
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ บริษัท 
โคเซ จันทรเกษม จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานที่เกี่ยวของดังนี้ 
 1. ขอมูลบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด 
   1.1  ความเปนมาของบริษัท  โคเซ  จันทรเกษม  จํากัด 
   1.2  โครงสรางการบริหารงาน 
   1.3  การจัดสวัสดิการและประโยชนตอบแทนแกพนักงาน  
 2. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
   2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ   
   2.2 แนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3. ทฤษฏีที่เกี่ยวของ 

  3.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
   3.2 ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี   
   3.3 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา 
   3.4  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ 
 4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด 
 1.1  ความเปนมาของบริษัท  โคเซ  จันทรเกษม  จํากัด 
 บริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด บริษัทกอตั้งเมื่อป พ.ศ. 2539 ตั้งอยูที่ สวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโรงงานผลิตมีพื้นที่ 28,688ตารางเมตร จุดประสงคในการกอตั้ง
บริษัท คือ เพื่อผลิตชิ้นสวนรถยนตสงในประเทศ และสงออกไปยังตางประเทศ เชน ญ่ีปุน   
ฟลิปปนส   จีน   ฝร่ังเศส  เปนตน  บริษัทไดดําเนินการตามระบบการจัดการ  คุณภาพตาม
มาตรฐานสากล ISO : 9000, ISO : 2000, ISO : TS 16949 และ ISO : 14001 เพื่อเปนการสรางสรรค
ผลิตภัณฑที่ดีและเชื่อถือได ซ่ึงผลิตภัณฑที่บริษัททําการผลิต ไดแก ลอแม็ครถยนต ซ่ึงผลิตภัณฑได
ถูกจัดจําหนายในประเทศและไปยังประเทศตาง ๆ ทั่วโลก  
  



 9

  1.2  โครงสรางการบริหารงานของบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด โดยใชหลักการ
บริหารแบบญี่ปุนมีผูบริหารระดับสูงเปนชาวญี่ปุน โดยมีโครงสรางการบริหารงานแบงตามลักษณะ
งานในหนาที่แสดงดังภาพประกอบ  2 
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โครงสรางการบริหารงานของบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
ภาพประกอบ 2  โครงสรางการบริหารงานของบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด 

 
ที่มา  :  บริษัท  โคเซ  จันทรเกษม  จํากัด. 2551 : 3 
  

1. กรรมการผูจัดการ 

2. ตัวแทนฝายบริหาร 

3. รองกรรมการผูจัดการ 

4. ผูอํานวยการโรงงาน 

5. ผูจัดการทั่วไปแผนกควบคุมคุณภาพ

7. ผูจัดการทั่วไปแผนกบุคคล 

9. ผูจัดการทั่วไปแผนกออกแบบและ

11. ผูจัดการแผนกควบคุมการผลิต 

6. ผูจัดการทั่วไปแผนกผลิต 

8. ผูจัดการทั่วไปแผนกขายและ

10. ผูจัดการแผนกผลิต 

12. ผูจัดการแผนกควบคุมคณุภาพ 

14. ผูจัดการแผนกวิศวกรรมการผลิต 13. ผูจัดการแผนกจัดซื้อ 

15. ผูจัดการแผนกบุคคลและธุรการ 16. ผูจัดการแผนกระบบสารสนเทศ 
      และขอมูลปฏิบัติการ 

17. ผูจัดการแผนกออกแบบและพัฒนา 
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 จากภาพประกอบ  2  อธิบายบทบาทความรับผิดชอบและหนาที่ตามโครงสรางการ
บริหารของบริษัท  โคเซ  จันทรเกษม  จํากัด  ไดดังนี ้
 1. กรรมการผูจัดการ คือผูบริหารที่มีอํานาจโดยตรง ตอการบริหารองคกรและกําหนด
นโยบายคุณภาพของบริษัทฯ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการสูจุดมุงหมายเดียวกัน นโยบาย
คุณภาพของบริษัทฯ จะไดรับการเผยแพร ทําความเขาใจ และถือปฏิบัติโดยพนักงานทุกคนในทุก
ระดับและทุกหนวยงาน ตองรับผิดชอบในผลิตภัณฑและการบริการที่อยูในความดูแลและควบคุม
ของตนเอง  และไดมีการประชุมใหผูบริหารแผนกตางๆไดทราบถึงนโยบายคุณภาพ  และ
วัตถุประสงคของนโยบาย กรรมการผูจัดการเปนผูกําหนดนโยบายของบริษัทโดยจะติดนโยบาย
คุณภาพของบริษัท ยังจุดปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อจะไดถายทอดนโยบายไปยังพนักงานในทุกระดับ ได
ทราบ เขาใจอีกทั่งปฏิบัติตามนโยบายคุณภาพ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของนโยบายคุณภาพ จดัสง
สินคาไดทันและตรงตามความตองการของลูกคา ตลอดจนมีการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ
อยางตอเนื่อง กรรมการผูจัดการจะเปนผูแตงตั้งผูบริหารของบริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด ขึ้นเปน
ตัวแทนฝายบริหาร (QMR) ขึ้นหนึ่งคน เพื่อรับผิดชอบกิจกรรมดานคุณภาพของบริษัทฯ  
 2. ตัวแทนฝายบริหาร คือผูบริหารที่มีหนาที่ในการดูแลกิจกรรมดานคุณภาพของบริษัท
และทําหนาที่ตัวแทนฝายบริหาร (QMR) ของบริษัทและรายงานโดยตรงตอกรรมการผูจัดการ 
ตัวแทนฝายบริหาร รับผิดชอบโดยตรงในการจัดทําและรักษาระบบคุณภาพของบริษัทและติดตาม
ดูแลใหมีการปฏิบัติตามขอกําหนดตาง ๆ ในคูมือคุณภาพฉบับนี้ อยางครบถวน ตัวแทนฝายบริหาร
มีความรับผิดชอบในกิจกรรม สนับสนุน ธํารงรักษา ระบบคุณภาพของบริษัท ทบทวนสายการ
บังคับบัญชาและการจัดความสัมพันธระหวางหนวยงานในองคกรที่มีผลกระทบตอคุณภาพ พรอม
กับเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงใหดีขึ้น เฝาติดตามผลทางปฏิบัติของระบบคุณภาพ เพื่อพิจารณา
วาระบบดังกลาว มีความสอดคลองกับมาตรฐาน ระบบคุณภาพ หรือไม พรอมทั้งรายงานให
ผูบริหารระดับสูงใหทราบ และรายงานผลการรองเรียนจากลูกคา ใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบ 
ตรวจประเมินระบบคุณภาพของบริษัทฯ โดยการตรวจติดตามภายในตามกําหนด เวลา และความ
เขมงวดที่เหมาะสมและจําเปน และรายงานผลการตรวจติดตามคุณภาพภายในการทบทวนฝาย
บริหาร เพื่อประเมินถึงระดับการ การยึดถือและปฏิบัติตามนโยบายคุณภาพอยางเหมาะสม ความ
จําเปนในสวนงานใดที่ตองมีการปรับปรุงคุณภาพ ผลการปฏิบัติการเพื่อแกไขและปองกันปญหา
คุณภาพ 
 3. รองกรรมการผูจัดการ คือผูบริหารที่มีหนาที่สนับสนุนงานของกรรมการผูจัดการ 
กําหนดนโยบายและควบคุม ดานการเงินและการบัญชี 
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 4. ผูอํานวยการโรงงาน ทําหนาที่กําหนดนโยบาย ดานการวางแผนการผลิต การผลิต 
วิศวกรรมและเทคนิค และซอมบํารุงใหสามารถผลิต ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพและปริมาณตรงตาม
ความตองการของลูกคา กําหนดนโยบายงานดานพัสดุและจัดสงผลิตภัณฑใหลูกคา รวมทั้ง
ผลิตภัณฑที่รับคืนจากลูกคา กําหนดนโยบาย ดานการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ และการ
บริหารงานการผลิต กําหนดนโยบายดานการรับขอรองเรียนจากลูกคา กําหนดนโยบายดานการขาย 
  5. ผูจัดการทั่วไปแผนกควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่กําหนดเปาหมาย วางแผน ใหคําปรึกษา 
ดานการควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑ อนุมัติการดําเนินการแกไขและปองกันตอปญหาคุณภาพ
ผลิตภัณฑ อนุมัติขั้นตอนสุดทาย กอนสงมอบผลิตภัณฑใหลูกคา ใหคําปรึกษาแนะนําและการสอน
งานใหกับเจาหนาที่ 
 6. ผูจัดการทั่วไปแผนกผลิต ทําหนาที่ใหคําปรึกษาดานเทคนิคการผลิต ใหคําปรึกษาดาน
การปรับปรุงขบวนการผลิต และขั้นตอนการผลิต ใหคําปรึกษาแนะนําและการสอนงานใหกับ
เจาหนาที่ 
 7. ผูจัดการทั่วไปแผนกบุคคล ทําหนาที่วางแผนและควบคุมกิจกรรมการพัฒนา และการ
จัดการฝกอบรมบุคลากรของบริษัท การสรรหาและการคัดเลือก พนักงานใหเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน และตรงตามขอกําหนดของบริษัท และการบริหารงาน โดยรวมเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสานงานและสนับสนุนและแกไขปญหา ภายในองคกรเกี่ยวกับบุคลากรใน
หนวยงานผลิต และรายงานผล ใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบ 
 8. ผูจัดการทั่วไปแผนกขายและการตลาด ทําหนาที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
วางแผนและกําหนดนโยบายทางการตลาด ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการวางแผนและกําหนด 
กลยุทธทางการตลาดการขายและ สงเสริมการขาย ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการกําหนดราคาขาย
และตนทุนเสนอราคาตอลูกคา พรอมทั้งเจรจาตอรอง เพื่อใหการขายสัมฤทธิ์ผลตามราคาที่ตองการ 
วางแผนและควบคุมการขาย 
 9. ผูจัดการทั่วไปแผนกออกแบบและพัฒนา ทําหนาที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
จัดทํารายละเอียดทางเทคนิคใหตรงตามความตองการของลูกคา โดยประสานงานกับลูกคาและ
บริษัทแมที่ ญ่ีปุน  ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการออกแบบใหสอดคลองกับมาตรฐานและ
เทคโนโลยีของผูผลิต โดยประสานงานกับลูกคาและบริษัทแมที่ญ่ีปุน ควบคุมดูแลและรับผิดชอบ
การสํารวจหาผูผลิตชิ้นสวนในประเทศ เพื่อสงเสริมการใชช้ินสวนในประเทศใหมากขึ้น เพื่อลด
ตนทุนการผลิตใหสามารถแขงขันได 
 10. ผูจัดการแผนกผลิต   ทําหนาที่วางแผนและควบคุมระบบงานซอมบํารุง  ซ่ึง
ประกอบดวย การซอมบํารุงหลังเกิดเหตุขัดของ และการซอมบํารุงเชิงปองกัน วางแผนกําหนดการ
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ควบคุมเครื่องตรวจวัด และเครื่องทดสอบตามความรับผิดชอบ วางแผนควบคุมคุณภาพของงาน
ผลิตของพนักงานในฝายผลิตทั้งหมดอยางเหมาะสม ตรวจติดตามดูวาระเบียบการปฏิบัติงาน และ
วิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดประกาศใชแลวนั้น มีการนําไปปฏิบัติอยางถูกตองครบถวน และ
พิจารณาวามีความจําเปนตองจัดทําระเบียบการ ปฏิบัติงานหรือวิธีการปฏิบัติงานเพิ่มเติม ใหมีความ
ทันสมัยและสอดคลองกับสภาพการทํางานจริงอยูตลอดเวลา 
 11. ผูจัดการแผนกควบคุมการผลิต ทําหนาที่ควบคุมดูแลการวางแผนการผลิต และ
ควบคุมการผลิตใหเปนไปตามกําหนดการ ควบคุมดูแลดานการจัดซื้อวัตถุดิบเพื่อใชในการผลิตตาม
กําหนดการและเพียงพอ ทั้งการสั่งซื้อจากภายในประเทศ จากตางประเทศ ควบคุมดูแลการจัดเก็บ 
เบิกจาย และควบคุมยอดคงคลังคงเหลือของแผนก คลังสินคา ใหเหมาะสมตอการผลิต และปริมาณ
ที่นอยที่สุด ประสานงานกับผูจัดการฝายขาย ฝายผลิต และฝายควบคุมคุณภาพ ใหสามารถแกไข
ปญหารวมกันไดตั้งแตรับวัตถุดิบเขามา จนกระทั่งผลิตเปนสินคาสําเร็จรูปเขาจัดเก็บที่แผนก สง
มอบผลิตภัณฑ 
 12. ผูจัดการแผนกควบคุมคุณภาพ ทําหนาที่สรางความเชื่อมั่นในคุณภาพของการ
ตรวจสอบ วางแผนการกําหนดและควบคุมหลักเกณฑ ที่เกี่ยวของกับการควบคุมการตรวจสอบ 
ควบคุมผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามกําหนดและปฏิบัติการแกไขและปองกันปญหาคุณภาพกับแผนก
ผลิต วางแผนการกําหนด การควบคุมเครื่องมือในการตรวจ การวัด และทดสอบ ตามความ
รับผิดชอบ ประสานงานกับตัวแทนดานประกันหรือควบคุมคุณภาพของลูกคา (QA, QC) เพื่อสราง
ความมั่นใจวา ปญหาดานคุณภาพที่ไดเกิดขึ้นแลว / หรือที่อาจจะเกิดขึ้น ไดรับการแกไขและ
ปองกันอยางเหมาะสม ควบคุมของเสียและรวบรวมขอมูลของเสียรายงานของเสียใหที่ประชุม
บริหารรับทราบ 
 13. ผูจัดการแผนกจัดซื้อ ทําหนาที่วางแผนและควบคุมการจัดซื้อวัสดุสนับสนุนการผลิต 
จัดหาและจัดจางผูผลิตชิ้นสวนภายในประเทศ วางแผนและควบคุมการคัดเลือกผูขาย และผูรับชวง
งาน วางแผนและควบคุมใหมีการตรวจประเมินผูขายและผูรับชวงงานอยางเหมาะสม 
 14. ผูจัดการแผนกวิศวกรรมการผลิต ทําหนาที่วางแผนและควบคุมการซอมและ
บํารุงรักษาแมพิมพ วางแผนและควบคุมงานดานวิศวกรรมและเทคนิคในการเตรียมการ และ
สนับสนุนการผลิต ใหมีคุณภาพตรงตามความตองการของลูกคา วางแผนและควบคุมระบบงานซอม
บํารุง ซ่ึงประกอบดวย การซอมบํารุงหลังเกิดเหตุขัดของ และการซอมบํารุงเชิงปองกัน วางแผนการ
กําหนด การควบคุม เครื่องตรวจ เครื่องวัดและเครื่องทดสอบ ตามความรับผิดชอบ 
 15. ผูจัดการแผนกบุคคลและธุรการ ทําหนาที่วางแผนและควบคุมกิจกรรม การพัฒนา
และฝกอบรมบุคลากรของบริษัท การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน  ใหเพียงพอตอการ
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ปฏิบัติงานและตรงตามขอกําหนดของบริษัท การประเมินผลการทํางาน และ ประสานงานกับ
แผนกหรือ หนวยงานตาง ๆ รวมทั้งดูแลดานความปลอดภัยในการทํางานและทรัพยสินของบริษัท 
 16. ผูจัดการแผนกระบบสารสนเทศและขอมูลปฏิบัติการ ทําหนาที่ วางแผนพัฒนาและ
ควบคุมการทํางานของระบบคอมพิวเตอรทั้งซอฟตแวรและฮารดแวรรวมทั้งการเชื่อมโยงเครือขาย
ภายในบริษัท และภายนอกบริษัท ใหสามารถสนับสนุนการผลิตอยางมีประสิทธิภาพ และรวดเร็ว 
เก็บขอมูลเพื่อใชในสภาพปกติและเปนแนวทางในการวิเคราะหขอมูลและนํากลับมาใชไดใน
อนาคต 
 17. ผูจัดการแผนกออกแบบและพัฒนา ทําหนาที่ควบคุมดูแลรับผิดชอบการทดสอบ 
และผลการทดสอบการทํางาน  และควบคุมดูแลรับผิดชอบการทดสอบมาตรฐานตางๆ  เพื่อให
เปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด ติดตอประสานงานกับผูผลิตในประเทศไทย และบริษัทแมที่
ประเทศญี่ปุน เพื่อใหการทดสอบคุณภาพ ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด  
 1.3  การจัดสวัสดิการและประโยชนตอบแทนแกพนักงาน บริษัท  โคเซ  จันทรเกษม  จํากัด 
 การจัดสวัสดิการและประโยชนตอบแทนแกพนักงาน บริษัทฯ ไดจัดสวัสดิการตาง ๆ แก
พนักงานตามที่ไดพิจารณาเห็นสมควรนอกเหนือจากคาจางจากการทํางานและมิใช เปน
ผลประโยชนตอบแทนเพื่อการทํางาน แตเปนการชวยเหลือพนักงานในดานตาง ๆ โดยพิจารณาตาม
ความจําเปนและความเหมาะสมของสภาพแวดลอมและสถานการณ ประกอบกับความสามารถของ
บริษัทฯ ในการจัดสวัสดิการนั้น ๆ อยางไรก็ตาม สวัสดิการที่บริษัทฯ จัดใหแกพนักงานนอกเหนือ
ที่ไดกําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงานบริษัทฯ ถือวาเปนสิทธิของบริษัทฯ ที่จะทําการแกไข
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามที่เห็นสมควรและเหมาะสมตามสภาพการณของบริษัทฯในขณะนั้น ๆ 
ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดในการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ ไดตอไป โดยที่สวัสดิการ มีดังนี้ 
 1. เงินคาครองชีพ บริษัทฯไดจัดใหมีเงินคาครองชีพแกพนักงานที่ผานการทดลองงาน
แลว ตามอัตราและกฎเกณฑที่กําหนด อนึ่งบริษัทฯ อาจพิจารณาจายเงินชวยเหลือคาครองชีพตาม
สภาวะคาครองชีพหรืออาจนําเงินชวยเหลือคาครองชีพรวมเขากับคาจางเงินเดือน แลวยกเลิกการ
จายเงินคาครองชีพนั้น เมื่อปรากฏมีเหตุเปนสมควร 
 2. ยานพาหนะรับ-สงพนักงาน บริษัทฯจัดรถรับพนักงานเพื่อบริการในการเดินทางมา
ทํางาน (ทั้งไปและกลับ) โดยกําหนดเสนทางรับสงตามถนนสายหลัก อาจจะมีการเพิ่มหรือลดใน
เสนทางสายหนึ่งสายใดไดตามความเหมาะสม ในกรณี จําเปนบางครั้ง อาจเปลี่ยนแปลงจุดรับ – สง 
ซ่ึงบริษัทฯ สงวนสิทธิที่จะเปนผูกําหนด 
 3. เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พนักงานที่ผานการทดลองงานแลวมีสิทธิที่จะสมัครเขา
รวมเปนสมาชิกของกองทุนสํารองเลี้ยงชีพพนักงานได ทั้งนี้เพื่อที่จะไดมีเงินไวใชสอยภายหลังจาก
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ที่ออกจากบริษัทฯ พนักงานจะไดรับเงินสะสมไวในแตละเดือนแลว พนักงานยังมีสิทธิไดรับเงิน
สมทบตามกฎเกณฑและอัตราที่ไดกําหนดไว วาดวยกฎเกณฑเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ ทั้งนี้
เปนไปตามหลักเกณฑบริษัทฯ 
 4. เครื่องแบบพนักงาน บริษัทฯจัดหาเครื่องแบบใหแกพนักงานและพนักงานตองแตง
เครื่องแบบใหถูกตองตลอดเวลาที่อยูในบริเวณบริษัทฯ เปนไปตามกฎเกณฑบริษัทฯ ที่กําหนดไว 
 5. กองทุนเงินทดแทน กรณีเจ็บปวย ประสบอุบัติเหตุ ทุพพลภาพ เสียชีวิต อันเนื่องมาจาก
การทํางาน  พนักงานตองแจงให ผูบังคับบัญชาทราบโดยทันที  พนักงานก็จะมีสิทธิได รับ
ผลประโยชนจากกองทุนทดแทนตามพระราชบัญญัติ วาดวยกองทุนเงินทดแทน 
 6. กองทุนประกันสังคม กรณี เจ็บปวย เสียชีวิต คลอดบุตร ทุพพลภาพ ทันตกรรม 
สงเคราะหบุตร  ชราภาพ  อันไมไดมีสาเหตุมาจากการทํางาน  พนักงานก็มี สิทธิจะได รับ
ผลประโยชนจากกองทุนประกันสังคม ตาม พรบ. วาดวยกองทุนประกันสังคม ซ่ึงตามกฎหมายได
กําหนด ใหพนักงานทุกคนตองเขาเปนสมาชิกกองทุนฯ และจะตองสงเงินสมบทเขากองทุนโดย
บริษัทฯ จะหักจากคาจางเงินเดือนหรือคาแรงที่พนักงานไดรับในแตละเดือนตามอัตราที่กําหนดไว
เพื่อทําสงกองทุน ฯ รวมกันเงินสมทบสวนของบริษัทฯ 
 7. เงินสงเคราะหชวยงานศพ (พนักงานของบริษัทฯ ที่จะไดผลประโยชนเงินสงเคราะห
ชวยเหลืองานศพ ตองเปนพนักงานประจําของบริษัทที่พนการทดลองงานแลว) 
   7.1  กรณีพนักงานเสียชีวิต บริษัทฯ จะชวยเหลือศพ และบริษัทฯ เปนเจาภาพในการ
สวดพระอภิธรรมและจัดพวงหรีดให 
   7.2  กรณีครอบครัวของพนักงานเสียชีวิต บริษัทฯ จะชวยเหลืองานศพของครอบครัว
พนักงาน คูสมรสตามกฎหมาย บุตร บิดา มารดาซึ่งเสียชีวิต พรองพวงหรีดให 
   7.3  รถรับ – สง ไปงานศพ บริษัทฯจะจัดรถ รับ – สง ไปงานศพเฉพาะในวันที่
บริษัทฯ เปนเจาภาพและในวันฌาปนกิจศพเทานั้น โดยจะจัดรถใหทั้งนี้เปนไปตามกฎเกณฑ
บริษัทฯที่กําหนดไว 
 8. คาเขากะและคาอาหาร พนักงานที่ตองเขากะปฏิบัติงานเวลากลางคืน บริษัทฯจะ
จายเงินใหเปนพิเศษ ตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 
 9. คารักษาพยาบาลโดยประกันสุขภาพและอุบัติเหตุสวนบุคคล ตามปกติพนักงานของ
บริษัทฯ ทุกคนจะไดรับการคุมครองทางดานการรักษาพยาบาลจากการประกันสังคมอยูแลว เมื่อ
พนักงานเจ็บปวยนอกเวลางานหรือประสบอันตรายเนื่องจากการทํางาน ซ่ึงอยูในขายการคุมครอง
ของกองทุนเงินทดแทนแลว อยางไรก็ตามพนักงานสามารถใชสวัสดิการคารักษาพยาบาลตาม
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กฎเกณฑและเงื่อนไขที่บริษัทฯกําหนดไวไดคือ ประกันสุขภาพและประกันอุบัติเหตุ ทั้งนี้พนักงาน
จะตองปฏิบัติตามกฎเกณฑเงื่อนไขตลอดจนระเบียบปฏิบัติตามที่บริษัทฯไดกําหนดไว ดังนี้ 
   9.1  คารักษาพยาบาล กรณีประกันสุขภาพและอุบัติเหตุพนักงานสามารถเบิกจาก
บริษัทฯประกัน ผานฝายบุคคลและธุรการโดยแนบใบเสร็จมาดวย สวนจํานวนเงินที่ไดรับตองไม
เกินสิทธิที่บริษัทฯกําหนดไวหรือตามที่จายจริง 
   9.2  คาเงินทดแทน (กรณีเสียชีวิต) กรณีพนักงานเสียชีวิตอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ   
จะไดคาทดแทนตามกฎเกณฑที่บริษัทฯ กําหนดไว การสูญเสียอวัยวะรวมทั้งทุพพลภาพถาวรนั้น 
จะไดรับคาทดแทนตามจํานวนเปอรเซ็นตของจํานวนเงิน เอาประกันของ Plan นั้น ๆ (ดูขอตกลง
คุมครองในกรมธรรม) 
 10. คาเบี้ยเสี่ยงอันตราย บริษัทฯมีสวัสดิการจายเงินคาเบี้ยเสี่ยงอันตราย ใหแกพนักงาน
บางแผนที่ปฏิบัติงานคอนขางอันตรายเฉพาะผูที่ทํางาน 6-8 ช่ัวโมง หรือตอกะ เชน บริเวณจุดที่เปน
เครื่องจักรกล เตาหลอม แมพิมพ หรือแผนกซอมบํารุงงาน ที่อันตรายหรือเสี่ยงอันตราย  เปนตน 
 11. เงินจายพิเศษประจําป (โบนัส) บริษัทฯจะพิจารณาในแตละปขึ้นอยูกับผลการ
ดําเนินงานผลกําไร สภาพเศรษฐกิจและผลการปฏิบัติงาน การประพฤติตน ความประพฤติและ
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานเพื่อจายเปนเงินพิเศษแกพนักงาน ซ่ึงกําหนดการจาย
พิเศษและอัตราการจายโดยบริษัทฯจะแจงใหทราบลวงหนา 
 12. กิจกรรมนันทนาการ เพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานมีสุขภาพและพลานามัยที่
สมบูรณ และเปนการเชื่อมความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานดวยกัน บริษัทฯ จึงไดจัดใหมี
โครงการนันทนาการตาง ๆ รวมทั้งโครงการวันกีฬาประจําป งานเลี้ยงปใหมประจําป การทัศนาจร 
เปนตน ทั้งนี้บริษัทฯ จะใหการสนับสนุนทางดานการเงิน ตามความสามารถของบริษัทฯ ขึ้นอยูกับ
ผลกําไรตอป 
 13. คาเบี้ยเลี้ยงเมื่อออกไปปฏิบัติงานนอกบริษัทฯ พนักงานที่ออกไปปฏิบัติงานธุรกิจ
ของบริษัทฯ โดยใชเวลาเดินทางไป –กลับเกิน 4 ชั่วโมงขึ้นไป จะไดรับเบี้ยเลี้ยง ตามกฎเกณฑ
บริษัทฯ กําหนดไว พนักงานขับรถหรือพนักงานยกของไมนับรวมในกรณีขางตนนี้  
 14. การสงพนักงานฝกอบรมและเรียนภาษา บริษัทฯ มีนโยบายสงพนักงานของบริษัทฯ  
ที่ขยันขันแข็ง รักองคกรและทุมเทงานใหบริษัทฯ อยางจริงใจ เพื่อใหเกิดความกาวหนา บริษัทฯ   
จึงสงใหฝกอบรมในประเทศหรือตางประเทศหรือที่บริษัทฯแมในประเทศญี่ปุน จนเกิดทักษะเพื่อ
นํามาพัฒนาใหกับบริษัทฯ ตอไป และเชนกัน บริษัทฯ ไดจัดเตรียมหลักสูตรเรียนภาษาญี่ปุนให
พนักงาน (ตามระดับ / เกณฑที่ระบุไว) ไดศึกษาอบรมเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อสาร ที่
ดีขึ้น เพื่อผลประโยชนตอหนวยงานและบริษัทฯ 
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 15. เงินรางวัลพิเศษของคุณงามความดี ความตั้งใจ ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน
และอายุงานยืนยาวเพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความขยันหมั่นเพียร และมีความตั้งใจในการ
ทํางาน สม่ําเสมอ บริษัทฯ จึงจัดเงินรางวัลใหแกพนักงาน ตามกฎเกณฑ ดังนี้ 
   15.1  การพิจารณาใหรางวัลชมเชย หรือ ประกาศเกียรติคุณแกพนักงานบริษัทฯ คือ 
ทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริตและมีผลงานดีเดนเปนระยะเวลานาน  มีความประพฤติยอดเยีย่ม และ
เปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานทั่วไป และบุคคลภายนอกหรือทําคุณงามความดีปรากฏตอสังคมเปน
พิเศษ และ ปองกันหรือดําเนินการแกไข ใหบริษัทฯ พนจากอันตรายหรือความสูญเสียในยามที่เกิด
เหตุฉุกเฉิน หรือสรางหรือปฏิบัติส่ิงอันเปนความดีความชอบพิเศษหรือเพิ่มผลผลิตกําไรแกบริษัทฯ
เปนพิเศษ 
   15.2  วิธีการใหรางวัลและการชมเชย / ประกาศเกียรติคุณ วิธีใหรางวัลจะทําไดดวย
การทําหนังสือประกาศเกียรติคุณ หรือเปนรางวัล ส่ิงของ หรือเงินรางวัลหรือทั้งสองอยางตามความ
เหมาะสม 
   15.3  รางวัลการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ นานปเปนรางวัลสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติกับ
บริษัทฯมาเปนชวงระยะเวลานาน การมอบรางวัลเปนไปตามกฎเกณฑที่บริษัทฯ กําหนด 
 16. คาเบี้ยขยัน พนักงานที่ผานการทดลองงานแลวมีสิทธิจะไดคาเบี้ยขยัน กรณีที่มีสถิติ
การมาทํางานโดย ไมมีการมาทํางานสาย ลาปวย ลากิจ ขาดงาน หรือลาอ่ืน ๆ (ยกเวนลาพักรอน) 
รายละเอียดเปนไปตามกฎเกณฑของบริษัทฯ พนักงานจะไดเบี้ยขยันตอเมื่อผานการทดลองงาน 
ยกเวนพนักงานตั้งแตระดับ 6 ขึ้นไปจะไมไดรับเบี้ยขยัน  หมายเหตุ การลาพักรอน การเขาฝกวิชา
ทหารตามกฎหมาย การลาฝกอบรม / สัมมนา การลาทําหมัน (โดยไดรับอนุมัติแลว) จะไดรับการ
ยกเวนไมกระทบกับเบี้ยขยัน 
 17. การชวยเหลือพิเศษ กรณีบานของครอบครัวพนักงานไดรับอุบัติภัย ในกรณีบานของ
ครอบครัวพนักงานถูกอัคคีภัย อุทกภัย วาตภัย  บริษัทฯ จะพิจารณาชวยเหลือเปนพิเศษเปนกรณี ๆ 
ไปเชน ไฟไหม (บริษัทฯจะมอบชุดทํางานให และเงินชวยเหลือบริษัทฯ จะพิจารณาเปนกรณีไป)  
น้ําทวม (บริษัทฯจะพิจารณาเปนกรณีไป) หรือ ถูกพายุทําลาย (บริษัทฯจะพิจารณาเปนกรณีไป) 
 18. การตรวจสุขภาพประจําป บริษัทฯ ไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพของพนักงานเปน
ประจําปทุกป ทั้งนี้เพื่อเปนการดูแลและรักษาสุขภาพของพนักงานใหมีพลานามัยที่สมบูรณอยูเสมอ 
และไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน 
 19. บัตรประจําตัวพนักงาน บริษัทฯ จัดทําบัตรประจําตัวใหแกพนักงานเมื่อพนักงานทุก
คนไดรับบัตรแลวจะตองติดบัตรดังกลาวนี้ขณะปฏิบัติงานเมื่ออยูในบริษัทฯ และในกรณีทําบัตร
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สูญหาย พนักงานตองเปนผูรับผิดชอบคาทําบัตรใหมและพนักงานจะตองมอบบัตรนี้คืนใหแกฝาย
บุคคลและธุรการทันทีในวันปฏิบัติงานวันสุดทายกอนที่พนจากสภาพเปนพนักงาน 
 20. เงินกูจากบริษัทฯ บริษัทฯไดจัดสวัสดิการเงินกูเพื่อเปนการบริการและอํานวยความ
สะดวกใหกับพนักงานที่เดือดรอนดานการเงิน รายละเอียดเปนไปตามกฎเกณฑบริษัทฯ 
 21. หองพยาบาล บริษัทฯ จัดใหมีหองพยาบาลพรอมยาประเภทตาง ๆ และจัดใหมี
พยาบาลประจํา ณ บริษัทฯ เพื่อสะดวกในการตรวจและรักษาพยาบาลเบื้องตนแกพนักงาน 
 เนื่องจากสภาพการทํางานตางๆภายในโรงงานเปนสภาพที่ตองใชแรงงาน และตองทนตอ
ความรอน ดังนั้นทางบริษัทจึงมีนโยบายใหพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ นั้นเปนเพศ ชายเทานัน้ 
เพื่อใหทนตอสภาพการทํางานดังกลาวได  
 สภาพการทํางานของพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ บริษัท โคเซ จันทรเกษม จํากัด  

1. พนักงานฝายผลิต แผนกหลอ ตองดูแผนการผลิตในแตละวันวาจะตองหลออะไร เมื่อ
ทราบแลว ฝายผลิต แผนกหลอ ตองทําการเตรียมแมพิมพที่ใชในการหลอ ซ่ึงแมพิมพนั้นมีน้ําหนัก
ประมาณ 500 – 600 กิโลกรัมซึ่งทําใหฝายผลิต แผนกหลอ นั้นตองใชความระมัดระวังในการเตรียม
แมพิมพที่มีน้ําหนักมาก ( ใชเครนในการยกแมพิมพ ) 

2 พนักงานฝายผลิต แผนกหลอ ตองทําการลางเครื่องหลอมอะลูมิเนียมกอนที่จะทําการ
หลอแตละครั้ง เพื่อใหไดน้ําอะลูมิเนียมที่สะอาด และในจุดนี้พนักงานตองเขาใกลความรอน
อุณหภูมิประมาณ 690˚C – 700 ˚C ทําใหพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ นั้นตองทนกับความรอน  

3. พนักงานฝายผลิต แผนกหลอ ตองทําการติดตั้งแมพิมพกับเครื่องหลอซ่ึงแมพิมพที่
นํามาติดตั้งนั้นตองมีอุณหภูมิประมาณ 450˚C - 500˚C จึงจะสามารนํามาทําการหลอได ฝายผลิต 
แผนกหลอ ตองใชความระมัดระวังเปนอยางมากในการติดตั้งเพราะแมพิมพนั้นมีน้ําหนักมาก และ
มีความรอนสูง ถาไมระมัดระวังอาจจะเกิดอันตรายจากการติดตั้งได ( ใชเครนในการยกแมพิมพใน
การติดตั้งกับเครื่องหลอ ) 

4. เมื่อติดตั้งเสร็จแลวพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ ก็จะทําการหลอซ่ึงตองอยูใกลเครื่อง
หลอที่มีอุณหภูมิประมาณ 450˚-600˚ และจะตองทําการตรวจสอบหนาลอที่หลอที่ออกมาจากเครื่อง
หลอ ซ่ึงลอหลอจะมีน้ําหนักประมาณวงละ 20 กิโลกรัม และพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ จะตอง
ทําการตรวจสอบหนาลอทุกวง ถาเปนลอเสียใหยกลงเพื่อนําไปหลอมใหม ถาเปนลอดีใหปลอยไป
ยังกระบวนการตอไป 

5. ลอดีจะถูกสงมาตัดสวนทีไ่มตองการออก ( สวนเกินจากงานหลอ ) ซ่ึงพนักงานฝาย
ผลิต แผนกหลอ จะตองยกลอเขาเครื่องตัดดวยตัวเองทกุวง ซ่ึงลอหลอจะมีน้ําหนกัประมาณวงละ 
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20 กิโลกรัม เมื่อตัดเสร็จก็ทาํการตรวจสอบลอ ถาเปนลอเสียใหยกลงเพื่อนําไปหลอมใหม ถาเปน
ลอดีใหปลอยเขาเครื่องอบลอตอไป 

6. เมื่อลอผานการอบแลวพนักงานฝายผลติ แผนกหลอจะตองยกลอเขาเครื่องปรับผิวหนา
ลอดวยตวัเอง ซ่ึงลอหลอจะมีน้ําหนกัประมาณวงละ 20 กิโลกรัม และพนักงานฝายผลิต แผนกหลอ 
จะตองทําการตรวจสอบหนาลอทุกวง ถาเปนลอเสยีใหยกลงเพื่อนําไปหลอมใหม ถาเปนลอดีให
ปลอยไปยังกระบวนการตอไป 
 
2.  แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือมิติ
ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน (Job satisfaction) และ มิติความพึงพอใจในการรับบริการ (Service 
satisfaction) ซ่ึงนักวิชาการไดใหความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้  
 ศิรวัฒน  เฮงชัยโย (2542 : 12) ไดสรุปวา ความพึงพอใจนั้นจะเปนเรื่องเกี่ยวกับอารมณ
ความรูสึก และทัศนคติของบุคคล อันเนื่องมาจากสิ่งเราและแรงจูงใจ ซ่ึงปรากฏออกมาทาง         
พฤติกรรม และเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํากิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล คือ ถาหากวาบุคคลมี
ความพึงพอใจในกิจกรรมหรือในงานใด การกระทํากิจกรรมหรืองานนั้นก็จะบรรลุตาม             
วัตถุประสงคของงานนั้นไดเปนอยางดี  
 เกศินี ศรีคงอยู (2543 : 27) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ คือ ความรูสึกของบุคคลซึ่ง
แสดงออกในดานบวก ที่มีความสัมพันธกับการไดรับการตอบสนอง และไดรับความสําเร็จตาม   
จุดมุงหมาย 
 ทัศนีย  สิงหเจริญ (2543 : 19) กลาววา ความพึงพอใจเปนปฏิกิริยาทางดานความ รูสึกของ
บุคคลที่มีตอส่ิงเรา หรือส่ิงที่มากระตุนเปนระดับความพอใจที่เปนจริงอยูในขณะนั้น ซ่ึงจะบอกให
ทราบถึงทิศทางวาเปนทัศนคติไปในทางบวกหรือทิศทางลบหรือไมมีปฏิกิริยาคือเฉย ๆ ตอส่ิงเรา
หรือส่ิงที่มากระตุนนั้น และความพึงพอใจในการเรียนการสอน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติ
ในทางที่ดีของนักเรียนที่มีตอการเรียนการสอน ความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการ ตอบสนองทั้ง
ทางดานรางกายและจิตใจ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการเรียน ซ่ึง
ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการเรียนการสอนจนประสบความสําเร็จใน การเรียนได 
 เบญจมาภรณ  สมุดอินแกว (2543 : 23) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจของผูใชบริการ
นั้น ถาผูใชบริการไดรับการตอบสนองจากผูใหบริการอยางเสมอภาค รวดเร็ว ทันตอความตองการ 



 20

และใหบริการอยางตอเนื่อง มีวัสดุอุปกรณอยางเพียงพอตอการใชงาน ผูใชบริการก็จะเกิดความรูสึก
ที่ดีตอการใหบริการ  
 กาญจนา  ศุภรพันธ (2543 : 34) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่
ไดรับจากการตอบสนองในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งซึ่งเปนไปตามที่คาดหวังไวหรือมากกวา และ
ความพึงพอใจในการฝกอบรม หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมที่มี
ตอการฝกอบรม ซึ่งจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับองคการหรือหนวยงานที่ทําหนาที่ฝกอบรมนั้น ๆ 
จะตอบสนองความตองการของผูเขารับการฝกอบรมทั้งทางดานรางกายและจิตใจไดมากนอย
เพียงใด 
 โกศล นอยอาง (2543 : 12) ใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึก หรือ   
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ที่เปนไปในทางที่ดีและไมดี หรือในดานบวกและในดานลบ 
หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉย ๆ ก็ได ซ่ึงจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตองการแก
บุคคลนั้น ถาตอบสนองไดก็เปนในแงบวก และถาตอบสนองไมไดก็เปนในแงลบ ความพึงพอใจ
อาจเปลี่ยนแปลงได เมื่อเวลาและ/หรือสถานการณแวดลอมอื่นๆ เปลี่ยนแปลงไป  
 พิศักดิ์  กุสุโมทย (2543 : 26) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกและ เจตคติที่ ดี
ของบุคคลที่มีตอปจจัย  หรือองคประกอบตาง ๆ เชน สภาพแวดลอม ผลประโยชน ฯลฯ ซ่ึงถา 
องคประกอบเหลานี้สนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสมจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 อรวรรณ  เมฆทัศน (2543 : 6) ไดสรุปวาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่มีตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งอันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองตามความตองการของแตละบุคคล ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ นอกจากนี้ ความพึงพอใจยังเกี่ยวเนื่องกับปจจัยตาง ๆ เพราะแตละบุคคลมีความ    
พึงพอใจในสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน ดังนั้นความแตกตางของแตละบุคคลก็เปนปจจัย
หนึ่งที่ทําใหความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ มีความแตกตางกัน  
 สุริยา  โอทยากุล (2544 : 11) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความสัมพันธ
ของทัศนคติตอความรูสึกของบุคคล ที่มีตอส่ิงตาง ๆ ที่เขามากระตุนในเชิงประมาณคา โดยจะ
แสดงผลออกมาในรูปของปฏิกิริยาที่มีตอส่ิงกระตุนนั้น ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมที่
แสดงออก 3 ลักษณะ คือ พอใจ ไมพอใจ หรือเฉยๆ ทั้งนี้ความพึงพอใจจะเปนผลของความรูสึกใน
เชิงบวกมากกวาความรูสึกในเชิงลบ 
 ทัศนีย  ศิละวรรณโณ (2544 : 9) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือ      
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อ
ความตองการของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้น
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เมื่อความตองการของบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองหรือบรรลุจุดมุงหมายในระดับหนึ่ง ความรูสึก        
ดังกลาว จะลดลงหรือไมเกิดขึ้นหากความตองการหรือจุดมุงหมายนั้นไมไดรับการตอบสนอง  
 นชพรรณ  จั่นทอง (2544 : 34) ไดสรุปวา ความพึงพอใจเปนแรงจูงใจและความรูสึกเปน
สุขที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี และเกิดความสมดุลระหวางความ
ตองการของบุคคล และการไดรับการตอบสนอง  
 กฤษณกมล  กมลลาศน (2546 : 17) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ  คือ  การที่มี
ความรูสึกดี เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล โดยอาจแบงตามปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจได 2 แบบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจ
ที่ไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน  อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค และ
ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง ไดแก ความพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความรูสึกภายใน 
เชน ความรูสึกรัก ชอบ โกรธ เกลียด เปนตน 
 จากแนวคิดของนักวิชาการตามที่ไดกลาวมาสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ที่เปนไปในทางที่ดีและไมดี หรือในดานบวก
และในดานลบ หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉย ๆ ก็ได ซ่ึงจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนอง
ความตองการแกบุคคลนั้น โดยอาจแบงตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจได 2 แบบ คือ ความพึง
พอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน 
เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค และความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง ไดแก 
ความพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความรูสึกภายใน เชน ความรูสึกรัก ชอบ โกรธ เกลียด เปนตน 
 2.2  แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการ ทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว ยอมจะทําใหเกิด
กําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอการ
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดี ประหยัด และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 130) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปน
ความรูสึกรวมของบุคคล ที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรู สึก
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กระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

กิลเมอร (ศศิธร สาเอี่ยม.  2544 : 61 ; อางอิงจาก Gilmer.  1971. Industrial  and  
Organization  Psychology.) กลาววา “ความพึงพอใจในงานที่จะเกิดขึ้นไดเมื่อมีความรูสึกวา
ประสบความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับสามารถทํางานดวยตนเองและมีโอกาสกาวหนาไป
ขางหนาในตําแหนงหนาที่การงาน” 

กิลเมอร ไดแบงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการคือ 
1. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
3. สถานที่ทํางานหรือการจัดการ 
4. คาจางหรือรายได 
5. ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทํา 
6. การควบคุมและบังคับบัญชา 
7. ลักษณะทางสังคม 
8. การติดตอส่ือสาร 
9. สภาพการทํางาน 

  10.  ผลประโยชนตอบแทน 
มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน.  2546 : 5 ; อางอิงจาก Morse.  1955.  International 

Relations.  p. 27) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุก
อยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงานและความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานได  
 โยเดอร และคณะ (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน.  2546 : 5 ; อางอิงจาก Yoder and others. 
1958.  Handbook of Personnel Management and Labor Relation.  p. 6) ใหความหมายของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชน
ตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ ดานจิตใจ และสามารถสนองความตองการได 
 จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีแตปจจัยตาง ๆ ในการทํางาน เชน ดานลักษณะ
ของงาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ เปนตน ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการ มีการ
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ตอบสนองความตองการบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงานแตถาเมื่อใดที่ไมไดรับ
ความพึงพอใจบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปความกาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจ
ในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงาน เปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหา
และอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
 ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย มาสโลว (Abraham Maslow)       
ไดศึกษาเกี่ยวกับความจูงใจจากความตองการของมนุษย โดยที่มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมี
ความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเอง ซ่ึงความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด และความ
ตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด เมื่อความตองการใน
ระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง จะมีความตองการอื่นในระดับสูงตอไป (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ
คณะ.  2545 : 311)  ซ่ึงมาสโลวไดนําความตองการมาจัดเรียงลําดับขั้น จากขั้นต่ําไปขั้นสูง ลําดับขัน้
ความตองการของมาสโลวสามารถสรุปเปนแผนภูมิ   ดังภาพประกอบ  3 
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ภาพประกอบ 3  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 311 
 
 จากภาพประกอบ  3  อธิบายลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  ไดดังนี้ 
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานของมนุษย
เพื่อความอยูรอด เชน ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด
และความตองการอื่นที่จะกระตุนบุคคลตอไป 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security, or safety needs) ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางรางกาย และความกลัวตอการ
สูญเสียงาน ทรัพยสิน อาคาร หรือที่อยูอาศัย 
 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation, or acceptance needs) เนื่องจาก
บุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนความพึงพอใจ ในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  

5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Need for self-actualization) 

4 ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs) 

3 ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน 
(Affiliation, or acceptance, needs) 

2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย  
(Security, or safety, needs) 

1 ความตองการของรางกาย 
 (Physiological needs) 
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 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  
 มาสโลว มีขอสังเกตที่เกี่ยวกับความตองการของคนที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
จะประกอบดวย 2 หลักการ คือ (อรวรรณ  เมฆทัศน.  2543 : 13) 
 1. หลักการแหงความขาดตกบกพรอง (The deficit principle) ความขาดตกบกพรองใน
ชีวิตประจําวันของคนที่ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการที่เปนความพอใจของคน ไมเปนตัวจูง
ใจให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 และความ
ตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อความตองการระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนอง
จนเกิดความพึงพอใจแลว 
 จะเห็นไดวา ความตองการพื้นฐานของมนุษย  คือตองการความอยูรอด  ความตองการ
ความมั่นคงหรือความปลอดภัย ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน ความตองการการยกยอง 
ความตองการความสําเร็จในชีวิต ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน และจะเปนไป
จากระดับต่ําไปหาระดับสูงกวาแตละระดับจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อความตองการระดับต่ํากวาไดรับ
การตอบสนองจนเกิดความพึงพอใจแลวมนุษยจะแสดงออกของคนที่มีผลตอพฤติกรรม  ความ
ตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด  ความขาดตก
บกพรองในชีวิตประจําวันที่ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการที่เปนความพอใจไมเปนตัวจูงใจ
ใหเกิดพฤติกรรม   
 3.2  ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร.จี 
 เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นความตองการ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) ได
ชี้ความแตกตางระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับ
ความตองการของมาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 
2545 : 312) 
 1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs : E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความ
ตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัยซ่ึงสามารถพิสูจนได 
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 2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs : R)  มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 
ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความตองการการยกยอง  
 3. ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว    
 อัลเดอรเฟอร ไมเชื่อวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับของ
ความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ ยิ่งกวานั้น อัลเดอรเฟอร คนพบวาระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล        
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
 ระดับของความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอื่นจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ  และระดับของชนิดจะแตกตางกันในแตละบุคคล  ซึ่งความแตกตางระหวาง
ความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูง  ไดแก  ความตองการความเจริญเติบโต
กาวหนา เปนความตองการในระดับสูงสุดความตองการในการอยูรอดเปนความตองการในระดับ
ต่ําสุดความตองการความปลอดภัยและความตองการการยกยอง    
 3.3  ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา 
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา แมคเคลแลนด (McClelland) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ
คณะ.  2545 : 315) เปนทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะวาความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและ
การที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ ความตองการเพื่อความสําเร็จ 
(Needs for achievement) เปนความปรารถนาที่จะบรรลุเปาหมายซึ่งมีลักษณะทาทายและเยี่ยมยอด 
 ความตองการเพื่อความผูกพัน (Needs for affiliation) ความปรารถนาที่จะกําหนดความ
ผูกพันสวนตัวกับบุคคล ความตองการอํานาจ (Needs for power) เปนความปรารถนาที่มีอิทธิพล
หรือควบคุมบุคคลอื่น 
 ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึงการจูงใจ ซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน            
3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตองการอํานาจ (Needs for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตองการ
ความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา หรือ
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คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพ
สูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ  
 2. ความตองการความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะ
พอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม 
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง พยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 3. ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขัน
และกําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับในการ
ทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายาม รับผิดชอบใน
การคนหาวิธีแกไขปญหาใหดีที่สุด     
 พื้นฐานทฤษฎีของแมคเคลแลนด จะขึ้นอยูกับเวลาและเหตุผลของประสบการณในชีวิต
ของแตละบุคคล จะถูกกระตุนดวยความตองการตาง ๆ และแตละความตองการจะมีผลตอความ
พอใจในการปฏิบัติงานของเขา ทฤษฎีนี้จะชวยใหผูบริหารมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความ
ตองการของตนเองและคนอื่นเปนอยางดี สามารถสรางงานและปรับสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหสนองความตองการทั้ง 3 ดาน ของบุคคลไดอยางเหมาะสม 
 3.4  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ  
 วรูม (Vroom) (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ.  2545 : 319) เชื่อวาบุคคลจะไดรับการ
กระตุนใหกระทําสิ่งซึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย และมองเห็นวาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึง
ทฤษฎีของ  วรูมเปนการจูงใจของบุคคลซึ่งมีตอส่ิงซึ่งมีคุณคาในผลลัพธจากการใชความพยายาม 
(อาจจะเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวยความเชื่อมั่น (ความคาดหวัง) จากการใชความพยายาม 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึง วรูม ระบุวา การจูงใจเปนสิ่งมีคา ซ่ึงแตละบุคคลกําหนดเปาหมายและ
โอกาสเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นทฤษฎีวูม  เปนไปตาม  สมการ คือ  
 อํานาจ (Force)  =  คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Vaience) X  ความคาดหวัง (Expectancy) 
 อํานาจ เปนจุดแข็งของการจูงใจบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Vaience) เปนจุด
แข็งของการจูงใจบุคคลในผลลัพธ ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความนาจะเปนสําหรับการ
กระทําเฉพาะอยาง ซ่ึงนําไปสูผลลัพธที่ตองการ เมื่อบุคคลมีเปาหมายเฉพาะอยางไมแตกตาง คุณคา
ความพอใจในผลลัพธเทากับศูนย มีผลลัพธเปนลบเมื่อบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายได ผลลัพธ
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ก็คือไมมีการจูงใจ นอกจากนี้บุคคลจะไมมีการจูงใจใหบรรลุเปาหมาย ถาความคาดหวังเปนศูนย
หรือ ติดลบ อํานาจในการกระทําบางสิ่งขึ้นอยูกับทั้งคุณคาความพอใจในผลลัพธและความคาดหวัง  
 ทฤษฎีความคาดหวัง สรุปไดวา การกระทําเปนผลจากแรงจูงใจและความสามารถ 
แรงจูงใจขึ้นอยูกับความคาดหวังที่บุคคลคาดวาจะไดผลจากที่เขาไดพยายาม แรงจูงใจประกอบไป
ดวยทั้งแรงจูงใจภายในภายนอก แรงจูงใจภายใน คือความพึงพอใจที่ประสบความสําเร็จ และ
แรงจูงใจ  ภายนอกคือรางวัลที่ไดรับ และพฤติกรรมของบุคคลจะประกอบไปดวยความสามารถ 
ความพยายาม และการรับรูเร่ืองบทบาทของตน  
 โดยสรุป การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในในสิ่งใด ๆ ไดมากหรือนอยเพียงใดขึ้นอยู
กับ ความตองการหรือความคาดหวังของบุคคล แรงผลักดันที่จะนําไปสูการกระทํา และเปาหมายที่
ตองการ ความพึงพอใจของบุคคล เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองในระดับหนึ่ง และเมื่อ
บุคคลนั้นเกิดความตองการจึงจะตั้งเปาหมายเพื่อใหบรรลุความตองการ ความตองการของบุคคลจะ
แตกตางกันตามสภาพแวดลอมและลักษณะของบุคคล  
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 บุญรวย  ฤาชัย (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในกลุม
ธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาประจําบานตอสวัสดิการที่ไดรับ : ศึกษากรณี เฉพาะเขตกรุงเทพฯ
มหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญพึงพอใจเกี่ยวกับ ชุดทํางาน รองเทา 
ถุงมือ และอุปกรณความปลอดภัย และพบวาพนักงานสวนใหญทั้งเพศชายและเพศหญิง พึงพอใจ
เกี่ยวกับ การจัดสถานศึกษานอกโรงเรียนภายในบริษัท และการสงเสริมใหพนักงานเขารับการ
ฝกอบรม สัมมนานอกสถานที่ และถึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเลี้ยงสังสรรคประจําป สวัสดิการที่
นอกเหนือ กฎหมายกําหนด 4 ดาน ในรูปที่ไมใชตัวเงิน  ความพึงพอใจเรื่องรถรับ-สงพนักงาน 
เครื่องแบบพนักงาน สวัสดิการเงินกู และอาหารกลางวัน ตลอดจนพอใจชุดทํางาน รองเทา และ 
อุปกรณความปลอดภัย สําหรับการศึกษาพอใจที่สุดคือ การจัดหองสมุดโรงงานสําหรับพนักงานได 
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การอบรมสัมมนานอกสถานที่ และพึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเล้ียงสังสรรค ป
ใหม การจัดสวนหยอม และสวนสุขภาพ ดานความสะดวกสบายพอใจตอการมีพนักงานขับรถ
ประจํา ตําแหนง และมีรถประจําตําแหนง ปญหา  ความตองการสวัสดิการพบวาไมมีปญหา มีแต
เพียงสวนนอยคิดเปนรอยละ 40.66 ที่มี ปญหา และปญหาที่พบคือความไมเสมอภาคในการไดรับ
สวัสดิการ การมีขั้นตอนมากและการใชระยะ เวลานาน สําหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักในการ
จัดสวัสดิการพบวา สวนใหญตองการใหจัดสวัสดิการ ตามหลักความเสมอภาค และหลักการ
สนองตอบ สวนสวัสดิการที่พนักงานตองการมากที่สุดคือ หลักการ ตอบสนองและหลักความ
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เสมอภาค สวัสดิการดานอื่น ๆ พบวาตองการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเบิกคารักษา พยาบาล (บิดา, 
มารดา และบุตร) การประกันชีวิต ทุนการศึกษา และเงินตําแหนง 
 พรพรรณ  อุนจันทร (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม จากการ
วิจัย พบวา พนักงานรอยละ 81.6 มีระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี พนักงานรอยละ 73.2 มี
ความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และปจจัย ที่มีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม ไดแก  ปจจัยบรรยากาศ
องคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมาย ของงาน” “ดานการสนับสนุน” 
“ดานความอบอุน” และ “ดานความเปนอิสระ” โดยสามารถ อธิบายไดรอยละ 19.7 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 สุภัสรา  พินทุนันท (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเครียดและกลวิธีเผชิญ
ความเครียดของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ผลการศึกษามี
ดังตอไปนี้   1)  พนักงานปฏิบัติการ  ที่มี  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาและ
ประสบการณในการ ทํางาน แตกตางกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนภาระ
ครอบครัวและบุคลิกภาพ พบวามีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05  2)  พนักงานปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน และภาระครอบครัว
แตกตาง กัน มีการใชกลวิธีเผชิญความเครียดแบบมุงแกไขปญหา แบบมุงแกไขอารมณ และแบบ
หลีกหนีไม แตกตางกัน สวนสถานภาพสมรสหมายหรือหยาราง มีการใชกลวิธีเผชิญความเครียด
แบบหลีกหนี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย มีการใชกลวิธี เผชิญความเครียดแบบมุงแกไขอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และพนักงาน ปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพตางกัน มีการใชกลวิธีเผชิญความเครียดแบบ
มุงแกไขปญหา และแบบมุง แกไขอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 สุรศักดิ์  ขายแกว (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการศึกษาความคิดเห็นของนายจาง และ
ลูกจาง ในสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผลการวิจัย พบวา  1) ความคิดเห็น
ของนายจาง และลูกจาง ของสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก  2) ความคิดเห็นระหวางนายจาง และลูกจาง ของสถาน
ประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญที่ ระดับ .05 โดยที่ความคิดเห็นของลูกจางจะมีระดับความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็น ของ
นายจาง  3)  ความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางมีอายุมากกวา 35 ป จะมีความคิดเห็นอยูในระดับความเห็นดวยที่
สูงกวาความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุ 25-35 ป  4)  ความคิดเห็นของนายจางที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความ คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มี
การศึกษาในระดับ อนุปริญญา หรือ ปวส. จนถึงปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในระดับความเห็นดวยที่
เทากัน รองลงมาคือ นายจางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  5)  ความคิดเห็นของนายจางที่มี
ประสบการณการทํางานแตกตางกัน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
.05 โดยนายจางที่มีประสบการณ การทํางานมากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงสุด 
รองลงมาคือนายจาง ที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และนายจางที่มีประสบการณการทํางานต่ํา
กวา 5 ป ตามลําดับ  6) ความคิดเห็นของนายจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว 
และ ลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ   
7)  ความคิดเห็นของลูกจางที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีระดับ ความคิดเห็นที่แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญที่ .05 โดยที่ความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานสํานักงาน จะมีระดับ
ความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานโรงงาน หรืองานกะ  8)  ความคิดเห็น
ของลูกจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิด เห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 หทัยกาญจน  เกสร (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการรับรู
เกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
กรณีศึกษาโรงงานปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานอุตสาหกรรมปูนซีเมนตในจังหวัดสระบุรี มีคาเฉลี่ยการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพอยู
ในระดับสูง ปจจัย ที่มีความสัมพันธกับการรับรูเกี่ยวกับความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน ไดแก 
ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน และการรับรูสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน โดยตัวแปรทั้งสองนี้รวมกัน
อธิบาย ความสัมพันธกับความมั่นคงในอาชีพไดรอยละ 4.61 ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ 
ผูวิจัยเสนอวาดานนายจางควรมีการประชาสัมพันธ ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับฐานะทางเศรษฐกิจ
โดยรวมแกพนักงาน วาจะไมมีการปลดพนักงาน หรือยุบกิจการบางสวนอยางแนนอน เพื่อสงเสริม
ใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน การมีความ มั่นคงในอาชีพที่สูงยิ่งขึ้น  1)  ควรจัดอบรมใหความรู
ในเรื่องการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน แกพนักงาน เพื่อใหเกิดความตระหนักในการเสริมสราง
ความมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงจะมีผล ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง นํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
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และสงผลดีโดยรวมแกองคกร  2)  ควรมีการเผยแพรหลักการเสริมสรางความมั่นคงในอาชีพใหแก
สังคมหรือองคกรอื่น ๆ เพื่อเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรและพนักงานเพื่อสูสากลโดยทั่วกัน   
 ณัฐวุฒิ  มหาวิไล (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ความเมื่อยลาและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม  
อิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณี บริษัทมัตสุชิตะ อิเล็กทริก เวิรคส (อยุธยา) จํากัด ผลการวิจัยพบวา อายุ 
สถานภาพสมรส อายุงาน การทํางานกะ และชั่วโมงนอน ไมมี ความสัมพันธกับความเมื่อยลาอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ในกรณีประเมินความเมื่อยลาเชิง จิตวิสัย แตจากการประเมินความเมื่อยลาเชิง
วัตถุวิสัย โดยเครื่องวัดความแข็งแรงของกลามเนื้อมือ พบวาอายุงานมีความสัมพันธกับความ
เมื่อยลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนทาง ดาน ความเมื่อยลากับผลการปฏิบัติงานไม
พบวา ความเมื่อยลาที่ประเมินจากแบบสอบถาม เชิงจิตวิสัยและผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตพบวา ความ เมื่อยลาเชิงวัตถุวิสัย ที่วัดโดยเครื่องวัดความแข็งแรงของ
กลามเนื้อมือ มีความสัมพันธกับผล การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 ธีรพร  ศรประสิทธิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือยางทางการแพทย : 
กรณีศึกษา บริษัท เมดไลน โปรดักส จํากัด ผลการศึกษาพบวา  1)  ระดับความเครียดของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตถุงมือยางทางการแพทย สวนใหญมีความเครียดอยูใน
เกณฑปกติ  2)  พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือยางทางการแพทย ที่มี
สถานภาพสมรส สถานภาพทางเศรษฐกิจดานความพอใชของรายได และประสบการณ ในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ .05 ในขณะที่ เพศ อายุ 
ภาระพึ่งพิง สถานภาพทางเศรษฐกิจดานรายไดที่ตางกันไมทําใหมีความเครียดแตกตางกัน 3)  ปจจัยภายใน
องคกรดานเนื้องานและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธในเชิงลบกับ
ระดับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติ การในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือยางทางการแพทย
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และยังพบวาปจจัยภายในองคกรดานเนื้องานมีความสัมพันธที่ระดับ .01 
รวมดวย 4)  ปจจัยภายนอกองคกรดานสภาพแวดลอมของที่พักอาศัยเปนเพียงปจจัยเดียวที่มี
ความสัมพันธกับระดับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือ
ยางทางการแพทยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยมี ความสัมพันธในเชิงลบ ขอเสนอแนะสําหรับ
บริษัท เมดไลนโปรดักส จํากัด สามารถดําเนินการได ดังตอไปนี้  1)  ดานเนื้องาน ควรจัดปริมาณงาน
ใหเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน ควรมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนกังาน
โดยผานกระบวนการ จัดโปรแกรมเสริมสรางความรูตาง ๆ เชน การจัดระบบพี่เล้ียงในองคกร จัดการ 
การฝกอบรม อีกทั้งควรหมุนเวียนงานเพื่อลดความเครียดจากการที่ตองทํางานซ้ํา ๆ ตลอดจนสราง
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ระบบการสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของกับงานที่มีประสิทธิภาพผานรูปแบบ ตาง ๆ อาทิ การปฐมนิเทศ
พนักงาน การจัดการประชุมระหวางหัวหนางานและพนักงาน เปนตน  2)  ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมบริเวณรอบนอก บริษัทใหมีความสะอาดเรียบรอย ควรจัดเพิ่มมุม
พักผอนในบริษัท ควรสราง หองน้ําและหองสวมเพิ่มขึ้นและเพิ่มการดูแลรักษาความสะอาด ควร
ปรับปรุง และแกไขปญหาเรื่องฝุนละอองภายในโรงงาน และเสียงดังของเครื่องจักร ตลอดจนควรจัด
ส่ิงอํานวยความสะดวก และอุปกรณ  ตาง ๆ ที่จําเปนในการทํางานใหมี อยางเหมาะสม 
 พงษสวัสดิ์  วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ปจจัยจูงใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญ โดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัย
จูงใจในระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั้ง 
3 ตําแหนง มีคาเฉลี่ยความ พึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกร พบวาความ
แตกตางของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 ในสวนของชางผูควบคุมงาน พบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาด
องคการมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 ในสวน
ของคนงานไมพบความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง 
พบวามีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ .05   
 วุฒิชัย  สิทธิสุวรรณ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาขวัญของพนักงานบริษัท สยาม    
คูโบตาอุตสาหกรรม จํากัด ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้พบวา พนักงานบริษัท สยามคูโบตาอุตสาหกรรม 
จํากัด มีขวัญอยูในระดับสูง และมีการรับรูเกี่ยวกับภาพลักษณของบริษัทอยูในระดับมาก ขวัญของ
พนักงานมีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบตามระดับเงินเดือน วุฒิการศึกษา และหนวยงานที่
สังกัด แตเมื่อเปรียบเทียบตาม เพศ สถานภาพสมรส อายุ ประสบการณ ในการทํางาน และประเภท
พนักงานพบวา ไมมีความแตกตางกัน สวนปจจัยการรับรูเกี่ยวกับ ภาพลักษณของบริษัทมี
ความสัมพันธในทางบวกกับขวัญของพนักงาน   
 สุพิณดา  คิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
ผลการวิจัย พบวา  1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางาน แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกัน  3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน  4) คุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน  5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน  6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต 
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน ขององคการมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  7)  ตัวแปรความผูกพันตอ องคการดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ มีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไดรอยละ 2   
 เชษฐ  รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางานของ
ลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจ เกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความรูสึกมั่นคงในการ ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสโดย  ตัวแปรอิสระ 11 ตัวแปร
มารวมพิจารณา พบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจาง 
ในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิงบวกทั้งหมด คือ การรับรูสถานะ
และศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม การรับรู ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร 
การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตน  ตอองคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัว
แปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน กับความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับแนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางาน
ใหมที่มีความมั่นคงกวา ตั้งใจทํางานดวยความขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ ไมมาทํางานสายและไมขาดงาน
โดยไมจําเปน หาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะเพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการ และศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังนี้ คือองคการควรมีการวางแผนและประเมิน
สถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ ควรมีการใหขอมูลขาวสารตาง ๆ แกลูกจางอยางถูกตอง 
ชัดเจนและสม่ําเสมอ ควรมีการสงเสริมและพัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่อง ควรที่จะ
สงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่องคานิยมในการทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแก ลูกจางดวย เพื่อเปนการ
เสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหแกลูกจางตอไป   
 รัตนพร  จารีต (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการวิจัยสรุปได
ดังนี้  1)  บริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีการนํากระบวนการบริหารงานบุคคลมาใชในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือดานการสรรหาบุคคล ดานการใหบุคคลพนจากงาน 
และดานการวางแผนกําลังคน สําหรับดานการพัฒนาบุคคลมีการนํามาใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
นอย   2)  พนักงานบริษัทมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
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พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ
ดานความสําเร็จของงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางผูบั งคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และดานนโยบายและการบริหาร และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับนอย เรียงตามลําดับ คือ ดานเงินเดือนและความมั่นคงและดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่   3)  ผลการเปรียบเทียบสถานภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา   1)  
พนักงานเพศชายและเพศหญิงของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน   2)  พนักงานของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ที่มีอายุตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีอายุต่ํา
กวา 26 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 26 –35 ป และอายุ 35 ปขึ้นไป   
3)  พนักงานของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษาตอนปลายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่
มีการศึกษาระดับประถมศึกษา อนุปริญญาหรือเทียบเทา ปริญญาตรี และอื่น ๆ และพนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่การศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย   4)  พนักงานของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีอายุการทาํงาน
ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05โดยพนักงาน
บริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  ที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 6 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุการทํางาน 6 –10 ป และ อายุการทํางาน 11 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีอายุการทํางาน 6 –10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกับ
พนักงานที่มีอายุการทํางาน 11 ปขึ้นไป และ  5)  พนักงานของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน4.กระบวนการบริหารงาน
บุคคลดานการวางแผนกําลังคน ดานการสรรหาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการใหบุคคลพนจาก
งานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  
6)  กระบวนการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคคลและดานการใหบุคคลพนจากงานสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร โดยที่กระบวนการ
บริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดานรวมกันสามารถกําหนดความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไดประมาณรอยละ 52.5 หรือกระบวนการบริหารงานบุคคลสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 52.5 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษา
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พบวามีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทน อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย เทากับ2.30 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ .738 มีผลความพึงพอใจตอปจจัยส่ิงแวดลอม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
เทากับ 3.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .703 มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ 3.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .917 มีผลความพึงพอใจตอ
ปจจัยความสําเร็จ อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย เทากับ 3.56 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .839 มีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกร อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย เทากับ 2.17 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ .850  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกัน มี
ระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุม
สถานภาพที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงาน
ในกลุมรายไดที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

วราภรณ  หนูดํา (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัท เวสเทิรน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด ผลการวิจัย พบวา  1) ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มี
ระยะเวลาทํางานต่ํากวา 7 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท  2)   บริษัทมีการบริหาร
จัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีการบริหารจัดการอยูใน
ระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานการจัดองคการ ดานการควบคุม ดานการวางแผน ดาน
การใชอิทธิพลหรือการ จูงใจ และดานการประสานงาน  3)  พนักงานมีการความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียง
ตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการยอมรับนับถือ 
และดานเงินเดือนและสวัสดิการ  4)  ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท พบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัทแตกตางกัน   
5)  ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท พบวา พนักงานที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน  6)  -ผลการทดสอบความสัมพันธ
ดวยสถิติสหสัมพันธ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการ
จัดองคการ ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธ
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กับความพึงพอใจของพนักงานเทากับ .750, .685, .399, .644 และ .574 ตามลําดับ ซ่ึงเปนความสัมพันธ
ในระดับต่ําถึงระดับสูง 
 บรรจง  สุกใส (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยทางดานการบริหารจัดการที่มี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ ของพนักงานบริษัทสยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด 
ผลการวิจัยพบวา  1)  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการของบริษัทสยาม
อุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน   2)  ความพึงพอใจของ
พนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดานความสําเร็จในการทํางาน สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด   3)  ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และรายได แตกตางกัน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการจูงใจ และ
ดานการควบคุมแตกตางกัน   4)  อายุ รายได ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ แตกตางกัน ประเภทพนักงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดานความสําเร็จในการทํางาน แตกตางกัน     
5)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
สยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด 
 ปรียารัตน  ธัญญะกิจ (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอล แอนด เอส ชิบาคอน (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลงานวิจัยพบวา   1)  ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
วิเคราะหเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกดาน คือดานนโยบายและการบริหาร 
ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน   2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
วิเคราะหเปนรายดานก็พบวามีความพึงพอใจในระดับมากทุกดาน คือดานลักษณะของงาน ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานสถานที่และ           
ส่ิงอํานวยความสะดวก   3)  พนักงานที่มีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ฝายที่สังกัด  
รายไดตอเดือน และอายุงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตาง
กัน   4)  พนักงานที่มีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ฝายที่สังกัด และรายไดตอเดือน
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน  สวนพนักงานที่มีอายุ
งานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 วรีพร  สิงหศรีธงชัย (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นและความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานในบริษัทเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ผลงานวิจัยพบวา            
1)  ความคิดเห็นของพนักงานในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนราย
ดานพบวา ดานนโยบายและการบริหาร และ ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
อยูในระดับมาก สวนดานความยุติธรรม ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง   2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา ดานลักษณะของงาน ดานเพื่อน
รวมงาน และ ดานสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนดานความ
มั่นคงและความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และ ดานรายได/คาตอบแทน/สวัสดิการ มีความพึงพอใจ
อยูในระดับปานกลาง   3)  พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายได
ตอเดือน และภูมิลําเนาเดิม ตางกัน มีระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   4)  พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายได
ตอเดือน ภูมิลําเนาเดิม และเฟสที่บริษัทตั้งอยู ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   5)  ความคิดเห็นของพนักงานกับความพึงพอใจของ
พนักงาน มีความสัมพันธกันในดานบวก เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากการทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวทําใหผูวิจัยได พบวาการประเมินปจจัย
ความพึงพอใจ ดานลักษณะของงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา  ดานสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก และ ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ เปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานสามารถ
ทํางานอยูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และ อายุงาน พบวาถาพนักงานมีปจจัยในดาน
ตาง ๆ นี้แตกตางกัน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันดวย 
 
 

  
 


