
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท  คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังนี้  
 1.    ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับ บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด    
 2.   แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 3.   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 4.   แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย   
 5.    แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
 6.    งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบริษัท ครูาโม (ไทยแลนด) จํากัด 
 1.1 ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด   
 บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด เปนบริษัทที่ทําการแปรรูปสายไฟเพื่อใหเปนสายไฟ
สําเร็จรูปตามแบบที่ลูกคากําหนด ตั้งอยูที่นิคมสหรัตนคร 113/8 หมู 4 ตําบลบางพระครู อําเภอนคร
หลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 13260 เบอรโทรศัพท (035) 716483-4  มีเนื้อที่ 15,200 ตารางเมตร 
โดยใชเปนพื้นที่สําหรับโรงงาน 1,700 ตารางเมตร บริษัท คูราโม อิเล็กทริค จํากัด  เปนผูถือหุน 
100% มีเงินทุนจดทะเบียน 71 ลานบาท ไดรับการสนับสนุนจาก BOI ตั้งแตป พ.ศ. 2540 ปจจุบันมี
พนักงาน 117 คน โดยมีลูกคาที่สําคัญ ไดแก บริษัท คูราโม อิเล็กทริค จํากัด บริษัท ฟูจิตซึ เจนเนอร
รอล จํากัด บริษัท พานาโซนิค อิเล็คทริคเวิค จํากัด บริษัท พานาโซนิค  โฮม แอปพรายแอนด จํากัด 
บริษัท พานาโซนิค อีโคโลจี้ ซีสเต็ม จํากัด บริษัท พานาโซนิค  อิเล็คทรอนิก ดีไวท จํากัด บริษัท 
มินิแบ อิเล็คทรอนิก มอเตอร จํากัด บริษัท นิเด็ค ชิบาอูระ  อิเล็คทรอนิก จํากัด บริษัท อิโมริ ไทย
แลนด  จํากัด และบริษัท โซดิก ไทยแลนด  จํากัด ลักษณะอาคารบริษัทคูราโม(ไทยแลนด) จํากัด 
และตัวอยางผลิตภัณฑที่ทางบริษัทผลิตจําหนาย    ดังแสดงในภาพประกอบ2-3   
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ภาพประกอบ 2 บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ตัวอยางผลิตภัณฑที่ทางบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด 
 
 1.2 รูปแบบการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการของบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด มีการแบงโครงสราง การบริหาร
จัดการฝายผลิต  ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 โครงสรางการบริหารงานฝายผลิตบริษัทคูราโม (ไทยแลนด) จํากัด 

  
 จากภาพประกอบ 4  บริษัทคูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  มีโครงสรางฝายผลิตประกอบดวย
สายการผลิตทั้งหมด 4 สายการผลิต ไดแก 
 1. แผนกตัด ปอก สายไฟ มีหนาที่ตัด และ ปอกสายไฟและสายเคเบิ้ล 
 2. แผนกย้ําขั้วสาย มีหนาที่ทําการย้ําหัวตอ 
 3. แผนกฉีดพลาสติค  มีหนาที่ฉีดพลาสติคหุมชิ้นงาน 
 4. แผนกประกอบชิ้นงาน  มีหนาที่ประกอบชุดสายไฟสําเร็จรูปตามแบบที่ลูกคากําหนด 
 หลักการพื้นฐานในการดําเนินธุรกิจของบริษัทคูราโม(ไทยแลนด)จํากัด  มีหลักปฏิบัติ
ดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงค (Basic objectives) ตองสํานึกในความรับผิดชอบของเราในฐานะที่เปน
บริษัทอุตสาหกรรมสงเสริมความกาวหนาชวยพัฒนาความเปนอยูของสังคมใหดีขึ้น และมุงพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานและชุมชนรอบขาง 
 2.  หลักความเชื่อมั่น (Employcc’s creed) ความกาวหนาและการพัฒนาจะสามารถ
บังเกิดขึ้นเปนจริงไดดีดวยการผนึกกําลังความสามัคคี ความพยายามและความรวมมือของสมาชิก
แตละคนของบริษัทเขาดวยกันเทานั้น ดังนั้นพวกเราแตละคนจะตองระลึกถึงหลักยึดมั่นรวมแรง
รวมใจกันในการปฏิบัติงานของบริษัทอยูเสมอ 
 3.   นโยบายดานคุณภาพ ความตั้งใจในการสรางความพึงพอใจ อันสูงสุดแกลูกคา “ทั้ง
ในดานราคา คุณภาพ และการสงมอบ” ซ่ึงนั้นคือเปาหมายในการผลิตเสมอมา 
  

แผนก 
ย้ําขั้วสาย 

แผนก 
ฉีดพลาสติค 

แผนก 
ประกอบชิ้นงาน 

แผนก 
ตัด  ปอก  สายไฟ 

ฝายผลิต 
บริษัท คูราโม(ไทยแลนด) 



 13

4.   นโยบายดานสิ่งแวดลอมไดมีนโยบายที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุปรัชญาของบริษัทที่
มุงเนนผลิตสินคาและบริการอยางมีคุณภาพ เพื่อประโยชนของมวลมนุษยชาติ แตในขณะเดียวกันก็
ตระหนักถึงความสําคัญของการใชทรัพยากรธรรมชาติ โดยกิจกรรมตาง ๆ ของบริษัททุกขั้นตอน
จะตองคํานึงถึงและใหความสําคัญตอผลกระทบ อันอาจเกิดตอส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 
 การบริหารงานของบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด เปนการบริหารองคกรแบบการ
สรางกลุมคุณภาพ (Quality control circle) ซ่ึงเปนวงจรแหงการบริหารงานรวมกันระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบริหารของหนวยงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพสูงสุด  
ซ่ึงผลใหสามารถยกระดับคุณภาพของผลิตภัณฑสูงขึ้นทัดเทียมสินคาที่มาจากตางประเทศ และชวย
ลดตนทุนสินคาที่ต่ําลง มีการใชวัตถุดิบใหเกิดการประหยัดยิ่งขึ้น คาใชจายตางๆ ที่ลดลง ผูบริหาร
และพนักงานและพนักงานทุกคนทุกระดับมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้นสรางความ
เจริญเติบโตใหแกองคกรอยางรวดเร็ว และที่สําคัญสูงสุด คือการพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
 นอกจากนี้ยังนํากิจกรรมกลุม 5 ส ที่พนักงานมีสวนรวมในการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการพื้นฐาน ในการควบคุมความเปนระเบียบเรียบรอยของสถานที่การปฏิบัติงาน การทํางาน  
และการดําเนินชีวิต โดยประกอบดวย กิจกรรมสะสาง สะดวก และสะอาด จะเกี่ยวของกับวัตถุดิบ
และสถานที่ สวนกิจกรรมสุขลักษณะและสรางนิสัยจะเกี่ยวของกับคน ซ่ึงกิจกรรมตางๆ จะชวยให
มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีขึ้น ชวยขจัดความสิ้นเปลืองในการใชพื้นที่ ชวยยืดอายุการใชงาน
ของอุปกรณเครื่องใช ตูใสเอกสารและชั้นวางของ ลดเวลาในการคนหาเอกสาร อีกทั้งยังขจัดความ
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน พนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้ง
ทางดานรางกายและจิตใจ 
 1.3 นโยบายอาชีวอนามัย ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
 บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด ตระหนักดีวาพนักงาน คือ หัวใจขององคกรและ
ทรัพยากรอันมีคุณคายิ่งโดยบริษัท จะดําเนินการทุกวิถีทางเพื่อใหพนักงานทุกคนมีสุขภาพอนามัย 
ที่ดีมีความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ และโรคจากการทํางาน บริษัทมีความมุงมั่นที่จะเปนบริษัทที่มี
ระบบงานดานความปลอดภัยปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ โดยปราศจากอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดงาน จงึได
กําหนดนโยบายอาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการทํางานดังตอไปนี้ 
 1.  พนักงานทุกคนมีหนาที่ในการดําเนินงานความปลอดภัย และอาชีวอนามัยในการ
ทํางาน 
 2.  บริษัทจะสนับสนุนและสงเสริมใหมีการปรับปรุงวิธีการทํางาน และสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยตลอดจนการใชอุปกรณปองกันอันตรายที่เหมาะสม เพื่อธํารงไวซ่ึงสุขภาพอนามัยที่ดี
ของพนักงานทุกคน 
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 3.  บริษัทสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนาใหพนักงานมีความรูความเขาใจและจิต         
ใตสํานึกที่ดีในเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน 
 4.  ผูบังคับบัญชาทุกคนตองทําหนาที่ดูแล และรับผิดชอบความปลอดภัยในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา ใหเปนไปตามกฎระเบียบและเปาหมายความปลอดภัยอยางเครงครัด 
 5.  บริษัทกําหนดใหทุกฝายดําเนินการดานความปลอดภัย และอาชีวอนามัยควบคูไปกับ
การดําเนินธุรกิจของบริษัทอยางตอเนื่องตลอดไป 
 1.4  สวัสดิการและประโยชนตอบแทน  
 สวัสดิการและประโยชนตอบแทนที่บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด มีไวเพื่อพนักงาน
ไดแก 
 1.   เครื่องแบบพนักงานจะแจกเครื่องแบบใหกับพนักงาน ไดแก เสื้อผาชุดทํางาน เสื้อ
กันหนาว  หมวกพนักงาน  และอุปกรณเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน 
 2.   งานสังสรรคประจําป บริษัทจะจัดใหมีงานสังสรรคประจําปขึ้นอยางนอยปละ 1 คร้ัง
เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน 
 3.   การทัศนศึกษา บริษัทจะจัดใหพนักงานทั้งหมดของบริษัทไปทัศนศึกษานอกสถานที่
ปละครั้ง เพื่อเปนการพักผอนและเสริมสรางความสามัคคีในหมูพนักงานของบริษัท 
 4.   สันทนาการดานกีฬา บริษัทจะจัดเตรียมสถานที่และอุปกรณของกีฬาประเภทตาง ๆ 
ที่เหมาะสมเพื่อใหพนักงานมีโอกาสไดเลนกีฬาตามความสมควร รวมทั้งจัดใหมีการแขงขันกีฬา
ตามความสมควร รวมทั้งจัดใหมีการแขงขันกีฬาภายในอยางนอยปละครั้ง 
 5.   หองอาหาร บริษัทจัดใหมีหองอาหารไวบริการแกพนักงานในโรงงานรวมทั้งเปน       
ผูออกคาใชจายในบางสวน ชวยใหพนักงานสามารถซื้ออาหารไดในราคาถูก 
 6.   คาเชาหอพักบริษัทจัดเตรียมคาเชาหอพักสําหรับพนักงานที่มีภูมิลําเนาไกลจาก
สถานที่ทํางาน 1,000 บาท/เดือน  เพื่อความสะดวกในการเดินทางไปทํางาน 
 7.   เงินชวยเหลือคาสมรส บริษัทจะใหเงินชวยเหลือพนักงานประจําที่ประกอบพธีิสมรส  
โดยถูกตองตามกฎหมายรายละ 1,500 บาท 
 8.   เงินแสดงความยินดีในกรณีมีบุตร บริษัทจะรวมแสดงความยินดีในการมีบุตรของ
พนักงานประจํา  โดยจะชวยเหลือเงินหรือมอบของเยี่ยมจํานวน 1,500 บาทตอบุตร 1 คน 
 9.   เงินชวยเหลือในกรณีจัดพิธีศพ  พนักงานจะไดรับความชวยเหลือคาใชจายในการจัด
พิธีศพดังนี้  กรณีบิดาหรือมารดา  คูสมรสและบุตรของพนักงานเสียชีวิตรายละ 1,500 บาท กรณี
พนักงานเสียชีวิต บริษัทจะจายเงินชวยเหลือในการทําศพใหแกทายาท ผูมีหนาที่จัดการงานศพเปน
จํานวน 10,000 บาท 
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 10.   เงินชวยเหลือพิธีอุปสมบท  พนักงานที่ไดรับอนุญาตใหลาหยุดงานเพื่ออุปสมบท
ตามระเบียบ  ขอบังคับของบริษัท  เงินสวัสดิการชวยเหลือของบริษัทในการรวมทําบุญรายละ 
1,000 บาท 
 11.   เงินกูฉุกเฉิน บริษัทมีการชวยเหลือพนักงานในกรณีตองการใชเงินฉุกเฉิน โดย
สามารถขอกูจากบริษัทไดโดยมีวงเงินกูไมเกิน  เงินเดือนของพนักงานรายนั้นๆ 
 12.   คารักษาพยาบาล  บริษัทใหความชวยเหลือแกพนักงานประจําที่ผานการทดลองงาน  
และครอบครัวของพนักงาน  โดยบริษัทจะชวยในสวนของตัวพนักงานเองกรณีผูปวยนอกเปน
จํานวน 5000 บาทตอป และผูปวยในเปนจาํนวน 25,000 บาทตอป 
 1.5  วัฒนธรรมภายในบริษัท   
 วัฒนธรรมภายในบริษัท ไดแก การเขาแถวออกกําลังกายทุกเชา และประชุมรวมกันกอน
ทํางาน  กลาวคําทักทาย  หรือสวัสดี  เดินชิดขวาเมื่อเดินสวนทางกัน  รักษาความสะอาดในบริเวณ
สถานที่ทํางาน  ตรงตอเวลา  เขาคิวซ้ืออาหารและเครื่องดื่ม ไมนําสมบัติสวนรวมไปใชสวนตัว   
เมื่อลุกจากเกาอี้ใหเล่ือนเกาอี้ไวใตโตะ  รักษามารยาทในการใชโทรศัพท ไมสงเสียงดังไปรบกวน
ผูอ่ืน  มีน้ําใจเอื้อเฟอเผ่ือแผกับเพื่อนรวมงาน  ใชกระดาษชําระอยางประหยัด  แตงกายถูกตอง  
สุภาพเรียบรอย  และไมเหยียบสนรองเทาพบส่ิงสูญหาย  ตองแจงฝายบุคคลทราบเพื่อสงคืนเจาของ  
แยกแยะขยะทิ้งใหถูกตอง  ไมรับประทางอาหารนอกพื้นที่ที่กําหนด  ปดน้ํา ปดไฟทุกครั้งหลังเลิก
ใชงาน 
 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาบริษัทมีการจัดการองคกรแบบจูงใจ โดยการจัดใหมี
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน  เชนคารักษาพยาบาล  คาชวยเหลือทางการรักษาพยาบาล    
คาจัดพิธีอุปสมบท  อีกทั้งการแจกเครื่องแบบใหกับพนักงาน  นอกจากนี้บริษัทยังคํานึงถึงการ
พักผอนของพนักงาน  โดยการจัดการกินเลี้ยงปใหม  และการทัศนศึกษานอกสถานที่ประจําปขึ้น
อยางนอยปละ 1 คร้ัง เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน และการสรางวัฒนธรรมภายใน
องคกรเชน การเขาแถวออกกําลังกายทุกเชา และการประชุมรวมกันกอนเริ่มงาน การกลาวคํา
ทักทายหรือสวัสดี การรักษาความสะอาดในสถานที่ทํางานเปนตน 
 1.6  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเปอรเซ็นตของงานเสีย 
 ประสิทธิภาพในการผลิต บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด มีการวัดประสิทธิภาพการ
ผลิตจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลจากจํานวนชิ้นงาน โดยใชตัวช้ีวัด  3 ตัว ดังนี้ 
    1. ดานปริมาณ  โดยกําหนดอัตราของปริมาณชิ้นงานที่พนักงานผลิตไดเปรียบเทียบกับ
ปริมาณชิ้นงานมาตรฐานที่ทางบริษัทกําหนดคือเปาหมายการผลิตชิ้นงานตอคนมากกวา  75%จาก
มาตฐานจํานวนชิ้นงานที่ผลิตตอเดือน 
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    2. ดานคุณภาพงาน โดยกําหนดอัตรางานเสียที่เกิดจากการผลิตงานจากงานทั้งหมดที่ผลิต
ไดตอเดือน โดยเปาหมายไมเกิน 0.09% 
   3. ดานผลลิต  โดยกําหนดจากจํานวนชิ้นงานที่ผานการตรวจเช็คของฝายคุณภาพและสง
มอบแกลูกคา  มีจํานวนครบถวนตามที่ลูกคากําหนด  และการสงมอบที่ตรงตอเวลา 
 จากรายงานผลการปฏิบัติงานของฝายผลิตพบวาประสิทธิภาพในการผลิตตั้งแตป พ.ศ. 
2549 จนถึงปจจุบัน  มีแนวโนมที่ต่ําลง  และเปอรเซ็นตงานเสียมีแนวโนมที่สูงขึ้น แสดงดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  ประสิทธิภาการผลิต  และเปอรเซ็นตงานเสีย  บริษัท คูราโม(ไทยแลนด)  จํากัด   
 

ป ประสิทธิภาพการผลิต เปอรเซนตงานเสีย 
   

2549 79% 0.07% 
2550 75% 0.10% 

2551(ถึงเดือน  ตุลาคม) 73% 0.12% 
   

             
 ซ่ึงผูวิจัยตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นเนื่องจากแนวโนมที่ต่ําลงของประสิทธิภาพและ
แนวโนมที่สูงขึ้นของเปอรเซนตงานเสีย  ซ่ึงสงผลใหอัตราผลลิตต่ําไมสามารถที่จะสงงานใหกับ
ลูกคาไดครบถวนและตรงเวลาที่นัดสงมอบ  และไมเปนไปตามเปาหมายที่บริษัทกําหนด  และ
สงผลกระทบโดยตรงตอตนทุนการผลิตที่สูงขึ้น   และลูกคาเกิดความไมพึงพอใจ 
 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 ความคิดเห็นมีความหมายแตกตางกัน  ตามคํานิยามของแตละบุคคลดังนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (มัทนา แกสมาน.  2548 : 4) ระบุไววา ทัศนคติจะ
ปรากฏอยูในตวามคิดเห็นเปนเรื่องการตัดสินใจเฉพาะประเด็นหนึ่ง การเรียงลําดับจากคุณธรรมไป
ทัศนคติไปถึงความเห็นเปนการกาวจากเรื่องทั่วไปไปเปนเรื่องเฉพาะ จากสภาพจิตหรือความโนม
เอียงที่เร่ิมกวางๆ และแคบเขาจนในที่สุดแสดงออกเปนความคิดเห็นเฉพาะเรื่องความคิดเห็นอื่นกับ
สถานการณ บุคคลอาจมีความคิดเห็นขัดแยงกับความยึดมั่นในใจของตนเอง เนื่องจากความกดดัน
ในสถานการณเฉพาะหนา และความคิดเห็นมักมีความซับซอนของทัศนคติหลายเรื่อง 



 17

 อุทัย  หิรัญโต (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) กลาววา ความคิดเห็นของคนมีหลายระดับ
อยางผิวเผิน หรืออยางลึกซึ้ง สําหรับความคิดเห็นที่เปนทัศนคตินั้น เปนความคิดอยางลึกซึ้งและติด
ตัวเปนเวลานาน เปนความคิดทั่วๆไปไมเฉพาะอยาง ซ่ึงมีประจําตัวของบุคคลทุกคน สวนความคิด
เห็นเฉพาะอยางและมีอยูในเวลาสั้นเรียกวา opinion   
 ประคอง  กรรณสูตร (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) กลาววา ความคิดเห็นถือไดวาเปนการ
แสดงออกทางดานทัศนคติอยางหนึ่ง แตการแสดงความคิดเห็นนั้นมักมีอารมณเปนสวนประกอบ 
และเปนสวนที่พรอมจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยางตอสถานการณภายนอก 
 นิศา  สุวรรณประเทศ (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) สรุปวา ความคิดเห็น หมายถึง การ
แสดงออกดานความรูสึกของบุคคลตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดดวยการพูด การเขียน โดยมีพื้นฐานความรู และ
ประสบการณเต็มที่บุคคลนั้นไดรับตลอด สภาพแวดลอมของบุคคลนั้นเปนหลักในการแสดงความ
คิดเห็น 
 อดุล  คนยัง (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) กลาววา ความคิดเห็น หมายถึง ความรูสึด
เฉพาะตัวที่ตอบสนองคําถามในเรื่องตางๆ โดยวินิจฉัยไมวาจะถูกหรือผิด ดีหรือไมดี 
 หทัยรัตน ธรามานิตย (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) ความคิดเห็นหมายถึง แนวคิดตางๆ ที่
แสดงออกมาตามทรรศนะ ของบุคคลที่มีตอวัตถุ ส่ิงของ ตลอดจนบุคคลและสถานการณ ซ่ึงมีความ
คิดเห็นเกิดจากพื้นฐานขอเท็จจริง และประสบการณเกี่ยวกับสิ่งนั้นๆ 
 บุญมี   เลากุลศานต (มัทนา แกสมาน.  2548 : 5) สรุปวา ความคิดเห็น หมายถึง ทาที
ความรูสึกที่มีตอบุคคล หรือส่ิงหนึ่งสิ่งใด อันเปนผลที่เกิดจากการเรียนรู หรือประสบการณ ซ่ึงมีทั้ง
ลักษณะสงเสริม คือ สนใจ พอใจ นิยมชมชอบ สนับสนุน และปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ และ
ลักษณะตอตาน คือ ขัดแยง เบื่อหนาย ไมสนใจ ไมรวมมือ หรือไมปฏิบัติ 
 สรุป ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกซึ่งวิจารณญาณที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยเฉพาะ
เปนการแสดงออกดานความเชื่อ ความรูสึก และการตอบสนองตอคําถามของแตละบุคคล โดยอาศัย
พื้นฐานความรู ประสบการณ และสภาพแวดลอม 
 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 เมเจอร และเบรจ (Mager & Besch.  1967 : 45-51) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตางๆ ดังนี้  
 1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความ 
แตกตาง ระหวาง 2 ส่ิง หรือมากกวา หรือความสามารถในการที่จะบอกไดถูกตองวางานสําคัญได 
เสร็จสิ้นลุลวงไปแลว หรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง  
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 2.   ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
คําตอบ เพื่อแกปญหาตางๆ ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานให
เห็นความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแกไข  
 3.   ความสามารถจําเรื่องที่ผานมา หมายถึง การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือ        
ตองใชอะไรตลอดจนสามารถรูลําดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง                 
ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา  
 4.    ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู จักเครื่องมือ หรือ    
เครื่องกลตางๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได  
 5.    ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อ 
ความรูความเขาใจ ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน  
 ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวาพนักงานนั้นมี 
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวหรือไม ไมวาจะเปนในเรื่อง 
ของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไป 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539 : 71) ไดกลาวถึงมาตรฐาน 
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตองชวยใหการ 
เปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได นอกจากนั้น บรรยงค โตจินดา (2537 : 70) ยังไดกลาวถึง
ประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้  
 1.  การสรางบรรยากาศหรือเงื่อนไขที่จะใหคนในองคการมีความรูสึกอายกทํางาน 
ตัวการ สําคัญที่จะวัดวาบรรยากาศ หรือเงื่อนไขในองคการเอื้ออํานวยตอการทํางานมากนอย
เพียงใด ระดับขวัญของคน  
 2.  การใชขอมูลที่ไดจากการสํารวจ หรือรวบรวมมากําหนดกิจกรรมที่สําคัญขององค
การเพื่อกระตุนใหมีการปรับปรุงใหดีขึ้น การวัดวาควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้นโดยทั่วไปจะตอง
เปรียบเทียบผลไดกับคาใชจายของการปรับปรุงนั้น ส่ิงที่ควรปรับปรุงคือ  
           2.1 การปรับปรุงระบบการสื่อสาร  
           2.2 การกระตุนสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหาร  
           2.3 การกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ  
            2.4 การกําหนดโครงการ การจายคาตอบแทนที่ยืดหยุนได  
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 3.   กําหนดระบบ การประเมิน และการใหคาตอบแทนของผูบริหารสัมพันธโดยตรงกับ 
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคลองกับแนววัดผลกําไร  
 4.    การกําจัดอุปสรรคใดๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงาน การติดตอสื่อสารความมี      
สวนรวมของคนในองคการ  
 5.  ฝายบริหารควรแจงใหฝายปฏิบัติทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในหลักการ
นโยบาย  
 6.    การวัด หรือการประเมินใดๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการจะตองใชเกณฑมาตรฐาน  
 7.  การวัดความสัมพันธระหวางขอมูลทางดานบุคคลกับขอมูลอ่ืนขององคการที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพขององคการ กําไร การเจริญเติบโต คาใชจาย และอื่นๆ ควรกระทําเพื่อเสริมสราง
ประสิทธิภาพของพนักงาน  
 เซอรโต (Certo.  2000 : 9) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกรประสิทธิผลจึง
มุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)”  
 สวนคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิด
ความสิ้นเปลืองนอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใช
โดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทํา
ส่ิงตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing things right)” ฮารริงตัน (Harrington. 1996 : 20) ไดใหคํานิยาม
ประสิทธิภาพรวมขององคกร โดยใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร 
(Organization’s structure and its goals) ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ที่สะทอนถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและ
งายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2.  ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตางโดการคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได  
 3.  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4.  วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎ วินัย 
ตาง ๆ 
 5.  ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
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 6.  มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, diate, accurate, and 
permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
 7.  ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
 8.  มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
 9.  สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสu3616 .าพแวดลอม
ใหดี 
 10.  การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11.  มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard – practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
 12.  การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 ชนะจิต  โมฬิยสุวรรณ (2543 : 21) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการใช
ทรัพยากรที่มีอยูนอยหรือจํานวนจํากัดใหเกิดผลประโยชนแกหนวยงานหรือองคกร ใหไดรับ
ประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 ธงชัย  สันติวงษ (2540 : 18) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการสรางผลงาน
หรือผลสําเร็จออกมา โดยผลงานที่ไดมีคุณคามากกวาทรัพยากรที่ใชไป กลาวคือ สามารถผลิตของ
ไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิมโดยที่ตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตมีการ
ใชตนทุนนอยลงกวาเดิม 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546 : 3) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนการที่
ผูบริหารใชความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ในองคการใหบังเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนด 
โดยใชทรัพยากรทางการบริหารในจํานวนนอย แตผลลัพธที่ไดมีมากกวาทรัพยากรที่ใชไป 
 วิทยา  ดานธํารงกุล (2546 : 27) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนความสามารถ
ในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาเพื่อบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุน
หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาที่ใช 
อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542 : 130) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากที่สุด โดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอย
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ที่สุด นั้นก็คือ การลดคาใชจายดานวัตถุและบุคลากรลง ในขณะที่พยายามเพิ่มความแมนตรง 
ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารใหมากขึ้น 
 ทวี มณีสาย และ จารีรักษ วีระหงศ (2546 : 55) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง ความสามารถขององคกรในการทําใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยใชทรัพยากร
ต่ําสุด คือ ใชวิธีการใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย                     
คือ ประสิทธิผล 
 สมใจ ลักษณะ (2547 : 303) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ส่ิงที่
ปอนเขาไปหลายๆ อยางนั้นประกอบกันไดดีเพียงไหนซึ่งก็คือ ความสามารถในการทําใหเกิดผล
ผลิตมากขึ้นเปนการรักษาระดับการผลิตที่มีคุณภาพสูง โดยใชเวลานอยลง หรือมีการสูญเสียเกิดขึ้น
นอย 
 สมยศ  นาวีการ (2545 : 14) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวาเกี่ยวของกับคาใชจาย
ของความสําเร็จของเปาหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบคําถามที่วาเราตองเสียคาใชจายเทาไร      
ตอการบรรลุถึงเปาหมาย ดังนั้นความมีประสิทธิภาพ คืออัตราสวนระหวาผลผลิตและปจจัยการ
ผลิต 
 สุกัญญา  เอมอิ่มธรรม (2546 : 6) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนความ 
สัมพันธระหวางปจจัยที่ใสเขาไป (Inputs) กับผลที่ออกมา (Outputs) ถาผลที่ไดออกมามากกวา
ปจจัยที่ใสเขาไปหรือผลที่ไดออกมาเทาเดิมแตใชปจจัยนอยกวาก็เรียกวามีประสิทธิภาพ ที่ผูบริหาร
จะตองเกี่ยวของกับปจจัยที่ใชซ่ึงโดยทั่วไปไดแก คน เงิน การบริหารจัดการและวัสดุอุปกรณ จึง
ตองใชปจจัยเหลานี้ใหคุมคาที่สุด 
 กันตยา เพิ่มผล (2541 : 10) กลาวถึงประสิทธิภาพ วา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ขนาดและ
ความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 
 อํานวย แสงสวาง (กิตติ อมรเสิศวิทย.  2544 : 6) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา 
ไดแก อัตราการประเมินประสิทธิภาพในการทํางานในตําแหนงหนาที่ของบุคลากรวา มีความ
เหมาะสมในระดับใด นอกจากนั้นก็จะมีการประเมินศักยภาพของบุคลากรในการทํางานใน
ตําแหนงที่นั้น จะตองมีการเพิ่มเติมประสบการณในทางดานใดบางจึงจะทําใหการทํางานใน
ตําแหนงหนาที่นั้นมีความสมบูรณ ดังนั้นประสิทธิภาพในการทํางานจึงเปนสิ่งที่เกิดจากความพึง
พอใจของพนักงานที่ทํางานรวมกันเปนกลุม การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกจิ
ที่ปฏิบัติ ความสามารถ ความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกันในอนาคต ซ่ึงการบรรลุผลการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย อยูใน มาตรฐานดานปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซึ่งจะ 
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ชวยใหองคกรบรรลุ ภารกิจขององคการที่สําคัญไดสําเร็จ โดยเฉพาะในดานการแสดงใหเห็นถึง
ศักยภาพในการทํางานรวมกัน  
 
4.  การจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ในบรรดาปจจัยทางการบริหาร 4 ประการ ไดแก มนุษย เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหาร
จัดการ มนุษยนับเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและสําคัญยิ่ง เพราะมนุษยมีสติปญญาที่สามารถใช
ทรัพยากรอื่น ๆ ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการทํางานใหไดผล
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนี้ มนุษยยังมีความคิดสรางสรรคและสามารถคิดคน
นวัตกรรมใหม ซ่ึงปจจัยทางการบริหารอื่น  ๆ ไมสามารถทําได  ดังนั้น การบริหารคนจํานวนมากทีม่ี
ความหลากหลายดานวิชาชีพ ดานทักษะและความสามารถ ใหสามารถใหบริการแกลูกคาไดอยางมี
คุณภาพและเปนไปอยางตอเนื่อง จึงมีความสําคัญอยางมาก  ผูบริหารจึงควรเรียนรูความหมายและ
ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนพื้นฐานในการเรียนรูวิธีการจัดการทรัพยากร
มนุษยที่เหมาะสมตอไป 
 4.1  ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 คําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human resource management) แตเดิม เคยใชคําวา   
การบริหารงานบุคคล (Personnel management) ซ่ึงเปนความหมายที่แคบกวา โดยมองการบริหาร
บุคคลเปนแบบศูนยรวมอํานาจทั้งองคการที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่เกี่ยวของกับ
การรับคนเขาทํางาน การดูแลรักษาคนทํางาน และการใหคนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บ
ประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนยรวมงานสวนใหญของการบริหารงานบุคคลจึงเปนงานบริการ
และงานธุรการ ตอมาคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับความนิยมแพรหลายมากขึ้น 
เนื่องจากมีการใหความสําคัญวา มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคา ไมสามารถใชเครื่องมือเครื่องจักร
ใด ๆ มาทดแทนได มนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญที่นําองคการใหไปสูความสําเร็จ เนื่องจากมนุษย        
มีสมอง มีความรูสึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความแตกตางจาก
ทรัพยากรอื่น ๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึงความตองการของคนงาน การใหเกียรติ และ
การปฏิบัติตอกันเยี่ยงมนุษย  ตลอดจนการใหความสําคัญกับสิทธิ เสรีภาพ  ความยุติธรรม           
ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานดวย โดยเปาหมายการจัดการจะเนนที่การสรางคุณคา
เพิ่มขึ้น โดยการใชศักยภาพของมนุษยที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค มีความมั่นคง มั่งคั่ง 
และอยูรวมกันอยางสันติสุข ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเกี่ยวของกับกิจกรรม โปรแกรม
และนโยบายที่กวางขวางมากขึ้นกวาคําวา “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเปนคําเดิมที่เคยใช 
 สําหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
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 เพ็ญศรี วายวานนท (2537 : 2) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนงาน       
การจัดการในสวนที่เกี่ยวของกับคนทํางาน เกี่ยวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายในดานการ
วางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสาน
สัมพันธเพื่อการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม เพื่อมุงหมายให
คนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
 มอนดี และโน (Mondy & Noe.  1996 : 4) ใหความหมายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย 
เปนการใชทรัพยากรมนุษยเพื่อใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนด  
 คลารค (Clark.  1992 : 13) อธิบายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความ 
สัมพันธของคนงานและผูบริหาร โดยมีจุดประสงคเพื่อใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงจาก
ความหมายดังกลาวมีประเด็นที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
               1.  การจัดการทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการจัดการความสัมพันธ ที่ไมใชเปน
การจัดการบุคคล 
                2.  การจัดการทรัพยากรมนุษยมุ ง เนนที่ เปาประสงคขององคการ  ดังนั้น  เมื่อ
วัตถุประสงคขององคการเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธดังกลาวก็จะเปลี่ยนดวย 
                 3.  วัตถุประสงคหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยควรมุงที่องคการ สวนสมาชิกของ
องคการแตละคนจะเปนวัตถุประสงครอง 
 สรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการความสัมพันธในการจางงาน เพื่อใหมี
การใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยจะเกี่ยวของกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยตั้งแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 
ระยะที่สําคัญ คือ ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย (Acquisition phase) ระยะการรักษาทรัพยากร
มนุษยที่ทํางานในองคการ (Retention phase) และระยะการใหพนจากงาน (Termination or 
separation phase) ซ่ึงการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนบทบาทหนาที่ของผูบริหารในทุกระดับ 
เนื่องจากตองเกี่ยวของกับการจัดการใหไดคนดีมาทํางาน สามารถจัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน มี
การพัฒนา สนับสนุนและควบคุมใหคนทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและความ
ปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือตองเลิกจาง  
 4.2 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ในการบริหารองคกร มนุษยนับเปนทรัพยากรสําคัญที่จําเปนและตองใชทรัพยากรมนุษย
จํานวนมากในหลากหลายหนาที่  เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผูสรางสรรคงานบริการและเปน     
ผูใหบริการดานสุขภาพ ที่เนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงการที่
จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับ
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องคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคการไปดวยดีนั้น ลวนตอง
อาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญกับการบริหาร
องคการ ดังตอไปนี้คือ 
 ทําใหมีบุคลากรทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี
จะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยมีการทํานายความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต ซ่ึง
ตองสัมพันธกับทิศทางและแผนงานขององคการ ตลอดจนกิจกรรมขององคการที่คาดวาจะมีใน
อนาคต นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย เพื่อที่จะคาดการณไดวา
องคการมีความตองการทรัพยากรมนุษยประเภทใด จํานวนเทาใด เมื่อใด ทําใหสามารถวางแผนการ
รับคนเขาทํางาน การฝกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอื่นมาทดแทนถาจําเปน ซ่ึงจะสงผล
ใหองคการมีบุคลากรทํางานอยางเพียงพอตามความจําเปน และมีบุคลากรที่ทํางานในหนาที่ตาง ๆ 
อยางตอเนื่อง สอดคลองกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององคการ สงผลใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 ทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี
จะนํามาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบุคคลที่เปนคนดีและมีความสามารถ
สอดคลองกับความตองการขององคการ 
 ทําใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยนับเปน
บทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงการฝกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวของกับคนที่ทํางาน
ในองคการ ทั้งคนที่รับเขามาทํางานใหมและคนที่ทํางานอยูเดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากร
มนุษยเหลานี้ใหทํางานได ทํางานเปน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทํางานไดสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตาง ๆ ในการบริหารองคการ  
 ทําใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีจะทําใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคการ มีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานใหกับองคการ 
 ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมที่ เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากรหรือคนทํางานใหเปนไปตามสภาพ
ลักษณะงานและวัตถุประสงคขององคการ  
 ทําใหเกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนทํางานดี การ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่มีการกําหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและเปนธรรม 
จะสงผลใหมีการใหรางวัล การเลื่อนตําแหนงแกผูที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผูที่ปฏิบัติงานไมดี
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และกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยจะใหความสําคัญกับการพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวาง
คนทํางานดวยกัน และระหวางคนทํางานกับผูบริหารหรือแรงงานสัมพันธ เพื่อใหเกิดบรรยากาศที่ดี
ในการทํางาน และเปนการลดความขัดแยงและกรณีพิพาทตาง ๆ ที่จะสงผลลบตอองคการ 
 สรุป การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการบริหารองคการ เพราะตองใชมนุษย
เปนผูใหบริการที่สําคัญ ซ่ึงการจัดการทรัพยากรมนุษยจะชวยใหมีคนทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง 
ไดคนดีมีความสามารถมาทํางานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนใหอยูกับองคการโดยมีการ
พัฒนา การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสราง
ความสัมพันธที่ดีกับคนทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหสามารถใชศักยภาพของทรัพยากรมนุษยไดอยาง
เหมาะสมในการทํางานใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงค 
 4.3 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสามารถแบงออกเปน 3 ระยะสําคัญ ตั้งแตการไดคนมา
ทํางานในองคการ (Acquisition) การดูแลรักษาใหคนในองคการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
(Retention) และการดูแลการออกจากงานของคนงาน  (Separation) โดยในแตละขั้นตอนจะมี
กิจกรรมยอยที่เกี่ยวของกัน ซ่ึงในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจะไดรับอิทธิพลจากกฎหมาย
ที่เกี่ยวของกับแรงงานดวย ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ  5  ขั้นตอนและกิจกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย 
 
 ระยะการไดมา ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่จะเขามาทํางานใน จะประกอบดวย
กิจกรรมสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรร
หา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศคนเขามาทํางานใหม 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปนกิจกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยขั้นตอนแรกกอนที่จะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุพนักงานเขาทํางาน 
ซ่ึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนการพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต ทั้งใน
ดานจํานวนและทักษะความสามารถ เพื่อใหแนใจวาจะมีทรัพยากรมนุษยใชตามความตองการของ

 
ทรัพยากร 
มนุษย 

 
การไดมา  

 
การดูแลรักษา  

 
การออกจากงาน  

 
การวิเคราะหงาน 

- การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
- การสรรหา                      
- การคัดเลือก                 
- การปฐมนิเทศ 

- การประเมินผลงาน                     
- การจัดวางคน                               
- การฝกอบรมและพัฒนา               
- ระเบียบวินัย                                 
- การบริหารคาตอบแทน       
   และสวัสดิการ                               
- การชวยเหลือ/ใหคําปรึกษา                
- การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 

- การใหคําปรึกษากอนเกษียณ 
- การสัมภาษณเพื่อใหออก              
- การใหออกจากงาน 

การสะทอนกลับ 

 สิ่งแวดลอมดานกฎหมาย     
                    
- ความเทาเทียมกันในการจาง      
- คาจางและชั่วโมงการทํางาน      
- สิทธิประโยชนและเงินชดเชย    
- กฎหมายแรงงาน                  
- กฎหมายดานสุขภาพและความ  
  ปลอดภัย 
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องคการ  การวางแผนเปนสิ่งจํา เปนเนื่องจากองคการมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ งจาก
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ ดังนั้น ความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการจึงมี
การเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่งเชนกัน ปจจัยที่สงผลตอความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตที่
สําคัญขององคกร ไดแก การเจริญเติบโตขององคกร และการออกจากงานของคนงาน เชน ความ
ตองการใชบริการของลูกคาเพิ่มขึ้น มีการขยายบริการ หรือเพิ่มคุณภาพและระดับความสามารถใน
การทํางานขึ้น รวมทั้งการลาออก การใหออก และการเกษียณของคนงานเกา หากขาดการวางแผนที่
ดีจะทําใหคนงานที่มีอยูเกาและคนงานที่รับใหมมีไมเพียงพอ หรือบางครั้งเกินความตองการของ
องคการได ทําใหเปนอุปสรรคตอคุณภาพการใหบริการขององคกร หรือสงผลตอคาใชจายของ
องคกรในกรณีที่มีคนเกิน เปนตน 
 ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหอุปสงค (Demand) 
ดานทรัพยากรมนุษยจากแผนธุรกิจและแผนกิจกรรมที่จะมีในอนาคต เพื่อสามารถคาดการณความ
ตองการในอนาคต ในขณะเดียวกันก็ตองวิเคราะหอุปทาน (Supply) ดานทรัพยากรมนุษยประเภท
ตาง ๆ ที่องคกรตองการในอนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยูเดิมในองคการ (เชน การเลื่อน การโอนยาย
ตําแหนงคนงานที่มีอยูเดิม เปนตน) และจากตลาดแรงงานภายนอกองคการ การวิเคราะหดังกลาวจะ
ทําใหผูบริหารคาดการณไดวาจะมีคนงานขาดหรือเกินในอนาคต  ถาคาดวาจะขาดคนงาน 
จําเปนตองวางแผนการสรรหา การฝกอบรมพัฒนา การเพิ่มผลผลิตของคนงานเดิม หรือการใช
ทรัพยากรทางเลือกอื่น ๆ ถาทําได สวนในกรณีที่คาดการณวาจะมีคนงานเกิน จําเปนตองวางแผน
การลดคนงานในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหเกษียณกอนกําหนด หรือการขยายงานใหสอดคลองกับ
จํานวนคนงานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหมากขึ้น เปนตน ซ่ึงเมื่อวางแผนการเพิ่มหรือลดคนแลว จะตองมี
การกําหนดงบประมาณที่จะใช และมาตรฐานทรัพยากรมนุษยที่ตองการ เชน จํานวนคนงาน ความรู 
ทักษะและความสามารถที่ตองการ รวมถึงการกําหนดวิธีการควบคุมใหเกิดการดําเนินงานตามแผน
ที่วางไว  
  ถึงแมวาการวางแผนจะถูกกําหนดใหเปนขั้นตอนแรกของกระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษยในระยะของการไดมา แตการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมองภาพรวมของกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย คือ ทั้งการไดมา การดูแลรักษา และการออกจากงาน  เพราะทั้ง 3 ระยะตาง
เกี่ยวของสัมพันธกัน ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6   กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนษุย 
 
ที่มา : คลารก (Clark.  1992 : 45) 

อุปสงคดานทรัพยากรมนุษย อุปทานดานทรัพยากร

แผนธุรกิจ 

แผนองคการ คาดการณกิจกรรมใน

วิเคราะหทรัพยากรที่มีอยู 

วิเคราะหอุปทาน  วิเคราะหอุปทาน  

คาดการณอุปทาน ในคาดการณความตองการ

 
วิเคราะหการใช 

คนงาน 

 
คาดการณเกี่ยวกับการขาด/

เกินของคนงาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย

การสรรหา การฝกอบรม การเพิ่มผลผลิต การใชทรัพยากร การใหออก 

การควบคุมทรัพยากรมนุษย 

 
การกําหนดงบประมาณ/มาตรฐาน

ดานทรัพยากรมนุษย 
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 การสรรหา (Recruitment) การสรรหา เปนกระบวนการคนหาและชักจูงใหบุคคลที่มี
คุณสมบัติตามตองการมาสมัครทํางาน เพื่อองคการจะไดทําการคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมที่สุด
เขาทํางานตอไป การสรรหาสามารถทําไดทั้งจากแหลงภายในองคการเอง (เชน การเลื่อนตําแหนง 
การโอนยาย) หรือจากแหลงภายนอกองคการก็ได ซ่ึงทั้งสองแหลงมีขอดีและขอเสียแตกตางกัน   
ดังตาราง 2 (Fottler & Joiner.  1998 : 151) 
 
ตาราง 2 เปรียบเทียบขอดีและขอเสียของการสรรหาคนงานจากแหลงภายในและภายนอกหนวยงาน 

การสรรหาคนงานจากแหลงภายในหนวยงาน 
  

ขอดี ขอเสีย 
1. เปนแรงจูงใจใหคนงานเดิมปฏิบัติงานดีขึ้น 
2. เปดโอกาสใหคนงานเดิมมีโอกาสกาวหนา 
3. มีโอกาสประเมินความสามารถของคนงาน 
4. เพิ่มขวัญกําลังใจและความจงรักภักดี 
5. คนงานสามารถเริ่มทํางานในตําแหนงใหม
ไดในระยะอันเวลาสั้น 

1. การคิดเรื่องใหม ๆ จะอยูในวงแคบและมี 
การลอก เลียนแบบความคิด 

2. เกิดการเมืองและแรงกดดันในองคการ 
3. จําเปนตองมีการจัดการโปรแกรมการพัฒนา
อยางมาก เพื่อเตรียมคนงานที่จะไดรับการ
เล่ือนตําแหนง 

การสรรหาคนงานจากแหลงภายนอก 
ขอดี ขอเสีย 

1. ไดความคิดและมุมมองใหม ๆ 
2. สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ไดโดยไม
ตองกังวลวาจะตองทําใหกลุมตาง ๆ พอใจ 

3. ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงลําดับขั้นการ
บริหารภายในองคการจากเดิมมากนัก 

1. ตองใช เวลามากในการใหคนงานใหม
ปรับตัว 

2. เปนการทําลายกลไกการใหรางวัลโดยการ
เล่ือนตําแหนงใหกับคนงานเดิม 

3. ไมมีขอมูลความสามารถของคนงานใหมวา 
จะมีความสามารถเหมาะกับสวนอื่น ๆ ของ
องคการหรือไม 

 
 
       อยางไรก็ตาม กอนที่จะใชวิธีการสรรหาวาจางคนใหมเขามาทํางาน  ผูบริหารองคกรควร
พิจารณาทางเลือกอื่น ๆ กอน เชน การใหคนงานที่มีอยูทํางานลวงเวลา หรือการจางคนงานชั่วคราว
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หรือทํางานบางเวลา เพื่อไมใหเปนภาระในการจัดการทรัพยากรมนุษยในระยะยาว แตถาพิจารณา
แลวไมมีทางเลือกอื่น จําเปนตองสรรหาคนใหมเขามาทํางานในองคกร สามารถใชวิธีการสรรหาได
หลายวิธี คือ   
  1.  การใหผูสมัครมาสมัครเอง ซ่ึงเหมาะกับสถานที่ที่มีช่ือเสียงและตั้งอยูในที่ผูสมัคร
สามารถเขาถึงไดงาย 
 2.  การใหคนงานเดิมแนะนําเพื่อนหรือคนรูจักที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนดมาสมัคร 
 3.  การโฆษณาผานสื่อมวลชนตาง ๆ เชน หนังสือพิมพ วารสารวิชาชีพ วิทยุ หรือ
โทรทัศน เปนตน 
 4.  การแจงผานสถาบันการศึกษาที่ผลิตบุคลากรในตําแหนงที่องคกรตองการ 
 5.  การแจงผานสมาคมวิชาชีพของงานที่ตองการ เชน แพทยสภา หรือสภาการพยาบาล 
เปนตน 
 6.  การแจงผานศูนยจัดหางาน ทั้งของรัฐและเอกชน เชน ที่กรมการจัดหางาน หรือ
สํานักงานจัดหางานของเอกชน เปนตน  
 7.  การทาบทามบุคคลที่เปนที่รูจักดีอยูแลวและทํางานที่องคกรหรือหนวยงานอื่น ซ่ึง
เปนผูมีความสามารถและประสบการณตรงตามที่ตองการ วิธีนี้เหมาะกับตําแหนงงานในระดับสูง 
 8.  การใหบริษัทคนหาผูบริหาร เปนบริษัทที่ทําหนาที่คนหาบุคคลที่มีความสามารถและ
ประสบการณสูงในตําแหนงที่ตองการรับ ซ่ึงมักเปนตําแหนงผูบริหารระดับสูง เชน ผูอํานวยการ
องคกร ผูจัดการการตลาดขององคกร ซ่ึงบริษัทเหลานี้จะคนหาและทาบทามบุคคลดังกลาวที่ทํางาน
อยูในองคการอื่นใหมาทํางานกับองคการที่ตองการ ซ่ึงมักไดคนที่ความสามารถสูงและมาทํางานได
ทันที แตตองเสียคาบริการในอัตราสูง 
 การคัดเลือก เปนการกลั่นกรองผูสมัครงาน เพื่อใหไดคนที่ เหมาะสมที่สุดสําหรับ
ตําแหนงงานวางที่เปดรับ ซ่ึงเปนขั้นตอนที่ตอเนื่องจากการสรรหาไดผูมาสมัครงานในจํานวนที่พึง
พอใจแลว กระบวนการคัดเลือกที่ดีจะทําใหไดคนที่เหมาะสมกับงานที่ตองการ หรือ “Put the right 
man on the right job.” นั่นเอง ซ่ึงขั้นตอนในการคัดเลือก  ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7  กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย 
 
 ทั้งนี้ขั้นตอนการคัดเลือกอาจแตกตางกันไปในแตละหนวยงานและในแตละตําแหนง 
เชน บางหนวยงานอาจไมมีการสัมภาษณขั้นตน แตใชวิธีการทดสอบขอเขียนกอนโดยเฉพาะ
ตําแหนงที่มีคนสมัครจํานวนมากเพื่อคัดกรองคนที่เหมาะสมใหเหลือนอยลง หรือบางตําแหนงอาจ
ใชวิธีการทดสอบภาคปฏิบัติ เชน ตําแหนงพนักงานธุรการ อาจใหทดสอบการพิมพ หรือการใช
คอมพิวเตอร เปนตน บางตําแหนงที่มีการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพไวแนนอนแลว เชน แพทย 
พยาบาล หรือเภสัชกร อาจพิจารณาจากใบประกอบวิชาชีพแทนการสอบ 
     สําหรับการสัมภาษณเพื่อจางงาน นับเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหนึ่ง เพราะสามารถ
รวบรวมขอมูลของผูสมัครในลักษณะการเผชิญหนา จึงมีโอกาสไดขอมูลที่ตรงตามเปนจริงไดมาก 
เพราะสามารถสังเกตปฏิกิริยาประกอบการสัมภาษณไดดวย ซ่ึงการสัมภาษณนอกจากจะไดขอมูล

บุคคลที่ไดรับการสรรหาแลว

การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัคร

การสัมภาษณขั้นตน

การสัมภาษณเพื่อจางงาน

การทดสอบเพื่อการคัดเลือก

การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติ

การตัดสินใจเลือก

การตรวจรางกาย

ไดบุคคลที่จางเขาทาํงาน

การปฏิเสธการรับสมัครเขาทํางาน 
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ของผูสมัครเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ทักษะ ไหวพริบ ความรู ความสามารถและประสบการณที่เกี่ยวกับ
งานที่สมัครแลว ผูสัมภาษณยังสามารถใหขอมูลที่เปนจริงบางประการเกี่ยวกับลักษณะงานใน
องคการ เพื่อใหผูสมัครพิจารณาวาตรงตามที่คาดหวังหรือไม เมื่อจบการสัมภาษณควรใหผูสมัคร
ประเมินตนเองวา เหมาะสมกับตําแหนงที่จะรับหรือไม  
  การตรวจสุขภาพบุคคลกอนเขาทํางานมีจุดมุงหมายเพื่อ  
     1.  คัดบุคคลที่มีสุขภาพไมแข็งแรงพอที่จะทํางานออกไป  
  2.  เปนการปองกันความเสียหายที่องคการตองจายใหแกคนงานในกรณีการปวยที่
เนื่องมาจากการทํางาน ขอมูลการตรวจสุขภาพจึงเปนขอมูลพื้นฐานที่สําคัญตอการพิจารณาเรื่อง
การเจ็บปวยที่เกิดจากการทํางาน  
 3. เปนการปองกันโรคติดตอ ที่อาจเกิดอันตรายตอผูมารับบริการและผูรวมงาน  
 4.  เพื่อบรรจุบุคคลใหทํางานในหนาที่ที่เหมาะกับสุขภาพของผูสมัคร 
  การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติ เพื่อตรวจสอบวา ขอมูลที่ผูสมัครใหไว
ในใบสมัครและการสัมภาษณจริงเท็จเพียงใด ในการตรวจสอบมักติดตอกับบุคคลที่ผูสมัครอางอิง
ไวในใบสมัคร ซ่ึงมักเปนอาจารยผูสอน หรืออาจารยที่ปรึกษา หรือหัวหนางานเกาที่เคยทํางานดวย 
เพื่อสอบถามพฤติกรรม ลักษณะเดน ลักษณะดอยของผูสมัคร โดยทั่วไปขั้นตอนนี้มักพิจารณากับ
การรับสมัครผูที่เคยมีประสบการณการทํางานมากอนมากกวาผูที่เพิ่งจบการศึกษา เพราะตองมี
คาใชจายในการดําเนินการ 
 การตัดสินใจเลือกเปนขั้นตอนสุดทาย ซ่ึงเปนความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตามสาย
งานของตําแหนงที่วางที่เปดรับสมัครบุคคล โดยตัดสินใจเลือกบุคคลที่ดีและเหมาะสมที่สุดตาม
จํานวนตําแหนงที่วาง  
 อาจมีตําแหนงสํารองไว ถามีบุคคลที่เหมาะสมในลําดับถัดไป เผ่ือวาผูที่ไดรับการ
คัดเลือกขั้นสุดทายถอนตัว จะไดไมตองเสียเวลาเปดรับสมัครใหม  หลังจากพิจารณาคัดเลือกขั้น
สุดทายแลว ฝายจัดการทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ประกาศผลการคัดเลือกและดําเนินการบรรจุ
บุคคลเขาทํางานตอไป โดยมีการแจงใหผูผานการคัดเลือกมารายงานตัวและเขาสูการแนะนําตัวเขา
ทํางานใหมเพื่อรับการปฐมนิเทศ การทดสอบงาน และประเมินผลการทดลองงาน เพื่อบรรจุเปน
พนักงานถาวรตอไป 
 การปฐมนิเทศ (Orientation) ภายหลังการคัดเลือกแลว การแนะนําตัวและการปฐมนิเทศ
คนงานใหมเปนขั้นตอนที่ตองดําเนินการตอไป วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ คือ เพื่อใหคนงาน
ใหมเขาใจปรัชญาและวัตถุประสงคขององคกร มีการรับรูเกี่ยวกับองคกรและบทบาทของตนเอง
อยางถูกตอง ไดเรียนรูวิธีการทํางานและวัฒนธรรมขององค  ตลอดจนรูจักเพื่อนรวมงานใหมและ
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สามารถทํางานรวมกันได โดยองคกรลควรใหขอมูลแกคนงานใหมในเรื่องเกี่ยวกับปรัชญาและ
วัตถุประสงคขององคกร  สภาพทางกายภาพขององคกร โครงสรางการบริหาร  แนวปฏิบัติเร่ือง
ความปลอดภัยและอัคคีภัย บริการดานสุขภาพและบริการชวยเหลืออ่ืน ๆ สําหรับคนงาน นโยบาย
สําคัญและสิทธิประโยชนที่คนงานจะไดรับ รวมถึงชวงเวลา วิธีการ และผูทําหนาที่ใหการดูแล
ฝกอบรมและทดลองงานของคนงานใหม ซ่ึงการปฐมนิเทศที่ดีจะเปนจุดเริ่มตนที่ชวยใหคนงาน
ใหมสามารถเรียนรูการทํางานและมีพฤติกรรมตามที่องคการคาดหวัง 
 ระยะการดูแลรักษา ระยะการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยที่ทํางานในองคกร มีจุดประสงค
เพื่อใหทรัพยากรมนุษยสามารถทํางานไดอยางเกิดประโยชนสูงสุด ประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ 
ไดแก การประเมินผลงาน  การจัดวางคน   การฝกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหาร
คาตอบแทนและสวัสดิการ การชวยเหลือ/ใหคําปรึกษา การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
 การประเมินผลงาน  (Performance appraisal) การประเมินผลงานเปนระบบการวัดผล
งานของบุคคลที่ทําไดในระยะเวลาที่กําหนดไว แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่
กําหนด ซ่ึงการประเมินผลงานของคนงานเปนมาตรการหนึ่งที่ทําใหผูบริหารไดขอมูลเกี่ยวกับ
ระดับผลงานของคนงานแตละคนเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑที่ตั้งไว และเปนขอมูลปอนกลับสําหรับ
การปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน การบริหารคาตอบแทน การพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงหรือการโอนยายหนาที่  การฝกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงการ
ประเมินผลงานสามารถดําเนินการได 4 ลักษณะ คือ  1) การประเมินผลงานเพื่อบรรจุหลังการ
ทดลองงาน 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  3) การประเมินผลในชวงการรักษาการใน
ตําแหนงกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใหม  4) การประเมินศักยภาพเพื่อการเลื่อนตําแหนง  
 การจัดวางคน (Employee placement) ขอมูลจากการประเมินผลงานจะทําใหผูบริหาร
นํามาใชประกอบการตัดสินใจจัดวางคนในตําแหนงตาง ๆ ใหเหมาะกับศักยภาพที่มีอยู เชน การ
เล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง หรือการโอนยาย เปนตน                          
 การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการเพิ่มศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของคนงานในองคการ โดยใชวิธีการฝกอบรมและ
พัฒนาในรูปแบบตาง ๆ สําหรับเหตุผลสําคัญที่จะตองมีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 
5 ประการ ไดแก 
 1.  เพื่อชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานใหดีขึ้น ซ่ึงคนงานที่ขาดทักษะที่จําเปน
ในการทํางานนับเปนความสําคัญอันดับแรกที่จะตองไดรับการฝกอบรม นอกจากนี้ คนงานบางราย
ที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการดํารงตําแหนงใหม 
ก็จําเปนตองมีการฝกอบรมเชนกัน 
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 2.  เพื่อชวยใหคนงานมีทักษะกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี องคการ และ
วิธีการบริหารจัดการ เชน เมื่อมีการปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกร จําเปนตอง
ฝกอบรมคนงานเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอรในหนวยงานตาง ๆ เปนตน  
 3.  เพื่อชวยใหปญหาของหนวยงานไดรับการแกไข เชน ปญหาความขัดแยง คนงาน
ลาออก การทํางานไมไดมาตรฐาน ฯลฯ ซ่ึงการฝกอบรมคนงานเปนวิธีการหนึ่งที่สําคัญที่ชวยแกไข
ปญหาเหลานี้ 
 4.  เพื่อเตรียมพรอมใหกับคนงานที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหทํางานในระดับที่
สูงขึ้น ซ่ึงการจูงใจคนงานดวยการเลื่อนตําแหนงใหจะตองทําควบคูกับการมีโปรแกรมการฝกอบรม
และพัฒนาคนงานอยางกวางขวาง 
 5.  เพื่อปฐมนิเทศคนงานใหม ซ่ึงไดกลาวรายละเอียดมาแลวขางตน 
       จากเหตุผลดังกลาว การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีสวนชวยใหการ
ดําเนินงานของหนวยงาน แผนก และองคการประสบความสําเร็จตามเปาประสงค และชวยให
เปาประสงคของแตละบุคคลบรรลุดวย นอกจากนี้ ยังสามารถชวยในการผลักดันและสราง
วัฒนธรรมขององคการใหเปนไปในทิศทางที่พึงประสงคดวยการฝกอบรมและพัฒนา 
       สําหรับกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาจําเปนเริ่มตนดวยตองหาความตองการ ซ่ึงได
จากการวิเคราะหความตองการ 3 ดาน คือ  
 1.  ความตองการขององคการ ที่พิจารณาจากแผนขององคการและแผนทรัพยากรมนุษย   
 2.  ความตองการของงาน ที่พิจารณาจากการวิเคราะหงาน องคความรูและทักษะที่
ตองการสําหรับงานนั้น ๆ  
 3.  ความตองการสวนบุคคล ที่พิจารณาจากการประเมินผลงานและศักยภาพของแตละ
บุคคล เมื่อพบวาความตองการเหลานั้นสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรมและพัฒนา ทั้งนี้จะตองมี
การกําหนดวัตถุประสงค หลักสูตร วิธีการและวัสดุอุปกรณในการฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 
มีการดําเนินการและทําการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาใหครบวงจร 
 ระเบียบวินัย  (Discipline) เมื่อกลาวถึงระเบียบวินัย คนสวนใหญมักจะมองในดานลบวา
เกี่ยวของกับการลงโทษ แตถามองในดานบวกระเบียบวินัยชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
และทําใหคนงานมีทัศนคติที่ดีตอกัน และเกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบัติขององคการ ซ่ึง
เปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้นโยบายและกฎระเบียบตาง ๆ ที่กําหนด
ตองสมเหตุสมผล และคนงานมีความเขาใจตอส่ิงที่องคการคาดหวังใหเขาปฏิบัติ รวมทั้งคนงาน
ตองยอมรับในอํานาจหนาที่ของผูบริหารที่จะออกระเบียบวินัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดการทํางานที่ดี
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ของคนงาน และใหการยอมรับการดําเนินการใด ๆ ของผูบริหาร เมื่อมีคนงานละเมิดระเบียบวินัย
ดังกลาว 
       ระเบียบวินัยหรือการใหคําปรึกษาเพื่อใหคนงานปรับปรุงแกไข (Corrective counseling)    
ที่ใชไดผล ควรตั้งอยูบนความเปนจริงที่ปฏิบัติได มีความชัดเจน สามารถตัดสินได มีการกําหนด
แนวทางปฏิบัติอยางคงเสนคงวา และกําหนดวิธีการแกไขดานวินัยกับคนงานที่ทําผิดรุนแรงมาก
นอยตามพฤติกรรมที่แสดงออก เชน เร่ิมตั้งแต 1) การตักเตือนดวยวาจา 2) การบันทึกคําตักเตือนไว
ในแฟมประวัติการจาง 3) การใหพักงาน หรือการตัดเงินเดือน หรือการลดเงินเดือน และขั้นรุนแรง 
คือ 4) การใหออก การปลดออก หรือการไลออก   
       สําหรับระเบียบวินัยของคนงานในองคกรที่กําหนด ควรมีความเขมงวดตามลําดับจาก
มากไปหานอยในเรื่องตอไปนี้ คือ 
       1.  ชีวิตและความปลอดภัยของผูรับบริการและของคนงาน 
       2.  ระเบียบวินัยที่เกี่ยวของกับความสะดวกรวดเร็วในการใหบริการแกผูรับบริการ 
       3.  ระเบียบวินัยที่เกี่ยวของกับความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานรวมกันของคนงาน 
       4.  ระเบียบวินัยที่เกี่ยวของกับความสามัคคีของคนงาน 
       5.  ระเบียบวินัยเกี่ยวกับการปฏิบัติทั่วๆ ไป 
 การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and benefits administration) 
ส่ิงที่สําคัญอยางหนึ่งในการรักษาคนที่ทํางานใหทํางานตามที่มุงหวังและอยูกับองคการตอไป โดย
ไมยายงาน หรือลาออก คือ การบริหารคาตอบแทนใหแกคนงานไดอยางเหมาะสม มีทั้งคาตอบแทน
ที่เปนตัวเงินโดยตรง เชน คาจาง เงินเดือน และโบนัส เปนตน คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม 
เชน การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินสะสม และเงนิ
บําเหนจ็บํานาญ เปนตน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การใหวันหยุด  การลากิจ การลาปวย 
การลาพักผอน การใหชุดทํางานแกคนงาน การใหเครื่องดื่มหรืออาหารขณะขึ้นเวรบายและเวรดึก 
เปนตน  
       การบริหารคาตอบแทนควรคํานึงถึง 1) นโยบายคาตอบแทน เชน คํานึงถึงความเสมอภาค
ภายในองคการ การสามารถแขงขันกับภายนอก การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของคนงาน และการ
บริหารนโยบายสูการปฏิบัติได เปนตน 2) เทคนิคการบริหารคาตอบแทน  เชน การตองวิเคราะห
งานและประเมินคางานในแตละตําแหนง  การสํารวจตลาดแรงงานและโครงสรางคาตอบแทนของ
หนวยงานตาง ๆ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของคนงาน  และกระบวนการวางแผนและ
ประเมินผลเรื่อง การบริหารคาตอบแทน  เปนตน และ 3) วัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทน 
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เชน เพื่อใหการปฏิบัติงานของคนงานมีประสิทธิภาพและเกิดความเสมอภาค เปนตน ดังแสดง
รายละเอียดในภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8  แบบจําลองการบริหารคาตอบแทน 
 
 การชวยเหลือ/ใหคําปรึกษา (Employee assistance/career counseling) เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคายิ่งขององคการ ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษยแตละคน
ตางมีปญหาสวนตัว และปญหาครอบครัวที่แตกตางกันไป บางคนสามารถเผชิญและแกไขปญหา
ตาง ๆ ไดดวยตนเอง ในขณะที่บางคนไมสามารถแกไขไดดวยตนเองและสงผลกระทบตอ
ประสิทธิผลของการทํางาน เชน อาจเปนเหตุใหตองมาทํางานสาย หยุดงาน อารมณหงุดหงิดขณะ
ทํางาน หรือเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน ดังนั้น แตละองคการควรใหความสําคัญในการจัดโปรแกรม
การชวยเหลือหรือใหคําปรึกษาแกคนงานในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหสวัสดิการเงินกูดอกเบี้ยต่ํา 
การใหบริการคลินิกคลายเครียด การจัดคลินิกเลิกบุหร่ีและเลิกสุราใหแกคนงานที่มีปญหาในเรื่อง
ดังกลาว การใหคําปรึกษาเรื่องอาชีพ เพื่อใหคนงานมีการพัฒนาตนใหสอดคลองกับความตองการ
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคการ เปนตน 

นโยบายคาตอบแทน เทคนิคการบริหารคาตอบแทน วัตถุประสงคของการบริหาร
คาตอบแทน 

ความเสมอภาคภายใน 

การสํารวจตลาดแรงงานและ 

โครงสรางคาตอบแทน 
การแขงขันกับภายนอก 

การวิเคราะหงานและประเมิน          
คางานในแตละตําแหนง 

ผลการปฏิบัติงาน        
ของคนงาน 

การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ        
คนงาน และการพิจารณาคาจางที่จูงใจ 

การบริหารนโยบาย 
สูการปฏิบัติ 

กระบวนการวางแผน และการประเมินผลการ
บริหารคาตอบแทน 

การปฏิบัติงานของพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ         
และเสมอภาค 
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 การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย (Safety and health) นอกจากกฎหมายแรงงานที่
กําหนดใหองคการตาง ๆ ตองดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของคนงานแลว คนงานขององคกร
บางตําแหนงยังตองทํางานที่เสี่ยงภัยตอสุขภาพ  
 ระยะการออกจากงาน  การที่คนงานออกจากงานมีหลายสาเหตุ ไดแก ไดงานอื่นที่ดีกวา 
การใหออก การเกษียณอายุการทํางาน หรือเนื่องจากการเสียชีวิต โดยเฉพาะในปจจุบันองคการ
เอกชนตาง ๆ หลายแหงตองใหคนงานออกจากงานมากขึ้น เนื่องจากไดมีการนําเทคโนโลยีมาใช
เพิ่มขึ้นทําใหความจําเปนตองใชคนทํางานในบางตําแหนงลดนอยลง หรือมีการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคการดวยการลดคน หรือการใชระบบจางบุคคลหรือหนวยงานจากภายนอก (Out source) มา
ทํางานแทนการจางคนงานประจําที่มีภาระเงินเดือนและสวัสดิการสูง อันเปนการลดคาใชจาย และ
เพิ่มความสามารถในการแขงขันไดนั้น ยิ่งสงผลใหการจัดการทรัพยากรมนุษยในระยะการออกจาก
งานมีความสําคัญมากขึ้น  
 การจัดการทรัพยากรมนุษยในระยะการออกจากงาน จะเกี่ยวของกับการชวยเหลือและ
กํากับการออกของคนงานจากองคการ นอกจากกิจกรรมปกติที่ฝายจัดการทรัพยากรมนุษยตองดูแล 
เชน การเก็บคืนเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ ที่องคการเคยมอบใหคนงานไวใชงาน การเก็บกุญแจและ
รายงานตาง ๆ สรุปแฟมประวัติการจางงาน การดําเนินการเรื่องการจายเงินกอนออกจากงาน และ
การสัมภาษณกอนออกเพื่อรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของและสาเหตุของการลาออก ปจจุบันหลาย
องคการยังใหความสําคัญกับกิจกรรมการวางแผนการเกษียณใหแกคนงานเพื่อใหคนงานมีการ
เตรียมพรอมและสามารถปรับตัวเขากับวัยเกษียณได และกิจกรรมการหางานใหม (Outplacement) 
ใหแกคนงานในกรณีที่องคการเดิมมีการยุบ เลิก หรือควบกับกิจการใหมดวย เชน มีการฝกอบรม
คนงานใหมีความพรอมที่จะออกไปทํางานกับหนวยงานใหมที่ไดจัดเตรียมติดตอไวให เมื่อองคการ
เดิมตองยุบเลิก หรือการโฆษณาหางานใหมใหในนามขององคการเดิม หรือการใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับอาชีพทางเลือกอื่น ๆ เปนตน ทั้งนี้เพื่อชวยเหลือใหคนงานที่ตองออกจากงานไดมีงานทํา
ตอไป 
 ในกรณีการจายเงินใหแกทายาทของคนงานที่เสียชีวิต การจายเงินชดเชยกรณีใหคนงาน
ออกหรือปลดออก และการจายเงินทุนหรือคาครองชีพกรณีเกษียณ ใหปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน
ที่ไดกําหนดไว  
 ส่ิงหนึ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจ คือ ในกรณีที่มีคนงานออกจากงานควรใหฝาย
จัดการทรัพยากรมนุษยทําการสัมภาษณกอนออก (Exit interview) เพื่อเก็บขอมูลเกี่ยวกับงาน 
หัวหนางาน ส่ิงอํานายความสะดวก คาตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงจะทําใหทราบจุดออนและจุด
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แข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ และสามารถนําขอมูลมาใชในการมาปรับปรุง
แกไข อยางไรก็ตาม กระบวนการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลควรเชื่อถือไดและควรเปนความลับ 
 สรุป  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนการดําเนินการตั้งแตการไดคนเขามา
ทํางานในองคการ การดูแลรักษาใหคนทํางานในองคการไดอยางเกิดประโยชนสูงสุด และการดูแล
การออกจากงานของคนงาน โดยการจัดการในระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยเขามาทํางาน      
จะประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา การคัดเลือก และ
การปฐมนิเทศคนเขามาทํางานใหมการจัดการในระยะดูแลรักษาใหคนทํางานไดอยางเกิดประโยชน
สูงสุด ประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ ไดแก การประเมินผลงาน  การจัดวางคน การฝกอบรมและ
พัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ การชวยเหลือ/ใหคําปรึกษา และการ
ดูแลสุขภาพและความปลอดภัย สวนการจัดการระยะสุดทาย คือ การออกจากงาน จะเกี่ยวของกับ
การชวยเหลือและกํากับการออกจากงาน การเตรียมการกอนเกษียณ การหางานใหมให และการ
สัมภาษณกอนออก  
 
5.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
 5.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน  
 เอ็ดวิน เอ. ล็อค (Locke. 1976 : 342) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
วาหมายถึง  ภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหนึ่งหรือประสบกา
รณ ในงานของบุคคลๆ หนึ่ง  
 โจฮานสัน และเทอรร่ี (Johannson & Therry.  1975 : 197)  ใหความหมายของความ         
พึงพอใจในการทํางานวา เปนสิ่งที่เห็นไดจากการที่ผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอสวนที่เปนงาน
และสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ 
 5.2  องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน  
 อารี   เพชรผุด (2543 : 57-58) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา การรับรู 
เกี่ยวกับงานและความพึงพอใจในการทํางานของแตละบุคคลนั้น อาจพิจารณาไดเปนสองสวนคือ ส
วนที่ควรจะเปน (Should  be) และสวนที่เปนจริง (Actually  is) ทั้งสองสวนจะเปนเครื่องมือที่จะ ช้ี
ใหเห็นถึงความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ การรับรูถึงสภาพที่จะตองรักษาไวซ่ึงความตองการและ ค
านิยมของบุคคล ตลอดจนประสบการณในการทํางาน สถานภาพทางสังคม กลุมอิทธิพลและเกณฑ 
มาตรฐานตางๆ ทั้งหมดนี้เปนการรับรูถึงสิ่งที่ควรจะเปน แตสภาพการรับรูสวนที่เปนจริง ไดแก 
การ จายคาชดเชยหรือจายคาแรงงาน การใหคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา หรืองานที่นาสนใจ       
เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนองคประกอบที่จะทําใหบุคคลรูสึกพอใจหรือไมพึงพอใจ  
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 องคประกอบสวนบุคคลจึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ 
ทํางาน เปนตนวา ลักษณะสวนตัว  เชน อายุ เพศ และการศึกษา ก็มีสวนที่จะทําใหบุคคลพอใจ หรือ
ไมพอใจการทํางาน คนอายุมากจะมีความพึงพอใจมากกวาบุคคลอายุนอย ผูหญิงมีความพึงพอใจ 
ในงานที่ตนทํามากกวาผูชาย  อาจจะเปนเพราะผูหญิงมีโอกาสนอยกวา และมีสถานภาพดอยกวา 
คนงานที่มีการศึกษาสูงจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่มีการศึกษาต่ําความสามารถ
ของแตละบุคคลที่มีอยูถาตรงกับความตองการที่จะใชในการทํางานแลวจะทําใหบุคคล นั้นมีความ
พึงพอใจในการทํางานมากกวาความสามารถที่มีอยู แตใชในการทํางานไมได และ ลักษณะ
บุคลิกภาพ   ของแตละบุคคลนั้นเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง คนที่มีบุคลิกภาพที่   เขมแข็ง
จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) จะมีความพึงพอใจในการ ทํางาน
มากกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจจากภายนอก (Extrinsic motivation)   องคประกอบที่เอื้ออํานวย            
ตอความพึงพอใจในการทํางานสามารถสรุปได 10 ประการ ดังนี้  
 1.    ความปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางานไดรับความเปนธรรมจาก    
ผูบังคับบัญชา   คนที่มีพื้นความรูนอย หรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญ 
สําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก  
 2.    โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity   for advancement)   ไดแก การไดมี 
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงการงานที่สูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอม 
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง  
 3.    สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) ไดแก ความพอใจตอ 
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงขององคกรและการดําเนินงานขององคกร  
 4.   คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาทํางานในหนวยงานของ
รัฐบาล  
 5.  ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู 
ความสามารถของผู ปฏิบัติ  หากไดทํางานตรงตามความต องการ  และความถนัดก็จะเกิด             
ความพึงพอใจ  
 6.    การนิเทศงาน (Information of the job)   มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึก 
พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทําใหตองยายงานและ  
ลาออกจากงาน  
 7.    ลักษณะทางสังคม (Social aspects of job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง    
มีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น  
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 8.    การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี 
ระดับการศึกษาสูง   กระบวนวิธีการทํางาน และบุคคลระดับตางๆ ที่รวมกันปฏิบัติงานที่ไดรับ 
มอบหมายจะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการทํางานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมการบังคับบัญชา การประสานงานและการ 
ประเมินผลงานทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม  
 9.    สถานภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการ
ทํางาน 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อ 
ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย  

ดังนั้นองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  สรุปรายละเอียดไดดัง
ภาพประกอบ 9 
 

 
 

ภาพประกอบ 9 องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 
ที่มา : อารี เพชรผุด. 2543 : 58. 



 41

 นอกจากนั้น สรอยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 133-134) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการ 
ทํางานวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 
โดยตรงซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิด ความเขาใจ (Cognitive 
component) เปนสวนที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง องคประกอบดานอารมณ 
หรือความรูสึกนึกคิด (Affective component) ซ่ึงเปนสวนที่เปนอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใด 
เร่ืองหนึ่งที่เขารูและเขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral 
tendency component)   ซ่ึงจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เมื่อกลาววา ฉันชอบทํางานในหลาย 
ลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ)  แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิด 
ความเขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม)   เมื่อนําเอาลักษณะทั้ง 
สามมาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว ส่ิงนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชา 
เขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่มีในอนาคตดวย 
 5.3 ตัวกําหนดความพึงพอใจในงานและการจูงใจ  
 ตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานและการจูงใจ ซ่ึง ดับบรนิ (Dubrin.  1984 : 142)   
ซ่ึงกลาวไวในหนังสือของ สรอยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 136) วาเปนความคิดที่มีความสัมพันธ
กันระหวางกัน ความพึงพอใจ หมายถึง สถานะของความพอใจ ในขณะที่การจูงใจ หมายถึงการ
ใชความพยายามมุงสูเปาหมาย การแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ ระหวางการจูงใจและความพึง
พอใจอาจทําไดโดยพิจารณาจากภาพแสดงความสัมพันธระหวางความ พึงพอใจและการจูงใจใน
งาน ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 10 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10 แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน 
 

ที่มา : ดับบริน (Dubrin. 1984 : 142) 
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 แลนเดอร และพิคเกิล (Fried & Pickle.  1968 : 195) ได กําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชใน
การวัดความพึงพอใจในการทํางานของสมาชิกในองคการได ดังตอไปนี้  
 1.  สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานที่ทํางานดวย ความเพียงพอของอุปกรณใน 
การทํางาน และชั่วโมงการทํางาน เปนตน  
 2.   รางวัลทางการเงิน รวมถึง ความเพียงพอของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของ
นโยบาย ดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจาง โครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับ      
หนวยงานอื่น  
 3.  ความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ประกอบดวย ความสามารถในดานการจัดการของ          
ฝายบริหาร การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความเพียงพอของการติดตอ 
ส่ือสารสองทางและความสนใจที่มีตอพนักงาน  
 4.  ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรูเกี่ยวกับงาน 
ความสามารถใหงานเสร็จทันกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือเครื่องใชที่เพียงพอ การใหพนักงานรูวา 
เขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน การปฏิบัติตอคนงานอยาง 
ยุติธรรม การใหกําลังใจ และความสนใจในการกินดีอยูดีของคนงาน  
 5. การพัฒนาตนเอง ประกอบดวย ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การมีสวนรวม 
ความภาคภูมิใจในองคการ ความรูสึกวาไดทําสิ่งที่มีคุณคาและความกาวหนาในงาน  
 5.4 ทฤษฎีสองปจจัย  
 ทฤษฎีสองปจจัย ของ เฮอรเบอรก (จารุณี ธรนิตยกุล. 2541 : 14) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัย
ที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน ดังนี้ ความรูสึกที่ดีนั้น โดยทั่วไปจะมีคูกันไปกับ
ลักษณะของเนื้องาน (Job content) สวน ความรูสึกไมดีนั้นจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน 
หรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของงาน (Job context) ดังนั้นปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานนี้ เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจนี้คือความสําเร็จ (Achievement) การไดรับ
ความยอมรับ (Recognition) ความกาวหนา (Advancement) ตัวงานเอง (Work  itself) ความเปนไปที่
จะจําเริญเติบโต (Possibility  of  growth) และความรับผิดชอบ (Responsibility)  
 ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน หรือเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
factors)  
 1.    สถานภาพ  
 2.    สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา  
 3.    สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  
 4.    สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา  
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 5.    คุณภาพของการควบคุมการบังคับบัญชา  
 6.    นโยบายและการบริหารของบริษัท  
 7.    ความมั่นคงในงาน  
 8.    สภาพการทํางาน  
 9.    คาจาง  
 ดังนั้น ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) จึงถือเปนปจจัยที่กระตุนใหมนุษยจากสถานะที่     
เปนกลางใหไปอยูในสถานะที่อยากทํางาน ตามแนวคิดของ เฮอรเบอรก ก็คืองานนั่นเอง โดยงาน
นั้นจะทําใหคนเกิดความรูสึกวา  
 1.  งานที่ทํานั้นเปนสิ่งที่นาสนใจ ไมนาเบื่อหนาย เปนสิ่งทาทายและตองใชความ
พยายาม อยางเต็มที่  
 2.    มีอิสรภาพที่จะทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย และสามารถใชความคิดริเร่ิมของตนเอง 
ไดอยางเต็มที่  
 3. มีสวนรวมในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ 
กลุมหรือหนวยงาน  
 4.   ไดรับการยอมรับนับถืออยางจริงจังในผลสําเร็จของงานที่ทํา โดยเฉพาะอยางยิ่งจาก     
ผูบังคับบัญชา  
 5. การทํางานนั้นทําใหผู ทําเกิดการพัฒนาตนเองไดมีความรู  ทักษะความสามารถ 
ประสบการณเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  
 นอกจากนั้นเฮอรเบอรกยังกลาวถึงความรูสึกที่ดีนั้น โดยทั่วไปจะมีคูกันไปกับลักษณะ
ของเนื้องาน (Job content) สวนความรูสึกไมดีนั้นจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะ
นอกเนื้องานหรือบริบทของงาน (Job  context) ดังนั้นปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนี้
เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจนี้คือความสําเร็จ (Achievement) การไดรับความยอมรบั 
(Recognition)  ความกาวหนา (Advancement) ตัวงานเอง (Work   itself) ความเปนไปที่จะจําเริญ
เติบโต (Possibility  of  growth)   และความรับผิดชอบ (Responsibility)  
 5.5 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ เจ.สเตซ่ี อดัมส (J. Stacy Adams)  
 ทฤษฎีความเสมอภาค ของ เจ.สเตซี่ อดัมส (J. Stacy Adams) (สมยศ นาวีการ.  2543 : 
329-331) วาเปนการมุ งเนนถึงการรับรูของบุคคลวา ไดถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมเพียงใดเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ตามทฤษฎีความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวาผลตอบแทนเสมอภาคกับ
ผลตอบแทนที่บุคคลอื่นไดรับจากการมีสวนรวมชวยเหลืออยางเดียวกันแลว บุคคลเหลานั้นเชื่อวา
การปฏิบัติต อพวกเขายอมยุติธรรมและเสมอภาค  บุคคลจะประเมินความเสมอภาคโดยยึด         
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อัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน (Input) และสิ่งที่ไดรับจากงาน (Outcomes) เชน คํายกยอง 
สวัสดิการและการเลื่อนตําแหนง อัตราสวนของสิ่งที่ใหและส่ิงที่ไดรับอาจถูกเปรียบเทียบ กับ
บุคคลอื่นภายในกลุมงาน สภาวะของความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่ออัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ 
ไดรับของบุคคลหนึ่งเทากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของอีกบุคคลหนึ่ง  
 ทฤษฎีความเสมอภาคตั้งอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานที่สําคัญสองขอตอแรงจูงใจ ประการ
แรก ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันวาการรับรู ความไมเสมอภาคจะสรางความเครียดภายใน ประการที่สอง 
ความเครียดจะจูงใจเราใหขจัดหรือลดความไมเสมอภาค ความไมเสมอภาคที่ถูกรับรูยิ่งมีมากเทาไร 
ความเครียดยิ่งรุนแรงมากขึ้นเทานั้น และแรงจูงใจของเรายิ่งสูงขึ้นเทานั้น เพื่อที่จะลดความเครียด   
แนวคิดของทฤษฎีความเสมอภาคจะแสดงใหเห็นชัดเจน ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 11 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11 แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน 
 
ที่มา : สมยศ  นาวีการ.  2543 : 331 
 
 จากที่กลาวมาขางตน การบริหารงานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหาร 
จําเปนตองสรางความพึงพอใจในการทํางานในทุกดานใหกับพนักงาน ตั้งแตการวางแผน
อัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อใหพนักงาน 
มีความเต็มใจลพรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ ซึ่งจะสงผลตอกระบวน
การผลิต การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น  
 
6.   งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 รักษณีย  มหานพวงศชัย  (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเครื่องสุขภัณฑอเมริกันสแตนดารด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
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พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง         
เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายดาน พบวา ความพึงพอใจในดาน ความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก สวนดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอมดานความมั่นคง
และกาวหนา และดานคาจาง และสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา อายุ      
วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับดานความมั่นคงและความ กาวหนา
และ  ดานคาจางและสวัสดิการ  
 สุนิสา   ภาชนะ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงาน    
ฝายผลิต บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด สาขาเทพารักษ จังหวัดสมุทรปราการ 
พบวา อายุ ระดับ การศึกษา รายได ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหาร ชวงเวลาในการ
ทํางาน มีความสัมพันธ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 ปราการ กุฎีคง (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอคอนกรีต จํากัด พบวา ประสิทธิภาพใน
การทํางาน จากการประเมินตนเองของพนักงานมีความแตกตางกัน ตามปจจัย เชาวน อารมณ 
ทัศนคติ อายุ และ เพศ สวนประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินโดยเพื่อนรวมงานและ
การประเมินโดยหัวหนา งานไมพบความแตกตาง  
 อัครินทร  พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิ
ภาพการทํางานของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มี
เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผลการทดสอบความสัมพันธของอายุและประสบการณการ
ทํางานของพนักงาน พบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิตของบริษัท วงศไพฑูรยกรุ ป จํากัด 
(มหาชน) ผลจากการวิจัย มีดังนี้  1) พนักงานในสายปฏิบัติการผลิตที่ปฏิบัติงานในบริษัทมีความ
คิดเห็นตอปจจัยดาน การจูงใจ ดานความตองการอยูรอดโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดาน 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลางและดาน
ความกาวหนาในตําแหนง หนาที่การงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2) บุคลิกภาพโดยรวม
ของพนักงานสายปฏิบัติงานผลิตที่ปฏิบัติงานในบริษัท วงศไพฑูรย กรุป จํากัด (มหาชน) สวน
ใหญพบวามีบุคลิกภาพแบบ A  3) ความคิดเห็นตอปจจัยดานการเมืองในองคกรโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  4) พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในสายปฏิบัติงานผลิตในดาน   
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยเทียบกับปที่ผานมาอยูในระดับคอนขางเพิ่มขึ้น ดานการมาทํางาน
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สาย/ขาดงานอยู ในระดับปานกลาง ดานการไดรับการฝกฝนทักษะอยู ในระดับปานกลาง             
ดานความพึงพอใจโดยรวมในการทํางานอยูในระดับคอนขางพึงพอใจ และดานแนวโนมในการ
ทํางานตอไปในอนาคตอยูในระดับทําตอ  5) พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานในดานประสิทธิภาพการทํางาน ดานการมาทํางานสาย/ขาดงาน ดานการไดรับการ
ฝกฝนทักษะ และดานความพึงพอใจ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีตําแหนงหนาที่ในการ ปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางาน
สาย/ขาดงาน และดานความพึงพอใจโดยรวม แตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการไดรับการฝกฝน
ทักษะแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  
 จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวจึงสรุปไดวาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ของพนักงานมีความสัมพันธกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังที ่ศริิวรรณ เสรรัีตน
และคณะ (2550 : 138) ไดกลาวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย(The Human Resource 
Management-HRM) วาเปนกิจกรรมการออกแบบ เพื่อจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยของ     
องคการ เปนการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทํางาน     
รวมกันอยางมีความสุข และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยผูบริหารตองคํานึงถึง
การบริหารจัดการในดานการวางแผนอัตรากําลัง การการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การ
พัฒนาพนักงาน การจาย คาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และขวัญและกําลังใจใหมี
ความเทาเทียมและเกิดความเปนธรรมใหสอดคลองกับนโยบายในการบริหารจัดการของ       
องคกรเปนสําคัญ สวนปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน เปนสิ่งที่เห็นไดจากการที่ผูปฏิบัติงาน
ชอบหรือพึงพอใจตอสวนที่เปนงานและสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงเฮอรเบอรก 
(จารุณี ธรนิตยกุล. 2541 :14) เปนผูคิดคนทฤษฎีสองปจจัยอันเปนทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่กอให
เกิดความ   พึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน โดยกลาวถึงความรูสึกที่ดีนั้นโดยทั่วไปนั้นจะมีคูกัน
ไปกับลักษณะของเนื้องาน (Job  content) สวนความรูสึกไมดีนั้นจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอม
รอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของงาน (Job context) ดังนั้นปจจัยที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจในงานนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจนี้คือความสําเร็จ 
(Achievement)  การไดรับความยอมรับ (Recognition)  ความกาวหนา (Advancement) ตัวงาน
เอง (Work  itself) ความเปนไปที่จะเจริญเติบโต (Possibility  of  growth) และความรับผิดชอบ 
(Responsibility)  ดังนั้น ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน หรือเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย  
(Hygiene  factors) สถานภาพสัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชาสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา คุณภาพของการควบคุมการบังคับบัญชา นโยบายและ
การบริหารของบริษัท ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน คาจาง ในขณะทีป่ระสทิธภิาพในการ
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ทํางาน ซ่ึง อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539  :  71) ไดกลาวถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวยใหการเปรยีบเทยีบผลงาน
ที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการพฒันาการ ปฏบิตังิานใหเกดิผล
ไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพได ดังนั้น ประสิทธิภาพในการทํางานจึงเปนสิ่งที่เกิดจากความ  พึงพอใจของ
พนักงานที่ทํางานรวมกันเปนกลุมการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจที่
ปฏิบัติ ความสามารถ ซ่ึงการบรรลุผลการปฏิบัติงานตามเปาหมาย อยูในมาตรฐานดาน  ปริมาณ
งาน คุณภาพ และผลผลิตที่เหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุผล 
 


