
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ               
เพื่อเปนแนวทางดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ขอมูลของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.2 การปฏิบัติงานของแผนกตางๆของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.3 ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.4 สถิติการผลิตชิ้นสวนสงขายใหกับบริษัทรถยนต 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2.6 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ขอมูลบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด กอตั้งโดยนายมาซามิ   อิจิมา ชาวญี่ปุน                    
ทุนจดทะเบียน 44,100,000 บาท เมื่อวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2544 กิจกรรมทางธุรกิจที่สําคัญ คือ 
การผลิตชิ้นสวนประกอบอิเล็กทรอนิกสและชิ้นสวนยานยนตที่ผลิตจากโลหะเปนหลัก ภายใตช่ือ
บริษัท เอส.ไอ.เทค จํากัดตั้งอยูที่แฟคตอรี่แลนด อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา                        
เมื่อเดือนตุลาคม พ.ศ. 2548ไดรวมลงทุนกับบริษัทโอฮาชิ เทคนิคกา (ไทยแลนด) จํากัด ไดเปลี่ยน 
ช่ือเปนบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด และไดยายบริษัทไปตั้งอยูที่นิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตั้งแตนั้นเปนตนมา (บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา)  
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 วัตถุประสงคของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทมุงมั่นที่จะตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางแมนยํา และมีสวนสนับสุนน
เพิ่มเติมใหแกเศรษฐกิจไทย เพื่อเปนการขยายการผลิตและจําหนาย และเพื่อการสงมอบสินคาให
ลูกคาตรงเวลา และเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น (บริษัทโอฮาชิ   
เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา)  
 โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด  
 ปจจุบันมีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 60 คน มีการกําหนดโครงสรางการบริหารภายใน
องคกรแบงออกเปนฝายตาง ๆ ดังนี้   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา 
 
 

ฝายผลิต 

แผนกควบคุมการผลิต 

แผนกควบคุมคุณภาพ 

แผนกผลิต 

แผนกจดัซื้อ 

แผนกบัญช ี

แผนกบุคคล 

ฝายบริหาร 

แผนกขาย 

ประธานบริษทั 
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 จากโครงสรางการบริหารงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด และ
ภาพประกอบ 2 อธิบายการปฏิบัติงานของแผนกตาง ๆ ในบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
ไดดังนี้ 

1.2 การปฏิบัติงานของแผนกตางๆของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1. แผนกผลิต ทําหนาที่รับคําสั่งการปฏิบัติงานการผลิต จากหนวยงานควบคุมการผลิต

สินคาของบริษัท จัดทําแผนการในกระบวนการผลิต จัดเตรียมจํานวนบุคลากร อุปกรณเครื่องมือ 
วัตถุดิบในการผลิต ดําเนินการผลิตสินคาตามแผนงานที่กําหนด และดําเนินการขออนุมัติตอฝาย
บริหาร 

2. แผนกควบคุมการผลิต ทําหนาที่วางแผนการผลิต รับคําสั่งซื้อจากลูกคา ดําเนินการ
บรรจุสินคาเพื่อสงมอบใหลูกคาตามเวลาสงมอบสินคา ติดตอหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของในการผลิต
และขายสินคา ตามแผนการผลิตของบริษัทฯ 

3. แผนกควบคุมคุณภาพ  
3.1 พนักงานตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบนําเขา ทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ   

ที่นําเขามาในบริษัทกอนทําการผลิต ในกรณีพบความผิดปกติจะแจงใหกับผูผลิตวัตถุดิบทราบและ
มีการติดตามเพื่อประเมินผลหลังมีการแกไขขอผิดพลาด 

3.2 พนักงานตรวจสอบคุณภาพชิ้นงานระหวางการผลิต ทําหนาที่ตรวจสอบชิ้นงาน
ในระหวางกระบวนการผลิตเพื่อปองกันไมใหเกิดงานไมไดคุณภาพ และหากพบขอผิดพลาด
ระหวางกระบวนการผลิตจะตองแจงหัวหนางานเพื่อระงับการผลิตในสวนนั้นทันที เพื่อหาสาเหตุ
ของปญหาที่เกิดขึ้น และทําการผลิตงานใหม 

3.3 พนักงานตรวจสอบคุณภาพชิ้นงานกอนการสงมอบ ทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพ
ช้ินงานเปนลําดับสุดทายกอนสงมอบใหแกลูกคา จะมีปายบงชี้ วันที่ผลิต ผูตรวจสอบในบรรจุภัณฑ
ที่จะสงมอบแกลูกคา ในกรณีที่พบความผิดปกติตองมีการแจงระงับการสงออกและตรวจสอบซ้ํา 

4. แผนกบุคคล ทําหนาที่สรรหาบุคลากรตามที่มีการรองขออัตรากําลังคนจากหนวยงาน 
ตางๆของบริษัทฯ จัดฝกอบรมพนักงานทั้งภายใน และภายนอกองคกรตามขอกําหนด จัดเตรียมงาน
ดานการบริการตางๆ และสวัสดิการตางๆเพื่ออํานวยความสะดวกตอพนักงานและผูติดตอทั้งภายใน
และภายนอกองคกร 

5. แผนกบัญชี ทําหนาที่จัดทําเอกสารการบัญชีของบริษัท ควบคุมเอกสารการรับ
จายเงินของบริษัท ควบคุมดูแลรายงานดานการเงิน สินทรัพย ควบคุมการเงิน กระแสเงินสด        
การบริหารงานดานการเงิน รวมไปถึงการเก็บเงินจากลูกคาใหตรงตามเวลาที่กําหนด และรายงาน
สภาพคลองทางการเงินใหผูบริหารทราบ 
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6. แผนกจัดซื้อ ทําหนาที่จัดซื้อวัตถุดิบ และอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ที่ใช
สําหรับการผลิตทั้งบริษัทฯ จากการพยากรณหรือวางแผนจากแผนกควบคุมการผลิต มีการ                  
ตรวจประเมินคุณภาพและการสงมอบของผูขายวัตถุดิบ ใหเปนไปตามขอกําหนดและเปาหมาย        
ของแผนกที่กําหนดไว 

7. แผนกขาย ทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานดานการตลาด ติดตอลูกคากําหนด
เปาหมายในการดําเนินงานดานการขายสรางความเชื่อมั่นตอลูกคาอยางตอเนื่อง 
 1.3 ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด นโยบาย
บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด แบงออกเปน 2 นโยบายดังนี้ 

1. นโยบายดานคุณภาพ 
 บริษัทฯ มุงมั่นในการขายและผลิตสินคาภายใตมาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพ
เพื่อใหไดคุณภาพตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา โดยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

2. นโยบายดานสิ่งแวดลอม 
 บริษัทฯ เปนผูผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส และชิ้นสวนยานยนต องคกรมีความมุงมั่น   
ในการควบคุม และปองกันมลพิษรวมถึงการใชทรัพยากรตางๆที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมของ
องคกร ใหสอดคลองตามขอกําหนดกฎหมายดานสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ และจะทําการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง รวมถึงการสื่อสารทั้งภายใน และภายนอกองคกร 
 นโยบายดานบริหารงานบุคคล 

1. บริษัทฯ มีนโยบายในการบริหารบุคคลในหมวดนี้รวมถึงกระบวนการวาจาง                 
อันไดแกการสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้งและโยกยายพนักงาน เมื่อมีตําแหนงวาง บริษัทฯ                   
จะพยายามสรรหา คัดเลือก และบรรจุแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงที่วางนั้น โดยพิจารณาจาก
บุคคลภายในองคกรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเปนลําดับแรก แตอยางไรก็ตามบริษัทฯทรงไวซ่ึงสิทธิ
และอํานาจในการที่จะพิจารณาคัดเลือก และบรรจุแตงตั้งตางๆจากบุคคลภายนอกไดตามที่
เห็นสมควรและเหมาะสม  

2. พนักงานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของ
บริษัทในการสรรหา คัดเลือก บุคคลเพื่อบรรจุแตงตั้งในตําแหนงตาง ๆ ของบริษัทจะกระทําดวย
ความเปนธรรม โดยคํานึงถึงคุณสมบัติของแตละตําแหนง คุณวุฒิทางการศึกษา ประสบการณ                      
และขอกําหนดอื่น ๆ และไดรับการบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่เหมาะสม หรืออาจมีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ตามความเหมาะสมและความรู ความสามารถของพนักงาน 

3. บริษัทฯ สงเสริมใหพนักงานไดแสดงขอคิดเห็นของตนเพื่อใหพนักงานไดมีสวน
รวมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันจะนํามาซึ่งการลดตนทุนคาใชจายใน                      
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การผลิตสินคาของบริษัท ตลอดจนนํามาซึ่งความปลอดภัยในการทําปฏิบัติงาน  ปรับปรุง                
วิธีการปฏิบัติงานใหดีขึ้น และไดกําหนดระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการรองทุกขใหพนักงานใชเปน
แนวทางปฏิบัติเพื่อใหพนักงานไดรับความเปนธรรม 
 นโยบายดานการวาจางงาน  

1. การวาจางบุคคลเขาทํางานตองเปนไปตามอัตรากําลังคนที่ไดกําหนดไวเทานั้น              
การเพิ่มหรือการลดอัตรากําลังคนใหเปนไปตามความตองการและความจําเปนของบริษัทฯ ทั้งนี้
โดยที่ไดรับการอนุมัติจากกรรมการผูจัดการหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมาย ขอกําหนดคุณสมบัติของ
พนักงานคือมีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ ผานการตรวจโรคจากแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งที่บริษัท 
กําหนดและแพทยรับรองวามีสุขภาพสมบูรณไมเปนโรคติดตอ หรือไมเหมาะสมตอการทํางาน
ใหแกบริษัทฯ คุณวุฒิ และความสามารถตรงตามที่ไดกําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้น เต็มใจที่จะ
ทํางานกับบริษัทฯเต็มเวลา และไมทํางาน หรือดําเนินธุรกิจอยางอื่นในเวลาเดียวกัน ไมเปนบุคคล    
ที่ถูกศาลพิพากษาใหลงโทษถึงจําคุก เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด    
ลหุโทษ ไมเปนบุคคลที่หลบหนีคดีอาญา หลบหนีที่คุมขัง หรืออยูในระหวางการพิจารณาคดีอาญา
ของศาล ไมเปนคนที่มีหนี้สินลนพนตัว หรือบุคคลที่ถูกศาลสั่งใหเปนบุคคลลมละลาย การขาด
คุณสมบัติขางตนนี้อยางใดอยางหนึ่งถือวาเปนการขาดคุณสมบัติของพนักงาน  ซ่ึงอาจเปนผลให
ไมไดรับการวาจาง  และถาบริษัทฯ ไดบรรจุใหเปนพนักงานแลว หากปรากฏในภายหลังวามี
คุณสมบัติไมครบถวน  หรือผิดไปจากที่บริษัทฯ ตองการ  เพราะบุคคลนั้นมิไดแจงคุณสมบัติตาม
ความเปนจริงก็ดี  แสดงหลักฐานเท็จก็ดี  ซ่ึงนับวาเปนเอกสารสําคัญในการวาจาง  บริษัทฯ มีสิทธิ
ใหพนักงานผูนั้นพนสภาพจากการเปนพนักงานโดยไมตองจายคาชดเชย  สินจางแทน การบอก
กลาวลวงหนา หรือคาเสียหายใด ๆ 

2. ขั้นตอนการรายงานตัวเปนพนักงานผูที่ไดรับการคัดเลือกเปนพนักงานตอง รายงาน
ตัวตอฝายบุคคลเพื่อทําสัญญาการจางงานตามประเภทของพนักงาน รับทราบระเบียบขอบังคับใน
การทํางานของบริษัทฯ เขารับการปฐมนิเทศ  เขารับอบรมหรือช้ีแจงการปฏิบัติงาน 

3. การยืนยันคุณสมบัติ  ผูสมัครงานและพนักงานจะตองสงมอบตนฉบับ หรือสําเนา
ของเอกสารซึ่งยืนยันคุณวุฒิ  ประสบการณ  ภูมิลําเนา  สถานภาพทางครอบครัว หรือรายละเอียด
อ่ืน ๆ ของตนใหกับบริษัทฯ อาทิ เชน บัตรประจําตัวประชาชน ทะเบียนบาน หนังสือปลดประจําการ 
ประกาศนียบัตร  ทะเบียนสมรส  รูปถาย หนังสือรับรองการผานงาน ฯลฯ หรือยืนยันถึงคุณสมบัติ
ของตน  เมื่อไดรับการรองขอจากบริษัทฯ 

4. พนักงานจะตองแจงขอมูล  หรือขาวสารที่เกี่ยวกับตนเองซึ่งไดเปลี่ยนแปลงไปจากที่
ไดใหไวในใบสมัครในโอกาสแรกที่กระทําได เชน การยายที่พักอาศัย การสมรส การหยา  สําเร็จ
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การศึกษาเพิ่มเติม  มีบุตร หรือปวยเปนโรคเรื้อรัง การแจงขอมูลเหลานี้จะทําใหบริษัทฯ ไดรับทราบ
ความเปลี่ยนแปลงของพนักงานและจะนําไปสูการปฏิบัติอันเหมาะสมตอไป 

5. ประธานบริษัทฯ หรือผูที่ไดมอบอํานาจ โดยแตงตั้งเปนผูมีอํานาจในการสรรหา  
ทดสอบ สัมภาษณ  คัดเลือก บรรจุ  การกําหนดคาตอบแทน การแตงตั้ง การใหเขาทํางาน  โยกยาย  
เปลี่ยนแปลงหนาที่การทํางานหรือใหออกจากงาน 

6. ประเภทของพนักงาน 
6.1 พนักงานรายเดือน  คือ  พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางโดยกําหนดคาจางเปนรายเดือน 
6.2 พนักงานรายวัน  คือ  พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางโดยกําหนดคาจางเปนรายวัน 

7. การบรรจุแตงตั้ง เพื่อใหเปนที่แนใจวาพนักงานทุกคนมีความรูความสามารถ  และ     
มีคุณสมบัติอ่ืนเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงของตน  บริษัทฯ จึงกําหนดใหพนักงานทุก
คนเปนพนักงานทดลองปฏิบัติงาน โดยแจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกใหทดลองงานมีกําหนดเวลา
ไมเกิน 119 วัน นับแตวันแรกของการทํางาน ในระหวางทดลองปฏิบัติงาน  บริษัทฯ จะติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความประพฤติ  คุณสมบัติอ่ืน ๆ ของพนักงานทดลองงานเพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมในการบรรจุ  แตงตั้ง  ถาปรากฏวาพนักงานผูใดเปน ผูไมเหมาะสมตอการเปน
พนักงาน  ของบริษัทฯ ไมวาดวยเหตุผลใด  บริษัทฯ มสิีทธิที่จะเลิกจางพนักงานทดลองงานผูนั้นโดย
ไมตองบอกกลาวลวงหนา  การเลิกจางในกรณีนี้จะไมมีการจายคาชดเชย  สินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนา หรือคาเสียหายใดๆกรณีที่บริษัทฯ ไดพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติ ลักษณะ
นิสัย  ตลอดจนคุณสมบัติอ่ืนๆ ของพนักงานทดลองงานผูใดแลวเห็นวา เปนที่เหมาะสมตอตําแหนง
ที่ทดลองงานและเหมาะสมตอการเปนพนักงานของบริษัทฯ  บริษัทฯ จะดําเนินการบรรจุแตงตั้งโดย
แจงใหผูนั้นทราบเปนหนังสือลายลักษณอักษร 

8. การแตงตั้งและโยกยาย เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคของบริษัทฯ  บริษัท
ฯ สงวนสิทธิในการแตงตั้ง  โยกยาย  สับเปลี่ยนหนาที่ใหพนักงานดํารงตําแหนงและปฏิบัติงาน  
ตาง ๆ ตามความเหมาะสมตามแนวนโยบายที่ไดกลาวไปแลวขางตนความในหมวดนี้ไดกลาวถึง
การวาจาง มาตรการตาง ๆ เหลานี้ไดกําหนดขึ้นเพื่อใหบริษัทฯ ไดพนักงานที่ดีและเหมาะสมที่สุด
ในการทํางาน  ตามตําแหนงตาง ๆ แตอยางไรก็ตามเปนที่ปรากฏอยูเสมอวา ถึงแมพนักงานได                 
ผานมาตรการเหลานี้มาแลวก็ยังปรากฏภายหลังวาเปนผูที่ไมเหมาะสมตอการทํางานในตําแหนง
หนาที่ที่ตนสมัคร หรือแมแตตําแหนงอื่นๆ  ที่ไดโยกยายไปปฏิบัติงานอันอาจถือวาพนักงานผูนั้น
ขาดคุณสมบัติ 
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 นโยบายดานเงินเดือนคาตอบแทน 
 บริษัทฯมีนโยบายที่จะจายเงินเดือนคาตอบแทนใหแกพนักงานในอัตราที่เปนธรรมโดย
พิจารณาจากความเหมาะสมกับคุณวุฒิ คุณสมบัติ หนาที่รับผิดชอบ และผลงานของพนักงานแตละ
บุคคล รวมถึงเวลาที่พนักงานไดอุทิศเพื่อใหผลสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมายซึ่งอยูในหนาที่
รับผิดชอบของตนนั้นสําเร็จตามเปาหมายของบริษัทฯที่ไดกําหนดไว การพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน
บริษัทฯมีหลักเกณฑการพิจารณา คือ พิจารณาจากความสามารถ ความรับผิดชอบ และผลงานที่ได
จากการประเมินผลงานในปนั้นๆ อัตราเงินเดือนใหมเมื่อไดรับการอนุมัติแลวมีผลบังคับใชตั้งแต
วันที่ 1 มกราคม ของปปฏิทิน  
 นโยบายดานการปรับเลื่อนตําแหนง 
 บริษัทฯมีนโยบายในการพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานที่มีคุณสมบัติ       
การเปนผูนําที่เหมาะสม ความสามารถในการปฏิบัติงาน หนาที่รับผิดชอบและผลงานที่ไดจากการ
ประเมินผลงานในปนั้นๆ การปรับเลื่อนตําแหนงใหมเมื่อไดรับการอนุมัติแลวมีผลบังคับใชตั้งแต
วันที่ 1 มกราคม ของปปฏิทิน  
 กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 

1. วันทํางาน เวลาทํางานปกติ บริษัทฯกําหนดวันทํางาน เวลาทํางานปกติวันละไมเกิน 
8 ช่ัวโมง และไมเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาห วันและเวลาทํางานปกติสําหรับพนักงานสวนสํานักงาน
วันจันทร-วันศุกรเวลา 08.00 - 17.00 น.และพนักงานฝายผลิตเวลาทํางานปกติ คือ 08.00 – 17.00 น. 
พนักงานกะกลางคืนเวลา 20.00 – 05.00 น. 

2. เวลาพัก บริษัทฯกําหนดเวลาพักวันละ 1 ช่ัวโมง หลังจากที่พนักงานไดทํางาน
มาแลวไมเกิน  5  ช่ัวโมง ติดตอกันหรือบริษัทฯ อาจจัดใหพนักงานมีเวลาพักครั้งหนึ่ง ๆ นอยกวา                       
1  ช่ัวโมงก็ไดแตเมื่อรวมกันแลววันหนึ่งตองไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง 

3. บริษัทฯ สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกําหนดวัน  เวลาทํางาน  เวลาพัก วันหยุดประจํา
สัปดาห  ไดตามความจําเปน  และความเหมาะสมกับสภาพการบริหารหรือการผลิตของแตละสาย
งานได  ทั้งนี้เพื่อประโยชนตอการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ 

4. วันหยุดตามประเพณี บริษัทฯกําหนดใหมีวันหยุดตามประเพณีปละไมนอยกวา      
13 วัน ซ่ึงพิจารณาจากวันหยุดราชการประจําป วันหยุดทางศาสนาและขนบธรรมเนียมประเพณี
แหงทองถ่ินโดยนับรวมวันแรงงานแหงชาติดวย บริษัทฯจะประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณี
และวันหยุดของบริษัทใหทราบลวงหนาในแตละป  

5. วันลา และหลักเกณฑการลาตามประกาศกฎระเบียบขอบังคับการทํางานของบริษัท
ฯมีดังนี้ 
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5.1 การลาหยุดพักผอนประจําป พนักงานที่ทํางานครบ 1 ป มีสิทธิ์ใชการลาพักผอน
ประจําปได 6 วัน ทํางานครบ 2 ปขึ้นไปมีสิทธิ์ใชการลาพักผอนประจําปได 7 วัน และสามารถ
สะสมวันลาไปใชในปปฏิทินถัดไปไดไมเกิน 12 วัน ตองมีการขออนุมัติการลาลวงหนาอยางนอย            
3 วันทํางาน หากผูบังคับบัญชาไมอนุมัติก็ไมสามารถลาได 

5.2 การลาปวย พนักงานสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริงและมีสิทธิ์ไดรับคาจาง    
ไมเกิน 30 วันทํางาน ตองแจงใหผูบังคับบัญชารับทราบภายในเวลา 10.00 น. ของวันที่ลา หากมีการ
ลาปวยตั้งแต 3 วันขึ้นไปตองนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันมาแสดงดวยทุกครั้ง และใหพนักงาน
เขียนใบลาเพื่อขออนุมัติทันทีหลังจากกลับเขาทํางานในวันแรก 

5.3 การลากิจ พนักงานสามารถลาได 3 วันโดยไดรับคาจาง ตองมีการขออนุมัติ    
การลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางาน และหากผูบังคับบัญชาไมอนุมัติก็ไมสามารถลาได ในกรณี   
ที่มีเหตุจําเปนเรงดวนพนักงานสามารถโทรแจงกับผูบังคับบัญชา หรือฝายบุคคลไดภายในเวลา          
10.00 น.ของวันที่ลา และใหเขียนใบลาทันทีหลังจากกลับเขาทํางานในวันแรก 

5.4 การลากิจกรณีพิเศษ คือ การลาสมรส ลาฌาปณกิจศพ สามารถลาได 3 วันโดย
ไดรับคาจาง และตองขออนุมัติการลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางาน และตองนําหลักฐานตาง ๆ 
เชน ใบทะเบียนสมรส การแตงงาน หรือใบมรณบัตรมาแสดงประกอยการลาดวย 

5.5 การลาอุปสมบท พนักงานชายที่ทํางานครบ 1 ป มีสิทธิ์ที่จะลาอุปสมบทได
เทากับวันที่บวชจริง โดยไมไดรับคาจาง พนักงานจะตองยื่นใบลาขออนุมัติจากผูบังคับบัญชา
ลวงหนาอยางนอย 7 วัน 

5.6 การลาคลอด พนักงานที่เปนหญิงมีครรภ มีสิทธิ์ลาคลอดบุตรกอนและหลัง    
การคลอดบุตร ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วันโดยนับรวมวันหยุดระหวางวันลาดวย ในระหวางลาคลอด
นั้นพนักงานมีสิทธิ์ไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกิน 45 วันพนักงาน
จะตองยื่นใบลาเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชา หรือในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินคลอดกอนในวันแรก     
ที่กลับเขาทํางานใหพนักงานเขียนใบลาและนําหลักฐานใบสูติบัตรแจงตอผูบังคบับัญชา 

5.7 การลาเพื่อรับราชการทหาร พนักงานมีสิทธิ์ลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียก
พลตรวจสอบ เพื่อวิชาทหารหรือเพื่อทดลองความพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
โดยไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ ตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกินปละ 60 วัน โดยพนักงานตอง
ยื่นใบลาเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาลวงหนาไมนอยกวา 15 วัน 

5.8 การลาเพื่อทําหมัน พนักงานมีสิทธิ์ลาเพื่อทําหมันได ตามระยะเวลาที่แพทยแผน
ปจจุบันกําหนดและออกใบรับรองแพทยโดยไดรับคาจางตามระยะเวลาที่ลา พนักงานตองยื่นใบลา
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เพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาลวงหนาอยางนอย 3 วัน ในกรณีฉุกเฉินใหแจงตอผูบังคับบัญชา
หรือฝายบุคคลทางโทรศัพทหรือวิธีอ่ืนใด และตองเขียนใบลาทันทีในวันแรกที่กลับเขาทํางาน 

5.9 การลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรู พนักงานมีสิทธิ์ในการลาเพื่อฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถได โดยพนักงานจะตองขออนุมัติการลาลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
และในกรณีที่ลาไปแลว 3 คร้ังบริษัทฯจะไมอนุญาตใหลาไดอีก 

6. การพนสภาพการเปนพนักงานของบริษัทฯ ประกอบดวย 
6.1 พนักงานถึงแกกรรม 
6.2 พนักงานเกษียณอายุ 55 ป 
6.3 การลาออกโดยพนักงานจะตองแจงเปนลายลักษณอักษรลวงหนาอยางนอย        

1 งวดการจายคาจาง หรือ 30 วันทํางาน 
6.4 บริษัทฯเลิกจางในระหวางทดลองงานที่กําหนดไวไมเกิน 119 วัน โดยบอก

กลาวลวงหนาเปนหนังสือ กอนถึงกําหนดวันจายคาจาง 
6.5 การใหออก / ปลดออก 
6.6 พนักงานขาดงาน 3 วันติดตอกันโดยไมแจงผูบังคับบัญชาทราบ 

7. วินัยและโทษทางวินัย บริษัทฯไดกําหนดไวดังนี้ 
7.1 ผูบังคับบัญชาและพนักงานระดับจัดการจะตองพยายามปองกันมิใหเกิดปญหา

ในการลงโทษทางวินัย  ดวยการใชหลักเกณฑ  การบริหารบุคคล  หรือ  การปกครองที่ดี ตามปกติ
แลว  การดําเนินการลงโทษทางวินัยจะทําเปนขั้นตอน  เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสปรับปรุงตนเอง  
นอกเสียจากความผิดนั้นมีลักษณะรายแรง เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอย  และมีประสิทธิภาพ     
ในการทํางานรวมกัน 

7.2 พนักงานจะตองปฏิบัติตามระเบียบวินัย ขอบังคับและกฎเกณฑตาง ๆ ของ
บริษัทฯ ที่กําหนดไวโดยเครงครัดเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของพนักงานระดับตั้งแตผูบังคับบัญชา
ขึ้นไป ประพฤติตนเปนพลเมืองดี อยูในระเบียบและกฎเกณฑของสังคมไมประพฤติช่ัวหรือรวมกัน
กระทําการใด ๆ อันเปนการผิดกฎหมายของบานเมือง แสดงกิริยาใชวาจาที่สุภาพ ไมสบประมาท   
ดูหมิ่นเหยียดหยามใหรายใสความ ลอเลียน กระทบกระแทก หยาบคาย กาวราว กลาวโทษ  กล่ันแกลง 
หรือกระทําการใด ๆ ที่ไมเหมาะสมตอผูอ่ืน  

7.3 แจงการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของตนใหบริษัทฯ  ทราบในกรณีเปล่ียน                 
ช่ือ/นามสกุล  ที่อยูอาศัย  สมรส/หยาราง  มีบุตร  บุคคลในครอบครัวเสียชีวิต  เปลี่ยนบัตรประจําตัว
ประชาชน  การศึกษาอบรมเพิ่มเติมเฉพาะที่ไดรับวุฒิบัตร  ทั้งนี้  ภายในสิบหาวันนับจากวันที่
เปลี่ยนแปลงแตละกรณี  
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7.4 รักษาความสะอาด ไมทิ้งสิ่งของหรือส่ิงปฏิกูลใดๆ นอกภาชนะที่บริษัทฯ                    
จัดไว ชวยกันดูแลประหยัดการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช พลังงาน และส่ิงอื่น ๆ                    
ใหส้ินเปลืองนอยที่สุด ระมัดระวังดูแลสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัทฯ และตองแจงใหพนักงาน
ระดับตั้งแต ผูบังคับบัญชาขึ้นไปทราบ  เมื่อทําสิ่งของหรือทรัพย สินของบริษัทฯเสียหาย                     
หรือสูญหาย  

7.5 ไมมาทํางานสาย กลับกอนเวลา หรือลาหยุดโดยไมมีเหตุอันสมควร หรือเปน 
การพร่ําเพรื่อ หามนําสิ่งของ เครื่องมือเครื่องใช  หรือผลิตภัณฑของบริษัทฯไปใชประโยชนสวนตัว  
หรือใชเพื่อการอื่นซึ่งไมเกี่ยวของกับกิจการของบริษัทฯ โดยไมไดรับอนุญาต 

7.6 หามรับจางทํางานใหผูอ่ืนหรือดําเนินธุรกิจใดๆอันอาจเปนผลกระทบกระเทือน
เวลาทํางานหรือกิจการของบริษัทฯ ไมประพฤติหรือกระทําการใด ๆ ใหบริษัทฯ เสื่อมเสียช่ือเสียง  
หรืออาจไดรับความเสียหาย หามปดประกาศ โฆษณา ขีดเขียนขอความ แจกใบปลิว เผยแพร
เอกสารหรือส่ิงตีพิมพใด ๆ ในบริเวณของบริษัทฯ โดยมิไดรับอนุญาต รวมทั้งการปลด ทําลาย                 
ขีดเขียน เพิ่มเติมในเอกสาร ประกาศ หรือคําสั่งใด ๆ ของบริษัทฯ ดวย  

7.7 บันทึกเวลาทํางานตองบันทึกเวลาทํางานดวยตนเองทุกครั้งเมื่อเขาทํางานและ
เลิกงาน  หามบันทึกเวลาแทนผูอ่ืน  หรือรูเห็นเปนใจใหผูอ่ืนบันทึกเวลาให  เวนแตจะไดรับอนุญาต
จากบริษัทฯ พนักงานที่จะออกจากบริเวณบริษัทฯ  ในระหวางเวลาทํางานและเวลาพักของตนเอง  
ไมวากรณีใด  ตองปฏิบัติตามระเบียบที่บริษัทฯ กําหนดทุกครั้ง  และในกรณีที่เปนการออกจาก
บริษัทฯ  โดยไมกลับมาอีกใหบันทึกเวลาดวย ตองใหยามรักษาการณตรวจคนสิ่งของที่นําติดตัวเขา 
หรือเมื่อออกจากบริษัทฯ  

7.8 หามนําสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัทฯ ออกจากบริษัทฯ ไมวากรณีใด ก็ตาม  
จะตองแสดงใบอนุญาตนําสิ่งของหรือทรัพยสินที่จะนําออกนั้นตอยามรักษาการณ หามนํา
บุคคลภายนอกเขามาในบริเวณบริษัทฯ โดยพลการ 

7.9 หามพนักงานที่อยูในลักษณะมึนเมาเขามาภายในบริษัทฯ หามนําเขาหรือใชหรือ
เสพหรือมีไวในครอบครองซึ่งอาวุธ  ยาเสพติด  ส่ิงมึนเมาหรือส่ิงที่ผิดกฎหมาย  ภายในบริเวณ
บริษัทฯ หามนําสัตวเล้ียงใด ๆ เขาภายในบริเวณบริษัทฯ ไมใชเวลาทํางานตอนรับหรือพบปะผูมา
เยือนในธุรกิจสวนตัว หากจําเปนตองไดรับอนุญาตจากพนักงานระดับตั้งแตผูบังคับบัญชาข้ึนไป
กอน  และใหใชสถานที่ตามที่บริษัทฯ จัดไว  โดยใชเวลาเทาที่จําเปน 

7.10 พนักงานตองปฏิบัติตามระเบียบวาดวยการลา  หรือการหยุดโดยเครงครัด 
พนักงานตองปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถดวยความซื่อสัตยสุจริต  และขยันหมั่นเพียร 
พนักงานตองใชเวลาในการทํางานทั้งหมดของตนใหเปนประโยชนตองานตามหนาที่   
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7.11 หามนําอาหารหรือขนม เขาไปในสถานที่ทํางานหรือสถานที่อ่ืนใดที่บริษัทฯ 
หามหรือรับประทานอาหารในเวลาทํางาน หามใชเครื่องมือ เครื่องจักร  โดยไมมีหนาที่เกี่ยวของ 

7.12 กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคนตองใหความรวมมือ                 
ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติที่ไดประกาศไวอยางเครงครัด  
 นโยบายดานสวัสดิการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด  
 บริษัทฯกําหนดใหแกพนักงาน มีดังนี้ 

1. เงินเดือนตามวุฒิการศึกษาสูงสุดที่เขามาทํางานกับบริษัทฯ 
2. สวัสดิการเบี้ยขยันจายใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ถึงหัวหนางานระดับตน      

ในกรณีที่พนักงานไมขาดงาน ไมลางาน ไมมาทํางานสาย จายตามลําดับคือ 400, 500 และ 600  บาท 
กรณีพนักงานลาในงวดการจายคาจางนั้น จะไมจายเบี้ยขยันใหแกพนักงาน 

3. สวัสดิการคาเขากะสําหรับกะกลางคืน คืนละ 100 บาท 
4. สวัสดิการดานคูปองอาหารฟรี 2 มื้อ ตอวัน 
5. สวัสดิการดานการจายโบนัสปละ 2 คร้ัง เฉลี่ย 4 เดือน ตอป 
6. สวัสดิการดานการทองเที่ยวประจําป  งานเลี้ยงสังสรรคประจําป  กีฬาเชื่อม          

ความสามัคคีประจําป 
7. สวัสดิการดานการประกันสุขภาพกลุมสําหรับพนักงานที่ผานการทดลองงานแลว

สามารถสมัครประกันสุขภาพกลุม เพื่อใชสิทธิ์ในกรณีเจ็บปวยทั่วไป สามารถใชบัตรประกัน
สุขภาพกลุมของบริษัทโตเกียวมารีนไดคร้ังละ 900 บาท แตไมเกิน 31 คร้ังตอป และตองไมเปนโรค
ที่ตองรักษาตอเนื่อง หรือโรคเร้ือรัง 

8. สวัสดิการดานการประกันชีวิตกลุมสําหรับพนักงานที่ผานการทดลองงานแลว
สามารถสมัครประกันชีวิตกลุมได ในกรณีที่พนักงานเสียชีวิตจากอุบัติเหตุตลอด 24 ช่ัวโมง                    
จายคาสินไหมทดแทนให 100,000 บาทแกทายาทหรือผูมีสิทธิ์ของพนักงาน 

9. สวัสดิการเงินชวยเหลือมงคลสมรส ในกรณีพนักงานแตงงานและจดทะเบียนสมรส 
และตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคล เพื่อรับเงินชวยเหลือ จํานวน 2,000 บาท 

10. สวัสดิการเงินชวยเหลือคลอดบุตร ในกรณีที่พนักงานหรือคูสมรสคลอดบุตร 
พนักงานตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคลเพื่อรับเงินชวยเหลือจํานวน 2,000 บาท 

11. สวัสดิการเงินชวยเหลืองานศพ ในกรณีที่บิดามารดา คูสมรสและบุตรของพนักงาน
เสียชีวิตพนักงานตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคลเพื่อรับเงินชวยเหลือ จํานวน 2,000 บาท
และในกรณีที่พนักงานเสียชีวิตใหบิดามารดา คูสมรส หรือบุตรมายื่นเอกสารขอรับเงินชวยเหลือ 
จํานวน 50,000 บาท 
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12. สวัสดิการดานกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พนักงานที่ผานทดลองงานแลวสามารถสมัคร
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพเพื่อสะสมเงินรายไดเขากองทุนในอัตรารอยละ 3 ของเงินเดือน ตามสมัครใจ 
ทั้งนี้บริษัทจะจายเงินสมทบเขากองทุนในอัตรารอยละ 3 เทากัน ถาพนักงานลาออกจากการเปน
พนักงานจะไดรับสวนของบริษัทที่สมทบใหตามอายุงาน เชน อายุงานนอยกวา 3 ป ไมไดรับเงิน
สมทบในสวนของบริษัท อายุงานครบ 3 ป ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัทรอยละ 50 อายุงาน
ครบ 4 ป ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัทรอยละ 70 อายุงานครบ 5 ปขึ้นไป ไดรับเงินสมทบ             
ในสวนของบริษัท 100 เปอรเซ็นต (บริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2551 : ไมปรากฏ
เลขหนา) 
 นโยบายความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 บริษัทฯตระหนักถึงความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน       
เปนสําคัญ จึงไดกําหนดนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนา  
อยางตอเนื่อง ดังนี้ 

1. บริษัทฯ จะปฏิบัติตามกฎหมายและขอกําหนดดานความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางสอดคลองและเหมาะสม 

2. บริษัทฯ จะดําเนินการปองกันการบาดเจ็บและการเจ็บปวยจากการทํางานและ
ปรับปรุงระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 

3. บริษัทฯ จะสนับสนุนการฝกอบรม การจูงใจ พนักงานใหมีจิตสํานึกความปลอดภัย
และพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตลอดจนสงเสริมกิจกรรม
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยอ่ืนๆอยางตอเนื่อง 

4. บริษัทฯ จะเฝาระวัง ตรวจติดตามสุขภาพของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ ที่มีผล
ตอสุขภาพ และปรับปรุงเพื่อลดผลกระทบที่เกิดขึ้นกับพนักงาน 
 ขอบังคับเกี่ยวกับระเบียบวาดวยสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนการ
ปองกันอันตราย การรักษาและสงเสริมสุขภาพอนามัยของพนักงาน พนักงานจะตองปฏิบัติตาม
กฎหมายและกฎระเบียบตางๆและคําแนะนําที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยและ 
ความรวมมือปฏิบัติตามมาตรการที่บริษัทกําหนด 
 จัดตั้งกฎระเบียบพื้นฐานดานความปลอดภัยในการทํางานของพนักงาน และพนักงานทุก
คนตองปฏิบัติตามระเบียบคําสั่งเรื่องความปลอดภัย ดังนี้ 

1. พนักงานตองสวมรองเทาผาใบหุมสนหรือรองเทานิรภัย รวมถึงอุปกรณปองกัน
อันตรายสวนบุคคลตาง ๆ ที่บริษัทฯ กําหนดใหทุกครั้งในขณะปฏิบัติงาน 

2. พนักงานตองสวมเครื่องแบบที่บริษัทจัดหาไวใหอยางถูกตองและปลอดภัย 
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3. หามสูบบุหร่ีในพื้นที่โรงงาน เวนแตพื้นที่ที่อนุญาตใหเปนพื้นที่สูบบุหร่ีเทานั้น 
4. ตองปฏิบัติตามคําแนะนําและปายเตือน ปายหามและปายบังคับตาง ๆ ภายใน    

บริษัทฯ อยางเครงครัด 
5. พนักงานที่ไดรับอนุญาตขับขี่รถฟอรคลิฟ ตองปฏิบัติตามกฎการขับขี่อยางปลอดภัย 
6. หามวางสิ่งของกีดขวาง บริเวณที่ติดตั้งอุปกรณดับเพลิงและทางออกฉุกเฉิน 
7. รักษาบริเวณพื้นที่ปฏิบัติงานใหสะอาดอยูเสมอ และทิ้งขยะใหถูกประเภทในที่ซ่ึง  

จัดไวใหเทานั้น 
8. หากพนักงานปฏิบัติงานไมปลอดภัย หรือไมปฏิบัติตามกฎความปลอดภัยของ  

บริษัทฯ ซ่ึงอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดอุบัติเหตุจากการทํางาน หรือทรัพยสินไดรับความเสียหาย              
ทางบริษัทฯ จะพิจารณาบทลงโทษตามลําดับขั้น 
 จัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนแนวทางสงเสริมสุขภาพอนามัย
และความปลอดภัยในสถานที่ทํางานใหดีขึ้น เปนสื่อความคิดของพนักงานทุกทานและเปนพื้นฐาน
ของความรวมมือ บริษัทฯจะจัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน (บริษัทโอฮาชิ        
เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2553 : ไมปรากฏเลขหนา) 
 สภาพปจจุบันและปญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

1. พนักงานตองมีการยืน และเดินทํางานตลอดเวลา ทําใหเกิดความเมื่อยลา และสงผล
ตอการทํางาน ทําใหเกิดการผิดพลาดสงผลเสียตอคุณภาพของชิ้นงาน 

2. ดานความปลอดภัยของพนักงาน การใชสารเคมียังไมมีการฝกอบรมการใชสารเคมี
อยางถูกตอง ทําใหพนักงานไมมีความรูเกี่ยวกับการปองกัน และรักษาความปลอดภัยเบื้องตนใหกับ
ตนเอง 

3. ดานสุขภาพ ยังไมมีพยาบาลประจําที่บริษัทฯ กรณีเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน                  
ไมสามารถชวยเหลือพนักงานที่ประสบอุบัติเหตุไดทันทวงที 

4. ดานสภาพแวดลอมภายในบริษัทฯ มีสถานที่พักผอนสําหรับชวงเวลาพักกลางวัน                 
ไมเพียงพอ 

5. บริเวณบริษัทฯ ไมมีตนไมใหญที่ทําใหเกิดความรมร่ืน เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 

6. ดานเครื่องมือ วัสดุอุปกรณมีจํานวนไมเพียงพอกับพนักงานในแตละแผนก 
7. ดานสถานที่จอดรถมไีมเพียงพอสําหรับพนักงาน ตองจอดนอกอาคารซึ่งไมมีหลังคา

กันแดดและฝน อีกทั้งทําใหเกิดความไมเปนระเบียบเรียบรอย 
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8. ขาดการสานสัมพันธระหวางพนักงานกับเจาหนาที่ฝายบุคคลในดานการแกปญหา    
ที่เกิดจากการทํางาน 

9. ขาดการสงเสริมความรู เพราะไมมีหองสมุดประจําบริษัทฯ และไมมีหนังสือสําหรับ
ใหความรูในดานตางๆแกพนักงาน 

10. ดานปญหายาเสพติดไมมีการใหความรูและโทษเกี่ยวกับยาเสพติด 
11. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธตางๆ ไมมีการสื่อสารประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร

ตางๆใหแกพนักงานไดรับรู 
12. สถิติการขาดงาน ลางานตั้งแตป พ.ศ. 2550 สูงมาก สงผลใหกระทบตอเปาหมาย   

การผลิตที่ไดวางแผนไว เนื่องจากพนักงานหยุดงานบอย ลางานบอย ทําใหยอดการผลิตลดลง       
สงมอบงานใหลูกคาชากวากําหนด หรือไมเปนไปตามแผนที่วางเอาไว ดังแสดงรายละเอียด          
ในภาพประกอบ  3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 สถิติการลางานของพนักงานบริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : ฝายบุคคล บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2554 : ไมปรากฏเลขหนา 
 

13. สถิติการลาออกจากงานของพนักงานตั้งแตป พ.ศ. 2550 สูงมากสงผลใหบริษัท    
ขาดแคลนแรงงาน และหาอัตรากําลังคนไมทันตอความตองการของฝายผลิต ดังแสดงรายละเอียด
ในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 อัตราการลาออกของพนักงานบริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : ฝายบุคคล บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2554 : ไมปรากฏเลขหนา 
 

1.4 สถิติการผลิตชิ้นสวนสงขายใหกับบริษัทรถยนต 
 บริษัทฯเปนผูผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนตจากโลหะสงขายใหกับบริษัทประกอบ
รถยนตในเขตอุตสาหกรรมซึ่งประกอบดวยรถยนตยี่หอตางๆ ที่มียอดขายเพิ่มขึ้น เชน ฮอนดา       
โตโยตานิสสัน และฟอรด เปนตน ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 5 
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ย่ีหอ มิ.ย. 2554 มิ.ย. 2555 เปล่ียนแปลง ม.ค. – มิ.ย. 2555 
โตโยตา 25,348 45,346 +78.9% 241,245 
ฮอนดา 5,037 17,548 +248.4% 48,308 
อีซูซ ุ 12,888 17,276 +34% 97,324 

มิตซูบิชิ 6,635 11,593 +74.7% 51,233 
นิสสัน 6,024 8,161 +35.5% 51,482 
มาสดา 3,911 6,301 +61.1% 30,577 
ซูซุกิ 997 2,060 +106.6% 7,000 
ฮีโน 838 1,445 72.4% 7,616 

มิตซู-ฟูโซ 55 158 +187.3% 817 
ย่ีหอ มิ.ย. 2554 มิ.ย. 2555 เปล่ียนแปลง ม.ค. – มิ.ย. 2555 
ซูบารุ 8 11 +37.5% 47 

นิสสันดีเซล 9 0 -100% 7 
รวมรถญี่ปุน 61,750 109,899 +78% 535,657 
เชฟโรเลต 2,645 5,607 +112% 32,287 
ฟอรด 2,941 5,031 +71.1% 21,369 
เบนซ 485 578 +19.2% 2,999 
ฮุนได 337 449 +33.2% 2,748 

บีเอ็มดับเบิลยู 311 432 +38.9% 2,572 
ทาทา 560 374 -33.2% 2,542 

โปรตอน 553 334 -39.6% 2,228 
วอลโว 150 173 +15.3% 1,127 

โฟลคสวาเกน 57 72 +26.3% 308 
ยี่หออื่นๆ 470 522 108.8 % 2,686 
รวมทั้งหมด 70,259 123,471 +75.7% 606,523 

 
ภาพประกอบ 5 สถิติยอดขายรถยนต ป พ.ศ. 2554 – 2555 รวมทุกประเภท 

 
ที่มา : บริษัทโตโยตา มอเตอร จํากัด.  2555 : 25    
 
 นโยบายรัฐบาลที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นโยบายรัฐบาลที่แถลงตอรัฐสภาในวันที่ 29-30 ธันวาคม พ.ศ. 2551 มีทั้งหมด 36 หนา 
ดําเนินการภายใตแนวทางพื้นฐานหลัก 4 ประการ คือ ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 
สรางความปรองดองสมานฉันท ฟนฟูเศรษฐกิจ และพัฒนาประชาธิปไตยและระบบการเมือง 
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 นโยบายดังกลาวที่รัฐบาลจัดทําขึ้นสืบเนื่องจากเห็นวาสังคมขณะนี้เกิดความขัดแยง
รุนแรง อีกทั้งมีวิกฤตเศรษฐกิจโลกซึ่งจะเห็นผลกระทบที่เกิดขึ้นไดจากดัชนีหุนเขาสูจุดต่ําสุด       
ในรอบ 5 ป ตัวเลขการสงออกเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2551 ลดลงถึง 18.6 %  นักทองเที่ยวในเดือน
กันยายน 2551 ลดลงจากชวงเดียวกันของปกอน 16.5 % การลงทุนชวง 11 เดือนแรกลดลง 40 % 
ตลอดจนประมาณการณรายไดในปงบประมาณ 2552 จะต่ํากวาประมาณการณ 10 % แนวโนม    
การวางงานจะเพิ่มขึ้นจาก 5 แสนคนเปน 1 ลานคน 
 รัฐกําหนดนโยบายหลัก 8 ดาน ไดแก 1) นโยบายเรงดวนที่จะเริ่มดําเนินการในปแรก      
2) นโยบายความมั่นคงของรัฐ 3) นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 4) นโยบายเศรษฐกิจ 5) นโยบาย
ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 6) นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยี การวิจัยและ
นวัตกรรม 7) นโยบายการตางประเทศ และเศรษฐกิจระหวางประเทศ และ 8) นโยบายการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี 
 การดําเนินนโยบายแบงเปน 2 ระยะ คือ ระยะเรงดวนที่จะดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน
ปแรก และระยะการบริหารราชการ 3 ป โดยนโยบายเรงดวนมี 4 เร่ือง คือ 

1. การสรางความเชื่อมั่นและกระตุนเศรษฐกิจในภาพรวม เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น      
แกภาคเอกชนและประชาชนในการลงทุนและการบริโภค เชน การเสริมสรางความสมานฉันท   
และความสามัคคีของคนในชาติ การตั้งสํานักงานบริหารราชการจังหวัดชายแดนภาคใตเปนองคกร
ถาวร ปฏิรูปการเมือง สรางความเชื่อมั่นของประเทศในสายตาชาวโลก ฟนฟูเศรษฐกิจ สราง     
ความเชื่อมั่นและเรงรัดมาตรการกระตุนการทองเที่ยว เรงลงทุนเพื่อการพัฒนาประเทศ 

2. การรักษาและเพิ่มรายไดของประชาชน ไดแก การรวมมือกับภาคเอกชนดําเนิน
มาตรการชะลอการเลิกจาง ดําเนินมาตรการเรงดวนเฉพาะหนาเพื่อรองรับการวางงาน เรงรัด
ชวยเหลือผูถูกเลิกจาง สรางหลักประกันรายไดแกผูสูงอายุ เพิ่มมาตรการดานการคลัง สรางรายได
และศักยภาพทางเศรษฐกิจในระดับฐานราก เปนตน  

3. การลดภาระคาครองชีพ ไดแก การเรียนฟรี 15 ป ดูแลราคาสินคาอุปโภคบริโภค    
ใชกองทุนน้ํามันรักษาเสถียรภาพราคาน้ํามัน  

4. การตั้งคณะกรรมการรัฐมนตรีเศรษฐกิจและคณะกรรมการรวมภาครัฐและเอกชน
เพื่อแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ (กรอ.) 
 นโยบายระยะการบริหารราชการ 3 ป 

1. นโยบายขอที่ 3 นโยบายความมั่นคงของรัฐ เชน การแกปญหาแรงงานตางดาว               
การเสริมสรางสันติภาพการอยูรวมกันกับประเทศเพื่อนบาน นโยบายดานสังคมและคุณภาพชีวิต                           
เชน นโยบายดานการศึกษา ดานแรงงาน ดานสาธารณสุข ดานศาสนาศิลปวัฒนธรรม สวัสดิการ
สังคมและความมั่นคงของมนุษย ดานกีฬาและนันทนาการ 
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2. นโยบายขอที่ 4 นโยบายดานเศรษฐกิจ เชน การบริหารเศรษฐกิจมหภาค โดยสนับสนุน
ใหเศรษฐกิจเติบโตอยางมีเสถียรภาพและความมั่นคงของระบบสถาบันการเงินในประเทศพัฒนา
ตลาดทุนและสถาบันการเงินใหเขมแข็ง สงเสริมและรักษาวินัยการคลัง ปรับปรุงโครงสรางภาษี
และการจัดเก็บภาษี กําหนดกรอบการลงทุนภาครัฐใหมีความชัดเจน และปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ การปรับโครงสรางเศรษฐกิจ ไดแก ภาคการเกษตร ปรับปรุงคุณภาพ
สินคาเกษตร ปศุสัตว ดูแลเสถียรภาพราคาสินคาเกษตร และการเพิ่มมูลคาสินคา จัดหาแหลงน้ําให
เพียงพอและทั่วถึง ตลอดจนการแกไขปญหาหนี้สินเกษตรกร ภาคอุตสาหกรรมสรางความสามารถ
ในการแขงขัน การปรับปรุงคุณภาพสินคา การผลิตบุคลากรใหสอดคลองกับตลาดแรงงาน การจัดตั้ง
เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษในภาคใตและชายแดน ภาคการทองเที่ยว และการบริการจะมีการพัฒนา
แหลงทองเที่ยวเพ่ิมเติม ทางตลาดและประชาสัมพันธดานการทองเที่ยว พัฒนาคุณภาพมัคคุเทศก
และบุคลากรที่เกี่ยวของกับการทองเที่ยว ภาคการตลาด การคา และการลงทุน โดยการสงเสริม
การคาเสรี ขยายตลาดสงออกใหม ใชประโยชนจากขอตกลง FTA สงเสริมการขึ้นทะเบียน
ทรัพยสินทางปญญา การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ ไดแก ขยายระบบสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานการพัฒนาและเชื่อมโยง
ระบบโลจิสติกส การพลังงานจะมุงเนนใหสามารถพึ่งพาตนเองได มีพลังงานเพียงพอและมีเสถียรภาพ 
มุงเนนการนําพลังงานทดแทนใหเปนวาระแหงชาติ สงเสริมและอนุรักษการประหยัดพลังงาน 
กํากับดูแลราคาพลังงานใหอยูในระดับที่เหมาะสม และเปนธรรม เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร เชน การพัฒนาขายสื่อสารโทรคมนาคมพื้นฐานใหครอบคลุมทั่วประเทศ สรางโอกาสใน
การเขาถึงการบริการอยางเทาเทียมกันและการพัฒนาบุคลากร 

3. นโยบายขอที่ 5 นโยบายที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ไดแก การคุมครอง
และอนุรักษปาไม และสัตวปา ทรัพยากรดิน ทรัพยากรน้ํา ทรัพยากรธรณี ทรัพยากรทางทะเล     
และชายฝง รวมถึงการจัดระบบปองกันและบรรเทาความเดือดรอนแกผูประสบภัยธรรมชาติ       
การควบคุมปริมาณของเสีย การพัฒนาองคความรูในการบริหารจัดการดานทรัพยากร ธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 

4. นโยบายขอที่ 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยี การวิจัยและนวัตกรรม สงเสริม
และสนับสนุนโครงการวิจัยตามแนวพระราชดําริ การเรงรัดผลิตบุคลากร และจัดใหมีกองทุนวิจัย
รวมภาครัฐและเอกชน 

5. นโยบายขอที่ 7 นโยบายการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ ไดแก             
การพัฒนาความสัมพันธกับประเทศเพื่อนบาน การสรางความแข็งแกรงของอาเซียนในฐานะ                    
ที่ประเทศไทยเปนประธานอาเซียน สงเสริมความรวมมือกับกลุมประเทศมุสลิม 
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 6. นโยบายขอที่ 8 นโยบายการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไดแก การเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารราชการแผนดิน โดยดูแลเร่ืองคาตอบแทนของเจาหนาที่ รัฐใหมีความเหมาะสม                       
การบริหารโปรงใส การกระจายอํานาจ เร่ืองกฎหมายและการยุติธรรม จะปรับปรุงกฎหมายใหมี
ความทันสมัยเพื่อปองกันปญหาการคอรัปชั่น สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในกระบวน                   
การยุติธรรม สงเสริมใหประชาชนไดรับขอมูลขาวสารและปรับปรุงกลไกสื่อภาครัฐใหมีบทบาท
เพื่อประโยชนสาธารณะ (เอื้อน  ปนเงิน.  2554 : ออนไลน)  
 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

1. พัฒนาและฝกอบรมแรงงานทุกระดับใหมีความรูและทักษะฝมือที่มีมาตรฐาน
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน
โดยการเพิ่มขีดความสามารถของสถาบันและศูนยพัฒนาฝมือแรงงานที่มีอยูทั่วประเทศใหมี
ศักยภาพมากขึ้นในการฝกอบรมฝมือแรงงานดวยการระดมการมีสวนรวมจากภาคเอกชนใน
ลักษณะโรงเรียนในโรงงานและการบูรณาการกับสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนในการ
พัฒนาฝมือแรงงาน 

2. สงเสริมใหแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศอยางมีศักดิ์ศรีและคุณภาพชีวิตที่ดี  
โดยการสนับสนุนดานสินเชื่อการไปทํางานตางประเทศ การฝกอบรมทักษะฝมือและทักษะการใช
ภาษา การสรางหลักประกัน การคุมครองดูแลการจัดสงแรงงานไปทํางานในตางประเทศ และ     
การติดตามดูแลมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบระหวางการทํางานในตางประเทศ 

3. สนับสนุนสวัสดิการดานแรงงาน โดยจัดตั้งสถาบันความปลอดภัยในการทํางาน              
จัดใหมีสถานดูแลเด็กออนในสถานประกอบการ และเพิ่มศักยภาพกองทุนเงินทดแทนในการดูแล
ลูกจางที่ประสบอันตรายเนื่องจากการทํางาน รวมทั้งจัดระบบดูแลดานสวัสดิการแรงงานของกลุม
แรงงานนอกระบบ และสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคีเพื่อใหเกิดความสัมพันธ
อันดีระหวางลูกจาง นายจางและภาครัฐ 

4. จัดระบบการจางแรงงานตางดาวใหสอดคลองกับความตองการของภาคการผลิต               
ไมกระทบตอการจางแรงงานไทย และความมั่นคงของประเทศ โดยการจัดจําแนกประเภทงาน                
ที่อนุญาตใหแรงงานตางดาวทํา และการจัดระบบการนําเขาแรงงานตางดาว การขจัดปญหาแรงงาน
ตางดาวผิดกฎหมาย และการจัดทําทะเบียนแรงงานตางดาวและระบบการตรวจสอบที่สะดวก                 
ตอการควบคุม 

5. สงเสริมการมีงานทําของผูสูงอายุและการพิการโดยการกําหนดใหมีรูปแบบ                           
ที่หลากหลาย เหมาะสมตามความสามารถของผูสูงอายุและคนพิการ อาทิ การทํางานแบบบางเวลา 
การทํางานชั่วคราว การทํางานแบบสัญญาระยะสั้น รวมทั้งการขยายโอกาสการทํางานของผูสูงอายุ
ที่มีความชํานาญเฉพาะดาน (กระทรวงแรงงาน. 2554 : ออนไลน) 
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 แผนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงานตามนโยบายรัฐบาล 
1. กระทรวงแรงงานไดจัดทําแผนพัฒนาแรงงานเพื่อใชเปนแผนแมบทในการ

บริหารงานดานแรงงานในระยะเวลา 1 ปและเปนฐานในการจัดทําแผนระยะ 5 ปตอไป แผนพัฒนา
แรงงานมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ตามแนวพระราชดําริ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) นโยบายของคณะรัฐมนตรี   
ที่แถลงตอสภานิติบัญญัติแหงชาติ นโยบายการปฏิบัติงาน 4 ป (โปรงใส เปนธรรม ประหยัด               
และประสิทธิภาพ) ของนายกรัฐมนตรีและนโยบายการทํางานของกระทรวงแรงงานมาเปนกรอบ
แนวทางในการจัดทําแผนดังกลาว โดยมีเปาหมายในการยึดหลัก “คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา” 
ไดแก ผูที่อยูในวัยแรงงาน ผูที่อยูในสถานประกอบการ ผูที่อยูในระบบกองทุนประกันสังคม ผูที่อยู
ในกลุมแรงงานนอกระบบ แรงงานไทยที่เดินทางไปทํางานในตางประเทศ แรงงานตางดาวที่เขามา
ทํางานในประเทศไทย และบุคลากรของกระทรวงแรงงานทุกคน 

2. ยุทธศาสตรการดําเนินงานประกอบดวย 5 ยุทธศาสตร คือ 1) การชวยเหลือผูประสบ
ความเดือดรอน 2) บริหารแรงงานใสสะอาด 3) จัดหาและพัฒนาแรงงานคุณภาพ 4) แรงงาน
สมานฉันทมุงสูสังคมแหงความสุข 5) การพัฒนาการบริหารแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 

3. กลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ตามแผนพัฒนาแรงงาน ไดกําหนดใหมีกลไกการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรแตละดานใหบรรลุผลสําเร็จ ประกอบดวยกลไกการบริหารจัดการ ไดแก 
คณะกรรมการชุดตางๆที่ตั้งขึ้นตามอํานาจของกฎหมายและตามอํานาจหนาที่ของสวนราชการ             
และกลไกดานกฎหมาย ไดแก กฎหมายฉบับตางๆที่กาํหนดใหเปนอํานาจหนาที่ที่กระทรวงแรงงาน
จะตองปฏิบัติ นอกจากนั้นกระทรวงแรงงานจะประสานกับภาคีหรือเครือขายองคกรที่เกี่ยวของทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เพื่อใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด (กระทรวง
แรงงาน.  2554 : ออนไลน) 
 แผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ.2554 – 2557 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวง
แรงงาน 
 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2554 – 2557 
ขึ้นเพื่อเปนกรอบกําหนดทิศทางการพัฒนาและการดําเนินงานของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน  ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติที่ เปนรูปธรรม  สอดคลองกับสถานการณที่ เปล่ียนแปลง                     
โดยยึดกรอบนโยบายและแนวทางการพัฒนาประเทศของรัฐบาล แผนการบริหารราชการแผนดิน 
พ.ศ. 2552 – 2554  ทศิทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555 – 2559 
และแผนแมบทดานแรงงาน พ.ศ. 2550 -2554 เปนพื้นฐาน 
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 เนื่องจากภารกิจหลักของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนการคุมครองเสริมสราง
ใหเกิดความเปนธรรมและความสงบสุขในวงการแรงงาน โดยกลุมเปาหมายการใหบริการ คือ 
แรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ และผูประกอบกิจการ ซ่ึงเปนภาคสวนสําคัญในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจึงไดกําหนดทิศทางการทํางานในอนาคต
โดยกําหนดวิสัยทัศน “แรงงานสมานฉันท มั่นคงและปลอดภัย” เพื่อแสดงเจตนาที่มุงมั่นในการ
คุมครองแรงงาน ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาระบบ
แรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน การพัฒนามาตรฐานแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 
และพัฒนาการบริหารจัดการของกรม โดยกําหนดวาระการพัฒนากรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรในการสรางความสมานฉันท ความมั่นคง และความปลอดภัย 
ในการทํางานใหแกแรงงาน ภายใตประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธในการดําเนินงานใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2554-2557 ซ่ึงประกอบดวยมิติของประสิทธิผล คุณภาพการใหบริการ ประสิทธิภาพ
และการพัฒนาองคกร สรุปไดดังนี้ (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2554 : ออนไลน) 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 เสริมสรางการคุมครองแรงงานตามมาตรฐานแรงงาน 
 แรงงานที่อยูในขอบขายกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานประกอบดวยแรงงานในระบบ 
แรงงานภาคเกษตรและผูรับงานไปทําที่บาน จํานวนกวา 11 ลานคน ซ่ึงเปนพลังขับเคลื่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ การคุมครองแรงงานเหลานี้จําเปนตองเริ่มจากการคุมครองใหไดรับ            
ความเปนธรรมทั้งคาตอบแทน สภาพการจาง สภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยประเด็นยุทธศาสตรนี้เนนการสงเสริม การพัฒนาและกํากับดูแลใหสถานประกอบกิจการมีการ
บริหารจัดการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน การปรับปรุงกฎหมาย
ใหสอดคลองกับเศรษฐกิจ สังคม และพัฒนาการดานแรงงาน การดําเนินการและแกไขปญหาดาน
แรงงานอยางถูกตองและรวดเร็วรวมทั้งการรณรงคสงเสริมความรูดานมาตรฐานแรงงาน 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน 
 แรงงานเปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิภาพการผลิตและการพัฒนาในระดับมหภาคจึงควร
ไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการดํารงชีวิต การสงเสริมภูมิความรูและความเขาใจ
อันดีระหวางนายจาง ประเด็นยุทธศาสตรนี้จึงเนนการพัฒนาสวัสดิการแรงงานเพื่อยกระดับสูงาน   
ที่มีคุณคา (Decent Work) การขยายการจัดสวัสดิการแรงงานสูแรงงานนอกระบบและแรงงาน      
ตางดาว การพัฒนาระบบและการบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธ การพัฒนาประสิทธิผลของ
เครือขายดานแรงงาน รวมทั้งการพัฒนากลไกการมีสวนรวมของภาคประชาชนและองคกรดาน
แรงงานไดรับการปองกันและแกไข รวมทั้งนายจาง ลูกจางและเครือขายมีสวนรวมในการ
ดําเนินการดานแรงงานอยางเปนรูปธรรม 
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 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 เสริมสรางความรับผิดชอบตอสังคมดานแรงงาน 
 กระแสโลกาภิวัตนและการแขงขันทางการคาในปจจุบันมีการนําประเด็นสิทธิมนุษยชน 
สิทธิแรงงานและความรับผิดชอบตอสังคมดานแรงงาน (Corporate Social Responsibility : CSR) 
มาเปนเครื่องมือในการวัดจริยธรรมของผูประกอบการ ดังนั้นความอยูรอดของธุรกิจจึงใชเพียง    
การพัฒนาคุณภาพของสินคาและบริการเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับความรับผิดชอบตอสังคมที่นายจาง      
พึงปฏิบัติตอลูกจาง มาตรฐานแรงงานไทย (มรท. ๘๐๐๑) มีขอกําหนดที่พัฒนามาจากบทบัญญัติ
ของกฎหมายแรงงานและมาตรฐานสากลบนพื้นฐานของหลักสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน 
ดังนั้นการสงเสริมและพัฒนาใหสถานประกอบกิจการปฏิบัติใหสอดคลองกับขอกําหนดมาตรฐาน
แรงงานไทย และเขาสูการรับรองจะเปนเครื่องยืนยันวาผูประกอบกิจการไทยมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติตอลูกจางที่ทัดเทียมอารยประเทศ อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน และ
ศักยภาพในการแขงขันทางการคาที่ยั่งยืน 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 พัฒนาการบริหารจัดการของกรม 
 ภารกิจหลักของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนการใหความคุมครอง เสริมสราง
ใหเกิดความเปนธรรมและความสงบสุขในวงการแรงงาน การปฏิบัติจึงตองตั้งอยูบนบรรทัดฐาน
ของหลักกฎหมายและพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 ซ่ึงมุงเนนประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก กอปรกับผูรับบริการคือภาคสวนสังคม   
ที่มีความคาดหวังในประสิทธิภาพการใหบริการ ความรวดเร็ว ความโปรงใสและเปนธรรม                    
กรมจึงตองมีระบบการบริหารจัดการที่ดีภายในองคกร ประเด็นยุทธศาสตรนี้จึงมุงเนนกลยุทธ             
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีระบบเทคโนโลยี
และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการและ
สอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริการกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
 นโยบายที่ 3 นโยบายสวัสดิการสังคม และความมั่นคงของมนุษย 

1. แกไขปญหาความยากจน โดยการจัดหาที่ดินทํากินใหแกผูมีรายไดนอย สงเสริม
อาชีพและสรางรายได เชน การปลูกปา สรางความเขมแข็งของกองทุนหมูบานและแหลงเงินทุน
อ่ืนๆในระดับชุมชน ใหมีกลไกที่โปรงใส มีประสิทธิภาพและใหชุมชนสามารถตัดสินใจและ
นําไปใชในการแกไขปญหาและพัฒนาชุมชนได 

2. สรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมในกลุมผูสูงอายุ โดยเนนบทบาทของ
สถาบันทางสังคม ชุมชน และเปนเครือขายในการคุมครองทางสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม
สําหรับผูสูงอายุ รวมทั้งสงเสริมการนําศักยภาพผูสูงอายุมาใชในการพัฒนาประเทศ การถายทอด
ความรูภูมิปญญาสูสังคม สงเสริมการออม และสรางระบบประกันชราภาพ เพื่อเตรียมความพรอม
เขาสูวัยสูงอายุอยางมั่นคง 
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3. สงเสริมความเสมอภาคระหวางชายหญิง ขจัดการกระทําความรุนแรง และการเลือก
ปฏิบัติตอเด็ก สตรี และผูพิการ ใหการคุมครองและสงเสริมการจัดสวัสดิการทางสังคมที่เหมาะสม
แกผูยากไร ผูพิการหรือทุพพลภาพ และผูที่อยูในภาวะยากลําบาก ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น พึ่งตนเองได 
 แผนบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552 – 2554 ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและ    
ความมั่นคงของมนุษย 
 รัฐบาลไดจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552-2554 เพื่อเปนกรอบแนวทาง
ในการบริหารราชการแผนดิน และทุกสวนราชการใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ทั้งนี้เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ตอภารกิจของรัฐและใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน โดยภารกิจของ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย อยูภายใตนโยบายเรงดวน และนโยบายที่ 3 
นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต ประเด็นนโยบาย 3.5 นโยบายสวัสดิการสังคม และความมั่นคงของ
มนุษย ซ่ึงเปาหมายเชิงนโยบายประกอบดวย 

1. แกไขปญหาความยากจนอยางครบวงจร  มุงใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี                           
มีศักยภาพในการแกไขปญหาความยากจน มีหลักประกันความมั่งคงในการดํารงชีวิต 

2. เด็ก สตรี และคนพิการที่ดอยโอกาส ไมถูกเลือกปฏิบัติและละเมิดสิทธิอันพึงได                 
ไมตกเปนเหยื่อของขบวนการคามนุษย 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ                 
พ.ศ. 2552-2554 ที่เชื่อมโยงกับแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552-2554 โดยกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงคดังนี้ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาสวัสดิการสังคมและสรางความมั่นคงในการดํารงชีวิต 
 เปาประสงคที่ 1 กลุมเปาหมายมีโอกาสเขาถึงบริการสวัสดิการสังคมทุกพื้นที่ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการขับเคล่ือนการพัฒนา ปองกัน และแกไขปญหาสังคม 
 เปาประสงคที่ 1 ประชาชนไดรับการปกปอง คุมครอง พัฒนาเพื่อการพึ่งพาตนเองได 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 เสริมพลังและสรางการมีสวนรวม 
 เปาประสงคที่ 1 ภาคีเครือขายมีศักยภาพและมีสวนรวมในการพัฒนาสังคม และจัด
สวัสดิการสังคมครอบคลุมทุกพื้นที่  
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 สงเสริมระบบการบริหารราชการตามหลักธรรมาภิบาล 
 เปาประสงคที่ 1 ภาคประชาชนและบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการบริหารราชการแผนดิน 
(กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย.  2554 : 
ออนไลน) 
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 กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ประเทศไทยมีกฎหมายในเรื่องนี้อยูในรูปของพระราชบัญญัติ คือ 

1. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   วัตถุประสงคในการออกกฎหมายฉบับ
นี้ก็เพื่อกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองและการระงับขอพิพาทแรงงานใหเหมาะสม
และสมบูรณยิ่งขึ้น ใหนายจางจัดตั้งสมาคมนายจาง และลูกจางจัดตั้งสหภาพแรงงาน เพื่อแสวงและ
คุมครองประโยชนเกี่ยวกับการจาง การจัดสวัสดิการและการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง
นายจางกับลูกจาง ตลอดจนถึงใหลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางเปนองคกรในการหารือใน
กิจการตางๆกับนายจาง เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน และหาทางปรองดองใหการทํางาน
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจางใหมีผลดียิ่งขึ้น 

2. พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551 คือ กฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่
ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานและการจายคาตอบแทน
ในการทํางาน ทั้งนี้ เพื่อใหลูกจางทํางานดานความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ไดรับคาตอบแทน
และสวัสดิการตามสมควร 

3. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน                  
พ.ศ. 2554 เปนกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน เปนการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําให
สถานประกอบกิจการถือปฏิบัติ เพื่อความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดีปราศจากอุบัติเหตุ และ
โรคเนื่องจากการทํางาน 

4. พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เปนกฎหมายวาดวยพนักงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายดังกลาวเปนกฎหมายที่วาดวยการคุมครองแรงงานและแรงงาน
สัมพันธในภาครัฐวิสาหกิจ เปนการคุมครองสิทธิประโยชนซ่ึงไมนอยกวามาตรฐานขั้นต่ําตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2551 มีสาระสําคัญดังนี้ 

1. วันและเวลาทํางาน 
1.1 วันทํางานไมเกินสัปดาหละ 6 วัน 
1.2 กําหนดเวลาทํางานปกติในทุกประเภทไมเกิน 8 ช่ัวโมง/วัน หรือไมเกิน            

48 ช่ัวโมง/สัปดาห ถาเปนการทํางานอันตรายตอสุขภาพตามกฎกระทรวง กําหนดใหทํางานไมเกิน      
7 ช่ัวโมง/ วัน หรือไมเกิน 42 ช่ัวโมง/สัปดาห 

1.3 กําหนดเวลาพักระหวางการทํางาน ติดตอกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง อาจตกลงกัน
พักนอยกวาครั้งละ 1 ช่ัวโมงก็ได แตรวมกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง/วัน 
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1.4 กําหนดใหมีวันหยุดประจําสัปดาห ไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน หางกันไมเกิน   
6 วัน และวันหยุดตามประเพณีไมนอยกวาปละ 13 วัน รวมวันแรงงานแหงชาติดวย สําหรับวันหยุด
พักผอนประจําป ไมนอยกวา 6 วันทํางานเมื่อลูกจางทํางานครบ 1 ป 

2. คาจาง คาลวงเวลา 
2.1 อัตราคาจางขั้นต่ําของจังหวัดพระนครศรีอยุธยาคือ 265 บาท/วัน 
2.2 คาลวงเวลา และคาทํางานในวันหยุด 

2.2.1 ทําเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ไดรับคาลวงเวลา 1.5 เทาของอัตรา
คาจาง/ช่ัวโมง 

2.2.2 ทํางานในวันหยุดเวลาปกติ สําหรับวันหยุดที่ไดรับคาจางจะไดรับเพิ่มอีก 
1 เทา สําหรับวันหยุดที่ไมไดรับคาจางจะไดรับ 2 เทาของคาจางในวันทํางาน 

2.2.3 ทํางานลวงเวลาในวันหยุด ไดรับคาลวงเวลาในวันหยุดไมนอยกวา 3  เทา
ของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามชั่วโมงที่ทํา 

2.3 ลูกจางทั้งชายและหญิงมีสิทธิไดรับคาจาง คาลวงเวลาคาทํางานในวันหยุด และ
คาลวงเวลาในวันหยุดเทาเทียมกันในงานที่มีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน 

3. การลา 
3.1 ลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตไดรับคาจางไมเกิน 30 วันทํางาน 
3.2 ลาคลอดไดไมเกิน 90 วัน โดยไดรับคาจาง 45 วัน 
3.3 ลาเพื่อรับราชการทหาร ไดไมเกินปละ 60 วันโดยไดรับคาจาง 
3.4 ลาเพื่อทําหมันไดรับคาจางตลอดเวลาที่แพทยวินิจฉัยใหหยุด 
3.5 ลากิจธุระอันจําเปนแลวแตนายจางลูกจางตกลงกัน 

4. การวาจางแรงงานเด็ก 
4.1 หามใชแรงงานเด็กอายุต่ํากวา 15 ป ทํางานโดยเด็ดขาด 
4.2 หามใชแรงงานเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป ในกิจการบางประเภท และทํางานระหวาง

เวลา 22.00 น. - 06.00 น. ทํางานวันหยุดและทํางานลวงเวลา 
4.3 หามใชแรงงานเด็กในสถานที่ เตนรํา รําวง หรือรองเง็ง และตามที่กฎหมาย

กําหนด 
4.4 ใหลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป มีสิทธิลาเพื่อรับการอบรม สัมมนา ที่จัดโดย

สถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐโดยไดรับคาจางแตไมเกิน 30 วันตอป 
4.5 การวาจางแรงงานเด็กต่ํากวา 18 ป ตองแจงพนักงานตรวจแรงงานภายใน 15 วัน 

นับตั้งแตวันที่เด็กเขาทํางาน 
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5. การวาจางแรงงานหญิง 
5.1 การใชแรงงานหญิง หามนายจางใหลูกจางหญิงทํางานตอไปนี้ 

5.1.1 งานเหมืองแรหรืองานกอสรางที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถํ้า ในอุโมงค 
หรือปลองในภูเขา เวนแตลักษณะของงานไมเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของลูกจางหญิง
นั้น 

5.1.2 งานที่ตองทําบนนั่งรานที่สูงกวาพื้นดินตั้งแต 10 เมตรขึ้นไป 
5.1.3 งานที่ผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ 
5.1.4 งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

5.2 หามนายจางใหลูกจางหญิงที่มีครรภทํางานในระหวางเวลา 22.00 น. – 06.00 น. 
ทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางานอยางหนึ่งอยางใด 

5.3 หามนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ 
5.4 ใหแรงงานหญิงมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน 
5.5 หามนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงานหรือผูตรวจงาน ลวงเกินทางเพศตอ

แรงงานหญิงหรือเด็ก 
6. ความปลอดภัยในการทํางาน 

6.1 ใหนายจางหรือสถานประกอบการที่มีลูกจางนอยกวา 50 คน ตองจัดใหมี
เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับพื้นฐาน ระดับหัวหนางาน และระดับบริหาร เพื่อดูแล
ความปลอดภัยในการทํางานของสถานประกอบการรวมกับนายจาง 

6.2 การกําหนดใหนายจางหรือสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปตอง
จัดใหมีเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร ระดับวิชาชีพ 

6.3 กําหนดใหสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมี
คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวยนายจาง 
ผูแทนระดับบังคับบัญชา ผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการและเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยมีคณะกรรมการตามขนาดของสถานประกอบการ 

6.4 การใหความคุมครองอันตรายสวนบุคคลที่เหมาะสมกับสภาพงานและได
มาตรฐานโดยใหนายจางเปนผูจัดให ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง ใหนายจางตองจัดอุปกรณ
คุมครองความปลอดภัยสวนบุคคลใหลูกจางตามลักษณะงาน และลูกจางตองสวมใสอุปกรณ
ดังกลาวตลอดเวลาการทํางานโดยบังคับ 
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2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของคําวาพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไว
ตางๆกันดังนี้ 
 รอบบินส (สุพานี   สฤษฎวานิช. 2549 : 97 ; อางอิงจาก  Robbins.  2003.  Organizational 
Behavior : Concepts, Controversies and Application.) ไดใหความหมายวา เปนความรูสึกที่เปนบวก
กับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะรูสึกดีที่ไดทํางานนี้ ภาคภูมิใจในงาน 
สนุกกับการทํางาน 
 เมาส (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 97 อางอิงจาก Morse.  1995.  Satisfactions  in the 
White Collar Job.) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลด
ความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความตึงเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน
ความตึงเครียดนี้เปนผลมาจากความตองการของมนุษย หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
แลว ความตึงเครียดก็จะลดนอยลงหรือหมดไป อันเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 บลูม และเนยเลอร (สุพานี   สฤษฎวานิช.  2549 : 98 ; อางอิงจาก Blum & Naylor.  1968. 
Industrial Psychology.) ไดใหคํานิยามความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ทัศนคติโดยรวม
ของพนักงาน ซ่ึงเปนผลมาจากทัศนคติในดานตางๆ 3 ดาน คือ ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน อันไดแก 
ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน โอกาสความกาวหนาเปนตน ปจจัยเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพสวนบุคคล อันไดแก อายุ สุขภาพ อารมณ และความสัมพันธระหวางบุคคล อันไดแก 
ความสัมพันธภายในองคกร สถานะทางสังคม กิจกรรมตางๆภายในองคกรเปนตน 
 สทรูสส และเซยเลสส (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 97; อางอิงจาก Strauss & Sayless. 
1980.  Personnel : The Human Problems of Management.) ใหความเห็นวา ความพึงพอใจใน
การทํางานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้น
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร แตละบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําก็ตอเมื่องาน
นั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ ทั้งยังสามารถสนองความตองการพื้นฐานของ
บุคคลไดอีกดวย 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2551 : 98) กลาววา ความพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติ
เกี่ยวกับงานของพนักงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับปจจัยแวดลอมในงานของเขา เชน คาตอบแทน โอกาส
ในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนา หัวหนางานตลอดจนเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรูใน
งานของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดจากปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก รูปแบบการบริหาร 
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นโยบายและขั้นตอนการทํางาน  กลุมงานที่ เกี่ยวของ สภาพแวดลอมการทํางาน  ตลอดจน
ผลประโยชนและผลตอบแทน 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : 23) กลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานนั้น
ความรูสึกนี้เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงมาในรูป
ของผลตอบแทน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้
เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการ มีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกาย               
และจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการหรือหนวยงานแตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา  
ในรูปความกาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออก
จากงานเปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 เกศินี   ศรีคงอยู (วุฒิพงษ  กุลวงษ.  2552 : 19) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลซึ่งแสดงออกในทางบวก ที่มีความสัมพันธกับการไดรับการตอบสนอง และ
ไดรับความสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 ปยะพร   สรอยทอง (วุฒิพงษ   กุลวงษ.  2552 : 20 ; อางอิงจาก ปยะพร  สรอยทอง.  2544.  
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจ ในการทํางานของขาราชการ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู.) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ หมายถึง การแสดงออกหรือความรูสึกที่ดี
ที่มีตองานที่เขากระทําอยู ซ่ึงความรูสึกนี้เกิดจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย
และจิตใจ จนเกิดทัศนคติชอบตองานที่เขาปฏิบัติ และความพึงพอใจในงานนี้เปนเรื่องของแตละ
บุคคล ที่อาจจะมีความพึงพอใจในงานจากปจจัยที่ตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา การยอมรับนับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถาปจจัย
ตางๆไมตอบสนองความตองการ ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบ และยังผลทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้น 
 ณัฐพล  ถิรขาว  (2552 : 25)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร         
ในองคกร หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับองคประกอบอัน
เปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมากยอมสรางความพึงพอใจ               
ในการทํางานมาก หรืออาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการหรือหนวยงานใดๆ จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 11) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนทัศนคติในทาง
ที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการทํางาน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน 
นโยบายและการบริหาร ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานคือองคการ มีการตอบสนองความตองการ
ของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน แตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจ บุคคล
นั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของความกาวราว ความเฉื่อยชา และไมสนใจในการปฏิบัติงาน 
การหลบเล่ียงงาน และการลาออกจากงานเปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและเปนอุปสรรค
ในการดําเนินงาน 
 ธัญญารัตน  นิธิกุลธนาโรจน (2552 : 22) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความตั้งใจในการทํางานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอยางเพื่อสนองความตองการและ
วัตถุประสงคขององคกรรวมทั้งความรูสึกและเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตอปจจัย ส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือ
องคประกอบตางๆ ที่สนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสมจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ทั้งดานบวกและดานลบ โดยจะแสดงผลออกมา 3 ลักษณะ ไดแก พอใจ ไมพอใจ หรือเฉย ๆโดย
ทัศนคติหรือระดับความพึงพอใจของบุคคลตอกิจกรรมตางๆ จะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจตอการทํางานของบุคคล หากบุคคลใดมีขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางาน
ยอมมีความรัก ความพอใจและอยากทํางานในงานที่ตนทําอยูดวยใจสมัคร และมีความสุขกับงาน
โดยมิตองมีผูใดมาบีบบังคับใหทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก หรือ
ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน และปจจัยตางๆในการทํางาน ทั้งดานบวก และดานลบ หากบุคคล
รูสึกพึงพอใจแลวจะทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ แตหากไมไดรับ        
การตอบสนองความตองการแลวจะแสดงออกมาเปนดานลบ เชน เฉื่อยชา กาวราว ไมสนใจปฏิบัติงาน 
หลบเลี่ยงงานและเกิดการลาออกจากองคในที่สุด ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับองคประกอบอันเปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ
มากยอมสรางความพึงพอใจในการทํางานมาก และเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางรางกายและความตองการความมั่นคงแลว บุคคลจะเกิดความผูกพันมากขึ้นเพื่อใหเปนที่ยอมรับ
วาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมและจะสงผลดีแกองคกรนั้นๆ คือ บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร 
ไมลาออกจากงาน องคกรนั้นก็จะไมประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน และจะมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงานไวดังนี้ 
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 ปยะพร  สรอยทอง (ณัฐพล   ถิรขาว.  2552 : 25) กลาวถึง ความสําคัญของการทํางานวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
มากขึ้น ทําใหทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่
เปนไปตามวัตถุประสงคซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน อันเปนผล
มาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญ
ตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวา
บุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงาน
ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหิน     
จากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้นสงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจ      
ในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึก          
พึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 12) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวา 
ความพึงพอใจในการทํางาน ของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมทั้ง
ความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมี ความพึงพอใจในการทํางาน   
ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน 
ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แตในทางตรง
ขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของงานทํางาน   
อีกดวย 
 ณัฐพล   ถิรขาว (2552 : 26) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวา                
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล
เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจ     
ในการทํางานมากขึ้น ทําใหพนักงานทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและ
ตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงคและมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร หาก
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พนักงานมีความสุขในการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ทําใหผลงานมีคุณภาพ แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคกรใดพนักงานไมมีความพึงพอใจในการทํางานผลที่ตามมา คือ มีอัตราการ  
ขาดงาน และลาออกจากงานสูง มีปญหาทางวินัยและปญหาอื่นๆทําใหมีผลการปฏิบัติงานต่ํา หรือ
คุณภาพของงานลดลงเปนตน 
 จากความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความ      
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ทําให
ทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค 
หากบุคลากรมีความสุขในการทํางานแลวจะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในงาน
เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร เพราะ      
ถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรง
แกหนวยงาน องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมี ความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปน
มูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจาก
งานในที่สุดและจะสงผลเสียตอองคกรทําใหขาดแคลนแรงงาน และสงผลเสียตอสังคมอาจ
กอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยตามมาอีกดวย 

2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีหลายปจจัย ซ่ึงอาจพิจารณาไดเปน        
4 กลุม ดังนี้ (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 100) 

1. ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย 
1.1 ความสามารถ ถาพนักงานมีความรู ความสามารถสูงและความสามารถนั้น

สอดคลองกับงาน ผูปฏิบัติงานก็จะมีความพอใจในการทํางานสูง 
1.2 ความตองการ ถามีความตองการในการทํางานใหประสบความสําเร็จ และมี

ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสูง ถางานนั้นๆมีลักษณะดังกลาว 
1.3 อายุงาน อายุตัว ถาพนักงานมีอายุงานสูงและอายุตัวสูง มักจะมีความรู และ

ประสบการณตลอดจน ตําแหนงหนาที่การงานสูง จึงทําใหมีความพอใจในงานสูง 
1.4 บุคลิกภาพ โดยทั่วไปพบวาบุคลิกภาพที่สอดคลองกับงานและบุคลิกภาพบาง

อยางเชน แบบมุงมั่น แบบ Internal locus of control จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง 
2. ปจจัยดานงาน 

 เปนลักษณะทั่วไปของงาน เชน ขอบเขตงานที่ชัดเจน มีความทาทาย  ความหลากหลาย 
และความเปนอิสระ เปนตน จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานสูง 
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3. ปจจัยดานกลุมและองคกร ประกอบดวย 
3.1 เพื่อนรวมงาน การมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน มีความรวมมือที่ดีก็จะ

ทําใหมีความพอใจในการทํางาน 
3.2 ผูบังคับบัญชา ที่มีสไตลการบังคับบัญชาที่ดี เปนแบบที่ดี มีวิสัยทัศน มีความรู

ความสามารถ ก็จะทําใหผูตามมีความพอใจในการทํางานภายใตการกํากับดูแลของผูบังคับบัญชา      
ผูนั้น 

3.3 คาตอบแทนและผลประโยชน คาตอบแทนที่ยุติธรรม และผลประโยชน            
ที่เหมาะสมจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจในงาน 

3.4 โอกาสความกาวหนา ในองคกรนั้นๆ หากพนักงานตระหนักในโอกาสที่จะ
กาวหนา เติบโตในสายงาน และองคกรนั้นๆได เขาจะรูสึกพอใจในการทํางาน 

3.5 โครงสรางขององคกร การมีโครงสรางที่ชัดเจนเหมาะสมจะทําใหทราบขอบเขต
งานหนาที่และความรับผิดชอบ ชองทางการติดตอส่ือสาร การประสานงาน และอื่นๆ จึงทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน 

3.6 นโยบายและกฎระเบียบตางๆ ที่เหมาะสมจะทําใหพนักงานมีกรอบและแนวทาง
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะสรางความพึงพอใจในการทํางานได 

4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน การจัดสถานที่ อุณหภูมิ แสง เสียง จะ
ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน ชวยสงเสริมการติดตอส่ือสาร และการประสานงานภายใน
องคกร จึงมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานดวย 
 ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน ( 2553 : 124-125) ไดกลาววา ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับ  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึน้เกี่ยวกับความพึงพอใจ    
ในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ปจจยัดานบุคคล ไดแก 
 1.  ประสบการณ ไดมีการกลาวถึงประสบการณในการทํางานวามีสวนเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําใหเกิด    
ความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
 2.  เพศ แมวามีงานวิจัยหลายชิ้นไดแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ    
ในการทํางานก็ตาม แตในบางครั้งเพศก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและ
ความตองการทางการเงิน และพบวา เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงาน          
ที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
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 3.  จํานวนสมาชิกที่รับผิดชอบ ไดพบวา กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ    
ในการทํางาน งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และมีความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
 4. อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

5.  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน
ดวย 

6.  เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับสถานการณ
และงานที่ทํา ในบางลักษณะงานไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความพอใจในการ
ทํางาน แตลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน 

7.  การศึกษา การศึกษากับความพอใจในการทํางานนั้นผลวิจัยไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงความแตกตางระหวางความพอใจในการทํางาน แตมัก
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 

8.  บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพอใจในการทํางานนั้นอยูที่เครื่องมือ     
วัดบุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัด คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจ
ในการทํางานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิด
โรคประสาท เพราะตองเครียดกับสภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 9.  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 10. ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
จากปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ขึ้นอยูกับปจจัย 10 ดาน ไดแก ดานบุคคล ประกอบดวย ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวน
สมาชิกที่รับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวนปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และ    
ความสนใจในงาน 
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 ล็อค (Locke.  1976 : 225) ไดกลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่เขา
ไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 มีดังนี้ คือ 

1.  ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสการเรียนรูงาน ปริมาณงาน ความสําเร็จ     
ในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

2.  เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 
3.  การเลื่อนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
4.  การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองในผลสําเร็จของงาน ความนาเชื่อถือ     

ในผลงาน 
5.  ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษาพยาบาล 

 ธัญญารัตน   นิธิกุลธนาโรจน (2552 : 27) กลาววา ปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานประกอบดวยปจจัยตางๆดังนี้ คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแกประสบการณ เพศ อายุ 
การศึกษา บุคลิกภาพ รายไดตอเดือน และปจจัยในดานตาง ๆ ไดแก ความมั่นคงและความปลอดภัย
ในงาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมของงาน ดานเงินเดือน และผลตอบแทน ดานการไดรับ
ตําแหนง ดานสวัสดิการ ดานการบริหารงาน นโยบายและโอกาสความกาวหนาในการทํางาน
ตลอดจนการไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญ ๆ
มีดังนี้ คือ ปจจัยดานบุคล ประกอบดวย เพศ อายุ  การศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณในการ
ทํางาน บุคลิกภาพ ปจจัยดานอื่นๆ ประกอบดวย ลักษณะของงาน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทนและผลประโยชน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน โครงสรางขององคกร นโยบาย
ขององคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน การยอมรับนับถือ เปนตน 
 การวัดความพึงพอใจ 
 การวัดความพึงพอใจของบุคลากรทําไดหลายวิธี ดังนี้ (ณัฐพล  ถิรขาว.  2552 : 29) 
 การสังเกต  วิธีที่งายและทําไดตลอดเวลา คือ การสังเกต ผูนําจึงควรสังเกตดวยตา คือ              
ดูพฤติกรรมการแสดงออก การกระทํา สังเกตดวยหู คือ ฟงเสียงสนทนา เสียงบนของพนักงาน 
 การสัมภาษณ  ใชการสัมภาษณทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ แตตองวางแผน
ลวงหนา และดําเนินการอยางมีระบบจึงจะไดผลการวิเคราะหที่ใกลเคียงกับความเปนจริง 
 การสํารวจ  โดยใชแบบสอบถามที่ออกแบบเพื่อวัดความพึงพอใจของพนักงานโดยเฉพาะ 
วิธีนี้จําเปนตองออกแบบคําถามและวิเคราะหคําตอบอยางมีหลักการจึงจะไดผลที่นาเชื่อถือ บางครั้ง
จําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญ หรือที่ปรึกษามาชวยออกแบบและวิเคราะหผลได 
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 ขอมูล  ศึกษาจากขอมูลที่มีอยูแลว เชน สถิติการมาทํางาน รวมทั้งขาด สาย ลา ปวย 
เร่ืองราวรองทุกข การฝาฝนกฎระเบียบ รวมไปถึงขอมูลดานผลผลิต คุณภาพ ตนทุน ของเสีย ฯลฯ 
 จากการวัดความพึงพอใจของบุคลากรดังกลาว สรุปวา การวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรมี 4 วิธี ไดแก 

1. การสังเกต 
2. การสัมภาษณ 
3. การสํารวจ 
4. การศึกษาจากขอมูล 

 วิธีวัดความพึงพอใจของบุคลากรโดยทั่วไปสามารถวัดความพึงพอใจได 2 วิธี ดังนี้ 
1. วิธีวัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน โดยวัดจากการสอบถาม   

ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่เลือกมาเปนตัวอยางจํานวนหนึ่ง เกี่ยวกับบริการแตละดานและ
บริการรวมทุกดานที่ไดรับจากผูปฏิบัติงาน โดยที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีประสบการณในการปฏิบัติงาน
มาเปนระยะเวลานานมากพอที่จะประเมินการปฏิบัติงานที่ไดรับในแตละดานได 

2. วิธีวัดความพึงพอใจจากขอมูลที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
โดยวัดจากเกณฑที่ตั้งขึ้นสําหรับวัดระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานในแตละ
ดานและรวมทุกดานในหนวยงานนั้นๆ เชน การวัดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการปฏิบัติงาน 
 จากวิธีการวัดความพึงพอใจดังกลาว สรุปวา ความพึงพอใจสามารถวัดได 2 วิธี ไดแก 

1. วัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน 
2. วัดความพึงพอใจจากขอมูลที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

 ลักษณะการวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงาน  
 การวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงานสวนใหญมักจะวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีตอการทํางานในดานตาง ๆ และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของ
หนวยงาน โดยการวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการทํางานสวนใหญจะวัดในดานตาง ๆ      
ที่สําคัญ ตอไปนี้ 

1. เงินเดือนและผลตอบแทน 
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
4. โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 
5. ลักษณะงานที่ทํา 
6. ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 
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7. ความสําเร็จในการทํางาน 
8. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

 สวนการวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของหนวยงานสวนใหญจะวัดใน
ดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. การรักษาพยาบาล 
2. รถรับสงพนักงาน 
3. เงินชวยเหลือในดานตางๆ 
4. การบันเทิงและการพักผอน 
5. การกีฬาและสันทนาการ 

 ผลของความพึงพอใจในงานที่มีตอพฤติกรรมองคการ 
 ในดานผลของความพึงพอใจในงานที่มีผลตอพฤติกรรมองคการที่สําคัญมีดังนี้ (สุพานี  
สฤษฎวานิช.  2549 : 107)  

1. ผลท่ีมีตอการสรางผลผลิต (Productivity)  
 Robbins (2003 : 225) กลาววา ในการพิจารณาในระดับปจเจกบุคคลจากงานวิจัยพบวา 
ความพึงพอใจ และผลผลิตมีความสัมพันธในเชิงกลับกัน คือ ไมใชวาความพึงพอใจหรือการที่
พนักงานมีความสุขจะนําไปสูผลผลิตเสมอไป แตผลผลิตจะนํามาสูความพึงพอใจมากกวา เพราะ
ผูปฏิบัติงานจะเกิดรางวัลภายใน (Intrinsic rewards) จากการทํางาน และยังไดรับการยอมรับนับถือ
จากองคกรซึ่งก็จะชวยเพ่ิมความพึงพอใจใหสูงขึ้นดวย ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎี Cognitive Evaluation 
Theory นั่นเอง  แตในระดับองคกรแลวพบวาองคกรที่มีความสุขจะมีผลผลิตสูงกวาองคกรในกรณี
ตรงขามดวย 

2. ผลท่ีมีตอการขาดงาน (Absenteeism)  
 ในเชิงผลของความพึงพอใจที่มีตอการขาดงานนั้นเปนความสัมพันธเชิงลบ แตมี                    
คาสหสัมพันธในระดับปานกลาง (นอยกวา 0.4) ซ่ึงความสัมพันธนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมของ
คนที่มีความพึงพอใจในงานวามีแนวโนมที่จะขาดงานในระดับปานกลาง ซ่ึงจะขึ้นอยูกับนโยบาย
อ่ืนๆขององคกรดวย เชน การลงโทษกรณีขาดงานแบบอาจหลีกเลี่ยงได หรือนโยบาย Sick pay  
และ Well pay เปนตน 

3. ผลตอการออกจากงาน (Turnover) 
ในเชิงความสัมพันธตอกันจะเปนลบ และมีคาสหสัมพันธสูงกวาการขาดงาน แตก็ขึ้นอยูกับปจจัย
ภายนอกดวย เชน โอกาสในการหางานใหม และอายุงานในองคกร เปนตน 
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 การแสดงออกถาพนักงานมีความไมพอใจในการทํางาน 
 ในกรณีที่พนักงานไมมีความพอใจในการทํางานนั้น พนักงานอาจแสดงออกได 4 ทาง
ดังนี้ 

1. กลุมท่ีสงเสียง (Voice) คือ กลุมที่ไมพอใจในงานแตไมอยูเฉย จะพยายามหาทาง
ปรับปรุงสภาพการณโดยพยายามเขาพบกับผูบริหาร เพื่อใหคําแนะนําหรือขอเสนอคิดเห็นตาง ๆ
อภิปรายปญหาตางๆกับผูบังคับบัญชา เพื่อหาทางแกไขปญหาอยางสรางสรรคใหเกิดสภาพการณ   
ที่พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางาน 

2. กลุมท่ีจะลาออก (Exit) คือ กลุมที่เมื่อไมพอใจ ก็จะไมทน อาจจะเรียกรองสิ่งตาง ๆ
ในลักษณะกาวราวและเมื่อไมไดก็มักจะลาออกจากงานไปหางานใหม 

3. กลุมท่ีเปนปญหา (Neglect) กลุมนี้เมื่อมีความไมพอใจในการทํางาน ก็จะมี
พฤติกรรมในทางลบ เชน มาทํางานสาย ขาดงาน อูงาน ไมรวมมือ ลดความพยายามในการทํางาน 
ทํางานผิดพลาดมากขึ้น เพื่อเปนการประชดและตอบโตองคกรที่ไมทําใหเขาเกิดความพอใจในงาน 

4.  กลุมจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) กลุมนี้ภักดีตอองคกร และอาจจะไมกลาที่จะ
แสดงออกกลุมนี้จึงคอยอยางสงบ คอยวาเมื่อไหรผูบริหารจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการณ
ตางๆ จะเชื่อมั่นในผูบริหารวาตองมีการแกไขปรับปรุงแน จึงไมไดแสดงพฤติกรรมที่กาวราวอะไร
ออกมา 
 ประโยชนท่ีไดรับจากการวัดความพึงพอใจ 
 การที่องคกรไดสํารวจและวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนการชวย
ใหผูบริหารขององคกร สามารถบริหารผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
โดยทั่วไปองคกรจะทําการสํารวจ และวัดความพึงพอใจเพื่อประโยชนดังตอไปนี้ (สมมาต  เพ็ชรเรือง.  
2546 : 13 ; อางอิงจาก พงษ  หรดาล.  2540.  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน.) 
 1.  คนหาปญหาในอนาคตขององคกร  องคกรหลายแหงคนพบวา  การสํารวจ              
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนเครื่องมือวัดความสําเร็จในการทํางาน เชน ถาผูบริหารมองเห็น
แนวโนมของความพึงพอใจในการทํางานลดลงเนื่องจากผลประโยชนตอบแทนแลว องคกรก็ควร
จะตองระมัดระวังปญหาในอนาคต ดังนั้นผูบริหารควรจะมีการทบทวนนโยบายเสียใหมเพื่อคนหา
วาทําไมพนักงานจึงเกิดความไมพึงพอใจสูงขึ้น 
 2.  คนหาสาเหตุของการออกจากงานและการขาดงาน องคกรควรจะใชการสํารวจ                 
ความพึงพอใจในการทํางานเพื่อคนหาสาเหตุการลาออกจากงาน และการขาดงานเพราะบางครั้ง
พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกมาอาจจะเกิดจากผลตอบแทนคาจางที่ต่ํา งานไมทาทายหรือ
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โอกาสการเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานมีนอย ปจจัยตางๆเหลานี้อาจเปนปจจัยที่ทําใหพนักงาน
ลาออกจากงาน หรือขาดงานก็ได ถาหากผูบริหารไมมีการสํารวจหรือคาดคะเนสาเหตุอาจสราง
ความเสียหายใหกับองคกรได 
 3.  ประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงตอเจตคติของพนักงาน  การสํารวจ        
ความพึงพอใจในการทํางานสามารถใชประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
แผนงานขององคกรไดดวยการเปรียบเทียบระหวางเจตคติของพนักงานกอนการเปลี่ยนแปลงกับ
เจตคติหลังการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผูบริหารจึงสามารถประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
นโยบายและแผนงานตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของพนักงานได 
 4.  กระตุนการติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาใหดีขึ้น โดยทั่วไป
การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานจะตองปกปดชื่อของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจึงจะทํา
ใหพนักงานมีอิสระในการใหขอมูลเพราะขอมูลบางขอมูลไมสามารถพูดกับผูบริหารโดยตรงดังนั้น
การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารสามารถใชเปนชอง
ทางการติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบนไดอยางดี และการสํารวจความพึงพอใจนี้จะเปนการกระตุนให
เกิดการติดตอส่ือสารจากบนลงลางไดดวย เพราะผูบริหารไดทราบปญหาแลวสามารถดําเนินการ
แกไขได เพราะถาไมสามารถดําเนินการแกไข อาจจะเปนปญหาตอการบริหารงานในอนาคตได 
 กลาวโดยสรุป การสรางความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลโดยตรงกับการบริหารงาน
และการเพิ่มผลผลิตขององคกร ผูบริหารที่ฉลาด และตองการประสบผลสําเร็จในการทํางานควรทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุด ดังนั้นการสรางความพึงพอใจควรมีการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ
ทั้งสภาพแวดลอมขององคกร บุคคลหรืองาน เพื่อศึกษาดูวาอะไรบางที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น เพราะถาพนักงานมีความพึงพอใจตองานก็จะทําใหเกิดการลดปญหาและขอยุงยาก
ตางๆในการบริหารงาน มีความจงรักภักดีตอองคกร ลดอัตราการเขาออกงาน ลดการขาดงาน             
หยุดงาน ลางาน ลดการรองทุกข ลดพฤติกรรมกาวราว และในระยะยาวก็จะเกิดการเพิ่มผลผลิตให
องคกรดวย 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานขององคกร ผูบริหาร
จําเปนตองสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคกรที่ไดตั้ง
ไว ไดมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตางๆ ดังนี้ 
 ปยะพร  สรอยทอง (วุฒิพงษ  กุลวงษ.  2552 : 22 ; อางอิงจาก  ปยะพร  สรอยทอง.  2544.  
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู.) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึงพอใจ



45 
 

ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคลเนื่องจากบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค ซ่ึงแสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานอันเปนผลมาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวย
ลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานสามารถชวยเสริมสรางกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางให
เกิดความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการ
ทํางานที่ดีขึ้น สงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยัง
มีผลตออัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพของงาน และความสําคัญตอ    การทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึง
พอใจงานยอมสามารถทําใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอหนวยงาน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 12) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลใน
องคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตาม
หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งซึ่งทําใหผลงานและการ
ปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหา
อาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แตในทางตรงขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูง ก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงานนอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปน
เครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : 23) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึก
หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานนั้น ความรูสึกนี้
เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ  ซ่ึงมาในรูปของ
ผลตอบแทน เชนสภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหารเปนตน ความรูสึกนี้เกิดจาก
หนวยงานหรือองคการมีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําให
บุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือ
หนวยงาน แตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปความ
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กาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงาน 
เปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่
มีสําคัญในการบริหารงานบุคคล หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวยอมเกิดกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานและยอมทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถที่มีอยูเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร และสรางคุณภาพของงานเปนผลดีตอองคกรทําใหผลผลิตของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ
และสามารถทํากําไรใหหนวยงานหรือองคกรได แตหากบุคคลไมมีความพึงพอใจแลวก็จะเกิดการ
หลบเลี่ยงงาน การไมสนใจปฏิบัติงาน ละทิ้งหนาที่ที่รับผิดชอบสงผลเสียตอคุณภาพของงานและ
องคการ จนในที่สุดเกิดการลาออกจากงาน และเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงานสําหรับองคกรได 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานที่ดีนั้นมีความเกี่ยวของกับปจจัยหลายดาน มีทั้งสภาพแวดลอมที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานที่ดี รวมถึงการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน ทั้งดานโครงสรางและระบบ     
การทํางาน แตส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งคือ ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษย 
เพราะถาองคกรใดใหการสงเสริมและสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร ยอมทําใหบุคลากรมีการ
พัฒนาฝมือใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น 
 พิมจัน   เลาเรืองศิลปชัย (2548 : 15) กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น                          
ใหความสําคัญกับประสิทธิภาพจากการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากเปนสวนประกอบ           
ที่สําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงผูบริหารควรใหการสนับสนุน หรือสงเสริม 
ในการพัฒนาใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใชความรูความสามารถอยางเหมาะสม
ตรงตามสายงาน จะเกิดคุณคาในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชนสูงสุด แตถาบุคลากรปฏิบัติงาน
ดวยความเคยชินไมมีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลเสียใหกับองคการได 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดและความหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น ไดมีหลายทานที่ทําการศึกษาและ
สรุปแนวคิดที่สําคัญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2547 : 42) ไดใหความหมาย การปฏิบัติงาน (Performance) 
หมายถึงกิจกรรมที่บุคลากรใดบุคลากรหนึ่งกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ เพื่อจุดมุงหมายใด
จุดมุงหมายหนึ่งที่เขาตองการ เชน เพื่อการดํารงชีวิต เพื่อความสบายใจ หรือเพื่อชวยสงเสริมสังคม
เปนตน 
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 ดารณี  จุนเจริญวงศา (ณัฐพล  ถิรขาว.  2552 : 41 ; อางอิงจาก ดารณี  จุนเจริญวงศา. 2550.  
ความพึงพอในการใหบริการการทางพิเศษแหงประเทศไทย: การบริหาร งานภาครัฐและกฎหมาย
มหาชน.) สรุปไววา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจากความรูสึก ความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติ
วามีมากนอยเพียงใดและถาพบวาดี  ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาพบวาไมดีก็จะ
เกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ณัฐพล   ถิรขาว  (2552 : 42)  สรุปไววา  การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจากความรูสึก       
ความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตถาพบวาไมดีก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลเกี่ยวของกับ
สภาวะทางอารมณ ความสามารถ สมรรถภาพทางรางกายและสิ่งแวดลอมเปนตน  
 มัลลิกา   ตนสอน (2544 : 31) ไดใหความหมายวา การปฏิบัติงาน เกิดจากการที่บุคคลมี
ความสามารถที่จะทํางานนั้นๆ โดยเขามีความรู ทักษะ ความสามารถและประสบการณ ซ่ึงจะชวย
ใหเขาทํางานสําเร็จได 
 จิรประภา   อัครบวร (2547 : 2) ไดกลาวถึงผลการปฏิบัติงาน สามารถมองไดอยางนอย      
2 ระดับ คือ ผลการปฏิบัติระดับบุคคล (Individual performance) และผลการปฏิบัติงานระดับ
องคการ (Organization performance) ผูบริหารตองมีความเขาใจในการปฏิบัติงานขององคการ 
ทราบวาองคการมีผลผลิตอยางไร อยากไดบริการแบบไหน มีความตองการในการพัฒนาองคการ
ใหไดผลผลิตเปนอยางไร เพื่อจะไดนําไปใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีผล
การปฏิบัติงานที่สอดคลองกันกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 
 อัจจิมา  หอมระร่ืน (2552 : 29) สรุปไววา การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง
กิจกรรมที่บุคลากรหรือพนักงานกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ เพื่อจุดมุงหมายที่เขาตองการ 
โดยการใชความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณเพื่อใหงานนั้นสําเร็จ 
 จากแนวความคิดดังกลาวพอสรุปไดวา การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง กิจกรรม
ที่บุคลากรหรือพนักงานกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ โดยการใชความรูความสามารถ ทักษะ
และประสบการณที่มีอยูเพื่อใหงานนั้นบรรลุตามเปาหมายที่องคการวางไว ซ่ึงการปฏิบัติงานที่ดี
หรือมีประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตองการ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเปนปจจัยหรือสวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลขององคการ การที่จะ
พัฒนาในเรื่องการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพนั้น ควรวิเคราะหถึงการที่พนักงาน
ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายในและภายนอก เชน คาตอบแทนที่เปนธรรม สวัสดิการ
ตางๆที่ไดรับ เปนตน เนื่องจากสิ่งเหลานี้จะชวยลดภาระทางเศรษฐกิจใหกับพนักงานชวยให
ดํารงชีวิตงายขึ้น สงเสริมทางดานคุณภาพชีวิตใหกับพนักงาน จะทําใหพนักงานไมกังวลกับ
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ส่ิงแวดลอม มีการพัฒนาสูการเปนบุคคลที่สมบูรณและยังเปนสมาชิกที่ดีของสังคม นอกจากนี้ยัง
เปนผลที่เกิดจากความรูสึกทางอารมณ หากพบวาดีก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถา
พบวาไมดีก็จะไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย และจะสงผลกระทบตอองคการในที่สุด 
 ความสําคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานนั้นมีความสําคัญสําหรับองคการ เนื่องจากความสามารถใน
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ที่จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและ
เกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ใหองคการบรรลุเปาหมายตอไป 
 วรจิตร   หนองแก (อัจจิมา   หอมระร่ืน.  2552 : 30 ; อางอิงจาก  วรจิตร  หนองแก.  2540.  
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานตามบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจํา หมูบาน ในจังหวัดขอนแกน.) กลาวถึงการปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน 
ดังนี้คือ 

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 
1.1 Demographic characteristic เปนลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ 
1.2 Competency characteristic เปนลักษณะที่เกี่ยวกับดานความรู ความสามารถ 

ความถนัด และความชํานาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษา อบรม                     
และสั่งสมประสบการณ 

1.3 Psychological characteristic เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ไดแกทัศนคต ิ
คานิยม การรับรูในเรื่องตางๆรวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 

2. ระดับความพยายามในการทํางาน (Work effort) ซ่ึงจะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจใน
การทํางานไดแก ความตองการ แรงผลักดัน อารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะผูที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูง จะมีความพยายามในการอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน
มากกวาผูที่มีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา 

3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization support) ไดแก คาตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติงานนั้น จะเห็นวามีความสําคัญตอองคการซึ่ง
ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ไดแก ลักษณะสวน
บุคคล ระดับความพยายามในการทํางาน จะเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
ตั้งใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ โดยการทุมเทและอุทิศตนใหกับการทํางาน สงผลใหงาน
สําเร็จตามวัตถุประสงค หรือแรงสนับสนุนจากหนวยงาน เชน ถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา
องคการมีความยุติธรรมดี มีคาตอบแทนอยางเปนธรรมและเหมาะสม ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
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ความพึงพอใจสูงซึ่งองคการอาจพิจารณาเปรียบเทียบผลที่ได ตัวอยางเชน ความพึงพอใจของลูกคา
เพิ่มขึ้น ช้ินงานเสียที่ไมไดคุณภาพลดลง 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความสําคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีผลทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว 

2.6 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมคิด   บางโม (2553 : 177) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางานถือเปน
ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางานหรือขยัน
ทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นและจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวน
เทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะกลายเปนสวัสดิการ 
ไมใชการจูงใจหรือกระตุนใหทํางาน การจูงใจที่ใชกันทั่วไปมีหลายวิธี เชนการใหความดีความชอบ 
2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน เปนตน  
 Taylor ทฤษฎีการจูงใจตามแนวความคิดของเฟรเดอริก เทยเลอร 
 ทฤษฎีของ เทยเลอร  (สมคิด  บางโม.  2553 : 178)  เกิดขึ้นในสมัยการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร เทยเลอร มีความเชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ใน
การใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่มี
ผลผลิตต่ําเทานั้น ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานของผลผลิตขึ้นสําหรับเปนเครื่องกําหนดผลตอบแทน 
เทยเลอร กําหนดระบบการจายผลตอบแทนเปน 3 ระดับ คือ ผลงานต่ํากวามาตรฐาน เทากับมาตรฐาน 
และสูงกวามาตรฐาน ผลตอบแทนที่จายใหนี้เขาเชื่อวานาจะเปนเงิน ผลตอบแทนดานการเงิน
จะตองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ถาตอบแทนดวยเงินจํานวนสูงที่เหมาะสมกับระดับของ
ผลผลิตแลวคนงานจะเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ในทางตรงกันขามถาคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทน
ที่ไดรับเทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลว คนงานที่มีผลผลิตสูงจะลดผลผลิตของตนเองลงทันที     
การใหผลตอบแทนเปนเงินเพื่อจูงใจใหขยันทํางานอาจทําไดหลายวิธี เชน คาจาง เงินเดือนสูงกวา
มาตรฐานทั่วไป รางวัล (โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวามาตรฐาน เบี้ยขยัน เบี้ยเล้ียงทํางานนอก
สถานที่ คาลวงเวลา เงินคาเขากะ รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคกร 
การเลื่อนเงินเดือนหรือคาจางสําหรับผูขยันและมีผลงานดีกวา มากกวาคนอื่นๆที่ทํางานตามปกติ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 ศิริวรรณ   เสรีรัตน และคณะ (2545 : 273-274) ไดกลาวถึงวา เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
ความตองการพื้นฐานของมนุษยซ่ึงกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ Abraham Maslow เปนทฤษฎีการ          
จูงใจที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาสโลวมองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับ
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ขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง
แลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงขึ้นตอไป 

1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และการพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด 
และความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 

2. ความตองการความมั่นคง หรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอการสูญเสีย
งาน ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 

3. ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความตองการทางสังคม (Affiliation 
or acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจึงตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับ      
การตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและบุคคลอื่น      
ความตองการนี้เปนความพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) 
และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวา
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (ศิริวรรณ   เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 274-275)   
เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นความตองการ Alderfer ไดช้ีความแตกตางระหวาง
ความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว                    
5 ประเภท เหลือ 3 ประเภท ดังนี้  

1. ความตองการในการอยูรอด Existence needs (E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความตองการของ
รางกายและความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการความสัมพันธ Related needs (R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 
ประกอบดวย ความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบวกดวยความตองการ ความปลอดภัย
และความตองการการยกยอง 
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3. ความตองการความเจริญกาวหนา Growth needs (G) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปน    
ความตองการการยกยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว 

Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ          
ในระดับความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดย
ความตองการมากกวาหนึ่งระดับ ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการ
ความอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความตองการ ทางสังคม) 
และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการการเจริญเติบโต) 
ยิ่งกวานั้น Alderfer คนพบวาลําดับของประเภทความตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคล 
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
 Alderfer ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยา เมื่อ         
เขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาใน   
ความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนา
สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และในทางตรง
ขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration –regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อบุคคล
ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นเขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG 
ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได ขึ้นอยูกับวาเขา
สามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม  
 ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด ( McCleland’sTheory of Needs) 
 ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด (พัชสิรี   ชมภูคํา.2552 : 179-180) แมคคลีแลนด 
ใชเครื่องมือทดสอบบุคลิกภาพที่เรียกวาแบบ Thematic Apperception Test ที่ใหผูถูกศึกษาดูภาพ
หลาย ๆ ภาพ แลวบอกความรูสึก พรอมใหเขียนเรื่องราวออกมา เพื่อใชวัดความแตกตางของคน       
ในแงความตองการ และไดเสนอวาความตองการของคนโดยทั่วไปสามารถแบงออกไดเปน  3  ประการ
หลัก ๆ คือ  

1. ความตองการความสําเร็จ  (Need for Achievement เขียนยอวา  nAch)  คือ        
ความตองการความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง มักจะมีลักษณะดังนี้ 

1.1 ชอบแกปญหา 
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1.2 เมื่อตั้งเปาหมายจะตั้งเปาหมายที่สูงปานกลาง เพราะหากเปาหมายที่สูงมาก
เกินไป แลวโอกาสที่จะบรรลุความสําเร็จจะเปนไปไดยาก 

1.3 อยากไดขอมูลยอนกลับในงานเพื่อปรับปรุงใหผลงานดีขึ้น 
2. ความตองการความรักใครผูกพัน (Need for Affiliation เขียนยอวา nAff) คือ      

ความตองการที่จะเปนที่รักใครผูกพัน และเปนที่ยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม ซ่ึง
บุคคลที่มีความตองการนี้สูง มักจะมีลักษณะดังนี้ 
  2.1  ปรารถนาที่จะสรางสังคมกับผูอ่ืน 
  2.2  ใสใจในการรักษาความสัมพันธมากกวาความสําเร็จของงาน 
  2.3  ใหความสําคัญกับความสัมพันธมากกวาความสําเร็จของงาน 

3. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power เขียนยอวา nPow) คือความตองการที่จะมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบุคคลที่มีความตองการนี้สูง จะมีลักษณะ ดังนี้ 
  3.1  อยากไดและอยากใชอํานาจ 
  3.2  ชอบที่จะโนมนาวชี้นําผูอ่ืน 
  3.3  อยากควบคุมและตองการชนะในการโตแยง 
 ซ่ึงความตองการมีอํานาจนี้เปนไปได 2 ทาง คือ ในทางลบที่จะใชอํานาจครอบงําผูอ่ืน
เพื่อนํามาซึ่งผลประโยชนของตนและพวกพองของตน และในทางบวกที่จะใชอํานาจเพื่อจูงใจ และ
สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเพื่อผลประโยชนโดยรวม 
 ตามแนวคิดของแมคคลีแลนดนี้ คนมีความตองการทั้ง 3 ประการ แตจะมีความตองการ
ทั้งสามในระดับที่มาก - นอย แตกตางกัน ความตองการใดที่มีมากที่สุดก็จะเปนสิ่งจูงใจของบุคคล
นั้น และแมคคลีแลนด ยังเชื่อวาความตองการเหลานี้เปนสิ่งที่ทําใหเกิดขึ้นได  (Learnt need)        
นั่นคือ สามารถใชกลไกภายนอกผลักดันใหคนมีความตองการดานใดดานหนึ่งสูงได ในระยะแรก ๆ             
แมคคลีแลนด จัดอบรมสัมมนา เพื่อทําใหผูจัดการที่เขาอบรมมีความตองการความสําเร็จสูงที่สุด 
เพราะเชื่อวาการมีความตองการดานนี้สูงจะทําใหมีประสิทธิผลในการบริหารจัดการ แตในตอน
หลังแมคคลีแลนด ไดเปลี่ยนความคิดนั้น เพราะพบวาคนที่มีความตองการความสําเร็จสูงมักจะ    
ไมคอยใหความสําคัญกับการดูแลพัฒนาผูอ่ืน ซ่ึงเปนงานสําคัญของผูจัดการ แมคคลีแลนด จึงเสนอ
แนวคิดใหมวา นาจะเปนความตองการอํานาจในทางบวกที่สงผลดีตอการทํางานของผูจัดการ 
อยางไรก็ตามแนวคิดนี้ยังไมเปนที่ยอมรับมากนักในเชิงวิชาการ เพราะถูกตั้งขอสงสัยในกระบวนการ
ไดมาของผลการศึกษา 
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 ทฤษฎีสองปจจัย ของ  Herzberg  (Two Factors Theory)  (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  
2551 : 88-89)  
 Frederick Herzberg นักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา ไดทําการเก็บขอมูลและสัมภาษณ
วิศวกรและนักบัญชีจํานวนประมาณ 200 คน จากหนวยงานตางๆในสหรัฐฯ จํานวน 11 แหง         
ถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ (Satisfaction) ในการทํางาน และสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความ   
ไมพอใจ (Dissatisfaction) ในการทํางาน เพื่อทดสอบความเชื่อของนักวิชาการในสมัยนั้นวา     
ความพอใจและความไมพอใจในงานจะเปนพฤติกรรมที่อยูตรงขามกันของบุคคล ถาบุคคลพอใจ  
ในงานเขาก็จะไมแสดงความไมพอใจในงาน ในทางตรงกันขามถาบุคคลไมพอใจในงาน เขาก็จะ
ไมมีความพอใจในงานโดยที่ Herzberg ทําการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการสรางความพอใจในงาน 
เพื่อใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 
 จากการศึกษา Herzberg สรุปผลการสัมภาษณออกมาวา ความพอใจและความไมพอใจ
ไมไดเปนทัศนคติที่อยูตรงขามกัน หรือกลาวไดวา ส่ิงที่อยูตรงขามกับความพอใจ คือ ไมมีความพอใจ 
(No satisfaction) และส่ิงที่ตรงขามกับความไมพอใจ คือ ไมมีความไมพอใจ (No dissatisfaction) 
โดยที่ Herzberg สรุปวา บุคคลจะมีความตองการในงานที่แยกจากกันเปนอิสระ ซ่ึงจะขึ้นอยูกับ       
2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่ทําให
บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในอาชีพ และ
ความเจริญเติบโตขององคการ เปนตน 

2. ปจจัยธํารงรักษา ( Maintenance หรือ Hygiene factors) หมายถึง สภาพแวดลอม
ของการทํางานที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน และรวมรักษาใหบุคคลปฏิบัติงาน           
ในองคการไดแก นโยบายและการบริหารงานในองคการ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ คาจางและผลตอบแทน สถานภาพในการทํางาน และ   
ความปลอดภัยในการทํางานเปนตน 
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ปจจัยทั้งสองมีความแตกตางกันตามรายละเอียดปรากฏในภาพประกอบ  6  ดังนี้ 
 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 
ความสําเร็จในการทํางาน 
การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย 
ความรับผิดชอบในงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ 
ความเจริญเติบโตขององคการ 

นโยบายและการบริหารงานในองคการ 
วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
คาจางและผลตอบแทน 
สถานภาพในการทํางาน 
ความปลอดภัยในการทํางาน 

  
ภาพประกอบ  6  เปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา 

 
ที่มา : ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน.  2551 : 89 
  
 แนวความคิดของ Herzberg ไดรับความสนใจและนําไปใชอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ  
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยการธํารงรักษาใหคนที่มีความสามารถอยูกับองคการ และ
กระตุนใหเขาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงาน การให
คาตอบแทนและผลประโยชน การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคการ อยางไรก็ดี 
Herzberg ไดถูกวิจารณวากลุมตัวอยางมีปริมาณและความหลากหลายที่นอย ทําใหไมสามารถ
อธิบายปรากฏการณที่เปนสากลไดอยางสมบูรณ แตผลการเก็บขอมูลในระดับนานาชาติในสมัย
ตอมาไดสนับสนุนขอสรุปของ Herzberg ทําใหทฤษฎีของเขาไดรับการยอมรับ และนํามาประยุกต
ในการบริหารงานจนถึงปจจุบัน 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 211- 212)  
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปแสดงสมมติฐาน  2 ประการ  ของ  Douglas 
McGregor ซ่ึงเปนที่รูจักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ไดศึกษาถึงวิธีการที่
ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอื่น แนวคิดนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย 
ซ่ึงมีขอสมมติฐาน 2 ประการเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้  

1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X ( Theory X assumptions) ขอสมมติฐานแบบดั้งเดิม
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X มีดังนี้ 
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1.1 โดยทั่วไปมนุษยไมชอบทํางาน จะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
1.2 จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม 

ส่ังการ และใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามใหเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอย และตองการความปลอดภัย 

2. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y ( Theory Y assumptions) ขอสมมติฐานเกี่ยวกับ
ทฤษฎี Y ของ McGregor มีดังนี้ 

2.1 มนุษยใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางาน
ตามธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวในการใช
ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเองเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตองการ 

2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จ 

2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเ รียนรูภายใตสภาพที่ เหมาะสม  ไม เพียงแตการยอมรับ          
ความรับผิดชอบ แตยังมีการแสวงหาดวย 

2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการระดับสูง  ความซื่อสัตย
และความคิดสรางสรรค 

2.6 ภายใตของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเปนมนุษย
โดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
 จากขอสมมติฐาน 2 ประการแตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน 
การควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขามทฤษฎี  Y 
เปนการมองโลกในแงดี ยืดหยุนได และเปนกลไกที่มุงที่การควบคุมตนเองรวมกับความตองการ
สวนตัว และความตองการขององคการ อยางไรก็ตามยังเปนที่นาสงสัยวาแตละขอสมมติฐานจะมี
ผลกระทบตอผูบริหารที่จะแกปญหาในหนาที่และกิจกรรมในการจัดการหรือไม 
 ความชัดเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor ระบุวาทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y จะมีตีความที่ผิดพลาด ประเด็นที่ตามมาจะทําใหเกิดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตความ  
ไมเขาใจ การรักษาขอสมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยางมีดังนี้ 
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1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y เปนเพียงขอสมมติฐานเทานั้นยังไมใช
ขอเสนอแนะในการกําหนดกลยุทธการจัดการ ขอสมมติฐานเหลานี้จะตองมีการทดสอบขอเท็จจริง
นอกจากนั้นขอสมมติฐานเหลานี้ยังไมมีการสนับสนุนดวยงานวิจัยอีกดวย 

2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไมไดนําไปประยุกตในการจัดการอยางหนัก (Hard) หรือเบา 
(Soft) แนวคิดอยางหนัก (Hard) ก็คือการสรางคํายืนยันหรือความเปนปฏิปกษ สวนแนวคิดอยางเบา
(Soft) หมายถึงผลในการจัดการแบบเสรีนิยม (Laissez faire) และก็ไมไดมีความสอดคลองกับ
ทฤษฎี Y ผูบริหารที่มีความสามารถจะคํานึงถึงความเปนไปได และขอจํากัดของบุคคลตลอดจน   
การปรับพฤติกรรมตามสถานการณ 

3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไมไดมีแนวคิดที่ตอเนื่อง กลาวคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y     
มีลักษณะตรงกันขาม มีแนวคิดดานความแตกตางของคนอยางสิ้นเชิง 

4. การอภิปรายถึงทฤษฎี Y วาไมใชการจัดการในอุดมคติหรือเปนการตอตานการใช
อํานาจหนาที่แต ทฤษฎี Y เปนเพียงวิธีหนึ่งในหลายวิธีของผูบริหาร และความพยายามในการเปน
ผูนํา 

5. งานและสถานการณที่แตกตางกันยอมตองการแนวคิดดานการจัดการที่แตกตางกัน
ดวย บางครั้งอํานาจหนาที่และโครงสรางจะมีประสิทธิผลสําหรับงานเฉพาะอยาง มีงานวิจัยหนึ่งซึ่ง
เสนอแนะวาแนวคิดที่แตกตางกันจะมีประสิทธิผลในสถานการณที่แตกตางกันดวย ดังนั้นองคการ
ที่ผลิตสินคาก็เปนสถานการณหนึ่งซึ่งตองการบุคคลและสถานการณเฉพาะอยาง 
 แนวคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรของ การจูงใจ (The behavioral 
management approach to motivation) นักทฤษฎีนี้มุงที่ปจจัยดานพฤติกรรมที่มีผลกระทบจากการ
จูงใจ ซ่ึงจากการคนพบที่โรงงาน Hawthorne ของ Elton Mayo และบุคคลอื่นใน Western Electric 
ผูวิจัยการจัดการพฤติกรรมศาสตรเร่ิมสํารวจบทบาทของความสัมพันธของมนุษยในการจูงใจ 
ผูบริหารที่ตองการใชเทคนิคการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรจะตองสรางความรูสึกใน
ความสําคัญและความเกี่ยวของของพนักงาน 
 ในอดีตที่ผานมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร เชน Douglas McGregor 
ไดเสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มีแนวคิดดานการ
จัดการแบบดั้งเดิม (Traditional management) มองวาพนักงานเกียจคราน ไมสนใจทํางาน และตอง
มีการบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎี Y มีแนวคิดวาพนักงานมีความคิดสรางสรรคและมีความสนใจใน
การทํางานที่มีความสําคัญ McGregor เชื่อวาพนักงานเต็มใจที่จะใหผลประโยชนและใชสติปญญา
ในการทํางานใหกับองคการ โดยเสนอวาผูบริหารควรจูงใจพนักงานโดยการใหโอกาสในการ
พัฒนาสติปญญา และใหเสรีภาพในการเลือกวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย บทบาทของ
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ผูบริหารในความหมายของ McGregor ไมใชการควบคุมพนักงาน แตจะตองสนับสนุนใหเห็นถึง
ความตองการขององคการและแปลงความตองการนี้มาสูความตองการของพนักงาน เพื่อให
พนักงานสามารถควบคุมตัวเองและการทํางานที่จะสามารถสนองการจูงใจได 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (Process Theories of Motivation)  
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (พัชสิรี   ชมภูคํา.  2552 : 184) ทฤษฎีความคาดหวังเปนทฤษฎีจูงใจ
หนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายในแงของความสําคัญ ความถูกตอง และประโยชนในการ
นํามาใช โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้พอสมควร ทฤษฎีนี้ถูกนําเสนอโดย วิกเตอร วรูม 
(Victor Vroom) ดวยแนวคิดที่วา แรงจูงใจในการกระทําสิ่งหนึ่งของคนจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อคนนั้น
เชื่อวาตนจะทําสิ่งนั้นสําเร็จ และความสําเร็จนั้นจะนํามาซึ่งสิ่งที่ตนตองการและคุณคา ซ่ึงแรงจูงใจ
ในการทําสิ่งใดๆนั้น ขึ้นอยูกับ 3 องคประกอบ คือ 

1. ความคาดหวัง (Expectancy : E) คือ ความคาดหวังถึงความนาจะเปนที่เมื่อลงมือทํา
แลว ความพยายามนั้นจะประสบความสําเร็จหรือความพยายามนําไปสูผลงาน (Effort to 
Performance หรือ E     P) โดยคาความนาจะเปนนี้มีคาตั้งแต 0 ถึง 1 กลาวคือ หากเปน 0 
หมายถึงเปนไปไมไดเลยที่จะทําสําเร็จ สวน 1 หมายถึง ความพยายามนั้นจะนํามาซึ่งความสําเร็จ
อยางแนนอน 

2. การเปนเครื่องมือ (Instrumentality : I) คือ ความรูสึกของบุคคลนั้นวา ความสําเร็จ
ของผลงานจะเปนเครื่องมือที่นําไปสูการไดผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น หรือผลงานนําไปสู
ผลลัพธ (Performance         Outcome) ซ่ึงคาของการเปนเครื่องมืออาจมีมากนอยเปนบวกหรือเปน
ลบก็ได เชน คาเปนลบหมายถึงผลงานที่สําเร็จนั้นไมนําไปสูผลลัพธ หากคาเปนบวกจะหมายถึง           
มีแนวโนมสูงมากที่ผลสําเร็จนั้นจะนําไปสูผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น 

3. คุณคา (Valence : V) คือ คุณคาที่บุคคลใหกับผลลัพธที่เกิดขึ้น โดยอาจมีมาก นอย 
บวกหรือลบก็ได หากมีคาเปนสิ่งที่บุคคลนั้นตองการอยางมากและใหความสําคัญแลวจะไดคา V            
ที่สูง แตถาไมเห็นคุณคา คา V ก็ต่ํา หรือหากเปนลบจะหมายถึงผลลัพธที่ไมปรารถนาเลย 
 ตามที่กลาวมานั้น จึงสามารถสรุปองคประกอบของแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง           
ไดวา แรงจูงใจเกิดขึ้นเมื่อคนเชื่อวา ตนจะทําสิ่งนั้นไดสําเร็จและเมื่อสําเร็จแลวไดผลลัพธหรือ
รางวัลที่ตนเห็นคุณคา และจากสมการขางตนหากปจจัยใดมีคาเปน 0 แลว แรงจูงใจก็จะเปน 0 
ดังนั้นทฤษฎีนี้ชวยอธิบายไดวา เหตุใดบางคนจึงไมทุมเทในการทํางาน และบางคนจึงทุมเทในงาน 
เปนการแสดงถึงวาไมมีปจจัยหรือตัวจูงใจใดที่เปนยาวิเศษที่ทุกคนตองการเหมือนกันหมด อีกทั้ง
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องคการตองมีระบบตอบแทนจูงใจตามผลงานเพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นวาหากทําดีก็จะไดดี 
รวมทั้งองคการและหัวหนางานควรชวยเสริมความมั่นใจในการทํางานกับพนักงาน 
 ทฤษฎีของ Vroom ส่ิงที่นาสนใจของทฤษฎีนี้ก็คือ การระลึกถึงความสําคัญของ        
ความตองการเฉพาะบุคคลและการจูงใจ โดยหลีกเลี่ยงลักษณะของทฤษฎี Maslow และ Herzberg 
ใหเหมาะสมและมีความเขากันกับวัตถุประสงค แตละบุคคลจะมีเปาหมายสวนตัวที่แตกตางจาก
เปาหมายขององคการแตสามารถเขากันไดนอกจากนี้ทฤษฎีของ Vroom ยังสอดคลองกับหลักการ
จัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) 
 จุดแข็งของทฤษฎี Vroom ก็เปนจุดออนดวยเชนกัน จากขอสมมติฐานที่วา การรับรูถึง
คานิยมจะแตกตางกันในเวลาและสถานที่ที่แตกตางกัน จากความคิดที่วางานของผูบริหารคือ            
การออกแบบสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และการศึกษาความแตกตางในแตละสถานการณ 
ทฤษฎีนี้คอนขางยากสําหรับการนําไปปฏิบัติ สวนความถูกตองดานเหตุผลของทฤษฎี Vroom            
ระบุวา การจูงใจมีความสลบัซับซอนมากกวาทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg 
 ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity Theory) ของ Stacy Adams 
 ทฤษฎีความเทาเทียม  (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 185)  โดยธรรมชาติแลวคนชอบ             
การเปรียบเทียบและมักเรียกรองความเทาเทียม จากพื้นฐานนี้นํามาสูการเสนอทฤษฎีความเทาเทียม
โดย สเตซี่ อดัมส (Stacy Adams) ที่มองวาคนตองการความยุติธรรม อยางเทาเทียมกัน เปนความรูสึก
ของคน ตามหลักการของทฤษฎีนี้คนมักเปรียบเทียบกับผูอ่ืนถึงสิ่งที่ตนใสเขาไปกับสิ่งมีตนไดรับ
กลับมา ดังนี้  
 
      ส่ิงที่ตนไดรับกลับมา (Outcome) =          ส่ิงที่คนอื่นไดรับกลบัมา (Outcome) 
       ส่ิงที่ตนใสเขาไป (Input)              ส่ิงที่คนอื่นใสเขาไป (Input)  
  
 โดยคนอื่นอาจเปนใครก็ตามที่บุคคลนั้นเลือกขึ้นมาเปรียบเทียบ อาจเปนเพื่อนรวมงาน 
ในแผนก เพื่อนรวมงานตางแผนก เพื่อนที่สําเร็จการศึกษามาพรอมกัน หรือแมกระทั่งเพื่อนบาน 
โดยสิ่งที่ใสเขาไป (Input) หมายถึง อะไรก็ตามที่บุคคลใสไปใหกับองคการ เชน ความพยายามใน
งาน ทักษะ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ การฝกอบรมที่ผานมา รวมทั้งความอาวุโส สวน
ส่ิงที่ไดรับมา (Outcome) หมายถึง ส่ิงที่ตนไดรับจากองคการ เชน เงินคาตอบแทน สวัสดิการ             
สิทธิประโยชน สถานภาพในงาน และตําแหนง เปนตน 
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 ตามทฤษฎีนี้ผูจัดการตองทําใหพนักงานรูสึกวาเกิดความยุติธรรมเทาเทียมกัน (Equity) 
แตถาหากพนักงานรูสึกวาตนไดนอยกวา (Negative equity) แลวจะนํามาซึ่งความไมพอใจ และอาจ
แสดงพฤติกรรมดังตอไปนี้ 

1. ขอเพิ่มสิ่งที่ไดรับกลับมา (Outcome) เพื่อทําใหเกิดความรูสึกวาเทาเทียมกัน เชน   
การเรียกรองคาตอบแทน หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 

2. ลดสิ่งที่ตนใสเขาไปลง เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลง หรือ ขาดงาน 
3. หนีออกจากสถานการณไมเทาเทียมนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่

ทํางาน หรือ ลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
4. เปลี่ยนมุมมองการมองสิ่งที่ไดรับและสิ่งที่ใสใหกับองคการ เพื่อลดความไมเทาเทียม

กัน เชน ส่ิงที่ตนทํากอใหเกิดการเรียนรูและประสบการณ เปนสิ่งที่คนอื่นไมไดเหมือนกับตน            
เปนตน 

5. เปลี่ยนคนที่ใชเปรียบเทียบ 
 แตในทางกลับกัน หากบุคคลรูสึกวาตนไดมากกวา (Positive equity) กลับจะไมสราง
แรงจูงใจขึ้น โดยอาจจะรูสึกดีในระยะสั้นๆแลวจะเคยชิน และคิดวาเปนสิ่งที่ตนสมควรไดรับ 
ดังนั้นผูจัดการจึงควรระมัดระวังไมใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดนอยกวาที่ควรจะได ขณะเดียวกัน
การไดมากกวาก็ไมไดเปนการสรางแรงจูงใจในระยะยาว 
 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke 
 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย  (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 186)  นับวาเปนทฤษฎีการจูงใจที่เกิด
หลังสุด และไดรับการยืนยันดวยผลงานวิจัยจํานวนมาก และยังคงไดรับความสนใจอยูในปจจุบัน 
ทฤษฎีนี้ถูกนําเสนอโดย ล็อค (Locke) ซ่ึงไดกลาววา เปาหมายที่คนตั้งขึ้นและความตั้งใจที่จะบรรลุ
เปาหมายนั้นเปนตัวหลักในการนํามาซึ่งการกระทํา เพราะถาหากมีเปาหมายแลวคนจะรูสึกวาตอง
ทําอะไร และโดยทั่วไปแลวคนตองการที่จะบรรลุเปาหมายนั้น หรืออีกนัยหนึ่งการมีเปาหมาย            
จะกระตุนใหคนใสแรงลงไปในงาน ซ่ึงเปาหมายที่ดีที่จะเปนสิ่งจูงใจ มีลักษณะดังนี้  

1. เปนเปาหมายที่ยาก (Goal difficulty) โดยความยากจะเปนความทาทายของเปาหมาย
และความพยายามที่ตองใช ทั้งนี้ เปนเพราะคนสวนใหญมักคิดวา งานที่มีเปาหมายสูง                          
จะมีความทาทาย จึงเกิดแรงจูงใจอยากที่จะทําใหสําเร็จ ทั้งนี้ไมใชเพียงเพื่อใหเปนไปตามหัวหนา
คาดหวังเทานั้น แตตนเองก็ตองการพิสูจนวาตนมีความสามารถพอที่จะทํางานนั้นไดเปนอยางดี
เชนกัน การกําหนดเปาหมายที่ดีก็ไมควรใหยากเกินไปจนผูปฏิบัติไมสามารถปฏิบัติไดและเกิด
ความทอถอยตามมา 
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2. เปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Goal specificity) หมายถึง ความชัดเจนเฉพาะเจาะจงของ
เปาหมายซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาแสดงใหเห็นวา คนเราทํางานไดผลผลิตสูงเมื่อไดรับมอบหมาย
ใหทํางานที่มีเปาหมายเฉพาะที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง มากกวาใหทํางานที่เพียงถูกบอกวา “ขอใหทํา
อยางดีที่สุด” 

3. เปาหมายที่สามารถวัดได (Measurable) คือ การตรวจสอบความสําเร็จตามเปาหมาย
เปนสิ่งจําเปน ดังนั้น เปาหมายจึงตองเปนสิ่งที่สามารถวัดตรวจสอบผลได 

4. เปาหมายถูกจํากัดดวยระยะเวลาการทํางาน (Timeframe) คือ กําหนดเวลาในการ
ทํางานที่แนนอน 

5. การไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ขอมูลยอนกลับที่ไดจากการทํางานจะยิ่งทําให
คนมีผลงานที่ดีขึ้นตามเปาหมายที่ตั้งไว 

นอกเหนือจากลักษณะของเปาหมายขางตนแลว ผลของเปาหมายที่มีตอการปฏิบัติงานจะ
ถูกเสริมดวยองคประกอบตอไปนี้ 

1. การยอมรับตอเปาหมาย (Goal acceptance) คือ การที่พนักงานยอมรับเอาเปาหมายที่
กําหนดไวไปเปนเปาหมายของตนเอง 

2. การมุงมั่นตอเปาหมาย (Goal commitment) คือ ระดับความมุงมั่นผูกพันของ
พนักงานที่มีตอเปาหมายเพื่อใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จไปไดดวยดี เนื่องจากจะนําไปสูการกําหนด
แนวทางปฏิบัติ การระดมทรัพยากร ความพยายามตางๆในการทํางาน 
 นอกจากการมีเปาหมายจะสงผลตอแรงจูงใจแลว ถาหากบุคคลบรรลุตามเปาหมายได
แลวไดรับรางวัลก็ยิ่งเสริมแรงจูงใจ ซ่ึงเทคนิคดังกลาวถือวาสอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรง 
 ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ของ Skinner 
 ทฤษฎีเสริมแรง (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 186-187) อยูบนพื้นฐานกฎของผลกระทบ 
(Law of  effect) ที่หมายถึงพฤติกรรมใดที่เมื่อทําแลวนํามาสูผลลัพธที่ชอบก็มีแนวโนมที่จะเกิดซ้ํา
อีก สวนพฤติกรรมที่ทําแลวนํามาสูผลลัพธที่ไมชอบก็มีแนวโนมที่จะไมเกิดซ้ําอีก ผูเสนอทฤษฎีนี้ 
คือ สกินเนอร (Skinner) โดยสาระสําคัญของทฤษฎีนี้ คือ สามารถควบคุมหรือเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคคลที่ไดจากการบริหารผลลัพธที่เกิดตามพฤติกรรมนั้น โดยการเสริมแรงสามารถทําได 4 วิธี  

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมใหเกิดขึ้นอีก
โดยการใหรางวัลเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้น เชน ผูจัดการใหโบนัสกับพนักงานที่มาทํางานเชาตรงเวลา
ทํางาน เพราะตองการใหพนักงานมาทํางานตอนเชา 
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 อนึ่งในการใหรางวัลกับพฤติกรรมนั้น ในทางอุดมคติแลวจะทําทุกครั้งที่เกิดพฤติกรรม 
แตในทางปฏิบัติแลวยากที่จะทําได เพราะถาทําเชนนั้นผูจัดการตองคอยดูพฤติกรรมของพนักงาน
ตลอดเวลา ดังนั้นจึงตองใชตารางการเสริมแรงเขามาชวย ซ่ึงทําได 4 แบบ คือ 
  1.1 แบบชวงเวลาตายตัว (Fixed-interval schedule) คือ การเสริมแรงตามชวงเวลาที่
กําหนดตายตัว เชน การใหคาตอบแทนพนักงานทุกสิ้นเดือน 
  1.2 แบบอัตราตายตัว (Fixed-ratio schedule) คือ การเสริมแรงตามจํานวนของ
พฤติกรรมที่เกิดตายตัว เชน การจายคานายหนาทุก 5 % ของยอดขาย 
  1.3 แบบชวงเวลาไมตายตัว (Variable-interval schedule) เปนการเปลี่ยนชวง
ระยะเวลาการเสริมแรงเพื่อไมใหพนักงานคาดหมายเวลาที่จะไดรับการเสริมแรงและปรับพฤติกรรม
เฉพาะในเวลานั้น 
  1.4 แบบอัตราไมตายตัว (Variable-ratio schedule) คือ การเสริมแรงตามจํานวน
พฤติกรรมที่เกิดโดยไมกําหนดตายตัว เชน การสุมตรวจสอบคุณภาพสินคา วิธีการนี้ทําใหพนักงาน
ตั้งใจทํางานมากขึ้นพยายามรักษาผลงานของตนเองไวใหสม่ําเสมอ อันนําไปสูพฤติกรรมการสราง
ผลงานที่ดีและยืนยาวที่สุด 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมโดยการให
ผลลัพธที่คนไมชอบ โดยหากไมทําพฤติกรรมนั้นจะไดรับผลตามมาที่ตนเองไมชอบ เชน ผูจัดการ
ไมตองการใหพนักงานมาทํางานสาย  จึงใชการบนหรือพูดประชดเวลาพนักงานคนนั้นมา                
ทํางานสาย ดังนั้นพนักงานจึงตองพยายามมาทํางานใหทันเวลา เพราะไมอยากไดยินหัวหนาตําหนิ 

3. การลงโทษ (Punishment) คือ การลดพฤติกรรมโดยการใชผลที่ตามมาในสิ่งที่คน   
ไมชอบ หรือเปนการลงโทษ เมื่อทําพฤติกรรมนั้น เชน พนักงานที่ประมาทในการทํางานจนเกิด
ความเสียหายจะถูกลงโทษดวยการตัดเงินเดือน เพราะไมอยากใหเกิดพฤติกรรมนั้นอีก 

4. การหยุด (Extinction) คือ การลดพฤติกรรมโดยการหยุดหรือเลิกใหผลที่ตามมาใน
ส่ิงที่คนชอบ เชน ผูจัดการตองการลดพฤติกรรมที่ลูกนองคนหนึ่งชอบนินทาคนอื่น ผูจัดการจึงหยุด
แสดงการรับฟงเมื่อลูกนองคนนั้นมาเลาเรื่องคนอื่น 
 จากการศึกษาพบวาวิธีการเสริมแรงที่ดี คือ การเสริมแรงทางบวก โดยวิธีการนี้จะ
สงเสริมพฤติกรรมที่ดีตอเนื่องในระยะยาว สวนการเสริมแรงแบบอื่นทําใหเกิดพฤติกรรมดวย
ความจําใจหรือความกลัว 
 เทคนิคการจงูใจ 
 การศึกษาทฤษฎีการจูงใจจะทําใหทราบวาเทคนิคการจูงใจอะไรบางที่ผูบริหารสามารถ
นําไปใชได ในขณะที่การจูงใจมีความสลับซับซอนและไมมีคําตอบที่ดีที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
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เทคนิคการจูงใจที่สําคัญประกอบดวย เงิน การมีสวนรวม คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 226-227) 

1. เงิน (Money) จากทฤษฎีเงินเปนสิ่งกระตุนที่สําคัญโดยอยูในรูปของ เงินเดือน คาจาง
ตอหนวย ตลอดจนโบนัส ประกันและสิ่งอื่นๆ ที่มอบใหกับพนักงาน นักวิชาการบางคนระบุวาเงิน
มีความหมายมากกวามูลคาในรูปตัวเงิน กลาวคือ เงินจะหมายถึงทั้งสถานะ (Status) และอํานาจ
(Power) นักเศรษฐศาสตรและผูบริหารสวนใหญไดใชเงินเปนสิ่งกระตุน แตนักวิทยาศาสตรและ 
นักพฤติกรรมศาสตรมองวาเงินมีความสําคัญนอย อยางไรก็ตามการใชเงินเปนสิ่งกระตุนนั้น
ผูบริหารควรตองระลึกถึงสิ่งตางๆหลายประการดังนี้ 

1.1 เงินมีแนวโนมวาจะมีความสําคัญตอบุคคลมากขึ้นสําหรับบุคคลที่มีครอบครัว 
เงินเปนสิ่งที่ใชเพื่อใหบรรลุมาตรฐานการครองชีพ ซ่ึงอยางนอยจะตองใหเพียงพอกับมาตรฐานการ
ครองชีพระดับต่ํา บางคนจึงอาจจะมีความพอใจในบานหลังเล็กและรถยนตราคาถูกมากกวา        
การมีบานหลังใหญและรถยนตหรูหรา 

1.2 ธุรกิจและองคการทุกแหงใช เงินเดือนหรือคาจางที่จายใหแกพนักงาน                     
เปนตัวกระตุนการจูงใจ โดยเปรียบเทียบวาองคการทั่วไปจายเงินเดือนหรือใหคาจางพนักงาน             
เดือนละเทาไร ซ่ึงคาจางเพื่อการแขงขันในอุตสาหกรรมนั้นจะเปนการจูงใจและดึงบุคคลใหทํางาน
กับองคการ 

1.3 เงินเปนสิ่งจูงใจในทางปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาองคการจะสามารถ
รักษาบุคคลเอาไวได เงินเดือนของผูบริหารในบริษัทควรสมเหตุสมผล องคการจะมีการรักษาบุคคล
ในระดับที่เปรียบเทียบกันได 

1.4 ถาเงินเปนสิ่งกระตุนที่มีประสิทธิผล บุคคลในตําแหนงตาง ๆ ในระดับที่คลายคลึง
กันจะไดรับคาจาง และโบนัสที่สะทอนถึงการปฏิบัติงานของตน บริษัทควรมีการเปรียบเทียบคาจาง
เงินเดือน ธุรกิจที่มีการจัดการที่ดีอาจจะใชการปฏิบัติรวมกับการใหโบนัส โดยโบนัสสําหรับผูบริหาร
จะถือเกณฑขอบเขตการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลวิธีการที่ทําใหเชื่อมั่นวาเงินมีความสําคัญ เชน การ
ใหรางวัลสําหรับความสําเร็จ การทําใหบุคคลพอใจในความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเกณฑ
คาตอบแทน 
 จากขอเท็จจริงที่วา เงินเปนสิ่งกระตุนที่ดีไดเมื่อการจายเงินนั้นมีขนาดเพียงพอกับรายได
ของบุคคลในกรณีที่คาจางและการจายโบนัสไมเพียงพอที่จะกระตุนผูรับจะทําใหแตละบุคคลเกิด
ความไมพอใจและอาจหางานใหมได 

2. การมีสวนรวม (Participation) เปนเทคนิคซึ่งเปนผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ     
การวิจัยการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรูทั้งในดานปญหาและ
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ผลลัพธ การมีสวนรวมที่ถูกตองจะเปนการจูงใจและความรูที่มีคุณภาพสําหรับความสําเร็จของ
ธุรกิจการมีสวนรวมจะรวมถึงการยอมรับ เปนการทําใหคนรูสึกถึงความสําเร็จ การมีสวนรวมไมได
หมายความวาจะทําใหผูบริหารมีอํานาจนอยลง แตการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมจะชวย
ใหผูบริหารตองรับฟงความคิดเห็นอยางระมัดระวัง และสิ่งสําคัญ คือ ผูบริหารตองตัดสินใจดวย
ตนเอง 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life QWL) เปนคุณภาพโดยรวม
จากประสบการณของมนุษยในที่ทํางาน ทั้งนี้บริษัทจะตองจัดโปรแกรม ซ่ึงออกแบบเพื่อสราง
บรรยากาศในสถานที่ทํางานและกระตุนความเปนอยูที่ดีของพนักงาน หรือเปนการศึกษาระบบเพื่อ
การออกแบบงานและพัฒนาในขอบเขตการทํางานประกอบดวยระบบเทคนิคสังคมในการจัดการ 
ซ่ึงแนวคิดการจูงใจที่นาสนใจที่สุด QWL ไมใชแนวคิดในการเพิ่มหนาที่ในงาน (Job enrichment) 
แตเปนเครือขายการประสานงานระหวางจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยาองคการและสังคมวิทยา 
วิศวกรรม อุตสาหกรรม ทฤษฎีองคการ ทฤษฎีการพัฒนาองคการ ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีความเปน
ผูนํา และอุตสาหกรรมสัมพันธ เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการปฏิบัติงานภายในองคกร 
 บูรณาการของทฤษฎีการจูงใจ 
 องคการธุรกิจสามารถประยุกตทฤษฎีในการทําใหการจูงใจบุคลากรมีประสิทธิภาพดังนี้ 
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  2551 : 92-94) 

1. ความตองการ (Needs) จะเกี่ยวของกับการดํารงชีวิตและการมีชีวิตที่ดีของบุคคล ซ่ึง
จะเปนแหลงที่มาของพฤติกรรมบุคคล โดยกระบวนการจูงใจจะเริ่มตนจากการที่บุคคลรับรูถึง   
ความตองการซึ่งจําใหเขาแสดงออกเพื่อใหไดตามความตองการ อยางไรก็ดี มนุษยจะมีความตองการ
ไมจํากัด เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองก็จะลดแรงขับลง และมนุษยก็จะมีความตองการ
อ่ืน ๆ เพิ่มขึ้น 

2. คุณคา (Values) หรือส่ิงที่บุคคลเห็นความสําคัญ ซ่ึงจะเปนตัวเชื่อมระหวาง                  
ความตองการและการแสดงพฤติกรรม เนื่องจากความตองการเพียงอยางเดียวอาจจะไมจูงใจให
บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยคุณคาจะเปนปจจัยที่บุคคลไดจากการทํางานในองคการ เชน เงิน 
ตําแหนง และสถานะ เปนตน 

3. เปาหมาย (Goals) เปนการประยุกตคุณคาที่บุคคลรับรูในสถานการณตาง ๆ อยาง
เปนรูปธรรมจากคุณคาที่เห็นความสําคัญอยางกวางๆ เปนสิ่งที่เขาตองการจริง ซ่ึงจะสัมพันธกับ
ทฤษฎีตามความจริงของบุคคลวา การแสดงพฤติกรรมของเขาจะนําไปสูการปฏิบัติงานและการให
รางวัลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการจูงใจบุคคล 
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4. การปฏิบัติงาน (Performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในดานตาง ๆ เพื่อใหเขา
บรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงจะทําใหเขาบรรลุคุณคาและตอบสนองความตองการที่มีอยู 

5. รางวัล (Rewards) บุคลากรคาดหวังวาตนจะไดรับรางวัลหรือการลงโทษจากผลการ
กระทําของเขา ซ่ึงสามารถอธิบายจากทฤษฎีการเสริมแรงและการปรับปรุงพฤติกรรมวา บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมที่นําไปสูการไดรับรางวัลทางบวก และมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมซ้ําถารางวัล
นั้นเปนสิ่งที่เขายังมองเห็นคุณคา 

6. ความพอใจ (Satisfaction) ความพอใจในงานและผลงานของเขา ทําใหความตองการ
ของบุคคลไดรับการตอบสนอง ซ่ึงจะทําใหวงจรลําดับขั้นการจูงใจสมบูรณ โดยบุคคลจะเกิดความ
ตองการใหม แตถาบุคคลเกิดความไมพอใจในผลงานและงาน ก็จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
การขาดงาน และการออกจากองคการไปในที่สุด 
 การสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2551 : 104-105) เนื่องจากมีผลเสียจากความไมพึงพอใจในงาน
อยูหลายประการ องคการจึงควรหาทางยกระดับความพอใจ และปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานของพนักงาน ถึงแมวาความไมพึงพอใจในงานของพนักงานอาจไมเกี่ยวกับผลงานโดยตรง
ทั้งหมดก็ตาม แตอยางนอยการสงเสริมความพอใจเพื่อใหพนักงานมีความสุขตอการทํางานก็เปน 
ส่ิงที่ควรทํา และเหนือส่ิงอื่นใด ความพอใจเปนจุดหมายปลายทางที่พึงปรารถนาในตัวของมันเอง  
มีขอแนะนําที่ควรปฏิบัติเพื่อสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานและเปนการสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับบุคลากรในองคการ ดังนี้ 

1. จายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม เพราะทุกคนเชื่อวาถาระบบการจายคาจางขาดความ
ยุติธรรม จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน โดยรวมถึงเงินเดือนคาตอบแทนตาง ๆ ตลอดจน
ผลประโยชนอ่ืนๆทั้งที่เปนไปตามทฤษฎีของล็อคที่วาเมื่อคนเห็นวารางวัลที่ตนไดรับมีคุณคามีราคา
เหมาะสมกับที่ตนตองการ โดยมีชองวางระหวางสิ่งที่ควรไดกับที่ตองการไดใกลเคียงกันแลว                
คนผูนั้นก็จะเกิดความพอใจในงาน 

2. ปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา พบวา กลุมพนักงานที่มีความเชื่อถือ ตอความสามารถ
ของหัวหนางาน มีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงานระดับสูงมาก โดยเฉพาะเมื่อหัวหนางานปฏิบัติ
ตอตนอยางใหเกียรติ และคอยดูแลปกปองผลประโยชนของลูกนอง นอกจากนี้ความพอใจในงาน
จะเพิ่มสูงขึ้น ถาพนักงานเชื่อวาตนสามารถติดตอเขาถึงหัวหนาของตนไดโดยตรง 

3. กระจายอํานาจการควบคุมในองคการ การกระจายอํานาจในการบริหารทั้งหลายซ่ึง
เคยรวมศูนยอยูที่คนกลุมเล็กๆหรือมักอยูในระดับบนใหลงสูพนักงานระดับลาง ใหเปนการกระจาย
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ทั้งอํานาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานการทํางานใหเปนไปตามที่พนักงานตองการ              
จะสงผลใหเกิดความพอใจตองาน 

4. มอบหมายงานใหสอดคลองกับความสนใจของพนักงาน เนื่องจากความสนใจของ
คนแตกตางกัน ดังนั้นการมอบหมายงานใหพนักงานไดทํางานตรงกับความสนใจไดมากเพียงไร              
ก็ยิ่งกอใหเกิดความพอใจในงานมากขึ้นเพียงนั้น 

5. ใหพนักงานมีสวนรวม โดยใหพนักงานมีสวนรวมในรูปแบบตางๆจะชวยสราง
ความรูสึกผูกพันระหวางพนักงานกับองคการไดมากขึ้น 

6. สรางความไววางใจ ถาทั้งฝายบริหารและพนักงานมีความไววางใจกัน เชื่อใจกัน 
และผูบริหารรับฟงพนักงาน พนักงานก็จะมีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารและองคการ 

7. หนาที่การงานมั่นคงและมีโอกาสในการเจริญกาวหนา เนื่องจากงานที่มั่นคงจะชวย
สรางความจงรักภักดีตอองคการ เพราะถาองคการมีการใหพนักงานออกจากงานบอยๆจะทําให
พนักงานขาดความผูกพัน และความภักดีตอองคการก็จะลดลงไปดวย และถาพนักงานตระหนักใน
โอกาสที่จะกาวหนาเติบโตในสายงานและในองคการนั้นๆได พนักงานก็จะรูสึกพอใจในการ
ทํางาน 

 
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วราภรณ  หนูดํา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความ               
พึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด ผลการวิจัยพบวา 1) ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี มีระยะเวลาทํางานต่ํากวา 7 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท                  
2) บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีการบริหารจัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีการบริหารจัดการอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ 
คือ ดานจัดองคการ ดานการควบคุม ดานการวางแผน ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจและดาน  
การประสานงาน 3) พนักงานบริษัท เวสเทรินดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ย      
อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง   
ทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับ
การยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 4) ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับ  
ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล พบวา พนักงาน     
ที่มีเพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน มีความ
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คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล(บางปะอิน) จํากัด แตกตางกัน            
5)  ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล 
(บางปะอิน) จํากัด พบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจ
แตกตางกัน 6) ผลการทดสอบความสัมพันธดวยสถิติสหสัมพันธ (Correlation) ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการใชอิทธิพล
หรือการจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานเทากับ 0.750, 0.685, 0.399, 0.644 และ 0.574 ตามลําดับ ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับต่ํา
ถึงสูง 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ดี เอช เอ สยามวาลา จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ
ระหวาง 25-35 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ตําแหนงหนาที่เปนพนักงาน
ผลิตเบื้องตน มีรายไดไมเกิน 8,000 บาท ตอเดือน สังกัดแผนกแปรรูปพลาสติก และมีประสบการณ
ทํางานระหวาง 1-5 ป และพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางงาน ดานความ
มั่นคงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานและ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และดานลักษณะงาน 
ดานเงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง พนักงาน 
ที่มีเพศแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน แผนกที่สังกัด และประสบการณ   
ในการทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
กลุมบริษัทโตชิบา (ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานกลุมบริษัทโตชิบา (ประเทศไทย)         
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ในการทํางานพนักงานที่มีอายุเทากันมีความพึงพอใจในการทํางานในสวนรวมไมแตกตางกัน 
ยกเวน ดานการยอมรับนับถือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน พอใจดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงในการทํางานและ ดานการบังคับบัญชา
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความพอใจ       
ดานสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานประจําสํานักงานมีความ
พึงพอใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการบังคับบัญชามากกวา
พนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 ณัฐพล   ถิรขาว ( 2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญ
เปนเพศชาย อายุ 25 – 34 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีตําแหนงเปน          
ผูปฏิบัติการ มีรายไดประจํา 10,001 – 20,000 บาท และมีประสบการณทํางาน 1 – 4 ป ปจจัยที่มี    
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมพนักงานมีความพึงพอใจอยู ใน ระดับ
มากทุกปจจัย คือ ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  ดานนโยบาย
และการบริหารจัดการ ดานสถานที่ปฏิบัติงาน ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน และดาน   
ความมั่นคงในการทํางาน พนักงานที่มีปจจัยพื้นฐานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน           
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในสายอาชีพ และดานนโยบายและการบริหาร
จัดการแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีประสบการณตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความมั่นคงในการทํางานแตกตางกัน 
 สุทธิ  วีรนิชพงศ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ มีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับ   
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับสูง 2 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานการยอมรับนับถือสวนดานอื่น ๆ 
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยดานเงินเดือน/สวัสดิการ และดานนโยบาย        
การบริหารเปนดานที่บุคลากรมีความพึงพอใจนอยที่สุด 2) ปจจัยภูมิหลังที่มีความสัมพันธกับ         
ความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ อายุ รายไดตอเดือน ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน และระดับตําแหนง กลาวคือ บุคลากรที่มีอายุมากกวา มีรายไดตอเดือน
สูงกวา มีระดับการศึกษาสูงกวา มีประสบการณในการทํางานมากกวา และมีระดับตําแหนงสูงกวา 
มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวต่ํากวา 3) ปจจัยทางดาน           
จิตลักษณะ 3 ดาน  คือ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน ลวนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ บุคลากรที่มีสุขภาพจิต ความเชื่อ
อํานาจในตน และลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตนสูงกวา มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
บุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวต่ํากวา 4) จากคําถามปลายเปด ส่ิงที่บุคลากรสวนใหญประทับใจมาก
ที่สุดในการทํางานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ คือ สภาพแวดลอมที่เปนธรรมชาติ 
รอยละ 39.4 ส่ิงที่ตองการใหปรับปรุงมากที่สุด คือสวัสดิการตางๆและนโยบายและการบริหารงาน 
รอยละ 26.4 และรอยละ 22.9 ตามลําดับ และประมาณครึ่งหนึ่งหรือรอยละ 52.3 ของผูตอบ เห็น
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ดวยตอการออกนอกระบบ โดยสวนมากใหเหตุผลวา เพื่อการดําเนินงานดานตางๆที่คลองตัวขึ้น 
สวนผูที่ไมเห็นดวย รอยละ 47.7 ใหเหตุผลวายังไมมีความชัดเจนและความพรอมในการออกนอก
ระบบ นอกจากนี้ ถาใหเลือกได มากกวาครึ่งหนึ่งของผูตอบหรือรอยละ 57.3 จะเลือกที่จะเปน
ขาราชการ ไมอยากเปนพนักงานมหาวิทยาลัย เหตุผลสวนใหญ รอยละ 61.1 คือ ตองการความ
มั่นคงและสวัสดิการที่ดี 
 ลาวัณย   จิรนาท (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา 1) พยาบาล 
สวนใหญมีอายุไมเกิน 40 ป ทํางานในแผนกหอผูปวยหนัก สถานภาพสมรส จบการศึกษาหลักสูตร
พยาบาลศาสตร และผดุงครรภช้ันสูง หลักสูตร 4 ป สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ไมไดลาศึกษาตอ เงินเดือนไมเกิน 20,000 บาท ระยะทางจากที่พักไมเกิน      
5 กิโลเมตร ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลระหวาง 2-5 ป ไมไดปฏิบัติงานลวงเวลา ความกาวหนา 
ในงานใกลเคียงกับเพื่อนรวมงาน เคยไดรับการฝกอบรมดูงานและมีความพรอมของวัสดุอุปกรณ 
ในหนวยงานอยูในระดับปานกลาง 2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี อยูในระดับปานกลาง 3) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
อุบลราชธานี คือ แผนกที่ปฏิบัติงาน โอกาสความกาวหนาในงานและความพรอมของทรัพยากร 
สวนอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน ระยะทางจากที่พักถึงโรงพยาบาล 
พื้นฐานความรูดานวิชาชีพ และชั่วโมงทํางานพิเศษไมมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี  4) ปญหาและอุปสรรค 
ไดแก ปญหาในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะและปริมาณงาน ปญหาดานเพื่อนรวมงาน ดาน
อุปกรณ/สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานสวัสดิการ 
 ธัญญารัตน   นิธิกุลธนาโรจน (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจที่มีตอปจจัยใน
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานฝายผลิต 
บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุต่ํากวา 24 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. รายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางาน 
1 – 3 ป และพนักงานฝายผลิต บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด มีระดับความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานโครงสรางของงาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือนผลตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานฝายผลิต บริษัทไทยมารูจูน 
จํากัด ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับ
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ความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน   
มีระดับความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงานแตกตางกัน 
 ปาลิดา   เศวตประสาธน (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ           
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบวา พนักงานเทศบาล
ในเขตจังหวัดระยองมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมตามลําดับคือ ความมั่นคงในงาน ความกาวหนาในตําแหนง
การงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และนโยบายการบริหารงาน นอกจากนี้ยังพบวา เพศ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางที่ไมแตกตาง
กัน สวนอายุ ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และสภาพ
เศรษฐกิจ พบวาผูที่มีอายุเกิน 50 ปขึ้นไป ตําแหนงหนาที่ในระดับผูบริหาร มีอัตราเงินเดือนเกิน 
20,000 บาทขึ้นไปและเงินเดือนมีเหลือเก็บจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 สุมาลี  สรอยมาลี (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท โปรดักส ดีเวลลอปเมนท เมนูแฟคเจอรร่ิง จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัย  
ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไดแก เงินเดือน/คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความมั่นคง สภาพแวดลอมในการทํางาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน และความกาวหนา  
ในหนาที่การงานอยูในระดับมากคาเฉลี่ยเทากับ 3.66  2) เมื่อเปรียบเทียบขอมูลลักษณะสวนบุคคล
พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมี
ผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน  3) บริษัทฯควรมีการเพิ่มสวัสดิการใหกับพนักงาน
ตามความรู ความสามารถและเพิ่มชองทางการติดตอส่ือสารใหเปนไปอยางทั่วถึง พรอมทั้งนําระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใชในงานเพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อีกทั้งยังสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จ
สืบไป 
 กนกวรรณ   กมเบ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงาน
บริษัทฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด ที่เปนกลุมประชากรตัวอยาง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 2) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก
โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ปจจัยดานลักษณะทางสังคม โอกาสความกาวหนา สถานที่
ทํางานและการจัดการ ความมั่นคงปลอดภัย รายได สภาพการทํางาน การควบคุมบังคับบัญชา และ
การติดตอส่ือสาร และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอปจจัยดานลักษณะของงานที่ทํา และ
ผลประโยชนตอบแทน 3) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ตําแหนงงาน และรายได ที่แตกตางกันมีความ
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ยกเวนดานอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและอายุ
งานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 4) ปจจัยดานลักษณะงาน ขนาด
ขององคการ เพื่อนรวมงาน และสวัสดิการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด 
 สุรชัย   พนาสุวรรณรัตน  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ซี. เอ. ปโตรเคมี จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง มีอายุระหวาง 28 – 33 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี         
มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทียบเทา 5 ป มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7,000 – 14,000 บาท จาก
การทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดวาพนักงานบริษัท ซี. เอ. ปโตรเคมี จํากัด ที่มีเพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดแตกตางกัน มีความ พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่สถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สุขุมาล   สีดํา (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุมบริษัทเจนเนอราลี่ ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา 1) คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานกลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 66.06 อายุ 31- 40 ป จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 41.28 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 64.22 อายุงาน        
ไมเกิน 2 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 50.46 ตําแหนงพนักงาน จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
57.80 และมีรายได 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 40.37 มากกวา 30,000 บาท 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 40.37 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัท  
เจนเนอราลี่ ประเทศไทย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงาน           
มีความพึงพอใจระดับมากอันดับแรกคือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา ดานสภาพ 
แวดการทํางานและดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ 
ดานความมั่นคงในงานและดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
พนักงานกลุมบริษัทเจนเนอราลี่ ประเทศไทย ที่อายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานกลุมบริษัทเจนเนอราลี่ 
ประเทศไทย ที่มีเพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน ตําแหนงตางกัน เงินเดือนตางกัน             
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 ศักดิพงศ  ธรรมอาชวกุล (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ      
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี          
ผลการศึกษาพบวา ประเภทของการเปนพนักงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน   
ไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ของ
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องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี (> 0.05) รายได/เดือน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในสายการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน ดานความรูสึกมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี (> 0.05) 
 วัชระ  แกวสุวรรณ (2549 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด ผลการศึกษา
พบวา  1) พนักงานระดับหัวหนางานและพนักงานระดับปฏิบัติการ ในสายการผลิตบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายดานพบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับมากทุกดาน หาก
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย เรียง 3 ลําดับแรก คือ ดานลักษณะของงาน ดานการยอมรับ
นับถือ และดานความรับผิดชอบ 2) เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามตําแหนง โดยภาพรวมพบวา 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ดานความสําเร็จของงานเปนเรื่องเดียวที่มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 3) เมื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย 
จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมพบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน ดานการยอมรับนับถือเปนเรื่องเดียวที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 4) เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
สายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามรายได การเขารับการอบรม 
และประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
 พิมพชนา  ยะมัง (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อารตอุตสาหกรรม จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมาก  1 ดาน  คือ  
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และอยูในระดับปานกลาง 4 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอยคือ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความมั่นคง
ในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนดานคาตอบแทน และดานสวัสดิการอยูใน
ระดับนอย 2) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ภูริช  คิมหันตมาลา (2553 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและดานรายได        
อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
ในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน และ   
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 2) พนักงาน บริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศตางกัน          
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาสความกาวหนา
ในตําแหนงงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สําหรับดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน)      
ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    
ในหนวยงานและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานและดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด 
(มหาชน) ที่มีเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน ไดแก   
ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับสภาพแวดลอม        
ในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมบูรณ  ปานนาค (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในสังกัดสํานักงานเขตสวนภูมิภาคเขต 7 จังหวัด
ระยอง ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯโดยรวมมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหขอมูลรายดานปรากฏวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้งใน
ดานความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา
และผูรวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ 
นับถือ นโยบายการบริหาร และสภาพการทํางาน โดยมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานรายไดและ
ความกาวหนา และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ทั้งนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในสังกัดสํานักงานเขตสวนภูมิภาคเขต 7 
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จังหวัดระยอง ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และระยะเวลาทํางานแตกตางกัน มีความพอใจ
แตกตางกัน 
 ภาสนีย   ปญญารัตนเมธี (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ       
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เนสทเล (ไทย) จํากัด โรงงาน นวนคร                  
ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความพึงพอใจโดยภาพรวมในระดับพอใจ โดยพนักงานมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมีความพึงพอใจในระดับพอใจ 
และมีความพึงพอใจระดับปานกลางตอความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน นโยบาย และการ
บริหารงานขององคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาตนเองและการฝกอบรม ความมั่นคง
ในอาชีพ และความกาวหนาจากการปฏิบัติงาน ตามลําดับ โดยพนักงานมีความไมพึงพอใจตอปจจัย
ดานความกาวหนาในเรื่องโอกาสในการเลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้นอยางเห็นไดชัด บริษัทจึงควร
ใหความสําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ใหมากขึ้น และถึงแมวา เพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานและอายุการทํางานจะไมมีผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P > 0.05) แตบริษัทก็ควรใหความสําคัญกับความแตกตางของอายุ ภูมิลําเนา 
และรายได ซ่ึงสงผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ           
(P < 0.05) โดยพนักงานที่มีอายุมากกวาและมีรายไดสูงกวามีความพึงพอใจตอปจจัยดานตาง ๆ   
นอยกวาคนที่มีอายุนอยกวาและมีรายไดต่ํากวา และเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัย พบวา 
ทุกปจจัยมีความสัมพันธกันในเชิงบวกกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยปจจัยที่มีความสัมพันธ
ตอกันสูง คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในการทํางาน การพัฒนาตนเองและการ
ฝกอบรม รวมทั้งความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธสูงกับความกาวหนาในการ
ทํางานและทั้งสองปจจัยมีความสัมพันธสูงกับปจจัยแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการอีกดวย 
ดังนั้น บริษัทควรใหความสําคัญกับผลการศึกษาดังกลาวและนําไปปรับใชในยุทธวิธีการบริหาร
ตอไป 
 พรพิมล   นัทธีศรี (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนบริการลูกคาจังหวัดนครปฐม บริษัททีโอที จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ การศึกษา รายได มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
สวนเพศ อายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 2) ปจจัยดานองคกร ประกอบดวย ดานผลตอบแทนเงินเดือน ดานสวัสดิการและ
ผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบริหารและนโยบายของบริษัท ดาน
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ความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับปานกลาง 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดเสนอมาทั้งหมด ผูวิจัยจึงนํามากําหนด
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด ประกอบดวยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในสายอาชีพ ดาน
นโยบายและการบริหารจัดการดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานผูบังคับบัญชา  ดานเพื่อน
รวมงาน และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
 


