑ 

a) การถนอมรักษาผลิตภัณฑโดยการเคลื่อนยายผลิตภัณฑ วัตถุดิบ ไดรับ

การควบคุมเพ่ือปองกันความเสียหาย ทั้งนี้เพ่ือเปนการรักษาสภาพของผลิตภัณฑ ในพื้นท่ีจัดเก็บ และ

จนกระทั่งสินคาไดรับการนําไปใชงาน 

b) วัตถุดิบ ผลิตภัณฑที่ทําการจัดเก็บตองไดรับการควบคุมเพื่อปองกัน

ความเสียหาย โดยจะมีการประเมินสภาพของวัตถุดิบ ผลิตภัณฑที่ทําการจัดเก็บ ตามชวงเวลาที่

กําหนด และหากพบการเสื่อมสภาพของสินคา วัตถุดิบ ตองมีการจัดการที่เหมาะสม 

c) ผลิตภัณฑจะไดรับการบรรจุในลักษณะที่บรรจุภัณฑนั้นสามารถปองกัน

ความเสียหายมิใหเกิดข้ึนกับผลิตภัณฑได 

d) ผลิตภัณฑตองไดรับการชี้บงอยางชัดเจน ตามหลักการชี้บงซึ่งระบุใน

คูมือคุณภาพในขณะปฏิบัติงาน 

e) องคกรกําหนดใหมีการประเมินคุณภาพวัตถุดิบ สินคาคงคลัง และ   

จัดใหมีการควบคุม FIFO เพื่อใหเกิดการหมุนเวียนของวัตถุดิบ และสินคาในคลัง 

8.5.5 กิจกรรมภายหลังจากการสงมอบ 

องคกรดําเนินกิจกรรมภายหลังจากการสงมอบใหลูกคา ตามเงื่อนไขที่

องคกรแมเปนผูกําหนด องคกรไมมีอํานาจในการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดของการบริการ หรือ

กิจกรรมภายหลังจากการสงมอบ  หากจําเปนตองแกไข เปลี่ยนแปลงรายละเอียด หรือเงื่อนไขของการ

บริการภายหลังจากการสงมอบ ตองแจงรายละเอียดไปยังบริษัทแมเพื่อใหพิจารณาดําเนินการ 

8.5.6 การควบคุมการเปลี่ยนแปลง  

หากจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑ หรือ

บริการ ตองมีการทบทวน และควบคุมการเปลี่ยนแปลงเหลานั้นเพื่อใหมั่นใจวาผลิตภัณฑ หรือบริการ

ยังคงสอดคลองตอขอกําหนดที่เกี่ยวของอยูเสมอ 
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8.6 การตรวจปลอยผลิตภัณฑและงานบริการ 

องคกรจัดเตรียมบุคลากรเพื่อเฝาติดตาม และวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อสรางความ

มั่นใจวาผลการปฏิบัติงานเหลานั้นสอดคลองตอขอกําหนดที่เกี่ยวของ การเฝาติดตามและวัดผลนี้  

ตองถูกดําเนินการในขั้นตอนที่เหมาะสม หรือกอนสงมอบ ขอมูลเอกสารที่เกี่ยวของกับการเฝาติดตาม

ตองไดรับการจัดทํา และจัดเก็บ 

8.7 การควบคุมผลลัพธที่ไมเปนไปตามขอกําหนด 

8.7.1 องคกรมีการจัดการเพื่อใหมั่นใจวาผลลัพธ ที่ไมสอดคลองตอขอกําหนด  

จะถูกชี้บง และถูกควบคุมเพื่อปองกันการนําไปใชที่ไมเจตนาหรือถูกสงมอบ โดยดําเนินกิจกรรมอยาง

เพียงพอเหมาะสม บนพื้นฐานลักษณะธรรมชาติของความไมสอดคลอง และผลกระทบตอความ

สอดคลองของผลิตภัณฑและบริการ การดําเนินกิจกรรมนี้ตองครอบคลุมถึงผลิตภัณฑและบริการที่  

ไมเปนไปตามขอกําหนด ที่ถูกพบภายหลังจากการสงมอบผลิตภัณฑ ระหวาง หรือหลังการใหบริการ 

โดยดําเนินการตอผลลัพธที่ไมสอดคลองตอขอกําหนดตามแนวทางขางตน ดังนี้  

a) มีการแกไข  

b) มีการคัดแยก จํากัดพ้ืนที่ สงคืนหรือระงับการใชผลิตภัณฑ 

c) แจงลูกคา  

d) ขออนุญาตจากผูมีอํานาจเพื่อการยอมรับภายใตความยินยอม ความ

สอดคลองตอขอกําหนดตองถูกพิสูจน เมื่อผลลัพธที่ไมสอดคลองตอกําหนดไดรับการแกไข 

8.7.2 องคกรมีการเก็บขอมูลเอกสารผลิตภัณฑที่ไมสอดคลองกับขอกําหนด ดังนี้ 

a) รายละเอียดความไมสอดคลอง 

b) รายละเอียดการดําเนินการ 

c) รายละเอียดการขอผอนผันที่ไดดําเนินการ 

d) การระบุผูรับผิดชอบในการตัดสินใจดําเนินการกับความไมสอดคลอง 

ขอกําหนดที่ 9 การประเมินสมรรถนะ 

9.1 การเฝาติดตาม ตรวจวัด วิเคราะห และการประเมิน 

9.1.1 ทั่วไป 

องคกรกําหนดใหผูจัดการฝายหรือหัวหนาแผนก วางแผนกิจกรรมที่ตองมี

การเฝาติดตาม วัดผล วิเคราะห และปรับปรุง กิจกรรมเหลานี้ รวมถึง 

a) การแสดงใหเห็นถึงความสอดคลองตอขอกําหนดที่เกี่ยวของ 

b) การสรางความมั่นใจวาสอดคลองตอระบบการบริหารงานคุณภาพ 

c) การปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการบริหารงานคุณภาพตอเนื่อง 
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เครื่องมือทางสถิติ ซึ่งถูกนํามาใชในการควบคุมกระบวนการผลิต เชน 

แผนผังควบคุมกระบวนการ ดวยคาเฉลี่ยและพิสัย จะไดรับการชี้บงในระหวางการดําเนินการจัดทํา

แผนควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑ พรอมทั้งจะไดรับการระบุไวในแผนควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑดวย  

พนักงานจะไดรับการฝกอบรม การนําเครื่องมือทางสถิติเหลานั้นไปใชงาน

ตามความเหมาะสม มขีอมูลเอกสารที่เกี่ยวกับการเฝาติดตาม ตรวจวัด ไดรับการจัดทํา และจัดเก็บไว 

9.1.2 ความพึงพอใจของลูกคา 

ผูจัดการฝายการตลาดหรือผูที่ไดรับมอบหมาย เฝาติดตามขอมูลที่สะทอน

ความรูสึกของลูกคาในเรื่องที่เก่ียวของกับการใหบริการขององคกร 

โดยตองมีการกําหนดวิธีการในการรับรูความรูสึกของลูกคา ขอมูลจาก

ลูกคาตองไดรับการทบทวนโดยผูบริหาร และตองมีการจัดทําใบแจงขอใหแกไขและปองกัน หาก

ผูบริหารระดับสูงเห็นสมควร 

9.1.3 การวิเคราะหและการประเมิน 

แนวโนมดานสมรรถนะคุณภาพและดานการปฏิบัติงาน ตองไดรับการ

เปรียบเทียบกับความคืบหนาตอวัตถุประสงคและนําไปสูการปฏิบัติการ เพื่อสนับสนุนการจัดลําดับขั้น

ของการปฏิบัติการเพื่อการปรับปรุงความพึงพอใจของลูกคา 

9.2 การตรวจติดตามภายใน 

9.2.1 ตัวแทนฝายบริหารการตรวจประเมินภายใน ตามชวงเวลาที่วางแผนไว

เพื่อใหสารสนเทศวาระบบการบริหารคุณภาพสอดคลองตอ  ขอกําหนดขององคกรสําหรับระบบการ

บริหารคุณภาพ และขอกําหนดมาตรฐานนานาชาติฉบับนี้  มีการนําไปปฏิบัติและธํารงรักษาอยางมี

ประสิทธิผล 

9.2.2 ตัวแทนฝายบริหาร  กําหนดใหมีการดําเนินการ ดังนี ้

a) วางแผน จัดทํา นําไปปฏิบัติใช และธํารงรักษา โปรแกรมการตรวจ

ประเมิน รวมถึงความถี่ วิธีการ ความรับผิดชอบ ขอกําหนดการวางแผน และการรายงาน ที่ซึ่งตอง

คํานึงถึงความสําคัญของกระบวนการที่เกี่ยวของ การเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอองคกรและผลของ

การตรวจประเมินกอนหนานี้ 

b) ระบุหลักเกณฑและขอบเขตการตรวจประเมินแตละครั้ง 

c) เลือกผูตรวจประเมิน และทําการตรวจประเมินเพื่อใหแนใจวัตถุประสงค

และเปนกลางของกระบวนการตรวจประเมิน 

d) ทําใหแนใจวาผลการตรวจประเมินไดรายงานสูการจัดการที่เก่ียวของ 

e) ดําเนินการแกไขและกิจกรรมการแกไขทีเ่หมาะสม โดยไมชักชา 
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f) เก็บรักษาเอกสารสารสนเทศไวเปนหลักฐาน ในการปฏิบัติตามโปรแกรม

การตรวจประเมินและผลการตรวจประเมิน 

9.3 การทบทวนของผูบริหาร 

9.3.1 ผูบริหารระดับสูงตองทําการทบทวน ระบบการบริหารคุณภาพขององคกร 

ตามแผนที่ไดวางไว เพื่อใหมั่นใจวาเหมาะสมอยางตอเนื่อง เพียงพอ มีประสิทธิผล และสอดคลองกับ

ทิศทางกลยุทธขององคกร 

9.3.2 ขอมูลนําเขาทบทวนของผูบริหารจะตองถูกวางแผนและดําเนินการโดย

คํานึงถึง 

a) สถานะของการดําเนินการทบทวนกอนหนา 

b) การเปลี่ยนแปลงในปจจยภายใน และปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของกับ

ระบบการบริหารคุณภาพ  

c) ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงาน และประสิทธิผลของระบบบริหารคุณภาพ 

รวมทั้งแนวโนมของความพึงพอใจของลูกคา และความคิดเห็นของผูมีสวนไดสวนเสีย วัตถุประสงค

คุณภาพที่ไดรับการตอบสนอง ผลการดําเนินงานของกระบวนการ ความสอดคลองของผลิตภัณฑหรือ

บริการ สิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนด และการดําเนินการแกไข ผลการเฝาติดตามและตรวจวัด ผลการ

ตรวจติดตาม ผลการดําเนินงานงานของผูใหบริการภายนอก 

d) ความเพียงพอของทรัพยากร 

e) ประสิทธิผลของการจัดการความเสี่ยง และโอกาส 

f) โอกาสในการปรับปรุง 

9.3.3 ผลลัพธของการทบทวนของผูบริหาร ตองรวมถึงการตัดสินใจและกิจกรรม

ที่เก่ียวของกับ  

a) โอกาสในการปรับปรุง 

b) ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารคุณภาพ  

c) ทรัพยากรที่ตองการ 

มีการเก็บรักษาเอกสารสารสนเทศไวเปนหลักฐานผลการทบทวนฝายบริหาร 

และจัดทําเปนเอกสาร แนะนําไปปฏิบัติใชซึ่งแผนการปฏิบัติงานเมื่อเปาหมายสมรรถนะของลูกคาไม

บรรลเุปาหมาย 

ขอกําหนดที ่10 การปรับปรุง 

10.1 องคกรมีการกําหนด และเลือกโอกาสในการปรับปรุงสําหรับการดําเนินกิจกรรม

ที่จําเปนในการสอดคลองขอกําหนดลูกคาและทําใหลูกคาพึงพอใจ โดยพิจารณาสวนประกอบ ดังนี้ 
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a) การปรับปรุงผลิตภัณฑ และการบริการ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการที่จะ

เกิดข้ึนในอนาคต และความคาดหวัง 

b) การแกไข ปองกัน หรือ ลด ผลกระทบที่ไมพึงประสงค 

c) การปรับปรุงสมรรถนะและประสิทธิผล ของระบบบริหารคุณภาพ 

หมายเหตุ การปรับปรุงอาจรวมถึง การปฏิบัติการแกไข การปองกัน การปรับปรุง   

อยางตอเนื่อง การเปลี่ยนแปลง นวัตกรรม และการปรับโครงสรางองคกรใหม 

10.2 สิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนดและการปฏิบัติการแกไข 

10.2.1 เมื่อเกิดสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนด รวมถึงที่เกิดจากคํารองเรียน 

องคกรตองดําเนินการ ดังนี ้

a) ตอบสนองตอสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนด ที่สามารถใชได โดยทํา

กิจกรรมการควบคุมการแกไข และดําเนินการกับผลกระทบที่ตามมา 

b) ประเมินความจําเปนสําหรับกิจกรรม เพื่อกําจัดสาเหตุของสิ่งที่    

ไมเปนไปตามขอกําหนดเพื่อไมใหเกิดขึ้นซ้ําหรือเกิดขึ้นที่อื่น ๆ โดยทบทวนและวิเคราะหสิ่งที่ไมเปน 

ไปตามขอกําหนด พิจารณากําหนดสาเหตุของสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนด และพิจารณากําหนดวาสิ่ง

ที่ไมเปน ไปตามขอกําหนดที่คลายคลึงกันอยู หรืออาจมีโอกาสเกิด 

c) ดําเนินกิจกรรมที่จําเปน 

d) ทบทวนประสิทธิผลของการดําเนินการแกไขที่ไดกระทํา 

e) ทําการปรับปรุง ความเสี่ยงและโอกาสที่ไดพิจารณากําหนดระหวาง

การวางแผน ใหทันสมัย ตามความจําเปน 

f) ทําการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารคุณภาพถาจําเปน การดําเนินการ

แกไขตองเหมาะสมกับผลกระทบของสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนดที่พบ 

10.2.2 องคกรตองเก็บรักษาเอกสารสารสนเทศไวเปนหลักฐานของ 

a) ลักษณะของสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนดและการดําเนินการใด ๆ  

b) ผลของการดําเนินการแกไข 

10.3 การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

องคกรมีการกําหนดใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องกับ ความเหมาะสม เพียงพอ 

และประเมินประสิทธิผลของระบบการบริหารคุณภาพ โดยคํานึงถึง ผลจากการวิเคราะหและการ

ประเมิน และผลจากการทบทวนฝายบริหาร เพื่อพิจารณากําหนดวามีความจําเปนหรือมีโอกาส ที่ตอง

ไดรับการดําเนินการใหเปนสวนหนึ่งของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และมีกระบวนการที่เปนลาย

ลักษณอักษรเพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
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สรุปไดวา การที่จะนําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มาประยุกตใชในองคกร

ไดอยางมีประสิทธิภาพ พนักงานตองมีแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อใหเกิดความเต็มใจ ตั้งใจทํางาน

อยางเต็มที่ รวมถึงรูสึกรักองคกร รักเพ่ือนรวมงาน รักงานที่ทํา ซึ่งสิ่งที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจเหลานี้ได 

องคกรตองมีปจจัยที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกเชนนั้น ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน  

จากการศึกษา ทฤษฎีแรงจูงใจ ผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฎีทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor 

theory) ของเฮอรซเบิรก มากําหนดเปนตัวแปรและเปนแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ซึ่งเปนทฤษฎีที่วาดวย

พฤติกรรมของคนและการแสดงพฤติกรรมที่ดีของคน รวมทั้งเปนทฤษฎีที่ครอบคลุมบริบทของ

พนักงานทุกตําแหนงงานในองคกร เชน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความกาวหนา คาตอบแทน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหาร และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งนี้ผลการวิจัยสามารถนําไปใชในการปฏิบัติและปรับปรุงเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

สุธินี เชฏฐพินิต (2564) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยเหตุของการมีสวนรวมที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายใตมาตรฐาน ISO 9001:2015 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยเหตุของ 

การมีสวนรวมที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใตมาตรฐาน ISO 9001:2015       

กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในโรงพยาบาลแหงหนึ่งจํานวน 191 ตัวอยาง ที่ไดจากการสุมดวยวิธี

วิเคราะหกําลัง (Power Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป G*Power 3.0.10 ใชแบบสอบถามชนิด

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

ดวยเทคนิค Index of item objective congruence (IOC) วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง

ดวยเสนทางกําลังสองนอยที่สุดบางสวน (Partial Least Square SEM: PLS-SEM) ดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป Smart PLS 3.0 ผลการศึกษา พบวา ความชัดเจนของเปาหมายคุณภาพ 

ความรูความเขาใจในขอกําหนด ISO 9001:2015 และความไววางใจในองคกรมีอิทธิพลเชิงบวก     

ตอการมีสวนรวม (β= 0.345, p=0.000, β= 0.337, p=0.000, β= 0.176, p=0.000 ตามลําดับ) 

การมีสวนรวมมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (β= 0.566, p=0.000) โมเดล

สมการโครงสรางสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 31.6 (R2 = 0.316) 

ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การนํามาตรฐาน ISO 9001:2015 มาใชเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมที่สงผลตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงานนั้นองคกร ควรใหความสําคัญกับความชัดเจนของเปาหมายคุณภาพ 

ความรูความเขาใจในขอกําหนด ISO 9001:2015 และความไววางใจในองคกรตามลําดับ 
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สิริธร จตุพงษ (2563) ไดศึกษาเรื่อง หลักสูตรการฝกอบรมระบบบริหารงานคุณภาพ        

ISO 9001:2015 โดยมีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมระบบบริหารงานคุณภาพ           

ISO 9001:2015 สําหรับบุคลากรดานการบิน โดยผูวิจัยแบงออกเปน 3 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1       

การวิเคราะหเนื้อหาหลักสูตรการฝกอบรมและความตองการการเรียนแบบออนไลน ประกอบดวย 

เนื้อหาหลักสูตรแบบระบบออนไลน แบบฝกหัดระหวางการฝกอบรม แบบทดสอบกอนและหลังการ

ฝกอบรม และแบบสอบถามความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรฝกอบรม การทดลองและการศึกษาผลการ

เรียนใชหลักสูตรการฝกอบรมจากกลุมตัวอยาง 30 คน จากการศึกษาพบวาการพัฒานาหลักสูตร 

ประกอบดวย บททั่วไป บริบทองคกร ความเปนผูนํา การวางแผน โดยผูอบรมสวนใหญมคีวาม

ตองการฝกอบรมออนไลนผานสื่อสังคมออนไลน เฟซบุค ระยะที่ 2 ผลการออกแบบและจัดทํา

เครื่องมือการฝกอบรม พบวาผูเชี่ยวชาญไดประเมินความสอดคลองของเนื้อหา และคุณภาพสื่อมี

ความเหมาะสม โดยคาความยากของแบบทดสอบ กอนและหลังการฝกอบรมอยูระหวาง 0.25-1.00 

และคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.82-0.96 ระยะที่ 3 ผลการศึกษาพบวา สื่อการฝกอบรมทําให      

ผูเขาฝกอบรมมีความเขาใจและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้น 

NGUYEN THI HOA (2563) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานกรณีศึกษาชางทอผา บริษัท เอ.อี.ซี.2015 (ไทยแลนด) จํากัด กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานชางทอผาจํานวน 210 คน คาความเชื่อม่ันของปจจัยจูงใจอยูที ่0.81-0.87 

ปจจัยค้ําจุนอยูที่ 0.83-0.89 และประสิทธิภาพในงานอยูที่ 0.83-0.91 สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก 

คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธของเพียรสัน และการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกตอคุณภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานการบังคับบัญชา ดานผลประโยชนตอบแทน และดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอคุณภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ปจจัยจูงใจไดแก ดานความรับผิดชอบ มีอิทธิพลเชิงบวกตอปริมาณงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานผลประโยชนตอบแทน มีอิทธิพลเชิงบวกตอปริมาณ

งาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จ

ในการทํางานของบุคคล และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีอิทธิพลเชิงบวกตอเวลาที่ใชในงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานผลประโยชนตอบแทน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ

เวลาที่ใชในงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิต ิที่ระดับ 0.01 

ปญญาภา อัคนิบุตร (2565) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน บริษัทรัฐวิสาหกิจใหบริการดานทาอากาศยาน Generation Y งานวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค
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เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจใหบริการ    

ดานทาอากาศยาน Generation Y ภายใตสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 

เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง (Cross Sectional 

Study) โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจใหบริการดานทา

อากาศยาน Generation Y จํานวน 373 คน โดยใชวิธีการสุมเลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) และนําผลขอมูลที่ไดจากการสํารวจมาประมวลผลผานโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS เพื่อทดสอบสมมติฐาน หาคาสถิติวิเคราะหและแปลความหมายขอมูลซึ่งผลการศึกษา

การวิจัยพบวา นโยบาย ความกาวหนา และการนิเทศงาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน   

ของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจใหบริการดานทาอากาศยาน Generation Y ในขณะที่ความสําเร็จ   

ในงานที่ทําของบุคคลและการไดรับการยอมรับนับถือ คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ความรับผิดชอบ และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัทรัฐวิสาหกิจใหบริการดานทาอากาศยาน Generation Y ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับ

แรงจูงใจ ดังกลาวขางตนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในสถานการณที่ไมปกต ิ

พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประชากร คือ บุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ จํานวน 484 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 219 คน ไดมาโดย

วิธีการสุมแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก ความถี่ รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณผลการวิจัย

พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกรายการ โดยดานความสําเร็จของงานมีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวาอยูในระดับมากทุกรายการ โดยดานคุณภาพงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือดานคาใชจาย และดานเวลา สําหรับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานพบวาแรงจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานนโยบายการบริหาร 

และดานสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 พัชรินทร กลายสุวรรณ (2560) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ไฮเวย จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคประการแรก เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท ไฮเวย จํากัด ประการที่สองเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ



80 

 

พนักงาน บริษัท ไฮเวย จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ประชากรที่ใชในการศึกษามี 117 คน 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (µ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) ผลการวิจัยพบวาระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ ดานความสัมพันธกับ 

เพื่อนรวมงาน รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ ดานนิเทศงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางาน     

ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานนโยบายและการบริหาร และดานคาตอบแทน 

ตามลําดับ แตดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู

สองลําดับสุดทาย ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา โดยภาพรวม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากกวาพนักงานที่เปน   

เพศหญิง พนักงานที่มีอายุ 46-55 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระดับอายุอื่น 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาอื่น ๆ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกวาพนักงานที่มี

สถานภาพอื่น ๆ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 ปขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอื่น ๆ และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 

30,001 บาทขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอ่ืน ๆ 

ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัย

จูงใจและปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหาร ในสังกัดกองพัน

ทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 กลุมตัวอยาง คือขาราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 

กรมทหารราบท่ี 7 จํานวน 226 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบัตร 30 นาย นายทหารชั้นประทวน 196 นาย) 

งานวิจัยนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล โดยผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใน 2 ดาน คือการทดสอบความเที่ยงตรง

ของเนื้อหา (Content Validity) และการหาความนาเชื่อถือ (Reliability) สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูลแบงออกเปน 2 สวนใชสถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) คาความถี่  

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล และใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics 

Analysis) โดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ Correlation) และ

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เพื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 25-34 ป คิดเปนรอยละ 61.10 สถานภาพโสด คิดเปน

รอยละ 50.90 วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.00 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-
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15,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.20 ระยะเวลาปฏิบัติงาน นอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 42.90     

ชั้นยศสิบเอก คิดเปนรอยละ 22.12 และมีตําแหนงงานหัวหนาชุดยิง คิดเปนรอยละ 30.53 

บัณทิตา ลาภาพันธ (2564) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการในหางสรรพสินคา สาขาชิดลม 

กรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการหางสรรพสินคาเซ็นทรัลสาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการหางสรรพสินคาเซ็นทรัลสาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ หางสรรพสินคาเซ็นทรัล สาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 287 คน 

โดยใชแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.95 เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความถี่ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที 

การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 20-29 ป ทํางานแผนกแผนกเสื้อผาวัยรุนชาย 

ตําแหนงพนักงานขาย และมีอายุการทํางาน 4-6 ป เมื่อทดสอบสมมติฐานพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ หางสรรพสินคาเซ็นทรัล สาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกันมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทํางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานคาตอบแทน และผลประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ดานความใสใจในการบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถทํานายประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานดานความใสใจในการบริการไดรอยละ 24.53 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานดานการไดรับ

การยอมรับ มีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการปฏิบัติงานเปนทีม และการ

ปฏิบัติงานรวมมือกับผูอื่น อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถทํานายประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานดานการปฏิบัติงานเปนทีมและการปฏิบัติงานรวมมือกับผูอื่นไดรอยละ 19.1 

ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัท

ขนสงแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทขนสงแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ    

ในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนสง

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับปจจัยค้ําจุน 

(Hygiene Factors) และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนสงแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยเก็บรวบรวมกลุมตัวอยางจาก

พนักงานของบริษัทขนสงแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 99 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห
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ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และนําขอมูลจากแบบสอบถาม มาวิเคราะหโดยใชสถิติ t-Test สถิติ 

F-Test (One way ANOVA) และสถิติสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation coefficient) ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ 

(Motivation Factors) ประกอบดวยปจจัยดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานลักษณะงาน 

ดานการยอมรับ ดานความกาวหนาสวนตัว และดานความสําเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียว 

ในระดับสูงมาก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ประกอบดวย ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานนโยบายบริษัท และดานสถานะ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 

โอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานเจเนอชั่นวาย (อายุระหวาง 

21–41 ป) ในกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย

ศึกษาใน 4 ประเด็นหลัก ไดแก ปจจัยดานนโยบายบริหาร ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ 

ผลการวิจัยกลุมตัวอยางพนักงานเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ดวยวิธีการสุม

ตัวอยางแบบบังเอิญและนํามาทดสอบสมมุติฐานเชิงถดถอยเชิงพหุคูณ พบวาปจจัยดานความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สงผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นหากผูบริหารตองการเพิ่ม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ควรใหความสําคัญกับ ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

Mbah Juel (2019) ไดศึกษาเรื่อง ผลลัพธของแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพขององคกร 

จุดมุงหมายของวิทยานิพนธนี้คือ เพื่อคนหาผลกระทบของความมุงมั่นของพนักงานที่มีตอผลการ

ปฏิบัติงานขององคกร และแรงจูงใจประเภทตาง ๆ มีอิทธิพลตอผลงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังได

ทําความเขาใจเกี่ยวกับสิ่งที่กระตุนใหพนักงานพยายามเพื่อประโยชนโดยรวมขององคกรมากขึ้น โดย

วิทยานิพนธนี้ยังเปนอีกหนึ่งชองทางที่ทําใหองคกรไดรับขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานตองการ

เกี่ยวกับการทํางาน หรือสิ่งที่ทําใหพนักงานรับรูงานปจจุบันของสิ่งที่เปลี่ยนแปลง และสิ่งที่องคกรตอง

ปรับปรุง วิทยานิพนธยังไดอธิบายถึงทฤษฎีการสรางแรงบันดาลใจตาง ๆ และวิธีการนําไปใชโดย
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บริษัทตาง ๆ นอกจากนี้ วิทยานิพนธยังศึกษาประสิทธิภาพขององคกรและพยายามนําแงมุมบางอยาง

ที่องคกรตองปรับปรุงเพื่อใหมีผลผลิตที่ดีขึ้นจากพนักงาน 

Linh Nguyen (2017) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน โดยมี

วัตถุประสงคของวิทยานิพนธคือเพื่อคนหาผลกระทบของแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอประสิทธิผลของ

องคกร การศึกษามุงเนนไปที่การกําหนดแนวคิดและวิธีการสรางแรงจูงใจ ระบุปจจัยที่สรางแรงจูงใจ

มากที่สุด และความเชื่อมโยงของแรงจูงใจของพนักงานกับผลผลิตและประสิทธิผลขององคกร 

นอกจากนี้ยังไดหารือขอเสนอแนะ เพื่อเพิ่มระดับแรงจูงใจของพนักงานและแนวทางการศึกษาตอ 

เพื่อใหเขาใจหัวขอการวิจัยอยางลึกซึ้งยิ่งขึ้น ไดมีการทบทวนแบบจําลองทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ 

อยางไรก็ตาม ความสนใจอยูที่การวิเคราะหทฤษฎีแรงจูงใจสามประการ ไดแก ลําดับขั้นความตองการ

ของ Maslow ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom นอกจากนี้ยัง

ใชวิธีการเชิงปริมาณเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล ขั้นแรก สรางแบบสอบถามตามกรอบทฤษฎีที่เลือกไว 

ตอมาไดถูกสงไปยังนักศึกษาทุกคนที่  Vaasa University of Applied Sciences เปาหมายคือ

นักศึกษาที่กําลังทํางานอยู ผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทน การเติบโตสวนบุคคล และความสมดุล

ระหวางชวีิตและการทํางาน เปนปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลมากที่สุดสามประการสําหรับพนักงาน อยางไร

ก็ตาม การวิจัยยังพบวาปจจัยที่จูงใจพนักงานไมเหมือนกับปจจัยที่ทําใหพนักงานคงอยูในที่ทํางาน 

ในขณะที่ยังมีวิธีอื่นในการเพิ่มระดับแรงจูงใจของพนักงาน การปฏิบัติของการผสมผสานทั้งทาง

กายภาพสิ่งจูงใจและการกระตุนทางจิตวิญญาณ ไดรับการพิสูจนแลววามีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

Mona Osman Makki Awouda (2019) ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001 ที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินระบบการ

จัดการคุณภาพและผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคาในบริษัท Shiekan Insurance and 

Reinsurance Co., Ltd. การศึกษาประกอบดวยหลักการของการจัดการคุณภาพ ความมุงมั่นของ

ผูบริหารระดับสูง การบริหารความสัมพันธ การมีสวนรวมของพนักงานและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

เปนมิติการศึกษาที่ผูวิจัยใชวิธีการเชิงพรรณนา แบบสอบถามไดรับการออกแบบเพื่อรวบรวมขอมูล

ประกอบดวย 5 ขอหลัก 24 หัวขอยอย ใชกับพนักงานของบริษัท จํานวน 410 คน ผูวิจัยกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสมการริชารด ไกเกอร ซึ่งพบจากแบบสอบถาม 199 ชุด สุมแจกในกลุม

ประชากรที่ศึกษา อัตราการตอบกลับคือ 100% ผลการวิจัยพบวา การนําระบบบริหารคุณภาพมาใช

นําไปสูการใหบริการประกันคุณภาพระดับสูงซึ่งสงผลตอความพึงพอใจของลูกคา การบริหาร

ความสัมพันธ การมีสวนรวมของพนักงาน และการปรับปรุงอยางตอเนื่อง รวมถึงผลกระทบตอความ

พึงพอใจของลูกคา ความมุงมั่นของผูบริหารระดับสูงไมสงผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคา 

ทรัพยากรไมไดรับการตรวจสอบอยางถูกตองกอนนําเขา ขาดการฝกอบรมพนักงาน ขาดการ
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ดําเนินการที่จําเปน (วงจร PDCA) และขาดความไววางใจจากลูกคา ผลการศึกษา ผูบริหารตองมี

ความเปนผูนําและความมุงมั่นตอระบบการจัดการคุณภาพ จัดหาทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหบรรลุ

ความตองการของลูกคา จิตสํานึกดานคุณภาพ ตรวจสอบทรัพยากรเพื่อใหแนใจวาเปนไปตาม

ขอกําหนดการฝกอบรมพนักงาน ปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาในการใหบริการ  

P. K. B. Nisansala Madhuwanthi Pallawala (2020) การศึกษาเรื่อง การตรวจสอบเชิง

ประจักษถึงความถูกตองทางทฤษฎีของระบบ ISO 9001:2015 ซึ่งอางวาเปนการสนับสนุน Plan Do 

Check Act (PDCA) ในระดับ QMS โดยรวม แบบจําลองทางทฤษฎีของการศึกษา ไดมีการกลาวถึง 

Leadership Driven QMS Planning (LDQMSP) นําไปสูการดําเนินการตามกระบวนการที่วางแผน 

และตรวจสอบประสิทธิผลการติดตามการดําเนินงาน นําไปสูผลลัพธของระบบบริหารคุณภาพ พบวา

เหมาะสม โดยพิจารณาจากเกณฑความพอดีที่ใชในการสรางแบบจําลองสมการโครงสรางกําลังสอง

นอยที่สุด สําหรับผลกระทบดานวัฒนธรรมของชาติและผลกระทบระดับภูมิภาค (ออสเตรเลีย เอเชีย

ใต และกรีซ) ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมของชาติ (หรือภูมิภาค) มีบทบาทเพียงเล็กนอยในการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่องตามมาตรฐาน ISO 9001 (PDCA) QMS เปนที่ยอมรับของบางวัฒนธรรม

มากกวาวัฒนธรรมอื่น Power Distance (PDI) และ Individualism (IDV) แสดงผลเชิงบวกและลบ 

(แตนอย) ตามลําดับตอ Plan (LDQMSP) Do Check Act และผลลัพธตาม QMS Result ทีไ่ด

ตั้งสมมติฐานไว อยางไรก็ตามการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (UAI) ความลมเหลวในการแสดงผล ที่มี

นัยสําคัญ (α = 0.05) ในทํานองเดียวกัน คะแนนเฉลี่ยของ Plan (LDQMSP) Do Check Act และ 

QMS Results ของเอเชียใตพบวาสูงกวาคะแนนของออสตราเลเซีย แมวาผลกระทบเหลานี้จะมีเพียง

เล็กนอยก็ตาม ดังนั้นการคนพบนี้จึงสนับสนุนความเกี่ยวของ และการยอมรับของมาตรฐานที่เปน

สากล แมวาการศึกษาจะจํากัดเฉพาะบริษัทผูผลิตที่ไดรับการรับรองระบบมาตรฐาน ISO 9001 ของ

หาประเทศที่ไดรับการคัดเลือก มีการเนนย้ําถึงผลการวิจัยและแนะนําแนวทางการวิจัยเพิ่มเติม 
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2.5 กรอบแนวคิดวิจัย 

 จากการศึกษางานวิจัย เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ของพนักงานบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด และบริษัทในเครืออีก 

2 บริษัทฯ ผูวิจัยไดนําแนวคิดแรงจูงใจของ Herzberg (1959) มาใชเปนแนวทางในการศึกษา

ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ดังนี้ 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานะการเปนพนักงาน 

4. ระดับการศึกษา 

5. ตําแหนงงาน 

6. อายุงาน 

7. รายไดตอเดือน 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกาวหนา 

ปจจัยค้ําจุน 

1. คาตอบแทน 

2. ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 

3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

4. การนิเทศงาน 

5. นโยบายและการบริหาร 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

แรงจูงใจการปฏิบัติงานตามระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 



 

 
 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มีระเบียบวิธีการศึกษา ดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 

3.3 การสรางเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมชอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ศึกษาพนักงานทุกตําแหนงใน บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี แมชชีน 

พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด ที่ปฏิบัติงานภายใตขอบเขตการขอรับรอง

มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 จํานวน ทั้งหมด 290 คน (ขอมูลของฝายบุคคล ณ 

เดือนมกราคม พ.ศ. 2566)  

 โดยการเลือกกลุมตัวอยางจาก 3 บริษัทฯ จําแนกตามตําแหนงงานไดดังนี ้

 

ตารางที่ 7 จํานวนกลุมตัวอยางแยกตามตําแหนงงาน 

บริษัท ตําแหนงงาน จํานวนพนักงาน 

พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด ระดับผูจัดการ 15 

ระดับหัวหนาแผนก 10 

ระดับหัวหนางาน 22 

ระดับเจาหนาที่ 88 

ระดับพนักงาน 134 

ทีพี แมชชีน พารท จํากัด ทุกตําแหนง 15 

นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด ทุกตําแหนง 6 

รวมทั้งหมด ทุกตําแหนง 290 

ที่มา: ฝายบุคคล บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด ขอมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2566 
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กลุมตัวอยางไดจากการคํานวณโดยใชสูตร Yamane, Taro (1973) ดังนี้ 

 n =         n       ‘    

                     1 + Ne2 

 

 เมื่อ n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N คือ ขนาดของจํานวนประชากรทั้งหมด (คน) 

  e คือ คาความคลาดเคลื่อนที่ใชในงานวิจัย (เปอรเซ็นต) 

     n   =            290      .              

                          1 + (290*0.052) 

  =   168 ราย 

  

 ดังนั้น จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดเทากับ 168 ราย เพื่อปองกันความผิดพลาด 

จากการตอบแบบสอบถามไมสมบูรณ ผูวิจัยไดสํารองแบบสอบถามเพิ่มอีก 32 ชุด รวมแบบสอบถาม

ทั้งสิ้น 200 ชุด  

   

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเพื่อทําวิจัยนี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ

ที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการ

คนควาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงวัตถุประสงคและ

กรอบแนวคิดที่กําหนดขึ้น โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานะการเปนพนักงาน  

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน โดยแบบสอบถามเปนแบบเลือกคําตอบ

เพียง 1 ขอ (Check List) 

สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

สวนที่ 3 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

สวนที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

 ลักษณะคําถามสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 เปนลักษณะคําถามแบบปลายปด โดยแตละขอ 

มีคําตอบใหเลือกแบงเปน 5 ระดับ โดยผูวิจัยมีการกํานหนดเปนอัตราสวนประมาณคาตั้งแตระดับมาก

ที่สุดถึงนอยที่สุด (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Best, 1997, 190) โดยมีเกณฑการประเมินดังนี้ 
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5 คะแนน กําหนดเทากับ ระดับมากที่สุด 

4 คะแนน กําหนดเทากับ ระดับมาก 

3 คะแนน กําหนดเทากับ ระดับปานกลาง 

2 คะแนน กําหนดเทากับ ระดับนอย 

1 คะแนน กําหนดเทากับ ระดับนอยที่สุด 

สวนที่ 5 ปญหาและอุปสรรคที่ไมสามารถปฏิบัติตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

เปนคําถามปลายเปดเพื่อใหผูกรอกแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น และการสัมภาษณเพิ่มเติมจาก

ผูวิจัย 

 

3.3 การสรางเครื่องมือ 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 เพื่อกําหนดประเด็นเปนขอคําถามเพื่อใชในการสรางเครื่องมือที่มีความ

ครอบคลุมและตรงตามวัตถุประสงคการวิจัย 

2. กําหนดโครงรางของแบบสอบถาม โดยสรางขอคําถามใหครอบคลุม สอดคลองกับ

วัตถุประสงคและขอบเขตในการศึกษาวิจัย 

3. นํารางแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา ตรวจสอบความถูกตอง 

เพื่อใหคําถามครอบคลุมสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรที่จะวัด และแบบสอบถามสามารถวัด

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาได และตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา เสนอตอ

ผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบตามความตรงเชิงเนื้อหา ตรงตามวัตถุประสงคของการทํา IOC 

(Index of Item Objective Congruence) โดยคา IOC ดัชนีความสอดคลอง 0.5 ขึ้นไป โดยผูวิจัย

ประเมินระดับคะแนน 3 ระดับ ดังนี้ 

+1  หมายถึง  เห็นดวยวาคําถามมีความเหมาะสม 

  0  หมายถึง  ไมแนใจวาคําถามมีความเหมาะสมหรือไม 

 -1  หมายถึง  ไมเห็นดวยเนื่องจากคําถามไมเหมาะสม 

ผลการวิเคราะหคุณภาพของเครื่องมือเพื่อหาคา IOC (Item Objective Congruence 

Index) โดยผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองพบวา ขอคําถามที่ใชในการวิจัยฉบับนี้มีคา IOC 

ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป (Polit, D.F., Beck, C.T & Owen, S.V. 2007, pp. 459-457) 

5. ดําเนินการแกไขปรับปรุงแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาตาม

ขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง 
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6. นําแบบสอบถามวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือในการวิจัย โดยการทดลองใช (Try 

out) กับบุคลากรภายในบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํานวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อมั่น 

Reliability) ของแบบสอบถาม โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s 

coefficient Alpha) ตองไมต่ํากวา 0.70 (Nunnally and Bernstein, 1994) ผลการวิเคราะหพบวา

ความเชื่อมั่นอยูที่ 0.75–0.93 สามารถนํามาใชวิเคราะหหาความสัมพันธในลําดับถัดไปได ดังแสดง

รายละเอียดในตารางที่ 8 

 

ตารางที ่8  คาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Coefficient Alpha ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ดานปจจัยจูงใจ จํานวนขอคําถาม คา Cronbach's Alpha  

1. ความสําเร็จในการทํางาน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกาวหนา 

3 

3 

3 

3 

3 

0.87 

0.88 

0.80 

0.83 

0.84 

ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 15 0.92 

ตัวแปร ดานปจจัยค้ําจุน จํานวนขอคําถาม คา Cronbach's Alpha  

1. คาตอบแทน 

2. ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 

3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

4. การนิเทศงาน 

5. นโยบายและการบริหาร 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

0.85 

0.91 

0.93 

0.83 

0.80 

0.78 

ภาพรวม ดานปจจัยค้ําจุน 18 0.89 

ตัวแปร ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวนขอคําถาม คา Cronbach's Alpha  

1. ดานการวางแผน 

2. ดานการปฏิบตัิงาน 

3. ดานการติดตามและประเมินผล 

4. ดานการการปรับปรุงพัฒนา 

3 

3 

3 

3 

0.89 

0.75 

0.77 

0.85 

ภาพรวม ดานแรงจูงใจ 12 0.75 

ภาพรวม 45 0.92 

 



90 

 

7. ดําเนินการจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ พรอมกับตรวจสอบความถูกตอง 

8. นําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่จะศึกษาวิจัย โดยการ

แจกแบบสอบถามไปยังพนักงานภายในบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี แมชชีน 

พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อตอบแบบสอบถาม 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

ตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ในบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี   

แมชชีน พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวบรวมแบบสอบถามดวย

ตนเองจากกลุมตัวอยางทั้งหมด จํานวน 170 คน จากนั้นนําแบบสอบถามที่ทําการเก็บขอมูล 

ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณ กอนที่จะนําไปวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติและ

ดําเนินการอภิปรายผล 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล โดยทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่รับการตอบกลับนํามาตรวจสอบ

ความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามดังกลาว จากนั้นนําผลคะแนนที่ไดมาประมวลผลขอมูลดวย

เครื่องคอมพิวเตอร ขอมูลจะถูกวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร SPSS 

โดยใชสถิติตาง ๆ ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานะการเปน

พนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน วิเคราะหโดยการหาคาความถี่ 

(Frequency) และการหาคารอยละ (Percentage) 

  2. การวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยปจจัย ดานความสําเร็จ

ในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 

คาตอบแทน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การนิเทศงาน นโยบาย

และการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยที่คํานวณได 

โดยใชเกณฑ (Best, 1997, p.190) ดังนี้ 

4.50 – 5.00 หมายถงึ ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

3.50 – 4.49 หมายถึง ระดับแรงจงูใจมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจปานกลาง 
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1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอย 

1.00 – 1.49 หมายถงึ ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 

3. วิเคราะหหาความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแยกตามปจจัยสวนบุคคล 

ทดสอบคาเฉลี่ยแบบที (T-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อ

พบความแตกตางเปนรายกลุมที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะวิเคราะหเปรียบเทียบความ

แตกตางรายกลุมเปนรายคูอีกครั้งโดยใชสถิติ LSD (Least Significant Difference) 

4. การวิเคราะหหาความสัมพันธของปจจัยจูงใจเปรียบเทียบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยการวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Pearson Correlation Analysis) 

5. การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชการนําเขา

ตัวแปรทั้งหมดดวยวิธี Enter เพื่อวิเคราะหแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015  



 

 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015” กลุมตัวอยางเปนพนักงานทุกตําแหนงงานที่ปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001 ใน 3 บริษัท ไดแก บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทีพี แมชชีน พารท 

จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด จํานวนพนักงานทั้งหมด 290 คน ใชแบบสอบถาม

จํานวน 170 ชุด ในการเก็บรวบรวมขอมูลและนํามาวิเคราะห ตามวัตถุประสงคของงานวิจัย และ

สมมติฐาน ดังนี้ 

4.1 วิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

ประกอบดวย คารอยละ (Percentage) คาความถี ่(Frequency)  

4.2 วิเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย 

คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3 วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติทดสอบคาเฉลี่ยแบบทีเทส (t-test) 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนแลวพบ

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากร จะทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเปนรายคู

โดยใชสถิติ LSD (Least Significant Difference) เพื่อหาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล การ

วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรโดยการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis)  
 

4.1 วิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 

หลังจากที่ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง และนํามาใชในงานวิจัยนี้ ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดตอเดือน ไดนําขอมูลมาทําการ

วิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) โดยแสดงผลการศึกษาใน

ตารางที่ 9 
 

ตารางที ่9 ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 

ขอ ลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ รอยละ 

1 เพศ 

1) ชาย     

2) หญิง 

 

115 

55 

 

67.65 

32.45 

รวม 170 100 
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ตารางที ่9 (ตอ) 

ขอ ลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ รอยละ 

2  อายุ   

1) ต่ํากวา 20 ป    

2) 20 – 30 ป  

3) 31 -40 ป  

4) มากกวา 40 ป  

 

12 

94 

28 

36 

 

7.06 

55.29 

16.47 

21.18 

รวม 170 100 

3 สถานะการเปนพนักงาน 

1) พนักงานประจาํ   

2) พนักงานทดลองงาน  

3) นักศึกษาทวิภาค ี

 

81 

39 

50 

 

47.65 

22.94 

29.41 

รวม 170 100 

4 ระดับการศึกษา  

1) ต่ํากวา ม.6   

2) ม.6 / ปวช.      

3) อนุปริญญา / ปวส. 

4) ปริญญาตร ี หรือสูงกวา    

  

22 

20 

92 

36 

 

12.94 

11.76 

54.12 

21.18 

รวม 170 100 

5 ตําแหนงงาน 

1) ผูจัดการฝาย    

2) หัวหนาแผนก / หัวหนางาน 

3) เจาหนาที่ (สํานักงาน / ชาง)  

4) พนักงาน 

 

12 

25 

49 

84 

 

7.06 

14.71 

28.82 

49.41 

รวม 170 100 

6 อายุงาน  

1) ต่ํากวา 1 ป    

2) 1 - 4 ป  

3) 5 – 10 ป  

4) สูงกวา 10 ป   

 

93 

32 

15 

30 

 

54.71 

18.82 

8.82 

17.65 

รวม 170 100 
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ตารางที่ 9 (ตอ) 

ขอ ลักษณะทางประชากรศาสตร ความถี่ รอยละ 

7 รายไดตอเดือน  

1) ไมเกิน 10,000 บาท  

2) 10,001 - 20,000 บาท 

3) 20,001 - 30,000 บาท    

4) 30,001 บาทขึ้นไป  

 

90 

55 

11 

14 

 

52.94 

32.35 

6.47 

8.24 

รวม 170 100 

 

จากตารางที่ 9 พบวาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด 

และบริษัทฯ ในเครืออีก 2 บริษัท จํานวน 170 คน กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศชาย รอยละ 67.65 

มีอายุระหวาง 20-30 ป รอยละ 55.29 เปนพนักงานประจํา รอยละ 47.65 การศึกษาระดับ

อนุปริญญา/ปวส. รอยละ 54.12 ตําแหนงงานระดับพนักงาน รอยละ 49.41 อายุงานต่ํากวา 1 ป 

รอยละ 54.71 และรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท รอยละ 52.94  สามารถอธิบายรายละเอียด 

ดั้งนี้ 

เพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 115 คิดเปนรอยละ 67.65 และเปนเพศหญิง 

จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 32.45 

อายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55.29 อันดับ

สองมีอายุมากกวา 40 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 21.18 อันดับสามมีอายุ 31-40 ป จํานวน 28 

คน คิดเปนรอยละ 16.47 อันดับสุดทายมีอายุต่ํากวา 20 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.06 

สถานะการเปนพนักงาน พบวา สวนใหญเปนพนักงานประจํา จํานวน 81 คน คิดเปนรอย

ละ 47.65 อันดับสองเปนนักศึกษาทวิภาคี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 29.41 อันดับสุดทายเปน

พนักงานทดลงองาน จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 22.94 

ระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 92 คน คิดเปน

รอยละ 54.12 อันดับสองมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 

21.18 อันดับสามมีระดับการศึกษาต่ํากวา ม.6 จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 12.94 อันดับสุดทาย

ระดับการศึกษา ม.6/ปวช. จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.76 

ตําแหนงงาน พบวา สวนใหญเปนตําแหนงพนักงาน จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 49.41 

อันดับสองเปนตําแหนงเจาหนาที่ (สํานักงาน/ชาง) จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 28.82 อันดับสาม

เปนตําแหนงหัวหนาแผนก จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 14.71 อันดับสุดทายเปนตําแหนงผูจัดการ 

จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.06 
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อายุงาน พบวา สวนใหญมีอายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 54.71 อันดับ

สองอายุงาน 1-4 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 18.82 อันดับสามอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 

30 คน คิดเปนรอยละ 17.65 อันดับสุดทายอายุงาน 5-10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.82 

รายไดตอเดือน พบวา สวนใหญเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 

52.94 อันดับสองเงินเดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 32.35 อันดับสาม

เงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.24 อันดับสุดทายเงินเดือน 20,001-

30,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.47 

 

4.2 วิเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

จากการศึกษาระดับปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 ของพนักงานในบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด และบริษัทฯ ในเครืออีก 2 

บริษัท ผูวิจัยไดนําตัวแปรมาหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

โดยมีปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูทั้งหมด 11 ดาน แบงออกเปน ปจจัยจูงใจ 5 ดาน 

ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 

ความกาวหนา และปจจัยค้ําจุน 6 ดาน ไดแก คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร และสภาพแวดลอมในการทํางาน โดย

แสดงผลการศึกษาในตารางที่ 10 และตารางที่ 11 

 

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปจจัยจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ระดับปจจัยจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

n = 170 

Mean S.D ระดับ จัดลําดับ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 4.23 0.43 มากที่สุด 2 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 4.16 0.42 มาก 5 

3. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ 4.32 0.45 มากที่สุด 1 

4. ความรับผิดชอบ 4.20 0.44 มาก 3 

5. ความกาวหนา 4.17 0.48 มาก 4 

ภาพรวม 4.22 0.29 มากที่สุด  
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 จากตารางที่ 10 ในสวนของปจจัยจูงใจมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (X�=4.22) เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ทั้ง 5 ดานพบวาปจจัยที่คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(X�=4.32) อันดับสองความสําเร็จในการทํางาน (X�=4.23) อันดับสามความรับผิดชอบ (X�=4.20) 

อันดับสี่ความกาวหนา (X�=4.17) และอันดับสุดทายคือการไดรับการยอมรับนับถือ (X�=4.16)  

 

ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติ

ตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ระดับปจจัยคํ้าจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

n = 170 

Mean S.D ระดับ จัดลําดับ 

1. คาตอบแทน 4.40 0.52 มากที่สุด 1 

2. ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 4.15 0.42 มาก 4 

3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.20 0.44 มาก 3 

4. การนิเทศงาน 4.03 0.43 มาก 6 

5. นโยบายและการบริหาร 4.28 0.49 มากที่สุด 2 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.02 0.42 มาก 5 

ภาพรวม 4.18 0.26 มาก  

 

จากตารางที่ 11 ในสวนของปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (X�=4.18) เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ทั้ง 6 ดาน พบวา ปจจัยที่คาเฉลี่ยสูงสุด คือ คาตอบแทน (X�=4.40) อันดับ

สองนโยบายและการบริหาร (X�=4.28) อันดับสามความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X�=4.20) อันดับสี่

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (X�=4.15) อันดับหาการนิเทศงาน (X�=4.03) และลําดับสุดทายคือ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (X�=4.02)  

จากตารางที่ 10 และ 11 ผลจากการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ําจุนพบวา ระดับแรงจูงใจอยูในระดับมากถึงมากที่สุด ไมมีดานใดที่อยูในระดับต่ํา แสดงใหเห็น

วาทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนแตละดาน ลวนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 โดยมีรายละเอียดของแตละดานดังนี ้
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 

ความสําเร็จในการทํางาน Mean S.D ระดับ 

1. งานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายตามระบบ 

ISO 9001 

4.17 0.47 มาก 

2. ความพึงพอใจเมื่องานสําเร็จ และเปนสวนหนึง่ของ

ความสําเร็จ ตามระบบ ISO 9001  

4.28 0.53 มากที่สุด 

3. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจและแกไขปญหาตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในระบบ ISO 9001  

4.24 0.57 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.23 0.43 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 12 พบวาปจจัยจูงใจ ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ตามระบบบริหารคุณภาพ      

ISO 9001:2015 ดานความสําเร็จในงานภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.23) อันดับแรก ความพึง

พอใจเมื่องานสําเร็จและเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จตามระบบ ISO 9001 (X�=4.28) อันดับสอง การ

มีสวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบ ISO 9001 (X�=4.24) อันดับสุดทาย 

งานที ่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายตามระบบ ISO 9001 (X�=4.17)  

 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

การไดรับการยอมรับนับถือ Mean S.D ระดับ 

1. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.17 0.53 มาก 

2. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 4.15 0.51 มาก 

3. การไดรับมอบหมายงานทีส่ําคัญใหทําอยูเสมอ 4.17 0.51 มาก 

ภาพรวม 4.16 0.42 มาก 
 

จากตารางที่ 13 พบวาปจจัยจูงใจที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.16) เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา อันดับแรก การไดรับมอบหมายงานที่สําคัญใหทําอยูเสมอ และการไดรับความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยเทากัน (X�=4.17) อันดับสุดทาย การไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน (X�=4.15)  
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ Mean S.D ระดับ 

1. มีการกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบตามระบบ ISO 9001  

ไวชัดเจน 

4.34 0.57 มากที่สุด 

2. มีการมอบมายงานตามความรู ความสามารถ และความถนดั 

ในการปฏิบัติตามระบบ ISO 9001  

4.36 0.52 มากที่สุด 

3. มีความพึงพอใจเมื่องานที่ทํามีลักษณะทาทายความสามารถ 

ดานความรับผิดชอบตามระบบ ISO 9001  

4.25 0.55 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.32 0.45 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 14 พบวาปจจัยจูงใจที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (X�=4.32) 

เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก มีการมอบมายงานตามความรู ความสามารถและความถนัดใน

การปฏิบัติตามระบบ ISO 9001 (X�=4.36) อันดับสอง มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบตามระบบ 

ISO 9001 ไวชัดเจน (X�=4.34) อันดับสุดทาย มีความพึงพอใจเมื่องานที่ทํามีลักษณะทาทาย

ความสามารถดานความรับผิดชอบ ตามระบบ ISO 9001 (X�=4.25)  
 

ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ 

ความรับผิดชอบ Mean S.D ระดับ 

1. การทราบขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติตามระบบ ISO 9001 4.22 0.54 มากที่สุด 

2. การมีโอกาสไดนาํความรูดานระบบ ISO 9001 ไปใชกับงาน 

ที่ไดรับมอบหมาย 

4.15 0.54 มาก 

3. การมีสวนรวมรับผิดชอบในการกําหนดแผนงาน และแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 

4.23 0.52 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.20 0.44 มาก 

 

จากตารางที่ 15  พบวาปจจัยจูงใจที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.20) เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา อันดับแรก มีการมีสวนรวมรับผิดชอบในการกําหนดแผนงาน และแนวทาง   

ในการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 (X�=4.23) อันดับสอง การทราบขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติ

ตามระบบ ISO 9001 (X�=4.22) อันดับสุดทาย การมีโอกาสไดนําความรูดานระบบ ISO 9001 ไปใช

กับงานที่ไดรับมอบหมาย (X�=4.15)  
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจูงใจดานความกาวหนา 

ความกาวหนา Mean S.D ระดับ 

1. การไดรับการสนบัสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดงูาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู ดานระบบ ISO 9001  

4.24 0.57 มากที่สุด 

2. การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 4.24 0.53 มากที่สุด 

3. การไดรับการสนบัสนุนใหศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา และ

เลื่อนตําแหนง 

4.02 0.60 มาก 

ภาพรวม 4.17 0.48 มาก 

 

จากตารางที่ 16 พบวาปจจัยจูงใจที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานความกาวหนา ภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.17) เมื่อพิจารณารายขอ

พบวา การไดรับการสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู ดานระบบ 

ISO 9001 และการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม มีคาเฉลี่ยเทากัน (X�=4.24) อันดับ

สุดทาย การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา และเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

(X�=4.02)  

 

ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยค้ําจุนดานคาตอบแทน 

คาตอบแทน Mean S.D ระดับ 

1. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกบัปริมาณงานทีป่ฏิบัต ิ 4.58 0.57 มากที่สุด 

2. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกบัคาครองชีพในปจจบุัน 4.34 0.62 มากที่สุด 

3. สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรบัมีความเหมาะสม เปนที่พอใจ 4.28 0.68 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.40 0.52 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 17 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานคาตอบแทน ภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.40) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา อันดับแรก เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ (X�=4.58) อันดับสอง เงินเดือน 

ที่ไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน (X�=4.34) อันดับสุดทาย สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับมีความ

เหมาะสม เปนที่พอใจ (X�=4.28)  
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยจค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา Mean S.D ระดับ 

1. ผูบังคับบญัชามีความเปนกันเองกับทุกคนเทาเทียมกัน 4.14 0.46 มาก 

2. ผูบังคับบญัชาสามารถใหคําปรึกษา และชวยแกไขปญหา 4.24 0.51 มากที่สุด 

3. ผูบังคับบญัชามอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเสมอภาค 4.08 0.47 มาก 

ภาพรวม 4.15 0.42 มาก 

 

จากตารางที่ 18 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.15) 

เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําปรึกษาและชวยแกไขปญหา 

(X�=4.24) อันดับสอง ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับทุกคนเทาเทียมกัน (X�=4.14) อันดับสุดทาย 

ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเสมอภาค (X�=4.08)  

 

ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน Mean S.D ระดับ 

1. เพื่อนรวมงานทํางานเปนทีม มีความสามัคค ี 4.21 0.50 มาก 

2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ จริงใจ และเปนกันเอง 4.12 0.56 มาก 

3. เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4.26 0.54 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.20 0.44 มาก 

 

จากตารางที่ 19 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X�=4.20) 

เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (X�=4.26) 

อันดับสอง เพื่อนรวมงานทํางานเปนทีมมีความสามัคคี (X�=4.21) อันดับสุดทาย เพื่อนรวมงานให

ความชวยเหลือ จริงใจ และเปนกันเอง (X�=4.12)  
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยค้ําจุนดานการนิเทศงาน 

การนิเทศงานในตามระบบ ISO 9001 Mean S.D ระดับ 

1. มีการสอนงานและใหความรูตรงตามหนาที่ที่รับผดิชอบ 

ในระบบ ISO 9001 

4.07 0.48 มาก 

2. มีการมอบหมายงานตามระบบ ISO 9001 ตรงตามหนาที ่

ที่รับผิดชอบ 

3.95 0.57 มาก 

3. ผูบังคับบญัชาชี้แนะงานในระบบ ISO 9001 ดวยความเต็มใจ 4.06 0.52 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.43 มาก 

 

จากตารางที่ 20 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานการนิเทศงานในตามระบบ ISO 9001 ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(X�=4.03) เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก มีการสอนงานและใหความรูตรงตามหนาที่             

ที่รับผิดชอบในระบบ ISO 9001 (X�=4.07) อันดับสอง ผูบังคับบัญชาชี้แนะงานในระบบ ISO 9001 

ดวยความเต็มใจ (X�=4.06) อันดับสุดทาย มีการมอบหมายงานตามระบบ ISO 9001 ตรงตามหนาที่   

ที่รับผิดชอบ (X�=3.95)  

 

ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร 

นโยบายและการบริหารตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 Mean S.D ระดับ 

1. มีการชี้แจงนโยบาย KPI. ในระบบ ISO 9001 ใหทราบทั่วถึง  4.32 0.59 มากที่สุด 

2. การบริหารงานตามระบบ ISO 9001 มีประสิทธิภาพ 4.28 0.59 มากที่สุด 

3. การสื่อสารภายในองคกรดานระบบ ISO 9001 มีความรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ 

4.22 0.56 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.28 0.49 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 21 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานนโยบายและการบริหารตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001          

ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (X�=4.28) เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก มีการชี้แจงนโยบาย 

KPI. ในระบบ ISO 9001 ใหทราบทั่วถึง (X�=4.32) อันดับสอง การบริหารงานตามระบบ ISO 9001  

มีประสิทธิภาพ (X�=4.28) อันดับสุดทาย มีการสื่อสารภายในองคกรดานระบบ ISO 9001 มีความ

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (X�=4.22)  
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยค้ําจุนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางานที่สนับสนุน 

การทําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 
Mean S.D ระดับ 

1. มีวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานเพียงพอ 4.07 0.52 มาก 

2. สภาพแวดลอมเอื้อตอการปฏิบัติงาน และปลอดภัย 4.03 0.46 มาก 

3. มีเทคโนโลยีที่จาํเปนนําเขามาใชในการปฏบิัติงาน 3.96 0.58 มาก 

ภาพรวม 4.02 0.42 มาก 

 

จากตารางที่ 22 พบวาปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่สนับสนุนการทําระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001 ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (X�=4.02) เมื่อพิจารณารายขอพบวา อันดับแรก             

มีวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานเพียงพอ (X�=4.07) อันดับสอง สภาพแวดลอม

เอื้อตอการปฏิบัติงานและปลอดภัย (X�=4.03) อันดับสุดทาย มีเทคโนโลยีที่จําเปนนําเขามาใชในการ

ปฏิบัติงาน (X�=3.96)  

 

4.3 วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลครั้งนี้โดยใชสถิติในการวิเคราะห 

คือ t-test และ one-way ANOVA มีการเปรียบเทียบรายคูแบบ LSD (Least-Significant Different)

เพื่อวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร หาความสัมพันธระหวางปจจูงใจ-ปจจัยค้ําจุนกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 โดยการหาคาสหสัมพันธ (Correlation 

Analysis) และวิเคราะหปจจัยจูงใจ-ปจจัยค้ําจุน ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 โดยการหาการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) สําหรับ

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งสมมิฐานไว ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 แตกตางกัน 

สมมติฐานหลัก (H0) : ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ไมแตกตางกัน 

 สมมติฐานหลัก (H1) : ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 แตกตางกัน 
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 โดยผูวิจัยไดวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด 

บริษัท ทีพี แมชชีน พารท จํากัด และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 170 คน ไดแก 

เพศ อายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน  

 เกณฑการประเมิน t-test : คาระดับอิทธิพลแสดงถึงระดับความแตกตางระหวางกลุม ดังนี้ 

(Cohen, 1992) 

> 0.8 ความแตกตางอยูระดับสูง 

0.5 - 0.8 ความแตกตางอยูระดับปานกลาง 

0.2 - 0.5 ความแตกตางอยูระดับต่ํา 

0.0 - 0.2 ความแตกตางอยูระดับต่ํามาก 

 เกณฑการประเมิน One-way ANOVA : คาระดับอิทธิพลแสดงถึงระดับความแตกตาง

ระหวางกลุม ดังนี้ (Cohen and Cohen 1983) 

> 0.14 ความแตกตางอยูระดับสูง 

0.01 - 0.06 ความแตกตางอยูระดับปานกลาง 

0.0 - 0.01 ความแตกตางอยูระดับต่ํา 

  

ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  

เพศ N Mean S.D t-Value df Sig. 

ชาย 115 4.18 0.31 -1.48 168 0.14 

หญิง 55 4.26 0.32 -1.46 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 23 พบผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ของพนักงานบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด และ

บริษัทฯ ในเครือ 2 บริษัท จําแนกตามเพศ พบวา เพศตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 
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ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานะการเปนพนักงาน 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ปจจัยสวนบุคคล 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

อายุ ระหวางกลุม 3.24 3 1.08 

12.80 0.00* ภายในกลุม 14.01 166 0.08 

รวม 17.25 169  

สถานะการเปน

พนักงาน 

ระหวางกลุม 2.71 2 1.35 

15.61 0.00* ภายในกลุม 14.53 167 0.08 

รวม 17.25 169  

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 1.48 3 0.49 

5.22 0.00* ภายในกลุม 15.76 166 0.09 

รวม 17.25 169  

ตําแหนงงาน ระหวางกลุม 7.16 3 2.38 

39.28 0.00* ภายในกลุม 10.08 166 0.06 

รวม 17.25 169  

อายุงาน ระหวางกลุม 3.86 3 1.28 

15.96 0.00* ภายในกลุม 13.38 166 0.08 

รวม 17.25 169  

รายไดตอเดือน ระหวางกลุม 5.57 4 1.85 

26.42 0.00* ภายในกลุม 11.67 166 0.07 

รวม 17.25 170  

 *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 24 มีการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ของพนักงานบริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน 

พารท จํากัด บริษัท ทีพี แมชชีน พารท จํากัด บริษัท นิตโตะดีด (ประเทศไทย) จํากัด พบวาปจจัย

ดานอายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือนของ

พนักงานงานตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เมื่อพบนัยสําคัญทางสถิติ จึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบรายคูแบบ LSD (Least -Significant 

Different) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานอาย ุ

อายุ Mean ต่ํากวา 20 ป 20-30 ป 31-40 ป มากกวา 40 ป 

ต่ํากวา 20 ป 4.10 - 0.003 -0.284* -0.280* 

20-30 ป 4.10  - -0.287* -0.283* 

31-40 ป 4.39   - 0.003 

มากกวา 40 ป 4.38    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 25 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามอายุเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD (Least -

Significant Different) พบวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป และมากกวา 40 ป มแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 20-30 ป และ

อายุต่ํากวา 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยสามารถวิเคราะห

ไดวา ยิ่งอายุมากข้ึนจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนตาม 

 

ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานสถานะการเปนพนักงาน  

สถานะการเปนพนักงาน Mean พนักงานประจํา พนักงาน 

ทดลองงาน 

นักศึกษาทวิภาคี 

พนักงานประจาํ 4.34 - 0.226* 0.270* 

พนักงานทดลองงาน 4.11  - 0.043 

นักศึกษาทวิภาค ี 4.07   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 26 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามสถานะการเปนพนักงานเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD 

(Least -Significant Different) พบวาสถานะการเปนพนักงานประจํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 แตกตางกับพนักงานทดลองงาน และนักศึกษาทวิภาคี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา Mean ต่ํากวา ม.6 ม.6 / ปวช. อนุปริญญา/

ปวส. 

ปริญญาตรี 

หรือสูงกวา 

ต่ํากวา ม.6 4.24 - 0.005 0.102 -0.134 

ม.6 / ปวช. 4.23  - 0.096 -0.140 

อนุปริญญา / ปวส. 4.13   - -0.236* 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา 4.37    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 27 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD (Least -

Significant Different) พบวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับ ม.6/ปวช. และต่ํากวา ม.6 แตพนักงานที่มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/

ปวส. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานตําแหนงงาน  

ตําแหนงงาน Mean ผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก/ 

หัวหนางาน 

เจาหนาที่  พนักงาน 

ผูจัดการฝาย 4.75 - 0.242* 0.607* 0.660* 

หัวหนาแผนก / หัวหนางาน 4.50  - 0.365* 0.418* 

เจาหนาที่ (สํานักงาน/ชาง) 4.14   - 0.053 

พนักงาน 4.08    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 28 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามตําแหนงงานเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD (Least -

Significant Different) พบวาพนักงานตําแหนงผูจัดการ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับ

พนักงานตําแหนงหัวหนาแผนก/หัวหนางาน ตําแหนงเจาหนาที่ (สํานักงาน/ชาง) และตําแหนง

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยสามารถวิเคราะหไดวา     

ถาพนักงานมตีําแหนงงานที่สูงขึ้นจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
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ตารางที่ 29 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานอายุงาน  

อายุงาน Mean ต่ํากวา 1 ป 1-4 ป 5-10 ป สูงกวา 10 ป 

ต่ํากวา 1 ป 4.08 - -0.179* -0.347* -0.353* 

1-4 ป 4.26  - -0.167 -0.174* 

5-10 ป 4.43   - -0.006* 

สูงกวา 10 ป 4.44    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 29 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามอายุงานเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD (Least -Significant 

Different) พบวาพนักงานที่มีอายุงานสูงกวา 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกับพนักงานที่อายุ

งานต่ํากวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยสามารถวิเคราะห

ไดวา ยิ่งอายุงานมากข้ึนจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 

ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูแบบ LSD ของขอมูลดานรายไดตอเดือน  

ดานรายไดตอเดือน Mean ไมเกิน 

10,000 บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

30,001 บาท

ขึ้นไป 

ไมเกิน 10,000 บาท 4.09 - -0.138* -0.323* -0.641* 

10,001-20,000 บาท 4.23  - -0.185* -0.502* 

20,001-30,000 บาท 4.41   - -0.317* 

30,001 บาทขึ้นไป 4.73    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 30 เมื่อทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 จําแนกตามอายุงานเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ LSD (Least -Significant 

Different) พบวารายไดตอเดือนของพนักงานท่ีตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยสามารถวิเคราะหไดวา ยิ่งพนักงานมี

เงินเดือนมากข้ึนจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยจูงใจของพนักงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015  
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 หลังจากที่ไดทําการวิเคราะหองคประกอบของตัวแปร และทดสอบความนาเชื่อถือของมาตรวัด

ในทุกปจจัยแลว จึงไดรวมคะแนนตัวแปรของแตละปจจัยนํามาวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุม

ปจจัยดวยวิธี Bivariate Correlation ที่สามารถระบุความสัมพันธตอกัน โดยแยกเปนคูดวยคา 

Pearson Correlation ดังแสดงในตารางที่ 4.23 และ 4.24 

โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน จะมีคาอยูระหวาง -1 ถึง +1 ถาเขาใกล ±1 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก ถาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเขาใกล 

0 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับนอยหรือไมสัมพันธกันเลย โดยคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก (+) หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปทิศทาง

เดียวกัน หากมีเครื่องหมายลบ (–) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทาง              

ตรงกันขาม (Pearson, 1920) โดยใหแนวทางดังตอไปนี้ 

ถา r = 0.10 ถึง 0.29 ความสัมพันธของสองตัวแปรอยูในระดับต่ํา 

ถา r = 0.30 ถึง 0.49 ความสัมพันธของสองตัวแปรอยูในระดับกลาง 

ถา r = 0.50 ถึง 1.0 ความสัมพันธของสองตัวแปรอยูในระดับสูง 

ถา r = 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ถา r = 1 หรือ -1 แสดงวามีความสัมพันธระหวางกันโดยสมบูรณ 

 

ตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) ของกลุมตัวแปรปจจัยจูงใจ 
ปจจัยจูงใจ �� S.D แรงจูงใจ

ในการ

ปฏิบตัิงาน 

ความสําเร็จ

ในการ

ทํางาน 

การไดรับ

การยอมรับ

นับถือ 

ลักษณะ

ของงานที่

ปฏิบตั ิ

ความ

รับผิดชอบ 

ความ 

กาวหนา 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 4.20 0.31 1      

ความสําเร็จในการทํางาน 4.23 0.43 0.07  

0.32 

1     

การไดรับการยอมรับนบัถือ 4.16 0.42 0.07 

0.32 

0.48** 

0.00 

1    

ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 4.32 0.45 0.32** 

0.00 

0.29** 

0.00 

0.22** 

0.00 

1   

ความรับผิดชอบ 4.20 0.44 0.08 

0.26 

0.09 

0.21 

0.20** 

0.00 

0.38** 

0.00 

1  

ความกาวหนา 4.17 0.48 0.16* 

0.03 

0.12 

0.10 

0.23** 

0.00 

0.22** 

0.00 

0.64** 

0.00 

1 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 31 เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ในแตละดานพบวา อันดับแรกคือดานลักษณะของงาน         

ที่ปฏิบัติมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับกลาง (r=0.32, p<0.00) รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ

มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับต่ํา (r=0.16, p<0.00) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยค้ําจุนของพนักงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015  
 

ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) ของกลุมตัวแปรปจจัยค้ําจุน 
ปจจัยค้ําจุน �� S.D แรงจูงใจ 

ในการ

ปฏิบตัิงาน 

คาตอบ 

แทน 

ความ 

สัมพันธ 

กับผูบังคับ 

บัญชา 

ความ 

สัมพันธ 

กับเพื่อน

รวมงาน 

การนิเทศ

งาน 

นโยบาย

และการ

บริหาร 

สภาพ 

แวดลอม

ในการ

ทํางาน 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 4.20 0.31 1       

คาตอบแทน 4.40 0.52 -0.01 

0.82 

1      

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 4.15 0.42 0.25** 

0.00 

0.07 

0.31 

1     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.20 0.44 0.23** 

0.00 

-0.03 

0.61 

0.47** 

0.00 

1    

การนิเทศงาน 4.03 0.43 0.37** 

0.00 

-0.12 

0.11 

0.25** 

0.00 

0.31** 

0.00 

1   

นโยบายและการบริหาร 4.28 0.49 0.21** 

0.00 

-0.15* 

0.04 

0.23** 

0.00 

0.38** 

0.00 

0.42** 

0.00 

1  

สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.02 0.42 0.10 

0.19 

-0.04 

0.57 

0.17* 

0.02 

0.30** 

0.00 

0.39** 

0.00 

0.36** 

0.00 

1 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ตารางที่ 32 เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ในแตละดานพบวา อันดับแรกคือดานการนิเทศงาน             

มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับกลาง (r=0.37, p<0.01) อันดับสองคือดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธ เชิงบวกอยู ในระดับต่ํา (r=0.25, p<0.01) อันดับสามคือดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับต่ํา (r=0.23, p<0.01) และอันดับสี่

คือดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับต่ํา (r=0.21, p<0.01) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบ

บริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

เพื่อใหงานวิจัยสามารถนําไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการภายในเพื่อใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ผูวิจัยไดใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ดวยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะหตัวแปรทั้งหมดในคราวเดียว 

(Enter Method) โดยผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

พบวาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 33 
 

ตารางที่ 33 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

คาคงที่ (Constant) 2.52 0.40  6.18 0.00** 

X1 ความสําเร็จในการทํางาน -0.03 0.06 -0.05 -0.64 0.52 

X2 การไดรับการยอมรับนับถือ -0.05 0.06 -0.07 -0.86 0.38 

X3 ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ 0.21 0.05 0.30 3.73 0.00** 

X4 ความรับผิดชอบ -0.13 0.06 -0.18 -1.94 0.05* 

X5 ความกาวหนา 0.12 0.06 0.18 2.06 0.04* 

X6 คาตอบแทน -0.01 0.04 -0.03 -0.41 0.68 

X7 ความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชา 0.07 0.06 0.09 1.20 0.23 

X8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.09 0.06 0.12 1.48 0.14 

X9 การนิเทศงาน  0.21 0.06 0.29 3.44 0.00** 

X10 นโยบายและการบริหาร 0.01 0.05 0.02 0.29 0.76 

X11 สภาพแวดลอมในการทํางาน -0.08 0.05 -0.11 -1.46 0.14 

R=0.61, R2=0.37 Adjusted R2= 0.22 F-test=2.48 Sig=0.00 Dubin-Watson=1.72 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 33 พบวาคาความคลาดเคลื่อนมีอิสระตอกัน ผลการวิเคราะหพบวาคา Durbin-

Watson มีคาเทากับ 1.72 ซึ่งอยูระหวาง 1.5–2.5 จึงสรุปไดวาตัวแปรอิสระที่นํามาใชในการทดสอบ

ไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง 
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จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบวาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มีทั้งหมด 4 ดาน โดยปจจัยที่สงผลมาก

ที่สุดสองดาน คือดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติและดานการนิเทศงาน (β=0.21, p=0.00) รองลงมา

คือดานความกาวหนา (β=0.12, p=0.04) อันดับสุดทายคือดานความรับผิดชอบ (β=0.13, p=0.05) 

สมการวิเคราะหการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ Ŷ = 2.52 + 0.21(X3) + 0.12(X5) + 

0.21(X9) 

สรุปไดวา หากองคกรมีการนิเทศงานเพื่อใหพนักงานมีความรูในสวนของขอกําหนด         

ISO 9001 จะสงผลใหพนักงานเกิดความเขาใจและปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

และบรรลุนโยบายของผูบริหาร สงผลตอการประเมินประจําป ไดเลื่อนตําแหนงตามเสนทางอาชีพ 

(Career Path) ขององคกรตอไป 



 

 
 

บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

จากการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ     

ISO 9001:2015 กรณีศึกษา บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทพี ีแมชชีน พารท จํากัด 

และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สามารถจูงใจกับ

พนักงาน ใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององคกร สามารถนําผลการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนา

องคกร พัฒนาบุคลากร เพื่อลดอัตราลาออก เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 รวมถึงระบบอ่ืนที่บริษัทฯ ประยุกตใชใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาอยางยั่งยืน สามารถ

แขงขันอยูในตลาดอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนต มอเตอรไซค อิเลคทรอนิคสเครื่องจักรกล

การเกษตร และขยายไปสูการผลิตเครื่องมือแพทย ชิ้นสวนอากาศยาน หรือชิ้นสวนรถไฟฟา เพื่อลด

ความเสี่ยงเรื่องยอดผลิตรถยนตที่มีแนวโนมลดลงตามยุคสมัยที่เปลี่ยนไป 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวน 170 คน ตัวแปรตนประกอบดวยปจจัย        

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และ

รายไดตอเดือน ปจจัยจูงใจมี 5 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ปจจัยค้ําจุนมี 6 ดาน ไดแก คาตอบแทน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ในสวนของตัวแปรตามคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9001:2015 มี 4 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติ ดานการติดตามและ

ประเมินผล ดานการปรับปรุงพัฒนา 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

พบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 20-30 ป เปนพนักงานประจํา 

การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ตําแหนงงานระดับพนักงาน อายุงานต่ํากวา 1 ป และรายไดตอ

เดือนไมเกิน 10,000 บาท  

สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน  

ปจจัยจูงใจที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาทั้ง   

5 ดานพบวาปจจัยที่คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อันดับสองความสําเร็จในการทํางาน 

อันดับสามความรับผิดชอบ อันดับสี่ความกาวหนา อันดับสุดทายคือการไดรับการยอมรับนับถือ  
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ปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัย

ค้ําจุนที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ทั้ง 6 ดานพบวา

ปจจัยที่คาเฉลี่ยสูงสุด คือคาตอบแทน อันดับสองนโยบายและการบริหาร อันดับสามความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน อันดับสี่ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อันดับหาการนิเทศงาน และลําดับสุดทายคือ

สภาพแวดลอมในการทํางาน  

สวนที่ 3 ขอมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวา ปจจัยดานเพศแตกตางกันไมสงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ในสวนของปจจัยดานอายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ

งาน และรายไดตอเดือนของพนักงานงานตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา ปจจัยจูงใจของพนักงานทีม่ีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มีทั้งหมด 2 ดาน ไดแก ลําดับ

แรกคือดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ 

3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวา ปจจัยค้ําจุนของพนักงาน มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มีทั้งหมด 4 ดาน ไดแก อันดับ

แรกคือดานการนิเทศงานมี อันดับสองคือดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อันดับสามคือดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และอันดับสุดทายคือดานนโยบายและการบริหาร 

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบวาปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 มีทั้งหมด 4 ดาน ไดแก อันดับแรกคือดาน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและดานการนิเทศงาน รองลงมาคือดานความกาวหนา และอันดับสุดทายคือ

ดานความรับผิดชอบ  

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ           

ISO 9001:2015 กรณีศึกษา บริษัท พี ควอลิตี้ แมชชีน พารท จํากัด บริษัท ทพี ีแมชชีน พารท จํากัด 

และบริษัท นิตโตะ ดีด (ประเทศไทย) จํากัด สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

เพศ พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 สามารถอธิบายไดวา แมวาพนักงานจะเปนเพศหญิงหรือ

เพศชาย ก็สามารถปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 ไดเหมือนกัน ถาพนักงานมีความรู

มีการมอบหมายหนาที่ที่ชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับ ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนสงแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  
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อายุ สถานะการเปนพนักงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดตอเดือน 

แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 สามารถ

อธิบายไดวาลักษณะงานที่พนักงานไดรับมอบหมายจากบริษัทหรือผูบังคับบัญชา เปนงานที่ตรงกับ

ความรูความสามารถ และทักษะของพนักงานคนนั้น ๆ เมื่อพนักงานไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับ

ระดับการศึกษา ทักษะของตนแลวทําใหเกิดทักษะการปฏิบัติงาน การแกไขปญหาไดอยางดี สงผลให

เกิดการปฏิบัติงานไดอยางเกิดประสิทธิผล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เกศรินทร งามเลิศ (2559)       

ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจางองคการ

คลังสินคา  

ปจจัยจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามระบบบริหารคุณภาพ          

ISO 9001:2015 ไดแก ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ อธิบายไดวาใน

หนวยงานใดก็ตาม ถาใชหลักการและเทคนิคแรงจูงใจมาชวยในการบริหารงานแลวยอมเปนการ

เพิ่มพูนผลงานของพนักงานและผลผลิตขององคกร ทั้งนี้เพราะพนักงานหรือผูถูกจูงใจจะขยัน

ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ผูบริหารตองสรางแรงจูงใจตอผูปฏิบัติงานเพื่อใหมีความกระตือรือรนในการ

ทํางาน ตองศึกษาและตรวจสอบใหไดวาใครมีความสนใจในเรื่องใดจะไดมอบหมายงานไดอยางถูกตอง

กับประเภทงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสใชความรูความสามารถทํางานในสวนที่สนใจไดเปนอยางดี 

ซึ่งสอดคลองกับ พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ  

ปจจัยค้ําจุนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ           

ISO 9001:2015 ไดแก ดานการนิเทศงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร อธิบายไดวาองคกรที่จะบรรลุเปาหมายไดนั้นตองมีการ

บริหารและนโยบายที่ดี สื่อสารทั่วถึงทั้งองคกร ใหพนักงานมองเปาหมายไปในทิศทางเดียวกัน              

จะสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งการปฏิบัติตามระบบ ISO 9001 การปฏิบัติตาม

นโยบายบริหารของทุกเรื่องในองคกร ซึ่งปจจัยที่จะเปนสิ่งขับเคลื่อนใหพนักงานมีแรงจูงใจมากกวา

การรับรูคือความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ทําใหบรรยากาศการทํางานเปนกันเอง 

มีการชวยเหลือ ใหคําปรึกษากอใหเกิดความสุขในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับ ปญญาพร ฐิติพงศ 

(2558) ที่ไดศึกษา แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง 

กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 โดยมีปจจัยที่สงผลอยู 4 ดาน คือปจจัยดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานการนิเทศงาน 

ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบ เนื่องจากบริษัทฯ มีอัตราการลาออกสูงทําใหเกิดพนักงาน
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หมุนเวียน ซึ่งอายุงานมากจะอยูที่ไมเกิน 1 ป ทําใหพนักงานยังขาดความรูความเขาใจเรื่องขอกําหนด 

ISO 9001 สงผลใหไมสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามที่องคการไดตั้งไว ดังนั้นการมอบหมาย

หนาที่ที่ชัดเจน การสอนงานจากหัวหนางานดวยความเต็มใจ ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น ประเมินผล

อยางเปนธรรม ทําใหพนักงานตั้งใจและเต็มใจทํางานอยางสุดความสามารถ เพื่อการเติบโตในสาย

อาชีพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาภา อัคนิบุตร (2565) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบริษัทขนสงแหงหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

5.3 ขอเสนอแนะ 

1. จากการวิจัยพบวา ปจจัยทุกดานสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหาร

คุณภาพ ISO9001:2015 อยูในระดับมากถึงมากที่สุด ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลพบวาคาเฉลี่ย

ของพนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาอยูในระดับสูงที่สุด จะเปนพนักงานท่ีมีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป

เปนพนักงานประจํา การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา ตําแหนงผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก/

หัวหนางาน อายุงานสูงกวา 5 ป เงินเดือนมากวา 20,000 บาทขึ้นไป แสดงใหเห็นวาองคกรควร      

ใหความสําคัญกับพนักงานในกลุมนี้ โดยการสรางแรงจูงใจในแตละดานใหพนักงานเกิดความสุขใน     

การทํางาน และสงผลตอผลสําเร็จของเปาหมายที่วางไว  

2. ขอเสนอแนะดานปจจัยจูงใจ 

2.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน องคกรควรมีการมอบหมายงานใหชัดเจน ควรมีการ

สื่อสารเปาหมายและตัวชี้วัด (KPI) ใหแกพนักงานทุกตําแหนงงาน เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงาน

ไดตรงตามหนาที่ มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ  

2.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ซึ่ง

เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร การ

ประชุมกลุมยอยในฝายเพื่อสอบถามปญหา เพื่อใหหัวหนางานชวยแกไขปญหาไดอยางทันทวงท ี

2.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ควรมีการกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบใหชัดเจน ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรู ความสามารถ และความถนัดของพนักงาน 

เพื่อใหพนักงานรูหนาที่ สามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง เกิดความมั่นใจในการปฎิบัติงาน สงผลให

พนักงาน กลาคิด กลาทํางานที่ยากหรือทาทายความสามารถ 

2.4 ดานความกาวหนา องคกรควรมีกระบวนการการประเมินผลงานประจําปที่ชัดเจน 

โดยสามารถวัดประสทิธิภาพงานของแตละบุคคลไดจริง สงเสริมใหมีความกาวหนา หรือเลื่อนตําแหนง

ไดตามเสนทางอาชีพ (Career Path) ของบริษัทฯ อยางเปนธรรม เพื่อใหพนักงานรูสึกวาการทํางาน

อยูในองคในระยะยาวมีความกาวหนาและมั่นคง 
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3. ขอเสนอแนะดานปจจัยค้ําจุน 

3.1 ดานคาตอบแทน องคกรควรมีนโยบายเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 

ควรใหความสําคัญในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจนโดย

สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแตละบุคคลไดจริง เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีขวัญ และกําลังใจ    

ในการทํางาน 

3.2 ดานการนิเทศงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา องคกรควรกําหนดวิธีการสอน

งานโดยหัวหนางานใหชัดเจนเพื่อใหพนักงานมีความรูในสวนของขอกําหนด ISO 9001 จะสงผลให

พนักงานเกิดความเขาใจในงานปฏิบัติงานใหบรรลุตามนโยบายของผูบริหาร  

3.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ควรมีการจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงานมีสวน

รวม เพื่อละลายพฤติกรรม เกิดความรักสามัคคีในองคกรซึ่งเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานไมอยาก

ลาออก เชน กิจกรรมกลุมควบคุมคุณภาพ (QCC) แบงพื้นที่การเสนอไคเซ็นไอเดีย หรือกิจกรรม

สันทนาการเชน กีฬาสี เปนตน 

3.4 ดานนโยบายและการบริหาร องคกรควรมีการสื่อสารและชี้แจงนโยบายบริหาร 

เปาหมายขององคกรใหทราบทั่วถึงทั้งองคกร ควรมีการวางแผนการบริหารระยะสั้นระยะยาว เพื่อให

ทุกฝายในองคกรสามารถนําไปปฏิบัติ กําหนดขั้นตอนและมอบหมายทีมงานในการตรวจสอบ

ประเมินผล และทําการแกไขปรับปรุงในเรื่องที่ไมบรรลุเปาหมาย ใหองคกรเกิดการพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดอุตสาหกรรมเดียวกันได 

3.5 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เนื่องในสวนโรงงานมีอากาศรอนและมีกลิ่นเหม็น

ของน้ํามันควรมีสํารวจพื้นที่การทํางานเพื่อตรวจสภาพเครื่องจักร การเปลี่ยนน้ํามันตามชวงเวลาเพื่อ

ลดกลิ่นเหม็น ติดตั้งพัดลมระบายอากาศ เพื่อใหพื้นที่ทํางานไมรอนเกินไป ลดความเหนื่อยลาของ

พนักงาน ทําใหประสิทธิผลการทํางานมากข้ึน 

  

5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. การศึกษางานวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเพื่อวิเคราะหเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานตามระบบ ISO 9001:2015 เทานั้น แตไมสามารถชี้วัดไดถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ของการบรรลุเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว ควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในสวนของปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฎิบัติงาน  

 2.  ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเพื่อสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวม และสรางแรงจูงใจโดยการ

เพิ่มผลประโยชนแทนการมีสวนรวมในกิจกรรมลดตนทุน เชน ไคเซน ลีน เพื่อชวยใหองคกรเกิดการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามในการวิจัย 

 

เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

คําชี้แจง  

แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาถึง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 ของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาโท คณะ

บริหารธุรกิจ สาขาการจัดการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

ทั้งนี้ ขอมูลที่ไดรับจะถูกเก็บรักษาเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น ผูศึกษา

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงที่สละเวลาทําแบบสอบถามฉบับนี้  

แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ประกอบดวย  

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

สวนที่ 3 ปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

สวนที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

สวนที่ 5 ปญหาและอุปสรรคที่ไมสามารถปฏิบัติตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

1. เพศ  

( ) ชาย  ( ) หญิง  

2. อายุ  

( ) ต่ํากวา 20 ป   ( ) 20 – 30 ป   ( ) 31 -40 ป  ( ) มากกวา 40 ป  

3. สถานะการเปนพนักงาน 

( ) พนักงานประจํา    ( ) พนักงานทดลองงาน ( ) นักศึกษาทวิภาคี 

4. ระดับการศึกษา  

( ) ต่ํากวา ม.6 ( ) ม.6 / ปวช.   ( ) อนุปริญญา / ปวส. ( ) ปริญญาตรี หรือสูงกวา 

5. ตําแหนงงาน 

 ( ) ผูจัดการฝาย     ( ) หัวหนาแผนก/หัวหนางาน    

 ( ) เจาหนาที่ (สํานักงาน/ชาง)      ( ) พนักงาน 
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6. อายุงาน 

( ) ต่ํากวา 1 ป  ( ) 1 - 4 ป  ( ) 5 – 10 ป   ( ) สูงกวา 10 ป  

7. รายไดตอเดือน  

( ) ไมเกิน 10,000 บาท   ( ) 10,001 - 20,000 บาท   

( ) 20,001 - 30,000 บาท   ( ) 30,001 บาทขึ้นไป  

 

คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางใหสอดคลองความเห็นของทานมากท่ีสุด ในสวนที่ 2 

ถึงสวนที่ 4 โดยมีระดับความเห็น ดังนี้  

ระดับคะแนน 5 ปจจัยนั้นสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 มากที่สุด 

ระดับคะแนน 4 ปจจัยนั้นสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 มาก 

ระดับคะแนน 3 ปจจัยนั้นสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 ปานกลาง 

ระดับคะแนน 2 ปจจัยนั้นสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 นอย 

ระดับคะแนน 1 ปจจัยนั้นสงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 นอยที่สุด 

 

สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ปจจัยจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1. งานทีไ่ดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายตามระบบ ISO 9001      

2. ความพึงพอใจเมื่องานสําเร็จ และเปนสวนหนึ่งของความสําเรจ็ 

ตามระบบ ISO 9001  

     

3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

ในระบบ ISO 9001  

     

2) การไดรับการยอมรับนับถือ  

4. การไดรับความไววางใจจากผูบังคบับัญชา      

5. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

6. การไดรับมอบหมายงานที่สําคญัใหทําอยูเสมอ      

3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

7. มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบตามระบบ ISO 9001 ไวชดัเจน      

8. มีการมอบมายงานตามความรู ความสามารถ และความถนัดในการ 

ปฏิบัติตามระบบ ISO 9001  
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ปจจัยจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. มีความพึงพอใจเมื่องานที่ทํามีลักษณะทาทายความสามารถ 

ดานความรับผิดชอบตามระบบ ISO 9001  

     

4) ความรบัผิดชอบ 

10. การทราบขอบเขตหนาที่ในการปฏิบัติตามระบบ ISO 9001      

11. การมีโอกาสไดนําความรูดานระบบ ISO 9001 ไปใชกบังาน        

ที่ไดรับมอบหมาย 

     

12. การมีสวนรวมรับผิดชอบในการกําหนดแผนงาน และแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานตามระบบ ISO 9001 

     

5) ความกาวหนา  

13. การไดรับการสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

เพื่อเพิ่มพูนความรู ดานระบบ ISO 9001  

     

14. การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม      

15. การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา และ 

เลื่อนตําแหนง 

     

 
สวนที่ 3 ปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

ปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอการปฏิบตัิงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1) คาตอบแทน 

1. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ      

2. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน      

3. สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับมคีวามเหมาะสม เปนที่พอใจ      

2) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

4. ผูบังคับบญัชามีความเปนกันเองกับทกุคนเทาเทียมกัน      

5. ผูบังคับบญัชาสามารถใหคําปรึกษา และชวยแกไขปญหา      

6. ผูบังคับบญัชามอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเสมอภาค      

3) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

7. เพื่อนรวมงานทํางานเปนทีม มีความสามัคค ี      

8. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ จริงใจ และเปนกันเอง      

9. เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      
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ปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอการปฏิบตัิงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4) การนิเทศงานในตามระบบ ISO 9001 

10. มีการสอนงานและใหความรูตรงตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ในระบบ 

ISO 9001 

     

11. มีการมอบหมายงานตามระบบ ISO 9001 ตามหนาที่ที่รับผดิชอบ       

12. ผูบงัคับบัญชาชี้แนะงานในระบบ ISO 9001 ดวยความเต็มใจ      

5) นโยบายและการบริหารตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 

13. มีการชี้แจงนโยบาย KPI. ในระบบ ISO 9001 ใหทราบทั่วถงึ       

14. การบรหิารงานตามระบบ ISO 9001 มีประสิทธิภาพ      

15. การสื่อสารภายในองคกรดานระบบ ISO 9001 มีความรวดเรว็ 

และมีประสิทธิภาพ 

     

6) สภาพแวดลอมในการทํางานที่สนับสนุนการทําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 

16. มีวัสดุอุปกรณ และสิง่อํานวยความสะดวกในการทํางานเพียงพอ      

17. สภาพแวดลอมเอื้อตอการปฏิบัติงาน และปลอดภัย      

18. มีเทคโนโลยีท่ีจําเปนนําเขามาใชในการปฏิบัติงาน      

 

สวนที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

แรงจูงใจการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ดานการวางแผน 

1. ทานมีสวนรวมในการระดมความคิดเห็นในการกําหนดตัวชีว้ัด (KPI)       

2. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวธิีการปฏิบัติงานตามระบบ 

ISO 9001  

     

3. ทานมีการวางแผนทํางานในหนาที่ของทานตามระบบ ISO 9001      

2. ดานการปฏิบัติงาน 

4. ทานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจเพื่อใหบรรลวุัตถุประสงคภาพ (KPI)       

5. ทานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง สอดคลองกบัขอกําหนด ISO 9001      

6. ทานปฏิบัติงานไดทันตามแผนงานที่วางไว      

3. ดานการติดตามและประเมินผล 

7. วัตถุประสงคคุณภาพในฝายของทานมีการสรุปผลตามชวงเวลา 

ที่กําหนด 

     

8. ผลการดําเนินงานตามวัตถุประสงคภาพ (KPI) บรรลตุามเปาหมาย      
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แรงจูงใจการปฏิบัติงานตามระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9001:2015 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. ทานมีการทบทวนวิธีปฏิบัติ ใหเปนปจจุบัน และสอดคลองตาม 

ขอกําหนด ISO 9001 

     

4. ดานการการปรับปรุงพัฒนา 

10. ทานมีการวิเคราะหสาเหตุ การแกไข เมื่อ KPI ไมบรรลุเปาหมาย      

11. ทานมีการนําปญหาที่พบมาทาํการปองกันการเกิดซ้ํา      

12. ทานมีสวนรวมในเสนอความคดิเห็นเพื่อปรับปรุงการทํางานใหดขีึ้น 

เชน ไคเซน กิจกรรมกลุมดานคุณภาพ 

     

 

สวนที่ 5 ปญหาและอุปสรรคที่ไมสามารถปฏิบัติตามระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:2015 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

************* ขอบคุณสําหรับการตอบแบบสอบถามและการใหขอมูล *************** 
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