
บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง  ปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติของพนักงาน บริษัท      
เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ผูวิจัยนําเสนอเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของตามลําดับ  
ดังนี ้
 1.  ขอมูลของบริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด 
  1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด 
  1.2 โครงสรางและการบริหารจดัการของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากดั 
  1.3 การบริหารทรัพยากรมนษุยของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย)  จํากัด 
 2.  ความรูเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.3  ขอบขายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.4  ปจจัยที่ทาํใหเกดิหรือสนับสนุนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  2.5  การวัดความพึงพอใจ 
  2.6  ประโยชนที่ไดรับจากการวัดความพงึพอใจ 
 3.  ทฤษฎีที่เกีย่วของในการปฏิบัติงาน 
  3.1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  3.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ 
 4.  แนวคดิเกีย่วกับการปฏิบตัิงาน 
  4.1  ความหมายของการปฏิบัติงาน 
  4.2  แนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  4.3  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอการปฏิบัติงาน 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจยัในประเทศ 
  5.2  งานวิจยัตางประเทศ 
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1.  ขอมูลของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย) จํากัด 
 1.1  ประวัติความเปนมาของบริษัท  เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด 
 ในวันที่  23  พฤศจิกายน พ.ศ. 2537  บริษัท เคฮิน ครปอรเรชั่น ประเทศญี่ปุน ไดรวมทุน        
จดทะเบียน 264.3  ลานบาท  กับบริษัท  ฮอนดา ออโตโมบิล  (ไทยแลนด)  จํากัด  กอสรางโรงงาน 
ช่ือบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด โดย บริษัท ฮอนดา ออโตโมบิล (ไทยแลนด) 
จํากัด  ถือหุน  60 %  และ  บริษัท เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด ถือหุน  40%  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อทําการผลิตชิ้นสวนรถยนต  สถานที่ตั้งโรงงาน เลขที่  1/74  หมู  5สวนอุตสาหกรรมโรจนะ                        
ตําบลคานหาม  อําเภออุทัย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยป  2549  ไดจัดตั้ง  บริษัท เคฮิน ออโต
พารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด (plant 2)   ขึ้นที่  21/ หมู  9 สวนอุตสาหกรรม   โรจนะ  ตําบลคานหาม  อําเภอ
อุทัย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  เพื่อทําการผลิตชิ้นสวนรถยนตสงบริษัท  ฮอนดา  ออโตโมบิล  (ไทย
แลนด)  จํากัด  โดยการกอสรางโรงงานที่ 2  (plant 2)  
 ปจจุบัน การขยายตัวของอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต สงผลใหยอดการสั่งซื้อ
ช้ินสวนยานยนต มีอัตราการเติบโตสูงอยางตอเนื่อง ทําใหยอดของการผลิต และการจําหนาย
ผลิตภัณฑช้ินสวนยานยนตของบริษัทเพิ่มขึ้นอยางมาก จึงทําใหเกิดการจางงานเปนจํานวนมาก ซ่ึง
ปจจุบันบริษัท  เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ไดสรางสรรคผลิตภัณฑใหม ๆ ใน
วงการยานยนตที่ชวยใหประสิทธิภาพของเชื้อเพลิงทํางานไดดีขึ้น เราไดเปล่ียนจากระบบ 
Carburator  system  ไปสู  EFI  System  (Engine fuel injection System) และปจจุบันบริษัทฯ มี
จํานวนพนักงานเพิ่มขึ้นเปน 830 คน (บริษัท เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด. 2550 : 104) 

  1.2  โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด  
 บริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด ปจจุบันมีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 
830  คน  ไดมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานภายในองคกรแบงออกเปน  2  ฝาย  ดังนี้      
 1. ฝายผลิตประกอบดวย  แผนกวิศวกรรม  แผนกวางแผนการผลิต  แผนกควบคุมการ
ผลิต  แผนกควบคุมคุณภาพ  แผนกประกอบ  แผนกบรรจุภัณฑ  แผนกสโตร  แผนกรับประกัน
คุณภาพ  แผนกจัดสง  และแผนกซอมบํารุง    
 2. ฝายสํานักงาน ไดแก  แผนกบุคคล  แผนกจัดซื้อ  แผนกขาย  แผนกบัญชี  แผนก
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 1.3  การบริหารของบริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด 
 บริษัท ฯ มกีารบริหารจัดการภายใต ปรัชญา เคฮิน ซ่ึงมีองคประกอบ  3  ประการ  ไดแก   
 1.  ความเชื่อพื้นฐาน  ซ่ึงเปนอุดมการณสําหรับการทํางานของเคฮิน มีดังนี้   
  1.1 ความเคารพนับถือในตัวบุคคล  (Respect for the individual)  
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   1.1.1 เชื่อมั่นในตนเอง  (Self – Reliance)  มีอิสระทางความคิด  แสดงออก
ตามที่ตนเองเชื่อ  และรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง 
   1.1.2 ความยุติธรรม  (Fairness)  เปนการเคารพในความแตกตางของกันและกัน  
และติดตอรวมงานกับผูอ่ืนอยางยุติธรรม 
   1.1.3 ความไววางใจ  (Trust)  เปนการตระหนักถึงความสามารถของกันและกัน   
อยางจริงใจ  และเติมเต็มสิ่งที่ขาดใหกันและกัน 
  1.2 ความสุขทั้งหา ( The five joys ) 
   1.2.1 ความสุขที่ใหกับสังคม  (Joy to the society)  เปนการแบงปนความสุข
ใหกับสังคม  โดยเปนพลเมืองดีที่ใหความรวมมือกับสังคม 
   1.2.2 ความสุขและความปติยินดีที่ใหกับลูกคา  (Joy to the customer)  เปนการ
แบงปนสิ่งที่ดีใหกับลูกคา โดยการใชทักษะชั้นสูง และการมีความสัมพันธที่ใกลชิดกับลูกคา 
   1.2.3 ความสุขและความปติยินดีที่ใหกับชัพพลายเออร  (Joy to the suppliers)  
เปนการแบงปนสิ่งที่ดีใหแก ซัพพลายเออร โดยการทําใหแนใจวาทั้งสองฝายมีความรูสึกที่ดี และ
เกิดความคิดสรางสรรค 
   1.2.4 ความสุขที่มีใหผูถือหุน (Joy to the shareholders) เปนการแบงปน
ความสุขกับผูถือหุนโดยการที่บริษัทจะคงไวซ่ึงความดึงดูดใจใหกับผูถือหุนอยูเสมอ 
   1.2.5 ความสุขที่มีใหกับพวกเรากันเอง  (Joy to the ourselves)  เปนการแบงปน
ความสุขใหพวกเรากันเองโดยการเอาใจใส และไววางใจ 
 2.  หลักการที่มีรวมกัน  อันเปนวัตถุประสงคทางกิจกรรมทางธุรกิจของ  เคฮิน คือ 
 “เราจะมีสวนรวมตออนาคตของมนุษชาติ โดยการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ที่มีคุณคา    
อยางตอเนื่อง”  
 3.  แนวทางในการดําเนินนโยบาย   เปนสิ่งที่ควรจะมีในการทํางานของ เคฮิน  ไดแก   
  3.1 เราควรจะมีความกระตือรือรนอยูเสมอในทุก ๆ  เร่ืองดวยความมุงมั่นและ
กําลังใจที่ดี 
  3.2 เราควรใหความสําคัญแกหลักการ  ความคิดใหม ๆ  และจังหวะของเวลา 
  3.3 เราควรเคารพในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
 หนาที่ และความรับผิดชอบฝายบริหาร  จากหนาที่และความรับผิดชอบของฝายบริหาร
ของเคฮิน มีรายละเอียดของระเบียบ     การปฏิบัติงานของฝายบริหาร  ดังนี้ 
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 1.  ประธานบริษัท   
 ประธานบริษัทเคฮินมีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้  
  1.1 มีหนาที่กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคทางการบริหาร  ดานคุณภาพ  ดาน
การสงมอบ ดานตนทุน  ดานการผลิต และ ดานบุคลากร ใหชัดเจน 
  1.2 ส่ือสารนโยบายทั้งหมดใหพนักงานรับทราบ  และทบทวนความเหมาะสม
เพียงพอของนโยบายทุกป  
  1.3 สนับสนุนสงเสริมการปรับปรุง  และพัฒนาระบบบริหารจัดการ 
  1.4 อํานวยการดานการจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอตอความตองการของระบบ  
โดยมุงเนนที่ความตองการของลูกคาเปนหลัก 
  1.5 ติดตาม วัดผล วัตถุประสงค  เปาหมาย และผลการปฏิบัติงานของทุกแผนก  
  1.6 ทบทวนสมรรถนะ ระบบรวมกับคณะกรรมการภายใน  (Management  Review) 
  1.7 ควบคุมสั่งการใหมีการปรับปรุง และพัฒนาระบบเพื่อสรางเสถียรภาพ และ
ความพึงพอใจของลูกคา 
 2.   ผูจัดการฝายการตลาด  
 ผูจัดการฝายการตลาดซึ่งทําหนาที่เปนตัวแทนลูกคา มีหนาที่และความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้  
  2.1   รวบรวมขอมูลขาวสารความตองการ และความคาดหวังของลูกคา และสื่อสาร
ไปยัง ผูบริหารและหนวยงานรับทราบ 
  2.2  สํารวจความพึงพอใจของลูกคา และนําเขาที่ประชุมทบทวน เพื่อกําหนด
มาตรการระดับความพึงพอใจของลูกคา 
 3.   ผูจัดการฝายประกันคุณภาพ   
 ผูจัดการฝายประกันคุณภาพ ซ่ึงทําหนาที่เปนตัวแทนฝายคุณภาพ มีหนาที่และความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  3.1 วางแผน ควบคุม ติดตาม ประกันคุณภาพชิ้นสวน 
  3.2 รับขอรองเรียนจากลูกคาดานคุณภาพและติดตามการแกไข / ปองกัน 
  3.3 ประเมินผลการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาในดานคุณภาพ 
  3.4 ปรับปรุงพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ 
 4.   เจาหนาที่ความปลอดภัย  (จป.วิชาชีพ)   
 เจาหนาที่ความปลอดภัย ซ่ึงทําหนาที่เปนเจาหนาที่ความปลอดภัย มีหนาที่และความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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  4.1 ทบทวนความเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุในสายการผลิต และเขารวมในการ
วางแผนกระบวนการ 
  4.2 ประเมินความเสี่ยงและควบคุมปองกันความเสี่ยงของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
         4.3  ควบคุม / ติดตามการเพิ่มความปลอดภัยในการทํางาน 

5.  ผูจัดการฝาย / แผนก  
ผูจัดการฝาย/แผนก  ซ่ึงทําหนาที่เปนตัวแทนฝายตางๆ มีหนาที่และความรับผิดชอบ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  5.1 กําหนดแผนงาน มาตรการปฏิบัติใหสอดคลอง และบรรลุเปาหมายตามแผน
ธุรกิจของบริษัท 
  5.2 แกไข /ปองกัน  ควบคุมติดตามความไมเปนไปตามขอกําหนดตาง  ๆ 
  5.3 ปรับปรุงและพัฒนางานในหนวยงาน 
  5.4 สงเสริมและรวมมือในการพัฒนาระบบทุก ๆ ดาน 
 6.  พนักงานหรือเจาหนาที่ทั่วไป  

พนักงานหรือเจาหนาที่ ซ่ึงทําหนาที่ทั่วไป มีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1. ปฏิบัติตาม คูมือกฎระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงานบริษัท อยางเครงครัด 
  2. ปฏิบัติงาน และมุงมั่นและรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
และนโยบายที่วางไว ที่ไดกําหนดไวแตละหนวยงาน 
 ขั้นตอนการบริหารจัดการของ บริษัท  เคฮิน  ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด 
 1.  วิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบาย และ วัตถุประสงค 
  1.1 ประธานบริษัททําหนาที่กําหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ ในการพัฒนาองคกร 
และระบบบริหารงานคุณภาพ หรือการจัดการดานสิ่งแวดลอม ใหสอดคลองและเหมาะสม  ดังนี้ 
   1.1.1 ขอมูลจากลูกคาที่เกี่ยวกับความตองการความคาดหวัง และความพึงพอใจ
ของลูกคาที่มีตอบริษัทฯ 
   1.1.2 ขอมูลจากบริษัทแมแผนโครงการผลิต การลงทุน และนโยบายการบริการ 
   1.1.3 ผลการดําเนินการสมรรถนะของระบบบริหารงานทาง ดานคุณภาพ  ดาน
การสงมอบ  ดานตนทุน  ดานการผลิต  ตลอดจนดานบุคลากรภายในและภายนอก เชน แนวโนม
ดานคุณภาพและผลผลิต  เปนตน 
  1.2 ประธานและผูจัดการแผนกทุกหนวยประชุมรวมกันเพื่อกําหนดลักษณะขอมูลที่
ตองการทราบแนวโนมดานคุณภาพ  ดานการสงมอบ  ดานตนทุน  ดานการผลิต  ดานบุคลากร  
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ดานผลิตภัณฑ  และดานกระบวนการ โดยมุงเนนความสําคัญตอปญหาและผลกระทบตอลูกคา 
และความคาดหวังของลูกคารวมทั้งใหสอดคลองกับนโยบาย วัตถุประสงค คุณภาพและแผนธุรกิจ
ตามที่กําหนดไว 
  1.3 ผลดําเนินการภายในควรไดรับการเปรียบเทียบคูแขง (Benchmark) หรือองคกร
อ่ืนที่มีผลการดําเนินการดีที่สุด (Best practice) ในประเด็นที่เกี่ยวของกับ ระดับคุณภาพ  ดานการ 
สงมอบ  ดานตนทุน  ดานการผลิต   ดานบุคลากร และความพึงพอใจของลูกคา 
  1.4 ผูบริหารและหัวหนาหนวยนําหลักการ  SWOT พิจารณาปจจัยภายใน และ
ภายนอก ใชหลักการเทียบคุณภาพและประเมินผลที่เกี่ยวของกับ Strength (จุดแข็ง) Weaknesses 
(จุดออน)  Opportunities  (โอกาส)  Threats  (ภาวะคุกคาม) 
 2.  การบริหารจัดการ 
 การจัดทําแผนธุรกิจ และกําหนดกลยุทธในการบริหารการผลิต และคุณภาพ ดานการสง
มอบ  ดานตนทุน และดานบุคลากร ประธานบริษัทตองนําผลขางตนจัดทําเปนเอกสารของแผน
ธุรกิจ  ประกอบดวย  

2.1 แผนการตลาด-เปาหมายการขาย 
2.2 แผนการเงิน การลงทุน 
2.3 แผนการขยายโครงการ 
2.4 แผนการขยายโรงงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
2.5 แผนการสรางความพึงพอใจแกลูกคา 
2.6 วัตถุประสงคคาใชจาย 
2.7 แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2.8 แผนการวัดประสิทธิภาพการทํางาน และคุณภาพ 
2.9 แผนการรักษาสุขภาพอนามัย   ความปลอดภัย และสิ่งแวดลอม 

 ในการดําเนินการตอง กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการบรรลุผลตามนโยบายที่
วางไว  กําหนดแผนธุรกิจระยะสั้น 1 ป ตองระบุวัตถุประสงคตามนโยบายที่วางไว และกําหนด  
แผนธุรกิจระยะยาว 3-5 ป 
 3.  การสื่อสารขอมูล 
 บริษัทฯ ไดใหมีการสื่อสารเพื่อใหพนักงานไดรับทราบเกี่ยวกับการทํางานในแงมุมตางๆ  
ดังนี้  
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  3.1 ภายหลังที่แผนไดรับการกําหนดและอนุมัติโดยประธานบริษัท แลวใหผูที่ไดรับ
มอบหมายดําเนินการสื่อสารใหพนักงานทราบและเขาใจ โดยกําหนดวิธีการสรางความตระหนัก  
และการมีสวนรวมเพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
  3.2 ผูบริหารแตละฝาย หรือหัวหนาตองสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงาน โดยนํา
กิจกรรมตาง ๆ มาผลักดัน และกระบวนการใหพนักงานมีสวนรวม เชน QCC 5 ส , KAIZEN            
เปนตนตามระเบียบการปฏิบัติงานการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
  3.3 ผูจัดการฝาย-แผนกทุกหนวยงานตองจัดทําแผนดําเนินการ หรือกิจกรรมตาง ๆ 
ควรนําเสนอตอฝายบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติ และใหการสนับสนุนดานทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ
ตามแผนงานที่ไดกําหนดไว ในชวงการประชุมแผนงานประจําป 

4. การรวบรวมและการวิเคราะหขอมูล 
  4.1 พนักงาน/หัวหนา และผูจัดการแผนก แตละหนวยงานนําผลที่ไดจากการเฝา
ติดตามควบคุมกระบวนการหรือผลิตภัณฑ มาสรุปผลดําเนินการตามชวงเวลาที่กําหนด ในรูปแบบ 
ตารางหรือกราฟแสดงผลตามที่กําหนดไว 
  4.2 ผูบริหารและหัวหนาทุกหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย ทําการวิเคราะหผลที่ได
เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคกําหนด และดูลักษณะแนวโนมของขอมูล เพื่อทํา       
การวิเคราะหถึงสภาพกระบวนการ และผลิตภัณฑวามีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพของ     
การประยุกตตอระบบ  
 ถาหากขอมูลทางสถติิแบบที่เปาหมายกําหนดไมเกิน แตผลที่เกินกวาเปาหมายหรือขอมลู
ทางสถิติแบบที่เปาหมายกําหนดใหตองมากกวา แตผลต่ํากวาเปาหมาย ก็ให    นําสภาพของปญหา
ไปดําเนินการตามมาตรการแกไข ตามระเบียบการปฏิบัติงานการปฏิบัติการแกไขและปองกัน 
 5. ประชุมทบทวนผลการปฏิบัติที่มีตอระบบ 
  5.1 ตัวแทนฝายบริหารควรกําหนดวาระการประชุมพรอมทั้งแจงใหแผนกที่
เกี่ยวของทราบลวงหนาโดยใบแจงการประชุมสําหรับผูเขารวมการประชุมไดแก ผูจัดการโรงงาน
ตัวแทนฝายบริหารและตัวแทนฝายตาง ๆ 
  5.2 ตัวแทนฝายบริหารประชุมทบทวนผลการดําเนินการของแผนกตาง ๆ ตามขอ 
5.1 ซ่ึงจะจัดปละ  2  คร้ัง หากจําเปนสามารถเปดการประชุมวาระพิเศษได 
  5.3 หัวขอการประชุม  (ตามความเหมาะสม) สําหรับระบบบริหารทั้งหมด 

5.3.1 สมรรถนะของระบบบริหาร 
5.3.2 ผลการตรวจประเมินระบบทั้งภายในและภายนอก 
5.3.3 ขอมูลความตองการของลูกคา 
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5.3.4 ผลดําเนินการของระบบ และความสอดคลองของผลิตภัณฑ 
5.3.5 ขอมูลการวิ เคราะหถึงผลกระทบตอคุณภาพ  ความปลอดภัย  หรือ

ส่ิงแวดลอมรวมถึงผลและสถานะของการปฏิบัติการแกไข และปองกัน 
5.3.6 ติดตามความกาวหนาจากมติที่ประชุมครั้งกอน 
5.3.7 ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบคุณภาพ 

  5.4 หัวขอการประชุม ทบทวนโดยฝายบริหารสําหรับระบบการจัดการ  ส่ิงแวดลอม 
5.4.1 การพิจารณาดานสิ่งแวดลอม 
5.4.2 การดําเนินการตามนโยบายและวตัถุประสงคส่ิงแวดลอม 
5.4.3 ผลการตรวจติดตามภายใน 
5.4.4 คํารองเรียนอื่น ๆ 
5.4.5 การทบทวนวัตถุประสงคเปาหมายและแผนงานสิ่งแวดลอม 
5.4.6 ปญหาและความกาวหนาในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม 
5.4.7 การปรับปรุงอยางตอเนื่องของระบบการจัดการสิ่งแวดลอม 
5.4.8 การทบทวนความเหมาะสมของนโยบายสิ่งแวดลอม 
5.4.9 การทบทวนกฎหมายและขอกําหนดที่เกี่ยวของ 

 6. การดําเนินการประชุม 
  6.1 ตัวแทนฝายบริหารทําการแจงคณะผูบริหารที่เกี่ยวของจัดเตรียมขอมูลเพื่อ
นําเสนอในที่ประชุมโดยกําหนดในใบแจงการประชุมอยางนอยที่สุดควรประกอบดวย 

6.1.1 ประธานบริษัท 
6.1.2 ผูจัดการทั่วไป 
6.1.3 ผูจัดการฝายทุกฝาย 

  6.2 ผูที่เกี่ยวของนําเสนอสภาพปญหาการดําเนินการและผลการดําเนินการใหแจง
ตอที่ประชุมและสรุปผลการพิจารณาแตละวาระของการดําเนินการแกไข โดยประธานเปนผูช้ีขาด
และกําหนดมาตรการที่เกี่ยวของ 

6.2.1 การปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบคุณภาพและกระบวนการ 
6.2.2 การปรับปรุงผลิตภัณฑความตองการของลูกคา 
6.2.3 ทรัพยากรที่ตองจัดหาเพิ่มเติม 

  6.3 เจาหนาที่ควบคุมเอกสารตองบันทึกผลการประชุมลงในใบบันทึกการประชุม   
และสําเนาแจกจายใหแกผูรวมประชุมรับทราบ 
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  6.4 แตละหนวยงานมีหนาที่นําผลจากการประชุมไปปฏิบัติใช  โดยตัวแทน                
ฝายบริหารสามารถเรียกประชุมเพิ่มเติมในแตละเรื่องไดตามความจําเปน รวมถึงรับผิดชอบติดตาม
ผลและรายงานในการประชุมครั้งตอไปโดย บันทึกลงในเอกสารบันทึกการประชุม  
 โครงสรางบริหาร บริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด มีโครงสรางบริหาร
และ กระบวนการทํางาน ดังแสดงในภาพประกอบ 3-4 
 

 

ภาพประกอบ 3 โครงสรางการบริหารของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด 

ที่มา  : บริษัท  เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา 
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ภาพประกอบ 4 แผนผังขั้นตอนกระบวนการทํางาน (Process Flowchart) 
 

ที่มา  : บริษัท  เคฮิน ออโตพารทส  (ประเทศไทย)  จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา 
 

ในภาพประกอบ 4 อธิบาย ขั้นตอนการทาํงาน (Process Detail) ของพนักงานบริษัท ฯ ได
ดังนี ้
 1.  เจาหนาที่ของแผนก (Production control) ของบริษัททําการสงแผนการผลิตใหกับ
ทาง (Purchasing)  และทาง (Material control)  ของแผนก (Production control) เพื่อทําหนาทีใ่นการ
ติดตามการผลิตจากทาง (Out sourcing) 

2. เจาหนาที่ของแผนก (Purchasing) ทําการสง (Work Order) ใหกับทาง (Out sourcing)               
เพื่อยืนยันคําสั่งซื้อ 
 3. เจาหนาที่สวนงาน (Material control) ทําหนาที่ในการจัดสงชิ้นสวนตาง ๆ ที่จะตอง
ใชในการผลิตอยางเพียงพอใหกับทาง  (Out sourcing)  และควบคุมการปริมาณการใชวัตถุดิบให
เปนไปตามมาตรฐาน 
 4. เจาหนาที่ของแผนก (Quality control) มีหนาที่ในการควบคุมคุณภาพของชิ้นงานที่
ทาง (Out sourcing) จัดสงใหมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ทางบริษัทกําหนด และทําหนาที่ในการ
กําหนดมาตรฐานทางดานคุณภาพเพื่อใชในการควบคุม  (Out sourcing) 
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 5. เจาหนาที่ของแผนก (Manufacturing)  ทําหนาที่ในการควบคุมขั้นตอนการผลิต
ช้ินงานใหเปนไปตามขั้นตอนที่ทางบริษัทกําหนด และทําหนาที่ในการควบคุมการฝกอบรม
พนักงานของทาง  (Out sourcing) ใหมีความรูความสามารถในการที่จะสามารถปฏิบัติงานไดจริง 

6 เจาหนาที่สวนงาน (Receiving) ของแผนก (Production control) ทําหนาที่ในการรับ
ผลิตภัณฑสําเร็จรูปจากทาง  (Out sourcing) และตรวจรับชิ้นงาน 

7 (Out sourcing) ทําหนาที่ในการผลิต ควบคุมกระบวนการผลิต ควบคุมการจัดเก็บ
วัตถุดิบ และควบคุมคุณภาพของชิ้นงานที่ทําการผลิตใหเปนไปตามขอกําหนดของบริษัทที่จางผลิต 
ทั้งในดานคุณภาพ และปริมาณ 

นโยบายและวิธีปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทเคฮิน ออโตพารทส 
(ประเทศไทย) จํากัด  มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  นโยบายของบริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด 
  2.  นโยบาย  (วัตถุประสงคการดําเนินธุรกิจของเคฮิน)  พวกเราจะสรางสรรคส่ิงใหม ๆ   
เพื่อแบงปนตอมนุษยชาติในอนาคต 

3.  วิธีปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ 
 วิธีการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 1.  วันและสถานที่จางคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานวันหยุด และเงินชวยเหลืออ่ืน ๆ  
 บริษัทจะจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และเงินชวยเหลืออ่ืน ๆ แกพนักงาน 
ผานธนาคารที่บริษัท ฯ กําหนด  ทุกวันที่  25  ของเดือนในกรณีวันที่ 25 ของเดือนตรงกับวันหยุด 
บริษัทฯ จะจายในวันทํางานกอนวันหยุด 

2.  การลาพักรอนประจําป 
 พนักงานที่ทํางานติดตอกันมา มีสิทธิลาพักผอนประจําปโดยไดรับคาจางเทากับคาจาง 
ในการทํางานปกติ  จํานวนวันพักผอนประจําปขึ้นอยูกับจํานวนปของการทํางานของพนักงานที่ได
ทํามาแลว ดังนี้ 

2.1 พนักงานมีสิทธิ์ในการลาพักผอนประจําป โดยใหเปนไปตามตารางคิดวันหยุด
พักผอนประจําปของบริษัทฯกําหนด 

2.2 พนักงานที่ทํางานไมครบป มีสิทธิ์ที่จะเริ่มลาหยุดพักรอนประจําปเปนสัดสวน
กับเวลาที่ไดทํางานมา ของบริษัทฯ กําหนด 

2.3 บริษัทฯ สงวนสิทธิ์ที่จะอนุมัติ หรือกําหนด และจัดวันลาหยุดพักผอนประจําป
ใหแกพนักงาน  ทั้งนี้เพื่อมิใหกระทบกระเทือนถึงการปฏิบัติงานโดยสวนรวมของบริษัทฯ 
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 พนักงานที่มีสิทธิ์ลาพักผอนจะตองยื่นใบลาตามแบบฟอรมที่บริษัทฯ กําหนด ให
ผูบังคับบัญชาตามสายงานทราบกอนกําหนดเวลาไมนอยกวา 1 วันทํางาน และสงไปยังฝายบริหาร
เมื่อไดรับอนุญาตจากบริษัทฯ แลวจึงจะหยุดงานได หากพนักงานหยุดงานกอนไดรับอนุญาต จะถือ
วาขาดงานและถูกตัดคาจางตามวันที่ขาดงาน 
 ในกรณีที่พนักงานมีเหตุจําเปน ไมสามารถลาลวงหนาได จะตองโทรศัพทแจงให
ผูบังคับบัญชาตามสายงานทราบภายในวันนั้นกอนเวลา  9.00 น.  
 ในกรณีพนักงานกะ ไมสามารถลาลวงหนาได จะตองโทรศัพทแจงใหผูบังคับบัญชา 
ตามสายงานทราบอยางนอย 2 ช่ัวโมง กอนเริ่มงานกะในวนันั้น 
 ในกรณีดังกลาวขางตน หากพนักงานไมสามารถลาลวงหนาได และไมไดแจง               
ใหผูบังคับบัญชาทราบตามขอกําหนด  จะถือวาขาดงาน  และถูกตัดคาจางตามวันที่ขาดงาน 
  2.4 พนักงานจะลาหยุดพักผอนประจําปคร้ังเดียวติดตอกันหรือลาเปนชวง ๆ ก็ได  
ทั้งนี้รวมกันแลวจะตองไมเกินจํานวนวันลาที่กําหนดไวโดยผูบังคับบัญชาจะพิจารณาตามความ
เหมาะสม 
  2.5 พนักงานมีสิทธิ์ไดหยุดพักผอนประจําป หากมีวันลาหยุดพักผอนประจําปที่
เหลือ  จะนําไปสะสมรวมกับวันลาพักผอนในปถัดไปได  รวมกันไมเกิน 15 วัน 
 3.  การลาหยุดในกรณีพิเศษ  โดยไดรับคาจาง 
 พนักงานจะมีสิทธิ์ไดรับคาจางในการลาหยุดพักผอนกรณีพิเศษ ดังตอไปนี้ 
  3.1 การหยุดงานเนื่องจากการยายที่ทํางาน  เมื่อบริษัทฯ มีคําสั่งใหยายที่ทํางาน และ
เดินทางไปรับหนาที่ใหม  บริษัทฯ จะกําหนดวันหยุดพักผอนใหโดยพิจารณาจากขอเท็จจริง            
ตามความจําเปน 

3.2 การหยุดงานที่เกิดเจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงานของบริษัทฯ บริษัทฯ ใหหยุด
งานไดตามระยะเวลาที่แพทยลงความเห็นวาจําเปนจะตองหยุดงาน เพื่อการรักษาพยาบาล 

3.3 การหยุดงานเนื่องในการสมรส  จะตองเปนพนักงานประจําที่บรรจุแลวและ
ยังคงทํางานกับบริษัทฯ ตอไป มีสิทธิ์ลาหยุดได 6 วันทํางาน  พนักงานตองยื่นหลักฐานการจด
ทะเบียนสมรส ภายใน 2 สัปดาห นับตั้งแตวันสมรส  หากไมยื่นหลักฐานการจดทะเบียนสมรสตาม
กําหนดเวลาดังกลาว บริษัทฯ จะถือวาเปนการขาดงาน 

3.4 การหยุดงานในกรณีภรรยาคลอดบุตร  จะตองเปนพนักงานประจําที่บรรจุแลว   
มีสิทธิ์ลาหยุดงานได 2 วันทํางาน โดยตองยื่นหลักฐานใหบริษัทฯ  ภายใน 2 สัปดาหนับแตวัน
คลอด  มิฉะนั้นถือวาเปนการขาดงาน 
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3.5 การลาเพื่อจัดการงานศพ  กรณีที่ 1 กรณีที่บิดา  มารดา  คูสมรส  บุตรของ
พนักงานถึงแกกรรมพนักงานมีสิทธิ์ลาหยุดงาน ไดตามความจําเปน  แตไมเกิน 6 วันทํางาน 

3.6 การลาเพื่อจัดการงานศพ กรณีที่ 2 กรณีที่ปู ยา ตา ยาย พี่นองของพนักงานที่รวม
บิดา มารดาเดียวกัน บิดามารดาของคูสมรสของพนักงานถึงแกกรรม  พนักงานมีสิทธิ์ลาหยุดไดตาม
ความจําเปน แตไมเกิน 3 วันทํางาน 

3.7 การลาเพื่อจัดการงานศพ  กรณีที่ 3  กรณีที่ปู ยา ตา ยาย พี่นองของคูสมรสที่รวม
บิดา มารดาเดียวกันถึงแกกรรม  พนักงานมีสิทธิ์ลาหยุดงานไดตามความจําเปน  แตไมเกิน 1 วัน
ทํางานการลาเพื่อจัดการงานศพทั้ง 3 กรณี จะตองเปนพนักงานประจําที่บรรจุแลว และจะตองยื่นใบ
มรณบัตรใหบริษัทฯ  ภายใน 2 สัปดาหนับจากวันลา 

3.8 การหยุดงานในกรณีเกิดภัยรายแรงขึ้นกับครอบครัวพนักงาน กรณีเกิดภัย
รายแรง เชน  อัคคีภัย  ภัยธรรมชาติ  บริษัทฯ จะอนุญาตใหหยุดงานไดตามความจําเปนโดยอยูใน
ดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา และพนักงานผูนั้นจะตองเปนพนักงานประจําที่บรรจุแลว 

3.9 การลาเพื่อเขารับราชการ  พนักงานชายที่ไดรับมอบหมายเรียกจากทางการเพื่อ
ไปรับการฝกอบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับทหาร  บริษัทฯ อนุญาตใหพนักงานผูนั้นลาไดเทากับจํานวน
วันที่ทางราชการกําหนด  แตไมเกินหกสิบวัน (60 วัน)  ในหนึ่งปปฏิทิน 

3.10 การลาปวย  พนักงานมีสิทธิ์ลาปวยไดเทาที่ปวยจริง โดยไดรับคาจางไมเกิน
สามสิบวัน (30 วัน) ทํางาน การลาปวยตั้งแต 3 วันขึ้นไป พนักงานจะตองมีใบรับรองแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่ง (หรือสถานพยาบาลของทางราชการ)  มาแสดง การปวยเนื่องจากการทํางานไมถือ
เปนการลาปวย ดังนี้ 
   3.10.1  การลาคลอด พนักงานซึ่งเปนหญิงมีครรภ มีสิทธิ์ลาเพื่อคลอดกอนหรือ
หลังคลอดครรภหนึ่ง ไมเกิน 90 วัน โดยวันลาดังกลาวใหนับรวมวันหยุดที่มีระหวางวันลาดวย บริษัทฯ 
จะจายคาจางใหแกพนักงานซึ่งลาคลอดเทากับคาจางในวันทํางาน ตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกิน 45 วัน 
   3.10.2  การลาอุปสมบท พนักงานชายที่ทํางานกับบริษัทฯ เปนเวลาไมนอยกวา 1 
ป     มีสิทธิ์ลาอุปสมบทไมเกิน  15  วันทํางาน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับดุลยพินิจของบริษัทฯ  จะอนุมัติหรือ
เล่ือนเวลาการอุปสมบทตามความเหมาะสม บริษัทฯ สงวนสิทธิ์ที่จะเปลี่ยนแปลงแกไขระเบียบนี้
ตามเห็นสมควร 
       3.10.3  การลาเพื่อทําหมัน บริษัทฯ อนุญาตใหพนักงานลาเพื่อทําหมันได โดย
ไดรับคาจาง ทั้งนี้จํานวนวันลาใหเปนไปตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งเปนผูกําหนด 
โดยพนักงานจะตองแจงผูบังคับบัญชาทราบลวงหนาไมนอยกวา 3 วัน เมื่อไดรับอนุมัติแลวจึงลาได 
และจะตองยื่นหนังสือรับรองแพทยตอฝายบริหารในวันแรกที่กลับเขาทํางานเพื่อประกอบการลา 
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4. การลาหยุดกรณีพิเศษ  โดยไมไดรับคาจาง 
การลาหยุดกรณีพิเศษโดยไมไดรับคาจาง มีรายละเอียดตอไปนี้ 

4.1 การลากิจ พนักงานสามารถลากิจไดตามความจําเปน โดยไมไดรับคาจาง และ
จะตองไดรับการอนุมัติจากผูบังคับบัญชากอน ซ่ึงการลากิจนั้น พนักงานจะตองลาลวงหนา 1 วัน   
มิเชนนั้นจะถือวาขาดงาน 

4.2 การลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถตามหลักเกณฑ  และ
วิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง โดยไมไดรับคาจาง ซ่ึงการลานั้นพนักงานจะตองลาลวงหนา 1 วัน 
มิเชนนั้นจะถือวาขาดงาน 
 5.  สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ขอบังคับเกี่ยวกับระเบียบวาดวยสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนการ
ปองกันอันตราย การรักษาและสงเสริมสุขภาพของพนักงาน พนักงานจะตองปฏิบัติตามกฎหมาย 
และกฎระเบียบตางๆ และคําแนะนําที่เกี่ยวของกับสุขภาพ และความปลอดภัยและรวมมือปฏิบัติ
ตามมาตรการที่บริษัทฯ กําหนด 
   จัดตั้งคณะกรรมการสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนแนวทางสงเสริม
สุขภาพและความปลอดภัยในสถานที่ทํางานใหดีขึ้นเปนสื่อความคิดของพนักงานทุกทานและเปน
พื้นฐานของความรวมมือบริษัทฯ จะจัดตั้งคณะกรรมการสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
  จัดตั้งกฎระเบียบพื้นฐานดานความปลอดภัยในการทํางานพนักงานทุกทานจะตองปฏิบัติ
ตามระเบียบคําสั่งเรื่องความปลอดภัยวาดวยการปองกันภัยรายแรง ดังนี้ 
 1. พนักงานทุกทาน จะตองปฏิบัติตามคําสั่ง และเครงครัดตอขอหามเกี่ยวกับเรื่อง
ทางเขา-ออกทางฉุกเฉินหรือสถานที่ติดตั้งอุปกรณเครื่องดับเพลิง 
 2. พนักงานทุกทานจะตองตรวจสอบวัสดุอุปกรณ เครื่องจักร เครื่องมือ และวัสดุ
อุปกรณความปลอดภัยกอนเริ่มงานเสมอ และหากพบวามีส่ิงผิดปกติเกิดขึ้นใหรีบรายงานตอ
ผูบังคับบัญชาของตนทราบโดยเร็ว 
 3. พนักงานจะตองอยูในสถานที่ทํางานของตน  ไมเขาไปในสถานที่ทํางานของ
หนวยงานอื่นหรือไมไปใชเครื่องจักร วัสดุอุปกรณของหนวยงานอื่น โดยไมไดรับอนุญาตเพราะ
อาจทําใหเกิดอุบัติเหตุขึ้นได 
 4. พนักงานทุกทานจะตองสวมชุดทํางาน หมวก และรองเทานิรภัยตามความจําเปน
ของงาน หรือตามขอกําหนด และจะตองไมสวมชุดหรือเครื่องประดับอื่นที่ไมปลอดภัยในการ
ทํางาน 
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 5. พนักงานทุกทานจะตองระมัดระวังและปฏิบัติตามมาตรการความปลอดภัยของทุก
หนวยงานและจะตองปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรการที่กําหนด 
 6. พนักงานทุกทานจะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความปลอดภัยอ่ืน ๆ หรือขอบังคับ          
ที่บริษัทฯ กําหนดไวให 
  จัดตั้งกฎระเบียบพื้นฐานดานสุขภาพพนักงานทุกทานจะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบเร่ือง
สุขภาพ เพื่อเปนการสงเสริม และรักษาสุขภาพพลานามัยใหดีขึ้น 
 1. พนักงานทุกทานจะตองรักษาเสื้อผาใหสะอาดอยูเสมอ 
 2. พนักงานทกุทานจะตองดูแลสถานที่ทํางาน  หองอาหาร  หองเปลี่ยนเครื่องแตงตัว 
และหองสุขาไมใหสกปรก 

3. พนักงานทุกทานจะตองเก็บ กวาด ของเสียไวในสถานที่ที่กําหนดไวให 
4. พนักงานทุกทานจะตองรับประทานอาหารเฉพาะสถานที่ที่กําหนดไวให 
5. พนักงานทุกทานจะตองดูแลสุขภาพของตนเองใหดี 
6. การฉีดวัคซีน   
บริษัทฯ อาจดําเนินการใหมีการฉีดวัคซีนปองกัน  หรือฉีดวัคซีนอื่น ๆ ปองกันตามความ

จําเปน  โดยพนักงานทุกทานจะปฏิเสธโดยไมมีเหตุผลอันสมควรไมได 
7. การใหความรูดานสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
เมื่อบริษัทฯ  ตกลงวาจางเขามาเปนพนักงานของบริษัทฯ  พนักงานจะตองไดรับความรู

ดานสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
8. การตรวจสุขภาพ 
เพื่อเปนการรักษาสุขภาพของพนักงานบริษัทฯ  จะจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป 
9. ขอบเขตจํากัดในหนาที่งาน 
พนักงานอาจจะตองงดเวนการทํางานหรือทํางานในขอบเขตจํากัดในกรณีตอไปนี้ 

9.1 เมื่อพนักงานเปนโรคจิต  หรือโรคติดตอที่กําหนดไวในกฎหมาย 
9.2 เมื่อพนักงานเปนโรคติดตอวัณโรค 
9.3 เมื่อพิจารณาเห็นวา พนักงานเปนโรคอันตรายรุนแรงและอาจแพรเชื้อโรคได 
9.4 เมื่อพนักงานทํางานตอไปอาจมีความเสี่ยงที่จะทําใหสุขภาพของพนักงานเลวลง 

 10.  ขอบเขตจํากัดในงานอันตราย 
พนักงานที่มีอายุต่ํากวา  18  ป  หรือพนักงานหญิง  จะไมไดรับอนุญาตใหปฏิบัติหนาที่   

ที่เปนอันตราย หรืองานที่เสี่ยงอันตราย หรือยกของที่หนักเกินกวาที่กําหนดไวในกฎหมาย 
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 11.  ขอหามในการเขาสถานที่อันตราย 
หามพนักงานเขาไปในสถานที่ ซ่ึงมีปายหามเขาปดไว เพื่อจุดมุงหมายใหเกิดความ

ปลอดภัย เวนแตมีความจําเปนในหนาที่งาน 
12.  กฎระเบียบการปองกันอัคคีภัย 
พนักงานทุกคนจะตองเชื่อฟงและปฏิบัติตามกฏระเบียบคําสั่งวาดวย การปองกันอัคคีภัย

โดย 
12.1 พนักงานทุกคนจะตองคอยปองกันการเกิดอัคคีภัยตลอดเวลาและจะตอง

ปฏิบัติตามระเบียบ 
12.2 พนักงานทุกคนจะตองไมสูบบุหร่ีในโรงงาน เวนแตสถานที่ที่กําหนดใหเปน

ที่สูบบุหร่ี 
12.3 พนักงานทุกคนจะตองไมใชไฟโดยไมไดรับอนุญาต 
12.4 พนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติตามระเบียบอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปองกัน

อัคคีภัย 
13. พนักงานผูรับผิดชอบในแหลงที่อาจจะเกิดอัคคีภัย และพนักงานผูรับผิดชอบ        

การปองกันอัคคีภัย มีรายละเอียดดังนี้ 
13.1  บริษัทฯ จะแตงตั้งบุคคลผูรับผิดชอบแหลงที่จะเกิดอัคคีภัย ในทุกสถานที่

ทํางานและบุคคลผูรับผิดชอบอัคคีภัย 
13.2 บุคคลผูซ่ึงรับผิดชอบแหลงที่จะเกิดอัคคีภัย จะตองรับผิดชอบใหคําแนะนํา  

และตรวจตราในสวนที่จะเกี่ยวของกับขอ 9.11  และปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 13.2.1 คูมือการใชไฟ  วัตถุอันตรายและสารระเหย 
 13.2.2 ประกาศและตรวจสอบปายระวังอัคคีภัย 
 13.2.3 การตรวจสอบแหลงที่อาจจะเกิดอัคคีภัยหลังจากเสร็จสิ้นการปฏิบัติงาน 
 13.2.4 หนาที่ อ่ืนๆ  ที่ เกี่ยวของกับอัคคีภัยในสวนที่พนักงานผู รับผิดชอบ               

การปองกันอัคคีภัยไมไดรับผิดชอบ 
 14. พนักงานผูรับผิดชอบการปองกันอัคคีภัย  จะตองรับผิดชอบและปฏิบัติดังตอไปนี้ 

14.1 ในสวนทีเ่กีย่วของกับการรับผิดชอบอัคคีภัย และ ซอมแซมอุปกรณการ
ปองกันอัคคีภยั 

14.2 ในสวนที่เกี่ยวของกับการปองกันอัคคีภัยจากเตาหลอม หัวเผาตาง ๆ เปนตน 
14.3 ในสวนที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบอุปกรณ และวัสดุที่เปนอันตราย  อันจะ

กอใหเกิดอัคคีภัย 
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14.4 ติดตอกับคณะกรรมการสุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางานในสวนที่
เกี่ยวของกับการผจญเพลิง 
 มาตรการทํางานในเวลาฉุกเฉินในกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน  หรือกรณีเกิดอันตรายฉุกเฉินขึ้น  
หรือมีพนักงานไดรับบาดเจ็บพนักงานจะตองรายงานใหผูบังคับบัญชาทราบโดยเร็ว  และสงเขารับ
การรักษา 

การจายเงินชดเชยกรณีบาดเจ็บเนื่องจากการทํางานเมื่อพนักงานบาดเจ็บหรือเจ็บปวย 
หรือเสียชีวิตเนื่องจากการทํางาน  พนักงานจะไดรับ  คาชดเชยตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
(กองทุนเงินทดแทน) 
 สวัสดิการเงินชวยเหลือหรือเบี้ยขยันตามที่บริษัทฯ ไดประกาศแกไขสวัสดิการวาดวย
เรื่องเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน ไปตั้งแต วันที่ 10  เมษายน พ.ศ.  2539  นั้น ขณะนี้บริษัทฯ  เห็นสมควร
ที่จะแกไข  เปลี่ยนแปลงสวัสดิการดังกลาว  โดยมีเงื่อนไขดังตอไปนี้ 

 ใหยกเลิกสวัสดิการวาดวยเรื่องเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน ตามประกาศลงวันที่ 10 เมษายน  
พ. ศ.   2539  ทั้งหมด  และใหใชขอความดังตอไปนี้แทน 

1. สวัสดิการนี้เรียกวา  สวัสดิการวาดวยเรื่องเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน 
2. สวัสดิการนี้มีผลบังคับใชตั้งแตเดือน มกราคม  พ.ศ. 2545  เปนตนไป 
3. พนักงานบริษัทฯ  มีสิทธิ์ไดรับประโยชนจากสวัสดิการนี้  ยกเวนลูกจางที่มีกําหนด

ระยะเวลาการจางที่แนนอน  พนักงานของผูรับเหมา  และพนักงานระดับซุปเปอรไวเซอรขึ้นไป 
4. การจายเงินชวยเหลือเบี้ยขยันใหแกพนักงาน  โดยมีเงื่อนไขดังตอไปนี้ 

4.1 เงื่อนไขที่ไมนํามาเกี่ยวของกับเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน  คือการลาพักผอนประจําป
หรือการลาที่มีสาเหตุมาจากไดรับบาดเจ็บเนื่องจากการทํางานใหบริษัทฯ   

4.2 ไมขาดงาน  ลาประเภทตาง ๆ มาสาย  เลิกงานกอนกําหนด  บริษัทฯ  จะใหเงิน
ชวยเหลือเบี้ยขยันในอัตรา 500 บาทตอเดือน 

4.3 ลาประเภทตาง  ๆ มาสาย  เลิกงานกอนกําหนด รวมกันไมเกิน 2 คร้ังตอเดือน  
บริษัท ฯ จะใหเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน 375  บาทตอเดือน 

4.4 ลาประเภทตาง ๆ มาสาย  เลิกงานกอนกําหนด รวมกันเกินกวา 2 คร้ังตอเดือน  
บริษัทฯ  จะใหเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน 250 บาทตอเดือน 

4.5 ลาประเภทตาง ๆ มาสาย  เลิกงานกอนกําหนด  ติดตอกัน 2 เดือน บริษัทฯ             
จะใหเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน  125  บาทตอเดือน 

4.6 ลาประเภทตาง ๆ มาสาย  เลิกงานกอนกําหนด  ติดตอกัน 3 เดือน ขาดงาน         
จะไมไดรับเงินชวยเหลือเบี้ยขยัน 
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5. เงินชวยเหลือเบี้ยขยันตามขอที่ 4 ที่กลาวมาขางตน จะไมนํามารวมคิดในเงินเดือน  
เพื่อเปนหลักฐานในการคํานวณ  คาลวงเวลา  หรือคาทํางานวันหยุด 

6. พนักงานที่ไดรับเงินชวยเหลือเบี้ยขยันจะตองจายภาษีตามที่กฎหมายกําหนดไว 
7. เงินชวยเหลือเบี้ยขยันนี้จะมีการจายเปนเงิน  พรอมกับการจายคาจางประจําเดือน

นั้นๆ 
สภาพและปญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีดังนี ้
1. พนักงานตองยืนทํางานตลอดทั้งวัน ทําใหเกิดความเมื่อยลา  และสงผลตอการทํางาน

ทําใหการผลิตเกิดการผิดพลาด และสงผลเสียคุณภาพของชิ้นงาน 
2. ดานความปลอดภัยของพนักงาน ดานการใชสารเคมียังไมมีการฝกอบรมการใช

สารเคมี  ที่ถูกตอง ทําใหพนักงานไมมีความรูเกี่ยวกับการปองกัน และรักษาความปลอดภัยใน
เบื้องตนใหกับตนเอง 

3. ดานอาหาร และน้ําดื่ม มีไมเพียงพอกับจํานวนพนักงานในแตละกะ 
4. ดานสุขภาพ ยังไมมีพยาบาลมาประจําที่บริษัทฯ กรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน หรือเกิด

อุบัติเหตุจากการทํางาน  ทําใหไมสามารถชวยเหลือพนักงานที่ประสบอุบัติเหตุไดทันทวงที 
5. ดานสภาพแวดลอมภายในบริษัทฯ ไมมีสถานที่สําหรับใหพนักงานไดทําการ

พักผอนในชวงเวลาหยุดพักระหวางการทํางาน เชน  พักกลางวัน หรือกอนเวลาทํางาน 
6. ดานบริเวณภายในบริษัทฯ  ไมมีตนไมที่ทําใหเกิดความรมร่ืน หรือเกิดบรรยากาศที่ดี

ในการทํางาน 
7. ดานเครื่องมือ วัสดุอุปกรณมีจํานวนไมเพียงพอกับพนักงานในแตละแผนก 
8. ดานสถานที่จอดรถมีไมเพียงพอสําหรับพนักงาน ทําใหตองมาจอดภายนอกอาคาร  

ซ่ึงไมมีหลังคากันแดดและฝน  อีกทั้งทําใหเกิดความไมเปนระเบียบเรียบรอย 
9. ขาดการสานสัมพันธระหวางพนักงานกับเจาหนาที่ฝายบุคคลในดานการแกปญหา      

ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  เชน ปญหาการทะเลาะวิวาทระหวางพนักงานดวยกัน  และกับหัวหนางาน 
10. ขาดหองสงเสริมการเรียนรู เชน หองสมุดประจําบริษัท หรือหองคอมพิวเตอร

สําหรับใชคนควาขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
11. ดานความปลอดภัยไมมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการเกิดอัคคีภัยใหกับพนักงานอยาง

เพียงพอ เพราะพนักงานมีการยายเขาออกอยูตลอดเวลา ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนที่อาจจะเกิดขึ้นขณะ
ปฏิบัติงานในบริษัทฯ 
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12. ดานปญหายาเสพติดไมมีการใหความรูและโทษเกี่ยวกับยาเสพติด 
13. ดานสวัสดิการ เชน  บิดามารดาไมสามารถเบิกคารักษาพยาบาลได และการเดินทาง

ไปอบรมหรือดูงาน เบี้ยเล้ียงหรือคายานพาหนะไดคาตอบแทนนอยกวาความเปนจริง เชน คาน้ํามัน  
ทําใหพนักงานตองชําระคาใชจายที่เกินเปนบางสวน 

14. ปญหาดานการทํางาน มีการมอบหมายภาระหนาที่ไมชัดเจน หรือมีจํานวนงาน    
มากเกินไป ทําใหพนักงานทํางานไมเสร็จตามเวลาที่กําหนด หรือเกิดการกาวกายหนาที่ซ่ึงกันและ
กัน เกิดความซับซอนในการทํางาน ทําใหเกิดผลเสียตอจํานวนการผลิตของบริษัทฯ และไมสามารถ      
สงชิ้นงานใหกับบริษัทฯ ไดทันตามกําหนดระยะเวลา 

15. ไมมีที่หอพักใหกับพนักงานหรือคาเชาบานใหกับพนักงานที่มีพักอาศัยที่ไกล          
จากสถานที่ทํางาน 
 
2.  ความรูเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 นิยามความหมายของความพึงพอใจ ดังนี้ 

วุฒิ แสงจักร  (2546 : 15)  กลาวถึง  ความพอใจในการทํางานวา  คือ ความรูสึกในทางที่ดี    
ที่บุคคลมีตองานที่ทําอยู ถาบุคคลใดมีความรูสึกที่ดีมากก็จะมีการเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจใน
การแกปญหาใหแกงานมาก ผูใดมีความพึงพอใจในงานนอยก็จะทําเพียงหนาที่ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
สวนประกอบที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานนั้นดวย 
 เสาวนีย  วิวัฒนวานิช  (2541 : 9)  ใหความหมายความพึงพอใจวา ความพึงพอใจเปน
เร่ืองเกี่ยวกับอารมณ  ความรูสึก  และทัศนคติของบุคคล  อันเนื่องมาจากสิ่งเราและสิ่งจูงในที่
ปรากฏออกมาทางพฤติกรรม  และเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํากิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล 
 เมาส  (วิภาพรรณ  หิรัญเกิด.  2545 : 10 ; อางอิงจาก Morse. 1994  Consumer beharior.   
p. 65)  ใหความหมายของความ พึงพอใจวา  หมายถึง ส่ิงที่สามารถลดความตึงเครียดของมนุษยให
นอยลง โดยความตึงเครียดเปนผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อมีความตองการมากก็จะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกรอง แตเมื่อความตองการไดรับการตอบสนอง  ความตึงเครียดก็จะลดลงหรือหมด
ไปและสิ่งที่ตามมาคือความพึงพอใจซึ่งความพึงพอใจเปนความรูสึกทางบวก หรือความรูสึกในทาง
ที่ดีความพึงพอในของคนจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับองคประกอบหลายอยาง  เชน  อายุ  สถานภาพ
ทางสังคม  รายได  อาชีพ  ขนาดของ    ครอบครัวระดับการศึกษา  ตลอดจนถึงภูมิหลัง  สัญชาติ  
ประเพณี  และวัฒนธรรม 
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 วิมลสิทธิ์  หรยางกูล  (2546 : 86)  กลาววา  ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของ
คนเราที่สัมพันธกับโลกทัศนที่เกี่ยวของกับความหมายของสภาพแวดลอม  โดยคาความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมจะแตกตางกัน  เชน  ความรูสึกดี-เลว  พอใจ-ไมพอใจ  สนใจ-ไมสนใจ  
เปนตน 

พิทักษ   ตรุษทิม (พิทักษ   ตรุษทิม. 2548 : 78)  ไดกลาววา    ความพึงพอใจเปน
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งในเชิงประเมินคา  ซ่ึงจะเห็นวาเกี่ยวของสัมพันธกับ
ทัศนคติ 
 กิลเมอร  และคณะ (ศศิธร  สาเอี่ยม.  2544 : 36 ; อางอิงจาก Gilmer et al. 1991. Events 
and businesses. p.125)  กลาววา  “ความพึงพอใจในงานที่จะเกิดขึ้นไดเมื่อมีความรูสึกวาประสบ
ความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับสามารถทํางานดวยตัวเองและมีโอกาสกาวหนาไปขางหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน” 
 แอปเปลไวร  (สิทธิชัย สุขวงศ. 2540 : 14 ; อางอิงจาก Apple white. 1996.  Marshall 
Herff Applewhite.  p. 224) กลาววาความพึงพอใจเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงมีความหมายรวมถึงความพึงพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน ไดแก การมีความสุขที่
ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรใน
องคการ  หมายถึง  ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับองคประกอบอัน
เปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมากยอมสรางความพึงพอใจใน
การทํางานมาก หรืออาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการหรือหนวยงานใด  ๆ  จะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานไว  ดังนี้ 
 ปยะพร สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึงความสําคัญของการทํางานวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการทํางานมากขึ้น ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงคซ่ึงแสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  อันเปนผลมาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากร
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สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการ
ขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดี
ตอองคการทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ
ทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้นสงผล
ไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการ
ลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา 
และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการ
ทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน 
 สรชัย  พิศาลบุตร (2549 : 28 ) กลาววา ความพึงพอใจของพนักงาน มีผลตอความสําเร็จ
ของงานและองคกรเมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงานทําใหผลงาน    
มีคุณภาพ ดังนั้นหากผูนําระดับสูงขององคกรใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมักจะไดผลลัพธและการดําเนินการที่นาพอใจ ในทางตรงกันขาม หากองคกรใดพนักงานไม
มี  ความพึงพอใจในการทํางานแลว  ก็จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหอัตราการขาดงาน และการลาออก
จากงานสูง มีปญหาทางวินัยและปญหาอาชญากรรม  เชน  ยาเสพติด  ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
ต่ํา  คุณภาพของงานลดลงและในที่สุดผลลัพธและผลการดําเนินการขององคกรก็ไมเปนที่นาพอใจ   

จากความสําคัญของความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานดังกลาว  สรุปไดวา  1) 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล
เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการ
ทํางานมากขึ้น 2) ทําใหพนักงานทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวงัและตัง้ใจให
ไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค  และ 3)   มีผลตอความสําเร็จของงานและองคกรหากพนักงาน
มีความสุขในการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ทําใหผลงานมีคุณภาพ แตในทางตรงกัน
ขาม หากองคกรใดพนักงานไมมีความพึงพอใจในการทํางานผลที่ตามมา คือ มีอัตราการขาดงาน
และ การลาออกจากงานสูง  มีปญหาทางวินัยและปญหาอื่นๆ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานต่ํา  หรือ 
คุณภาพของงานลดลง  เปนตน  
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2.3 ขอบขายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สรชัย  พิศาลบุตร ( 2549 : 98)  ไดกลาวถึงขอบขายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ไววาประกอบดวยองคประกอบ   ดังนี้ 
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนเรื่องสําคัญที่กระทบกับความพึงพอใจของบุคลากร

โดยตรง  จึงจําเปนที่องคกรตองกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจน โดยการจัดตั้ง
หนวยงานขึ้นมารองรับและปลุกจิตสํานึกใหบุคลากรรวมมือรับผิดชอบตอสภาพแวดลอม สาเหตุที่
สภาพแวดลอม  เชน  อุณหภูมิ  ความชื้น  การระบายอากาศ  แสงสวาง  เสียง  ตารางเวลาการทํางาน  
ความสะอาดของสถานที่ทํางาน   เครื่องมือเคร่ืองใชบริเวณรอบๆ   อาคาร   สถานที่   ฯลฯ                       
มีผลกระทบตอความพึงพอใจของบุคลากรใน 2 ประการ ประการแรก  บุคลากรตองการ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี เพราะตองการความสะดวกสบายทางรางกายและประการที่สอง 
สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลกระทบตอชีวิตนอกเวลาทํางานของบุคลากร  เชน  หากทํางานใน
สถานที่มืดสลัวนาน  ๆ  หรือมีเสียงกองตลอดเวลา  ก็อาจทําใหตาหรือหูเสียไปในอนาคตได 
 กิจกรรมที่เกี่ยวกับการบริหารและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน  ประกอบดวย   
1)  กําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและเปาหมายเรื่องสภาพแวดลอม   2)  จัดตั้งหนวยงานรับผิดชอบ
ดานสภาพแวดลอม  3)  วิเคราะหและคนหาลักษณะปญหาสภาพแวดลอมที่สําคัญ  ซ่ึงอาจกอใหเกดิ
ปญหาทั้งภายในและภายนอกองคกร 4)  สงเสริมและประชาสัมพันธเกี่ยวกับสภาพแวดลอมความ
ปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัยที่ดี  5)  จัดเจาหนาที่ความปลอดภัยวิชาชีพมาใหความรู  ให
คําปรึกษาหรือบรรยายใหพนักงานและผูเกี่ยวของทราบ  6) จัดการอบรมเรื่องความปลอดภัยตามที่
กฎหมายกําหนด  7) จัดกิจกรรม  5 ส  เพื่อใหพนักงานตระหนักและรวมรับผิดชอบ ดาน
สภาพแวดลอม  ในการทํางาน   8)  จัดหนวยฝกและซอมฉุกเฉินไวรับสถานการณเลวรายที่อาจจะ
เกิดขึ้น  9) จัดการฝกซอมการอพยพพนักงานกรณีเกิดเหตุเพลิงไหมละ 10) จัดใหมีการศึกษาเพื่อ
การปรับปรุงสุขอนามัยความปลอดภัยและกายศาสตร  (Ergonomics)  โดยใหพนักงานมีสวนรวม  

จากขอบขายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดังกลาวสรุปวา   สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน  มี 2 
ประเด็น  ไดแก   ประเด็นที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  เชน  อุณหภูมิ  ความชื้น  การ
ระบายอากาศ  แสงสวาง  เสียง  ตารางเวลาการทํางาน  ความสะอาดของสถานที่ทํางาน  เครื่องมือ
เครื่องใชบริเวณรอบ ๆ  อาคาร  สถานที่  ฯลฯ   และประเด็นที่  2  สภาพแวดลอมในการทํางานมี
ผลกระทบตอชีวิตนอกเวลาทํางานของบุคลากร  เชน  การทํางานในที่มืดเปนเวลานานจะมีผลตอ
สายตา  หรือ การทํางานในที่มีเสียงดังมากเปนเวลานานจะมีผลตอหูเสียหรือการไดยิน เปนตน และ
กิจกรรมที่ผูบริหารตองบริหารและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน  ไดแก  1) กําหนด
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นโยบาย วัตถุประสงคและเปาหมายเรื่องสภาพแวดลอม  2)  จัดตั้งหนวยงานรับผิดชอบดาน
สภาพแวดลอม  3)  วิเคราะหและคนหาลักษณะปญหาสภาพแวดลอมที่สําคัญ ซ่ึงอาจกอใหเกิด
ปญหาทั้งภายในและภายนอกองคกร  4)   สงเสริมและประชาสัมพันธเกี่ยวกับสภาพแวดลอม  
ความปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัยที่ดี  5) จัดเจาหนาที่ความปลอดภัยวิชาชีพมาให
ความรู ใหคําปรึกษาหรือ บรรยายใหพนักงานและ ผูเกี่ยวของทราบ  6)  จัดการอบรมเรื่องความ
ปลอดภัยตามที่กฎหมายกําหนด  7)  จัดกิจกรรม  5  ส  เพื่อใหพนักงานตระหนักและรวมรับผิดชอบ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 8) จัดหนวยฝกและซอมฉุกเฉินไวรับสถานการณเลวรายที่อาจจะ
เกิดขึ้น 9) จัดการฝกซอมการอพยพพนักงานกรณีเกิดเหตุเพลิงไหมและ 10) จัดใหมีการศึกษาเพื่อ
การปรับปรุงสุขอนามัย ความปลอดภัยและกายศาสตร  (Ergonomics)  โดยใหพนักงานมีสวนรวม  

2.4 ปจจัยท่ีทําใหเกิดหรือสนับสนุนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาอบรมและพัฒนาอยางเดียวไมทําใหการทํางานในองคกรเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ  ยังมีปจจัยที่   เชน  การใหความสําคัญ  ความเขาใจอันดี  ดังนั้นในองคกร  ความ           
พึงพอใจของพนักงานจึงเปนเรื่องสําคัญ  กลาวอยางกวาง  ๆ  ความพึงพอใจของพนักงาน คือ  
สภาพทางใจหรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของพนักงาน  เชน  อารมณ  ความ
กระตือรือรน  ความตั้งใจ  ความเปนเจาของงาน  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจในการ
ปฏิบัติงาน เกิดความสําเร็จในงาน  เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รวมทั้งยังกอใหเกิดการรักษาวินัย
ในองคกรอีกดวย  ในการสนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจ  องคกรตองคํานึงถึงเรื่องตอไปนี้             
1)  ลดความเครงครัดในหลักการ  ระเบียบปฏิบัติที่มากเกินไปลง  เปดโอกาสใหพนักงานชี้แจงและ
เสนอขอเท็จจริงตามสถานการณ 2) สรางความเขาใจระหวางพนักงานระหวางฝายงาน  3) จัดระบบ
การติดตอส่ือสารภายในใหมีประสิทธิภาพ  4)  สรางแรงจูงใจ  5)   มีกระบวนการและวิธีขจัดความ
ขัดแยงที่ดี  6)  มีกระบวนการและวิธีขจัดขอรองทุกขที่ดี  7)  จัดแบงงานและหนาที่อยางเหมาะสม
และ 8) เอาใจใสเร่ืองกลุมภายในองคกร  ทั้งที่เปนทางการ  เชน  กลุมงานเดียวกัน  คณะทํางานและ
กลุมที่ไมเปนทางการ  เชน  เครือญาติ  กลุมตามถิ่นกําเนิดและทีมกีฬาเปนตน 
 สวนกิจกรรมที่สนับสนุนความพึงพอใจพื้นฐานของพนักงาน ประกอบดวย1) บรรยากาศ
การทํางานที่เอื้ออํานวยใหพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัย  2) บริการรักษาสุขภาพ  3) จัดใหมีวันลา  
วันหยุดพักผอนประจําป  4) กิจกรรมบันเทิง สันทนาการตามความเหมาะสม  5) ใหคําปรึกษา
ปญหาตาง  ๆ และ  6)  พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของพนักงาน 
 จากการใหการสนับสนุนและความพึงพอใจของพนักงานดังกลาว สรุปวา  นอกจาก
การศึกษาอบรมและพัฒนาแลว การใหความสําคัญความเขาใจอันดี สภาพทางใจหรือความรูสึกที่
สะทอนการทํางาน  พนักงาน  เชน  อารมณ  ความกระตือรือรน  ความตั้งใจ  ความเปนเจาของงาน 
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สงผลใหเกิดความรวมมือ  รวมใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสําเร็จในงาน เกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค รวมทั้งยังกอใหเกิดการรักษาวินัยในองคกร  ส่ิงที่องคกรตองคํานึงถึง  ไดแก  ลดความ
เครงครัดในหลักการระเบียบปฏิบัติเปดโอกาสใหพนักงานชี้แจงและเสนอขอเท็จจริง สรางความ
เขาใจระหวางพนักงานระหวาง ฝายงานจัดระบบการติดตอส่ือสารภายในใหมีประสิทธิภาพ                
สรางแรงจูงใจ มีกระบวนการและวิธีขจัดความขัดแยงที่ดี มีกระบวนการและวิธีขจัดขอรองทุกขที่ดี 
จัดแบงงานและหนาที่อยางเหมาะสม และเอาใจใสเรื่องกลุมภายในองคกร ทั้งที่เปนทางการ  เชน  
กลุมงานเดียวกัน  คณะทํางานและกลุมที่ไมเปนทางการ  เชน  เครือญาติ  กลุมตามถิ่นกําเนิด  และ
ทีมกีฬาเปนตน   กิจกรรมที่สนับสนุนความพึงพอใจพื้นฐานของพนักงาน  ประกอบดวย                  
1) บรรยากาศการทํางานที่เอื้ออํานวยใหพนักงาน  รูสึกมั่นคงปลอดภัย  2) บริการรักษาสุขภาพ      
3) จัดใหมีวันลา  วันหยุดพักผอนประจําป  4)  กิจกรรมบันเทิง สันทนาการตามความเหมาะสม       
5) ใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ และ  6)  พัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพของพนักงาน 

2.5 การวัดความพึงพอใจ 
 การวัดความพึงพอใจของบุคลากรทําไดหลายวิธี   ดังนี้ 

การสังเกต  วิธีที่งายและทําไดตลอดเวลา  คือ  การสังเกต  ผูนําจึงควรสังเกตทั้งดวยตา 
คือ  ดูพฤติกรรมการแสดงออก  การกระทํา / หู  คือ  ฟงเสียงสนทนา  เสียงบนของพนักงาน 
 การสัมภาษณ  ใชการสัมภาษณทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ  แตตองวางแผน
ลวงหนา  และดําเนินการอยางมีระบบจึงจะไดผลการวิเคราะหที่ใกลเคียงกับความเปนจริง 
 การสํารวจ โดยใชแบบสอบถามที่ออกแบบเพื่อวัดความพึงพอใจของพนักงาน
โดยเฉพาะ  วิธีนี้จําเปนตองออกแบบคําถามและวิเคราะหคําตอบอยางมีหลักการจึงจะไดผลที่
นาเชื่อถือ บางครั้งจําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญ  หรือที่ปรึกษามาชวยออกแบบและวิเคราะหผลให 
 ขอมูล  ศึกษาจากขอมูลที่มีอยูแลว  เชน  สถิติการมาทํางาน  รวมทั้งขาด  สาย  ลา  ปวย  
เร่ืองราวรองทุกข   การฝาฝนระเบียบวินัย  รวมไปถึงขอมูลดานผลผลิต  คุณภาพ  ตนทุน ของเสีย  
ฯลฯ 
 จากการวัดความพึงพอใจของบุคลากรดังกลาว สรุปวา การวัดความพึงพอใจของบุคลากร
มี 4  วิธี  ไดแก  1)  การสังเกต   2)  การสัมภาษณ   3)  การสํารวจ  และ 4)  การศึกษาจากขอมูล 
 วิธีวัดความพึงพอใจโดยทั่วไปสามารถวัดความพึงพอใจได  2  วิธี ดังนี้  
 1.  วิธีวัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน โดยวัดจากการสอบถาม   ความ
คิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่เลือกมาเปนตัวอยางจํานวนหนึ่ง เกี่ยวกับบริการแตละดานและบริการรวม
ทุกดานที่ไดรับจากผูปฏิบัติงาน โดยที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีประสบการณในการปฏิบัติงานมาเปน
ระยะเวลานานมากพอที่จะประเมินปฏิบัติงานที่ไดรับในแตละดานได 
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 2.  วิธีวัดความพึงพอใจจากขอมูลที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  
โดยวัดจากเกณฑที่ตั้งขึ้นสําหรับวัดระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานในแต  ละดาน
และรวมทุกดานงานในหนวยงานนั้น ๆ  เชน การวัดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการปฏิบัติงาน  

จากวิธีการวัดความพึงพอใจดังกลาว สรุปวา  ความพึงพอใจสามารถวัดได 2  วิธี  ไดแก  
วิธีที่ 1  วัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานและ วิธีที่ 2 วัดความพึงพอใจจากขอมูล  
ที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน   

ลักษณะการวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงาน การวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรภายในหนวยงาน สวนใหญมักจะวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการทํางานในดาน
ตาง  ๆ  และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของหนวยงาน โดยวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีตอการทํางานสวนซึ่งใหญจะวัดในดานตาง ๆ ที่สําคัญ   ตอไปนี้ 

1.   สภาพแวดลอมของการทํางาน 
2.   ลักษณะงานที่ทํา 
3.   ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 
4.   นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน 
5.   สัมพันธภาพกับเพื่อรวมงาน 
6.   ความสําเร็จในการทํางาน 
7.   เงินเดือนและผลตอบแทน 
8.   โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 

 สวนการวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของหนวยงานสวนใหญจะวัด 
ในดานตาง  ๆ  ดังตอไปนี้ 

1.  การรักษาพยาบาล 
2.  รถรับสงพนักงาน 
3.  เครื่องแตงกายของพนกังาน 
4.  การชวยเหลือบุตร 
5.  ที่อยูอาศัย 
6.  การบันเทิงและพักผอน 
7.  การกีฬา 
8.  การจําหนายสินคาราคาถูก 
9.  เงินกู 

10.  เงินออม 
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 จากการวัดความพึงพอใจของบุคลากรในหนวยงานที่มีตอการทํางาน ดังกลาว สรุปวา   
จะวัด  ในดานตาง  ๆ  ไดแก  สภาพแวดลอมของการทํางาน  ลักษณะงานที่ทํา ความรับผิดชอบที่
ไดรับมอบหมาย   นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน   สัมพันธภาพกับเพื่อรวมงาน  
ความสําเร็จในการทํางาน   เงินเดือนและผลตอบแทนและโอกาสและความกาวหนาในการทํางาน  
สวนการวัดความพึงพอใจของบุคลากรในหนวยงานที่มีตอสวัสดิการของหนวยงาน  สรุปวา  จะวัด
ความพึงพอใจของบุคลากรในดานตาง ๆ ไดแก การรักษาพยาบาล รถรับสงพนักงาน เครื่องแตงกาย
ของพนักงาน  การชวยเหลือบุตร  ที่อยูอาศัย การบันเทิงและพักผอน  การกีฬา  การจําหนายสินคา
ราคาถูก  เงินกู และเงินออม  และจากการวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงานโดย
ภาพรวม  สรุปวา  จะวัดความพึงพอใจของบุคลากรใน  2  ประเด็น  ไดแก ประเด็นที่ 1 วัดความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีตอการทํางานในดานตาง ๆ  และประเด็นที่  2  วัดความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีตอสวัสดิการของหนวยงาน    

    การวัดระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน โดยทั่วไปการวัดระดับความพึงพอใจใช
มาตรการประเมิน (Rating  scale) ซ่ึงแสดงความพึงพอใจในระดับตาง  ๆ   ได ดังนี้ 

1.  การวัดระดบัความพอใจ  5  ระดับ   เชน  พอใจมากทีสุ่ด  พอใจมาก  พอใจปานกลาง  
พอใจนอย  และ  พอใจนอยที่สุด   ซ่ึงประกอบดวยความพึงพอใจ  5  ระดับ 

2.  การวัดระดบัความพอใจ 3  ระดับ   เชน  พอใจ   เฉย  ๆ  และไมพอใจ 
3.  การวัดระดบัความพอใจ  7  ระดับ  เชน  พอใจมากที่สุด  พอใจมาก  พอใจปานกลาง  

พอใจนอย  และ  พอใจนอยที่สุด  หรือ  พอใจมากที่สุด  พอใจมาก  พอใจคอนขางมาก  พอใจปาน
กลาง  พอใจคอนขางนอย   พอใจนอย  และพอใจนอยทีสุ่ด 
 การวัดความพึงพอใจ เปนจํานวนระดับความพึงพอใจนิยมใชเปนจํานวนคี่ เชน  3  ระดับ  
5  ระดับ  และ  7  ระดับ  โดยมีระดับความพึงพอใจปานกลาง  (ไมมากหรือนอย)  อยูตรงกลาง  และ
มีจํานวนระดับความพึงพอใจที่สูงกวาปานกลางและจํานวนระดับความพึงพอใจที่ต่ํากวาปานกลาง
อยูเทาๆ  กัน  ระดับความพึงพอใจปานกลาง  อาจใชคําวา  เฉยๆ  หรือ  ไมแนใจ  แทนก็ได หากไม
แนใจวาผูใชบริการจะเขาใจความหมายของคําวา  พอใจปานกลาง  วาควรอยูในระดับใดใน
มาตรการประเมินที่กําหนดไว ซ่ึงการกําหนดจํานวนระดับที่ใชวัดความพึงพอใจวาควรจะเปน        
3  ระดับ  5  ระดับ  หรือ  7  ระดับ  ขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ  2  ประการตอไปนี้ 
 1.   ระดับการศึกษาของผูปฏิบัติงาน 
 2.   ความถูกตองเชื่อถือไดของผลการวัดความพึงพอใจของผูใชบริการ 
 ในกรณีที่ผูใชบริการมีระดับการศึกษาต่ํากวา  เชน  ประถมศึกษาหรือต่ํากวา ควรวัด
ความพึงใจโดยใชเพียง  3  ระดับเทานั้น  ทั้งนี้เนื่องจากผูมีการศึกษานอยอาจจะแยกความแตกตาง
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ระหวางระดับความพึงพอใจหลาย ๆ ระดับซึ่งมีความแตกตางกันคอนขางนอยไดยาก ตัวอยาง 
ความพึงพอใจ  3  ระดับ  เชน 
 

 พอใจมาก พอใจปานกลาง พอใจนอย 
หรือ พอใจ เฉย  ๆ ไมพอใจ 
หรือ พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ 

  

 แตในกรณีที่ผูใชบริการมีระดับการศึกษาต่ําแตตองการความถูกตองเชื่อถือไดของการวัด
สูง  ควรวัดความพึงพอใจโดยใชความพึงพอใจ  5  ระดับ  ซ่ึงมีความแตกตางระหวางความพึงพอใจ 
ของแตละระดับนอยลงทําใหแยกระดับความพึงพอใจระหวางระดับยากขึ้น แตจะมีความถูกตอง
เชื่อถือไดของผลการวัดความพึงพอใจมากขึ้น  ตัวอยางความพึงพอใจ  5  ระดับ  เชน 
 

 พอใจมาก พอใจคอน 
ขางมาก 

พอใจปานกลาง พอใจคอน 
ขางนอย 

พอใจนอย 

หรือ พอใจมากที่สุด พอใจมาก พอใจปานกลาง พอใจนอย พอใจนอยที่สุด 
หรือ พอใจมากที่สุด พอใจมาก ไมแนใจ พอใจนอย พอใจนอยที่สุด 

   
 ในกรณีที่ผูใชบริการมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรืออาชีวศึกษา  อาจใชความพึงพอใจ  
5  ระดับได  หรือผูใชบริการมีระดับการศึกษาสูง  คือ  ตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ควรใชความ
พึงพอใจ  7  ระดับ  เนื่องจากผูมีระดับการศึกษาสูงสามารถแยกแยะความแตกตางระหวางระดับ
ความพึงพอใจที่ใกลเคียงกันได 
 การกําหนดระดับความพึงพอใจไมวาจะเปนกี่ระดับก็ตาม  นิยมกําหนดในรูปกําหนด        
ในรูปขอความมากกวาตัวเลข  เชน  พอใจ  ไมคอยแนใจ  ไมแนใจ  ไมพอใจ  แตเมื่อจะวิเคราะห
ความพึงพอใจของผูใชบริการจะตองเปลี่ยนระดับความพึงพอใจที่อยูในรูปขอความมาเปนตัวเลข        
ที่แทนระดับความพึงพอใจเสียกอน  เชน 
 
ระดับความพึงพอใจในรูปขอความ พอใจ ไมแนใจ ไมพอใจ 

ระดับความพึงพอใจในรูปตัวเลข 2 1 0 
หรือ 3 2 1  (นิยมใชมากที่สุด) 
หรือ 1 0 -1 
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ระดับความพึงพอใจ 

ในรูปขอความ 
พอใจมาก พอใจคอน 

ขางมาก 
พอใจปานกลาง พอใจคอน 

ขางนอย 
พอใจนอย 

ระดับความพึงพอใจ 
ในรูปตัวเลข 

5 4 
 

3 2 1 

 
 

ระดับความพึง
พอใจ 

ในรูปขอความ 

พอใจ 
มาก
ที่สุด 

พอใจ
มาก 

พอใจ   
คอนขางมาก 

พอใจ 
ปาน
กลาง 

พอใจ 
คอนขาง
นอย 

พอใจ
นอย 

พอใจ
นอย
ที่สุด 

ระดับความพึง
พอใจ 

ในรูปตัวเลข 

7 6 
 

5 4 3 2 1 

 
 การกําหนดระดับความพึงพอใจในรูปขอความ จํานวนระดับความพึงพอใจอยางมาก
ที่สุด   ที่จะกําหนดได  คือ  7  ทั้งนี้  เนื่องจากการกําหนดระดับความพึงพอใจมากกวา  7  ระดับ  
เชน  9  ระดับ  หรือ  11  ระดับ  จะไมสามารถหาขอความที่สามารถระบุความแตกตางของระดับ
ความพึงพอใจซึ่งคนทั่วไปสามารถเขาใจไดหรือเขาใจตรงกันได 
 การกําหนดระดับความพึงพอใจของผูใชบริการอาจกําหนดในรูปตัวเลขตั้งแต  1  ถึง  10  
โดยที่  1  แทนระดับความพึงพอใจต่ําสุด  5  แทน  ระดับความพึงพอใจปานกลาง  และ  10  แทน
ระดับความพึงพอใจสูงสุด  การกําหนดระดับความพึงพอใจในรูปตัวเลขนี้นิยมใชในกรณีที่ตองการ
ผลการประเมินที่ละเอียด ซ่ึงการกําหนดระดับความพึงพอใจในรูปขอความไมสามารถทําได แตการ
กําหนดระดับความพึงพอใจของผูใชบริการนี้ดวยวิธีนี้ควรจะใชสําหรับผูใชบริการที่มีระดับ
การศึกษาสูง คือตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไปเทานั้น ในกรณีที่ผูใชบริการของสถานประกอบการ
ธุรกิจหรือของหนวยงานใดมีระดับการศึกษาแตกตางกันมาก  เชน  ตั้งแตระดับประถมศึกษาจนถึง
ระดับอุดมศึกษา ระดับความพึงพอใจที่ใชวัดควรจะเปน 3 ระดับเทานั้น เนื่องจากผูใชบริการทุกคน
สามารถแยกแยะระดับความพึงพอใจที่ใชวัดไดถูกตองและใกลเคียงความจริงเหมือนๆ  กัน  หรือ
ในกรณีที่ผูใชบริการของสถานประกอบการธุรกิจหรือของหนวยงานใดมีระดับการศึกษาแตกตาง
กันตั้งแตระดับมัธยมศึกษาขึ้นไป  อาจใชระดับความพึงพอใจ  5  ระดับในการวัดได 
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 จากการวัดระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานดังกลาว สรุปวา ใชระดับความพึงพอใจ  
3  ระดับสําหรับกลุมผูที่มีระดับการศึกษานอย  เชน  ประถมศึกษาลงมา  ควรใชระดับความพึง
พอใจ  5  ระดับ  สําหรับกลุมผูที่มีระดับการศึกษาปานกลาง  เชน  มัธยมศึกษาหรืออาชีวศึกษา  และ
ควรใชระดับความพึงพอใจ  7  ระดับสําหรับกลุมผูที่มีระดับการศึกษาสูง  เชน  ปริญญาตรีขึ้นไป  
ในกรณีมีกลุมที่มีการศึกษาหลายระดับ ใหใชระดับความพึงพอใจสําหรับกลุมที่มีการศึกษาต่ําสุด 
สําหรับการกําหนดระดับความพึงพอใจในแตละระดับควรกําหนดดวยขอความมากกวาตัวเลข  
เพื่อที่จะเสริมใหเขาใจความแตกตางระหวางระดับความพึงพอใจที่กําหนดเปนขอความโดยอาจ
กํากับตัวเลขควบคูกันไประดับความพึงพอใจที่อยูในรูปขอความดวยก็ได เชน พอใจมากที่สุด (5)  
พอใจมาก  (4)  พอใจปานกลาง  (3)  พอใจนอย  (2)  และพอใจนอยที่สุด  (1) 

2.6 ประโยชนท่ีไดรับจากการวัดความพึงพอใจ 
 การวัดความพึงพอใจของผูใชบริการที่มีตอสินคาหรือบริการที่ไดรับจะทําใหผูผลิต 
ตัวแทนจําหนาย  ตลอดจนผูใหบริการไดทราบถึงเรื่องตาง ๆ  ที่สําคัญเกี่ยวกับธุรกิจของตนเอง  
ดังนี้ 

1.  ทําใหทราบความรูและความเขาใจของลูกคาเกี่ยวกับสินคาและบริการบริการที่ผลิต
หรือจําหนายมากยิ่งขึ้น 

2.  ทําใหทราบความคาดหวังของลูกคาเกี่ยวกับคุณภาพของสินคาและบริการที่ตองการ
ไดรับ 

3.  ทําใหทราบความตองการที่ลูกคาตองการไดรับเพิ่มเติมจากสินคาและบริการที่มีอยู
แลวเดิม 

4.  ทําใหทราบความแตกตางระหวางคุณลักษณะและคุณสมบัติของสินคาและบริการที่ธุรกิจ
คิดวาลูกคาตองการ  กับคุณลักษณะและคุณสมบัติของสินคาและบริการที่ลูกคาตองการไดรับจริง 

5.  ทําใหทราบความแตกตางระหวางคุณภาพของสินคาและบริการที่ลูกคาไดรับจริง  กับ
คุณภาพของสินคาและบริการที่ลูกคาคาดวาจะไดรับ 

6.  ทําใหทราบความแตกตางระหวางคุณภาพของสินคาและบริการที่ระบุไวบนหีบหอ
ของสินคาหรือการโฆษณาประชาสัมพันธ  กับคุณภาพของสินคาและบริการที่ลูกคาไดรับจริง 

7.  ทําใหทราบความคิดเห็นของผูใชบริการหรือลุกคาเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคที่
สําคัญในการใชบริการ 

8.  ทําใหทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการใหสอดคลอง
กับความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ 
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9.  ขอมูลดังกลาวขางตนที่ไดจากการวัดความพึงพอใจของผูใชบริการหรือลูกคาสามารถ
นํามาใชในการปรับปรุงการผลิต การจําหนายและการใหบริการของธุรกิจใหมีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 จากประโยชนที่ไดจากการวัดความพึงพอใจดังกลาว สรุปวา การวัดความพึงพอใจมี
ประโยชน ตอผูเกี่ยวของ เชน  ความรูและความเขาใจ  ความคาดหวัง  ความตองการ  ความแตกตาง  
ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะและแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน 

3.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 จินตนา  สายทองคํา (2543 : 38-40)  กลาววา  แรงจูงใจเปนกลไกของพฤติกรรม  ซ่ึง
ประกอบไปดวยกระบวนการของการเริ่มตน  การดําเนินตอไป  และควบคุมกิจกรรม แรงจูงใจเปน
แรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อมุงสูเปาหมายตามที่ตองการเกิด
จากสาเหตุหลายประการ  เชน  เกิดจากความตองการที่เกิดจากสิ่งเราภายนอกหรือเกิดจากสิ่งเรา
ภายใน  หรือทั้ง 2 ส่ิงรวมกัน  ไดแก  ความหิว  ความตองการเปนที่รูจักและเปนที่ยอมรับของสังคม  
เปนตน 
 มาสโลว (Maslow) ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจขึ้น  โดยแบงแรงจูงใจตามลําดับแหงความ
ตองการเปน  5  ระดับ  ดังนี้ 

1. ความตองการทางสรีระระดับพื้นฐาน (Basic physiological needs) เปนความตองการ
พื้นฐานของรางกายเพื่อความอยูรอดของชีวิต  ไดแก  อาหาร  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศัย  ยารักษาโรค  
อากาศ  เปนตน  ดังนั้น เพื่อที่จะไดรับการตอบสนองความตองการดังกลาว  มนุษยจึงตองทํางาน
เพื่อใหไดมาซึ่งปจจัยที่จะนํามาบําบัดความตองการของตน 

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs)  เมื่อความตองการ
ทางรางกายไดรับการบําบัดแลว ความตองการของคนก็ไมไดส้ินสุดเพียงแคนั้นสุขภาพที่ดีความ
ปลอดภัยจากภยันตราย ตลอดจนความมั่นคงในการประกอบอาชีพหรือหนาที่การงานก็เปนสิ่งที่
มนุษยปรารถนา  ซ่ึงคนเรายอมมีความตองการตรงกันในเรื่องนี้เสมอโดยไมจํากัดเวลาและสถานที่ 

3. ความตองการเขาสังคมและมีพวกพอง (Social and afflictive needs) เมื่อความ
ตองการสองขั้นที่กลาวมาแลวไดรับการตอบสนอง บุคคลจะมีความตองการทางสังคม คือการมี
เพื่อนฝูงและตองการใหเปนที่ยอมรับ  ตองการความรักและความปรารถนาดี  ตองการที่จะมี
ความรูสึกเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม ซ่ึงความตองการดังกลาวจะทําให
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สมาชิกของกลุมหรือสังคมมีความสัมพันธอันดีตอกัน อันจะชวยใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ความตองการมีศักดิ์ศรีและมีสถานภาพ  (Needs for self-esteem and status)  ความ
ตองการขั้นนี้คือ  ความตองการที่จะใหคนอื่นยอมรับนับถือ  มีความภาคภูมิใจในตนเอง  มีศักดิ์ศรี  
และมีสถานภาพในสังคม  มีความนับถือตนเอง  เปนลักษณะที่เรียกวา  Ego  needs  บุคคลที่มีความ
ตองการหรือมีแรงจูงในประเภทนี้  มักจะพยายามทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จเปนที่ประจักษ
แกสายตาคนอื่น 

5. ความตองการทําใหชีวิตมีความหมาย  (Needs for self realization and fulfillment)  
ความตองการขั้นนี้เปนความตองการขั้นสูงสุด  ซ่ึงบางครั้งเรียกวา Self-actualization  ความตองการ
ขั้นนี้เปนความตองการที่บุคคลตระหนักถึงศักยภาพของตน จากการที่มีโอกาสพัฒนาตนเองใหมี
ความกาวหนาอยูเสมอ และมีโอกาสที่จะสรางสรรคความคิดความอานใหกวางขวางออกไป ซ่ึง
ความตองการในขั้นนี้สวนใหญเปนความตองการดานอุดมคติ 

จากความหมายและประเภทของแรงจูงใจ  ดังกลาวสรุปไดวา  แรงจูงใจ  เปนแรงผลักดัน
หรือแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา  เพื่อมุงสูเปาหมายที่ตนตองการ
อยางมีทิศทาง  ประเภทแรงจูงใจ ไดมีการแบงประเภทของแรงจูงใจ ออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1. แรงจูงใจของรางกาย  (Physiological motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการ
ของรางกายเปนสําคัญ  เชนความหิว  ความกระหาย  หรือเมื่อรางกายขาดอาหารไป  ก็จะเปนผลให
คนแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกเพื่อบรรเทาความตองการนั้น 

2. แรงจูงใจสวนบุคคล  (Personal motives)  เปนแรงจูงใจที่ตอมาจากแรงจูงใจทาง
รางกายที่พัฒนาขึ้นมาภายในตัวบุคคล ซ่ึงแตละบุคคลแตกตางกันออกไป  เชน การแสดงออกของ
คน แตละคนอาจเปนการสะสมรูปถาย การวางตัวแสดงกริยาทาทางตาง ๆ ออกมาตามลักษณะของ
ความสนใจของตนเองหรือเปนความตั้งใจของตนเองเปนพิเศษ โดยไมมีผลตอบแทนหรือเจตนา
อยางอื่นเคลือบแฝง 

3. แรงจูงใจทางสังคม  (Social motives)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูเพิ่มเติม
ภายหลังสืบตอจากแรงจูงใจสวนบุคคล  เพราะมนุษยตองอยูรวมกันเปนสังคมจึงทําใหเกิดแรงจูงใจ
ขึ้น  เชน  ตองการความร่ํารวย  ความปลอดภัย  ตองการฐานะทางสังคม  ก็จะทําใหคนแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ ออกมาได 

4. แรงจูงใจเพื่อความสมหวังแหงชีวิต  (Self-actualization motives)  ซ่ึงเกิดขึ้นในตัว
บุคคลเพื่อตอบสนองความตองการทางอารมณของตนเองและเพื่อการดํารงตนเองอยูในสังคมดวย
ความราบรื่นและพอใจในตนเองพรอมกันไปดวย 
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จากการแบงประเภทของแรงจูงใจ ดังกลาว สรุปไดวา แรงจูงใจของแตละบุคคลมีความ
ตองการแตกตางกันไป เชนตองการปจจัยข้ันพื้นฐานของรางกาย  ตองการความมั่นคงในชีวิต  
ตองการเปนที่ รูจักของสังคม  ซ่ึงความตองการตาง ๆ เหลานี้  เปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพื่อนําไปสูเปาหมายและความสําเร็จในอนาคต 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเกิดขึ้นจากความตองการพื้นฐานของมนุษยเปนสําคัญ ตามแนวคิดตาม
พฤติกรรมศาสตร  มีนักวิชาการหลายคนไดใหแนวคิดและทฤษฎีที่เปนประโยชนตอการนําไป
ประยุกตใชมากมาย ในที่นี้จะขอนําเสนอทฤษฎีตาง ๆ ใน 5 รูปแบบ มีรายละเอียด  ดังนี้ 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  (The  Needs  Hierarchy)  นี้เปนทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษย  อับบารฮัม  มาสโลว (Abraham  Maslow)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความจูงใจจาก
ความตองการของมนุษย  โดยที่มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมีความตองการที่จะสนองความ
ตองการใหกับตนเอง  ซ่ึงความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด  และความตองการของมนุษยจะมีลักษณะ
เปนลําดับขั้น  จากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด  เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง  
จะมีความตองการอื่นในระดับสูงตอไป  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ.  2545 : 311)  ซ่ึงมาสโลวได
นําความตองการมาจัดเรียงลําดับขั้น  จากต่ําไปขั้นสูงดังนี้ 
 1.  ความตองการของรางกาย (Physiological  need)  เปนความตองการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยเพื่อความอยูรอด  เชน  ความอบอุน  ที่อยูอาศัย  และการนอน  การพักผอน  มาสโลวได
กําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิต
อยูรอดและความตองการอื่นที่กระตุนบุคคลตอไป 
 2.  ความตองการความมั่นคงหรือปลอดภัย  (Security , or  safety  need)  ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางรางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน  
ทรัพยสิน  อาคาร  หรือที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน  (Affiliation , or  acceptance  needs)
เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4.  ความตองการการยกยอง  (Esteem  needs)  ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับ
การตอบสนองความตองการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนความพึงพอใจในอํานาจ  (Power)  ความภาคภูมิใจ  (Prestige)  สถานะ   (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self-confidence) 
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 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need  of  self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลวสามารถสรุป
เปนแผนภูมิ  ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
ภาพประกอบ  5  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว   (Maslow’s Hierarchy Theory) 

 
ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 311 
 
 มาสโลว มีขอสังเกตที่เกี่ยวกับความตองการของคนที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
จะประกอบดวย  2  หลักการ คือ 
 1. หลักการแหงความขาดตกบกพรอง  (The deficit principle)  ความขาดตกบกพรอง
ในชีวิตประจําวันของคนที่ไดรับอยูเสมอจะทําใหความตองการที่เปนความพอใจของคน ไมเปนตัว
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมในดานอื่นอีกตอไป  คนเหลานี้กลับจะเกิดความพอใจในสภาพที่ตนเปนอยู
ยอมรับและพอใจความขาดแคลนตาง  ๆ  ในชีวิต  โดยถือเปนเรื่องธรรมดา 
  2. หลักแหงความเจริญกาวหนา (The progression principle)  กลาวคือ ลําดับขั้นความ
ตองการทั้ง 5 ระดับ จะเปนไปตามลําดับที่กําหนดไวจากระดับต่ําไปหาระดับสูงกวา และ ความ
ตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อความตองการระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนอง

ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน 
(Affiliation, or acceptance, needs) 

ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security, or safety, needs) 

ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs) 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Need for self-actualization) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

1 

2 

3 

4 

5 



 39

จนเกิดความพึงพอใจแลว จะเห็นไดวา ความตองการสิ่งที่ไมไดรับ จะสงผลตอความรูสึกขาดแคลน
ของมนุษยทุกคน ความรูสึกเชนนี้ทําใหพฤติกรรมตาง ๆ ของคนถูกจํากัด ไมมีการแสวงหาอีก
ตอไป และจะเกิดความรูสึกปลงตกในสภาพที่ตนเปนอยู ตัวอยางเชน เมื่อไดรับการสนองความ
ตองการอยูในระดับหนึ่งแลวอยางสมบูรณ ก็อยากไดรับการตอบสนองความตองการอีกระดับที่สูง
กวา แตขอจํากัดที่เปนอุปสรรค ไมไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ หรือไมสําเร็จตามความตองการ 
ส่ิงนี้จะทําให คนเราหยุดการแสวงหา ทอถอย และจะยอมรับสภาพไมมีการดิ้นรนอีกตอไป  ในทางตรง
ขาม  ถาความตองการในระดับต่ํากวาในแตละระดับไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ คนก็จะเกิดความ
ตองการในขั้นตอไปอีกจนกระทั่งบรรลุถึงความตองการสูงสุด คือ การไดรับความสําเร็จในชีวิต 
 โดยสรุป การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในสิ่งใดๆ ไดมากหรือนอยขึ้นอยูกับ ความ
ตองการหรือความคาดหวังของบุคคล แรงผลักดันที่จะนําไปสูการกระทําและเปาหมายที่ตองการ 
ไดแก ความพึงพอใจของบุคคล และเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองในระดับหนึ่ง หาก
บุคคลนั้นเกิดความตองการก็จะตั้งเปาหมายเพื่อใหบรรลุความตองการ และความตองการของบุคคล
จะแตกตางกันตามสภาพแวดลอมและลักษณะของบุคคล  
 3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในการทํางานจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับสิ่งจูงใจ ดังนั้นการสรางแรงจูงใจ
หรือแรงกระตุนใหคนไดแสดงความสามารถจึงเปนสิ่งสําคัญ นักวิชาการหลายทานไดเสนอทฤษฎี
เกี่ยวกับแรงจูงใจ ซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปประยุกตใชดังนี้ 
 บารนาด (อดิศักดิ์ สถิรศาสตร.  2547 : 14-16 ; อางอิงจาก Barnard. 1996. MFS Modern 
Fiction Studies  p. 840) ไดกลาวถึง ส่ิงจูงใจที่ทําใหเกิดการกระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว 8 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงนิ ส่ิงของ และสภาพทางกายภาพ
ตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (Personal, non – material opportunities) 
เปนสิ่งจูงใจทีส่งเสริมความรวมมือในการปฏิบัติงานมากกวาการไดรับรางวัลที่เปนสิ่งของ ไดแก 
โอกาสที่ไดรับการแตงตั้ง โอกาสที่จะมีช่ือเสียง 
 3.  สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physical conditions) หมายถึง
ส่ิงแวดลอม ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขสบาย 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพหนวยงานที่
สนองความตองการของบุคคลดานความภมูิใจที่มีผลงาน 
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 5.  ความดึงดดูใจทางสังคม (Associational attractiveness) เปนความสัมพันธฉันทมิตรที่
ดีที่ทําใหเกิดความผูกพันรวมกันปฏิบัติในหนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและเจตคติของบุคคล (Adaptation of 
condition to habitual methods and attitude) เปนการปรบัปรุงตําแหนงงาน หาวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับความรูความสามารถของแตละบุคคล 
 7.  โอกาสที่จะรวมในการทาํงาน (The opportunity of enlarged participation) เปนการ
เปดโอกาสใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนมคีวามสําคัญตอหนวยงาน 
 8.  โอกาสที่จะรวมในการทาํงาน (The opportunity of enlarged participation) เปนความ
พอใจของบุคคลในดานสังคม มีความอยูรอดในสังคมอยางมีความสขุ 
 ภิญโญ สาธร (2549 : 78) กลาววา แนวทางสรางความ พึงพอใจในการทาํงานเพื่อให
ผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยส่ิงจูงใจ  หลายประการที่สําคัญ ไดแก 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงิน  ส่ิงของ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาส เชน การใหโอกาสที่จะมีช่ือเสียง เกียรติยศ อํานาจ และตําแหนง
ที่สูงขึ้น 
 3.  ส่ิงจูงใจที่เปนสถานภาพของการทํางาน เชน มีหองทํางานที่เปนสวนตัว มีรถประจํา 
ตําแหนง 
 4.  ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางาน เชน การไมแบงกลุมแบงพวก ความเทาเทียมกัน 
 5.  สรางความรูสึกวาเขามีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียง หรือรวมแกไข
สถานการณสําคัญตางๆ ของหนวยงาน 
 กิติมา ปรีดีดิลก (อดิศักดิ์ สถิรศาสตร. 2547 : 14-16  อางอิงจาก กิติมา ปรีดีดิลก. 2545. 
ทฤษฎีบริหารองคการ. หนา 120) ไดมีแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการทํางานโดยกลาววา ความ
พึงพอใจในการทํางานซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงานที่ไมยิ่งหยอนไปกวาองคประกอบ
อ่ืนๆหากที่ใดเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลวที่นั่นยอมจะเต็มไปดวยความรวมมือและตั้งใจ
ทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ ดังนั้นการสรางความพึงพอใจในการทํางานสวนใหญแลว จะ
เนนในเรื่องการตอบสนองความตองการของบุคคลในหนวยงานที่พึงมีดังนี้ 
 1.  ตองรูและเขาใจในความสามารถของบุคคลทุกคนในหนวยงาน เพื่อจัดงานใหถูกตอง 
 2.  สรางความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน 
 3.  การมอบหมายงานตองชัดเจน 
 4.  มีเทคนิคในการควบคุมงาน 
 5.  ใหทุกคนไดทราบความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
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 6.  จัดงานที่ทาทาย และริเร่ิมงานใหมๆใหทําเสมอ 
 7.  จัดเวลาตางๆใหเหมะสมเพื่อเปนการลดความเบื่อหนาย 
 8.  สงเสริมใหมีสภาพการทํางานที่ดี 
 9.  การบริหารงานดวยความเที่ยงตรง 
 10.  ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 
 11.  ใหความมั่นคงในชีวิต และความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 12.  ยกยองชมเชยแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเดน 
 13.  ใหทุกคนรูจักวาตนเองเปนสวนหนึ่งของคณะ 
 14.  จัดสวัสดกิารตางๆภายในองคการ 
 จากการสังเคราะหทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา
การจูงใจใหบุคคลเกิดความพึงพอใจนั้นผูบริหารตองรูความตองการของบุคคลในองคกรและ
ตอบสนอง  ความตองการนั้น รวมถึงตองมีการบริหารจัดการตลอดจนมีทักษะในการเปนผูนํา สําหรับ
ในการวิจัยคร้ังนี้ศึกษาความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา 
ดานสถานที่และสภาพแวดลอม ดานนโยบายและการบริหาร ดานความมั่นคงและความกาวหนา 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

4.1 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 ดารณี  จุนเจริญวงศา (2548 : 16)  สรุปไววา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจาก ความรูสึก 
ความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใดและถาพบวาดี ก็จะเกิดความ พึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตถาหากพบวาไมดี ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อารี  เพชรผุด  (2540 : 11)  กลาววา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของ
กับความพึงพอใจที่คนงานมีตองานและตอนายจางเปนอารมณ ความรูสึกที่เกิดจากประสบการณ 
การทํางานของบุคคล  
 ดารณี  จุนเจริญวงศา  (2548 : 16)  กลาววา ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนั้นทําให
ความตองการ ทั้งทางรางกาย และจิตใจไดรับการตอบสนอง แตถาเกิดความแตกตางกันระหวางงานที่
นายจางเสนอใหกับความคาดหวังของลูกจางจะนําไปสูความพอใจและไมพอใจในงานนั้นได 
 อดุลย  หริรักษเสาวนีย (2542 : 37-38) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนสภาวะทางอารมณที่พอใจอันเปนผลมาจากการประเมินผลของบุคคลที่มีตองานหรือ 
ประสบการณจากการทํางานของเขา 
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 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 14) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา 
เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกหรือความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด และถา
พบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากพบวาไมดี ก็จะเกิดความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 จากความหมายในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจาก
ความรูสึก  ความคิดเห็น ที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากพบวาไมดีก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลเกี่ยวของกับสภาวะทางอารมณ  ความสามารถ สมรรถภาพทางรางกาย และ
ส่ิงแวดลอม เปนตน 
 4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 142) กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดจาก
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคกร มีผลตอความสําเร็จของงาน และองคกรรวมทั้ง
ความสุขของผูทํางานดวย องคกรใดก็ตามหากบุคลกรไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปน     
มูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา ไมมีประสิทธิภาพ คุณภาพของงานลดลง สงผลให
มีผลเสียตอองคกร งานเกิดความเสียหาย และ ทําให เกิดปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงกัน
ขามหากองคกรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็ยอมสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผูนําของผูบริหาร
องคกร  ดังนั้นถาหากหนวยงานใด  เห็นความสําคัญของประสิทธิภาพในการทํางาน ใหเกิดขึ้นกับ
บุคลากรในหนวยงานของตน และมีความเขาใจในปจจัย หรือองคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพ  
อีกทั้งตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกกระตือรือรนในการทํางานนั้นสามารถเปลี่ยนไดตลอดเวลา
ตามสภาพการณหรือตามเวลา  
 ปยะพร  สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึง ความสําคัญของการทํางานวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมี
ความพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการทํางานมากขึ้น ทํา
ใหทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตาม
วัตถุประสงค ซึ่งแสดง  ใหเห็นถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการทํางาน  อันเปนผลมา
จากการทํางานอยางเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมี
ความสําคัญตอองคการ  เนื่องจากทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจ และมีความรับผิดชอบในการ
ทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย 
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ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เสริมสรางความสามัคคี  สราง
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหเกิด
ความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนไป
ดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น สงผลไปยัง
ผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการ
ลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจาก
งานต่ํา และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญ
ตอการทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไป
ดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน     
  สมคิด  บางโม (2545 : 41) กลาววา องคประกอบของการบริหารขององคกรตาง ๆ ไมวา
จะเปนภาครัฐ เอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ ปจจัยสําคัญสําหรับการดําเนินงานที่สําคัญที่สุด คือ บุคลากร
นับเปนทรัพยากรที่สําคัญสุดในการทํางาน หากองคกรใดสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในการ
ทํางานใหเกิดประโยชนไดสูงสุด ยอมสรางความกาวหนาใหกับองคกรได ความตองการ ทางใจ 
กําลังใจ ความพึงพอใจ เปนหัวใจสําคัญในการสรางเสริมประสิทธิภาพของงานไมนอยกวาปจจัย
อ่ืน ๆ  และองคกรสามารถสรางความพึงพอใจ หมายถึง ความพอใจในการปฏิบัติงาน ทัศนคติ หรือ
ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ  เมื่องานนั้นไดรับ การตอบสนองทั้งทางดานวัตถุ และดาน
จิตใจ ก็จะทําใหเกิดความตองการปฏิบัติงาน และเต็มใจอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื่อสนองความ
ตองการของหนวยงาน  
 สมคิด  บางโม (2545 : 145-181)  กลาววา ทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิดของ  เฟรเดอริก 
เทยเลอรนี้ เกิดขึ้นในสมัยการบริหารเชิงวิทยาศาสตร เทยเลอรมีความเชื่อวาการใหผลตอบแทน
เปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ให
เฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูง หรือกับคนที่ผลผลิตต่ําเทานั้น ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานของ
ผลผลิตขึ้นสําหรับเปนเครื่องวัด เทยเลอร กําหนดระบบการจายผลตอบแทนเปน 3 ระดับ คือ ต่ํา
กวามาตรฐาน เทากับมาตรฐาน และสูงกวามาตรฐาน ผลตอบแทนที่จายใหนี้ เขาเชื่อวานาจะเปน
เงิน ผลตอบแทนดานการเงิน จะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ถาตอบแทนดวยเงิน
จํานวนสูงที่เหมาะสมกับระดับของผลผลิตแลวคนงานจะเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ในทางตรงกันขาม
ถาคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับเทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลว คนงานที่มี
ผลผลิตสูงจะลดผลผลิตของตนลงทันที  
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 ชุมศักดิ์  ชุมนุม (2541 : 8) ในเรื่องการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร  ไดนําเอาการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร และความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานมาศึกษารวมกัน เพื่อใหได
ปจจัยสําคัญ ที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางสบายใจ และมีประสิทธิภาพดังนี้ ไดศึกษาวิจัยถึง
ทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการทํางานและไมพอใจในการทํางาน พบวา บุคคลที่พอใจในการ
ทํางานนั้นประกอบดวย ปจจัยนี้ คือ 
 1.  การที่สามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
 2.  การไดรับการยกยองนับถือเมื่อทํางานสําเร็จ 
 3.  ลักษณะเนื้อหาของงานนั้นเปนสิ่งที่นาสนใจ 
 4.  การที่ไดมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
 5.  ความกาวหนาในการทํางาน 
 6.  การที่ไดมีโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถในการทํางาน 
 สวนปจจัยที่ เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมของานที่ เปนสิ่งที่ทําให เกิดความไมพึงพอใจ
ประกอบดวยปจจัย ดังนี้คือ  
 1.  นโยบายและการบริหารขององคการ (Policy and administration) 
 2.  การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 
 3.  สภาพการทํางาน (work conditions) 
 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (Relation with pee and 
subordinate) 
 5.  คาตอบแทน (Salary) 
 6.  สถานภาพ (Status) 
 7.  การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว  (Personal life) 
 8.  ความปลอดภยั (Security) 
 จากประเด็นดานการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพมากที่สุด       
ผูปฏิบัติตองเกิดความพึงพอใจในการทํางานประกอบกับมีแรงจูงใจในการทํางาน งานจะเกิด     
ประสิทธิภาพสูงสุด ผูปฏิบัติงานจะตองเขาใจบทบาทหนาที่  มีการวางแผน  กําหนดวิธีการ
ดําเนินงานตองชัดเจนสามารถสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ    
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 132-139)  กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัย และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือ ช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในการทํางานมีอยู 3 ประการ คือ 
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 1.  ปจจัยดานบุคคล  ไดแก 
       1.1  ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในการทํางาน
มากขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
  1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ       
ในการทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ ระดับความ
ทะเยอทะยาน และความตองการทางดานเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ และ
แรงงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
       1.3  จํานวนสมาชิกในการรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกับตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงานหลาย
ดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
      1.4 อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึน้อยูกบั
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
       1.5  ในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน  
       1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวนปญญาในระดับสูง มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิต ซ่ึงงานที่ทําไมเหมาะสมกับความสามารถ 
      1.7 การศึกษากับความพึงพอใจการทํางานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหง พบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแต
มักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัยหลาย
ช้ินพบวา     นักวิชาการ วิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจสูงกวาคนงาน และ
พนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 
       1.8  บุคลิกภาพ ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไม
พอใจในการทํางานมากกวาคนที่ปกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุ
ใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
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  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้น พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความ      
พึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนักที่จะไป
ทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับความสามารถจัดหาปจจัยที่สําคัญแกการ
ดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
       1.10  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงในเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัย ตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
       1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตัวเองถนัด และพอใจจะ
มีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
 2.  ปจจัยดานงาน  ไดแก 
       2.1 ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่
จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่ที่รับผิดชอบการควบคุม   
การทํางานและวิธีทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่สรางสรรค               
เปนประโยชน ทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน             
มีความตองการที่ จะปฏิบัติงาน และเกิดความผูกพันกับงาน 
   2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานทีทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
     2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนมีความ   
พึงพอใจ ในการทํางาน แตจะมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยนงาน ในสภาวะ         
ที่จิตใจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ 
นอกจาก ขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญ แลวยังขึ้นอยูกับบุคคลอื่นในสังคมเปนผู
พิจารณา     ตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตาง
กันไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพเปลี่ยนไปดวย 
       2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวา เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางาน
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน     
ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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       2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกลการเดินทางไมสะดวก
ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทางมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่
เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคย 
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใช
ระยะเวลานาน 
       2.6  สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก
ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิด 
ความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
       2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย 
นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไร และดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุม จะงายขึ้น  
 3.  ปจจัยดานการจัดการ ไดแก      
    3.1 ความมั่นคงในงานสรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงานมีความ
ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง ถึงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจเรื่องความมั่นคงนอยลง       
ก็ตามแตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของ
งาน คือ การจางงานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ ความตองการความมั่นคง
ของงานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการ 
จะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียน แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอที่จะเลียงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยอมดีกวา
อยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจาก
ทํางานแลว และเปนความตองการของพนักงาน นอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึง
ไดแกความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งาน
ที่ทําใหความกาวหนาและไดรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
       3.2  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาที่หลังความมั่นคงในการ
ทํางานลักษณะของงาน และความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครอง
ชีพรายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงาน     
อีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวาเชนกัน 
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       3.3  ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานแตจากการศึกษาซึ่งพบเชนเดียวกับ
รายรับพนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และความกาวหนาในการ
ทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคมและประกัน
ชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
  3.4 โอกาสความกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ 
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคลากรที่มีความชํานาญ มีความสําคัญ
นอยสําหรับบุคคลที่ไมตองการมีความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูงจาก
การศึกษา พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
    3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัดทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ    
อึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอในใจการทํางาน 
  3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ 
และสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
       3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางกันทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวาง
เพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
       3.8  ความรับผิดชอบ จากการศกึษา พบวาพนกังานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ 
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 
       3.9  การนิเทศงาน สําหรับการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จากการศึกษา
กรณี  ฮอร ธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงานการ
สรางความเขาใจที่ดี ระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
       3.10  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการ   ที่จะรูการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
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บริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม 
พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
    3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร จะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี     
ประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
      3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจการทํางาน จากการสํารวจของคณะกรรมการอุตสาหกรรมพบวาความเขาใจกัน
ระหวางผูบริหารและหัวหนางาน ตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด สําหรับพนักงาน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา การปฏิบตังิานให
สําเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น จะตองมีความพอใจในการทํางานตองมีการจูงใจใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจ ในการปฏิบัติงานในหนวยงาน หรือองคกรใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจะตอง
รู     ความตองการของบุคคลในหนวยงานเปนอันดับแรก แลวจึงคอยจัดสิ่งสนองความตองการนั้น 
ๆ และในการสนองตอบความตองการที่จําเปนนั้น ผูบริหารจะตองมีทักษะในการเปนผูนํา ทกัษะใน
การปกครองบังคับบัญชา และมีทักษะในการบํารุงขวัญ ทักษะในการทํางานเปนกลุม ทักษะในการ
สรางมนุษยสัมพันธในหนวยงาน  
 4.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 
 สมยศ  นาวีการ  (2538 : 15) และ ดารณี  จุนเจริญวงศา  (2548 : 16) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไวดังนี้  ไดแก 
 1.   ปจจัยดานสถานการณ   
  1.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน      
  1.2  อุปกรณและวัตถุดิบที่ใชในการดําเนนิงาน รวมทั้งผูปฏิบัติงานดวย 
 2.   การรับรูทางดานบทบาท หมายถึง แนวทางที่บุคคลใหความหมายของเขากําลังความ
พยายามที่เขาเชื่อวามีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 3.  ความสามารถและทักษะ โดยที่ความสามารถเปนลักษณะของบุคคล และทักษะ
หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะอยาง  ความสามารถจะมีความสัมพันธกับทักษะบุคคล
ที่มีความสามารถ ซ่ึงเปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรม  ความสามารถเปนผลมาจากสิ่ง 3  
ประการ คือ ประสบการณการศึกษาและฝกอบรม  อยางไรก็ตามคนเราไมสามารถทํางานโดยได
เหนือความสามารถของตน  ดังนั้นถาผูใดรูจักความสามารถของตนเอง  ก็จะทํางานไดผลดี 
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 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 93)  กลาววา อายุราชการและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงความสามารถในการปฏิบัติงานของมนุษยมาจากสิ่งสําคัญ 3 ประการ คือ ความสามารถ
ทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการอบรม การมีประสบการณใดก็ตามยอมทําใหบุคคล
สามารถปฏิบัติงานไดดี แตจํานวนปที่เคยทํางานมาไมไดเปนเครื่องประกันวาคนที่ทํางานนานกวา
จะมีประสบการณมากกวาคนที่ทํางานนอยกวา ทั้งนี้เพราะแตละวันที่ทํางานยอมมีประสบการณ 
ตางกัน ประสบการณจากสิ่งที่พบเห็นที่แตกตางกันมีผลตอการใชเปนเกณฑในการตัดสินเรื่องตางๆ  
และคนที่มีประสบการณในการทํางานเปนเวลานานยอมไดเปรียบในดานความชํานาญงาน   
 สเทียร  (ภรณี  กีรติบุตร.  2539 : 110 ; อางอิงจาก Steer. 1977.  British journalist and soldier. p. 
138-141.) ไดเสนอไววา การปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลประกอบไปดวยปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ
ลักษณะเฉพาะตัว  และความสนใจของบุคคล ซ่ึงทั้ง 3 ปจจัยนี้รวมกันเปนเครื่องกําหนดสมรรถนะของบุคคล  
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประกอบดวย ปจจัยดานสถานการณ การรับรูทางดานบทบาทความสามารถและทักษะ นอกจากนั้น
ยังรวมถึง อายุงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การมีประสบการณยอมทําใหบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี สําหรับปจจัยที่เปนเครื่องกําหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ดีของบุคคล ประกอบ
ไปดวยปจจัย 3 ประการ คือความสามารถ  ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจของบุคคล 
  
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ดลยา  วุฒิวิวัฒนกุล (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรม
การใหบริการของพนักงานฝายปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน สํานักพหลโยธินผลการศึกษาพบวา พนักงาน
สวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการใหบริการโดยรวม
ระดับสูง ไมพบวา เพศที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่ธนาคาร เงินเดือน  การศึกษา  ตําแหนงหนาที่  และสถานภาพการ
สมรส  ที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการใหบริการ 
 สุดารัตน  แกวกาญจนารัตน  (2542 : 83-84) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ       
ในการดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาล
ทั่วไป ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลที่ดําเนินงานการบริหาร เพื่อคุณภาพทั้งองคกร
เห็นวาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานในการดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรที่เขาไดรับ
นั้นดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับสูงรองลงมาไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สวน
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ความกาวหนานั้นไดรับนอยที่สุดและอยูในระดับต่ํา  ระดับความพึงพอใจในการดําเนินงานการ
บริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลพบวาเจาหนาที่ในโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในชวงคะแนนระดับปานกลาง 
 สุรพล  ปานมุนี  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ซันโยเซมิคอนดักเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซันโยเซมิคอนดักเตอร (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมมีความพึง
พอใจในระดับปานกลาง  เมื่อวิเคราะหขอมูลรายดานปรากฏวามีความพึงพอใจในระดับมากในดาน
นโยบายและการบริหาร และดานสภาพการทํางาน สวนดานความสําเร็จในการทํางาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  สถานภาพทางอาชีพ ความเปนอยูสวนตัว ความ
มั่นคงในงาน และวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย  ผล
การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซันโยเซมิคอนดักเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนก
ตามเพศ และฝายงาน พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จุมพล  วิภาคาร  (2543 : 49-50) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของคนงานรังวัดในสํานักงานที่ดินจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่ศึกษาทั้งปจจัย
ดานความสัมพันธกับชางรังวัดผูวาจาง ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานความ
อิสระในการตัดสินใจในงาน ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ และปจจัยดานสวัสดิการและ
ผลตอบแทน ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ และปจจัยดานความกาวหนาในการทํางานไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนงานรังวัดทั้งสิ้น เหตุที่เปนเชนนี้เนื่องมาจากประชากรคือ 
คนงานรังวัด ในการศึกษาครั้งนี้มีลักษณะพื้นฐานสวนบุคคลที่ไมแตกตางกันมากนัก และมีจํานวนเพยีง 
45 ราย  ซ่ึงอาจจะไมมากพอที่จะแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของประชากร และผลการวิจัยยังพบวา  
คนงานรังวัดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับมาก และระดับมากที่สุด 
 ประพันธ  โรจนจันทร  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับระบบคุณภาพของการปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวา วัฒนธรรมองคกรของกลุม
ผูบริหาร ปตท. ที่ใหความสําคัญมากที่สุดคือ สภาพแวดลอมในองคกร  ประเพณี  ปฏิบัติ  วีรบุรุษ
ในองคกร   คานิยมตามลําดับ  วัฒนธรรมองคกรของกลุมพนักงาน ปตท. ที่ใหความสําคัญมากที่สุด 
คือ ประเพณีปฏิบัติ  วีรบุรุษในองคกรสภาพแวดลอมในองคกรคานิยม ตามลําดับ  ปญหาอุปสรรค
ที่พบในทุกๆ กิจกรรม เพื่อนํามาปรับปรุงระบบคุณภาพ ไดแก  ปจจัยในเรื่องแรงจูงใจนอย  
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พนักงานไมคอยใสใจในกิจกรรมของระบบคุณภาพ  ผูบังคับบัญชาไมทําเปนตัวอยาง ขาดความรู
ความเขาใจที่ถูกตอง  ขาดการติดตามและประเมินผลอยางตอเนื่อง  ไมมีเวลาดําเนินระบบคุณภาพ
ของ ปตท.  ขาดการรักษามาตรฐาน  และผูบริหารไมใหความสําคัญ 
 ณัฐณิชา  ปานศักดิ์  (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับ  ความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน  การ
บริหารและนโยบายของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ  
มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 อธิวัฒน  ปรังประโคน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย 
มีอายุระหวาง 20-30 ป มีการศึกษาระดับต่ํากวาอนุปริญญา มีอายุงานมากกวา 9 ป ระดับเกรดต่ํากวา
เกรด 4 และพบวา สวนใหญมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท  พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศ
ไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ  
และดานความสมดุลระหวางการดําเนินชีวิตกับการทํางานในระดับสูง และพบวาพนักงานบริษัท 
โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสงเสริมบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกันคาตอบแทนที่ เปนธรรมและเพียงพอ สิทธิสวนบุคคล โอกาสในความ
เจริญกาวหนาและมีความมั่นคงในการทํางาน  และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบวา พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย 
จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในปจจัยอนามัย พบวา พนักงาน
บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
และดานการบังคับบัญชาในระดับปานกลาง  สวนเรื่องปจจัยจูงใจพบวา พนักงานบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีความพึงพอใจในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  และดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลาง  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  พนักงานที่มีอายุ  อายุงาน ระดับเกรด และเงินเดือนตางกันจะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
พนักงานที่มีเพศ และอายุตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 และพนักงานที่มีอายุงานตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พนักงานที่มีเพศตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน และ
พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับเกรด และเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
ตางกัน 
 พวงเพ็ญ  จันชนะพล  (2547 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ที.เอ.มาเนจเมนท คอรโปเรชั่น (1999) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานที่เปนประชากรสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 50.8 อายุนอยกวา 25 ป รอยละ 44.6 วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 58.5 มีประสบการณทํางานต่ํากวา 5 ป รอยละ 73.8 
และอัตราเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท รอยละ 41.5  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา รายดาน พบวา มีความพึงพอใจระดับมากทุกดาน โดย
อันดับแรก คือ ดานสภาพการทํางาน รองลงมา ดานความมั่นคงในงาน ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานนโยบายของบริษัท และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ ผลการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน พบวา 
พนักงานเพศหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานเพศชาย และพนักงานที่มีอายุ
นอยกวา 25 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานในชวงอายุอ่ืน และพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาระดับปวส. หรืออนุปริญญา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานใน
ระดับการศึกษาอื่น และพนักงานที่มีประสบการณทํางานต่ํากวา 5 ป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานในชวงอื่น และพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนในชวงอื่น 
 วราภรณ  หนูดํา  (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด พบวา พนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล 
(บางปะอิน) จํากัด มีการความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่
ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะ
นโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ 
 อุดมพร  สกลรักษ  (2548 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา พี.เอช.2000 จํากัด  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา พี.เอช.2000 จํากัด ในภาพรวม อยูในระดับพึงพอใจ
นอย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับพึงพอใจปานกลาง 1 ดาน คือ ดานการไดรับการ
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ยอมรับนับถือ สวนที่เหลืออยูในระดับพึงพอใจนอยทั้ง 4 ดาน คือ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนา และดานลักษณะของงาน  พนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา 
พี.เอช.2000 จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จ
ของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ในภาพรวม
แตกตางกันกับพนักงานที่มีอายุสูงกวา 35 ป  พนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา พี.เอช.2000 จํากัด  ที่
มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  พนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา พี.เอช.2000 จํากัด  ที่มีเงินเดือนตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีเงินเดือน
ต่ํากวา 15,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํากวา พนักงานที่มีเงินเดือนสูงกวา 25,000 
บาท ในภาพรวมและรายดาน  พนักงานบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา พี.เอช.2000 จํากัด  ที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงกวา 5 ป ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 บรรจง สุกใส (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยทางดานการบริหารจัดการที่มี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด.  
ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการ
วางแผน ดานการจัดองคการ ดานการจูงใจ และดานการควบคุม ของบริษัทสยามอุตสาหกรรมวัสดุ
ทนไฟ จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานในภาพรวมอยู
ในระดับมาก 4 ดาน คือ ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
สภาพแวดลอม ดานความสําเร็จในการทํางาน สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยู
ในระดับมากที่สุด การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ จําแนกตามการศึกษา 
ประเภทพนักงาน และรายไดตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานการวางแผน ดาน
การจัดองคการ ดานการจูงใจ และดานการควบคุมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงาน จําแนกตามการศึกษา อายุ รายได แตกตางกันมี
ความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการตางกัน ประเภทพนักงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดานความสําเร็จในการทํางาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการมีความสัมพันธ
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กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทสยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 
 ปนัดดา  วชิรญานนท  (2549 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท สยามรวมมิตร จํากัด ผลการวิจัยพบวา  พนักงานของบริษัท สยามรวมมิตร จํากัด 
สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉลี่ยระหวาง 20-29 ป มีสถานภาพโสด การศึกษาต่ํากวาระดับ
อนุปริญญา  รายไดเฉลี่ย 5,001 – 10,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 5 ป และ
ตําแหนงงานเปนพนักงานทั่วไป  ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท สยามรวมมิตร จํากัด พบวา ลักษณของงานที่ปฏิบัติมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
การไดรับการยอมรับนับถือ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ความสําเร็จในการทํางาน มีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก  และความกาวหนาในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
และศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามรวมมิตร จํากัด พบวา พนักงาน
บริษัท สยามรวมมิตร จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการ อยูในระดับ
ปานกลาง ดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับมาก ดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ดานการบังคับบัญชาอยูในระดับมาก  
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามรวมมิตร 
จํากัด จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท สยามรวมมิตร จํากัด จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานตางกัน มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 สุมณฑา  โรจรุจิพงษ  (2549 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยูเนี่ยนโฟรเซนโปรดักส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ยูเนี่ยนโฟรเซนโปรดักส จํากัด โดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกปจจัย ไดแก 
ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับในความสามารถ ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสภาพ
การทํางาน ดานการนิเทศงาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสําเร็จในการ
ทํางานมีผลตอความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกปจจัยไดแก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จในงานที่ทํา การไดใชความสามารถในการปฏิบัติงาน งานเปนไปตามเปาหมายที่ไดรับ 
ความสามารถในการแกปญหางานที่ปฏิบัติได ความสามารถในการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติได และ
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มีรางวัลตอบแทนความดีความชอบ ดานการไดรับการยอมรับในความสามารถมีผลตอความพึง
พอใจอยูในระดับมาก ไดแก การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  ดานลักษณะของงานมีผลตอ
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกปจจัย ไดแก ความนาสนใจของงาน การไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน งานที่ทําตรงกับความถนัด ลักษณะงานมีความทาทาย ความเปน
อิสระในระหวางการปฏิบัติงาน และงานที่ทําตรงกับความรูที่ศึกษา  ดานความรับผิดชอบมีผลตอ
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก การมีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงมีผลตอความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกปจจัย ไดแก การ
ไดรับโอกาสอบรมเพิ่มพูนความรู ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน และการมีโอกาสกาวหนา
ในงานที่ปฏิบัติ ดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก สวัสดิการ
ดานการรักษาพยาบาล ดานสภาพการทํางาน มีผลตอความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกปจจัย 
ไดแก ความสะอาดของสถานที่ทํางาน จํานวนชั่วโมงในการทํางานมีความเหมาะสม ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน ความพอเพียงของอุปกรณในการทํางาน และความสะดวกของสถานที่
ทํางาน ดานการนิเทศงานมีผลตอความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกปจจัย ไดแก การให
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาการสอนงานจากผูบังคับบัญชาและการไดรับความชวยเหลือจาก
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีผลตอความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก 
ความสนิทสนมกับเพื่อนรวมงาน และการชวยเหลือกันจากเพื่อนรวมงาน   
 สุเทพ  กรมตะเภา  (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน ลูกคา ประชาชน : การบริหารงานวาดวยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร (TQM) บริษัท
ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยของการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรในระดับมาก  ลูกคามีระดับความพึงพอใจตอปจจัยของการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคกรในระดับมาก  ประชาชนมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยของการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคกรในระดับพึงพอใจทีเดียว  ระดับการศึกษา ระยะเวลาการติดตอ และตําแหนง
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการติดตอ และแผนกที่ทํางาน
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารทั่วทั้งองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญสถิติ
ที่ระดับ 0.05  ระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  ปจจัยตําแหนงหนาที่ในการทํางานของพนักงาน 
ปจจัยดานระยะเวลาการติดตอและสายงานที่ปฏิบัติงานของลูกคาและปจจัยดานอายุ และระดับ
การศึกษาของชาวบานมีผลตอระดับความพึงพอใจในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร 
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 สมโภชน อารีกิจ  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วิเชียรไดนามิคอินดัสตรี จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท 
วิเชียรไดนามิคอินดัสตรี จํากัด มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับพึง
พอใจมาก  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และ ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนปจจัยดานตัวงาน พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนปจจัยดานตัวงาน พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนปจจัยดานการจัดการ พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนปจจัยดาน
การจัดการ พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทวิเชียรได
นามิคอินดัสตรี จํากัด สามารถเรียงลําดับจากตัวพยากรณจากมากไปยังนอยคือ ปจจัยดานการ
จัดการ มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือปจจัยดานสภาพแวดลอม 
และ ปจจัยดานตัวงาน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด โดยสามารถสรุปเปนรูป
สมการพยากรณได Y = 0.139+ 0.111X1+0.421X2+0.417X3 

5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 มอรรี่ และเบอนี (Moore & Berne.  1959 : 45-65) ศึกษาเกี่ยวกับการพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานพบวามีหลายปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรวมมือของ
เพื่อนรวมงาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารตางๆ สถานภาพ การ
ยอมรับนับถือ โอกาสกาวหนาในที่ทํางาน  ความสามารถของเพื่อนรวมงาน  ความสอดคลอง
ระหวางงานกับความสามารถ และความถนัด ความเหมาะสมระหวางปริมาณงานในหนาที่กับความ
รับผิดชอบ การอุทิศตนเพื่อหนวยงาน ความยุติธรรมในหนวยงาน และสวัสดิการของหนวยงาน 
 แวนเดอเซล  (Ven Dersal.  1988 : 62-72) พบวามีหลายปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึง
พอใจ ในการปฏิบัติงานวา ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การปกครองบังคับบัญชา 
เงินเดือน สภาพการทํางาน  ลักษณะของงานโอกาสกาวหนา 
 กลิเบอร  (Glimer et  al.  1971 : 251) ไดสรุปองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานวา ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน หนวยงาน และการ
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จัดการ คาจาง ลักษณะงาน ลักษณะทางสังคม  การนิเทศงาน การติดตอส่ือสาร สภาพการทํางาน 
และสิ่งตอบแทนที่ไดจากงาน 
 ทอมสัน  (Thomson.  1997 : 1384) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ ความสัมพันธระหวางความ
เขาใจเรื่อง ความรวมมือของแพทย / พยาบาลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ” การศึกษาครั้งนี้เปน
การศึกษาเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลที่ทําการสอน พยาบาลถูกสอนใหสวนรวมในการศึกษาจํานวน 131 คน มีพยาบาล 35 
คน ตอบกลับแบบสอบถาม โดยไดตอบคําถามดานประชากรศาสตร มาตรวัดกิจกรรมความรวมมือ 
(Weiss.  1985) และดัชนีวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาไมมี
ความสัมพันธกันระหวางเครื่องมือบางตัวในมาตร และขอมูลในดานประชากรศาสตร : หนวยงาน 
และการที่มีผูสวนรวมงาน พื้นฐานการศึกษา และอายุของผูมีสวนรวม พยาบาลที่มาอายุ และ
ประสบการณมากกวา และมีการศึกษาสูงกวา มีความพึงพอใจในการปฏิสัมพันธของพวกเขา
มากกวา พยาบาลที่มีอายุการศึกษา และประสบการณนอยกวาหนวยดูแลฉุกเฉิน จะมีคะแนนการ
ปฏิสัมพันธกับแพทยสูงกวาหนวยอ่ืนๆ พยาบาลที่ทํางานแบบหมุนเวียนกะจะมีคะแนนความ
รวมมือสูงกวาพยาบาลที่ทํางานกะกลางคืน 
 ไฟน  (Flynn.  1997 : 1210)  ไดทําการวิจัยเร่ือง “ ความสัมพันธในความพึงพอใจของ
พนักงานพยาบาลในโรงพยาบาลกับการมีสวนรวมในการพยาบาล ” (Correlates Of Staff Nurse 
Work Satisfaction In Hospitals With  Shared Governance) จากการศึกษาพบวา การขาดการมีสวน
รวมในการตัดสินใจของพนักงานโรงพยาบาล ไดกลายเปนขออางสําคัญของความไมพึงพอใจใน
การพยาบาล การมีสวนรวมในการใหการพยาบาลไดถูกเสนอใหเปนตัวแบบขององคการ ทั้งในทาง
โครงสรางและการเปนตัวจักร ที่มีอํานาจการตัดสินใจใหกับพนักงานพยาบาล  จุดประสงคของ  
การศึกษาในครั้งนี้ จึงเพื่อเปนการตรวจสอบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการ ความสําคัญที่
เห็นไดชัดของการเขาไปมีสวนรวม และการเขาไปมีสวนรวมอยางแทจริงในการตัดสินใจ ความ
ขัดแยงระหวางความสัมพันธ และการมีสวนรวม จํานวนปที่พนักงานพยาบาลเขาไปเกี่ยวของกับ
การมีสวนรวมในการพยาบาลการควบคุม กิจกรรม พยาบาล และความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน
ระหวางพนักงานพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลดวยการมีสวนรวมในการพยาบาล 
 โคริน  (Cochear.  1997 : 4282) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการแพทยในชุมชน และศูนยสุขภาพผูอพยพในสหรัฐอเมริกา ” 
การศึกษาในครั้งนี้ เปนการพิจารณาผูอํานวยการแพทยในชุมชนและศูนยสุขภาพผูอพยพใน
สหรัฐอเมริกาและอาชีพของพวกเขา และความพยายามหาปจจัยใดที่มีผลตอการวัดความพึงพอใจ
และความไม  พึงพอใจของผูอํานวยการแพทย โดยแบงตามสภาพภูมิศาสตร  (ชนบทและในเมือง) 
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ขนาดของศูนย (เล็ก กลาง ใหญ)  นอกจากนั้นยังเปนการวัดความพึงพอใจที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของผูอํานวยการแพทย ในการดํารงตําแหนงเปนผูอํานวยการแพทยในชุมชน และศูนย
สุขภาพผูอพยพตอไป 
 วิไอ  โอ (Wiio.  1978 : 5-6)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการสื่อสารในองคกร  
พบวา บุคคลในองคกรมีความพึงพอใจในการที่จะปรับปรุงการสื่อสารจากผูบังคับบัญชาระดับสูง
กวาหัวหนาโดยตรงที่มีตอตนเองมากที่สุด การสื่อสารจากหัวหนาในหนวยงานของตน  และการ
ส่ือสารจากบุคลากรอื่นที่อยูภายนอกหนวยงาน  เปนอันดับรองลงมา  และมีความพึงพอใจที่จะใหมี
การปรับปรุงการสื่อสารของพวกเขา  ที่มีตอบุคคลอื่น ๆ นอกจากนี้พบวา  แหลงสารที่บุคคลไดรับ
ขาวสารมากที่สุด  และมีความพึงพอใจมากที่สุด  คือ  แหลงสารจากเพื่อนรวมงาน  สําหรับแหลง
สารที่ไดรับขาวสารนอยที่สุด และมีความพึงพอใจนอยที่สุด คือแหลงสารจากผูบังคับบัญชา
ระดับสูงกวา  หัวหนาโดยตรง 
   เพริอุส  (Pereus.  2001 : Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับผลประโยชนและการเสี่ยงที่เกี่ยวของ
กับเทคโนโลยีทางการศึกษา ซ่ึงไดแก คาใชจาย ผลกระทบเชิงลบที่อาจเกิดขึ้นไดตอผลสัมฤทธิ์ทาง 
การศึกษา ประเด็นที่เกี่ยวของกับกฎหมาย จริยธรรม และความปลอดภัย การตอตานการ
เปลี่ยนแปลง ความสําเร็จจะมาจากการจัดเตรียม ภาวะผูนํา และวิสัยทัศน การวางแผนดาน
เทคโนโลยีใหทันสมัย การวัดผลการเลือกตาง ๆ  การจัดตั้งมาตรฐานพนักงานที่เกี่ยวของและการ
จัดวางบุคลากรที่เหมาะสม 
 เมลทเซอร  (ศานิต  ศรีรัตต.  2545 : 35 อางอิงจาก MeltZer. 1981. Putting Money to 
work.  p. 237) กลาวไววา บุคคลเมื่อมีอายุมากขึ้นมีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในการทํางาน  
สูงขึ้นอาจเปนเพราะวาเมื่ออายุมากขึ้น ความคาดหวังเรื่องตางๆ จะลดนอยลงและมีประสบการณ
มากขึ้น ซ่ึงทําใหปรับตัวตอสภาพการทํางานไดดีขึ้นตรงกันขามกับคนที่มีอายุนอย ซ่ึงมีแนวโนมที่
จะมีความพึงพอใจในการทํางานต่ํากวาทั้งนี้เนื่องจากยังมีความคาดหวังสูงและปรับตัวไมเหมาะสม 
 เซอรจิโอแวนนี (Sergiovanni.  1973 : 220) ศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สงผลใหเกิด  
ความพึงพอใจในการทํางานของครู  พบวา การไดรับการยอมรับนับถือความสําเร็จของงานและ
ความรับผิดชอบเปนองคประกอบที่ทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางาน  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การปกครองบังคับ บัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน และความเปนอยูสวนตัว เปนองคประกอบที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน  ครูมีความรูสึกที่ดีตอความสําเร็จของงาน และการไดรับการยอมรับนับถือในระดับสูง และ
มีความรูสึกไมพึงพอใจในเรื่องความไมยุติธรรมและฐานะของอาชีพมากที่สุด เพศ ตําแหนง และ
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ประเภทของโรงเรียนที่สอน ไมมีผลทําใหองคประกอบที่ทําให เกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจแตกตางกัน 
 แฮมเบิ้ลตัน  (Hambleton.  1989 : Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของ    หัวหนาผูฝกสอนกีฬาหญิงระหวางมหาวิทยาลัยตางๆ โดยศึกษาจากประชากรที่เปนหัวหนาผู
ฝกสอนนักกีฬาระดับมหาวิทยาลัย เนชั่นแนลคอลเล็ตแอตฮิลติกแอสโซซิเอชั่น (National 
Collegiate Athletic Association) จํานวน 300 คน ผลการศึกษา พบวา  ความพึงพอใจในการทํางาน 
ไดแก อายุ  ผลตอบแทนหรือรายไดความรูสึกในการเปนสวนหนึ่งของอาชีพความสําเร็จโดยมี
รายไดเปนตัวบงชี้ถึงความพึงพอใจในงานสูงสุดซึ่งรายไดจะมีความสัมพันธกับความกาวหนา 
อํานาจหนาที่และสถานภาพทางสังคม นอกจากนี้ คุณสมบัติประจําตัว เชน ลักษณะทางกายภาพ 
กิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนความคิดสรางสรรคของผูตอบแบบสอบถามมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานดวย โดยผลการศึกษาดังกลาวมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง   
 สวาดิสัน  (Swasdison.  1989 : Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ราชการบรรณารักษในหองสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดยศึกษาจากประชากร จํานวน 357 
คน ผลการวิจัยพบวา บรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย ในประเทศไทยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานระดับคอนขางพอใจ มีความพึงพอใจในระดับสูงสุด 3 ดานดวยกัน คือ ความพึงพอใจใน
จรรยาบรรณของวิชาชีพ (Moral values) การบริการสังคม (Social service) และความรู
ความสามารถในการทํางาน ตัวแปรที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมากที่สุดตอการทํางาน คือความ
รับผิดชอบนโยบายของหองสมุด ความสามารถในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จของงานการบริการ
ทางสังคม สภาพของการทํางาน ตลอดจนกิจกรรมตางๆ นอกจากนี้ยังพบวาบรรณารักษที่ทําหนาที่
บริหารมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบรรณารักษที่ไมไดทําหนาที่บริหาร 
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของที่นําเสนอมานี้ จะเห็นไดวาในแตละหนวยงาน  สถานที่ และ
ลักษณะงาน ที่แตกตางกัน จะทําใหมีปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันใน
หลาย ๆ ดาน  เชน  ปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหแกแพทยและพยาบาล คือการเนนการมีสวนรวม
ในการ ตัดสินใจ สําหรับครู  การใหความยอมรับนับถือนับวาเปนปจจัยสําคัญในการสรางความ               
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานรัฐวิสาหกิจ  ระยะเวลาในการทํางาน และเงินเดือน เปนปจจัย
สําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เชนเดียวกับ  สวนราชการตางๆ และพนักงาน
บริษัท ที่รายได เงินเดือน ความกาวหนาในหนาที่การทํางานนับวาเปนปจจัยสําคัญอันดับแรกใน
การสรางความพึงพอใจในการทํางาน  โดยเพศ  อายุงาน  ตําแหนงงาน เปนปจจัยที่ทําใหมีความ
แตกตางกันมากที่สุด  แตมีหนวยงานหนึ่งที่มีความแตกตางอยูมาก  คือ งานบรรณารักษหองสมุด  
ซ่ึงปจจัยที่มีความสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความพึงพอใจใน
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จรรยาบรรณของวิชาชีพ  การบริการสังคม และความรูความสามารถในการทํางาน ตัวแปรที่ทําให
เกิดความพึงพอใจมากที่สุดตอการทํางาน คือความรับผิดชอบ ซ่ึงนับวาปจจัยในดานนี้มีผลนอยมาก
กับการทํางานในหนวยงานอื่น ๆ  ที่กลาวมา  
 


