
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวของ 
 
       ทฤษฎีและแนวความคดิที่เกี่ยวของกับการศึกษาวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสาร
ตางๆ ซ่ึงจะนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

2.1 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับความรู 
2.2 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับเจตคต ิ
2.3 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
2.4 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับตนทนุ 
2.5 ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการลดตนทุน 
2.6 ประวัตแิละการเจริญเติบโตทางธุรกิจกลุมบริษัทไทยซัมมิท 
 2.7 งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
 

2.1  ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับความรู 
       

       2.1.1  ความหมายของความรู 
        ความรู (Knowledge) เปนแนวคิดทีส่นับสนุนวา ความรูมีผลทําใหเจตคติของบุคคลสามารถ
เปลี่ยนแปลงได มีผูเชี่ยวชาญหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี ้
        Bloom.  et. al. (1971: 271) ใหความหมายของ ความรู วาหมายถึง ส่ิงที่เกี่ยวของกับการระลึก
ถึงสิ่งเฉพาะเรื่องหรือเร่ืองทั่วไป ระลึกถึงวิธีการ กระบวนการหรือสถานที่ตาง ๆ โดยเนนความจํา 

Good (1973 : 325) ไดใหความหมายของ ความรู วาหมายถึง ขอเท็จจริง (Facts) ความจรงิ 
(Truth) กฎเกณฑและขอมูลตาง ๆ ที่มนุษยไดรับและรวบรวมสะสมไวจากมวลประสบการณตาง ๆ 
สภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 

Webster’s New Universal (1977 : 531) ใหความหมายของ ความรู วาเปนสิ่งที่เกีย่วของกับ
ขอเท็จจริง กฎเกณฑและโครงสรางที่เกิดขึ้นจากการศกึษา หรือการคนควา หรือเปนความรูที่
เกี่ยวกับสถานที่ ส่ิงของหรือบุคคล ซ่ึงไดจากการสังเกต ประสบการณ หรือจากการรายงาน การ
รับรูขอเท็จจริง เหลานี้ตองชดัเจน และตองอาศัยเวลา  

Mark (1980 : 45) กลาววา ความรู หมายถึง ความสามารถของผูเรียนที่จะรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม 
นั้น ๆ โดยแบงออกเปนความรูตอสถานการณหนึ่ง ๆ หรือความรูตอเร่ืองในระดับกวาง  
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        Wikstorm and Normann (1994 : 9) ไดกลาวถึง  The Modern American Dictionary      วาได
ใหคําจํากัดของ ความรู (Knowledge) ที่แตกตางกัน 3 ลักษณะ คือ 
 1. ความรู (Knowledge) คือ ความคุนเคยกบัขอเท็จจริง (Facts) ความจริง (Truth)       หรือ
หลักการโดยทัว่ไป (Principles) 

2. ความรู (Knowledge) คือ รู (Known) หรืออาจจะรู (May be known) 
3. ความรู (Knowledge) คือ จิตสํานึก ความสนใจ (Awareness) 

       ไพศาล หวังพานิช (2526 : 96) กลาววา ความรู หมายถึง บรรดาขอเท็จจริง หรือรายละเอยีด
ของเรื่องราว การกระทําอันเปนประสบการณของบุคคล ซ่ึงสะสมและถายทอดสืบตอกันไป สวน
ความเขาใจนัน้ หมายถึง ความสามารถในการนําความรู ความจําไปดัดแปลง ปรับปรุง เพื่อให
สามารถจับใจความอธิบาย หรือเปรียบเทยีบยอเร่ืองราว ความคิด ขอเท็จจริงตาง ๆ ได 
       ชวาล แพรัตกุล (2526 : 11) กลาววา ความรู หมายถึง บรรดาขอเท็จจริง    หรือรายละเอียดของ
เร่ืองราวและการกระทําใด ๆ ที่มนษุยไดสะสม และถายทอดกนัตอๆ มาในอดตี  และเราสามารถ
รับทราบสิ่งเหลานั้นได   
       สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533 : 1-3) กลาววา ความรู หมายถึง การรับรูจากประสบการณ
โครงสราง หนาที่ ส่ิงของ บุคคลที่เกิดจากการสังเกต ประสบการณ การศึกษาและคนควา 
       บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ (2535 : 7) กลาววา ความรู หมายถึง การระลึกถึงเรื่องราวตาง ๆ ที่
เคยมีประสบการณมาแลวและรวมถึงการจาํเนื้อเร่ืองตาง ๆ ที่ปรากฏอยูในแตละเนื้อหาวิชาและ
เกี่ยวพันกับเนือ้หาวิชานัน้ดวย เชน ระลึกหรือจําไดถึงวตัถุประสงค วิธีการ แบบแผนและเคาโครง
ของเรื่องนั้น ๆ  
       อธิคม อ่ิมสุนทร (2538 : 17) ไดกลาวถึง สุนันท คัลโกสุม วาไดใหคําจํากัดความของ ความรู 
หมายถึง ความสามารถในการคงไว รักษาไวซ่ึงขอเท็จจริง เร่ืองราวรายละเอดียตาง ๆ ตลอดจน
ประสบการณทั้งมวลของผูเรียน และในดานของความเขาใจนั้น หมายถึง ความสามารถในการเกบ็
รวบรวมความรูและขยายความรู ความจํานัน้ ใหไกลออกไปจากเดิมอยางสมเหตุสมผล 
       จันทรทิพย ชูสมภพ (2539 : 1) สรุปวา ความรู หมายถึง ขอเท็จจริง  กฎเกณฑและโครงสราง 
ที่มนุษยไดรับจากการศึกษาคนควา ประสบการณ การสังเกต และเก็บสะสมไวในระดับของ
ความจําได สามารถเขาใจเปรียบเทียบ ตีความ และนาํไปประยุกตใช 
       สายสุนีย ปวุฒินันท (2541 : 28) สรุปวา ความรู หมายถึง ขอเท็จจรงิ ขอมูล รายละเอียด 
ของเรื่องราว และการกระทาํใด ๆ ที่มนุษยไดรับ หรือประสบการณสะสมไว และเราสามารถ
รับทราบ ส่ิงเหลานั้นได 
       พิมพใจ สายวภิู (2541 : 9) สรุปวา ความรู หมายถึง ความสามารถในการจํา และเขาใจ ราย 
ละเอียดของขอมูล ในดานตาง ๆ เชน เหตุการณ บุคคล กฎเกณฑ ที่บคุคลไดสะสมไวสามารถเรียก
เอาสิ่งที่จํา หรือเขาใจออกมาใหปรากฏหรอืสามารถวัดสิ่งที่จํา และเขาใจนั้นได 
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       จําเนียร ใหมปยะ (2543 : 22) สรุปวา ความรู หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ 
เร่ืองราวที่เกีย่วของกับสิ่งเฉพาะเรื่องหรือเร่ืองทั่วไปที่มนุษยรับรูจากประสาทสัมผัส ทั้งทางตรง
และทางออมตอส่ิงเราและการรับรูเหลานั้นตองชัดเจนและตองอาศัยเวลา 
         

        2.1.2  แนวความคิดเกี่ยวกับความรู  
       ประภาเพญ็ สุวรรณ (2520 : 10-11) กลาววา ความรูเปนพฤติกรรมขั้นตน ซ่ึงผูเรียนเพยีงแตจาํ
ได อาจจะโดยนึกได หรือ โดยการมองเหน็ หรือ ไดยิน จําได ความรูขั้นนี้ ไดแก ความรูเกีย่วกับคํา
จํากัดความ ความหมาย ขอเทจ็จริง ทฤษฎี กฎ โครงสราง และวิธีแกปญหาเหลานี ้
       ชม ภูมิภาค (2523 : 284-285) กลาววา Bloom ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับความรูไววา ความรู
เปนเรื่องเกีย่วกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่อง หรือ เร่ืองทั่วๆ ไป ระลึกไดถึงวิธีการ กระบวนการหรอื 
สถานการณทีผ่าน ไดแก ความรูเกีย่วกับเนื้อหา ความรูเกี่ยวกับกลวิธีและการดําเนนิการเกีย่วกับสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง และความรูเกีย่วกบัการรวบรวมแนวคดิ หรือ โครงสราง 
       สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533 : 1-3) กลาววา ความรู เปนผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกของ
มนุษย และผลกระทบตอผูรับสารในเชิงความรู ในแนวความคดิทางการสื่อสารนั้นอาจปรากฏได
จากสาเหตุ 5 ประการ ดังนี้ คือ 
        1.  การตอบขอสงสัย (Ambiguity Resolution) ผูรับสารมักแสวงหาขาวสารอยูเสมอ จึงตอง 
อาศัยส่ือตาง ๆ เพื่อตอบขอสงสัยและความสับสนของคน 
        2.  การสรางเจตคติ (Attitude Formula) ผลกระทบเชิงความรูตอการปลูกฝงเจตคตินั้น สวน 
มากใชกับการเผยแพรนวตักรรม เพื่อใหเกดิการยอมรับ 
        3. การกําหนดวาระ (Agenda Setting) เปนผลกระทบเชิงความรูทีส่ื่อ (Media)กระจายออก 
ไป เพื่อใหประชาชนตระหนักและผกูพันกับประเดน็วาระที่ส่ือกําหนดขึ้น หากตรงกับคานิยมของ
สังคมลว ผูรับสารก็จะเลือกสรรขาวสารนั้น 
        4.  การพอกพูนระบบความเชื่อ (Expansion of the Belief System) การสื่อสารในสังคมมัก 
กระจายความเชื่อ คานิยมและอุดมการณดานตาง ๆ ไปสูประชาชน 
        5. การรูแจงตอคานยิม (Value Clarification) ความขัดแยงในเรือ่งคานิยมและอุดมการณเปน
ภาวะปกติของสังคม ส่ือมวลชนที่นําเสนอขอมูลขาวสาร ขอเท็จจริง ยอมทําใหประชาชนผูรับ
ขอมูลขาวสารเขาใจถึงคานิยมและอุดมการณดานตาง ๆ 
       จิตรกร ตัง้เกษมสุข (2543 : 228) ไดกลาวถึง Drucker กลาววา แรงงานและผูบริหารที่มีความรู
จะเปนปจจยัการผลิตที่สําคัญ ดังนั้นการที่บุคลากรที่มีโอกาสพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง จักเปน
การเสริมสรางศักยภาพในการแขงขันอยางยั่งยืน 
       อรญาณี สุนทรัช (2546 : 33) ไดกลาวถึง เธียร วิวิธศิริ กลาววา การเรียนรูในผูใหญนั้นเกิด
ประสบการณ 3 ประการ คือ 
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        1. การเรียนรูที่เกดิจากสภาพการณธรรมชาติ (Natural Setting) การเรียนรูจากสภาพธรรมชาติ
ที่อยูใกลตวั  
        2. การเรียนรูจากสภาพทางสังคม(Society Setting) มีอยูทั่วไปในชีวิตประจําวัน เชน การเรียนรู
จากการอานหนังสือพิมพ จากการดูโทรทัศน เปนตน 
        3. การเรยีนรูจากสภาพของการจัดระเบียบการสอน (Formal Instition Setting) คือ มีผูแทน จาก
จากสถาบันจัดลําดับการเรียนรูอยางมีจุดมุงหมายและตอเนื่อง  
       ดังนั้นการเกิดความรูระดับใดกต็ามยอมมีความสัมพันธกับความรูสึกนึกคิดซึ่งม ี
ผลมาจาก การสั่งสมประสบการณ เกดิความคิด ความรูสึก หรืออาจเขาใจไดวา ความรูเปนบอเกิด
เจตคต ิ
         

        2.1.3  ระดับความรู 
       อนันต ศรีโสภา (2520 : 13-14) กลาววา ความรู คือ ความสามารถในทางพุทธิปญญา 
ประกอบดวยความรู ความสามารถและทักษะตาง ๆ ทางสมอง แบงเปน 6 ขั้น ซ่ึงเรียงจาก
พฤติกรรมที่งายไปหาพฤติกรรมที่ยาก ดังตอไปนี ้
 1.  ความรู (Knowledge)  : ความจําในสิ่งที่เคยมีประสบการณมากอน แบงออกเปน  

         1.1  ความรูเกี่ยวกับเนือ้หาวิชาโดยเฉพาะ 
                1.1.1  ความรูเกี่ยวกับความหมายตาง ๆ  

                             1.1.2  ความรูเกี่ยวกับความจรงิตาง ๆ ซ่ึงไดแก เวลา เหตุการณ บุคคลสถานที่
แหลงกําเนิด ฯลฯ 
                      1.2  ความรูเกีย่วกับวิธีและการดําเนินงานที่เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 
                       1.2.1 ความรูเกี่ยวกับลักษณะแบบแผนตาง ๆ  
                       1.2.2 ความรูเกี่ยวกับแนวโนมและการจัดลําดับ 
                       1.2.3 ความรูเกี่ยวกับการจําแนกและแบงประเภทของสิง่ตาง ๆ  
                       1.2.4 ความรูเกี่ยวกับระเบียบวิธีการดําเนนิงานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
                      1.3 ความรูเกี่ยวกับการรวบรวมรวมแนวความคิดและโครงสรางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
                       1.3.1 ความรูเกี่ยวกับกฎ และการใชกฎนี้ในการบรรยายคุณคาหรือพยากรณหรือ
ตีความหมายของสิ่งที่เราสังเกตเห็น 
                       1.3.2 ความรูเกี่ยวกับทฤษฎแีละโครงสราง 

2.  ความเขาใจ (Comprehension) : การเขาใจความหมายของสิ่งนั้น 
                 2.1  การแปล (แปลจากแบบหนึ่งไปสูแบบหนึ่ง โดยรักษาความหมายไวอยางถูกตอง) 
                 2.2  การตีความหมาย (การอธิบาย หรือ เรียบเรียงเนื้อหานั้นเสียใหมใหเขาใจงาย)  
                 2.3  การขยายความ (การขยายความหมายของขอมูลที่มีอยูใหไกลออกไปกวาเดิม)  
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3.  การนําไปใช (Application) : ความสามารถในการนําความรูไปใช ซ่ึงจะตองอาศยั
ความสามารถหรือทักษะทางดานความเขาใจดังกลาวมาแลว การนําความรูมาใชนี้ กลาวอีกนยัหนึง่ 
ก็คือ การแกปญหานั่นเอง 
  4.  การวิเคราะห (Analysis) : การแยกเรื่องราวออกเปนสวนยอย ๆ   
                      4.1  การวิเคราะหสวนประกอบตาง ๆ 
                      4.2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสวนประกอบนัน้ 
                      4.3  การวิเคราะหหลักหรือวธีิการรวบรวมสวนประกอบตาง ๆ เขาดวยกัน 
 5.  การสังเคราะห (Synthesis) : การรวบรวมสวนประกอบตาง ๆ เขาดวยกัน 

     5.1 การกระทําที่เปนสื่อใหผูอ่ืนเขาใจความหมาย 
     5.2 การกระทําที่เกีย่วกับแผนงาน หรือ ขอเสนอตามวธีิการตาง ๆ 
     5.3 การพัฒนาความสัมพนัธระหวางสวนประกอบตาง ๆ อาทิเชน การที่ สวน 

ประกอบเหลานั้นรวมกันได โดยอาศัยความสัมพันธอะไรที่สําคัญ 
             6.  การประเมินผล (Evaluation) : การตัดสินคุณคาในสิ่งที่กําหนด ความมุงหมายไดโดย
การใชเกณฑแนนอน 

     6.1 การตัดสินใจโดยอาศยัเหตกุารณภายในสิ่งนัน้เปนเกณฑ 
     6.2 การตัดสินใจโดยอาศยัเกณฑภายนอกมาพิจารณา  

 จากแนวความคิดเรื่องความรูความเขาใจดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา ความรูความเขาใจ 
เปนสิ่งที่เกี่ยวของกันโดยตรง และรวมถึงการนําความรูความเขาใจนัน้ไปใชในสถานการณจริง ๆ 
ไดตามขั้นตอนทักษะตาง ๆ ทางสมอง 6 ขั้นดังกลาว คือ ความรู ความเขาใจ การนําไปใช การ
วิเคราะห การสังเคราะหและการประเมนิผล ทั้งนี้ขึ้นกับประสบการณของแตละบคุคลเปนสําคัญ 
        

        2.1.4  ประเภทของความรู 
        ชิตหทัย ภัทรชิยานนท (2542 : 12-14) ไดกลาวถึง บลูมและคณะวา ไดจําแนก ความรู ออกเปน 
3 ขั้นตอน โดยเรียงลําดับจากที่ซับซอนนอยที่สุดไปหาที่ซับซอนมากที่สุด ดังนี ้
 1.  ความรูเฉพาะสิ่ง (Knowledge of Specifics) คือ การระลึกถึงสิ่งเฉพาะและชิน้สวนของ
สารที่อยูโดดเดี่ยว การเนนอยูที่สัญลักษณที่มีความหมายเชิงรูปธรรม เร่ืองนี้จัดอยูในระดับทีต่่ําสุด
ของความเปนนามธรรม เร่ืองนี้อาจไดรับการคิดวา เปนหนวยของสิง่ที่ซับซอน และเปนนามธรรม
ของความรูที่สรางขึ้นไดแก  
        1.1  ความรูเฉพาะ (Knowledge of Terminology) เปนความรูในเรื่องสัญลักษณ 
จําเพาะบางอยาง (ทั้งภาษาและมิใชภาษา) รวมทั้งความรูในทางสัญลักษณทีย่อมรับกนัแลว  
ความรูเกี่ยวกบัสัญลักษณประเภทตาง ๆ ซ่ึงอาจเคยใชเพียงครั้งเดยีว หรือความรูในเรื่องที่เหมาะสม
กับการใชประโยชนของสัญลักษณนัน้ ๆ  
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                      1.2  ความรูขอเท็จจริงเฉพาะสิ่ง (Knowledge of Specific facts) เปนความรูในเรื่อง
วันที่เหตุการณ บุคคล สถานที่ ฯลฯ ซ่ึงอาจจรวมสาระที่ถูกตองและเฉพาะเจาะจง เชน วันที ่
แนนอน หรือปรากฏการณที่มาก หรือ นอยอยางชดัเจน อาจรวมสาระเชิงประมาณ เชน ชวงเวลา
โดยประมาณ หรือ ลําดับความมากนอย โดยทั่วไปของปรากฏการณ 
              2.  ความรูเร่ืองวิถีและวิธีการจัดกระทํากับสิ่งเฉพาะ (Knowledge of Way and means of 
Dealing with Specifics) คือ ความรูในเรื่องของวถีิทางในการจัดระเบยีบการศึกษาในการตัดสินและ
ในวพิากษวิจารณ รวมทั้งวิธีการคนควาลําดับผลที่ไดตามเวลาในปฏิทินและมาตรฐานของการ
ตัดสินใจในแตละสาขา และรูปแบบของการจัดระเบยีบตามสาขาที่กําหนดและดําเนินการ ความรูนี้
จัดอยูในระดับกลางของความเปนนามธรรมอยูระหวางความรูเฉพาะกบัสิ่งทั่ว ๆ ไป ไมตองการให
นักเรียนทํากิจกรรมที่ตองการอาศัยเนื้อหา แตตองการใหนักเรยีนเกิดความสํานึกอยางเงียบ ๆ ตาม
ธรรมชาติ ไดแก 

    2.1  ความรูแบบแผนนิยม (Knowledge of Conventions) เปนความรูในเรื่องลักษณะ 
ของวิถีทางในการจัดทําและการนําเสนอความคิดและปรากฏการณ เพือ่การสื่อสารความหมายและ
สอดคลองกับผูทํางานสาขาวิชานี้ ใชประโยชนแบบฉบับทางการปฏิบัติและรูปแบบที่เหมาะสม
ที่สุดกับวัตถุประสงคที่มองดูเหมาะที่สุดกับปรากฎการณที่เกี่ยวของ การสังเกตแมวารูปแบบและ
ประเพณนีิยม จะเปนสิ่งที่สมมติขึ้นหรือเกิดขึ้นอยางไมตั้งใจหรือมีอํานาจมาจากพืน้ฐานทั้งหลายก็
ตามรูปแบบและประเพณีนยิมก็ยังคงมีอยู เพราะ เปนผลงานของการตกลงของคนกลุมใหญหรือเกิด
จากการที่ แตละคนเขาไปเกีย่วของกับเรื่องราวปรากฏการณหรือปญหา 
      2.2  ความรูเร่ืองแนวโนมและลําดับเหตกุารณ (Knowledge of Trends and Sequence)  
เปนความรูเร่ืองกระบวนการทิศทาง และการเคลื่อนที่ของปรากฏการณที่เกี่ยวของกับเวลา 
           2.3  ความรูเร่ืองการจัดจําพวกและประเภท (Knowledge of Classification and 
Categories) เปนความรูเร่ืองชั้นตาง ๆ ชุด สวน และการจัดเรียบเรียง ซ่ึงถือวาเปนพื้นฐานของ
สาขาวิชาที่กําหนดจดุมุงหมายของการโตแยงหรือของปญหาที่ใหมา 
            2.4 ความรูเร่ืองเกณฑ(Knowledge of Criteria) เปนความรูเร่ืองเกณฑตามขอเท็จจริง 
หลักการ ความคิดเห็น และการปฏิบัติที่ไดรับการตัดสินใจ 
            2.5  ความรูเร่ืองระเบียบวิธี (Knowledge of Methodology) เปนความรูเร่ืองวิธี 
สืบสวนทางเทคนิคและกระบวนการทีใ่ชในบางสาขาและที่ซ่ึงใชสอบสวนปญหาและปรากฏการณ                         
บางอยางการเนนความรูของแตละบุคคลในเรื่องวิธีการมากกวาความสามารถในการใชวิธีการ 

3.  ความรูเร่ืองสากลและนามธรรมในสาขาตาง ๆ (Knowledge of the Universals and 
Abstractins in field) คือ ความรูในเรื่องแผนและรูปแบบที่สําคัญ ๆ ที่ปรากฏและความคิดไดรับการ
จัดรวบรวมไว โครงสราง ทฤษฎี และขอสรุปจํานวนมาก ซ่ึงมีอิทธิพลตอสาขาวิชาหรือซ่ึงนํามาใช
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ศึกษา ปรากฏการณหรือแกปญหา ระดบันี้จัดเปนระดับที่สูงสุดของความเปนนามธรรมและความ
ซับซอน ไดแก 
  3.1  ความรูเร่ืองหลักและขอสรุปทั่วไป (Knowledge of Principle and Generalization)  
เปนเรื่องความเปนนามธรรมบางอยาง ซ่ึงสรุปขอสังเกตปรากฏการณที่เปนนามธรรม และมีคุณคา
ในการอธิบาย บรรยาย ทํานาย หรือกําหนดการกระทํา หรือทิศทางที่เหมาะสม และสอดคลองที่สุด
เทาที่จะทําได 

3.2 ความรูเร่ืองทฤษฎีและโครงสราง (Knowledge of Theories and Structure) เปน 
ความรูเร่ืองตัวหลักการและขอสรุปทั่วไป รวมทั้งความสมัพันธของมัน ซ่ึงแสดงใหเห็นภาพพจน
ของเหตุการณ ปญหา หรือสาขาที่ซับซอนไดอยางชดัเจน ครอบคลุม และเปนระบบที่เปนเรื่องที่
เปนนามธรรมมากที่สุด และไดรับการนาํมาใชแสดงความสัมพันธ และการจดัระเบียบของสิ่ง
จําเพาะตาง ๆ จํานวนมาก 
 

       2.1.5  วิธีวัดความรู 
       สุมาลี จันทรชลอ (2542 : 54-69) ไดกลาวถึง การสรางแบบทดสอบ เพื่อวดัความสามารถในแต
ละขั้น ตามแนวคิดโครงสรางของความรู 6 ขั้น จากขั้นตอนที่งายที่สุดไปยังขัน้ตอนที่ยากและ
ซับซอนมากขึ้นของ อนันต ศรีโสภา (2525 : 14-15) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

1.  วิธีการวัดระดบัของความรูความจําเปน เปนการวดัความสามารถขั้นต่ําสุด การถาม 
เพื่อวัดสิ่งเกี่ยวของกับการใหระลึกถึง (Recall) ทั้งในสิ่งที่เฉพาะเจาะจงและทั่วไป คําถามที่ใชวัดใน
ระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวดัความจําเนื้อเร่ือง ขอคําถามวัดความจําวธีิดําเนินการ และขอคําถามวัด
ความจําความรูรวบยอด 

2.  วิธีการวัดระดบัของความเขาใจ เปนการวดัความสามารถที่สูงกวาความรูความจํา แตผู 
ตอบยังคงมีความรูความจํา เปนพื้นฐานมากอนจึงจะมคีวามเขาใจ คําถามจะไมถามตรงจากตํารา
หรือส่ิงที่สอนไว แตโยงความรูที่เรียนมาสัมพันธกับคําถามแลวเปลี่ยนเปนคําตอบใหม ภาษาหรอื
สํานวนใหม รูปแบบใหม ๆ คําถามที่ใชวัดในระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวัดความสามารถในการแปล
ความ ขอคําถามวัดความสามารถในการตีความ และ ขอคาํถามวัดความสามารถในการขยายความ  

3. วิธีการวัดระดบัการนําไปใช เปนการวดัความสามารถในการนําเอาความรู ความเขาใจ 
มาประยุกตใชหรือแกปญหาในเหตกุารณหรือสถานการณใหมไดอยางเหมาะสม คําถามที่ใชวดัใน
ระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวัดการนําไปใช 

4. วิธีการวัดระดบัวิเคราะห เปนการวดัความสามารถในการแยกแยะ หรือแจกแจงราย  
ละเอียดของเรือ่งราว ความคิด การปฏิบัติออกเปนระดบัยอย ๆ โดยอาศัยหลักการหรือกฎเกณฑ
ตางๆ เพื่อคนพบขอเท็จจริง และคุณสมบตัิบางประการ คําถามที่ใชวัดในระดับนี้ ไดแก ขอคําถาม
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วัดการวิเคราะหความสําคัญ  ขอคําถามวัดการวิเคราะหความสัมพันธ และ ขอคําถามวัดการ
วิเคราะหหลักการ  

5. วิธีการวัดระดบัวิเคราะห เปนการวดัความสามารถในการรวบรวมและผสมผสาน  
รายละเอียดปลีกยอยของขอมูล สรางเปนสิ่งใหมที่แตกตางไปจากเดมิ ความสามารถดังกลาวเปน 
พื้นฐานของความคิดริเร่ิมสรางสรรค คําถามที่ใชวัดระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวัดการสังเคราะห
ขอความ ขอคําถามวัดการสงัเคราะหแผนงาน และขอคําถามวัดการสังเคราะหความสมัพันธ 

6. วิธีการวัดระดบัประเมินคา เปนการวดัความสามารถในการสรุปคุณคาหรือตีราคาเกี่ยว  
กับเรื่องราว ความคิด พฤติกรรมวา ดีหรือเลว เหมาะหรือไมเหมาะ เพื่อจุดประสงคบางประการ  
คําถามที่ใชวัดระดับนี้ ไดแก ขอคําถามวัดการประเมิน โดยเกณฑภายในละขอความวดัการประเมิน
โดยเกณฑภายนอก 

       การวัดความรูทั้ง 6 ขั้นนี้ สามารถเขียนขั้นตอนการวดัจากระดับความรู ระดับต่ํามาหาความรู
ระดับสูง จะไดดังภาพที่ 2.1 
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การประเมินผล (Evaluation)                      6.ประเมนิผลโดยอาศัยขอเท็จจริงภายนอก 

                   ประเมินผลโดยอาศัยขอเท็จจริงภายใน 

การสังเคราะห (Synthesis)      5.  สังเคราะหความสัมพันธ 

              สังเคราะหแผนงาน 

              สังเคราะหขอความ 

การวิเคราะห (Analysis)                 4.  วิเคราะหหลักการ 

                 วิเคราะหความสัมพันธ 

                 วิเคราะหความสําคัญ 

การนําไปใช (Application)             3.  การนําไปใช 

                        ตีความ 

ความเขาใจ (Comprehension)               2.  ขยายความ 

                        ตีความ 

                         แปลความ 

ความรูความจาํ (Knowledge)            1.  จําความรูรวบยอด 

                                                         จําวิธีการดําเนินการ 

                                                         จําเนื้อเร่ือง 

ภาพที่ 2.1 แสดงการวดัระดบัการเรียนรู ดานความรู ความคิด ตามแนวคิดของ บลูมและคณะ 

ที่มา : ไสว เล่ียมแกว  (2528 : 119) 

 
       2.1.6  เครื่องมือที่ใชวัดความรู 
       ชวาล แพรัตกุล (2526 : 201-205) ไดอธิบายวา การวัดความรูเปนการวัดสมรรถ ภาพทางสมอง 
ดานการระลึกออกของความจําเปนนัน่เอง เปนการวดัเกีย่วกับเรื่องราวที่เคยมีประสบการณ หรือเคย
รู เคยเหน็และทํามากอนทั้งสิ้น การวัดความรูความจํา สามารถสรางคําถามวัดสมรรถภาพดานนีไ้ด
หลายลักษณะดวยกัน ลักษณะของคําถามก็แตกตางกันออกไปตามชนดิของความรูความจํา แตกจ็ะ
มีวาจะอยูในรปูของคําศัพท นิยาม แบบแผนหรือหลักการทฤษฎีตาง ๆ เครื่องมือที่ใชวัดความรูมี
หลายชนิด แตละชนิดกเ็หมาะสมกับการวดัความรูตามคณุลักษณะทีแ่ตกตางกันออกไป ในที่นีจ้ะ 
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กลาวถึง เครื่องมือที่ใชวัดความรูที่นิยมกันมาก คือ แบบทดสอบ (บุญธรรม กิจปรีดาสุทธิ์. 2531 : 
21-25) 
       พวงรัตน ทวีรัตน (2543 : 96-97) กลาวถึงแบบทดสอบวา แบบทดสอบ (Test) คือ ชุดของสิ่งเรา
ที่นําไปใชกระตุนใหบุคคลตอบสนองออกมาของสิ่งเรานี้ มักจะอยูในรูปของขอความ ซ่ึงอาจให
เขียนคําตอบ ใหแสดงพฤติกรรม ใหพูดออกมาทางวาจาก็ได ทําใหสามารถวัดได สังเกตไดและ
นําไปสูการแปลความหมายได แบบทดสอบนี้สามารถ ใชไดกับขอมูลทั้งดานพุทธิปญญา ดานจิต
อารมณ และดานทักษะ แตนิยมใชวัดทางพุทธิปญญาเปนสวนใหญ โดยชนดิของแบบทดสอบ
แบงเปน 3 ชนิดดังนี ้
 1. แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Achievement Test) เปนแบบทดสอบที่ใชวัด
ความรู ทักษะและสมรรถภาพสมองดานตาง ๆ ที่ผูเรียนไดจากประสบการณทั้งปวง ทั้งจากทางบาน
และสถาบันการศึกษา แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนนี้ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
        - แบบทดสอบที่ครูสรางขึ้นเอง (Teacher Made Test) เปนแบบทดสอบที่สรางกัน
โดยทั่วไป เมือ่ตองใชก็สรางขึ้น ใชแลวก็เลิกกันไป ถาจะนํามาใชอีกกต็องดัดแปลง ปรับปรุง แกไข
เพราะเปนแบบทดสอบที่ขาดคุณภาพ 
        - แบบทดสอบที่เปนมาตรฐาน (Standardize Test) เปนแบบทดสอบที่ไดมีการพัฒนา
ดวยการวเิคราะหทางสถิติมาแลวหลายครั้งหลายหน จนมีคุณภาพสมบูรณทั้งดานความเที่ยงตรง 
ความเชื่อมั่น ความยากงาย อํานาจจําแนก ความเปนปรนัยและมีเกณฑปกติ (Norm) ใหเปรยีบเทยีบ
ดวยรวมความแลวตองมีมาตรฐาน ทั้งดานาการดําเนินการและการแปลผลคะแนนทีไ่ด 
 แบบทดสอบทั้ง 2 ประเภทนี้ จะถามเนือ้หาเหมือนกนั คือ ถามสิ่งที่ผูเรียนไดรับจากการ
เรียน การสอน ซ่ึงจัดกลุมการปฏิบัติเกี่ยวกับแบบทดสอบได 6 ประเภท คือ ความรูความจํา ความ
เขาใจ การนําไปใช การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินคา 
 รูปแบบของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิที่นิยมใชอยู 3 รูปแบบ คือ 

1) แบบปากเปลา (Oral Test) เปนการทดสอบที่อาศัยการซักถามเปนรายบุคคล ใชไดผลดี  
ถามีผูเขาสอบจํานวนนอย เพราะตองใชเวลามาก ถามไดละเอียดเพราะสามารถตอบโตกันได 

2) แบบเขียนตอบ (Paper-pencil Test) เปนการทดสอบที่เปลี่ยนแปลงมาจากการสอบปาก 
เปลา เนื่องจากจํานวนผูเขาสอบมากและมีเวลาจํากัด ซ่ึงสามารถแบงแบบเขียนตอบได 2 แบบ คือ  
         - แบบความเรียง (Essay Type) เปนการสอบที่ใหผูตอบไดรวบรวมเรียบเรยีงคําพูด
ของตนเอง แสดงเจตคติและความรูสึก ความคิดไดอยางอิสระ ภายใตหัวขอเร่ืองทีก่ําหนดใหเปน 
ขอสอบที่สามารถวัดพฤติกรรมเกี่ยวกับดานการสังเคราะหไดอยางดี แตมีขอเสีย เพราะ การให
คะแนนทําใหมีความเปนปรนัยไดยาก 



 20

         - แบบจํากัดคําตอบ (Fixed-response type) เปนขอสอบที่คําตอบถูกภายใตเงื่อนไขที่
กําหนดใหอยางจํากัด ขอสอบแบบนี้แบงออกเปน 4 แบบ คือ แบบถูกผิด (True-False) แบบเติมคํา 
(Completion) แบบจับคู (Matching) และแบบเลือกตอบ (Multiple choice) 

3) แบบปฏิบัติ (Performance Test) เปนการทดสอบที่ใหผูสอบไดแสดงการปฏิบัติออกมา 
โดยการกระทาํหรือลงมือมาปฏิบัติจริง ๆ เชน การทดสอบทางดนตรี ชางกล พลศึกษา เปนตน 
  2. แบบทดสอบวัดความถนัดหรือตวัปญญา (Aptitude Test) เปนแบบทดสอบที่ใชวัด
ศักยภาพระดบัสูงของบุคคล วามีสมรรถภาพในการเรียนรูมากนอยเพียงใด และควรเรียนดานใด 
หรือทํางานดานใด จึงจะประสบความสําเร็จอยางดี แบบทดสอบประเภทนี้อาจแบงยอยไดปน 2 
ประเภท คือ 
         - แบบทดสอบความถนัดในการเรียน (Scholastic Test) เปนแบบทดสอบความถนัด ที่
ใชวัดความสามารถทางวิชาการวา มีความถนัดในวิชาอะไร ซ่ึงแสดงถึงความสามารถในการเรียน
ตอทางแขนงวชิานั้น และจะสามารถเรียนไปไดมากนอยเพียงใด 
         - แบบทดสอบความถนัดจําเพาะ (Specific Aptitude Test) เปนแบบทดสอบที่ใชวัด
ความสามารถพิเศษของบุคคล เชน ความถนัดทางดานดนตรี ทางกรแพทย เปนตน ใชสําหรับการ
แนะแนว การเลือกอาชีพ ซ่ึงนักวดัผลแบงกลุมความถนดัเปน 7 ดาน คือ  ความถนัดดานภาษา 
(Verbal Factor) ความถนัดในการใชคํา (Word Fluency Factor) ความถนัดดานตวัเลข (Number 
Factor) ความถนัดดานมิติสัมพันธ (Space Factor) ความถนัดดานความจํา (Memory Factor) ความ
ถนัดดานสังเกตรับรู (Perception Factor) ความถนัดดานการใชเหตุผล (Reasoning Factor) 
 3. แบบทดสอบวัดความสัมพันธของบุคคลตอสังคม แบบทดสอบประเภทนี้จะวดัเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ หรือการปรับตนเองของบุคคลในสังคม วัดความสนใจตอส่ิงตาง ๆ แบบทดสอบ
ประเภทนี้มักอยูในรูปแบบทดสอบถามวัดลักษณะของบุคคล เชน แบบทดสอบความเกรงใจ  
แบบทดสอบความคิดสรางสรรค  แบบสํารวจความสนใจตาง ๆ เปนตน   

 สําหรับงานวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัเลือกวิธีการวัดระดับความรูในขั้นที่ 1 คือ ขั้นความรู
ความจํา เปนการวดัความสามารถขั้นต่ําสุด ถามเพื่อวัดสิ่งเกีย่วของกับการใหระลึกถึง (Recall) 
เกี่ยวกับการประหยดัพลังงานไฟฟา สวนเครื่องมือที่ใชวดัความรู ผูวิจยัเลือกแบบทดสอบวัดความรู
แบบชนิดเลือกตอบ ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัการวัดความรูของกลุมตัวอยาง 
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2.2  ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับเจตคติ 
        

       2.2.1 ความหมายของเจตคติ 
       วิไลลักษณ ชมภูศรี (2544 : 53) กลาววา “เจตคต ิ (Attitude) เปนคําที่มีรากศัพทภาษาละตนิวา 
“Aptus” แปลวา โนมเอียงเหมาะสม” สวนคําจํากัดความนั้น นักวิชาการหลาย ๆ ทานไดใหทัศนะ
ตาง ๆ กันดังนี ้
       เจตคติ (Attitude) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา “Aptus” หมายความวา โนมเอียง เหมาะสม 
เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอชีวิตมนุษยทั้งในดานการรับรู การเรียน การจํา การแสดง ออกและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับกลุมและสงัคมสวนรวม (ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา. 2529 : 20) 
       เจตคติตรงกับภาษาอังกฤษวา “Attitude” ซ่ึงแปลวาความรูสึก ความเห็น (Friend and Guraring, 
1975 : 95) ดังนั้น คําวา “เจตคติ” ในความหมายรวม ๆ จึงเปนไปในทางลักษณะของความเหน็ 
ความรูสึก แตละบุคคล ซ่ึงแตกตางไปตามความเชื่อ และประสบการณที่สะสมมาของแตละบุคคล
นั้น ๆ ดวย (Good and Kelb, 1958 : 95) ดังเชน เซอรเทน (Serttain, 1964 : 28) ไดใหความหมาย
ของคําวา “เจตคติ” ไววา “ความรูสึกนึกคิดหรือความคิดเห็นของบคุคลใด บุคคลหนึ่งที่มีตอส่ิง
หนึ่ง” 
        Katz (1960 : 163-204) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความรูสึกที่จะชอบหรือไมชอบ และความรู
หรือความเชื่อ ซ่ึงอธิบายถึงลักษณะตลอดจนความสัมพันธของสิ่งหนึ่งที่มีตอส่ิงหนึ่ง 
        Kendle (1963 : 572) กลาววา เจตคติ หมายถึง ภาวะความพรอมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในทางสนับสนุนหรือตอตานบุคคล สถาบัน สถานการณหรือแนวความคิด 
        Thurstone (1963 : 572) กลาววา เจตคติ หมายถึง ผลรวมทั้งหมดของมนุษยที่เกี่ยวกับความรู 
อคติ ความคิด ความกลัวตอส่ิงบางสิ่ง รวมทั้งการแสดงออกทางดาการพูด ความคิดเห็นหรือมต ิ
(Option) ซ่ึงความคิดเหน หรือ มตินี้เองเปนสัญลักษณของเจตคต ิ
        Kothandapani (1971 : 9) ไดเสนอแนะไววา เจตคติ คอื ความคิดเหนของบุคคลซึ่งถูกกระตุนให
สนใจเหตุการณหรือส่ิงเรา บุคคลนั้นมีภาวะพรอมทีจ่ะรบั หรือใหความสนใจตอส่ิงเรา การรับหรือ
ใหความสนใจ จะพัฒนาขึ้นเปนความคิดหรือความเชื่อ ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของการยอมรับ การ
พึงพอใจและรูวาสิ่งนั้นมีคุณคา ทําใหมีความตั้งใจที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามความเชื่อที่เกิดขึ้น 
        Good (1973 : 48) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความพรอมที่จะแสดงออกในลักษณะใด ลักษณะ
หนึ่งที่เปนการสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคล หรือส่ิงใด ๆ ซ่ึงเปนแนวโนมใน
การที่จะแสดงหรือมีปฏิกิริยาในแนวทางบวกหรือในทางลบตอส่ิงหนึ่ง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคานิยมของ
บุคคลและประสบการณทางสังคมที่ฝงรากลึกอยู 
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        Kendler (1974 : 572) ใหความหมายวา เจตคติ คือ ความพรอมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองตอส่ิงเราในสังคมรอบตัว หรือแนวโนมทีจ่ะแสดงพฤติกรรมในทางสนับสนุน หรือ
ตอตานแนวความคิด สถาบัน บุคคล หรือสถานการณบางอยาง 
        Gary (1992 : 127) กลาววา เจตคติ หมายถึง แนวโนมการแสดงออกทางอารมณอยางมั่นคง เพือ่
ตอบสนองเฉพาะอยางตอส่ิงของ สถานการณ บุคคล หรือ ประเภทของบุคคล 
        Coon (1998 : 677) กลาววา เจตคติ หมายถึง การผสมผสานของความเชื่อ และอารมณ ที่ทําให
บุคคลมีแนวโนมที่จะตอบสนองตอบุคคลอื่น หรือสถานการณในเชิงบวกหรือเชิงลบ 
        Plotnik (1999 : 588) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความเชื่อ หรือ ความเห็นใด ๆ ที่ไดจากการ
ประเมิน ส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณตาง ๆ ที่ตอเนื่องจากเชิงลบจนถึงเชิงบวก และสิ่งนั้นมีผล
ทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมในแนวทางที่แนนอนตอส่ิงของ บุคคล หรือ
สถานการณนัน้ ๆ 
       ขัตติยา กรรณสูต (2516 : 2) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความรูสึกทีค่นเรามีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดหรอื
หลายสิ่งก็ตาม ในลักษณะที่เปนอัตวิสัย (Subjective) อันเปนพืน้ฐานเบื้องตนหรือมีผลใหเกดิ 
ผลกระทบหรือแสดงออกที่เรียกวา พฤติกรรม 
       ชม ภูมิภาค (2516 : 210) กลาววา เจตคติ หมายถึง วิถีแหงความรูสึกของคนตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
       อเนก กรีแสง (2521 : 147) กลาววา เจตคติ หมายถึง ระบบของความคิด ความรูสึกและแนวโนม
ของพฤติกรรมที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งในดานทีเ่กี่ยวกับตวับุคคล ส่ิงของ และความคิดเห็น 
เจตคติเปนแรงขับที่เกิดขึ้นภายในตวัของบุคคล ซ่ึงกระตุนใหบุคคลพิจารณาความสําคัญของ
สถานการณตาง ๆ ในสังคม และมีอิทธิพลตอการแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กับตน 
       เฉลิมชัย ผิวเรืองนนท (2522 : 11) กลาววา เจตคติทีก่อขึ้นในจิตใจของคนนั้นนั้นจะตองไดรับ
อิทธิพลจากสภาพแวดลอมหลายอยาง นับตั้งแตประสบการณในอดีต การรับฟงขาวสารจาก
ภายนอก การเรียนรูและจดจําสิ่งตาง ๆ แลวนํามาผสมผสานกันจนเกดิเปนเจตคติได โดยการอาน
ขอความที่เขาเขียน ฟงถอยความที่เขาพูด พรอมทั้งสังเกตพฤติกรรมที่เขาแสดงออก การทราบเจต
คติของบุคคล ชวยใหเราสามารถคาดการณเกีย่วกับพฤติกรรมของบุคคลไดเปนสวน มาก เพราะ
ทัศนคติมีลักษณะคงเสนคงวา 
       สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ (2523 : 45-47) กลาววา เจตคติ หมายถึง สภาวะของความ 
พรอมหรือแนวโนมที่จะกระทําหรือมีปฏิกิริยาตอส่ิงเราสิ่งใดในลกัษณะบางอยาง เจตคตินี้จะ
แสดงออกใหเห็นจากคําพูดหรือพฤติกรรม เมื่อไดผลส่ิงที่เกี่ยวของกบัเจตคตินั้น แตละคนมีเจตคติ
ตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดมากนอยแตกตางกัน แตลักษณะที่สําคัญของเจตคติก ็ คือ ความเปนนามธรรม 
การศึกษาเจตคติจึง เปนสิ่งสําคัญ เพื่อที่จะไดทําการเปลี่ยนแปลง โดยกระบวนการตาง ๆ เชน การ
ส่ือสาร การโฆษณา การศกึษา เปนตน 
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       ธํารงศักดิ์ หมื่นจกัร และศรีสงา กรรณสูต (2524 : 149) กลาววา เจตคติ หมายถึง  
สภาพความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงเรา และสิ่งแวดลอมตาง ๆ รอบตัว เชน สัญลักษณ เครื่องหมาย 
บุคคล คําพูด ส่ิงของ วัตถุ หรือส่ิงที่เปนนามธรรมตาง ๆ โดยที่ความรูสึกนั้นอาจเปนในทางบวก
หรือลบ เชน ชอบหรือไมชอบ ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมนิสิ่งแวดลอม หรือส่ิงเรา โดยตวัของ
บุคคลนั้นเอง 
       ประภาเพญ็ สุวรรณ (2526 : 1-3) กลาววา เจตคตเิปนความเชื่อ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิง
ตาง ๆ เชน บคุคล ส่ิงของ การกระทํา สภาพการณ และอื่น ๆ รวมทัง้ทาทีที่แสดงออกที่บงถึงสภาพ
จิตใจที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
       ณรงคศักดิ์ จันทรนวล (2527 : 259-260) กลาววา เจตคติเปนสิ่งที่เกีย่วของกับชวีิตประจําวนัของ
เรามาก ซ่ึงอาจสังเกตไดจากการที่เรามักจะมีแนวโนมเอยีงสนองตอบตอส่ิงเราตาง ๆ เชน บุคคล 
ส่ิงของ สถานการณ หรืออุดมการณ ฯลฯ ในรูปของการประเมินคา เชน บางคนชอบ มรว.คึกฤทธิ์ 
ปราโมช บางคนไมชอบภาพยนตรไทยหรือเพลงลูกทุง เปนตน จะเหน็ไดวา ความชอบหรือไมชอบ
ของบุคคล ก็คือ แนวโนมที่เขาจะประเมนิคาสิ่งตาง ๆ ในแงบวกหรือแงลบ นั่นเอง 
       เสรี วงศมณฑา (2529 : 68) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความพรอมที่จะประพฤติปฏิบัติประกอบ
ไปดวยความรู ความรูสึกและแนวโนมของพฤติกรรม 
       นิภา แกวศรีงาม (2532 : 90) กลาววา เจตคติ หมายถึง ลักษณะของความรูสึกของบุคคลที่จะ
ตอบสนองตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ในทางที่ดหีรือทางที่ไมดี ในลักษณะที่วา 
บุคคลนั้นมีความรูสึกชอบหรือไมชอบ ตอส่ิงของ ตอบุคคล หรือตอสถานการณตาง ๆ ซ่ึงความรูสึก
ชอบหรือไมชอบนี้ จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมในการที่จะตอบสนองตอส่ิงที่มีความรูสึกนั้น ๆ 
ไปในแนวทางที่ดีหรือไมดีได 
       รวีวรรณ อังคนุรักษพันธ (2533 : 11) กลาววา เจตคติ หมายถึง ศักยภาพภายในของบุคคลที่มี
แนวโนมแสดงออกทางพฤติกรรม ในทางบวก ทางลบและเปนกลาง 
       ศิริรัตน วิชาชาง (2535 : 48) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความคิดหรือความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ไมวาจะเปนวัตถุหรือสถานการณที่มากระทบตอบุคคลนั้น หรือทําใหบุคคลนัน้มี
แนวโนมที่จะประพฤติ หรือกระทําอยางใดอยางหนึ่ง โดยที่การกระทํานั้น อาจจะมาจากทางบวก
หรือทางลบตอวัตถุหรือสถานการณนั้นกไ็ด 
       อรวรรณ ปลันธโอวาท (2537 : 21) กลาววา เจตคติ หมายถึง แนวโนมของคน ๆ หนึ่งที่มีตอส่ิง
เรา หรือเร่ืองราวบางเรื่อง รวมถึงผลรวมของความรูสึก อคติ ความกลัว ความคิด   และความรูสึก 
อ่ืน ๆ ที่มีตอเร่ืองตาง ๆ 
       ทรงพล ภูมิพัฒน (2538 : 184) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความพรอมที่บุคคลจะตอบสนองตอส่ิง
เราตาง ๆ ในลักษณะหนึ่งลักษณะใด ซ่ึงอาจจะวัดออกมาไดในเชิงของความเขมของการตอบสนอง
นั้น ๆ วาออนหรือเขมมากนอยเพียงไร 
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       เมธี ปญญารัตน (2538 : 42) ไดกลาวถึง เฉลียว บุรีภกัดี ใหความหมายของ “เจตคติ” วาหมายถึง
ความรูสึกชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด ซ่ึงเกิดจากประสบการณที่ไดรับเพิ่มขึ้น แต
กระบวนการเปลี่ยนแปลงอาจเร็วหรือชา สุดแตเจตคตแิละประสบการณใหมทีไ่ดรับ ซ่ึงอาจไดจาก
เจตคติของบุคคลอื่นตอส่ิงนั้นก็ได 
       นพมาศ ธีรเวคิน (2539 : 89) กลาววา เจตคติ หรือ ทศันคติ คือ ความเชื่อและ 
ความรูสึกบางสิ่งบางอยางในสิ่งแวดลอม และเราไดเจตคติโดยการเรียนรู เมื่อเราเรียนแลวเจตคติจะ
อยูคอนขางคงทน และสุดทายแมวาเจตคตจิะถูกอิทธิพลของประสบการณ แตมนัก็มอํีานาจบงการ
พฤติกรรมได 
       ธนู ทดแทนคุณ (2542 : 9) กลาววา เจตคติ หมายถึง เปนเรื่องราวของความรูสึกตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด 
เปนความคิดตอเร่ืองราวตาง ๆ ที่บุคคลพึงมีซ่ึงอาจจะยอมรับหรือไมยอมรับ เหน็ดวยหรือไมเห็น
ดวยก็ได 
       พวงรัตน ทวีรัตน (2543 : 106) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตางๆ  
อันเปนผลเนื่องมาจากการเรยีนรู ประสบการณ และเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตอส่ิง
ตาง ๆ ไปในทศิทางหนึ่ง หรืออาจเปนไปในทางสนับสนุน หรือทางตอตานก็ได 
       ศศิธร จันทรศรี(2543 : 33) กลาววา เจตคติ เปนการผสมผสานหรือการจัดระเบยีบของความเชื่อ
ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ผลรวมของความเชื่อนี้ จะเปนตัวกําหนด
แนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ นอกจากนี้ ยงั
กลาวถึง กมลรัตน หลาสุวงษ ไดกลาวถึง “เจตคติ” วา 

1. เปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู ประสบการณ มิใชเปนสิ่งที่ไดรับมาแตกําเนิด 
2. เปนสิ่งชี้แนวทางในการแสดงพฤติกรรม กลาวคือ ถามีเจตคติที่ดีก็จะมีแนวโนมที่จะ 

เขาหา หรือแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ตรงกันขาม ถามีเจตคติที่ดี ก็จะมีแนวโนมทีไ่มเขาหา โดยการ
ถอยหนีหรือตอตานการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 

3.   เจตคติ สามารถถายทอดจากบุคคลหนึง่ไปสูอีกบุคคลหนึ่งได 
 4. เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากเจตคติเปนสิ่งที่ไดมาจากการเรยีนรูหรือ
ประสบการณของแตละบุคคล ถาการเรียนรูประสบการณนั้นเปลีย่นแปลง เจตคตกิ็จะเปลีย่นแปลง
ไปดสย 
       จากแนวคดิตาง ๆ พอจะสรุปไดวา เจตคติ คือ ความคิดหรือความรูสึกของบุคคอัน ปนผล 
เนื่องมาจากการเรียนรู ประสบการณที่มตีอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ไมวาจะเปนวัตถุหรือสถานการณทีม่า
กระทบตอบุคคลนั้น หรือทาํใหบุคคลนั้น มีแนวโนมทีจ่ะประพฤติ หรือกระทําอยางใดอยางหนึง่ 
โดยที่การกระทํานั้นอาจจะมาทางบวกหรือทางลบตอวัตถุหรือสถานการณนั้นก็ได 
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       2.2.2  องคประกอบของเจตคต ิ
       เจตคติประกอบไปดวยองคประกอบ 3 ประการคือ(วัฒนา ศรีสัตยวาจา. 2534 : 26) 
 1. องคประกอบดานความคิด ความรู ความเขาใจ (Cognitive component) เปนการตรวจ 
สอบของบุคคลในการรับรู อันสืบเนื่องมาจากความคิด ความเชื่อที่มีตอส่ิงของ หรือปรากฏการณ
ตาง ๆ เพื่อใชเปนเหตุผลในการสรุปและรวมเปนความเชื่อ หรือชวยประเมินสิ่งนั้น 
 2. องคประกอบดานความรูสึก (Affective component) เปนความรูสึกทางอารมณที่สอด 
คลองกับความคิดในทางที่ดหีรือไมดี ถาบุคคลใดมีความคิดที่ดีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดยอมมคีวาม รูสึกที่ดี
ตอส่ิงนั้น จะมีความรูสึกบวก หรือถามีความคิดที่ไมดตีอส่ิงหนึ่งสิ่งใดยอมมีความรูสึกที่ไมดีตอส่ิง
นั้น จะมีความรูสึกลบตอส่ิงนั้น 
       องคประกอบดานความรูและองคประกอบดานความรูสึกจะมีความสัมพันธกับเจตคติตอบางสิ่ง
บางอยางจะประกอบดวยความรู ความเขาใจมาก แตประกอบดวยความรูสึกดานอารมณนอย แตเจต
คติบางอยางจะมีลักษณะตรงกันขาม 
 3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavior component) เปนความพรอมที่จะปฏิบัติ หรือ
เปนความพรอมที่จะกระทํา เปนผลเนื่องมาจากความคิดและความรูสึก องคประกอบนี้เปน
องคประกอบที่มีแนวโนมในทางปฏิบัติ หรือถามีส่ิงเราที่เหมาะสมจะเกดิการปฏิบัติหรือ
เกิดปฏิกิริยาอยางใดอยางหนึ่ง  
       เจตคติที่บคุคลมีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดจะประกอบดวย องคประกอบทั้ง 3 นี้เสมอ แตจะมีปริมาณ
มากนอยแตกตางกันไป (ปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน 2535 : 45) แตส่ิงสําคัญคือ จะตองมี
องคประกอบดานความรูความเขาใจ เปนสวนประกอบดานพื้นฐานของเจตคติ (ประภาเพ็ญ สุวรรณ 
2526 : 89) 
 

        2.2.3  ลักษณะสําคัญของเจตคต ิ
       ลักษณะสําคัญของเจตคติมีดังตอไปนี้ (Nunnally. 1964 : 334) 

1. เจตคติไมไดเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิด แตเปนสิ่งที่สืบเนื่องมาจากการเรียนรู หรือเกิด 
จากประสบการณของแตละบุคคล 

2.  เจตคติเปนสภาวะทางจิตใจที่มีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึกและการกระทําของบุคคล  
เนื่องจากเจตคติจะเปนสวนประกอบที่กําหนดแนวทางวา ตัวบุคคลประสบสิ่งใดแลวบุคคลนั้นจะมี
ทาทีตอส่ิงนั้น ๆ ในลักษณะเฉพาะของบคุคลเจตคติเปนสภาวะทางจติใจที่มีแนวโนมวาคอนขางจะ
ถาวรพอสมควรเพราะแตละบุคคลจะมีการสสะสมประสบการณ ผานการเรียนรูมามากมาย แต
อยางไรก็ตามเจตคติสามารถเปลี่ยนแปลงได อันสืบเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอมและการ
เรียนรู 
        McDavid and Harrari (1968 : 130-131) กลาวถึง คณุสมบัติของเจตคติไววา เจตคติเปนสิ่งที่ 
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ตองเรียนรูมิใชส่ิงที่เกิดขึ้นเอง และยังเปนสิ่งที่มีลักษณะคอนขางเสถียรภาพ เจตคติไม ใชส่ิงที่จะ
สามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางฉับพลันจากสิ่งหนึ่งไปยังอีกสิ่งหนึ่ง จนไมสามารถทํานายหรือ
คาดหมายได และไมใชส่ิงทีม่ั่นคงถาวรจนไมสามารถเปลี่ยนแปลงได 
       พยอม วงศสารศรี (2526 : 230-231) ไดสรุปลักษณะของเจตคติไวดังนี ้

1. เจตคติกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความคิดเห็นตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เรา 
จะรูไดดวยการสังเกตพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกมา อาจจะแสดงออกมาดวยคําพูด สีหนาและ
ทาทางได  

2. เจตคติเปนสิ่งที่ซับซอน บุคคลอาจมีความรูสึกนึกคิด ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในลักษณะซับ 
ซอนมาก 

3. เจตคติเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได เจตคติที่บคุคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง จะเปนไปในทางดี 
หรือไมดีก็ตามอาจเปลี่ยนแปลงได ถาสภาพแวดลอมและเหตุการณตาง ๆ เปลี่ยนแปลงไป หรือมี
การไดรับขอมูลใหมมากขึ้น เจตคติของบุคคลเปลี่ยนจากเจตคติทีย่อมรับไปสูเจตคติที่ไมยอมรบั 
หรือเปลี่ยนจากเจตคติที่ไมยอมรับไปสูเจตคติที่ยอมรับ 
       รวีวรรณ อังคนุรักษพันธุ (2533 : 14-15) ไดกลาวถึง ลักษณะทัว่ไปของเจตคติวาเจตคติเปน
ความรูสึกที่ช้ีบงบอกลักษณะทางจิตใจ อารมณ ของบุคคล อาจเปนลักษณะที่ไมแสดง ออกมา
ภายในใหบุคคลอื่นเห็น หรือเขาใจก็ได ซ่ึงลักษณะทั่วไปที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี ้

1. เจตคติเปนเรื่องของอารมณ (Feeling) อาจเปลี่ยนแปลงไดตามเงื่อนไข หรือ 
สถานการณตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคคลจะมีการกระทําที่เสแสรง โดยการแสดงออกไมใหตรง
กับความรูสึกของตน เมื่อเขารูสึกตัวหรือรูวามีคนสังเกต 

2. เจตคติเปนเรื่องเฉพาะตวั (Typical) ความรูสึกของบุคคลอาจเหมือนกัน แตรูปแบบการ 
แสดงออกแตกตางกันไป หรืออาจมีการแสดงออกที่เหมือนกันแตความรูสึกแตกตางกันได 

3. เจตคติมีทิศทาง (Direction) การแสดงออกของความรูสึกสามารถแสดงออกไดสอง 
ทิศทาง เชน ทศิทางบวก เปนทิศทางที่สังคมปรารถนา และทิศทางลบเปนทางที่สังคมไมปรารถนา 

4. เจตคติมีความเขม (Intensity) ความรูสึกของบุคคลอาจเหมือนกันในสถานการณ 
เดียวกัน แตอาจแตกตางกันในเรื่องความเขมที่บุคคลรูสึกมากนอยตางกนั 

5. เจตคติตองมีเปาหมาย (Target) ความรูสึกจะเกดิขึ้นลอย ๆ ไมได 
         

        2.2.4  การเกิดเจตคต ิ
        เจตคติเกดิจากการเรียนรู หรือจากประสบการณของแตละบุคคล (ประภาเพ็ญ สุวรรณ 2526 : 
89) แตส่ิงทีม่ีอิทธิพลตอการเกิดเจตคตกิค็ือ คานิยม บรรทัดฐานของกลุมบุคคลที่อยูรวมกนั
นอกจากนั้นยงัขึ้นอยูกับวัฒนธรรม ครอบครัว กลุมเพื่อน รวมทั้งบุคลิกภาพดวย แหลงที่กอใหเกดิ
เจตคติไดแก 
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 1.   ประสบการณเฉพาะอยาง อาจมีลักษณะของการไดรางวัลหรือการลงโทษถา ประสบ 
การณที่บุคคลนั้นเกดิความรูสึกพอใจยอมกอใหเกิดเจตคติที่ดีตอส่ิงนั้น แตถาความรูสึกไมพอใจ
ยอมกอใหเกดิเจตคติที่ไมดีตอส่ิงนั้น 
 2.  เจตคติเกดิจากการสอน อาจเปนการสอนที่มีแบบแผน หรือไมมีแบบแผนก็ได เจตคติที่
เกิดจากการเลยีนแบบพฤติกรรมของบุคคลที่บุคคลนั้นยอมรับ หรือเคารพนับถือ 
 3.  สถาบัน เชน โรงเรียน หนวยงานตางๆ 
       Coon (1998 : 677-679) ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดเจตคติดังตอไปนี้ 
 1.  การติดตอโดยตรง (Direct contact) ประสบการณตรงของบุคคลที่มีเปาหมายของเจตคติ
การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Interaction with other) จากการสนทนาโตตอบกับผูที่มีเจตคติเฉพาะเรื่อง 
 2.  การอบรมเลี้ยงดู (Child Rearing) เปนผลมาจากคานิยม ความเชื่อ การปฏิบัติของพอแม 
 3.  การเปนสมาชิกของกลุม (Group Member) 
 4.  ส่ือมวลชน (Mass Media) รวมไปถึงสื่อ เชน นิตยสาร และโทรทัศนที่เขาถึงผูรับจํานวน
มาก 
 5.  การเรียนรูโดยบังเอิญ (Chance Conditioning) 
        พยอม วงศสารศรี (2526 : 230) ไดกลาวถึงปจจยัที่กอใหเกดิเจตคติไวดังนี ้
 1.  การอบรมเลี้ยงดู มีสวนที่จะปลูกฝงเจตคติตั้งแตวัยเด็ก สังเกตไดชัดจากทีไ่ดรับการ
ปลูกฝงกลอมเกลาจากสิ่งแวดลอมใกลตัว 
 2.  การไดรับประสบการณและการเรียนรู ประสบการณมีบทบาทในการหลอหลอมเจตคติ
ของบุคคล 
 3.  การเกี่ยวของสัมพันธกัน มีสวนใหเจตคติที่มีอยูนั้นแพรขยายไปสูส่ิงอื่นๆที่เกี่ยวของกัน
ได 
 4.   การเลียนแบบ โดยปกตกิารเลียนแบบเจตคติจะเกิดขึน้ไดก็ตอเมื่อบคุคลที่เปตัวตนแบบ
เปนที่นาเคารพนับถือ หรือมีบุคลิกภาพทีท่ําใหผูใกลชิดชื่นชม พอใจ 
       นิภา แกวศรีงาม (2532 : 23) กลาววา เจตคตขิองแตละคนจะเกดิจากการเรียนรู โดยการ
เลียนแบบบุคคลใกลเคียง โดยเฉพาะจากบุคคลใกลชิด และจากสื่อมวลชนที่เสนอขอมลูในแงตางๆ
ทําใหบุคคลเกดิเปนความรูสึกในทางบวกและทางลบตอส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณได 
นอกจากนั้นเจตคติอาจจะเกดิจากประสบการณเดิมที่บคุคลนั้นไดรับมาในอดีต 
       จําลอง เงินดี (2541 : 371) กลาววา เจตคติเกิดจากการเรียนรูในสังคม บุคคลจะมีแนวโนมทีจ่ะ
รับเอาเจตคติของบุคคลอื่นที่เรามีความสัมพันธอยางสนิทสนม ภายในกลุมของตนนัน้ บุคคลจะถอื
วาเปนรางวัลตอเมื่อไดรับการยอมรับภายในกลุม เจตคติสวนมากของเราไดมาจากการกระทําของ
เราที่ทําลงไปแลว สวนหนึ่งขึ้นอยูกับบุคลิกภาพและประสบการณของแตละคน 
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       ศรัณย สิงหทน (2539 :24) ไดกลาวถึง Thriandis วาไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับแหลงสําคัญที่
ทําใหคนเกิดเจตคติไวดังนี ้
 1.  ส่ิงที่เปนแบบอยาง (Models) โดยในการเลียนแบบบคุคลที่ใกลชิดหรือมีอิทธิพลจะทํา
ใหเกดิเจตคตขิึ้นมาได เชน การที่เด็กเลยีบแบบพอแมซ่ึงมีอิทธิพลตอเด็กสูง 
 2.  ประสบการณเฉพาะอยาง (Specific Experience) เมื่อบุคคลเกิดประสบการณที่ดีหรือไม
ดีเฉพาะอยางตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งก็จะทําใหเกิดเจตคตใินเรือ่งนั้น ไปตามทิศทางประสบการณที่ไดรับ 
 3. ความเกี่ยวของกับสถาบัน (Institutional Factors) โดยเจตคตหิลายอยางของบุคคลอาจ
เกิดขึ้นไดจากความเกีย่วของกับสถาบัน เชน โรงเรียน ทีท่ํางาน 
 4. การติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น (Communication From Others) การติดตอส่ือสารกับ
บุคคลอื่นจะทาํใหบุคคลเกิดเจตคติจากการรับรูขาวสารนั้นได 
        

       2.2.5  การเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
       ทฤษฏีการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรม (Theories of Attitude and Behavior Change) 
ของ Zimbabo et. al. (1977 : 49-53) กลาวไววา การเปลี่ยนแปลงเจตคติขึ้นอยูกับความรู คือ ถามี
ความรู ความเขาใจดี ก็จะมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามมา ความรู เจตคติและการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทั้ง 3 อยางนี ้มีความเชื่อมโยงกนั การจะทําใหเกิดการยอมรับปฏิบัติส่ิงใด จะตองพยายาม
เปลี่ยนเจตคตเิสียกอน โดยการใหความรู 
       ชม ภูมิภาค (2523 : 69) กลาววา ปจจยัที่ทําใหเจตคติเปลี่ยนแปลง ไดแก 
 1.  แหลงที่มาของสิ่งสื่อสาร ไดแก ศกัดิ์ศรีของผูส่ือสาร ความจงใจ ความชอบพอกัน 
 ลักษณะความคลายกันของกลุมอางอิง บุคคลผูมีช่ือเสียง 
 2.  ตัวเนื้อหาทีส่ื่อสาร เชน ความใหมของเนื้อหา ความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจในเนือ้หา 
 3.  สถาณการณ เชน การใชบางสิ่งหนุนสิง่ที่ส่ือสาร การกระตุนใหเกดิการตกใจ กลัว การ
หันเหความสนใจไปทางอืน่ ตลอกจนความกดดันของกลุม 
       สําหรับการเปลี่ยนแปลงเจตคติ มีสาเหตุมาจากการไดรับขอมูลใหมจากสื่อมวลชนหรือบุคคล 
ไดรับประสบการณตรงหรือความกระทบกระเทือนใจ ถูกบังคับใหปฏิบัติไมตรงกับเจตคติของตน 
การรักษาทางจิตใจเพื่อใหเขาใจเหตุผลที่ถูกตอง เปลี่ยนแปลงเพื่อใหสอดคลองกับพฤติกรรมใหม 
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงเจตคติอาจเกิดจากสาเหตุหนึ่งดังกลาว นอกจากนี้ยังมหีลายทานไดกลาวถึง
สาเหตุการเปลีย่นแปลงเจตคติอยูหลายประการ ไดแก องคประกอบดานตัวบุคคล สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล การไดรับประสบการณเฉพาะดาน การติดตอส่ือสารับผูอ่ืน องคประกอบของ
สถาบัน ดังนี้ 
 1.  องคประกอบดานตัวบุคคล (Individual) บุคลิกภาพที่ตางกันยอมมีผลทําใหเจตคติ ของ
บุคคลตางกันออกไปดวย ตามประสบการณการเลี้ยงดูหรืออบรม 
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 2.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) คุณลักษณะบางอยางของตัวบคุคล
ไดแก ความนาเชื่อถือ ความนาสนใจ ความมีอํานาจ สามารถทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงเจตคติใน
บุคคลอื่นได ถาเกิดเจตคติทางบวกบุคคลจะเลียนแบบจากตัวแบบ เชน พอ แม ครู เปนตน 
 3.  การติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น (Communication From Others) ถาการติดตอส่ือสาร
ไดรับการตอบสนองในทางที่ดีเปนที่พึงพอใจ ยอมเกิดเจตคติในทางบวก นอกจากนี้
ขนบธรรมเนยีมประเพณี คานิยม ความเชือ่ วัฒนธรรม บรรทัดฐานของกลุม ลวนมีอิทธิพลตอเจต
คติของบุคคลดวย 
 4.  การไดรับประสบการณเฉพาะอยาง (Specific Experience) บุคคลจะเกดิเจตคติตอส่ิง
หนึ่งเมื่อไดรับประสบการณส่ิงนั้นดวยตนเอง ถาเปนเจตคติในทางบวกจะทําใหเกดิความประทับใจ
กับสถานการณนั้น และมองวาสิ่งนั้นดีคอนขางคงที่เปนเวลานาน 
 5.  องคประกอบของสถาบัน (Institutional Factors) สถาบันทุกสถาบันยอมมีกฏ ขอบังคับ 
ระเบียบแบบแผน แนวทาง ใหบุคคลยึดถือปฏิบัติ บุคคลอาจเกิดเจตคติไดมาก เพราะเจตคติไดมาก
จากประสบการณตางๆ ไดรับความสําเร็จเจคติจะคอยๆกอตัวข้ึน 
       ศิริรัตน วชิาชาง (2535 : 49) ไดอธิบายถึงการเปลี่ยนเจตคติ สรุปไดวา เจตคติเมื่อเกิดขึ้นแลวจะ
มีลักษณะคอนขางคงทน แตก็เปนสิ่งี่เปลีย่นแปลงได เนื่องจากเจตคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรยีนรู 
ดังนั้นการชกัจงูใจบุคคลใดบคุคลหนึ่งเปลี่ยนเจตคตจิึงเปนเรื่องที่สามารถทําได หากผูชักจูงเขาใจ
องคประกอบของการเปลี่ยนเจตค ิ
       ประภาเพญ็ สุวรรณ (2526 : 1-3) กลาวถึง Aizen and Fishbein กลาววา นักจิตวทิยาและผูศึกษา
เกี่ยวกับเจตคตเิห็นพองตองกนัวา เจตคติจะเปนตัวแทนที่แสดงถึงการประเมินของบุคคล ซ่ึง
สะทอนถึงความรูสึก อารมณ ตามทฤษฏีทางเจตคติเชื่อวา เจตคติสามารถเรียนรูได ดังนัน้จึง
สามารถเปลี่ยนแปลงได ขณะเดียวกันกส็ามารถคงอยูภายในชวงระยะเวลาหนึ่ง เจตคติเปนสิ่งที่
กระตุนพฤตกิรรมการปฏิบัติของบุคคล บุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งสื่บเนื่อง (สวนหนึ่ง) มาจาก
เจตคติและพฤติกรรมนั้นๆ จะสอดคลองกับเจตคติดวย 
       วิไลลักษณ ชมภูศรี (2544 : 57-58) ไดกลาวถึงการศึกษาของภาควิชาจิตวิทยา คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัรามคําแหง วา เจตคติเปนสิ่งเปลี่ยนแปลงได เนือ่งจากอิทธิพลของ
ส่ิงแวดลอมตางๆ ไดแก การไดรับขอมูลใหมจากบุคคลอื่น หรือโดยผานสื่อมวลชน หรือโดยการ
ไดรับประสบการณตรง ทาํใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในองคประกอบดานความเขาใจ ซ่ึงมีผลทําให
องคประกอบดานความรูสึกและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปดวย ซ่ึงสาเหตุการเกิดการเปลี่ยนแปลง
เจตคติ ไดแก 
 1.  ความสอดคลองกันระหวางความคิด ความเขาใจ และความรูสึก นั่นคือ เมื่อบุคคลมี
ความรูสึกที่ดหีรือไมดีตอส่ิงใด บุคคลจะมีความคิด ความเขาใจในสิ่งนั้นในลักษณะดังกลาวดวย 
เชนกัน ดังนั้นถาบุคคลไดรับขอมูลใหมหรือประสบการณใหมๆ ซ่ึงทําใหองคประกอบดาน
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ความรูสึกของบุคคลเปลี่ยนแปลงไป ก็จะมีผลทําใหความคิดความเขาใจของคนๆ นัน้เปลี่ยนแปลง
ไปดวย  
 2.  ความสอดคลองกันระหวางความรูสึก ความคิด ความเขาใจ และพฤติกรรม เมื่อไรก็
ตามที่บุคคลตองกระทําอยางหนึ่งอยางใด โดยที่การกระทํานั้นเปนการกระทําที่เขาไมเชื่อถือ อึดอัด
ใจ เนื่องจากการกระทํานั้นไมสอดคลองกับความเชือ่ ในกรณนีี้บุคคลจะเกดิความขัดแยงขึน้ 
เนื่องจากความเขาใจของตนเองเกิดความขดัแยงกัน บคุคลจึงตองพยายามทําอยางใดอยางหนึ่งเพือ่
ลดความขัดแยงนั้นวิธีการหนึ่งก็คือเปลี่ยนความเชื่อหรือเจตคติของตนใหสอดคลองกับการกระทํา
ของตน 
 3.    การถูกบังคับใหยนิยอม การถูกบังคับขูเข็ญหรือลงโทษมีผลตอการเปลี่ยนเจตคต ิ
เชนกัน แตมักจะสําเร็จเฉพาะการเปลี่ยนแปลงเจตคติทางองคประกอบดานพฤติกรรมเทานั้น เชน 
การบังคับในลกัษณะของกฎขอบังคับ กฎหมาย บทบัญญัติตางๆ 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคลและอิทธิพลของกลุมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิก บคุคลอาจ
เปลี่ยนเจคติตามกลุมเพื่อน เพื่อใหเขากลุมเพื่อนได เชน เมื่อบุคคลเขารวมเปนสมาชิกในกลุม ซ่ึง
อาจขัดแยงกับเจตคติเดิมอยู ทําใหเกิดภาวะตึงเครยีดในการที่จะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับ
ความรูสึกนึกคิดของตน ในภาวะเชนนี้จึงทําใหบุคคลเปลี่ยนเจตคติไปตามสภาพการณ 
 5. การเสริมแรงและการลงโทษ เมื่อบคุคลมีประสบการณที่ดีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งเนือ่งจาก
ไดรับการเสริมแรง บุคคลจะมีเจตคติที่ดตีอส่ิงๆนั้น และในทางตรงกนัขามถาบุคคลมีประสบการณ
ที่ไมดีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดเนื่องจาการลงโทษ บุคคลนั้นก็จะมีเจตคติไมดีตอส่ิงนั้น 
 6.  การสื่อสารมวลชน ส่ือมวลชนมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติของประชาชนไมวา
จะเปนคําแถลงการณทางวิทยุ ทางหนังสือ หนังสือพิมพ และวารสารตางๆ รวมทั้งโทรทัศนและ
ภาพยนต แตอยางไรก็ดส่ืีอมวลชนเหลานี้จะมีอิทธพิลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติไดมากนอยแค
ไหนตองพจิารณาถึงองคประกอบสําคัญ 4 ประการคือ 
 -       แหลงของมูล (Source) เราตองพิจารณาที่ลักษณะของผูใหขอมูล เชน เปนผูที่มีความ 
สามารถ มีความนาเชื่อถือ มีเสนหนาพึงพอใจ มีความคุนเคยกับผูรับขอมูล มีทาทีเปนศัตรูหรือเปน
ผูมีอํานาจ คุณสมบัติเหลานี้จะมีสวนในการยอมรับขอมูลของผูรับขอมูลอยางมาก 
 -  วิธีการใหหรือเสนอขอมูล (Channel) การเสนอขอมูลนั้นเปนการเสนอขอมูลดานดี
หรือไมดีเพยีงดานหนึง่เทานัน้ หรือวาเสนอขอมูลทั้งดานดีและไมดพีรอมกัน วธีิการใหขอมูลที่
ตางกันจะมีผลทําใหเจตคติของบุคคลตางกันไปดวย 
 -      ลักษณะขอมูล (Message) ลักษณะของขอมูลเปนอยางไร เชน การกระตุนใหเกดิความ
กลัว ช้ีใหเหน็ถึงความไมเปนธรรมในสังคมเปนตน 
 -       ผูรับขอมูล (Audience) ผูรับขอมูลมีลักษณะและคุณสมบัติอยางไร เชน เพศ อาย ุ
 สติปญญา การศึกษา ประสบการณเดิมของผูรับขอมูล เปนตน 
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       2.2.6  ความสัมพันธระหวางความรู เจตคติและการปฏิบัติ 
       ความรูมีสวนสําคัญที่จะกอใหเกิดความเขาใจ เพิ่มแรงจูงใจ และกอใหเกดิความสามารถการ
ปฏิบัติตามบทบาท การมีความรูที่ถูกตองและเหมาะสมที่จะทําใหทราบวา จะตองปฏิบัติอยางไร
และตองสามารถปฏิบัติไดจริง (พรพรรณ ชัยมงคล. 2543 : 35) ดังนั้นความรูและการปฏิบัติมี
ความสัมพันธกันอยางใกลชิดและตองพึ่งพาอาศัยกนั การสรางความรูจะชวยสรางพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติดวยเสมอ แตอยางไรก็ตามความรูอยางเดยีวไมไดเปนสิ่งยืนยนัไดวาบุคคลจะปฏิบัติตามสิ่งที่
ตนรูเสมอไป เจตคติจะเปนตวัเชื่อมระหวางความรูที่ไดรับกับการกระทําหรือการปฏิบัติ ถามีเจตคติ
ที่ดีรวมกับองคประกอบอื่นๆ ที่จะกระตุนใหปฏิบัตแิลวบุคคลมีแนวโนมที่จะกระทําหรือปฏิบัติ
มากกวาบุคคลที่มีเจตคติไมด ี ทั้งนี้เพราะเจตคติมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลและ
ขณะเดียวกันพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลก็มีผลตอเจตคติของบุคคลดวย ทั้งการปฏิบัติและเจต
คติมีความสัมพันธกันและมผีลซ่ึงกันและกัน เปนที่เชื่อกันวาเจตคติมผีลตอการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นดวย (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2526 : 89) สอดคลองกับซิมบารโตและคณะ (Zimbbo et. al. 
1977 : 49-53) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางความรู เจตคต ิ และการปฏิบัติมีความเกีย่วของกนั
ในหลายๆแบบ เจตคติของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด จะเปนเชนนั้นยอมขึ้นอยูกับความรูของบุคคล
นั้น กลาวคือถาบุคคลนั้นมีความรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่งด ี เจตคติตอส่ิงนั้นจะดีตามไปดวย ซ่ึงการมี
เจตคติที่ดียอมสงผลใหเกิดการปฏิบัติที่ดีดวย จะเห็นไดวา ความรู เจตคติและการปฏิบัติตางมีความ
เกี่ยวพันตอเนือ่งกันเปนลูกโซ อาจเกี่ยวพันกันทั้งทางตรงและทางออม 
       ความสัมพันธระหวางความรู เจตคตแิละการปฏิบัติ ชวารท (Swhwartz.  1975) ไดอธิบายถึง
ความสัมพันธ ใน 4 ลักษณะ คือ 

1.  การปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปตามเจตคติและความรูที่บุคคลนั้นมีอยู
โดยเจตคติเปนตัวกลาง เจตคติจะเกิดจากความรูที่มีอยู และการปฏิบัติจะแสดงออกไปตามเจตคติ
นั้น และเจตคติเกิดจากการปฏิบัติและเกิดความรูตามมาได 

 
Knowledge   Attitude   Practice  
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2. การปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่เกิดจากความรูและเจตคติมีความสัมพันธกนั หรือความรู
กับเจตคติมีผลรวมกัน เกี่ยวของกันกอใหเกดิการปฏิบัติตามมาได แลการปฏิบัติสงผล
ใหเกดิความรูและเจตคตไิด 

 
  Knowledge 
 
    Practice 

 
 
   Attitude 
  

3.  ความรู เจตคติตางกอใหเกิดการปฏิบัตไิด และการปฏิบัติไดกอใหเกิดความรูและเจตคต ิ
โดยที่ความรูและเจตคติไมจาํเปนตองสัมพนัธกัน 
   Knowledge 
 
                                Practice  
 
                                 

Attitude 
  

4. ความรูมีผลตอการฏิบัติทั้งทางตรงและทางออม บุคคลมีความรูและปฏิบัติตามความรู
นั้นหรือความรูมีผลตอเจตคติกอน แลวการปฏิบัติที่เกดิขึ้นเปนไปตามเจตคตินั้น และการปฏิบตัิ
นั้นกมีผลตอความรู ทั้งทางตรงและทางออม มีเจตคติเปนตัวกลางกอใหเกิดการปฏิบัตติามมา 

                      Attitude 
 
 
      
            Knowledge                                                      Practice 
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2.3  ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 

        2.3.1  ความหมายของการมสีวนรวม 
        จุรี เพ็ชรรัตน (2534 : 35-36) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมวาเปนลักษณะที่ผูนํา
แบงปนขอมูลขาวสารใหแกผูมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน แบงเปนอทิธิพลใหกับผูไดบังคับบัญชา 
เอาใจใสกับความคิดเห็น ขอเท็จจริง และความรูสึกของผูปฏิบัติงาน และแบงปนอํานาจให
ผูใตบังคับบัญชากระทําการตัดสินใจ 
       จารุวรรณ ชิตโชติ (2540 : 37) กลาววาการมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึงสภาพการทํางานที่
เปดโอกาสใหพนักงานระดบัลางมีสวนรวมในการบริหารงานของบริษัทดวยการแสนอแนะความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน กําหนดวิธีการทํางานและเปาหมายในการปฏิบัติงาน 
       อําพร เชาวนะพานิช (2543 : 7) ไดนยิาม การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึงความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่วาตนมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการปฏิบตัิงานอยูเสมอ 
        New Strom and  Davis  (1993 : 247-248) กลาวถึงการมีสวนรวมวา เปนการเกีย่วของในดาน
จิตใจ และดานอารมความรูสึกของบุคคลในสถานการณกลุม ที่จะกระตุนใหเกดิการสรางสรรคที่จะ
กระทําในสิ่งที่บรรลุเปาหมายของกลุม และแบงความรับผิดชอบกันระหวางสมาชิกกลุม ซ่ึง
สามารถอธิบายไดดังนี ้

1.  มีความเกีย่วของในดานจิตใจและอารมณ (Mental and Emotional Involvement) 
บุคคลจะนําตวัเองเขามาเกีย่วของในดานจติใจมากกวารางกาย 

2.  มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคงาน (Motivation to Contribute) การใหอํานาจพนกังาน
เปนการกระตุนใหพนักงานไดดงึความคดิสรางสรรค การริเร่ิมภายในตนเองออกมา ใหเขากับ
เปาหมายขององคการ การไดมีสวนรวมจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานไปสู
เปาหมาย และมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 

3.  เกิดการยอมรับในความรบัผิดชอบ (Acceptance of Responsibility) การมีสวนรวม
จะกระตุนใหพนักงานเกิดการยอมรับความรับผิดชอบรวมกันในกิจกรรมกลุม อันเปนกระบวนการ
การทางสังคมที่ทําใหพนักงานมีสวนรวม และมุงที่จะเห็นความสําเรจ็ขององคการ การมีสวนรวม
จะชวยใหพนกังานเกดิสํานกึถึงการเปนคนขององคการมิใชเปนเพยีงอุปกรณสวนหนึ่งขององคการ 

 

       2.3.2  ทฤษฎีที่เกีย่วกับการมีสวนรวม 
       ปรัชญาของแนวความคดิเรื่องการมีสวนรวมของลูกจาง มาจากอทิธิพลความคิดของสองสํานัก
คิดตะวนัตก สํานักคิดแรกมพีื้นฐานความคิดในเรื่อง “สิทธิในระบบกรรมสิทธิ์สวนบุคคล” (right of 
private property) ที่วาผูเปนเจาของกรรมสิทธิ์ยอมมีอํานาจ สวนสํานักคิดที่สอง มีพื้นฐานความคดิ
ของหลักการ “ความยุติธรรม” (justice) ที่วาชะตากรรมของลูกจางยอมขึ้นกับสถานที่ทํางานของ
ตนเอง ดังนั้นแรงงานจงึควรมีสวนรวมในการตัดสินใจทางดานนโยบายตาง ๆ ของสถานที่ทํางาน
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ตนเองดวย เปาหมายของสองสํานักคิดมีจุดรวมกนัคือ ความเปนประชาธปิไตยทางเศรษฐกิจ 
(Economic Democracy) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การกระจายดอกผลของการพัฒนาเศรษฐกิจแกคนใน
สังคมอยางยุตธิรรม (สังศีต พิริยาะรังสรรค. 2540 : 16) 
       ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) (อางใน 
สมพงศ เกษมสิน. 2523 : 305-307) ไดตั้งอยูบนสมมติฐานความตองการของมนุษย 3 ประการดังนี ้

1.  มนุษยมคีวามตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษย
ตองการนั้น ขึน้อยูกับเขาวามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีที่ส้ินสุด จะเริ่มตั้งแตเกิดจนกระทั้งตาย 

2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจงูใจของพฤติกรรม 

3.  ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นตอบลําดับความสําคัญ (A hierarchy needs) 
กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะ
เรียกรองใหมกีารตอบสนองทันที (Demand satisfaction) 

Maslow ไดแบงลําดับขั้นของความตองการไดดังภาพที ่2.2 
 

 
ความ 

ตองการที่จะ 
ไดรับความสําเร็จ 
ตามความนึกคิด 

(Self-actualization) 

ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม 
(Esteem needs) 

ความตองการทางสังคม 
(Social needs) 

ความตองการความปลอดภัย 
(Safety needs) 

ความตองการทางรางกาย 
(Physiological needs) 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงลําดับขั้นความตองการของมนุษย ตามแนวความคิดของ Maslow 

ที่มา: สมพงศ เกษมสิน (2523:305-307) 
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1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) 
       เปนความตองการขั้นมูลฐานของมนุษยและเปนสิ่งจาํเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต รางกาย
จะตองไดรับการตอบสนองภายในขวงระยะเวลาและสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนอง
แลว ชีวิตก็ดํารงอยูไมได ความตองการเหลานี้ไดแก อาหาร อากาศ น้าํดื่ม ที่อยูอาศยั เครื่องนุงหม 
ยารักษาโรค ความตองการพกัผอน และความตองการทางเพศ ฯลฯ 
       ในขั้นแรกนี้ องคการทุกแหงมกัจะตอบสนองความตองการของแตละคน โดยการจายคาจาง 
เพื่อลูกจางจะไดนําเงินไปใชจาย เพื่อแสวงหาสิ่งจําเปนขัน้มูลฐานของชีวิต เพื่อการดํารงชีพของแต
ละคน 

2.  ความตองการความปลอดภัย (Security needs) 
       เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็เขามามี
บทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มีความปรารถนาที่จะไดความคุมครอบจากภยันตรายตาง ๆ ที่จะมี
ตอรางกาย เชน อุบัติเหต ุ อาชญากรรม ฯลฯ มนุษยปรารถนาที่จะอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และ
สามารถคาดหมายได (Predictable) ความตองการความปลอดภัยหมายความรวมถึงความรูของแตละ
บุคคลถึงขอจํากัด หรือขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งเปนที่ยอมรับกันในสงัคม 
       ในองคการความปลอดภัยหรือความมัน่คงในการปฏบิัติงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอขวัญและ
กําลังใจของลูกจางทุกคน ถาคนเราทํางานดวยความรูสึกหวั่นไหวอยูตอลดเวลา ถึงความมั่นคงของ
ตําแหนงที่ทําอยูแลว งานทีท่ําไปยอมไมเปนผลดีแกองคการ ผูบริหารจึงมีหนาที่จะจัดใหพนกังาน
รูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน เชน การปลดออกหรือไลออก ควรจะมีการพิจารณาอยางไร ระบบ
ความชอบพอสวนตัว (Favoritism) การเลือกปฏิบัติ (Discrimination) เปนสิ่งที่กระทบกระเทือนตอ
ทาที ขวัญ และกําลังใจของพนักงานมากที่สุด 

3.  ความตองการทางสังคม (Social or belonging needs) 
       เมื่อความตองการ 2 ประการแรกไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาก็
จะเขาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความตองการทางสังคมหมายถึง ความตองการที่จะเปน เขา
รวม และไดรับการยอมรับ ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงานความตองการในขั้นนี้
ของบุคคลเปนความตองการที่จะใหบุคคลหรือเพื่อนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตน 
       องคการยอมตอบสนองความตองการของลูกจาง โดยการใหลูกจางสามารถแสดงความคิดเหน็
และความคิดเห็นที่ไดการยอมรับควรจะมกีารยกยองชมเชย และใหลูกจางมีสวนในการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อสรางความรูสึกความเปนสวนหนึ่งในองคการ 

4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสงัคม (Esteem or egoistic needs) 
       ความตองการอยากเดนในสังคม รวมถึงความเชือ่มั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู 
ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะ
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เดนเปนทีย่อมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคการหรือการที่สามารถเขาใกลชิด
กับบุคคลสําคัญ ๆ ลวนแลวแตทําใหฐานะของตนเดนขึน้ 

5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิ (Self-realization or self-
actualization) 
       ความตองการขั้นสูงสุดนี้เปนความตองการพิเศษ ซ่ึงคนธรรมดาเปนสวนมากนึกอยากจะเปน
อยากจะได แตไมสามารถเสาะหาได การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตองการในขั้นนี้ก็ไดรับการยก
ยองเปนบุคคลพิเศษไป เชน ความนึกคิดทีอ่ยากจะเปนนายกรัฐมนตรี หรือนักกฬีาทีม่ีความสามารถ 
ไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไป แตละคนยอมมีความรูสึกนึกคิดแตกตางกันไป 
       อัมพิกา ไกรฤทธิ์ (2522 :20) กลาววาความตองการทางสังคม (Social Needs) หรือการยอมรับ
ของกลุม หรือการมีสวนรวม เปนความตองการขั้นที่ 3 จากลําดับขั้นความตองการของมนุษย ตาม
แนวแนวคิดของ Maslow และยังกลาวดวยวาบุคคลแตละคนสวนมากแสดงใหเห็นวาตนมีความ
พอใจอยางสูงสุดในลําดับขัน้ของความตองการขั้นต่ํา ๆ มากกวาขัน้สูง จากการสํารวจพบวา บุคคล
ทั่วไปจะมีความพอใจในลําดบัขั้นตาง ๆ ดังนี้ 

ความตองการทางรางกาย     85% 
ความตองการความปลอดภยั     70% 
ความตองการทางสังคม     50% 
ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม   40% 
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิ  10% 

       ซ่ึงอัมพิกาสรุปวา ถาฝายบริหารสามารถตอบสนองความตองการขั้นมูลฐานเหลานี้ได กจ็ะเปน
การกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความมีประสิทธิภาพ 
       ทฤษฎีวาย (Theory Y) ซ่ึงเปนแนวความคิดของ Mc Gregor เปนทฤษฎีของการบริหารที่เนน
กระบวนการในการสรางสรรคทางความคิด ปลอยใหพนักงานแสดงความสามารถอยางอิสระ ขจัด
อุปสรรคตาง ๆ พรอมทั้งใหกําลังใจในการพัฒนา ช้ีแนะแนวทางที่ถูกตอง ซ่ึงประกอบดวย (อางใน 
อัมพา ไกรฤทธิ์. 2522  : 24) 

1.  ฝายบริหารรับผิดชอบในการจัดหาสิ่งของ เพื่อทําใหเปนผลผลิต ซ่ึงไดแก เงนิ 
วัตถุดิบ อุปกรณ และแรงงาน เพื่อจุดมุงหมายทางเศรษฐกิจ 

2.  โดยธรรมชาติมนุษย มิไดเฉื่อยชา หรือตอตานความตองการขององคการ เขามี
พฤติกรรมเชนนั้นเนื่องมาจากประสบการณที่ไดรับจากองคการ 

3.  แรงจูงใจ ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ความสามารถในความรับผิดชอบ 
ความเต็มใจทีจ่ะสนองตอวตัถุประสงคขององคการ ทั้งหมดนี้พรอมอยูในตวัคนแลวฝายบริหารไม
สามารถสรางสิ่งเหลานี้ใหเกิดแกคนได จึงเปนหนาที่ของฝายบริหารที่จะทําใหพนกังานไดรูจักและ
พัฒนาสิ่งที่ตนเองมีอยูแลว และพรอมที่จะนําออกมาใช 
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       การที่ฝายบริหารเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการจัดระเบยีบสภาวะการทํางานและ
วิธีการปฏิบัติงาน นําความสามารถในอันทีจ่ะมีจิตนาการ ความเฉลียวฉลาดและความคิดสรางสรรค
ตาง ๆ มาแกไขปญหาในงาน ในองคการ มีเสรีภาพในการเลอืกกระทําในสิง่ที่บุคคลนั้น ๆ 
รับผิดชอบอยูภายใตภาวะทีเ่หมาะสม การมีสวนรวมและเปนที่ปรึกษารวมกับฝายบริหารจะเปน
การกระตุนใหพนักงานเกิดพลังสรางสรรค ที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคงายขึ้น (ติน 
ปรัชญพฤทธิ์. 2527  : 48) 

 

       2.3.3  รูปเเบบของการมีสวนรวม 
       สมยศ นาวีการ (2525  : 47-52) พิจารณาแบบที่สําคญั 4 แบบของการมีสวนรวมคือ 

1.  กลุมงาน (Work Group) 
       กลุมงานสามารถทําใหเปนการมีสวนรวมได โดยท่ัวไปกลุมงานประกอบขึ้นดวยผูบังคับบัญชา 
ผูอยูใตผูบังคับบัญชา และบุคคลอื่นในองคการที่กลุมเกี่ยวของบอยครั้ง บุคคลเหลานี้ทํางานรวมกัน
และประสานงานกัน  เพื่อบรรลุถึงเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ   พวกเขาเปนทีมงานที่นาํโดยผู 
บริหารเพื่อบรรลุเปาหมายบางอยาง 
       กลุมงานสามารถทําใหเปน “ประชาธิปไตย” ได การทําเปนประชาธิปไตยเกดิขึ้นภายใต
แนวความคิดของการเพิ่มทมีงานและความรับผิดชอบ การเพิ่มงานและความรับผิดชอบ คือการเพิ่ม
ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระและความทาทายของงานใหมากขึน้ ตามแนวคดิของ Herzberg 
การเพิ่มความรับผิดชอบ เปนปจจยัที่สําคัญที่กระตุนใหเกิดความพึงพอใจในกรทํางาน ทํางานดวย
ความเต็มใจและมีความสุขซึ่ง Herzberg เรียกวา ปจจยัจูงใจ (Motivator factor) (อัมพา ไกรฤทธิ์. 
2522 : 27 ) 
       ในกรณีของการเพิ่มงานและความรับผิดขอบอยางเต็มที่แลว ผูอยูใตบังคับบัญชาจะเลือก
ผูบริหารของพวกเขาเองและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารใหดวย พวกเขายังประเมินผล
การปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานแตละคนอีกดวย ภายใตแนวความคิดของการเพิม่งานและความ
รับผิดชอบ งานบริหารอยางจะถูกโยกยายไปยังผูอยูใตบงัคับบัญชา ส่ิงเหลานี้ทําใหใตบังคับบัญชา
มีอํานาจ ความเปนอิสระ และการสวนรวมมากขึ้น 

2.  การบริหารแบบโครงการหรือเมทริค (Matrix or Project Management) 
       พยอม วงศสารศรี (2534 : 121-122) กลาวถึง องคการแบบโครงการและองคการเมทริค 
(Project and Matrix Organization) ไวดังนี้ 
       องคการแบบโครงการ (Project Organization) หมายถึง องคการแบบชั่วคราว (Temporary 
Organization) ที่ออกแบบขึ้นมาเพื่อใหบรรลุผลเฉพาะอยาง โดยอาศัยผูเชี่ยวชาญจากกหนวยงาน
ตาง ๆ ในองคการ เมื่อใดที่โครงการเฉพาะนี้ส้ินสุดลง บุคคลที่เขามารวมกัน โครงการก็สลายตัว
หมดหนาที่กับไปทํางานในตาํแหนงเดิมที่เคยทําปกติตอไป ในหนวยงานธุรกจิและหนวยงาน
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รัฐบาลจํานวนมากที่จัดสรางองคการแบบโครงการขึ้นมาเพื่อที่จะพัฒนาผลิตภัณฑตวัใหม หรือการ
สรางสิ่งใหม ๆ เปนการทํางานในลักษณะทีมงาน โดยผูรวมทํางาน โครงการจะทาํงานขึ้นตรงตอ
ผูจัดการ โครงการโดยตรง รวมทั้งการใหคณุใหโทษแกผูปฏิบัติงานในโครงการดวย 
       องคการแบบเมทริค (Matrix Organization) หมายถึง องคการแบบถาวร (Permanent 
Organization) ที่ออกแบบขึ้นมาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคเฉพาะอยาง โดยอาศัยผูเชี่ยวชาญจาก
หนวยงานตาง ๆ ในองคการเปนความพยายามที่จะเพิ่มจุดเดนและลดจุดออนของโครงสรางองคการ
ตามหนาที่การงาน (Functional) และแบบผลิตภัณฑ (Product) โดยพยายามที่จะรวมเอาการจัด
องคการแบบหนาที่ และผลิตภัณฑมาประกอบกัน แตผูรวมงานในโครงการจะตองรายงานตอ
ผูบังคับบัญชาทั้ง 2 คน ทําใหเกดิสายการบังคับบัญชา 2 สายดวยกัน (Dual Chain of Command) 
การจัดองคการในลักษณะนีม้ักใชในการบริหารโครงการขององคการขนาดใหญที่มเีทคโนโลยี
กาวหนา มพีนักงานที่มีความชํานาญสูง และมีความจําเปนตองทราบขอมูลตาง ๆ ซ่ึงมกีาร
เปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวตลอดเวลา ในขณะที่มีขอจํากดัทางการเงินและทรัพยากร ซ่ึงจําเปนตอง
ไดรับการสนบัสนุนทั้งการจัดองคการในแบบหนาทีก่ารงานและในแบบผลิตภัณฑ จึงจะทําให
องคการนั้นประสบความสําเร็จ นั่นคือ งานที่ทําในโครงการนั้นจะบรรลุผลสําเร็จไดโดยการดึงผูที่
มีความสามารถหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาจากหนวยงานตาง ๆ ในองคการมาปฏิบัติงานใน
หนวยงานตาง ๆ ในองคการแบบเมทรคิ ในการจดัระบบงานแบบนี้ ผูจัดการโครงการมีความ
รับผิดชอบเตม็ที่ตอผลการดําเนินงานของโครงการ ผูจัดการโครงการมีสิทธิกําหนดใหบุคคลใน
โครงการทําอะไรและทําเมือ่ไร แตจะทําอยางไรนั้น ผูจัดการโครงการไมมีสวนมากนัก ผูจัดการ
โครงการจะเปนผูลําดับความสําคัญของงาน การกําหนดกระยะเวลาในการทํางาน ในทํานอง
เดียวกัน ผูบริหารตามหนาที่หรือตามตําแหนงในหนวยงานแม จะตองดําเนินการจดัสรรบุคลากรที่
จําเปนในการดําเนินงานของโครงการตามระยะเวลาที่เหมาะสม ผูบริหารโครงการจะควบคุม
ดําเนินงานในงานโครงการปกติ แตหนวยงานตาง ๆ จะใหความสนับสนุนทางวชิาการ สงกําลัง
บํารุง ปอนขอมูล ประสบการณและปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในที่อ่ืน ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานใน
โครงการเปนไปอยางราบรื่น 
       การมีสวนรวมแบบนี้เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางองคการโดยสวนรวมเสียใหม ภายใตกร
บริหารแบบเมทริค ผูอํานวยการโครงการถูกแตงตั้งขึ้นมาเพื่อประสานพนักงานจากแผนกงานตาม
หนาที่ตาง ๆ ของบริษัทเพื่อทํางานรวมกนัในโครงการเฉพาะของบริษทัที่มีวันเริ่มตนและวันสิ้นสดุ
อยางแนนอน องคการแบบนี้สนับสนุนใหใชการบริหารแบบมีสวนรวมมาก องคการจะผลักดันการ
ตัดสินใจลงสูขางลาง เพราะวาผูอํานวยการโครงการไดรับอํานาจหนาที่วางแผนและดําเนิน
โครงการ ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความคลองตัวทางดานองคการดวยการโยกยายพนกังานไปยังที่ที่
ตองการความเชี่ยวชาญของพวกเขา 
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       องคการแบบนี้ยังขยายประสบการณของพนักงานใหกวางขึน้ดวยการใหพวกเขามีโอกาสมี
สวนรวมในงานและการมอบหมายงานทีแ่ตกตางกนัภายใตผูอํานวยการโครงการตาง ๆ ส่ิงเหลานี้
จะเพิ่มระดับความสามารถและความรูที่ตองการ สําหรับการบริหารแบบมีสวนรวมองคการจะขยาย
ประสบการณของผูอํานวยการโครงการใหกวางขึ้นดวยการใหพวกเขารบัผิดชอบโครงการและ
พนักงานทีแ่ตกตางกัน 

3.  การรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) 
       การรวมเจรจาตอรองเปนการบริหารแบบมีสวนรวมแบบที่สาม ผูบริหารหลายคนไมยอมรับ
การบริหารแบบมีสวนรวมแบบนี้ เมื่อพนกังานเลือกสหภาพแรงงานใหเปนตวัแทนของพวกเขาใน
การเจรจาตอรองกับฝายบริหาร พวกเขากาํลังมีสวนรวมในการพจิารณาคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน 
และเงื่อนไขของการจางงานของพวกเขา พวกเขากําลังมีสวนรวม โดยใชฝายที่สาม จากสหภาพ
แรงงานเปนตวัแทนของพนกังาน ในการเจรจาตอรองกบัฝายบริหาร 
       การรวมเจรจาตอรองเปนตัวแทนของความตองการของพนักงานเพื่อใหมีขอมูลบางอยางในการ
ตัดสินใจที่มีผลกระทบตอการจางงานของพวกเขา แทนที่จะใหฝายบริหารพิจารณาคาจาง ช่ัวโมง
การทํางาน นโยบายพกัรอน ระเบียบวินยั และปจจยัอ่ืน ๆ ในการจางงานแตเพยีงฝายเดี่ยว สหภาพ
แรงงานจะมีสวนรวมในสิ่งเหลานี้  

4.  ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม (Industrial Democracy) 
       บริษัทในประเทศบางแหง โดยเฉพาะอยางยิ่งประเทศเยอรมันตะวันตก ยูโกสลาเวีย และ
ประเทศในยุโรปเพียงไมกี่แหง มีสถานการณที่เรียกวา “ประชาธิปไตยทางอุตหสากรรม” องคการมี
ลักษณะเปนประชาธิปไตย การใหความสําคัญอยูที่ความตองการของพนักงานในการตดัสินใจ
มากกวา หรือยางนอยที่สุดเทากับความตองการของเจาของ ดังนัน้แทนทีจ่ะมีสมาชิกของคณะ
กรรมการบริหารที่ถูกแตงตั้งโดยเจาของเทานั้น คนงานอาจจะเลือกสมาชิกคนหนึ่งหรือสองคนเปน
คณะกรรมการบริษัทได คนงานเลือกผูบังคับบัญชาของพวกเขาหรือชวยเหลือเลือกตั้งผูจัดการ
บริษัท คณะกรรมการวางแผนและนโยบายอาจจะประกอบขึ้นดวยคนงานที่แตงตั้ง โดยฝายบริหาร
หรือถูกเลือกโดยคนงานอืน่ ๆ 
       พนักงานมีสวนเกีย่วของเปนอยางมาก โดยผานทางกระบวนการประชาธิปไตยในการ
บริหารงานของบริษัท การเกีย่วของมากที่สุดจะเกิดขึ้นในองคการของประเทศกลุมคอมมิวนิสต ใน
ประเทศเหลานี้คนงานครอบงําการบริหารงานขององคการ เนื่องจากวารัฐบาลเปนเจาขององคการ
และคนงานประกอบขึ้นเปนประเทศ ดังนั้นคนงานควรจะทํางานในตําแหนงทีม่ีอํานาจหนาที่ใน
องคการ 
       การเกี่ยวของของคนงานเปนอยางมากในการบริหารของบริษัทสามารถเกิดขึ้นในประเทศทุน
นิยมไดการเปนเจาของทรัพยสินของรัฐบาลในบริษัทที่พบในประเทศ คอมมิวนิสตไมไดเปน
เงื่อนไขที่จําเปนสําหรับความเปนประชาธปิไตยทางอุตสาหกรรมในกรณีที่เอกชนเปนเจาของ
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ทรัพยสินในบริษัท คนงานสามารถมีบทบาทมากขึ้นในการบริหารงานบริษัทไดฝายบริหารสามารถ
มอบหมายหนาที่ใหคนงานเปนคณะกรรมการนโยบายตาง ๆ ได 
       การขายหุนของบริษัทใหกับพนกังานทุกคนของบริษัทเปนอีกแนวทางที่ทําใหพวกเขาเปนสวน
หนึ่งของเจาของ สหกรณตาง ๆ เปนรูปแบบอยางหนึง่ของประชาธิปไตยทางอุตสากรรมที่คนงาน
และลูกคาเปนเจาของในบรษิัท ความเปนเจาของหุนไดทําใหพนักงานมีสิทธิเลือกตั้งคณะกรรมการ
บริหารและเสนอนโยบายทีสํ่าคญัในบริษัทได บริษัทหลายแหงมีโครงการสิทธิการซื้อหุน แตส่ิง
เหลานี้ถูกจํากดัอยูเฉพาะผูบริหารระดับสูงเทานั้น บริษทับางแหงอาจจะมีโครงการสิทธิการซื้อหุน
สําหรับพนักงานทุกคน พนกังานสวนใหญไมมีเงินทุนซื้อหุนไดมากพอ เมื่อเปรียบเทียบกับจํานวน
หุนทั้งหมดที่ออกจําหนาย ดังนั้นพวกเขาจึงไมสามารถใชอิทธิพลของความเปนเจาของไดมาก 
ปญหาเหลานีส้ามารถชนะไดบางถาหากวาบริษทัใหพนกังานไดรับหุนของบริษัทแทนโบนัส 
       เมื่อประเทศมีความกาวหนาทางอุตสาหกรรมมากขึน้ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรมบาง
รูปแบบจะเกิดขึ้น Harbison และ Meyersไดทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคนงาน-ฝาย
บริหารระหวางประเทศ ใน ค.ศ. 1959 และสรุปวาแบบจําลองประชาธิปไตยมีความจําเปนตอการ
บริการงานอยางมีประสิทธิภาพในระบบอุตสากรรมที่กาวหนา Slater และ Bennis ไดสนับสนุน
ทัศนะดังกลาวนี้ ในบทความหนังสือ “Harvard Business Review ค.ศ. 1964” พวกเขาสรุปวา 
“ประชาธิปไตยเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได” เพราะวาประชาธิปไตยเปนระบบเดยีวเทานั้นที่สามารถ
รับมือกับความตองการที่เปลี่ยนแปลงของอารยธรรมในปจจุบันนี้ไดอยางสําเร็จ 
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 แรงงานไมมีสวนรวม แรงงานใหคําปรึกษาขอมูลขาวสาร แรงงานมีสวนรวมใน แรงงานเขารวม แรงงานควบคุม 
(ฝายบริหารตัดสินใจแต และคําแนะนํา สภาแรงงาน (หรือคณะ การจัดการอยาง การบริหารทั้ง 
 ฝายเดียว)  กรรมการลูกจาง) เทาเทียม (ใน หมด (self- 
    คณะกรรมการ management 
    บริหารระดับ แรงงานคือฝาย 
    ลูกจาง) บริหารแตผูเดียว 
 ฝายบริหารตัดสินใจ ฝายบริหารปรึกษา ฝายบริหารขอใหแรงงาน 
 แลวขอความเห็นชอบ กอนตัดสินใจ เขารวมการตัดสินใจ 
    ความเสมอ 
    ภาค “หนึ่ง 
    คนหนึ่ง 
    เสียง” 

 
ภาพที่ 2.3  แสดงระดับการมสีวนรวมในโครงสรางอํานาจของการตัดสินใจ 

ที่มา: ปรีชา เปยมพงศสานต. (2535 : 17-18) 
 
        ปรีชา เปยมพงศสานต. (2535 : 17-18) ไดจําแนกวิธีการและกลไกทางสถาบัน สําหรับการมี
สวนรวมของแรงงานไวดังนี้ 

1.  การปรึกษา และการเสนอขอมูลขาวสาร 
       กอนจะมกีารตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องใด ๆ ที่มีผลกระทบตอผลประโยชนของแรงงาน ฝายบริหาร
จะใชนโยบาย “การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ” (Effective Communication) ซ่ึงหมายความวา ฝาย
บริหารจะแจงขอมูลขาวสารโดยไมปดบัง และทําการปรึกษากับฝายแรงงานเพื่อขอขอแนะนํา แต
การตัดสินใจในขั้นสุดทายยงัเปนของฝายบริหารแตผูเดยีว 

2.  การตัดสินใจรวมกันในสภาแรงงาน (Co-Decision in Works Councils) 
       วิธีการและกลไกทางสถาบันที่ใชกนัมากที่สุดเพื่อสงเสริมการมีสวนรวมคือการจดัตั้ง “สภา
แรงงาน” ภายในสถานที่ทาํงาน สภาแรงงานในที่นีห้มายถึง องคกรใด ๆ ก็ตาม ที่ใชหลักการ
เลือกตั้งแบบประชาธิปไตย โดยที่คนงานทกุคนมาลงคะแนนเสียงเลือกตั้งตัวแทนใหเขาไปอยูใน
องคกรนี้ หนาที่หลักของสภาแรงงาน (หรือจะเรยีกวาคณะกรรมการลูกจางกไ็ด) คือการให
คําปรึกษาและขอแนะนําทั่ว ๆ ไป หรือบางทีอาจมีหนาที่เขารวมวางนโยบายและรวมจดัการ

ของฝายบริหาร 

ของฝายแรงงาน * 

* 

* 

* 

อํานาจการตัดสินใจ 
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ทางดานบุคลากรและปญหาสวัสดิการทางสังคม ขอสําคัญคือสภาแรงงานตองมีสิทธิรวมกันในการ
ตัดสินใจ และการจัดการ (Co-Decision หรือ Co-Management Rights ) 

3.  การเขารวมตัดสินใจในระบบการจัดการระดับสูง 
       การมีสวนรวมที่สามารถทใหแรงงานมีอํานาจตัดสนิใจไดอยางแทจริง คือ การเขาไปรวมใน
คณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกจิ (ไมวาจะเปน Board of Directors หรือ Supervisory Board) 
ในกรณีนี้ ตวัแทนฝายแรงงานอาจจะมีจํานวนเทากับฝายบริหารและฝายเจาของกไ็ด ซ่ึงเราเรียกวา 
Party Co-Determination ในสถานการณ การมีสวนรวมของแรงงานกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางอยางแทจริง 

4.  ระบบการจดัการตนเอง (Self-Management) 
       ภายใตระบบนี้ฝายแรงงานจะเปนกลุมผูครอบอํานาจในการจดัการวิสาหกจิแตฝายเกีย่วทางดาน
ทฤษฎีอาจกลาวไดวาระบบการจัดการตนเองเปนวิธีการทีส่ามารถทําใหแรงงานเขาไปรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจและในการบริหารธุรกิจไดโดยตรงที่สุด โดยที่แรงงานไมตองไปแบงอํานาจกับใคร
เลย 

5.  การมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวม 
       ในกรณีที่เราไมสามารถจัดตั้งสถาบัน หรือกลไก (เชน คณะกรรมการคาจาง หรือสภาแรงงาน
ในระดับโรงงาน) ขึ้นมาได แรงงานกย็ังมชีองทางอื่น ๆ ที่จะเขาไปมสีวนรวมหรือมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจ ทั้งนี้โดยผานชองทางของสหภาพแรงงาน ซ่ึงทั่วโลกใหการยอมรับแลววา ความสัมพันธ
โดยตรงระหวางฝายหรือหารกับฝายสหภาพเปนรูปแบบสําคัญของการมีสวนรวมและกลไกที่
สําคัญที่สุด คือการเจรจาตอรองรวม Collective Bargaining 
        Pateman (อางใน นาลิน ีศรีกสิกุล. 2536 : 28-29 ไดแบงการมีสวนรวมออกเปน 3 ลักษณะคือ 

1.  การมีสวนรวมตัดสินใจเต็มที่ (Full Participation) 
       หมายถึง บุคคลที่เปนสมาชิกของสวนที่ตองมีหนาที่ทําการตัดสินใจ มีอํานาจเทาเทียมกันใน
การกําหนดพจิารณาผลของการตัดสินใจ 

2.  การมีสวนรวมตัดสินใจบางสวน (Partial Participation) 
       หมายถึงการมีสวนรวมในการทําการตดัสินใจ ที่กลุมตาง ๆ ใชอิทธิพลตอกันในกระบวนการ
ทําการตดัสินใจ แตจะมเีพยีงฝายเดยีวที่มอํีานาจสุดทายในการทําการตัดสินใจ ผูใตบังคับบัญชา
สามารถเขาไปมีสวนรวมเพียงอิทธิพลในกระบวนการตัดสินใจเพยีงบางสวน แตสุดทายผูที่ทําการ
ตัดสินใจอยูทีฝ่ายจัดการหรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงยกเวนบางกรณีที่การตัดสินใจสุดทายอยูที่
ผูใตบังคับบัญชา 
  3.  การมีสวนรวมในการรับขาวสารขอมูล (Pseudo Participation) 
       หมายถึง สถานการณที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับเผยแพร อธิบายขาวสารขอมูลในเรื่องที่เปนผล
การตัดสินใจทีท่ําไปโดยผูบังคับบัญชาหรือฝายจัดการเรยีบรอยแลว โดยเชือ่วาการสื่อสารกับ
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ผูใตบังคับบัญชาเห็นดวยกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การมีสวนรวมลักษณะนีไ้มใชเปน
วิธีการรวมตัดสินใจ แตเปนเทคนิคที่ชักจูงใหยอมรับการตัดสินใจที่ไดทําการตัดสินใจไปแลว โดย
ผูบังคับบัญชา และพยายามใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไดมีสวนรวม แตแทจริงแลวเปนเพยีงการทํา
ใหการตดัสินใจที่ทําไปแลวไดรับการยอมรบั โดยการบอกลาว หรือเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
ไดซักถาม เปดโอกาสใหมีการถกเถียง เพื่อเปนการสรางความรูสึกวามีสวนรวมในการทําการ
ตัดสินใจ เพื่อลดความขัดแยง และใหผูใตบังคับบัญชา ยอมรับผลการตัดสินใจ 
        

 2.3.4  ความสําคัญของการมีสวนรวม 
        อัมพิกา ไกรฤทธิ์ (2522 : 97) กลาวถึงผลดีของการใหลูกจางมีสวนรวม ดังนี ้

 1. ขวัญของลูกจางดีขึ้น 
 2. ความสัมพันธระหวางลกูจางกับฝายจัดการดีขึ้น 
 3. โปรแกรมทางเทคนิคจะพฒันาไปอยางรวดเร็ว 
 4. พัฒนาทางดานความคิดของลูกจาง 

       การมีสวนรวมของพนกังานในสถานประกอบการนอกจากสามารถเพิ่มประสิทธืภาพการ
ทํางานและขวญัใหดีขึ้น ลดการขาดงาน และลดความสูญเสียตาง ๆ ไดแลว สมยศ นาวีการ (2525 : 
24-27) ยังกลาวถึงประโยชนอ่ืน ๆ ของการมีสวนรวมของพนักงานที่มตีอองคการดังนี้ 

1.  การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีมากกวา 
       เมื่อพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจทางดานการเปลี่ยนแปลง พวกเขาจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อการเปลี่ยนแปลงถูกมองวาเปนสิ่งบังคับตอพวกเขาโดยบคุคลบางคนแลว 
พวกเขาโนมเอียงที่จะตอตานการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากวาการเปลีย่นแปลงถูกตอตานจากพนักงาน
อยูบอย ๆ คร้ัง การบริหารแบบมีสวนรวมเปนแนวทางที่สําคัญอยางหนึ่งที่สนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงและทําใหพนักงานมีจิตใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึน้ 
       ขอสรุปดังกลาวนี้เปนสิ่งที่มีเหตุผล เมื่อเราถูกบอกใหกระทําบางสิ่งบางอยางจากบุคคลบางคน
ที่เราไมตองการกระทํา หรือมองไมเห็นความจําเปนใด ๆ แลวเราอาจจะตอตานการกระทําหรือ
กระทําแตเพียงเล็กนอยเทานัน้ ในทางกลับกันเมื่อเรามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง เรา
จะผูกพนักับการเปลี่ยนแปลงมาก เพราะวาเรามผีลไดผลเสียกับความสําเร็จของการปฏิบัติตามการ
เปลี่ยนแหลงดงักลาวนี ้

2.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูอยูใตบังคบับัญชา และผูบริหารสหภาพ
แรงงานมีความราบรื่นมากขึ้น 
       การใชการมีสวนรวมทาํใหความไมพอใจของกลุมถูกเปดเผยออกมา ความไมพอใจเหลานี้
สามารถยุติไดโดยการอภิปรายอยางตรงไปตรงมา ความไมพอใจทีไ่มไดรับการแกไขหรือซอนเรน
อยูอาจจะทําใหเกิดการนัดหยุดงานการทํางานชา ๆ ความสูญเสีย และการขาดงานได การมีสวนรวม
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ชวยใหอัตรากากรรองทุกขมีนอยลงดวย เนื่องจากวาโดยปกติแลวการรองทุกขเปนกระบวนการที่
ทําใหเกดิคาใชจายกับองคการสวนใหญ การมีสวนรวมชวยประหยัดเงนิใหกับฝายบริหารได 

3.  ความผูกพนัของพนักงานตอองคการเพิ่มขึ้น 
       เมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกระบวนการองคการที่สําคัญ เชนการตัดสินใจ พวกเขาจะรูสึก
ผูกพันตอองคการเพิ่มมมากขึ้น พวกเขารูสึกวาคําแนะนําของพวกเขาถูก ใหคุณคาโดยองคการ 
ดังนั้นพวกเขาสามารถตอบความตองการความเชื่อถือตนเอง และความสมหวังของชวีิตได 

4.  ความไววางใจฝายบริหารมีมากขึ้น 
       พนักงานที่มีสวนรวมจะมีความรูสึกไววางใจฝายบรหิารมากขึ้น การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ที่สําคัญขององคการ พวกเขาจะรูแรงจูงใจและความตองการของฝายบริหาร การรูส่ิงเหลานี้ทําให
พวกเขาไววางใจความตั้งใจของฝายบริหารความรูสึกไววางใจเปนองคประกอบที่จําเปนอยางหนึ่ง
ของการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แตอยางไรก็ตามความไววางใจจะไมเหมือนกับความ
ซ่ือสัตยแบบตาบอด ความซื่อสัตยแบบตาบอดเปนสิ่งไมดีกับองคการ เนื่องจากวาทกุคนจะ
กลายเปนบุคคลแบบขอรับกระผม ความไววางใจหมายถึงรับผิดชอบแลควรจะทําใหเกิดบรรยากาศ
ของความเคารพระหวางกัน ที่จะนําไปสูการอภิปรายอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา 

5.  การบริหารผูอยูใตบังคับบัญชามีความงายมากขึ้น 
       ถาหากาวาผูอยูใตบังคับบัญชาผูกพัน และไววางใจฝายบริหารมากขึ้น การบริหารพวกเขาจะมี
ความงายมากขึ้น จํานวนของผูบริหารที่ตองการจะมีนอยลง เนื่องจากวาการควบคุมอยางใกลชิดจะ
ลดลง ผูอยูใตบังคับบัญชาที่มีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตอพวกเขามีความรูสึก
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของพวกเขามากขึ้น ดังนั้นพวกเขาเตม็ใจยอมรับอํานาจหนาที่ของ
ผูบังคับบัญชาของพวกเขามากขึ้น 

6.  การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีขึ้น 
       การมีสวนรวมบังคับใหมีการติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน องคการหลายแหงพบวา 
การขาดการตดิตอส่ือสารจะเบื้องลางสูเบื้องบนเปนปญหาที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ การ
ติดตอส่ือสารสวนใหญในองคการจึงเปนการติดตอส่ือสารจากเบื้องบนลงลาง การบริหารแบบมี
สวนรวมชวยใหองคการมีส่ิงยอนกลับจากพนักงานไดเปนอยางด ี

7.  การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
       การมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงานใหดีขึ้น ทีมงานมีความจําเปนตอการแกปญหาที่ซับซอนที่
เผชิญ โดยองคการสวนใหญในปจจุบนั องคการจะขาดประสิทธิภาพถาหากวาพนกังานมีเปาหมาย
ที่ขัดแยงกัน การบริการแบบมีสวนรวมชวยสรางกลุมงานที่มีประสิทธิภาพและประสานงาน
ระหวางกันได 
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2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับตนทุน 
        

       2.4.1  ความหมายของตนทุนการผลิต 
       ตนทุนการผลิต (Cost of Production) เปนสวนสําคัญในการวิเคราะหการลงทุนทาง
อุตสาหกรรม ซ่ึงในการวิเคราะหตนทุนการผลิตมักจะแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนที่สามารถ
ประเมินเปนคาตัวเลขได เชน คาวัสดกุอสราง คาวัสดุ คาแรงงาน คาดาํเนินการตาง ๆ และอีกสวน
หนึ่งเปนสวนที่ไมสามารถประเมินเปนตัวเลขได เชน การสูญเสียทรัพยากรธรรมชาติ การเกดิ
มลพิษ ปฏิกิริยาของชุมชน เปนตน ซ่ึงผูวิเคราะหการลงทุนจําเปนจะตองพยายามประเมินเปน
ตัวเลขออกมาใหได 
          

 2.4.2 ประเภทของตนทุนการผลิต 
        ตนทุนทีใ่ชในการตัดสินใจนัน้มีอยูหลายประเภทดวยกันในที่นี้จะกลาวถึงตนทนุที่
ผูประกอบการควรนํามาพิจารณาในการตัดสินใจลงทุน ดงันี้ 

1.  ตนทุนคาเสียโอกาสหรือตนทุนในการเลือก ดังที่เรารูกันเปนอยางดีแลววา ปญหา
พื้นฐานสําคัญที่สุดของเราก็คือ ความขาดแคลนทรัพยากรทางเศรษฐกิจ การใชทรัพยากรที่ขาด
แคลนในการผลิตสินคาชนิดหนึ่ง เปนตน วาสินคา A ยอมหมายถึง จํานวนสินคาชนดิอื่น ๆ เปนตน
วาสินคา B, C หรือ D ที่สามารถผลิตไดดวยทรัพยากรจํานวนนั้น ๆ จะหายไปจากสังคม หรือการใช
เวลาในการอานตําราทางเศรษฐศาสตรก็จะทําใหเราเสียโอกาสที่จะใชเวลาที่มีอยูในการอานตํารา
หรือหนังสืออ่ืน ๆ หรือนอนพักผอนหรือออกไปหาความบันเทิงทางดานอื่น การตัดสินใจเลือกใช
ทรัพยากรในทางใดทางหนึ่งจึงมีผลใหเกดิตนทุนในการเลือกขึ้น ตนทนุดังกลาวก็คือ ผลประโยชน
ที่เราไมไดรับจากทางเลือกทางอื่น ๆ ที่เราไมไดเลือก และเนื่องจากวาทรัพยากรจํานวนหนึ่ง ๆ นัน้
จะใชประโยชนไดแตทางใดทางหนึ่งเทานัน้ ผลประโยชนที่เราไมไดรับในทีน่ี้จงึหมายเฉพาะถึง
ประโยชนที่สูงสุดไมไดรับในระหวางทางเลือกทุก ๆ ทางที่เราไมไดเลือก ผลประโยชนดังกลาวจะ
ประเมินออกมาในรูปมูลคาเพื่อใหสามารถเปรียบเทียบกนัได ดังนั้นเราอาจใหนิยามของคําวา
ตนทุนคาเสียโอกาส (Opportunity Costs) หรือตนทุนในการเลือก (Alternative Costs) ไดวา “คือ
มูลคาที่สูงที่สุดของผลประโยชนจากทางเลือกทางอื่น  ๆ ที่เราไมไดรับเนื่องจากไดนําทรัพยากรใช
ในทางใดทางหนึ่งเสียแลว” 
  2.  ตนทุนทีเ่ดนชัดและตนทุนที่ไมเดนชดั ตนทุนในการผลิตสินคาของหนวยธุรกิจ
หนึ่ง ๆ จะรวมตนทุน 2 ลักษณะไวดวยกัน คือ ตนทุนที่เดนชัดและตนทนุที่ไมเดนชัด 
       ตนทุนที่เดนชัด (Explicit Cost) คือ ตนทุนหรือคาใชจายใด ๆ กต็ามที่แลเห็นวาเปนคาใชจาย
จริง ๆ ในการดําเนินกจิกรรม เปนตนวาคาแรงที่จายใหกับแรงงาน คาซื้อวัตถุดิบ คาเชา เปนตน 
คาใชจายเหลานี้กิจการไดจายออกไปจริง ๆ และเปนรายการที่ลงบันทึกไวในบัญชีรายจายของ
กิจการ ตนทนุที่เดนชัดกับตนทุนทางบัญช ี(Accounting Cost) จึงเปนสิ่งเดียวกัน 
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       ตนทุนที่ไมเดนชัด (Implicit Cost) เปนตนทุนที่เกิดขึ้นในกรณีที่เจาของกิจการนําเอาปจจยัการ
ผลิตบางอยางที่เปนของตนเองเขามาใชดวยเปนตนวา เจาของกิจการนําเงินสดสวนตัวเขามาลงทุน
และเขาจัดการงานดวยตนเอง ซ่ึงเจาของกิจการก็มกัจะไมไดมีการจายดอกเบีย้ใหกบัเงินที่ตนนํามา
ลงทุนหรือจายเงินเดือนใหกบัการใชแรงงานของตนเอง เลยดูเหมือนวาในการดําเนินกจิการ
ดังกลาวไมมีตนทนุคาดอกเบี้ย และคาแรง มีแตตนทุนอืน่ ๆ ที่จายออกไปเทานัน้ ทั้ง ๆ ที่ถาไมมีเงิน
ลงทุนและแรงงานของเจาของกิจการเอง กจิการก็ไมสามารถดําเนินไปได จะตองมีการจายคาใชจาย
เปนคาดอกเบีย้และเงนิเดือนขึ้น ดังนั้นในการผลิตตนทุนในการดําเนนิกิจกรรมในแงเศรษฐศาสตร 
(Economic Cost) จะตองมกีารประเมินคาใชจายในสวนของปจจัยใด ๆ ที่เปนของเจาของกิจการ
และนํามารวมกับคาใชจายอืน่ ๆ ที่จายออกไปถือเปนตนทุนทั้งหมดของการดําเนนิกิจการนั้นและ
เนื่องจากตนทนุการใชปจจัยสวนที่เปนของเจาของกิจการที่มองดูเหมือนไมใชตนทนุ เราจึงเรียก
ตนทุนประเภทนี้วา ตนทนุที่ไมเดนชัด ซ่ึงจะรวมทัง้คาแรง คาเชา ดอกเบี้ยจากการใชแรงาน 
ทรัพยสินและเงินทุนทุกชนดิที่เปนของเจาของกิจการเอง และในทางประเมินคาตนทนุดังกลาว เรา
จะใชหลักการเดียวกับการคดตนทุนคาเสียโอกาส กลาวคือ คาแรงที่จะคิดใหกับเจาของกิจการจะ
เทากับ ผลตอบแทนที่สูงที่สุดที่เจาของกิจการจะไดรับ ถาเขาไปทํางานในทางเลือกอื่น หรือคาเชา
ทรัพยสินสวนที่เปนของเจาของ กิจการกจ็ะเทากบัผลตอบแทนที่สูงสุดที่เจาของกิจการจะไดรับ ถา
ไดนําทรัพยสินดังกลาวไปใชประโยชนทางอื่นเปนตน 

3.  ตนทุนเอกชน ตนทุนภายใน ตนทุนภายนอกและตนทุนของสังคม 
       ตนทุนเอกชน (Private Cost) หรือตนทุนภายใน (Internal Cost) หมายถึง ตนทุนทั้งหมดที่
หนวยธุรกิจนบัเปนตนทุนในการผลิตของตน ตนทุนดังกลาวจะประกอบดวยคาใชจายทุกชนิดที่
จําเปนตองใชในการผลิตสินคา ซ่ึงจะรวมทั้งตนทนุที่เดนชดัและตนทุนทีไ่มเดนชัด ในการ
ประเมินผลการดําเนินงานของกิจการ เพื่อดูผลกําไรหรือขาดทุนจากการผลิตของตน เจาของกิจการ
หรือผูผลิตจะเปรียบเทียบระหวางรายรับทีไ่ดรับจากสินคาที่ผลิตไดและตนทุนการผลิตสินคานั้น ๆ 
โดยใชตนทุนเอกชนหรือตนทุนภายใน 
       ตนทุนภายนอก (External Cost) หมายถึง ตนทนุที่มิไดเกิดขึน้กับหนวยธุรกิจแตเกิดขึ้นกบั
บุคคลอื่น ๆ ในสังคมกลาวคือ ในการผลิตสินคาจํานวนหนึ่ง ๆ นั้นผูผลิตยอมพยายามทําใหตนทุน
เอกชนของตนมีคาต่ําที่สุด ความพยายามดังกลาวในบางครั้งอาจเปนผลใหเกดิตนทุนบางอยาง
ขึ้นกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคมได เปนตนวา โรงงานปุยในประเทศแทนที่จะตดิตั้งเครื่องทําลายของ
เสียก็เพยีงแตสรางทอแลวปลอยของเสียลงตามทอไหลลงแมน้ําไป ทั้งนี้เพื่อประหยัดคาใชจายของ
ตนเพราะการติดตั้งเครื่องทําลายของเสียจะตองเสียคาใชจายจํานวนที่สูง แตการทําลายของเสียจาก
การผลิตดวยวธีิการดังกลาว แมจะทําใหตนทุนของผูผลิตต่ําลง แตก็อาจกอใหเกดิตนทุนแกบุคคล
อ่ืน ๆ ในสังคมในรูปของมลภาวะ เปนตนวา น้ําเนาเสยี ปลาตาย เกดิความเดือดรอนแกชาวประมง
และประชาชนทั่วไป ตนทนุดังกลาวเราเรยีกวาตนทนุภายนอก 
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       ตนทุนของสังคม (Social Cost) เปนการพิจารณาในแงของสังคมสวนรวมวาในการผลิตสินคา
นั้น ๆ มีตนทุนรวมทุกชนดิเทาใด โดยไมสนใจวาใครจะเปนผูรับภาระตัวอยางเชน ตนทุนของ
สังคมจากการตั้งโรงงานปุยดังกลาวจะประกอบดวยตนทุนที่เกิดขึน้กบัโรงงานเอง รวมกับตนทนุที่
เกิดกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคมดวย 
       นั่นคือ ตนทุนของสังคม  =   ตนทุนเอกชน + ตนทุนภายนอก 

4.  ตนทุนทางตรงและตนทนุทางออม 
       ตนทุนทางตรง (Direct Cost) หมายถึง คาใชจายที่เกิดขึน้เนือ่งจากการดําเนินกิจกรรมนัน้
โดยตรง ตนทนุทางตรงประกอบดวยตนทนุสวนที่เกิดขึน้จริงและมองเห็น (Explicit Direct Cost) 
เชน วัตถุดิบ คาแรงงาน ฯลฯ ที่ใชสําหรับผลิตสินคานั้น และตนทุนสวนที่มองไมเห็นเพราะไมได
จายแตตองประเมินขึ้น และถือเปนตนทนุดวย (Implicit Direct Cost) ซ่ึงไดแก คาเสื่อมราคา
เครื่องจักรและคาเสียโอกาสของปจจัยการผลิต 
       ตนทุนทางออม (Indirect Cost) หมายถึง คาใชจายที่เกิดขึน้เนือ่งจากการดําเนินกิจกรรมอื่น 
อันมีสวนสนบัสนุนกิจกรรมโดยตรง แตมิใชคาใชจายสําหรับกิจกรรมตรง ซ่ึงตองการวัดตนทนุ 
เชน หากผูประกอบการตองการวัดตนทนุของการผลิตชิ้นสวนของผลิตผลแตละประเภท ตนทนุ
โดยตรงก็คือ คาวัตถุดบิ คาแรง คาสาธารณูปโภคที่ใชในการผลิตชิ้นสวนแตละประเภท สวนตนทุน
ทางออมของการผลิตชิ้นสวนแตละประเภทคือ คาใชจายที่เกีย่วกับการบริหารและงานธุรการตาง ๆ 
ตนทุนทางออมมีทั้งตนทุนทีจ่ายจริงมองเหน็ (Explicit Indirect Cost) และตนทุนที่มองไมเห็น 
(Implicit Indirect Cost) เชน เงินเดือนพนกังาน บัญชีและพนกังานพิมพดีดถือเปนตนทุนที่มองเหน็ 
คาเสียโอกาสของผูประกอบการ กรณีทีผู่ประกอบการไมไดรับเงินเดอืนหรือคาตอบแทนจากหนวย
ธุรกิจถือเปนตนทุนที่มองไมเห็นหากจะจัดประเภทตนทนุดังกลาวขางตนแสดงในแผนภาพกจ็ะได
แผนภาพที่สามารถเขาใจงาย ๆ ดังภาพที่ 2.4 
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ภาพที่ 2.4  ประเภทของตนทนุการผลิต 
ที่มา: อตินุช กาญจนพิบูลย  (2545:57) 
  
 
 
 
 

ตนทุนที่มองเห็น 
Explicit Cost 

ตนทุนที่มองไมเห็น 
Implicit Cost 

ตนทุนทางตรง 
Direct Cost 

ตนทุนรวม 
OVERALL 

COST 

ตนทุนภายใน 
องคกร 

Internal Cost ตนทุนที่มองเห็น 
Explicit Cost 

ตนทุนที่มองไมเห็น 
Implicit Cost 

ตนทุนทางออม 
Indirect Cost 

ตนทุนที่มองเห็น 
Explicit Cost 

ตนทุนที่มองไมเห็น 
Implicit Cost 

ตนทุนทางตรง 
Direct Cost 

ตนทุนภายนอก 
องคกร 

External Cost ตนทุนที่มองเห็น 
Explicit Cost 

ตนทุนที่มองไมเห็น 
Implicit Cost 

ตนทุนทางออม 
Indirect Cost 
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คาเสียโอกาสของ
ผูประกบการและ
กําไรขั้นต่ํา 

   
คาใชจายในการ
โฆษณาและการ
จําหนาย 

  
คาใชจายในการ
บริหารและ 
ธุรการ 

 
ตนทุนทางออม 
(Indirect Cost) 

คาใชจายอื่น ๆ 
ของโรงงาน เชน 
คาประกัน 
คาภาษี  
คาพลังงาน 
แสงสวาง 
คาซอมบํารุง 
ฯลฯ 

คาเสื่อมราคา 
เครื่องจักร 

คาใชจายพลังงาน 
สาธารณูปโภค 
โดยตรง 

คาแรงโดยตรง 

ตนทุนทางตรง 
(Direct Cost) 

คาวัตถุดิบและ 
วัสดุโดยตรง 

ตนทุนการผลิต 
ระดับโรงงาน 
(Factory Cost) 

ตนทุนการผลิต 
(Production Cost) 

ตนทุนรวม 
(Total Cost) 

ตนทุนเพื่อการ 
กําหนดราคาขาย 

 
ภาพที่ 2.5  โครงสรางของตนทุนภายในองคกร 

ที่มา: อตินุช กาญจนพิบูลย  (2545:61) 
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 จากภาพที ่ 2.5 จะเหน็ไดวา การแบงระหวางตนทุนทางตรงและตนทุนทางออมนัน้ คํานึงถึง
คาใชจายที่ตรงกับกิจกรรม หรือไมตรงกับกิจกรรมเปนหลัก เชน คาใชจายพลังงาน และ
สาธารณูปโภคที่เปนคาใชจายโดยตรงเพื่อการเดินเครื่องจักรในการผลิตถือวาเปนตนทุนโดยตรง 
แตถาเปนคาใชจายพลังงานเพื่อแสงสวางโดยทั่วไปถือวาเปนตนทุนทางออม 
       ตนทุน ณ ระดับโรงงานจะเปนตนทนุทางตรงเปนสวนใหญ ตนทุนทางออมเปนสวนนอย แต
เมื่อพิจารณาตนทุนในระดับสูงขึ้นตนทุนทางออมจะมากขึ้น เพราะคาใชจายในการบริหาร 
คาใชจายในการโฆษณาและการจัดจําหนาย คาเสียโอกาสของผูประกอบการลวนแตเปนตนทุน
ทางออมทั้งสิ้น 
       ขอที่นาสังเกตก็คือ ในการประเมินมลูคาตนทุนนั้น ในทางเศรษฐศาสตรจะประเมินมูลคาของ
กําไรขั้นตนไวดวย (Normal Profit) คือ กําไรที่ต่ําที่สุดที่ผูประกอบการจะตองไดรับ เพื่อจูงใจใหอยู
ในการผลิตตอไป เพื่อถือวากําไรจํานวนนีผู้ประกอบการจะตองไดรับเสมือนหนึ่งการไดรับทุนคืน 
มิฉะนั้นก็จะไมทําการผลิตตอไป 
         

  2.4.3 ลักษณะของตนทุนการผลิต 
       การวิเคราะหตนทนุการผลิตในอีกรูปแบบหนึ่งอาจวิเคราะหไดในดานความสัมพันธของ
ตนทุนกับจํานวนผลิตผลที่จะผลิต ทั้งนี้เพื่อสังเกตและศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงของตนทุน 
เมื่อจํานวนผลิตผลเปลี่ยนไป การวิเคราะหลักษณะของตนทุน ณ ระดบัของผลิตผลจํานวนตาง ๆ นี้
จะเปนแนวทางในการกําหนดขนาด หรือจาํนวนทีเ่หมาะสมตอไป 
       ถาจะจําแนกตนทนุตามความสัมพันธกับจํานวนที่ผลิต อาจจําแนกไดเปนสองประเภทใหญ ๆ 
คือ  

       2.4.3.1  ตนทุนคงที่ (Fixed Cost) หมายถึง ตนทุนที่ไมเปลี่ยนแปลงไปตามจํานวน
ผลิตผล แมจะผลิตหรือไมผลิตตนทุนสวนนี้ก็ยังคงจําเปนตองจายจนกวาจะไดรับการปดหรือ
ลมเลิกกิจการ อาจจําแนกไดเปน 3 กลุมใหญ ๆ ดวยกนั คอื  

             1.  คาใชจายในการวิจัยและพฒันาโครงการ (Research and Development Cost) 
ในการที่จะเริม่ดําเนินกิจการใด ๆ กด็ี มกัจะมีคาใชจายที่เกิดขึน้กอนการเริ่มดําเนนิงาน โดยเฉพาะ
สําหรับกิจกรรมที่ตองการการวิจัยขัน้ตนกอนเริ่มดําเนนิการ เชน การวิจัยเกีย่วกับการตลาด การเก็บ
รวบรวมขอมลูเกี่ยวกับผลิตผลของคูแขงขันที่มีอยูกอนการจดทะเบยีนจัดตั้งกจิการ ฯลฯ ซ่ึงกิจการ
ตาง ๆ เหลานี้จําเปนตองมีคาใชจายและคาใชจายในลักษณะนี้เปนคาใชจายในอดีตที่จม (Sunk 
Cost) โดยไมมีผลตอการที่จะดําเนินกิจการหรือไมดําเนินกจิการ ไมมีผลตอการที่จะผลิตจํานวน
มากหรือจํานวนนอย 

    2.  คาใชจายในการลงทุน (Investment Cost) เปนคาใชจายเกีย่วกับที่ดินและ
การกอสรางอาคาร รวมทั้งสินทรัพยถาวรอื่น ๆ ตลอดจนคาซื้อเครื่องจักร เครื่องมือและอุปกรณที่
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ใชในการผลิต คาใชจายในการติดตั้งน้ําประปา ไฟฟา โทรศัพท จัดทําทอระบายน้าํหรือระบบการ
จํากัดน้ําเสีย ฯลฯ คาใชจายในระยะเริ่มตน เพื่อทําใหอยูในภาวะที่จะดําเนินการผลิตได เรียกวา เปน
คาใชจายลงทนุ ซ่ึงคาใชจายนี้เมื่อเกิดขึน้แลวจะอยูไปไดนานไมตองจายอีก ถาเปนกิจการขนาด
ใหญ การกอสรางดําเนินไปทีละขั้นตอนใชเวลานาน การผลิตมักจะเริ่มดําเนนิการหลังจากการ
กอสรางขั้นแรกเสร็จ ดังนัน้ คาใชจายลงทุนก็จะยังคงเกิดขึ้นในระยะ 2-3 ปแรกของการผลิต 
จนกวาการกอสรางและจัดหาสินทรัพยประเภททนุจะสมบูรณเต็มรูป 

    3.  คาใชจายดําเนนิการบางสวน (Operating Cost) เชน คาน้ํา คาไฟ คา
โทรศัพท คาโฆษณาประชาสัมพันธ เงินเดือนผูจัดการหรือเงินเดือนพนักงานประจํา คาซอมแซม
บํารุงรักษา เปนตน เปนคาใชจายดําเนนิการที่ไมเปลีย่นแปลงไปตามจํานวนที่ผลิตแมวาขณะใด
ขณะหนึ่งหนวยธุรกิจจะทําการผลิตมากขึ้นหรือนอยลง คาใชจายสวนนี้ก็ยังคงเทาเดมิ และจะถือ
เปนตนทุนการผลิตสินคาที่ผลิตในงวดเวลาที่เกิดคาใชจายนัน้ 

 2.4.3.2 ตนทุนผันแปร (Variable Cost) หมายถึง ตนทุนที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
จํานวนผลิตผล อาจเปลี่ยนแปลงเปนสัดสวนโดยตรง (Direct Variable Cost) หรือไมเปนสัดสวน
โดยตรง (Semi Variable Cost) กไ็ด แตตนทุนชนิดนี้จะเพิ่มขึ้นเมื่อผลิตสินคาเพิ่มขึ้น และจะลดลง
เมื่อผลิตสินคานอยลง เชน คาวัตถุดิบ คาแรงงาน เปนตน 
       ตนทุนผันแปร เปนตนทุนการผลิตของสินคาที่ผลิตในงวดเวลาที่เกิดคาใชจายนั้นโดยตรง และ
โดยทั่วไปแลว ตนทุนผันแปรจะเปนตนทนุทางตรงของการผลิตสินคานั้น ๆ 

 

2.4.4 เทคนิคการวิเคราะหตนทนุการผลิต 
       การผลิตจะดําเนนิไปไดตองประกอบไปดวยการจดัการเกี่ยวกับวตัถุดิบคาแรงานและคาใชจาย
ในการผลิตดังนั้นในลําดับตอไปนี้จะเปนการลําดับ เครือขายของตนทนุการผลิต ดัง ภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6  แสดงตนทุนการผลิต 
ที่มา: กิติชัย เตมียกุล  (2543:76) 
        
       จากภาพที ่2.6  สามารถแยกสวนประกอบของตนทนุการผลิตไดดงันี้ 
      1. วัตถุดบิ (Materials)  หมายถงึ ส่ิงของที่กิจการอุตสาหกรรมนําเขาสูกระบวนการผลิต 
(Process) เพื่อใหเกดิการแปรสภาพเปนผลิตภัณฑหรือสินคาสําเร็จรูป เชน ฝายเปนวัตถุดบิของ
โรงงานทอผา สวนผาเปนวตัถุดิบของโรงงานผลิตเสื้อ วัตถุดิบที่จะนาํมาคํานวณหาตนทุนการผลิต
จะตองเปนวัตถุดิบที่ถูกนําไปใชในการผลิตจริง ๆ เชน ซ้ือผามา 100 เมตร ราคาเมตรละ 200 บาท 
มิไดหมายความวาวัตถุดิบใชไปในการผลิตจะเทากบั 20,000 บาท (100 × 200) แตจะตองสํารวจวา

การใชวัตถุดิบ 

การซื้อวัตถุดบิ 

วัตถุดิบ 

ตนทุนการผลิต 

ตนทุนวัตถุดิบใชไป 

ตนทุนวัตถุดิบคงเหลือ 

ช่ัวโมง / ช้ินงาน 

ตนทุนคาแรง 
คาแรงงาน 

การคิดอัตรา 

ตนทุนคาใชจาย 
ในการผลิต 

คาใชจาย 
ในการผลิต 
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การผลิตเสื้อในงวดนี้ไดใชผาไปทั้งหมดกี่เมตรถาใชไปเพียง 60 เมตร ตนทุนวตัถุดิบใชไปทีจ่ะ
นําไปคํานวณตนทุนจะมีคาเทากับ 12,000 บาท (60 × 200) วัตถุดิบที่นํามาใชในการผลิต อาจแบง
ออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก 
                          1.  วัตถุดิบทางตรง (Direct Materials) เปนตนทุนผันแปร (Variable Cost) หมายถึง
วัตถุดิบที่ใชในการผลิตโดยตรง เปนวัตถุดิบหลักใหญ และเปนสวนสําคัญยิ่งของผลิตภณัฑ เชน ผา
เปนวัตถุดิบทางตรงในการผลิตเสื้อ 

2.  วัตถุดิบทางออม (Indirect Materials) เปนตนทุนผันแปร (Variable Cost) 
หมายถึง วัตถุดิบที่ใชสนับสนุนผลิตภัณฑ ใหเปนรูปราง หรือเปนสวนประกอบยอย ซ่ึงไมปรากฏ
เปนสวนสําคญัของตัวผลิตภัณฑ วัตถุดิบทางออมเปนตนทุนการผลิตเชนเดียวกนั แตจะจดัไปอยูใน
หมวดของคาใชจายในการผลิต (Manufacturing Expenses) เชน ในการผลติเสื้อ วัตถุดิบทางตรง 
ไดแก ผา สวนดาย กระดุม ชอลกสี เปนวัตถุดิบทางออม 
       ตอไปนี้เปนตัวอยางในการคํานวณหาปริมาณการซื้อและจํานวนเงินที่จะตองจายซื้อ 

ปริมาณการใชวัตถุดิบ 10,000 บาท 
บวก วัตถุดิบคงเหลอืปลายงวด  1,000 บาท 
ปริมาณวัตถุดบิที่ตองการ 11,000 หนวย 
หัก วัตถุดิบคงเหลอื  ตนงวด  300 หนวย 
ปริมาณการซื้อ 10,700 หนวย 
คูณ  ราคาขายตอหนวย  10 บาท 
จํานวนเงินทีจ่ะตองจายซื้อ 107,000 บาท 
 

  2.   คาแรงงาน (Labor) เปนคาตอบแทนเกดิขึ้นจากการจางคนงานเกีย่วของกับการผลิตหรือ
สนับสนุนใหการผลิตดําเนนิการไปไดโดยสะดวก การคิดคาแรงงานอาจจะคิดเปนรายชั่วโมงการ
ทํางาน หรือเปนชิ้นงาน หรือเปนรายวัน หรือคิดตามชั่วโมงเครื่องจักร ฯลฯ การคํานวณหา
คาแรงงานในโครงการระยะยาวตองคํานึงถึง การปรับคาแรงงานที่อาจจะเกดิขึ้นดวย คาแรงงานที่
เกี่ยวของในการผลิต สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ  

1.  คาแรงงานทางตรง (Direct Labor) เปนตนทุนผันแปร หมายถึง คาแรงงานของ
คนงานผลิตโดยตรง คนงานนั้นจะทําหนาที่แปรสภาพวัตถุดิบใหกลายเปนสินคาสาํเร็จรูป เชน ใน
โรงงานผลิตเฟอรนิเจอรไม คาแรงงาน ชางออกแบบ ชางไม ฯลฯ จัดไดวาเปนคาแรงงานทางตรง 
คาแรงงานทางตรงจัดเปนสวนหนึ่งของการคิดตนทุนการผลิต 

2.  คาแรงงานทางออม (Indirect Labor) หมายถึง คาแรงงานคนงานที่เขามาชวย
สนับสนุนการผลิต คนงานเหลานั้นมิไดมหีนาที่ผลิตโดยตรง เชน คาแรงงานทําความสะอาด 
โรงงาน คายามรักษาการณในโรงงาน ฯลฯ จัดไดวาเปนคาแรงงานทางออม คาแรงงานทางออม 
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เปนตนทุนการผลิตแตละจัดอยูในหมวดของคาใชจายในการผลิต การจัดทํางบประมาณคาแรงงาน
สามารถทําได 2 แบบ คือ แบบแรกจะคิดแยกชั่วโมงแรงงานและคาแรงงานออกเปน 2 งบ แบบที่
สองคิดรวมทั้งชั่วโมงแรงงานและคาแรงงานเปนงบเดยีวกัน  
                           สูตรการคิดคาแรงงานทางตรง 
 
คาแรงงาน  =  ประมาณการผลิต × ช่ัวโมงแรงงานมาตรฐาน × อัตราคาแรงงานตอช่ัวโมง 
 
ที่มา: กิติชัย เตมียกุล (2543 : 78) 
          
 3.  คาใชจายในการผลิต (Manufacturing Expenses) หมายถึง บรรดาคาใชจายตาง ๆ ที่กิจการ
ไดจายไปเพื่อการผลิตสินคา ที่นอกเหนือจากวัตถุดิบทีใ่ชในการผลิต และคาแรงงานทางตรง 
คาใชจายในการผลิตจะเปนไดทั้งตนทุนผันแปร (Variable Cost) และตนทุนคงที่ (Fixed Cost) เชน 
กาว สี ตะปู ดายเย็บผา ฯลฯ จะเปนวัสดุการผลิตที่ผันแปร ไปตามปริมาณการผลิต จงึจัดไดวาเปน
ตนทุนผันแปร สวนคาเชาโรงงาน คาเสื่อมราคาเครื่องจักร เงินเดือนผูควบคุม ฯลฯ จะไม
เปลี่ยนแปลงไปตามปริมาณการผลิตจึงจัดเปนตนทุนคงที่ 

 
2.5   ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการลดตนทุน 
             

 2.5.1  การศึกษาการทํางาน (เพียงจันทร  จริงจิตร. 2536 : 43-44)       ซ่ึงเปนวิธีการทีล่ดเวลา
การทํางานแตละขั้นตอน เปนผลทําใหตนทุนการผลิตในสวนตนทุนคาแรงงานทางตรงและตนทนุ
คาใชจายอื่น ๆ ลดลง โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ 
 2.5.1.1  การศึกษาวิธีการทํางาน (method study) เปนการศึกษาขั้นตอนและวิธีการผลิต
โดยขจัดการเคลื่อนไหวหรือการทํางานที่ไมจําเปนออกไปแลวทําการเปลี่ยนขั้นตอนและวิธีการ
ทํางานใหม การลดตนทุนการผลิตดวยวธีิการศึกษาการทํางานนี้เปนการลดตนทุนทางดานแรงงาน
ทางตรง โดยศึกษาถึงการทาํงานของคนและองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เชน โครงรางของมนุษย การจัดตําแหนงสิ่งของในสถานที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงการนั่ง-ยืน
ของพนักงาน เปนตน เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงการทํางานใหดีขึน้ ในการศกึษาการทํางานนี้
ทําไดโดยการใชแผนภูมิกระบวนการผลิต 
 2.5.1.2  การวดัผลงาน (work measurement) เปนการหาเวลาการทาํงานของงานแตละ
ขั้นตอนคํานวณหาเวลามาตรฐานในการทํางานของพนักงานในเวลาที่ สามารถปฏิบัติงานไดโดยไม
เมื่อยลา 
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 2.5.2  การลดตนทุนการผลิต (Katayama. 1999 : 1 – 149) 
  2.5.2.1  การสั่งงาน คือ การแบงงาน และสั่งงานที่จําเปนสําหรับการผลิตใหกบั
ผูปฏิบัติงานและเครื่องจักร การสั่งงานมักจะใชใบสั่งงาน ซ่ึงจะแสดงไวทีแ่ผงควบคุมการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานนัน้ประกอบดวยรายละเอยีดลักษณะงานคนและเครื่องจักรที่ปฏิบัติงาน
การเตรียมวัสดุช้ินสวนตาง ๆ เครื่องมือในการผลิต และการตรวจสอบ 
  2.5.2.2  การควบคุมความกาวหนาของงานคือ การควบคุมดูแลวางานที่วางแผนไวมี
ความกาวหนาตามแผนงาน เครื่องมือที่ใชในการควบคุมไดแก ตารางหรือกราฟแสดงความกาวหนา
ของงาน 
  2.5.2.3  การควบคุมผลผลิต ผูควบคุมการผลิตจะตองรูสภาพผลผลิตและคุณภาพของ
ผลผลิตอยางตอเนื่อง 
  2.5.2.4  การทํารายงานการควบคุมการผลิต  ตองมีระบบปอนกลับจากหนวย
ปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงตองมีการทํารายงานในแตละขั้นตอนการผลิต วามีผลงานในแงของผลผลิตที่
ไดคุณภาพ ตนทุนผลิตอัตราการทํางานของคนและเครือ่งจักร เปนตน 
              

               2.5.3  การลดตนทนุวัตถุดิบ และอุปกรณการผลิต (Akiyama. 1998 : 26) 
การลดวัตถุดิบที่ใชในการผลิต ไดแนวความคิดดานการลดตนทุน โดยใชการวิเคราะหวัสดุ หรือ
วิศวกรรมคุณคา (value engineering) มี 3 ขั้นตอนดังนี ้
 2.5.3.1  การกาํหนดคําจํากัดความของประโยชนการใชงาน 
       การวางแผนเพื่อกําหนดความตองการของการใช โดยการนําแผนการผลิตผลิตภัณฑมาแยกตัว
ออกเปนสวน ๆ ประกอบหลัก และหาวาสวนประกอบตาง ๆ แตละชนิดนั้นจะตองนําไปใชในการ
ผลิตเปนปริมาณจํานวนเทาใดตอการผลิตหนึ่งหนวย เพื่อคํานวณหาไดวา ความตองการในการใช
วัตถุดิบ ซ่ึงเปนสวนประกอบของผลิตภัณฑแตละสวนนัน้เปนจํานวนเทาใด ในแตละชวงระยะเวลา
การผลิตหนึ่ง ๆ จากนั้นก็สามารถออกใบสั่งซื้อวัสดุนั้น ๆ ในปริมาณที่เหมาะสมกบัระยะเวลาแตละ
ชวงซึ่งเปนการลดการสูญเสียของวัตถุดิบไดโดยตรง 
  2.5.3.2  การประเมินประโยชนการใชงาน 
       กลาวคือ เปนการวเิคราะหการใชวัตถุดิบวามีความเหมาะสมทีจ่ะนํามาใชในการผลิตหรือมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับผลผลิตในการนําไปใชงานหรือไม เราสามารถที่จะเลือกใชวัตถุดิบชนิดอืน่
ที่มีคุณสมบัติทัดเทียมหรือดกีวา แตมีราคาตนทุนถูกกวาวัตถุดิบที่ใชในการผลิตในปจจุบันหรือไม 
หรือมีวัตถุดิบชนิดใดบางทีน่ํามาใชในการผลิตและจะเกิดการสูญเสียในกระบวนการผลิตนอยลง 
และทําใหกระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพดีขึ้นหรือไม 
  2.5.3.3  การจดัทําขอเสนอใชทดแทน 
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       ขจัดการสูญเสียของวัตถุดิบดวยการเปลี่ยนวิธีการผลิต เพื่อใหของเสียจากกระบวนการผลิต
ลดลง จัดระบบของการจัดเก็บและควบคุมวัสดุคงคลัง ใหมีประสิทธภิาพเพื่อการลดการคั่งคางของ
วัสดุที่เก็บอยูในคลัง ซ่ึงนอกจากจะทําใหงายตอการทํางานของพนักงานแลวจะชวยลดเวลาในการ
ตรวจสอบ หรือลดปริมาณวัสดุที่เสื่อมคุณภาพอนัเนือ่งมาจากถูกทิง้ใหคางอยูในคลังเปนเวลานาน
เกินไปอกีดวย 
       การนําวัตถุดิบที่ผานการใชงานแลวกลับมาใชใหม เปนการนําวัสดุที่บกพรองจากการผลิต หรือ
วัสดุเหลือใชกลับมาใชเปนวตัถุดิบอีกครั้งหนึ่งในการผลิต 
  

       2.5.4  การลดตนทุนคาใชจายอื่น ๆ ในการผลิต ดานทรัพยากรพลังงาน โดยใชการศึกษา
ระยะเวลากับพลังงาน โซเฮ ฮิบิ (อางในพลชัย ลิมวิภวูัฒน และคณะ. 2530 : 223 – 225) 
              พลังงานจัดเปนตนทุนอยางหนึ่งของกระบวนการผลิต เพราะฉะนั้นการบริหารการใช
พลังงานเพื่อใหเกิดการใชพลังงานอยางคุมคา หรือการลดความสูญเสียพลังงานโดยไมจําเปนจึงเปน
การประหยัดพลังงานและทาํใหเพิ่มผลผลิตในองคการได 
              การบริหารการใชพลังงานจะเกี่ยวของกับกระบวนการในการประหยดัพลังงานตาง ๆ เชน 
การใชพลังงานไฟฟาในสํานักงาน โรงงาน หรือกระบวนการผลิต การใชเชื้อเพลิงในการเดนิ
เครื่องจักร หรือการลดพลังงานความรอนที่สูญเสียเปลา 
              วิธีการในการประหยัดพลังงาน มขีั้นตอนการดําเนินงาน ดังตอไปนี ้
                       1.  กําหนดสวนที่จะตองประหยัดพลังงาน 
   2. จัดลําดับความสําคัญของสวนงานตาง ๆ ในระบบการผลิตที่สามารถประหยัด
พลังงานไดกอน 
   3. ศึกษาและวิเคราะหแตละสวนงานที่สามารถประหยดัพลังงานไดตามลําดับ
ความสําคัญ 
   4.  พัฒนาและหาวิธีการวัดผลการประหยดัพลังงาน 
   5.  ดําเนินการตามวิธีการประหยดัพลังงานที่คิดคนและพัฒนาขึ้นมาได 
   6.  ติดตามหลังการดําเนินงานในการประหยัดพลังงาน 
   7.   รายงานการประหยดัพลังงานในสวนของการเพิ่มอัตราการผลิตภาพดานวัตถุดบิ
งาน เงินลงทุน พลังงาน และคาใชจายอื่น ๆ 
               การเพิ่มผลผลิตจากเทคนิคการประหยดัพลังงานนั้นจะขึ้นอยูกับอัตราสวนที่สามารถ
ประหยดัไดตอคาของการลงทุน ถาอัตราสวนนี้มีคาสูงมากเทาใดก็หมายถึงวา การเพิ่มผลผลิตเพิ่ม
มากขึ้นเทานัน้ 
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 2.5.5  ความเหมาะสมของกระบวนการผลิต 
  2.5.5.1  องคประกอบของกระบวนการผลิต 
       ธีรวุฒิ  บุญโสภณ และวีรพงษ  เฉลมิจิระรัตน (2540 : 60 -61) กลาววา การใชหลักการจดั
ระบบงานมาชวยในการบริหารการผลิต ประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ไดแก ฝายบริหาร ฝาย
ผลิต ฝายวิศวกร ฝายการเงิน ฝายการตลาด ฝายบุคคล เปนตน จะตองประสานงานใหสอดคลองกัน
มีการควบคุมภายในสายงานจะชวยใหรักษากระบวนการดําเนินงานใหคลองตัวและมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
       การผลิต คือ การเปลี่ยนแปลงวัตถุดบิ ตาง ๆ มาเปนสินคาและบริการ โดยมีองคประกอบหลัก 
คือ เงินทุน แรงงาน เครื่องจกัรและอุปกรณ  เปนปจจัยชวยในกระบวนการผลิตดัง ภาพที่ 2.7 
 
 วางแผนงานผลิต ปจจัยปอนเขา ดําเนินผลิต  ปจจัยสงออก 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.7 ปจจัยในการผลิต 
ที่มา: สุปญญา ไชยชาญ  (2540:86)  
  
 2.5.5.2  การควบคุมกระบวนการผลิต 
       ธีรวุฒิ  บุญโสภณ และวีรพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2540 : 60 -61) กลาวถึงการควบคุมกระบวนการ
ผลิต เพื่อใหเหมาะสมกับการผลิต และองคประกอบตาง ๆ ของกระบวนการผลิต สอดคลองกับการ
ประเมินเรื่องความเหมาะสมของกระบวนการผลิตไววา จุดประสงคของการควบคุมกระบวนการ
ผลิต คือ เพื่อรักษาความสม่ําเสมอของการไหลของวัตถุดิบใหผานกระบวนการไปอยางราบรื่น
จนกระทั่งเปนผลสําเร็จดวยตนทุนที่ต่ําที่สุดและเวลาการผลิตนอยที่สุดผลผลิตที่ไดตามนี้จําเปนตอง
มีการประสานงานกันอยางมปีระสิทธิภาพ*ระหวาง ปจจยัในการผลิต ทั้งหมด 4 ประเด็นคือ 
 
  (1)  วัตถุดิบ 
  (2)  อุปกรณการผลิต 
  (3)  แรงงาน 
  (4)  กรรมวิธีการผลิต 

ฝายบริหาร 

- เงินทุน 
- แรงงาน 
- พลังงาน 
- วัตถุดิบ 

- โรงงาน 
- เทคโนโลยี
การผลิต 

- กระบวน 
การผลิต 

สินคาและ 
บริการ 
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       2.5.6  วิธีประหยดัพลังงานเพื่อลดตนทุน 
       วิธีประหยัดพลังงานเพือ่ลดตนทุนนัน้ กองทุนสงเสริมการอนุรักษพลังงาน สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายแหงชาติไดเสนอแนวทางการประหยัดพลังงาน ใน “108 วิธี อุดรูร่ัวพลังงาน
แหงชาต”ิ ผานโครงการหารสอง โดยจัดทําเปนแผนโฆษณาประชาสัมพันธ ป 2548 ไวดังนี้ “...
ประหยดัน้ํามนั 
  1. ตรวจสอบลมยางเปนประจํา ไมใหยางออนเกินไป  
  2. สับเปลี่ยนยาง ตรวจตั้งศูนยลอตามกําหนด 
  3. ดับเครื่องยนตทุกครั้งเมื่อตองจอดรถนาน ๆ 
  4. ควรใชเกยีรใหเหมาะสมกับสภาพเสนทาง 
  5. ไมออกรถกระชาดดังเอี๊ยด 
  6. ไมเรงเครื่องยนตตอนเกยีรวาง (เบิ้ลเครื่อง) 
  7. ตรวจเช็คเครื่องยนตสม่ําเสมอ 
  8. ไมตองอุนเครื่อง ขับชา ๆ เครื่องจะอุนเองที่ 1-2 กม.แรก 
  9. ไมบรรทุกน้ําหนักเกินพกิัด 
  10. ใชระบบการใชรถรวมกัน (Car Pool) 
  11. ใชโทรศัพทแทนการเดินทาง 
  12. เดินทางใกล ๆ ใชจักรยาน 
  13. โทรนัดลวงหนากอนเดินทาง 
  14. ศึกษาแผนทีใ่นการเดินทางใหด ี
  15. ควรใชโทรสาร ไปรษณีย หรืออินเตอรเนตแทนการสงเอกสารดวยตวัเอง 
  16. กําหนดเสนทางและชวงเวลาการเดินทางใหเหมาะสม 
  17. หมั่นศึกษาทางลัด ประหยดัทั้งเวลาใหเหมาะสม 
   18. เปาทําความสะอาดไสกรองอากาศ และเปลี่ยนตามความเหมาะสม 
  19. ไมควรลากเกยีรต่ํานาน ๆ 
  20. ไมติดตั้งอุปกรณตกแตงรถยนตที่จะทําใหเครื่องยนตทาํงานหนกัขึ้น 
  21. ควรใชน้ํามันที่มีคาออกเทนเหมาะกับชนิดของรถ 
  22. เปลี่ยนน้ํามันเครื่อง และไสกรองน้ํามันเครื่อง ตามความเหมาะสม 
  23. งดใชรถยนตสวนตวัสัปดาหละ 1 วัน 
  24. ไมควรปรับเครื่องปรับอากาศใหเย็นเกินไป 
  25. จอดรถในที่รมเพื่อลดอุณหภูมิในรถ 
  26. ไมเล้ียงครัตช เรงเครื่อง เพื่อไมใหรถไหลขณะอยูบนทางลาด 
 วิธีประหยัดไฟฟา 
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  27. ปดสวิทซไฟ และเครื่องใชไฟฟาทุกครั้งที่เลิกใชงาน 
  28. เลือกอุปกรณไฟฟา ที่มีฉลากเบอร 5 
  29. ถาออกจากหองเกิน 1 ช่ัวโมง ปดเครื่องปรับอากาศทุกครั้ง 
  30. หมั่นทําความสะอาดแผนกรองอากาศของเครื่องปรับอากาศ 

  31. ใสเสื้อผาใหเหมาะสมกับสภาพเมืองรอนชวยประหยัดคาไฟ
เครื่องปรับอากาศ 

  32. ตั้งอุณหภูมิเครื่องปรับอากาศที่ 25 องศาเซลเซียส 
  33. ตรวจสอบอุดรอยร่ัวในหอง และปดประตทูุกครั้งกอนใชเครื่องปรับอากาศ 
  34. หลีกเลี่ยงการเก็บวัสดุที่ไมจาํเปนในหองปรับอากาศ 
  35. ติดตั้งฉนวนกนัความรอนรอบผนังและบนเพดาน 
  36. ใชมูล่ีกันสาดปองกันแสงแดดกระทบตัวอาคาร (เพื่อไมใหคร่ืองปรับอากาศ
ทํางานหนกั) 
  37. ติดตั้งอุปกรณควบคุมการปดเปดประตใูนหองที่มีเครื่องปรับอากาศ 
  38. ปดไฟทุกพักเที่ยง 
  39. ปลูกตนไมรอบ ๆ อาคารเพื่อเพิ่มความเยน็และบดบังแสงแดดใหอาคาร 
  40. สรางรมไมใหญเพื่อลดอุณหภูมิใหอาคาร 
  41. ปลูกพืชคลุมดินเพื่อลดความรอนจากไอดนิ 
   42. หลีกเลี่ยงการใชเฟอรนิเจอรที่อมความรอน เชน เกาอี้นวมหรือสักหลาด
ในหองปรับอากาศ 
  43. เลือกซื้อพัดลมที่มีเครื่องหมายมาตรฐานรบัรอง 
  44. ถาไมจําเปน ควรใชพัดลมแทนเครื่องปรับอากาศ 
  45. ใชหลอดผอมจอมประหยัด 
  46. ใชบัลลาสอิเลคโทรนิก คูกับหลอดผอม 
  47. ใชโคมไฟที่มแีผนสะทอนแสง เพื่อชวยกระจายความสวาง 
  48. ควรใชสีออนตกแตงอาคารเพื่อลดอุณหภมูิความรอนจากภายนอกอาคาร 
  49. ใชหลอดที่มีวตัตต่ํากับการเปดไฟทั้งคืน 
  50. ติดตั้งไฟเฉพาะจุดแทนการเปดไฟทั้งหอง 
  51. ใชสีออนภายในอาคารเพื่อทําใหหองสวางขึ้น 
  52. พยายามใชแสงสวางจากธรรมชาติใหมากทีสุ่ด 
  53. ถอดหลอดไฟออกครึ่งหนึ่งในบริเวณที่ตองการแสงสวางนอย 
  54. ปดตูเยน็ใหสนิททุกครั้งหลังเปด 
  55. ไมควรเปดตูเยน็บอย หรือนําของรอนเขาแชตูเย็น 
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  56. ตรวจสอบขอบยางประตูของตูเย็นไมใหเสื่อม 
  57. เลือกขนาดตูเยน็ใหเหมาะกับขนาดของครอบครัว 
  58. ละลายน้ําแข็งในตูเย็นใหเหมาะสม 
  59. เลือกซื้อตูเย็นประตูเดยีว ประหยัดกวา 
  60. ตั้งสวิทซอุณหภูมิในตูเยน็ใหเหมาะสม 
  61. ไมควรพรมน้ําจนแฉะเวลารดีผาเพราะตองใชไฟในการรดีมากขึ้น 
  62. ดึงปลั๊กออกกอนรีดผาเสร็จ เพราะสามารถใชความรอนรีดตอได 
  63. เสียบปลั๊กครั้งเดียว และตองรีดผาใหเสร็จ 
  64. เลือกภาชนะใหเหมาะสมกบัปริมาณอาหารที่ปรุง 
  65. ใสผาใหเต็มเครื่องทุกครั้งที่ซักผา 
  66. ตากเสื้อกับแสงแดด ประหยดักวาการอบ 
  67. ปดโทรทัศนทุกครั้งทันที ที่ไมมีคนด ู
  68. ไมปรับจอโทรทัศนใหสวางเกินไป 
  69. ดูโทรทัศนรวมกันเครื่องเดยีวทั้งบาน 
  70. เช็ดผมใหแหงหมาดกอนเปาจัดทรงทุกครั้ง 
  71. ใชเตาแกสหุงตมประหยดักวาเตาไฟฟา 
  72. อยาเสียบปลั๊กหมอหุงขาวทิง้ไวตลอดเวลา 
  73. ดึงปลั๊กกาตมน้ําไฟฟาออกทันทีเมื่อน้ําเดอืด 
  74. แยกสวิทซไฟฟาออกจากกันทั้งบานเพื่อสามารถเลือกเปดปดไดเฉพาะจดุ 
  75. ไมติดตั้งอุปกรณที่ปลอยความรอนในหองที่มีเครื่องปรับอากาศ 
  76. หมั่นซอมบํารุงอุปกรณไฟฟา 
  77. อยาเปดคอมพวิเตอรไวถาไมใชงานอุปกรณไฟฟาของสาํนักงาน 
  78. ดูสัญลักษณ Energy Star กอนซื้ออุปกรณไฟฟาของสํานักงาน 
 วิธีประหยัดน้าํ 
  79. หมั่นตรวจสอบการรั่วไหลของน้ําอยางเปลาประโยชน 
  80. ไมเปดน้ําทิ้งไว ตอนโกนหนวด แปรงฟน หรือตอนถูสบู 
  81. ใชสบูเหลวแทนสบูกอนเวลาลางมือเพราะใชน้ํานอยกวา 
  82. รองน้ําซักผาแคพอใช อยาเปดทิ้งไวตลอดการซัก 
  83. ใชบัวรดน้ําแทนการใชสายยาง 
  84. ไมควรใชสายยางลางรถและอยาเปดน้ําไหลตลอดเวลา 
  85. ลางรถเทาที่จําเปน 
  86. หมั่นตรวจสอบทอน้ําร่ัวภายในบาน 
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  87. ควรลางผักผลไมในอางหรือภาชนะ 
  88. ลางจานในอางลางจาน 
  89. หมั่นตรวจสอบจุดร่ัวซึมของชักโครก 
  90. ใชสุขภัณฑประหยัดน้ํา 
  91. ติดอุปกรณเตมิอากาศที่หัวกอก 
  92. ไมควรรดน้ําตนไมตอนแดดจัด 
  93. อยาทิ้งน้ําดื่มทีเ่หลือโดยเปลาประโยชน 
  94. รินน้ําใหพอดดีื่ม 
  95. ติดตั้งถังเก็บน้าํไวบนชัน้สูงสุดของอาคาร 
 วิธีประหยัดพลังงานอื่น ๆ  
  96. ใชกระดาษใหคุมทั้ง 2 หนา 
  97. สงตอเอกสารลดการถายสําเนาหลาย ๆ ชุด 
  98. ใชกระดาษขนาดเล็กปะหนาโทรสารแทนกระดาษเต็มแผน 
  99. สงผานขอมูลขาวสารทางคอมพิวเตอรชวยลดขั้นตอนลดพลังงาน 
  100. งดการใชจานกระดาษและแกวกระดาษในงานสังสรรค 
  101. แยกประเภทขยะ 
  102. ขึ้นลงชั้นเดียวไมควรใชลิฟต 
  103. ไมควรใชผลิตภัณฑทีใ่ชไดคร้ังเดียวแลวตองทิ้ง 
  104. ใชผลิตภัณฑทีส่ามารถนํากลับมาใชใหมได 
  105. ใชสินคาที่ใชบรรจุภัณฑทีส่ามารถผานกระบวนการนํากลับมาใชใหมได 
  106. ทําความสะอาดรังผ้ึงของเตาถานกอนใชจะชวยใหการเผาไหมดีขึ้น 
  107. ใชตะกราหรือถุงผาไปจายตลาด 
  108. ปลูกฝงคานิยมใหเดก็ไมใชทรัพยากรอยางสูญเปลา ...” 
       วิธีประหยัดพลังงานเพือ่ลดตนทุนใน 108 วิธีอุดรูร่ัวพลังงานชาตนิั้น “...เปนการนําเสนอวิธี
ประหยดัน้ํามนั, ไฟฟา และน้ํา โดยไดบอกถึงวิธีปฏิบัติ การเลือกซื้ออุปกรณพรอมทัง้การดูแลตรวจ
ตราซอมบํารุงไวดวย ซ่ึงผูวจิยัไดนําไปเปนเอกสารประกอบการสรางแบบสอบถามสําหรับการวิจยั
คร้ังนี้ดวย ...” 
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2.6  ประวัติและการเจรญิเติบโตทางธุรกิจกลุมบริษัทไทยซัมมิท 
        

       จากจุดเริม่ตนเมื่อกวา40ปกอน จนถงึปจจุบัน กลุมบริษัทไทยซมัมิทซึ่งเปนผูประกอบการราย
ใหญรายหนึ่งในวงการอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต และรถจักรยานยนต ช้ินสวน
เครื่องยนตดีเซลการเกษตร และชิ้นสวนของเครื่องใชไฟฟา ที่จําหนายทั้งภายในประเทศ และ
ตางประเทศ โดยปจจุบันมีบริษัทในเครือทัง้สิ้น 26 บริษัท มียอดขายโดยรวมมากกวาสองหมื่นลาน
บาทตอป มีพนักงานรวมมากกวาหนึ่งหมืน่คน 
       ความเปนมาของกลุมบริษัทไทยซัมมิท เปนเรื่องของความเจริญกาวหนาอยางไมหยุดยั้ง โดย
ยอนหลังไป เมื่อปพ.ศ. 2503 จากรานสามมิตรบนถนนทรัพย ยานถนนสี่พระยาซึ่งรับทําเบาะ
รถยนตและรถจักรยานยนต ขยับขยายเปนหาง สามมิตรซัพพลายสใน ป พ.ศ. 2507 และขยายอกี
คร้ังในรูปบริษัทโดยเปลีย่นชื่อใหมเปน บริษัทซัมมิท โอโตซีส อินดัสตรีในป พ.ศ. 2515 จนถัดมา
อีก 5 ปไดกอตั้ง บริษัทไทยซัมมิทออโตพารทบนถนนบางนา-ตราด อยางเปนทางการในป พ.ศ. 
2520 
       จากรานสามมิตรเล็ก ๆ บนถนนทรัพย ดวยคณุภาพราคาและบริการที่ประทับใจตอลูกคา และ
ทําเลที่ตั้งรานตั้งอยูใกลถนนสุรวงศอันเปนบริเวณที่เปนศูนยรวมของบริษัทรถยนตใหญ ๆ ทั้งหลาย
ในขณะนั้น ทาํใหธุรกิจเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว จากการรับซอมเบาะรถยนตและรถจักรยานยนตสู
การรับซอมเบาะเฟอรนิเจอร และตอมาก็เร่ิมขายอะไหลรถยนตจําพวกฮารดแวรจนกระทั่งขยาย
กิจการไปสูการดัดแปลงและเริ่มผลิตเบาะรถยนตในที่สุด ซ่ึงในชวงแรกเปนการดดัแปลงเบาะรถตู 
รถสามลอและผลิตประทุนรถจิ๊ป จนกระทั่งไดกาวเขาไปสูวงการรถยนตอยางเต็มตัวเมื่อโรงงาน
ประกอบรถยนตรายแรกและรายเดยีวของเมืองไทยในขณะนัน้คือโรงงานประกอบรถยนตกรรณสตู
ไดวาจางใหผลิตเบาะและหลังคารถยนตเฟยต 600 ซ่ึงเปนรถยนตของอิตาลี ตอมาจึงไดหนัมาผลิต
เบาะรถจักรยานยนตใหโรงงานประกอบรถจักรยานยนตของญี่ปุนในประเทศไทยทั้งของยามาฮา 
ฮอนดา และซูซูก ิ และดวยวิสัยทัศนอันกวางไกลรวมทั้งการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพของ 
ดร.พัฒนา จึงรุงเรืองกิจ จึงไดกอตั้งบริษัทไทยซัมมิทออโตพารทอินดสัตรีจํากัด ขึ้น บนถนนบางนา
ตราด กม.16 เมื่อวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ.2520 โดยมีจดุมุงหมายที่จะเปนผูผลิตชั้นนําในดานการผลิต
ช้ินสวนสําหรับรถยนต รถจักรยานยนต เครื่องยนตดีเซลการเกษตรและชิ้นสวนของเครื่องใชไฟฟา 
       จากการเตบิโตของอุตสาหกรรมยานยนตอยางรวดเรว็ชวงทศวรรษ 2520 เปนตนมา โดยเฉพาะ
การขยายฐานการผลิตของกลุมผูประกอบการตางชาติ ทั้งจากเอเชยียโุรปและอเมริกามายังประเทศ
ไทย และในป พ.ศ. 2538 บริษัทผูผลิตและประกอบรถยนตรายใหญของประเทศญี่ปุนหันมาใช
ช้ินสวนประกอบรถยนตที่ผลิตขึ้นในประเทศไทยมากขึน้สงผลใหกลุมบริษัทไทยซมัมิทมีอัตราการ
เจริญเติบโตอยางรวดเร็ว และไดขยายกําลังการผลิตไปยังฐานการผลิตแหงใหมที่จังหวัดชลบุรี 
อยุธยา ระยอง นครนายก ปราจีนบุรี และประเทศมาเลเซยี นอกจากนี ้กลุมบริษัทไทยซัมมิทยังได
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สงชิ้นสวนไปจําหนายยังตางประเทศ อาทิเชน อังกฤษ ฝร่ังเศส อิตาลี อียิปต ญ่ีปุน อินเดีย 
ปากีสถาน อินโดนีเซีย ฟลิปปนส ฯลฯ 
       ปจจุบัน กลุมบริษัทไทยซัมมิทดําเนินกิจการผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต รถจักรยานยนต 
ช้ินสวนเครื่องยนตดีเซลการเกษตร และชิน้สวนของเครือ่งใชไฟฟา เพื่อรองรับความตองการของ
ลูกคามากกวา 60 บริษัท จากจํานวนชิ้นสวนไมกี่รายการเปนจํานวนหลายพันรายการ จากผลิตภัณฑ
เหล็ก ขยายสายการผลิตสูผลิตภัณฑพลาสติก รวมถึงผลิตภัณฑอลูมิเนยีมและชดุสายไฟในยานยนต 
กวาครึ่งหนึ่งของรถยนต และรถจกัรยานยนตทีผ่ลิตในประเทศไทย รวมถึงเครื่องใชไฟฟา 
เครื่องปรับอากาศ และเครือ่งยนตดีเซลการเกษตร ลวนมีผลิตภัณฑของกลุมบริษัทไทยซัมมิท เขา
ไปประกอบแทบทั้งสิ้น นอกจากนี้ กลุมบริษัทฯ ยังไดขยายฐานธุรกจิเขาสูธุรกิจประเภทอื่น ๆ อาทิ
เชน ธุรกิจที่ดนิ ธุรกิจสนามกอลฟ ธุรกิจโรงแรม ฯลฯ 
       กลุมบริษัทไทยซัมมิทเปนหนึ่งในบรษิัทเอกชนของคนไทยที่สามารถยืนหยดัและฝาฟน
วิกฤตการณตาง ๆ มาไดดวยดี ดวยทีมงานผูบริหารคนไทยที่แข็งแกรง บุคลากรที่มีความสามารถ
และมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งความใสใจในคุณภาพและบริการจึงทําใหสินคาที่ผลิตขึ้นโดยฝมือคน
ไทยไดมาตรฐานระดบัสากล สามารถแขงขันกับบริษัทตางชาติได ทําใหคนไทยหลายหมืน่คนมี
งานทํา มีชีวิตความเปนอยูทีด่ีขึ้น และทําใหผูใชสินคาและบริการไดรับประโยชนสูงสุด  
 
2.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
        

       ไดมีผูเชี่ยวชาญดานการบริหารอุตสาหกรรมการผลิต และนกัวิชาการเปนจํานวนมากที่ได
ศึกษาวจิัยเกี่ยวกับการลดตนทุนการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงผลของการศึกษาวิจยัทําใหได
ขอสรุปที่เปนประโยชน และสามารถนํามาใชเปนแนวทางการบริหารงานเพื่อลดตนทุนและภาระ
คาใชจายตาง ๆ อันเปนปจจยัสําคัญที่จะพาใหองคกรผานพนวิกฤติ ในชวงที่เศรษฐกิจอยูในภาวะที่
ตกต่ํา ซ่ึงผูวิจยัไดนํามากลาวไวในทีน่ี้เพยีงบางสวนพอเปนสังเขป 
        บุญเรือง มานะสุรการ (2534 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ืองการลดและควบคุมตนทนุ
การผลิตยางรถในโรงงานขนาดกลาง โดยไดแบงงานวิจยัออกเปนสามสวนคือ 
 1. การศึกษาและจัดทําระบบบญัชีตนทุนการผลิต 
 2. การลดตนทุนการผลิตโดยการลดการสูญเสียวัตถุดิบในกระบวนการผลิตการลด
ตนทุนดานไฟฟาและเชื้อเพลิง 
 3. การสรางระบบควบคุมตนทนุการผลิตโดยการจัดสรางระบบการควบคุมดาน
เอกสารและการใชมาตรฐานควบคุม 
 ซ่ึงพบวาการลดตนทุนการสูญเสียวัตถุดิบในกระบวนการผลิต จากการทดลองสามารถ
ลดการสูญเสียวัตถุดิบทางตรงโดยน้ําหนักในกระบวนการผลิตของแผนกยางในได 8.03% แผนก
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ยางนอกรถจักรยานยนต 3.00% แผนกยางนอกรถยนตเล็ก 3.39% การลดคาไฟฟา ดานพลังงาน
ไฟฟาไดศกึษา (load Curve) และจัดการทํางานของเครื่องจักรเสียใหม สามารถลดคาใชจายลงได 
7.92% ของคาไฟฟาทั้งหมด การลดคาเชื้อเพลิงไดศึกษา (Stage Loss) และปรับระบบการเขาออก
ของอากาศเสียใหม สามารถลดคาใชจายลงได 8.92% 
       ชูเกษ อุนจิติ (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองระบบแผนการผลิตครบวงจรของ
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยางของรถยนตผลจากการศึกษาและวิจยัพบวา ภายหลังการปรับปรุงตาม
แนวทางตาง ๆ ที่เสนอแนะทําใหการวางแผนการผลิตมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทําใหสามารถลดความ
สูญเสียที่เกิดจากความเสียหายของการเตรยีมวัตถุดิบที่เกนิความเปนจรงิ โดยสามารถลดงาน
ระหวางทําซึ่งเราวัดจากเปอรเซ็นตยางที่เหลือเตรียมในแตละวัน ซ่ึงลดลงโดยเฉลี่ย 14.26% และวัด
จากเปอรเซ็นตช้ินสวนเหล็กที่เตรียมเหลือในแตละวัน ซ่ึงลดลงโดยเฉลี่ย 21.22% ทําใหสามารถสง
มอบสินคาไดทันกําหนดสงมอบเพิ่มโดยเฉลี่ยเปน 46.28% ทําใหประสิทธิภาพของเครื่องจักร
สูงขึ้นโดยเฉลี่ยเปน 12.76% ทาํใหการใชประโยชนจากระบบขอมูล การตรวจสอบวัตถุดิบคงคลัง
และการมีขอมลูเพื่อใหผูบริหารตัดสินใจที่แมนยําและรวดเรว็ข้ึน โดยวัดจากการทํางานหลังการใช
โปรแกรม อันเปนผลใหทางโรงงานมีเครื่องมือที่ชวยใหระบบการทํางานดีขึ้น 
        กิติชัย เตมียกุล (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการลดตนทุนของโรงงานผลิต
ช้ินสวนรถยนต ตามทัศนะของผูบริหารสูงสุดของโรงงาน พบวาแนวทางการลดตนทุนของ
โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ผูบริหารสูงสุดนิยมเลือกใชมีดังนี ้

1. แนวทางการลดตนทุนดานบคุลากร  ที่นิยมใชมากที่สุดคอื ใชวิธีโยกยายคนใน 
หนวยงานที่มมีาก ไปทดแทนหนวยงานที่ขาดคนมากที่สุด โดยไมมีการจางคนเพิ่ม ทั้งนี้เนื่องจาก
วิธีดังกลาวจะชวยลดตนทุนดานแรงงาน และสามารถกระทําไดทนัทีโดยไมกระทบถึงหนวยงาน
อ่ืนมากมายนกั สวนแนวทางการลดตนทุนดานบุคลากรที่สัมฤทธิ์ผลมากที่สุด คือ การเลิกจาง
พนักงานแบบจางเหมาแรงงาน (Sub Contractor)  

2. แนวทางการลดตนทุนดานบริหารการจัดการ ที่นิยมใชมากที่สุดคือการเลือกใชวิธี 
ตรวจซอมอุปกรณ และทอลมที่ร่ัวหรือชํารุดเนื่องจากกระบวนการดงักลาวสามารถกระทําไดโดย
บุคลากรของโรงงานไดทันท ี จึงเปนวิธีที่องคกรเลือกใชกันอยางกวางขวาง สวนแนวทางการลด
ตนทุนดานบรหิารการจัดการ ที่สัมฤทธิ์ผลมากที่สุด คือ กําหนดเวลาการเปด/ปดเครื่องจักรที่ใช
กระแสไฟ เพือ่ไมใหเกิดการกระชากไฟ ซ่ึงเปนวิธีปฎบิัติที่ไมยุงยากซับซอน และใหผลดีทั้งการ
ประหยดัพลังงานและดานการซอมบํารุงเครื่องจักร 
 3.    แนวทางการลดตนทุนดานงบประมาณ ที่นิยมใชมากที่สุดคือ งดการอบรม/สัมนา 
นอกสถานที่ โดยเปลี่ยนมาใชการอบรมในสถานที่แทน จึงทําใหเกดิความสะดวกและชวยลด
ตนทุน ในดานคาใชจายในการฝกอบรมอีกทางหนึง่ดวย สวนแนวทางการลดตนทุนดาน
งบประมาณทีสั่มฤทธิ์ผลมากที่สุด คือการจัดใหมกีารทํางานเปนกะ ทดแทนการทํางานลวงเวลา
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เพราะการทํางานลวงเวลาจะตองจายคาแรงสูงกวาปกต ิ 1.5 เทาในวันทาํงานปกติ  และ 2 เทาใน
วันหยุด การจดัใหมกีารทํางานเปนกะ จึงทําใหลดตนทนุดานงบประมาณไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 4.   แนวทางการลดตนทุนดานวัตถุดิบ  ที่นิยมใชมากที่สุด คือพยายามลดของเสียจาก
การผลิตมากที่สุด และเปนแนวทางที่สัมฤทธิ์ผลมากกวาวิธีอ่ืนดวย เนื่องจากสินคาที่ดอยคุณภาพ
หรือบกพรองกอใหเกิดผลเสียตอระบบ และสงผลตอตนทุนที่วดัไดและวัดไมไดมหาศาล ซ่ึงบริษัท
ใดสามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูงไดโดยมีตนทุนต่ํา บริษัทนั้นยอมไดเปรียบในเชิงการแขงขัน 
        
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


