
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ               
เพื่อเปนแนวทางดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ขอมูลของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.2 การปฏิบัติงานของแผนกตางๆของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.3 ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1.4 สถิติการผลิตชิ้นสวนสงขายใหกับบริษัทรถยนต 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2.6 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ขอมูลบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด กอตั้งโดยนายมาซามิ   อิจิมา ชาวญี่ปุน                    
ทุนจดทะเบียน 44,100,000 บาท เมื่อวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2544 กิจกรรมทางธุรกิจที่สําคัญ คือ 
การผลิตชิ้นสวนประกอบอิเล็กทรอนิกสและชิ้นสวนยานยนตที่ผลิตจากโลหะเปนหลัก ภายใตช่ือ
บริษัท เอส.ไอ.เทค จํากัดตั้งอยูที่แฟคตอรี่แลนด อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา                        
เมื่อเดือนตุลาคม พ.ศ. 2548ไดรวมลงทุนกับบริษัทโอฮาชิ เทคนิคกา (ไทยแลนด) จํากัด ไดเปลี่ยน 
ช่ือเปนบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด และไดยายบริษัทไปตั้งอยูที่นิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตั้งแตนั้นเปนตนมา (บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา)  
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 วัตถุประสงคของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทมุงมั่นที่จะตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางแมนยํา และมีสวนสนับสุนน
เพิ่มเติมใหแกเศรษฐกิจไทย เพื่อเปนการขยายการผลิตและจําหนาย และเพื่อการสงมอบสินคาให
ลูกคาตรงเวลา และเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วยิ่งขึ้น (บริษัทโอฮาชิ   
เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา)  
 โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด  
 ปจจุบันมีจํานวนพนักงานรวมทั้งสิ้น 60 คน มีการกําหนดโครงสรางการบริหารภายใน
องคกรแบงออกเปนฝายตาง ๆ ดังนี้   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2550 : ไมปรากฏเลขหนา 
 
 

ฝายผลิต 

แผนกควบคุมการผลิต 

แผนกควบคุมคุณภาพ 

แผนกผลิต 

แผนกจดัซื้อ 

แผนกบัญช ี

แผนกบุคคล 

ฝายบริหาร 

แผนกขาย 

ประธานบริษทั 
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 จากโครงสรางการบริหารงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด และ
ภาพประกอบ 2 อธิบายการปฏิบัติงานของแผนกตาง ๆ ในบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
ไดดังนี้ 

1.2 การปฏิบัติงานของแผนกตางๆของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด 
1. แผนกผลิต ทําหนาที่รับคําสั่งการปฏิบัติงานการผลิต จากหนวยงานควบคุมการผลิต

สินคาของบริษัท จัดทําแผนการในกระบวนการผลิต จัดเตรียมจํานวนบุคลากร อุปกรณเครื่องมือ 
วัตถุดิบในการผลิต ดําเนินการผลิตสินคาตามแผนงานที่กําหนด และดําเนินการขออนุมัติตอฝาย
บริหาร 

2. แผนกควบคุมการผลิต ทําหนาที่วางแผนการผลิต รับคําสั่งซื้อจากลูกคา ดําเนินการ
บรรจุสินคาเพื่อสงมอบใหลูกคาตามเวลาสงมอบสินคา ติดตอหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของในการผลิต
และขายสินคา ตามแผนการผลิตของบริษัทฯ 

3. แผนกควบคุมคุณภาพ  
3.1 พนักงานตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบนําเขา ทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ   

ที่นําเขามาในบริษัทกอนทําการผลิต ในกรณีพบความผิดปกติจะแจงใหกับผูผลิตวัตถุดิบทราบและ
มีการติดตามเพื่อประเมินผลหลังมีการแกไขขอผิดพลาด 

3.2 พนักงานตรวจสอบคุณภาพชิ้นงานระหวางการผลิต ทําหนาที่ตรวจสอบชิ้นงาน
ในระหวางกระบวนการผลิตเพื่อปองกันไมใหเกิดงานไมไดคุณภาพ และหากพบขอผิดพลาด
ระหวางกระบวนการผลิตจะตองแจงหัวหนางานเพื่อระงับการผลิตในสวนนั้นทันที เพื่อหาสาเหตุ
ของปญหาที่เกิดขึ้น และทําการผลิตงานใหม 

3.3 พนักงานตรวจสอบคุณภาพชิ้นงานกอนการสงมอบ ทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพ
ช้ินงานเปนลําดับสุดทายกอนสงมอบใหแกลูกคา จะมีปายบงชี้ วันที่ผลิต ผูตรวจสอบในบรรจุภัณฑ
ที่จะสงมอบแกลูกคา ในกรณีที่พบความผิดปกติตองมีการแจงระงับการสงออกและตรวจสอบซ้ํา 

4. แผนกบุคคล ทําหนาที่สรรหาบุคลากรตามที่มีการรองขออัตรากําลังคนจากหนวยงาน 
ตางๆของบริษัทฯ จัดฝกอบรมพนักงานทั้งภายใน และภายนอกองคกรตามขอกําหนด จัดเตรียมงาน
ดานการบริการตางๆ และสวัสดิการตางๆเพื่ออํานวยความสะดวกตอพนักงานและผูติดตอทั้งภายใน
และภายนอกองคกร 

5. แผนกบัญชี ทําหนาที่จัดทําเอกสารการบัญชีของบริษัท ควบคุมเอกสารการรับ
จายเงินของบริษัท ควบคุมดูแลรายงานดานการเงิน สินทรัพย ควบคุมการเงิน กระแสเงินสด        
การบริหารงานดานการเงิน รวมไปถึงการเก็บเงินจากลูกคาใหตรงตามเวลาที่กําหนด และรายงาน
สภาพคลองทางการเงินใหผูบริหารทราบ 
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6. แผนกจัดซื้อ ทําหนาที่จัดซื้อวัตถุดิบ และอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ที่ใช
สําหรับการผลิตทั้งบริษัทฯ จากการพยากรณหรือวางแผนจากแผนกควบคุมการผลิต มีการ                  
ตรวจประเมินคุณภาพและการสงมอบของผูขายวัตถุดิบ ใหเปนไปตามขอกําหนดและเปาหมาย        
ของแผนกที่กําหนดไว 

7. แผนกขาย ทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานดานการตลาด ติดตอลูกคากําหนด
เปาหมายในการดําเนินงานดานการขายสรางความเชื่อมั่นตอลูกคาอยางตอเนื่อง 
 1.3 ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด นโยบาย
บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด แบงออกเปน 2 นโยบายดังนี้ 

1. นโยบายดานคุณภาพ 
 บริษัทฯ มุงมั่นในการขายและผลิตสินคาภายใตมาตรฐานระบบการจัดการคุณภาพ
เพื่อใหไดคุณภาพตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา โดยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

2. นโยบายดานสิ่งแวดลอม 
 บริษัทฯ เปนผูผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส และชิ้นสวนยานยนต องคกรมีความมุงมั่น   
ในการควบคุม และปองกันมลพิษรวมถึงการใชทรัพยากรตางๆที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมของ
องคกร ใหสอดคลองตามขอกําหนดกฎหมายดานสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ และจะทําการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง รวมถึงการสื่อสารทั้งภายใน และภายนอกองคกร 
 นโยบายดานบริหารงานบุคคล 

1. บริษัทฯ มีนโยบายในการบริหารบุคคลในหมวดนี้รวมถึงกระบวนการวาจาง                 
อันไดแกการสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้งและโยกยายพนักงาน เมื่อมีตําแหนงวาง บริษัทฯ                   
จะพยายามสรรหา คัดเลือก และบรรจุแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงที่วางนั้น โดยพิจารณาจาก
บุคคลภายในองคกรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเปนลําดับแรก แตอยางไรก็ตามบริษัทฯทรงไวซ่ึงสิทธิ
และอํานาจในการที่จะพิจารณาคัดเลือก และบรรจุแตงตั้งตางๆจากบุคคลภายนอกไดตามที่
เห็นสมควรและเหมาะสม  

2. พนักงานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของ
บริษัทในการสรรหา คัดเลือก บุคคลเพื่อบรรจุแตงตั้งในตําแหนงตาง ๆ ของบริษัทจะกระทําดวย
ความเปนธรรม โดยคํานึงถึงคุณสมบัติของแตละตําแหนง คุณวุฒิทางการศึกษา ประสบการณ                      
และขอกําหนดอื่น ๆ และไดรับการบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่เหมาะสม หรืออาจมีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ตามความเหมาะสมและความรู ความสามารถของพนักงาน 

3. บริษัทฯ สงเสริมใหพนักงานไดแสดงขอคิดเห็นของตนเพื่อใหพนักงานไดมีสวน
รวมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันจะนํามาซึ่งการลดตนทุนคาใชจายใน                      
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การผลิตสินคาของบริษัท ตลอดจนนํามาซึ่งความปลอดภัยในการทําปฏิบัติงาน  ปรับปรุง                
วิธีการปฏิบัติงานใหดีขึ้น และไดกําหนดระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการรองทุกขใหพนักงานใชเปน
แนวทางปฏิบัติเพื่อใหพนักงานไดรับความเปนธรรม 
 นโยบายดานการวาจางงาน  

1. การวาจางบุคคลเขาทํางานตองเปนไปตามอัตรากําลังคนที่ไดกําหนดไวเทานั้น              
การเพิ่มหรือการลดอัตรากําลังคนใหเปนไปตามความตองการและความจําเปนของบริษัทฯ ทั้งนี้
โดยที่ไดรับการอนุมัติจากกรรมการผูจัดการหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมาย ขอกําหนดคุณสมบัติของ
พนักงานคือมีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ ผานการตรวจโรคจากแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งที่บริษัท 
กําหนดและแพทยรับรองวามีสุขภาพสมบูรณไมเปนโรคติดตอ หรือไมเหมาะสมตอการทํางาน
ใหแกบริษัทฯ คุณวุฒิ และความสามารถตรงตามที่ไดกําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้น เต็มใจที่จะ
ทํางานกับบริษัทฯเต็มเวลา และไมทํางาน หรือดําเนินธุรกิจอยางอื่นในเวลาเดียวกัน ไมเปนบุคคล    
ที่ถูกศาลพิพากษาใหลงโทษถึงจําคุก เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด    
ลหุโทษ ไมเปนบุคคลที่หลบหนีคดีอาญา หลบหนีที่คุมขัง หรืออยูในระหวางการพิจารณาคดีอาญา
ของศาล ไมเปนคนที่มีหนี้สินลนพนตัว หรือบุคคลที่ถูกศาลสั่งใหเปนบุคคลลมละลาย การขาด
คุณสมบัติขางตนนี้อยางใดอยางหนึ่งถือวาเปนการขาดคุณสมบัติของพนักงาน  ซ่ึงอาจเปนผลให
ไมไดรับการวาจาง  และถาบริษัทฯ ไดบรรจุใหเปนพนักงานแลว หากปรากฏในภายหลังวามี
คุณสมบัติไมครบถวน  หรือผิดไปจากที่บริษัทฯ ตองการ  เพราะบุคคลนั้นมิไดแจงคุณสมบัติตาม
ความเปนจริงก็ดี  แสดงหลักฐานเท็จก็ดี  ซ่ึงนับวาเปนเอกสารสําคัญในการวาจาง  บริษัทฯ มีสิทธิ
ใหพนักงานผูนั้นพนสภาพจากการเปนพนักงานโดยไมตองจายคาชดเชย  สินจางแทน การบอก
กลาวลวงหนา หรือคาเสียหายใด ๆ 

2. ขั้นตอนการรายงานตัวเปนพนักงานผูที่ไดรับการคัดเลือกเปนพนักงานตอง รายงาน
ตัวตอฝายบุคคลเพื่อทําสัญญาการจางงานตามประเภทของพนักงาน รับทราบระเบียบขอบังคับใน
การทํางานของบริษัทฯ เขารับการปฐมนิเทศ  เขารับอบรมหรือช้ีแจงการปฏิบัติงาน 

3. การยืนยันคุณสมบัติ  ผูสมัครงานและพนักงานจะตองสงมอบตนฉบับ หรือสําเนา
ของเอกสารซึ่งยืนยันคุณวุฒิ  ประสบการณ  ภูมิลําเนา  สถานภาพทางครอบครัว หรือรายละเอียด
อ่ืน ๆ ของตนใหกับบริษัทฯ อาทิ เชน บัตรประจําตัวประชาชน ทะเบียนบาน หนังสือปลดประจําการ 
ประกาศนียบัตร  ทะเบียนสมรส  รูปถาย หนังสือรับรองการผานงาน ฯลฯ หรือยืนยันถึงคุณสมบัติ
ของตน  เมื่อไดรับการรองขอจากบริษัทฯ 

4. พนักงานจะตองแจงขอมูล  หรือขาวสารที่เกี่ยวกับตนเองซึ่งไดเปลี่ยนแปลงไปจากที่
ไดใหไวในใบสมัครในโอกาสแรกที่กระทําได เชน การยายที่พักอาศัย การสมรส การหยา  สําเร็จ
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การศึกษาเพิ่มเติม  มีบุตร หรือปวยเปนโรคเรื้อรัง การแจงขอมูลเหลานี้จะทําใหบริษัทฯ ไดรับทราบ
ความเปลี่ยนแปลงของพนักงานและจะนําไปสูการปฏิบัติอันเหมาะสมตอไป 

5. ประธานบริษัทฯ หรือผูที่ไดมอบอํานาจ โดยแตงตั้งเปนผูมีอํานาจในการสรรหา  
ทดสอบ สัมภาษณ  คัดเลือก บรรจุ  การกําหนดคาตอบแทน การแตงตั้ง การใหเขาทํางาน  โยกยาย  
เปลี่ยนแปลงหนาที่การทํางานหรือใหออกจากงาน 

6. ประเภทของพนักงาน 
6.1 พนักงานรายเดือน  คือ  พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางโดยกําหนดคาจางเปนรายเดือน 
6.2 พนักงานรายวัน  คือ  พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางโดยกําหนดคาจางเปนรายวัน 

7. การบรรจุแตงตั้ง เพื่อใหเปนที่แนใจวาพนักงานทุกคนมีความรูความสามารถ  และ     
มีคุณสมบัติอ่ืนเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงของตน  บริษัทฯ จึงกําหนดใหพนักงานทุก
คนเปนพนักงานทดลองปฏิบัติงาน โดยแจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกใหทดลองงานมีกําหนดเวลา
ไมเกิน 119 วัน นับแตวันแรกของการทํางาน ในระหวางทดลองปฏิบัติงาน  บริษัทฯ จะติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความประพฤติ  คุณสมบัติอ่ืน ๆ ของพนักงานทดลองงานเพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมในการบรรจุ  แตงตั้ง  ถาปรากฏวาพนักงานผูใดเปน ผูไมเหมาะสมตอการเปน
พนักงาน  ของบริษัทฯ ไมวาดวยเหตุผลใด  บริษัทฯ มสิีทธิที่จะเลิกจางพนักงานทดลองงานผูนั้นโดย
ไมตองบอกกลาวลวงหนา  การเลิกจางในกรณีนี้จะไมมีการจายคาชดเชย  สินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนา หรือคาเสียหายใดๆกรณีที่บริษัทฯ ไดพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติ ลักษณะ
นิสัย  ตลอดจนคุณสมบัติอ่ืนๆ ของพนักงานทดลองงานผูใดแลวเห็นวา เปนที่เหมาะสมตอตําแหนง
ที่ทดลองงานและเหมาะสมตอการเปนพนักงานของบริษัทฯ  บริษัทฯ จะดําเนินการบรรจุแตงตั้งโดย
แจงใหผูนั้นทราบเปนหนังสือลายลักษณอักษร 

8. การแตงตั้งและโยกยาย เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคของบริษัทฯ  บริษัท
ฯ สงวนสิทธิในการแตงตั้ง  โยกยาย  สับเปลี่ยนหนาที่ใหพนักงานดํารงตําแหนงและปฏิบัติงาน  
ตาง ๆ ตามความเหมาะสมตามแนวนโยบายที่ไดกลาวไปแลวขางตนความในหมวดนี้ไดกลาวถึง
การวาจาง มาตรการตาง ๆ เหลานี้ไดกําหนดขึ้นเพื่อใหบริษัทฯ ไดพนักงานที่ดีและเหมาะสมที่สุด
ในการทํางาน  ตามตําแหนงตาง ๆ แตอยางไรก็ตามเปนที่ปรากฏอยูเสมอวา ถึงแมพนักงานได                 
ผานมาตรการเหลานี้มาแลวก็ยังปรากฏภายหลังวาเปนผูที่ไมเหมาะสมตอการทํางานในตําแหนง
หนาที่ที่ตนสมัคร หรือแมแตตําแหนงอื่นๆ  ที่ไดโยกยายไปปฏิบัติงานอันอาจถือวาพนักงานผูนั้น
ขาดคุณสมบัติ 
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 นโยบายดานเงินเดือนคาตอบแทน 
 บริษัทฯมีนโยบายที่จะจายเงินเดือนคาตอบแทนใหแกพนักงานในอัตราที่เปนธรรมโดย
พิจารณาจากความเหมาะสมกับคุณวุฒิ คุณสมบัติ หนาที่รับผิดชอบ และผลงานของพนักงานแตละ
บุคคล รวมถึงเวลาที่พนักงานไดอุทิศเพื่อใหผลสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมายซึ่งอยูในหนาที่
รับผิดชอบของตนนั้นสําเร็จตามเปาหมายของบริษัทฯที่ไดกําหนดไว การพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน
บริษัทฯมีหลักเกณฑการพิจารณา คือ พิจารณาจากความสามารถ ความรับผิดชอบ และผลงานที่ได
จากการประเมินผลงานในปนั้นๆ อัตราเงินเดือนใหมเมื่อไดรับการอนุมัติแลวมีผลบังคับใชตั้งแต
วันที่ 1 มกราคม ของปปฏิทิน  
 นโยบายดานการปรับเลื่อนตําแหนง 
 บริษัทฯมีนโยบายในการพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานที่มีคุณสมบัติ       
การเปนผูนําที่เหมาะสม ความสามารถในการปฏิบัติงาน หนาที่รับผิดชอบและผลงานที่ไดจากการ
ประเมินผลงานในปนั้นๆ การปรับเลื่อนตําแหนงใหมเมื่อไดรับการอนุมัติแลวมีผลบังคับใชตั้งแต
วันที่ 1 มกราคม ของปปฏิทิน  
 กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 

1. วันทํางาน เวลาทํางานปกติ บริษัทฯกําหนดวันทํางาน เวลาทํางานปกติวันละไมเกิน 
8 ช่ัวโมง และไมเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาห วันและเวลาทํางานปกติสําหรับพนักงานสวนสํานักงาน
วันจันทร-วันศุกรเวลา 08.00 - 17.00 น.และพนักงานฝายผลิตเวลาทํางานปกติ คือ 08.00 – 17.00 น. 
พนักงานกะกลางคืนเวลา 20.00 – 05.00 น. 

2. เวลาพัก บริษัทฯกําหนดเวลาพักวันละ 1 ช่ัวโมง หลังจากที่พนักงานไดทํางาน
มาแลวไมเกิน  5  ช่ัวโมง ติดตอกันหรือบริษัทฯ อาจจัดใหพนักงานมีเวลาพักครั้งหนึ่ง ๆ นอยกวา                       
1  ช่ัวโมงก็ไดแตเมื่อรวมกันแลววันหนึ่งตองไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง 

3. บริษัทฯ สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกําหนดวัน  เวลาทํางาน  เวลาพัก วันหยุดประจํา
สัปดาห  ไดตามความจําเปน  และความเหมาะสมกับสภาพการบริหารหรือการผลิตของแตละสาย
งานได  ทั้งนี้เพื่อประโยชนตอการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ 

4. วันหยุดตามประเพณี บริษัทฯกําหนดใหมีวันหยุดตามประเพณีปละไมนอยกวา      
13 วัน ซ่ึงพิจารณาจากวันหยุดราชการประจําป วันหยุดทางศาสนาและขนบธรรมเนียมประเพณี
แหงทองถ่ินโดยนับรวมวันแรงงานแหงชาติดวย บริษัทฯจะประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณี
และวันหยุดของบริษัทใหทราบลวงหนาในแตละป  

5. วันลา และหลักเกณฑการลาตามประกาศกฎระเบียบขอบังคับการทํางานของบริษัท
ฯมีดังนี้ 
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5.1 การลาหยุดพักผอนประจําป พนักงานที่ทํางานครบ 1 ป มีสิทธิ์ใชการลาพักผอน
ประจําปได 6 วัน ทํางานครบ 2 ปขึ้นไปมีสิทธิ์ใชการลาพักผอนประจําปได 7 วัน และสามารถ
สะสมวันลาไปใชในปปฏิทินถัดไปไดไมเกิน 12 วัน ตองมีการขออนุมัติการลาลวงหนาอยางนอย            
3 วันทํางาน หากผูบังคับบัญชาไมอนุมัติก็ไมสามารถลาได 

5.2 การลาปวย พนักงานสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริงและมีสิทธิ์ไดรับคาจาง    
ไมเกิน 30 วันทํางาน ตองแจงใหผูบังคับบัญชารับทราบภายในเวลา 10.00 น. ของวันที่ลา หากมีการ
ลาปวยตั้งแต 3 วันขึ้นไปตองนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันมาแสดงดวยทุกครั้ง และใหพนักงาน
เขียนใบลาเพื่อขออนุมัติทันทีหลังจากกลับเขาทํางานในวันแรก 

5.3 การลากิจ พนักงานสามารถลาได 3 วันโดยไดรับคาจาง ตองมีการขออนุมัติ    
การลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางาน และหากผูบังคับบัญชาไมอนุมัติก็ไมสามารถลาได ในกรณี   
ที่มีเหตุจําเปนเรงดวนพนักงานสามารถโทรแจงกับผูบังคับบัญชา หรือฝายบุคคลไดภายในเวลา          
10.00 น.ของวันที่ลา และใหเขียนใบลาทันทีหลังจากกลับเขาทํางานในวันแรก 

5.4 การลากิจกรณีพิเศษ คือ การลาสมรส ลาฌาปณกิจศพ สามารถลาได 3 วันโดย
ไดรับคาจาง และตองขออนุมัติการลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางาน และตองนําหลักฐานตาง ๆ 
เชน ใบทะเบียนสมรส การแตงงาน หรือใบมรณบัตรมาแสดงประกอยการลาดวย 

5.5 การลาอุปสมบท พนักงานชายที่ทํางานครบ 1 ป มีสิทธิ์ที่จะลาอุปสมบทได
เทากับวันที่บวชจริง โดยไมไดรับคาจาง พนักงานจะตองยื่นใบลาขออนุมัติจากผูบังคับบัญชา
ลวงหนาอยางนอย 7 วัน 

5.6 การลาคลอด พนักงานที่เปนหญิงมีครรภ มีสิทธิ์ลาคลอดบุตรกอนและหลัง    
การคลอดบุตร ครรภหนึ่งไมเกิน 90 วันโดยนับรวมวันหยุดระหวางวันลาดวย ในระหวางลาคลอด
นั้นพนักงานมีสิทธิ์ไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกิน 45 วันพนักงาน
จะตองยื่นใบลาเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชา หรือในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินคลอดกอนในวันแรก     
ที่กลับเขาทํางานใหพนักงานเขียนใบลาและนําหลักฐานใบสูติบัตรแจงตอผูบังคบับัญชา 

5.7 การลาเพื่อรับราชการทหาร พนักงานมีสิทธิ์ลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียก
พลตรวจสอบ เพื่อวิชาทหารหรือเพื่อทดลองความพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
โดยไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ ตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกินปละ 60 วัน โดยพนักงานตอง
ยื่นใบลาเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาลวงหนาไมนอยกวา 15 วัน 

5.8 การลาเพื่อทําหมัน พนักงานมีสิทธิ์ลาเพื่อทําหมันได ตามระยะเวลาที่แพทยแผน
ปจจุบันกําหนดและออกใบรับรองแพทยโดยไดรับคาจางตามระยะเวลาที่ลา พนักงานตองยื่นใบลา
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เพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาลวงหนาอยางนอย 3 วัน ในกรณีฉุกเฉินใหแจงตอผูบังคับบัญชา
หรือฝายบุคคลทางโทรศัพทหรือวิธีอ่ืนใด และตองเขียนใบลาทันทีในวันแรกที่กลับเขาทํางาน 

5.9 การลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรู พนักงานมีสิทธิ์ในการลาเพื่อฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถได โดยพนักงานจะตองขออนุมัติการลาลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
และในกรณีที่ลาไปแลว 3 คร้ังบริษัทฯจะไมอนุญาตใหลาไดอีก 

6. การพนสภาพการเปนพนักงานของบริษัทฯ ประกอบดวย 
6.1 พนักงานถึงแกกรรม 
6.2 พนักงานเกษียณอายุ 55 ป 
6.3 การลาออกโดยพนักงานจะตองแจงเปนลายลักษณอักษรลวงหนาอยางนอย        

1 งวดการจายคาจาง หรือ 30 วันทํางาน 
6.4 บริษัทฯเลิกจางในระหวางทดลองงานที่กําหนดไวไมเกิน 119 วัน โดยบอก

กลาวลวงหนาเปนหนังสือ กอนถึงกําหนดวันจายคาจาง 
6.5 การใหออก / ปลดออก 
6.6 พนักงานขาดงาน 3 วันติดตอกันโดยไมแจงผูบังคับบัญชาทราบ 

7. วินัยและโทษทางวินัย บริษัทฯไดกําหนดไวดังนี้ 
7.1 ผูบังคับบัญชาและพนักงานระดับจัดการจะตองพยายามปองกันมิใหเกิดปญหา

ในการลงโทษทางวินัย  ดวยการใชหลักเกณฑ  การบริหารบุคคล  หรือ  การปกครองที่ดี ตามปกติ
แลว  การดําเนินการลงโทษทางวินัยจะทําเปนขั้นตอน  เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสปรับปรุงตนเอง  
นอกเสียจากความผิดนั้นมีลักษณะรายแรง เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอย  และมีประสิทธิภาพ     
ในการทํางานรวมกัน 

7.2 พนักงานจะตองปฏิบัติตามระเบียบวินัย ขอบังคับและกฎเกณฑตาง ๆ ของ
บริษัทฯ ที่กําหนดไวโดยเครงครัดเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของพนักงานระดับตั้งแตผูบังคับบัญชา
ขึ้นไป ประพฤติตนเปนพลเมืองดี อยูในระเบียบและกฎเกณฑของสังคมไมประพฤติช่ัวหรือรวมกัน
กระทําการใด ๆ อันเปนการผิดกฎหมายของบานเมือง แสดงกิริยาใชวาจาที่สุภาพ ไมสบประมาท   
ดูหมิ่นเหยียดหยามใหรายใสความ ลอเลียน กระทบกระแทก หยาบคาย กาวราว กลาวโทษ  กล่ันแกลง 
หรือกระทําการใด ๆ ที่ไมเหมาะสมตอผูอ่ืน  

7.3 แจงการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของตนใหบริษัทฯ  ทราบในกรณีเปล่ียน                 
ช่ือ/นามสกุล  ที่อยูอาศัย  สมรส/หยาราง  มีบุตร  บุคคลในครอบครัวเสียชีวิต  เปลี่ยนบัตรประจําตัว
ประชาชน  การศึกษาอบรมเพิ่มเติมเฉพาะที่ไดรับวุฒิบัตร  ทั้งนี้  ภายในสิบหาวันนับจากวันที่
เปลี่ยนแปลงแตละกรณี  
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7.4 รักษาความสะอาด ไมทิ้งสิ่งของหรือส่ิงปฏิกูลใดๆ นอกภาชนะที่บริษัทฯ                    
จัดไว ชวยกันดูแลประหยัดการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช พลังงาน และส่ิงอื่น ๆ                    
ใหส้ินเปลืองนอยที่สุด ระมัดระวังดูแลสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัทฯ และตองแจงใหพนักงาน
ระดับตั้งแต ผูบังคับบัญชาขึ้นไปทราบ  เมื่อทําสิ่งของหรือทรัพย สินของบริษัทฯเสียหาย                     
หรือสูญหาย  

7.5 ไมมาทํางานสาย กลับกอนเวลา หรือลาหยุดโดยไมมีเหตุอันสมควร หรือเปน 
การพร่ําเพรื่อ หามนําสิ่งของ เครื่องมือเครื่องใช  หรือผลิตภัณฑของบริษัทฯไปใชประโยชนสวนตัว  
หรือใชเพื่อการอื่นซึ่งไมเกี่ยวของกับกิจการของบริษัทฯ โดยไมไดรับอนุญาต 

7.6 หามรับจางทํางานใหผูอ่ืนหรือดําเนินธุรกิจใดๆอันอาจเปนผลกระทบกระเทือน
เวลาทํางานหรือกิจการของบริษัทฯ ไมประพฤติหรือกระทําการใด ๆ ใหบริษัทฯ เสื่อมเสียช่ือเสียง  
หรืออาจไดรับความเสียหาย หามปดประกาศ โฆษณา ขีดเขียนขอความ แจกใบปลิว เผยแพร
เอกสารหรือส่ิงตีพิมพใด ๆ ในบริเวณของบริษัทฯ โดยมิไดรับอนุญาต รวมทั้งการปลด ทําลาย                 
ขีดเขียน เพิ่มเติมในเอกสาร ประกาศ หรือคําสั่งใด ๆ ของบริษัทฯ ดวย  

7.7 บันทึกเวลาทํางานตองบันทึกเวลาทํางานดวยตนเองทุกครั้งเมื่อเขาทํางานและ
เลิกงาน  หามบันทึกเวลาแทนผูอ่ืน  หรือรูเห็นเปนใจใหผูอ่ืนบันทึกเวลาให  เวนแตจะไดรับอนุญาต
จากบริษัทฯ พนักงานที่จะออกจากบริเวณบริษัทฯ  ในระหวางเวลาทํางานและเวลาพักของตนเอง  
ไมวากรณีใด  ตองปฏิบัติตามระเบียบที่บริษัทฯ กําหนดทุกครั้ง  และในกรณีที่เปนการออกจาก
บริษัทฯ  โดยไมกลับมาอีกใหบันทึกเวลาดวย ตองใหยามรักษาการณตรวจคนสิ่งของที่นําติดตัวเขา 
หรือเมื่อออกจากบริษัทฯ  

7.8 หามนําสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัทฯ ออกจากบริษัทฯ ไมวากรณีใด ก็ตาม  
จะตองแสดงใบอนุญาตนําสิ่งของหรือทรัพยสินที่จะนําออกนั้นตอยามรักษาการณ หามนํา
บุคคลภายนอกเขามาในบริเวณบริษัทฯ โดยพลการ 

7.9 หามพนักงานที่อยูในลักษณะมึนเมาเขามาภายในบริษัทฯ หามนําเขาหรือใชหรือ
เสพหรือมีไวในครอบครองซึ่งอาวุธ  ยาเสพติด  ส่ิงมึนเมาหรือส่ิงที่ผิดกฎหมาย  ภายในบริเวณ
บริษัทฯ หามนําสัตวเล้ียงใด ๆ เขาภายในบริเวณบริษัทฯ ไมใชเวลาทํางานตอนรับหรือพบปะผูมา
เยือนในธุรกิจสวนตัว หากจําเปนตองไดรับอนุญาตจากพนักงานระดับตั้งแตผูบังคับบัญชาข้ึนไป
กอน  และใหใชสถานที่ตามที่บริษัทฯ จัดไว  โดยใชเวลาเทาที่จําเปน 

7.10 พนักงานตองปฏิบัติตามระเบียบวาดวยการลา  หรือการหยุดโดยเครงครัด 
พนักงานตองปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถดวยความซื่อสัตยสุจริต  และขยันหมั่นเพียร 
พนักงานตองใชเวลาในการทํางานทั้งหมดของตนใหเปนประโยชนตองานตามหนาที่   
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7.11 หามนําอาหารหรือขนม เขาไปในสถานที่ทํางานหรือสถานที่อ่ืนใดที่บริษัทฯ 
หามหรือรับประทานอาหารในเวลาทํางาน หามใชเครื่องมือ เครื่องจักร  โดยไมมีหนาที่เกี่ยวของ 

7.12 กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคนตองใหความรวมมือ                 
ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติที่ไดประกาศไวอยางเครงครัด  
 นโยบายดานสวัสดิการของบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด  
 บริษัทฯกําหนดใหแกพนักงาน มีดังนี้ 

1. เงินเดือนตามวุฒิการศึกษาสูงสุดที่เขามาทํางานกับบริษัทฯ 
2. สวัสดิการเบี้ยขยันจายใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ถึงหัวหนางานระดับตน      

ในกรณีที่พนักงานไมขาดงาน ไมลางาน ไมมาทํางานสาย จายตามลําดับคือ 400, 500 และ 600  บาท 
กรณีพนักงานลาในงวดการจายคาจางนั้น จะไมจายเบี้ยขยันใหแกพนักงาน 

3. สวัสดิการคาเขากะสําหรับกะกลางคืน คืนละ 100 บาท 
4. สวัสดิการดานคูปองอาหารฟรี 2 มื้อ ตอวัน 
5. สวัสดิการดานการจายโบนัสปละ 2 คร้ัง เฉลี่ย 4 เดือน ตอป 
6. สวัสดิการดานการทองเที่ยวประจําป  งานเลี้ยงสังสรรคประจําป  กีฬาเชื่อม          

ความสามัคคีประจําป 
7. สวัสดิการดานการประกันสุขภาพกลุมสําหรับพนักงานที่ผานการทดลองงานแลว

สามารถสมัครประกันสุขภาพกลุม เพื่อใชสิทธิ์ในกรณีเจ็บปวยทั่วไป สามารถใชบัตรประกัน
สุขภาพกลุมของบริษัทโตเกียวมารีนไดคร้ังละ 900 บาท แตไมเกิน 31 คร้ังตอป และตองไมเปนโรค
ที่ตองรักษาตอเนื่อง หรือโรคเร้ือรัง 

8. สวัสดิการดานการประกันชีวิตกลุมสําหรับพนักงานที่ผานการทดลองงานแลว
สามารถสมัครประกันชีวิตกลุมได ในกรณีที่พนักงานเสียชีวิตจากอุบัติเหตุตลอด 24 ช่ัวโมง                    
จายคาสินไหมทดแทนให 100,000 บาทแกทายาทหรือผูมีสิทธิ์ของพนักงาน 

9. สวัสดิการเงินชวยเหลือมงคลสมรส ในกรณีพนักงานแตงงานและจดทะเบียนสมรส 
และตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคล เพื่อรับเงินชวยเหลือ จํานวน 2,000 บาท 

10. สวัสดิการเงินชวยเหลือคลอดบุตร ในกรณีที่พนักงานหรือคูสมรสคลอดบุตร 
พนักงานตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคลเพื่อรับเงินชวยเหลือจํานวน 2,000 บาท 

11. สวัสดิการเงินชวยเหลืองานศพ ในกรณีที่บิดามารดา คูสมรสและบุตรของพนักงาน
เสียชีวิตพนักงานตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคลเพื่อรับเงินชวยเหลือ จํานวน 2,000 บาท
และในกรณีที่พนักงานเสียชีวิตใหบิดามารดา คูสมรส หรือบุตรมายื่นเอกสารขอรับเงินชวยเหลือ 
จํานวน 50,000 บาท 
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12. สวัสดิการดานกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พนักงานที่ผานทดลองงานแลวสามารถสมัคร
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพเพื่อสะสมเงินรายไดเขากองทุนในอัตรารอยละ 3 ของเงินเดือน ตามสมัครใจ 
ทั้งนี้บริษัทจะจายเงินสมทบเขากองทุนในอัตรารอยละ 3 เทากัน ถาพนักงานลาออกจากการเปน
พนักงานจะไดรับสวนของบริษัทที่สมทบใหตามอายุงาน เชน อายุงานนอยกวา 3 ป ไมไดรับเงิน
สมทบในสวนของบริษัท อายุงานครบ 3 ป ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัทรอยละ 50 อายุงาน
ครบ 4 ป ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัทรอยละ 70 อายุงานครบ 5 ปขึ้นไป ไดรับเงินสมทบ             
ในสวนของบริษัท 100 เปอรเซ็นต (บริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ. (ไทยแลนด) จํากัด.  2551 : ไมปรากฏ
เลขหนา) 
 นโยบายความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 บริษัทฯตระหนักถึงความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน       
เปนสําคัญ จึงไดกําหนดนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนา  
อยางตอเนื่อง ดังนี้ 

1. บริษัทฯ จะปฏิบัติตามกฎหมายและขอกําหนดดานความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางสอดคลองและเหมาะสม 

2. บริษัทฯ จะดําเนินการปองกันการบาดเจ็บและการเจ็บปวยจากการทํางานและ
ปรับปรุงระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 

3. บริษัทฯ จะสนับสนุนการฝกอบรม การจูงใจ พนักงานใหมีจิตสํานึกความปลอดภัย
และพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ตลอดจนสงเสริมกิจกรรม
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยอ่ืนๆอยางตอเนื่อง 

4. บริษัทฯ จะเฝาระวัง ตรวจติดตามสุขภาพของพนักงาน ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ ที่มีผล
ตอสุขภาพ และปรับปรุงเพื่อลดผลกระทบที่เกิดขึ้นกับพนักงาน 
 ขอบังคับเกี่ยวกับระเบียบวาดวยสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนการ
ปองกันอันตราย การรักษาและสงเสริมสุขภาพอนามัยของพนักงาน พนักงานจะตองปฏิบัติตาม
กฎหมายและกฎระเบียบตางๆและคําแนะนําที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยและ 
ความรวมมือปฏิบัติตามมาตรการที่บริษัทกําหนด 
 จัดตั้งกฎระเบียบพื้นฐานดานความปลอดภัยในการทํางานของพนักงาน และพนักงานทุก
คนตองปฏิบัติตามระเบียบคําสั่งเรื่องความปลอดภัย ดังนี้ 

1. พนักงานตองสวมรองเทาผาใบหุมสนหรือรองเทานิรภัย รวมถึงอุปกรณปองกัน
อันตรายสวนบุคคลตาง ๆ ที่บริษัทฯ กําหนดใหทุกครั้งในขณะปฏิบัติงาน 

2. พนักงานตองสวมเครื่องแบบที่บริษัทจัดหาไวใหอยางถูกตองและปลอดภัย 
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3. หามสูบบุหร่ีในพื้นที่โรงงาน เวนแตพื้นที่ที่อนุญาตใหเปนพื้นที่สูบบุหร่ีเทานั้น 
4. ตองปฏิบัติตามคําแนะนําและปายเตือน ปายหามและปายบังคับตาง ๆ ภายใน    

บริษัทฯ อยางเครงครัด 
5. พนักงานที่ไดรับอนุญาตขับขี่รถฟอรคลิฟ ตองปฏิบัติตามกฎการขับขี่อยางปลอดภัย 
6. หามวางสิ่งของกีดขวาง บริเวณที่ติดตั้งอุปกรณดับเพลิงและทางออกฉุกเฉิน 
7. รักษาบริเวณพื้นที่ปฏิบัติงานใหสะอาดอยูเสมอ และทิ้งขยะใหถูกประเภทในที่ซ่ึง  

จัดไวใหเทานั้น 
8. หากพนักงานปฏิบัติงานไมปลอดภัย หรือไมปฏิบัติตามกฎความปลอดภัยของ  

บริษัทฯ ซ่ึงอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดอุบัติเหตุจากการทํางาน หรือทรัพยสินไดรับความเสียหาย              
ทางบริษัทฯ จะพิจารณาบทลงโทษตามลําดับขั้น 
 จัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางานเพื่อเปนแนวทางสงเสริมสุขภาพอนามัย
และความปลอดภัยในสถานที่ทํางานใหดีขึ้น เปนสื่อความคิดของพนักงานทุกทานและเปนพื้นฐาน
ของความรวมมือ บริษัทฯจะจัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน (บริษัทโอฮาชิ        
เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2553 : ไมปรากฏเลขหนา) 
 สภาพปจจุบันและปญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

1. พนักงานตองมีการยืน และเดินทํางานตลอดเวลา ทําใหเกิดความเมื่อยลา และสงผล
ตอการทํางาน ทําใหเกิดการผิดพลาดสงผลเสียตอคุณภาพของชิ้นงาน 

2. ดานความปลอดภัยของพนักงาน การใชสารเคมียังไมมีการฝกอบรมการใชสารเคมี
อยางถูกตอง ทําใหพนักงานไมมีความรูเกี่ยวกับการปองกัน และรักษาความปลอดภัยเบื้องตนใหกับ
ตนเอง 

3. ดานสุขภาพ ยังไมมีพยาบาลประจําที่บริษัทฯ กรณีเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน                  
ไมสามารถชวยเหลือพนักงานที่ประสบอุบัติเหตุไดทันทวงที 

4. ดานสภาพแวดลอมภายในบริษัทฯ มีสถานที่พักผอนสําหรับชวงเวลาพักกลางวัน                 
ไมเพียงพอ 

5. บริเวณบริษัทฯ ไมมีตนไมใหญที่ทําใหเกิดความรมร่ืน เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 

6. ดานเครื่องมือ วัสดุอุปกรณมีจํานวนไมเพียงพอกับพนักงานในแตละแผนก 
7. ดานสถานที่จอดรถมไีมเพียงพอสําหรับพนักงาน ตองจอดนอกอาคารซึ่งไมมีหลังคา

กันแดดและฝน อีกทั้งทําใหเกิดความไมเปนระเบียบเรียบรอย 
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8. ขาดการสานสัมพันธระหวางพนักงานกับเจาหนาที่ฝายบุคคลในดานการแกปญหา    
ที่เกิดจากการทํางาน 

9. ขาดการสงเสริมความรู เพราะไมมีหองสมุดประจําบริษัทฯ และไมมีหนังสือสําหรับ
ใหความรูในดานตางๆแกพนักงาน 

10. ดานปญหายาเสพติดไมมีการใหความรูและโทษเกี่ยวกับยาเสพติด 
11. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธตางๆ ไมมีการสื่อสารประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร

ตางๆใหแกพนักงานไดรับรู 
12. สถิติการขาดงาน ลางานตั้งแตป พ.ศ. 2550 สูงมาก สงผลใหกระทบตอเปาหมาย   

การผลิตที่ไดวางแผนไว เนื่องจากพนักงานหยุดงานบอย ลางานบอย ทําใหยอดการผลิตลดลง       
สงมอบงานใหลูกคาชากวากําหนด หรือไมเปนไปตามแผนที่วางเอาไว ดังแสดงรายละเอียด          
ในภาพประกอบ  3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 สถิติการลางานของพนักงานบริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : ฝายบุคคล บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2554 : ไมปรากฏเลขหนา 
 

13. สถิติการลาออกจากงานของพนักงานตั้งแตป พ.ศ. 2550 สูงมากสงผลใหบริษัท    
ขาดแคลนแรงงาน และหาอัตรากําลังคนไมทันตอความตองการของฝายผลิต ดังแสดงรายละเอียด
ในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 อัตราการลาออกของพนักงานบริษัท โอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด 
 
ที่มา : ฝายบุคคล บริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ.(ไทยแลนด) จํากัด.  2554 : ไมปรากฏเลขหนา 
 

1.4 สถิติการผลิตชิ้นสวนสงขายใหกับบริษัทรถยนต 
 บริษัทฯเปนผูผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนตจากโลหะสงขายใหกับบริษัทประกอบ
รถยนตในเขตอุตสาหกรรมซึ่งประกอบดวยรถยนตยี่หอตางๆ ที่มียอดขายเพิ่มขึ้น เชน ฮอนดา       
โตโยตานิสสัน และฟอรด เปนตน ดังแสดงรายละเอียดในภาพประกอบ 5 
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ย่ีหอ มิ.ย. 2554 มิ.ย. 2555 เปล่ียนแปลง ม.ค. – มิ.ย. 2555 
โตโยตา 25,348 45,346 +78.9% 241,245 
ฮอนดา 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 
มาสดา 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 
ย่ีหอ มิ.ย. 2554 มิ.ย. 2555 เปล่ียนแปลง ม.ค. – มิ.ย. 2555 
ซูบารุ 8 11 +37.5% 47 

นิสสันดีเซล 9 0 -100% 7 
รวมรถญี่ปุน 61,750 109,899 +78% 535,657 
เชฟโรเลต 2,645 5,607 +112% 32,287 
ฟอรด 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 

โฟลคสวาเกน 57 72 +26.3% 308 
ยี่หออื่นๆ 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 : บริษัทโตโยตา มอเตอร จํากัด.  2555 : 25    
 
 นโยบายรัฐบาลที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 นโยบายรัฐบาลที่แถลงตอรัฐสภาในวันที่ 29-30 ธันวาคม พ.ศ. 2551 มีทั้งหมด 36 หนา 
ดําเนินการภายใตแนวทางพื้นฐานหลัก 4 ประการ คือ ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 
สรางความปรองดองสมานฉันท ฟนฟูเศรษฐกิจ และพัฒนาประชาธิปไตยและระบบการเมือง 
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 นโยบายดังกลาวที่รัฐบาลจัดทําขึ้นสืบเนื่องจากเห็นวาสังคมขณะนี้เกิดความขัดแยง
รุนแรง อีกทั้งมีวิกฤตเศรษฐกิจโลกซึ่งจะเห็นผลกระทบที่เกิดขึ้นไดจากดัชนีหุนเขาสูจุดต่ําสุด       
ในรอบ 5 ป ตัวเลขการสงออกเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2551 ลดลงถึง 18.6 %  นักทองเที่ยวในเดือน
กันยายน 2551 ลดลงจากชวงเดียวกันของปกอน 16.5 % การลงทุนชวง 11 เดือนแรกลดลง 40 % 
ตลอดจนประมาณการณรายไดในปงบประมาณ 2552 จะต่ํากวาประมาณการณ 10 % แนวโนม    
การวางงานจะเพิ่มขึ้นจาก 5 แสนคนเปน 1 ลานคน 
 รัฐกําหนดนโยบายหลัก 8 ดาน ไดแก 1) นโยบายเรงดวนที่จะเริ่มดําเนินการในปแรก      
2) นโยบายความมั่นคงของรัฐ 3) นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 4) นโยบายเศรษฐกิจ 5) นโยบาย
ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 6) นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยี การวิจัยและ
นวัตกรรม 7) นโยบายการตางประเทศ และเศรษฐกิจระหวางประเทศ และ 8) นโยบายการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี 
 การดําเนินนโยบายแบงเปน 2 ระยะ คือ ระยะเรงดวนที่จะดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน
ปแรก และระยะการบริหารราชการ 3 ป โดยนโยบายเรงดวนมี 4 เร่ือง คือ 

1. การสรางความเชื่อมั่นและกระตุนเศรษฐกิจในภาพรวม เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น      
แกภาคเอกชนและประชาชนในการลงทุนและการบริโภค เชน การเสริมสรางความสมานฉันท   
และความสามัคคีของคนในชาติ การตั้งสํานักงานบริหารราชการจังหวัดชายแดนภาคใตเปนองคกร
ถาวร ปฏิรูปการเมือง สรางความเชื่อมั่นของประเทศในสายตาชาวโลก ฟนฟูเศรษฐกิจ สราง     
ความเชื่อมั่นและเรงรัดมาตรการกระตุนการทองเที่ยว เรงลงทุนเพื่อการพัฒนาประเทศ 

2. การรักษาและเพิ่มรายไดของประชาชน ไดแก การรวมมือกับภาคเอกชนดําเนิน
มาตรการชะลอการเลิกจาง ดําเนินมาตรการเรงดวนเฉพาะหนาเพื่อรองรับการวางงาน เรงรัด
ชวยเหลือผูถูกเลิกจาง สรางหลักประกันรายไดแกผูสูงอายุ เพิ่มมาตรการดานการคลัง สรางรายได
และศักยภาพทางเศรษฐกิจในระดับฐานราก เปนตน  

3. การลดภาระคาครองชีพ ไดแก การเรียนฟรี 15 ป ดูแลราคาสินคาอุปโภคบริโภค    
ใชกองทุนน้ํามันรักษาเสถียรภาพราคาน้ํามัน  

4. การตั้งคณะกรรมการรัฐมนตรีเศรษฐกิจและคณะกรรมการรวมภาครัฐและเอกชน
เพื่อแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ (กรอ.) 
 นโยบายระยะการบริหารราชการ 3 ป 

1. นโยบายขอที่ 3 นโยบายความมั่นคงของรัฐ เชน การแกปญหาแรงงานตางดาว               
การเสริมสรางสันติภาพการอยูรวมกันกับประเทศเพื่อนบาน นโยบายดานสังคมและคุณภาพชีวิต                           
เชน นโยบายดานการศึกษา ดานแรงงาน ดานสาธารณสุข ดานศาสนาศิลปวัฒนธรรม สวัสดิการ
สังคมและความมั่นคงของมนุษย ดานกีฬาและนันทนาการ 
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2. นโยบายขอที่ 4 นโยบายดานเศรษฐกิจ เชน การบริหารเศรษฐกิจมหภาค โดยสนับสนุน
ใหเศรษฐกิจเติบโตอยางมีเสถียรภาพและความมั่นคงของระบบสถาบันการเงินในประเทศพัฒนา
ตลาดทุนและสถาบันการเงินใหเขมแข็ง สงเสริมและรักษาวินัยการคลัง ปรับปรุงโครงสรางภาษี
และการจัดเก็บภาษี กําหนดกรอบการลงทุนภาครัฐใหมีความชัดเจน และปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ การปรับโครงสรางเศรษฐกิจ ไดแก ภาคการเกษตร ปรับปรุงคุณภาพ
สินคาเกษตร ปศุสัตว ดูแลเสถียรภาพราคาสินคาเกษตร และการเพิ่มมูลคาสินคา จัดหาแหลงน้ําให
เพียงพอและทั่วถึง ตลอดจนการแกไขปญหาหนี้สินเกษตรกร ภาคอุตสาหกรรมสรางความสามารถ
ในการแขงขัน การปรับปรุงคุณภาพสินคา การผลิตบุคลากรใหสอดคลองกับตลาดแรงงาน การจัดตั้ง
เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษในภาคใตและชายแดน ภาคการทองเที่ยว และการบริการจะมีการพัฒนา
แหลงทองเที่ยวเพ่ิมเติม ทางตลาดและประชาสัมพันธดานการทองเที่ยว พัฒนาคุณภาพมัคคุเทศก
และบุคลากรที่เกี่ยวของกับการทองเที่ยว ภาคการตลาด การคา และการลงทุน โดยการสงเสริม
การคาเสรี ขยายตลาดสงออกใหม ใชประโยชนจากขอตกลง FTA สงเสริมการขึ้นทะเบียน
ทรัพยสินทางปญญา การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ ไดแก ขยายระบบสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานการพัฒนาและเชื่อมโยง
ระบบโลจิสติกส การพลังงานจะมุงเนนใหสามารถพึ่งพาตนเองได มีพลังงานเพียงพอและมีเสถียรภาพ 
มุงเนนการนําพลังงานทดแทนใหเปนวาระแหงชาติ สงเสริมและอนุรักษการประหยัดพลังงาน 
กํากับดูแลราคาพลังงานใหอยูในระดับที่เหมาะสม และเปนธรรม เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร เชน การพัฒนาขายสื่อสารโทรคมนาคมพื้นฐานใหครอบคลุมทั่วประเทศ สรางโอกาสใน
การเขาถึงการบริการอยางเทาเทียมกันและการพัฒนาบุคลากร 

3. นโยบายขอที่ 5 นโยบายที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ไดแก การคุมครอง
และอนุรักษปาไม และสัตวปา ทรัพยากรดิน ทรัพยากรน้ํา ทรัพยากรธรณี ทรัพยากรทางทะเล     
และชายฝง รวมถึงการจัดระบบปองกันและบรรเทาความเดือดรอนแกผูประสบภัยธรรมชาติ       
การควบคุมปริมาณของเสีย การพัฒนาองคความรูในการบริหารจัดการดานทรัพยากร ธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 

4. นโยบายขอที่ 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยี การวิจัยและนวัตกรรม สงเสริม
และสนับสนุนโครงการวิจัยตามแนวพระราชดําริ การเรงรัดผลิตบุคลากร และจัดใหมีกองทุนวิจัย
รวมภาครัฐและเอกชน 

5. นโยบายขอที่ 7 นโยบายการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ ไดแก             
การพัฒนาความสัมพันธกับประเทศเพื่อนบาน การสรางความแข็งแกรงของอาเซียนในฐานะ                    
ที่ประเทศไทยเปนประธานอาเซียน สงเสริมความรวมมือกับกลุมประเทศมุสลิม 
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 6. นโยบายขอที่ 8 นโยบายการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไดแก การเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารราชการแผนดิน โดยดูแลเร่ืองคาตอบแทนของเจาหนาที่ รัฐใหมีความเหมาะสม                       
การบริหารโปรงใส การกระจายอํานาจ เร่ืองกฎหมายและการยุติธรรม จะปรับปรุงกฎหมายใหมี
ความทันสมัยเพื่อปองกันปญหาการคอรัปชั่น สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในกระบวน                   
การยุติธรรม สงเสริมใหประชาชนไดรับขอมูลขาวสารและปรับปรุงกลไกสื่อภาครัฐใหมีบทบาท
เพื่อประโยชนสาธารณะ (เอื้อน  ปนเงิน.  2554 : ออนไลน)  
 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

1. พัฒนาและฝกอบรมแรงงานทุกระดับใหมีความรูและทักษะฝมือที่มีมาตรฐาน
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน
โดยการเพิ่มขีดความสามารถของสถาบันและศูนยพัฒนาฝมือแรงงานที่มีอยูทั่วประเทศใหมี
ศักยภาพมากขึ้นในการฝกอบรมฝมือแรงงานดวยการระดมการมีสวนรวมจากภาคเอกชนใน
ลักษณะโรงเรียนในโรงงานและการบูรณาการกับสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนในการ
พัฒนาฝมือแรงงาน 

2. สงเสริมใหแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศอยางมีศักดิ์ศรีและคุณภาพชีวิตที่ดี  
โดยการสนับสนุนดานสินเชื่อการไปทํางานตางประเทศ การฝกอบรมทักษะฝมือและทักษะการใช
ภาษา การสรางหลักประกัน การคุมครองดูแลการจัดสงแรงงานไปทํางานในตางประเทศ และ     
การติดตามดูแลมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบระหวางการทํางานในตางประเทศ 

3. สนับสนุนสวัสดิการดานแรงงาน โดยจัดตั้งสถาบันความปลอดภัยในการทํางาน              
จัดใหมีสถานดูแลเด็กออนในสถานประกอบการ และเพิ่มศักยภาพกองทุนเงินทดแทนในการดูแล
ลูกจางที่ประสบอันตรายเนื่องจากการทํางาน รวมทั้งจัดระบบดูแลดานสวัสดิการแรงงานของกลุม
แรงงานนอกระบบ และสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคีเพื่อใหเกิดความสัมพันธ
อันดีระหวางลูกจาง นายจางและภาครัฐ 

4. จัดระบบการจางแรงงานตางดาวใหสอดคลองกับความตองการของภาคการผลิต               
ไมกระทบตอการจางแรงงานไทย และความมั่นคงของประเทศ โดยการจัดจําแนกประเภทงาน                
ที่อนุญาตใหแรงงานตางดาวทํา และการจัดระบบการนําเขาแรงงานตางดาว การขจัดปญหาแรงงาน
ตางดาวผิดกฎหมาย และการจัดทําทะเบียนแรงงานตางดาวและระบบการตรวจสอบที่สะดวก                 
ตอการควบคุม 

5. สงเสริมการมีงานทําของผูสูงอายุและการพิการโดยการกําหนดใหมีรูปแบบ                           
ที่หลากหลาย เหมาะสมตามความสามารถของผูสูงอายุและคนพิการ อาทิ การทํางานแบบบางเวลา 
การทํางานชั่วคราว การทํางานแบบสัญญาระยะสั้น รวมทั้งการขยายโอกาสการทํางานของผูสูงอายุ
ที่มีความชํานาญเฉพาะดาน (กระทรวงแรงงาน. 2554 : ออนไลน) 
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 แผนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงานตามนโยบายรัฐบาล 
1. กระทรวงแรงงานไดจัดทําแผนพัฒนาแรงงานเพื่อใชเปนแผนแมบทในการ

บริหารงานดานแรงงานในระยะเวลา 1 ปและเปนฐานในการจัดทําแผนระยะ 5 ปตอไป แผนพัฒนา
แรงงานมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ตามแนวพระราชดําริ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) นโยบายของคณะรัฐมนตรี   
ที่แถลงตอสภานิติบัญญัติแหงชาติ นโยบายการปฏิบัติงาน 4 ป (โปรงใส เปนธรรม ประหยัด               
และประสิทธิภาพ) ของนายกรัฐมนตรีและนโยบายการทํางานของกระทรวงแรงงานมาเปนกรอบ
แนวทางในการจัดทําแผนดังกลาว โดยมีเปาหมายในการยึดหลัก “คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา” 
ไดแก ผูที่อยูในวัยแรงงาน ผูที่อยูในสถานประกอบการ ผูที่อยูในระบบกองทุนประกันสังคม ผูที่อยู
ในกลุมแรงงานนอกระบบ แรงงานไทยที่เดินทางไปทํางานในตางประเทศ แรงงานตางดาวที่เขามา
ทํางานในประเทศไทย และบุคลากรของกระทรวงแรงงานทุกคน 

2. ยุทธศาสตรการดําเนินงานประกอบดวย 5 ยุทธศาสตร คือ 1) การชวยเหลือผูประสบ
ความเดือดรอน 2) บริหารแรงงานใสสะอาด 3) จัดหาและพัฒนาแรงงานคุณภาพ 4) แรงงาน
สมานฉันทมุงสูสังคมแหงความสุข 5) การพัฒนาการบริหารแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 

3. กลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ตามแผนพัฒนาแรงงาน ไดกําหนดใหมีกลไกการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรแตละดานใหบรรลุผลสําเร็จ ประกอบดวยกลไกการบริหารจัดการ ไดแก 
คณะกรรมการชุดตางๆที่ตั้งขึ้นตามอํานาจของกฎหมายและตามอํานาจหนาที่ของสวนราชการ             
และกลไกดานกฎหมาย ไดแก กฎหมายฉบับตางๆที่กาํหนดใหเปนอํานาจหนาที่ที่กระทรวงแรงงาน
จะตองปฏิบัติ นอกจากนั้นกระทรวงแรงงานจะประสานกับภาคีหรือเครือขายองคกรที่เกี่ยวของทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เพื่อใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด (กระทรวง
แรงงาน.  2554 : ออนไลน) 
 แผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ.2554 – 2557 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวง
แรงงาน 
 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2554 – 2557 
ขึ้นเพื่อเปนกรอบกําหนดทิศทางการพัฒนาและการดําเนินงานของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน  ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติที่ เปนรูปธรรม  สอดคลองกับสถานการณที่ เปล่ียนแปลง                     
โดยยึดกรอบนโยบายและแนวทางการพัฒนาประเทศของรัฐบาล แผนการบริหารราชการแผนดิน 
พ.ศ. 2552 – 2554  ทศิทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555 – 2559 
และแผนแมบทดานแรงงาน พ.ศ. 2550 -2554 เปนพื้นฐาน 
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 เนื่องจากภารกิจหลักของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนการคุมครองเสริมสราง
ใหเกิดความเปนธรรมและความสงบสุขในวงการแรงงาน โดยกลุมเปาหมายการใหบริการ คือ 
แรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ และผูประกอบกิจการ ซ่ึงเปนภาคสวนสําคัญในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจึงไดกําหนดทิศทางการทํางานในอนาคต
โดยกําหนดวิสัยทัศน “แรงงานสมานฉันท มั่นคงและปลอดภัย” เพื่อแสดงเจตนาที่มุงมั่นในการ
คุมครองแรงงาน ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาระบบ
แรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน การพัฒนามาตรฐานแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล 
และพัฒนาการบริหารจัดการของกรม โดยกําหนดวาระการพัฒนากรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรในการสรางความสมานฉันท ความมั่นคง และความปลอดภัย 
ในการทํางานใหแกแรงงาน ภายใตประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธในการดําเนินงานใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2554-2557 ซ่ึงประกอบดวยมิติของประสิทธิผล คุณภาพการใหบริการ ประสิทธิภาพ
และการพัฒนาองคกร สรุปไดดังนี้ (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2554 : ออนไลน) 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 เสริมสรางการคุมครองแรงงานตามมาตรฐานแรงงาน 
 แรงงานที่อยูในขอบขายกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานประกอบดวยแรงงานในระบบ 
แรงงานภาคเกษตรและผูรับงานไปทําที่บาน จํานวนกวา 11 ลานคน ซ่ึงเปนพลังขับเคลื่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ การคุมครองแรงงานเหลานี้จําเปนตองเริ่มจากการคุมครองใหไดรับ            
ความเปนธรรมทั้งคาตอบแทน สภาพการจาง สภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยประเด็นยุทธศาสตรนี้เนนการสงเสริม การพัฒนาและกํากับดูแลใหสถานประกอบกิจการมีการ
บริหารจัดการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน การปรับปรุงกฎหมาย
ใหสอดคลองกับเศรษฐกิจ สังคม และพัฒนาการดานแรงงาน การดําเนินการและแกไขปญหาดาน
แรงงานอยางถูกตองและรวดเร็วรวมทั้งการรณรงคสงเสริมความรูดานมาตรฐานแรงงาน 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน 
 แรงงานเปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิภาพการผลิตและการพัฒนาในระดับมหภาคจึงควร
ไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการดํารงชีวิต การสงเสริมภูมิความรูและความเขาใจ
อันดีระหวางนายจาง ประเด็นยุทธศาสตรนี้จึงเนนการพัฒนาสวัสดิการแรงงานเพื่อยกระดับสูงาน   
ที่มีคุณคา (Decent Work) การขยายการจัดสวัสดิการแรงงานสูแรงงานนอกระบบและแรงงาน      
ตางดาว การพัฒนาระบบและการบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธ การพัฒนาประสิทธิผลของ
เครือขายดานแรงงาน รวมทั้งการพัฒนากลไกการมีสวนรวมของภาคประชาชนและองคกรดาน
แรงงานไดรับการปองกันและแกไข รวมทั้งนายจาง ลูกจางและเครือขายมีสวนรวมในการ
ดําเนินการดานแรงงานอยางเปนรูปธรรม 
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 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 เสริมสรางความรับผิดชอบตอสังคมดานแรงงาน 
 กระแสโลกาภิวัตนและการแขงขันทางการคาในปจจุบันมีการนําประเด็นสิทธิมนุษยชน 
สิทธิแรงงานและความรับผิดชอบตอสังคมดานแรงงาน (Corporate Social Responsibility : CSR) 
มาเปนเครื่องมือในการวัดจริยธรรมของผูประกอบการ ดังนั้นความอยูรอดของธุรกิจจึงใชเพียง    
การพัฒนาคุณภาพของสินคาและบริการเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับความรับผิดชอบตอสังคมที่นายจาง      
พึงปฏิบัติตอลูกจาง มาตรฐานแรงงานไทย (มรท. ๘๐๐๑) มีขอกําหนดที่พัฒนามาจากบทบัญญัติ
ของกฎหมายแรงงานและมาตรฐานสากลบนพื้นฐานของหลักสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน 
ดังนั้นการสงเสริมและพัฒนาใหสถานประกอบกิจการปฏิบัติใหสอดคลองกับขอกําหนดมาตรฐาน
แรงงานไทย และเขาสูการรับรองจะเปนเครื่องยืนยันวาผูประกอบกิจการไทยมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติตอลูกจางที่ทัดเทียมอารยประเทศ อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน และ
ศักยภาพในการแขงขันทางการคาที่ยั่งยืน 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 พัฒนาการบริหารจัดการของกรม 
 ภารกิจหลักของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนการใหความคุมครอง เสริมสราง
ใหเกิดความเปนธรรมและความสงบสุขในวงการแรงงาน การปฏิบัติจึงตองตั้งอยูบนบรรทัดฐาน
ของหลักกฎหมายและพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 ซ่ึงมุงเนนประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก กอปรกับผูรับบริการคือภาคสวนสังคม   
ที่มีความคาดหวังในประสิทธิภาพการใหบริการ ความรวดเร็ว ความโปรงใสและเปนธรรม                    
กรมจึงตองมีระบบการบริหารจัดการที่ดีภายในองคกร ประเด็นยุทธศาสตรนี้จึงมุงเนนกลยุทธ             
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมีระบบเทคโนโลยี
และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการและ
สอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริการกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
 นโยบายที่ 3 นโยบายสวัสดิการสังคม และความมั่นคงของมนุษย 

1. แกไขปญหาความยากจน โดยการจัดหาที่ดินทํากินใหแกผูมีรายไดนอย สงเสริม
อาชีพและสรางรายได เชน การปลูกปา สรางความเขมแข็งของกองทุนหมูบานและแหลงเงินทุน
อ่ืนๆในระดับชุมชน ใหมีกลไกที่โปรงใส มีประสิทธิภาพและใหชุมชนสามารถตัดสินใจและ
นําไปใชในการแกไขปญหาและพัฒนาชุมชนได 

2. สรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมในกลุมผูสูงอายุ โดยเนนบทบาทของ
สถาบันทางสังคม ชุมชน และเปนเครือขายในการคุมครองทางสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม
สําหรับผูสูงอายุ รวมทั้งสงเสริมการนําศักยภาพผูสูงอายุมาใชในการพัฒนาประเทศ การถายทอด
ความรูภูมิปญญาสูสังคม สงเสริมการออม และสรางระบบประกันชราภาพ เพื่อเตรียมความพรอม
เขาสูวัยสูงอายุอยางมั่นคง 
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3. สงเสริมความเสมอภาคระหวางชายหญิง ขจัดการกระทําความรุนแรง และการเลือก
ปฏิบัติตอเด็ก สตรี และผูพิการ ใหการคุมครองและสงเสริมการจัดสวัสดิการทางสังคมที่เหมาะสม
แกผูยากไร ผูพิการหรือทุพพลภาพ และผูที่อยูในภาวะยากลําบาก ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น พึ่งตนเองได 
 แผนบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552 – 2554 ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและ    
ความมั่นคงของมนุษย 
 รัฐบาลไดจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552-2554 เพื่อเปนกรอบแนวทาง
ในการบริหารราชการแผนดิน และทุกสวนราชการใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ทั้งนี้เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ตอภารกิจของรัฐและใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน โดยภารกิจของ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย อยูภายใตนโยบายเรงดวน และนโยบายที่ 3 
นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต ประเด็นนโยบาย 3.5 นโยบายสวัสดิการสังคม และความมั่นคงของ
มนุษย ซ่ึงเปาหมายเชิงนโยบายประกอบดวย 

1. แกไขปญหาความยากจนอยางครบวงจร  มุงใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี                           
มีศักยภาพในการแกไขปญหาความยากจน มีหลักประกันความมั่งคงในการดํารงชีวิต 

2. เด็ก สตรี และคนพิการที่ดอยโอกาส ไมถูกเลือกปฏิบัติและละเมิดสิทธิอันพึงได                 
ไมตกเปนเหยื่อของขบวนการคามนุษย 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ                 
พ.ศ. 2552-2554 ที่เชื่อมโยงกับแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2552-2554 โดยกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงคดังนี้ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาสวัสดิการสังคมและสรางความมั่นคงในการดํารงชีวิต 
 เปาประสงคที่ 1 กลุมเปาหมายมีโอกาสเขาถึงบริการสวัสดิการสังคมทุกพื้นที่ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการขับเคล่ือนการพัฒนา ปองกัน และแกไขปญหาสังคม 
 เปาประสงคที่ 1 ประชาชนไดรับการปกปอง คุมครอง พัฒนาเพื่อการพึ่งพาตนเองได 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 เสริมพลังและสรางการมีสวนรวม 
 เปาประสงคที่ 1 ภาคีเครือขายมีศักยภาพและมีสวนรวมในการพัฒนาสังคม และจัด
สวัสดิการสังคมครอบคลุมทุกพื้นที่  
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 สงเสริมระบบการบริหารราชการตามหลักธรรมาภิบาล 
 เปาประสงคที่ 1 ภาคประชาชนและบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการบริหารราชการแผนดิน 
(กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย.  2554 : 
ออนไลน) 
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 กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ประเทศไทยมีกฎหมายในเรื่องนี้อยูในรูปของพระราชบัญญัติ คือ 

1. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   วัตถุประสงคในการออกกฎหมายฉบับ
นี้ก็เพื่อกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองและการระงับขอพิพาทแรงงานใหเหมาะสม
และสมบูรณยิ่งขึ้น ใหนายจางจัดตั้งสมาคมนายจาง และลูกจางจัดตั้งสหภาพแรงงาน เพื่อแสวงและ
คุมครองประโยชนเกี่ยวกับการจาง การจัดสวัสดิการและการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง
นายจางกับลูกจาง ตลอดจนถึงใหลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางเปนองคกรในการหารือใน
กิจการตางๆกับนายจาง เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน และหาทางปรองดองใหการทํางาน
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจางใหมีผลดียิ่งขึ้น 

2. พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551 คือ กฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่
ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานและการจายคาตอบแทน
ในการทํางาน ทั้งนี้ เพื่อใหลูกจางทํางานดานความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ไดรับคาตอบแทน
และสวัสดิการตามสมควร 

3. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน                  
พ.ศ. 2554 เปนกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน เปนการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําให
สถานประกอบกิจการถือปฏิบัติ เพื่อความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดีปราศจากอุบัติเหตุ และ
โรคเนื่องจากการทํางาน 

4. พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เปนกฎหมายวาดวยพนักงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายดังกลาวเปนกฎหมายที่วาดวยการคุมครองแรงงานและแรงงาน
สัมพันธในภาครัฐวิสาหกิจ เปนการคุมครองสิทธิประโยชนซ่ึงไมนอยกวามาตรฐานขั้นต่ําตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2551 มีสาระสําคัญดังนี้ 

1. วันและเวลาทํางาน 
1.1 วันทํางานไมเกินสัปดาหละ 6 วัน 
1.2 กําหนดเวลาทํางานปกติในทุกประเภทไมเกิน 8 ช่ัวโมง/วัน หรือไมเกิน            

48 ช่ัวโมง/สัปดาห ถาเปนการทํางานอันตรายตอสุขภาพตามกฎกระทรวง กําหนดใหทํางานไมเกิน      
7 ช่ัวโมง/ วัน หรือไมเกิน 42 ช่ัวโมง/สัปดาห 

1.3 กําหนดเวลาพักระหวางการทํางาน ติดตอกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง อาจตกลงกัน
พักนอยกวาครั้งละ 1 ช่ัวโมงก็ได แตรวมกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง/วัน 
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1.4 กําหนดใหมีวันหยุดประจําสัปดาห ไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน หางกันไมเกิน   
6 วัน และวันหยุดตามประเพณีไมนอยกวาปละ 13 วัน รวมวันแรงงานแหงชาติดวย สําหรับวันหยุด
พักผอนประจําป ไมนอยกวา 6 วันทํางานเมื่อลูกจางทํางานครบ 1 ป 

2. คาจาง คาลวงเวลา 
2.1 อัตราคาจางขั้นต่ําของจังหวัดพระนครศรีอยุธยาคือ 265 บาท/วัน 
2.2 คาลวงเวลา และคาทํางานในวันหยุด 

2.2.1 ทําเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ไดรับคาลวงเวลา 1.5 เทาของอัตรา
คาจาง/ช่ัวโมง 

2.2.2 ทํางานในวันหยุดเวลาปกติ สําหรับวันหยุดที่ไดรับคาจางจะไดรับเพิ่มอีก 
1 เทา สําหรับวันหยุดที่ไมไดรับคาจางจะไดรับ 2 เทาของคาจางในวันทํางาน 

2.2.3 ทํางานลวงเวลาในวันหยุด ไดรับคาลวงเวลาในวันหยุดไมนอยกวา 3  เทา
ของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามชั่วโมงที่ทํา 

2.3 ลูกจางทั้งชายและหญิงมีสิทธิไดรับคาจาง คาลวงเวลาคาทํางานในวันหยุด และ
คาลวงเวลาในวันหยุดเทาเทียมกันในงานที่มีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน 

3. การลา 
3.1 ลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตไดรับคาจางไมเกิน 30 วันทํางาน 
3.2 ลาคลอดไดไมเกิน 90 วัน โดยไดรับคาจาง 45 วัน 
3.3 ลาเพื่อรับราชการทหาร ไดไมเกินปละ 60 วันโดยไดรับคาจาง 
3.4 ลาเพื่อทําหมันไดรับคาจางตลอดเวลาที่แพทยวินิจฉัยใหหยุด 
3.5 ลากิจธุระอันจําเปนแลวแตนายจางลูกจางตกลงกัน 

4. การวาจางแรงงานเด็ก 
4.1 หามใชแรงงานเด็กอายุต่ํากวา 15 ป ทํางานโดยเด็ดขาด 
4.2 หามใชแรงงานเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป ในกิจการบางประเภท และทํางานระหวาง

เวลา 22.00 น. - 06.00 น. ทํางานวันหยุดและทํางานลวงเวลา 
4.3 หามใชแรงงานเด็กในสถานที่ เตนรํา รําวง หรือรองเง็ง และตามที่กฎหมาย

กําหนด 
4.4 ใหลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป มีสิทธิลาเพื่อรับการอบรม สัมมนา ที่จัดโดย

สถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐโดยไดรับคาจางแตไมเกิน 30 วันตอป 
4.5 การวาจางแรงงานเด็กต่ํากวา 18 ป ตองแจงพนักงานตรวจแรงงานภายใน 15 วัน 

นับตั้งแตวันที่เด็กเขาทํางาน 
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5. การวาจางแรงงานหญิง 
5.1 การใชแรงงานหญิง หามนายจางใหลูกจางหญิงทํางานตอไปนี้ 

5.1.1 งานเหมืองแรหรืองานกอสรางที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถํ้า ในอุโมงค 
หรือปลองในภูเขา เวนแตลักษณะของงานไมเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของลูกจางหญิง
นั้น 

5.1.2 งานที่ตองทําบนนั่งรานที่สูงกวาพื้นดินตั้งแต 10 เมตรขึ้นไป 
5.1.3 งานที่ผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ 
5.1.4 งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

5.2 หามนายจางใหลูกจางหญิงที่มีครรภทํางานในระหวางเวลา 22.00 น. – 06.00 น. 
ทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางานอยางหนึ่งอยางใด 

5.3 หามนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ 
5.4 ใหแรงงานหญิงมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน 
5.5 หามนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงานหรือผูตรวจงาน ลวงเกินทางเพศตอ

แรงงานหญิงหรือเด็ก 
6. ความปลอดภัยในการทํางาน 

6.1 ใหนายจางหรือสถานประกอบการที่มีลูกจางนอยกวา 50 คน ตองจัดใหมี
เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับพื้นฐาน ระดับหัวหนางาน และระดับบริหาร เพื่อดูแล
ความปลอดภัยในการทํางานของสถานประกอบการรวมกับนายจาง 

6.2 การกําหนดใหนายจางหรือสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปตอง
จัดใหมีเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร ระดับวิชาชีพ 

6.3 กําหนดใหสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมี
คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวยนายจาง 
ผูแทนระดับบังคับบัญชา ผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการและเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยมีคณะกรรมการตามขนาดของสถานประกอบการ 

6.4 การใหความคุมครองอันตรายสวนบุคคลที่เหมาะสมกับสภาพงานและได
มาตรฐานโดยใหนายจางเปนผูจัดให ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง ใหนายจางตองจัดอุปกรณ
คุมครองความปลอดภัยสวนบุคคลใหลูกจางตามลักษณะงาน และลูกจางตองสวมใสอุปกรณ
ดังกลาวตลอดเวลาการทํางานโดยบังคับ 
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2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของคําวาพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไว
ตางๆกันดังนี้ 
 รอบบินส (สุพานี   สฤษฎวานิช. 2549 : 97 ; อางอิงจาก  Robbins.  2003.  Organizational 
Behavior : Concepts, Controversies and Application.) ไดใหความหมายวา เปนความรูสึกที่เปนบวก
กับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะรูสึกดีที่ไดทํางานนี้ ภาคภูมิใจในงาน 
สนุกกับการทํางาน 
 เมาส (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 97 อางอิงจาก Morse.  1995.  Satisfactions  in the 
White Collar Job.) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลด
ความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความตึงเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน
ความตึงเครียดนี้เปนผลมาจากความตองการของมนุษย หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
แลว ความตึงเครียดก็จะลดนอยลงหรือหมดไป อันเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 บลูม และเนยเลอร (สุพานี   สฤษฎวานิช.  2549 : 98 ; อางอิงจาก Blum & Naylor.  1968. 
Industrial Psychology.) ไดใหคํานิยามความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ทัศนคติโดยรวม
ของพนักงาน ซ่ึงเปนผลมาจากทัศนคติในดานตางๆ 3 ดาน คือ ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน อันไดแก 
ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน โอกาสความกาวหนาเปนตน ปจจัยเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพสวนบุคคล อันไดแก อายุ สุขภาพ อารมณ และความสัมพันธระหวางบุคคล อันไดแก 
ความสัมพันธภายในองคกร สถานะทางสังคม กิจกรรมตางๆภายในองคกรเปนตน 
 สทรูสส และเซยเลสส (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 97; อางอิงจาก Strauss & Sayless. 
1980.  Personnel : The Human Problems of Management.) ใหความเห็นวา ความพึงพอใจใน
การทํางานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้น
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร แตละบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําก็ตอเมื่องาน
นั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ ทั้งยังสามารถสนองความตองการพื้นฐานของ
บุคคลไดอีกดวย 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2551 : 98) กลาววา ความพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติ
เกี่ยวกับงานของพนักงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับปจจัยแวดลอมในงานของเขา เชน คาตอบแทน โอกาส
ในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนา หัวหนางานตลอดจนเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรูใน
งานของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดจากปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก รูปแบบการบริหาร 
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นโยบายและขั้นตอนการทํางาน  กลุมงานที่ เกี่ยวของ สภาพแวดลอมการทํางาน  ตลอดจน
ผลประโยชนและผลตอบแทน 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : 23) กลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานนั้น
ความรูสึกนี้เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงมาในรูป
ของผลตอบแทน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้
เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการ มีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกาย               
และจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการหรือหนวยงานแตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา  
ในรูปความกาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออก
จากงานเปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 เกศินี   ศรีคงอยู (วุฒิพงษ  กุลวงษ.  2552 : 19) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลซึ่งแสดงออกในทางบวก ที่มีความสัมพันธกับการไดรับการตอบสนอง และ
ไดรับความสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 ปยะพร   สรอยทอง (วุฒิพงษ   กุลวงษ.  2552 : 20 ; อางอิงจาก ปยะพร  สรอยทอง.  2544.  
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจ ในการทํางานของขาราชการ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู.) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ หมายถึง การแสดงออกหรือความรูสึกที่ดี
ที่มีตองานที่เขากระทําอยู ซ่ึงความรูสึกนี้เกิดจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย
และจิตใจ จนเกิดทัศนคติชอบตองานที่เขาปฏิบัติ และความพึงพอใจในงานนี้เปนเรื่องของแตละ
บุคคล ที่อาจจะมีความพึงพอใจในงานจากปจจัยที่ตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา การยอมรับนับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถาปจจัย
ตางๆไมตอบสนองความตองการ ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบ และยังผลทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้น 
 ณัฐพล  ถิรขาว  (2552 : 25)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร         
ในองคกร หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับองคประกอบอัน
เปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมากยอมสรางความพึงพอใจ               
ในการทํางานมาก หรืออาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการหรือหนวยงานใดๆ จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 11) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนทัศนคติในทาง
ที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการทํางาน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน 
นโยบายและการบริหาร ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานคือองคการ มีการตอบสนองความตองการ
ของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน แตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจ บุคคล
นั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของความกาวราว ความเฉื่อยชา และไมสนใจในการปฏิบัติงาน 
การหลบเล่ียงงาน และการลาออกจากงานเปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและเปนอุปสรรค
ในการดําเนินงาน 
 ธัญญารัตน  นิธิกุลธนาโรจน (2552 : 22) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความตั้งใจในการทํางานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอยางเพื่อสนองความตองการและ
วัตถุประสงคขององคกรรวมทั้งความรูสึกและเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตอปจจัย ส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือ
องคประกอบตางๆ ที่สนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสมจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ทั้งดานบวกและดานลบ โดยจะแสดงผลออกมา 3 ลักษณะ ไดแก พอใจ ไมพอใจ หรือเฉย ๆโดย
ทัศนคติหรือระดับความพึงพอใจของบุคคลตอกิจกรรมตางๆ จะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจตอการทํางานของบุคคล หากบุคคลใดมีขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางาน
ยอมมีความรัก ความพอใจและอยากทํางานในงานที่ตนทําอยูดวยใจสมัคร และมีความสุขกับงาน
โดยมิตองมีผูใดมาบีบบังคับใหทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก หรือ
ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน และปจจัยตางๆในการทํางาน ทั้งดานบวก และดานลบ หากบุคคล
รูสึกพึงพอใจแลวจะทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ แตหากไมไดรับ        
การตอบสนองความตองการแลวจะแสดงออกมาเปนดานลบ เชน เฉื่อยชา กาวราว ไมสนใจปฏิบัติงาน 
หลบเลี่ยงงานและเกิดการลาออกจากองคในที่สุด ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับองคประกอบอันเปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ
มากยอมสรางความพึงพอใจในการทํางานมาก และเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางรางกายและความตองการความมั่นคงแลว บุคคลจะเกิดความผูกพันมากขึ้นเพื่อใหเปนที่ยอมรับ
วาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมและจะสงผลดีแกองคกรนั้นๆ คือ บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร 
ไมลาออกจากงาน องคกรนั้นก็จะไมประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน และจะมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงานไวดังนี้ 
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 ปยะพร  สรอยทอง (ณัฐพล   ถิรขาว.  2552 : 25) กลาวถึง ความสําคัญของการทํางานวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
มากขึ้น ทําใหทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่
เปนไปตามวัตถุประสงคซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน อันเปนผล
มาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญ
ตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวา
บุคลากรที่ไมพึงพอใจในงานชวยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงาน
ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหิน     
จากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้นสงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจในงานมีผลตออัตราการลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจ      
ในงานสูง จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึก          
พึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 12) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวา 
ความพึงพอใจในการทํางาน ของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมทั้ง
ความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมี ความพึงพอใจในการทํางาน   
ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน 
ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แตในทางตรง
ขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของงานทํางาน   
อีกดวย 
 ณัฐพล   ถิรขาว (2552 : 26) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวา                
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล
เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจ     
ในการทํางานมากขึ้น ทําใหพนักงานทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและ
ตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงคและมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร หาก
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พนักงานมีความสุขในการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ทําใหผลงานมีคุณภาพ แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคกรใดพนักงานไมมีความพึงพอใจในการทํางานผลที่ตามมา คือ มีอัตราการ  
ขาดงาน และลาออกจากงานสูง มีปญหาทางวินัยและปญหาอื่นๆทําใหมีผลการปฏิบัติงานต่ํา หรือ
คุณภาพของงานลดลงเปนตน 
 จากความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความ      
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ทําให
ทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค 
หากบุคลากรมีความสุขในการทํางานแลวจะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในงาน
เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร เพราะ      
ถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอมสามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรง
แกหนวยงาน องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมี ความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปน
มูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจาก
งานในที่สุดและจะสงผลเสียตอองคกรทําใหขาดแคลนแรงงาน และสงผลเสียตอสังคมอาจ
กอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยตามมาอีกดวย 

2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีหลายปจจัย ซ่ึงอาจพิจารณาไดเปน        
4 กลุม ดังนี้ (สุพานี  สฤษฎวานิช.  2549 : 100) 

1. ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย 
1.1 ความสามารถ ถาพนักงานมีความรู ความสามารถสูงและความสามารถนั้น

สอดคลองกับงาน ผูปฏิบัติงานก็จะมีความพอใจในการทํางานสูง 
1.2 ความตองการ ถามีความตองการในการทํางานใหประสบความสําเร็จ และมี

ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสูง ถางานนั้นๆมีลักษณะดังกลาว 
1.3 อายุงาน อายุตัว ถาพนักงานมีอายุงานสูงและอายุตัวสูง มักจะมีความรู และ

ประสบการณตลอดจน ตําแหนงหนาที่การงานสูง จึงทําใหมีความพอใจในงานสูง 
1.4 บุคลิกภาพ โดยทั่วไปพบวาบุคลิกภาพที่สอดคลองกับงานและบุคลิกภาพบาง

อยางเชน แบบมุงมั่น แบบ Internal locus of control จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง 
2. ปจจัยดานงาน 

 เปนลักษณะทั่วไปของงาน เชน ขอบเขตงานที่ชัดเจน มีความทาทาย  ความหลากหลาย 
และความเปนอิสระ เปนตน จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานสูง 
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3. ปจจัยดานกลุมและองคกร ประกอบดวย 
3.1 เพื่อนรวมงาน การมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน มีความรวมมือที่ดีก็จะ

ทําใหมีความพอใจในการทํางาน 
3.2 ผูบังคับบัญชา ที่มีสไตลการบังคับบัญชาที่ดี เปนแบบที่ดี มีวิสัยทัศน มีความรู

ความสามารถ ก็จะทําใหผูตามมีความพอใจในการทํางานภายใตการกํากับดูแลของผูบังคับบัญชา      
ผูนั้น 

3.3 คาตอบแทนและผลประโยชน คาตอบแทนที่ยุติธรรม และผลประโยชน            
ที่เหมาะสมจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจในงาน 

3.4 โอกาสความกาวหนา ในองคกรนั้นๆ หากพนักงานตระหนักในโอกาสที่จะ
กาวหนา เติบโตในสายงาน และองคกรนั้นๆได เขาจะรูสึกพอใจในการทํางาน 

3.5 โครงสรางขององคกร การมีโครงสรางที่ชัดเจนเหมาะสมจะทําใหทราบขอบเขต
งานหนาที่และความรับผิดชอบ ชองทางการติดตอส่ือสาร การประสานงาน และอื่นๆ จึงทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน 

3.6 นโยบายและกฎระเบียบตางๆ ที่เหมาะสมจะทําใหพนักงานมีกรอบและแนวทาง
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะสรางความพึงพอใจในการทํางานได 

4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน การจัดสถานที่ อุณหภูมิ แสง เสียง จะ
ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน ชวยสงเสริมการติดตอส่ือสาร และการประสานงานภายใน
องคกร จึงมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานดวย 
 ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน ( 2553 : 124-125) ไดกลาววา ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับ  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึน้เกี่ยวกับความพึงพอใจ    
ในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ปจจยัดานบุคคล ไดแก 
 1.  ประสบการณ ไดมีการกลาวถึงประสบการณในการทํางานวามีสวนเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําใหเกิด    
ความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
 2.  เพศ แมวามีงานวิจัยหลายชิ้นไดแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ    
ในการทํางานก็ตาม แตในบางครั้งเพศก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและ
ความตองการทางการเงิน และพบวา เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงาน          
ที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
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 3.  จํานวนสมาชิกที่รับผิดชอบ ไดพบวา กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ    
ในการทํางาน งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และมีความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
 4. อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

5.  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน
ดวย 

6.  เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับสถานการณ
และงานที่ทํา ในบางลักษณะงานไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความพอใจในการ
ทํางาน แตลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน 

7.  การศึกษา การศึกษากับความพอใจในการทํางานนั้นผลวิจัยไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงความแตกตางระหวางความพอใจในการทํางาน แตมัก
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม 

8.  บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพอใจในการทํางานนั้นอยูที่เครื่องมือ     
วัดบุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัด คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจ
ในการทํางานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิด
โรคประสาท เพราะตองเครียดกับสภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 9.  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 10. ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
จากปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ขึ้นอยูกับปจจัย 10 ดาน ไดแก ดานบุคคล ประกอบดวย ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวน
สมาชิกที่รับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวนปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และ    
ความสนใจในงาน 
 



40 
 

 ล็อค (Locke.  1976 : 225) ไดกลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่เขา
ไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ. 1976 มีดังนี้ คือ 

1.  ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน โอกาสการเรียนรูงาน ปริมาณงาน ความสําเร็จ     
ในงาน การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

2.  เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับตามความยุติธรรม 
3.  การเลื่อนตําแหนง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
4.  การไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับคํายกยองในผลสําเร็จของงาน ความนาเชื่อถือ     

ในผลงาน 
5.  ผลประโยชนเกื้อกูล บําเหน็จตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษาพยาบาล 

 ธัญญารัตน   นิธิกุลธนาโรจน (2552 : 27) กลาววา ปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานประกอบดวยปจจัยตางๆดังนี้ คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแกประสบการณ เพศ อายุ 
การศึกษา บุคลิกภาพ รายไดตอเดือน และปจจัยในดานตาง ๆ ไดแก ความมั่นคงและความปลอดภัย
ในงาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมของงาน ดานเงินเดือน และผลตอบแทน ดานการไดรับ
ตําแหนง ดานสวัสดิการ ดานการบริหารงาน นโยบายและโอกาสความกาวหนาในการทํางาน
ตลอดจนการไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญ ๆ
มีดังนี้ คือ ปจจัยดานบุคล ประกอบดวย เพศ อายุ  การศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณในการ
ทํางาน บุคลิกภาพ ปจจัยดานอื่นๆ ประกอบดวย ลักษณะของงาน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทนและผลประโยชน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน โครงสรางขององคกร นโยบาย
ขององคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน การยอมรับนับถือ เปนตน 
 การวัดความพึงพอใจ 
 การวัดความพึงพอใจของบุคลากรทําไดหลายวิธี ดังนี้ (ณัฐพล  ถิรขาว.  2552 : 29) 
 การสังเกต  วิธีที่งายและทําไดตลอดเวลา คือ การสังเกต ผูนําจึงควรสังเกตดวยตา คือ              
ดูพฤติกรรมการแสดงออก การกระทํา สังเกตดวยหู คือ ฟงเสียงสนทนา เสียงบนของพนักงาน 
 การสัมภาษณ  ใชการสัมภาษณทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ แตตองวางแผน
ลวงหนา และดําเนินการอยางมีระบบจึงจะไดผลการวิเคราะหที่ใกลเคียงกับความเปนจริง 
 การสํารวจ  โดยใชแบบสอบถามที่ออกแบบเพื่อวัดความพึงพอใจของพนักงานโดยเฉพาะ 
วิธีนี้จําเปนตองออกแบบคําถามและวิเคราะหคําตอบอยางมีหลักการจึงจะไดผลที่นาเชื่อถือ บางครั้ง
จําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญ หรือที่ปรึกษามาชวยออกแบบและวิเคราะหผลได 
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 ขอมูล  ศึกษาจากขอมูลที่มีอยูแลว เชน สถิติการมาทํางาน รวมทั้งขาด สาย ลา ปวย 
เร่ืองราวรองทุกข การฝาฝนกฎระเบียบ รวมไปถึงขอมูลดานผลผลิต คุณภาพ ตนทุน ของเสีย ฯลฯ 
 จากการวัดความพึงพอใจของบุคลากรดังกลาว สรุปวา การวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรมี 4 วิธี ไดแก 

1. การสังเกต 
2. การสัมภาษณ 
3. การสํารวจ 
4. การศึกษาจากขอมูล 

 วิธีวัดความพึงพอใจของบุคลากรโดยทั่วไปสามารถวัดความพึงพอใจได 2 วิธี ดังนี้ 
1. วิธีวัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน โดยวัดจากการสอบถาม   

ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่เลือกมาเปนตัวอยางจํานวนหนึ่ง เกี่ยวกับบริการแตละดานและ
บริการรวมทุกดานที่ไดรับจากผูปฏิบัติงาน โดยที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีประสบการณในการปฏิบัติงาน
มาเปนระยะเวลานานมากพอที่จะประเมินการปฏิบัติงานที่ไดรับในแตละดานได 

2. วิธีวัดความพึงพอใจจากขอมูลที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
โดยวัดจากเกณฑที่ตั้งขึ้นสําหรับวัดระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานในแตละ
ดานและรวมทุกดานในหนวยงานนั้นๆ เชน การวัดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอการปฏิบัติงาน 
 จากวิธีการวัดความพึงพอใจดังกลาว สรุปวา ความพึงพอใจสามารถวัดได 2 วิธี ไดแก 

1. วัดความพึงพอใจจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน 
2. วัดความพึงพอใจจากขอมูลที่สามารถสะทอนระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

 ลักษณะการวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงาน  
 การวัดความพึงพอใจของบุคลากรภายในหนวยงานสวนใหญมักจะวัดความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีตอการทํางานในดานตาง ๆ และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของ
หนวยงาน โดยการวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการทํางานสวนใหญจะวัดในดานตาง ๆ      
ที่สําคัญ ตอไปนี้ 

1. เงินเดือนและผลตอบแทน 
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
4. โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน 
5. ลักษณะงานที่ทํา 
6. ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 
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7. ความสําเร็จในการทํางาน 
8. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 

 สวนการวัดความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสวัสดิการของหนวยงานสวนใหญจะวัดใน
ดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. การรักษาพยาบาล 
2. รถรับสงพนักงาน 
3. เงินชวยเหลือในดานตางๆ 
4. การบันเทิงและการพักผอน 
5. การกีฬาและสันทนาการ 

 ผลของความพึงพอใจในงานที่มีตอพฤติกรรมองคการ 
 ในดานผลของความพึงพอใจในงานที่มีผลตอพฤติกรรมองคการที่สําคัญมีดังนี้ (สุพานี  
สฤษฎวานิช.  2549 : 107)  

1. ผลท่ีมีตอการสรางผลผลิต (Productivity)  
 Robbins (2003 : 225) กลาววา ในการพิจารณาในระดับปจเจกบุคคลจากงานวิจัยพบวา 
ความพึงพอใจ และผลผลิตมีความสัมพันธในเชิงกลับกัน คือ ไมใชวาความพึงพอใจหรือการที่
พนักงานมีความสุขจะนําไปสูผลผลิตเสมอไป แตผลผลิตจะนํามาสูความพึงพอใจมากกวา เพราะ
ผูปฏิบัติงานจะเกิดรางวัลภายใน (Intrinsic rewards) จากการทํางาน และยังไดรับการยอมรับนับถือ
จากองคกรซึ่งก็จะชวยเพ่ิมความพึงพอใจใหสูงขึ้นดวย ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎี Cognitive Evaluation 
Theory นั่นเอง  แตในระดับองคกรแลวพบวาองคกรที่มีความสุขจะมีผลผลิตสูงกวาองคกรในกรณี
ตรงขามดวย 

2. ผลท่ีมีตอการขาดงาน (Absenteeism)  
 ในเชิงผลของความพึงพอใจที่มีตอการขาดงานนั้นเปนความสัมพันธเชิงลบ แตมี                    
คาสหสัมพันธในระดับปานกลาง (นอยกวา 0.4) ซ่ึงความสัมพันธนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมของ
คนที่มีความพึงพอใจในงานวามีแนวโนมที่จะขาดงานในระดับปานกลาง ซ่ึงจะขึ้นอยูกับนโยบาย
อ่ืนๆขององคกรดวย เชน การลงโทษกรณีขาดงานแบบอาจหลีกเลี่ยงได หรือนโยบาย Sick pay  
และ Well pay เปนตน 

3. ผลตอการออกจากงาน (Turnover) 
ในเชิงความสัมพันธตอกันจะเปนลบ และมีคาสหสัมพันธสูงกวาการขาดงาน แตก็ขึ้นอยูกับปจจัย
ภายนอกดวย เชน โอกาสในการหางานใหม และอายุงานในองคกร เปนตน 
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 การแสดงออกถาพนักงานมีความไมพอใจในการทํางาน 
 ในกรณีที่พนักงานไมมีความพอใจในการทํางานนั้น พนักงานอาจแสดงออกได 4 ทาง
ดังนี้ 

1. กลุมท่ีสงเสียง (Voice) คือ กลุมที่ไมพอใจในงานแตไมอยูเฉย จะพยายามหาทาง
ปรับปรุงสภาพการณโดยพยายามเขาพบกับผูบริหาร เพื่อใหคําแนะนําหรือขอเสนอคิดเห็นตาง ๆ
อภิปรายปญหาตางๆกับผูบังคับบัญชา เพื่อหาทางแกไขปญหาอยางสรางสรรคใหเกิดสภาพการณ   
ที่พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางาน 

2. กลุมท่ีจะลาออก (Exit) คือ กลุมที่เมื่อไมพอใจ ก็จะไมทน อาจจะเรียกรองสิ่งตาง ๆ
ในลักษณะกาวราวและเมื่อไมไดก็มักจะลาออกจากงานไปหางานใหม 

3. กลุมท่ีเปนปญหา (Neglect) กลุมนี้เมื่อมีความไมพอใจในการทํางาน ก็จะมี
พฤติกรรมในทางลบ เชน มาทํางานสาย ขาดงาน อูงาน ไมรวมมือ ลดความพยายามในการทํางาน 
ทํางานผิดพลาดมากขึ้น เพื่อเปนการประชดและตอบโตองคกรที่ไมทําใหเขาเกิดความพอใจในงาน 

4.  กลุมจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) กลุมนี้ภักดีตอองคกร และอาจจะไมกลาที่จะ
แสดงออกกลุมนี้จึงคอยอยางสงบ คอยวาเมื่อไหรผูบริหารจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการณ
ตางๆ จะเชื่อมั่นในผูบริหารวาตองมีการแกไขปรับปรุงแน จึงไมไดแสดงพฤติกรรมที่กาวราวอะไร
ออกมา 
 ประโยชนท่ีไดรับจากการวัดความพึงพอใจ 
 การที่องคกรไดสํารวจและวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนการชวย
ใหผูบริหารขององคกร สามารถบริหารผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
โดยทั่วไปองคกรจะทําการสํารวจ และวัดความพึงพอใจเพื่อประโยชนดังตอไปนี้ (สมมาต  เพ็ชรเรือง.  
2546 : 13 ; อางอิงจาก พงษ  หรดาล.  2540.  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน.) 
 1.  คนหาปญหาในอนาคตขององคกร  องคกรหลายแหงคนพบวา  การสํารวจ              
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนเครื่องมือวัดความสําเร็จในการทํางาน เชน ถาผูบริหารมองเห็น
แนวโนมของความพึงพอใจในการทํางานลดลงเนื่องจากผลประโยชนตอบแทนแลว องคกรก็ควร
จะตองระมัดระวังปญหาในอนาคต ดังนั้นผูบริหารควรจะมีการทบทวนนโยบายเสียใหมเพื่อคนหา
วาทําไมพนักงานจึงเกิดความไมพึงพอใจสูงขึ้น 
 2.  คนหาสาเหตุของการออกจากงานและการขาดงาน องคกรควรจะใชการสํารวจ                 
ความพึงพอใจในการทํางานเพื่อคนหาสาเหตุการลาออกจากงาน และการขาดงานเพราะบางครั้ง
พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกมาอาจจะเกิดจากผลตอบแทนคาจางที่ต่ํา งานไมทาทายหรือ
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โอกาสการเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานมีนอย ปจจัยตางๆเหลานี้อาจเปนปจจัยที่ทําใหพนักงาน
ลาออกจากงาน หรือขาดงานก็ได ถาหากผูบริหารไมมีการสํารวจหรือคาดคะเนสาเหตุอาจสราง
ความเสียหายใหกับองคกรได 
 3.  ประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงตอเจตคติของพนักงาน  การสํารวจ        
ความพึงพอใจในการทํางานสามารถใชประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
แผนงานขององคกรไดดวยการเปรียบเทียบระหวางเจตคติของพนักงานกอนการเปลี่ยนแปลงกับ
เจตคติหลังการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผูบริหารจึงสามารถประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
นโยบายและแผนงานตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของพนักงานได 
 4.  กระตุนการติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาใหดีขึ้น โดยทั่วไป
การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานจะตองปกปดชื่อของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจึงจะทํา
ใหพนักงานมีอิสระในการใหขอมูลเพราะขอมูลบางขอมูลไมสามารถพูดกับผูบริหารโดยตรงดังนั้น
การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารสามารถใชเปนชอง
ทางการติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบนไดอยางดี และการสํารวจความพึงพอใจนี้จะเปนการกระตุนให
เกิดการติดตอส่ือสารจากบนลงลางไดดวย เพราะผูบริหารไดทราบปญหาแลวสามารถดําเนินการ
แกไขได เพราะถาไมสามารถดําเนินการแกไข อาจจะเปนปญหาตอการบริหารงานในอนาคตได 
 กลาวโดยสรุป การสรางความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลโดยตรงกับการบริหารงาน
และการเพิ่มผลผลิตขององคกร ผูบริหารที่ฉลาด และตองการประสบผลสําเร็จในการทํางานควรทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุด ดังนั้นการสรางความพึงพอใจควรมีการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ
ทั้งสภาพแวดลอมขององคกร บุคคลหรืองาน เพื่อศึกษาดูวาอะไรบางที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น เพราะถาพนักงานมีความพึงพอใจตองานก็จะทําใหเกิดการลดปญหาและขอยุงยาก
ตางๆในการบริหารงาน มีความจงรักภักดีตอองคกร ลดอัตราการเขาออกงาน ลดการขาดงาน             
หยุดงาน ลางาน ลดการรองทุกข ลดพฤติกรรมกาวราว และในระยะยาวก็จะเกิดการเพิ่มผลผลิตให
องคกรดวย 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานขององคกร ผูบริหาร
จําเปนตองสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคกรที่ไดตั้ง
ไว ไดมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตางๆ ดังนี้ 
 ปยะพร  สรอยทอง (วุฒิพงษ  กุลวงษ.  2552 : 22 ; อางอิงจาก  ปยะพร  สรอยทอง.  2544.  
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู.) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึงพอใจ
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ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคลเนื่องจากบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ทําใหทํางานดวยความ
กระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตามวัตถุประสงค ซ่ึงแสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานอันเปนผลมาจากการทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ เนื่องจากทําใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวย
ลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานสามารถชวยเสริมสรางกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางให
เกิดความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจากงาน นําไปสูการ
ทํางานที่ดีขึ้น สงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยัง
มีผลตออัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
คุณภาพของงาน และความสําคัญตอ    การทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึง
พอใจงานยอมสามารถทําใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอหนวยงาน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : 12) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลใน
องคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตาม
หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งซึ่งทําใหผลงานและการ
ปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหา
อาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แตในทางตรงขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูง ก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงานนอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปน
เครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : 23) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึก
หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานนั้น ความรูสึกนี้
เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ  ซ่ึงมาในรูปของ
ผลตอบแทน เชนสภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหารเปนตน ความรูสึกนี้เกิดจาก
หนวยงานหรือองคการมีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําให
บุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือ
หนวยงาน แตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปความ
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กาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงาน 
เปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่
มีสําคัญในการบริหารงานบุคคล หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวยอมเกิดกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานและยอมทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถที่มีอยูเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร และสรางคุณภาพของงานเปนผลดีตอองคกรทําใหผลผลิตของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ
และสามารถทํากําไรใหหนวยงานหรือองคกรได แตหากบุคคลไมมีความพึงพอใจแลวก็จะเกิดการ
หลบเลี่ยงงาน การไมสนใจปฏิบัติงาน ละทิ้งหนาที่ที่รับผิดชอบสงผลเสียตอคุณภาพของงานและ
องคการ จนในที่สุดเกิดการลาออกจากงาน และเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงานสําหรับองคกรได 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานที่ดีนั้นมีความเกี่ยวของกับปจจัยหลายดาน มีทั้งสภาพแวดลอมที่ดี 
บรรยากาศในการทํางานที่ดี รวมถึงการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน ทั้งดานโครงสรางและระบบ     
การทํางาน แตส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งคือ ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษย 
เพราะถาองคกรใดใหการสงเสริมและสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร ยอมทําใหบุคลากรมีการ
พัฒนาฝมือใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น 
 พิมจัน   เลาเรืองศิลปชัย (2548 : 15) กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น                          
ใหความสําคัญกับประสิทธิภาพจากการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากเปนสวนประกอบ           
ที่สําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงผูบริหารควรใหการสนับสนุน หรือสงเสริม 
ในการพัฒนาใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใชความรูความสามารถอยางเหมาะสม
ตรงตามสายงาน จะเกิดคุณคาในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชนสูงสุด แตถาบุคลากรปฏิบัติงาน
ดวยความเคยชินไมมีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลเสียใหกับองคการได 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดและความหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น ไดมีหลายทานที่ทําการศึกษาและ
สรุปแนวคิดที่สําคัญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2547 : 42) ไดใหความหมาย การปฏิบัติงาน (Performance) 
หมายถึงกิจกรรมที่บุคลากรใดบุคลากรหนึ่งกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ เพื่อจุดมุงหมายใด
จุดมุงหมายหนึ่งที่เขาตองการ เชน เพื่อการดํารงชีวิต เพื่อความสบายใจ หรือเพื่อชวยสงเสริมสังคม
เปนตน 
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 ดารณี  จุนเจริญวงศา (ณัฐพล  ถิรขาว.  2552 : 41 ; อางอิงจาก ดารณี  จุนเจริญวงศา. 2550.  
ความพึงพอในการใหบริการการทางพิเศษแหงประเทศไทย: การบริหาร งานภาครัฐและกฎหมาย
มหาชน.) สรุปไววา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจากความรูสึก ความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติ
วามีมากนอยเพียงใดและถาพบวาดี  ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาพบวาไมดีก็จะ
เกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ณัฐพล   ถิรขาว  (2552 : 42)  สรุปไววา  การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจากความรูสึก       
ความคิดเห็นที่มีตองานที่เขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตถาพบวาไมดีก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลเกี่ยวของกับ
สภาวะทางอารมณ ความสามารถ สมรรถภาพทางรางกายและสิ่งแวดลอมเปนตน  
 มัลลิกา   ตนสอน (2544 : 31) ไดใหความหมายวา การปฏิบัติงาน เกิดจากการที่บุคคลมี
ความสามารถที่จะทํางานนั้นๆ โดยเขามีความรู ทักษะ ความสามารถและประสบการณ ซ่ึงจะชวย
ใหเขาทํางานสําเร็จได 
 จิรประภา   อัครบวร (2547 : 2) ไดกลาวถึงผลการปฏิบัติงาน สามารถมองไดอยางนอย      
2 ระดับ คือ ผลการปฏิบัติระดับบุคคล (Individual performance) และผลการปฏิบัติงานระดับ
องคการ (Organization performance) ผูบริหารตองมีความเขาใจในการปฏิบัติงานขององคการ 
ทราบวาองคการมีผลผลิตอยางไร อยากไดบริการแบบไหน มีความตองการในการพัฒนาองคการ
ใหไดผลผลิตเปนอยางไร เพื่อจะไดนําไปใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีผล
การปฏิบัติงานที่สอดคลองกันกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 
 อัจจิมา  หอมระร่ืน (2552 : 29) สรุปไววา การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง
กิจกรรมที่บุคลากรหรือพนักงานกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ เพื่อจุดมุงหมายที่เขาตองการ 
โดยการใชความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณเพื่อใหงานนั้นสําเร็จ 
 จากแนวความคิดดังกลาวพอสรุปไดวา การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง กิจกรรม
ที่บุคลากรหรือพนักงานกระทําขึ้นดวยกําลังกายและกําลังใจ โดยการใชความรูความสามารถ ทักษะ
และประสบการณที่มีอยูเพื่อใหงานนั้นบรรลุตามเปาหมายที่องคการวางไว ซ่ึงการปฏิบัติงานที่ดี
หรือมีประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตองการ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเปนปจจัยหรือสวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลขององคการ การที่จะ
พัฒนาในเรื่องการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพนั้น ควรวิเคราะหถึงการที่พนักงาน
ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายในและภายนอก เชน คาตอบแทนที่เปนธรรม สวัสดิการ
ตางๆที่ไดรับ เปนตน เนื่องจากสิ่งเหลานี้จะชวยลดภาระทางเศรษฐกิจใหกับพนักงานชวยให
ดํารงชีวิตงายขึ้น สงเสริมทางดานคุณภาพชีวิตใหกับพนักงาน จะทําใหพนักงานไมกังวลกับ
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ส่ิงแวดลอม มีการพัฒนาสูการเปนบุคคลที่สมบูรณและยังเปนสมาชิกที่ดีของสังคม นอกจากนี้ยัง
เปนผลที่เกิดจากความรูสึกทางอารมณ หากพบวาดีก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถา
พบวาไมดีก็จะไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย และจะสงผลกระทบตอองคการในที่สุด 
 ความสําคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานนั้นมีความสําคัญสําหรับองคการ เนื่องจากความสามารถใน
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ที่จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและ
เกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ใหองคการบรรลุเปาหมายตอไป 
 วรจิตร   หนองแก (อัจจิมา   หอมระร่ืน.  2552 : 30 ; อางอิงจาก  วรจิตร  หนองแก.  2540.  
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานตามบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจํา หมูบาน ในจังหวัดขอนแกน.) กลาวถึงการปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน 
ดังนี้คือ 

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 
1.1 Demographic characteristic เปนลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ 
1.2 Competency characteristic เปนลักษณะที่เกี่ยวกับดานความรู ความสามารถ 

ความถนัด และความชํานาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษา อบรม                     
และสั่งสมประสบการณ 

1.3 Psychological characteristic เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ไดแกทัศนคต ิ
คานิยม การรับรูในเรื่องตางๆรวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 

2. ระดับความพยายามในการทํางาน (Work effort) ซ่ึงจะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจใน
การทํางานไดแก ความตองการ แรงผลักดัน อารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะผูที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูง จะมีความพยายามในการอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน
มากกวาผูที่มีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา 

3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization support) ไดแก คาตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติงานนั้น จะเห็นวามีความสําคัญตอองคการซึ่ง
ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ไดแก ลักษณะสวน
บุคคล ระดับความพยายามในการทํางาน จะเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
ตั้งใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ โดยการทุมเทและอุทิศตนใหกับการทํางาน สงผลใหงาน
สําเร็จตามวัตถุประสงค หรือแรงสนับสนุนจากหนวยงาน เชน ถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา
องคการมีความยุติธรรมดี มีคาตอบแทนอยางเปนธรรมและเหมาะสม ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
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ความพึงพอใจสูงซึ่งองคการอาจพิจารณาเปรียบเทียบผลที่ได ตัวอยางเชน ความพึงพอใจของลูกคา
เพิ่มขึ้น ช้ินงานเสียที่ไมไดคุณภาพลดลง 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความสําคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีผลทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว 

2.6 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมคิด   บางโม (2553 : 177) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางานถือเปน
ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางานหรือขยัน
ทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นและจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวน
เทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะกลายเปนสวัสดิการ 
ไมใชการจูงใจหรือกระตุนใหทํางาน การจูงใจที่ใชกันทั่วไปมีหลายวิธี เชนการใหความดีความชอบ 
2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน เปนตน  
 Taylor ทฤษฎีการจูงใจตามแนวความคิดของเฟรเดอริก เทยเลอร 
 ทฤษฎีของ เทยเลอร  (สมคิด  บางโม.  2553 : 178)  เกิดขึ้นในสมัยการบริหารเชิง
วิทยาศาสตร เทยเลอร มีความเชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ใน
การใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่มี
ผลผลิตต่ําเทานั้น ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานของผลผลิตขึ้นสําหรับเปนเครื่องกําหนดผลตอบแทน 
เทยเลอร กําหนดระบบการจายผลตอบแทนเปน 3 ระดับ คือ ผลงานต่ํากวามาตรฐาน เทากับมาตรฐาน 
และสูงกวามาตรฐาน ผลตอบแทนที่จายใหนี้เขาเชื่อวานาจะเปนเงิน ผลตอบแทนดานการเงิน
จะตองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ถาตอบแทนดวยเงินจํานวนสูงที่เหมาะสมกับระดับของ
ผลผลิตแลวคนงานจะเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ในทางตรงกันขามถาคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทน
ที่ไดรับเทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลว คนงานที่มีผลผลิตสูงจะลดผลผลิตของตนเองลงทันที     
การใหผลตอบแทนเปนเงินเพื่อจูงใจใหขยันทํางานอาจทําไดหลายวิธี เชน คาจาง เงินเดือนสูงกวา
มาตรฐานทั่วไป รางวัล (โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวามาตรฐาน เบี้ยขยัน เบี้ยเล้ียงทํางานนอก
สถานที่ คาลวงเวลา เงินคาเขากะ รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคกร 
การเลื่อนเงินเดือนหรือคาจางสําหรับผูขยันและมีผลงานดีกวา มากกวาคนอื่นๆที่ทํางานตามปกติ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 ศิริวรรณ   เสรีรัตน และคณะ (2545 : 273-274) ไดกลาวถึงวา เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
ความตองการพื้นฐานของมนุษยซ่ึงกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ Abraham Maslow เปนทฤษฎีการ          
จูงใจที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาสโลวมองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับ
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ขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง
แลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงขึ้นตอไป 

1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และการพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด 
และความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 

2. ความตองการความมั่นคง หรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอการสูญเสีย
งาน ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 

3. ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความตองการทางสังคม (Affiliation 
or acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจึงตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับ      
การตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและบุคคลอื่น      
ความตองการนี้เปนความพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) 
และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวา
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (ศิริวรรณ   เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 274-275)   
เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นความตองการ Alderfer ไดช้ีความแตกตางระหวาง
ความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว                    
5 ประเภท เหลือ 3 ประเภท ดังนี้  

1. ความตองการในการอยูรอด Existence needs (E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด
และมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความตองการของ
รางกายและความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการความสัมพันธ Related needs (R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 
ประกอบดวย ความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบวกดวยความตองการ ความปลอดภัย
และความตองการการยกยอง 
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3. ความตองการความเจริญกาวหนา Growth needs (G) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปน    
ความตองการการยกยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว 

Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ          
ในระดับความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่น เขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดย
ความตองการมากกวาหนึ่งระดับ ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการ
ความอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความตองการ ทางสังคม) 
และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการการเจริญเติบโต) 
ยิ่งกวานั้น Alderfer คนพบวาลําดับของประเภทความตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคล 
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการความสัมพันธ) และความรูสึกสรางสรรค
เปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหิว และ
ความกระหาย (เปนความตองการการอยูรอด) 
 Alderfer ยังขยายทฤษฎีของมาสโลวโดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยา เมื่อ         
เขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาใน   
ความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนา
สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และในทางตรง
ขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration –regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อบุคคล
ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นเขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG 
ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงได ขึ้นอยูกับวาเขา
สามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม  
 ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด ( McCleland’sTheory of Needs) 
 ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด (พัชสิรี   ชมภูคํา.2552 : 179-180) แมคคลีแลนด 
ใชเครื่องมือทดสอบบุคลิกภาพที่เรียกวาแบบ Thematic Apperception Test ที่ใหผูถูกศึกษาดูภาพ
หลาย ๆ ภาพ แลวบอกความรูสึก พรอมใหเขียนเรื่องราวออกมา เพื่อใชวัดความแตกตางของคน       
ในแงความตองการ และไดเสนอวาความตองการของคนโดยทั่วไปสามารถแบงออกไดเปน  3  ประการ
หลัก ๆ คือ  

1. ความตองการความสําเร็จ  (Need for Achievement เขียนยอวา  nAch)  คือ        
ความตองการความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง มักจะมีลักษณะดังนี้ 

1.1 ชอบแกปญหา 
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1.2 เมื่อตั้งเปาหมายจะตั้งเปาหมายที่สูงปานกลาง เพราะหากเปาหมายที่สูงมาก
เกินไป แลวโอกาสที่จะบรรลุความสําเร็จจะเปนไปไดยาก 

1.3 อยากไดขอมูลยอนกลับในงานเพื่อปรับปรุงใหผลงานดีขึ้น 
2. ความตองการความรักใครผูกพัน (Need for Affiliation เขียนยอวา nAff) คือ      

ความตองการที่จะเปนที่รักใครผูกพัน และเปนที่ยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม ซ่ึง
บุคคลที่มีความตองการนี้สูง มักจะมีลักษณะดังนี้ 
  2.1  ปรารถนาที่จะสรางสังคมกับผูอ่ืน 
  2.2  ใสใจในการรักษาความสัมพันธมากกวาความสําเร็จของงาน 
  2.3  ใหความสําคัญกับความสัมพันธมากกวาความสําเร็จของงาน 

3. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power เขียนยอวา nPow) คือความตองการที่จะมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบุคคลที่มีความตองการนี้สูง จะมีลักษณะ ดังนี้ 
  3.1  อยากไดและอยากใชอํานาจ 
  3.2  ชอบที่จะโนมนาวชี้นําผูอ่ืน 
  3.3  อยากควบคุมและตองการชนะในการโตแยง 
 ซ่ึงความตองการมีอํานาจนี้เปนไปได 2 ทาง คือ ในทางลบที่จะใชอํานาจครอบงําผูอ่ืน
เพื่อนํามาซึ่งผลประโยชนของตนและพวกพองของตน และในทางบวกที่จะใชอํานาจเพื่อจูงใจ และ
สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนเพื่อผลประโยชนโดยรวม 
 ตามแนวคิดของแมคคลีแลนดนี้ คนมีความตองการทั้ง 3 ประการ แตจะมีความตองการ
ทั้งสามในระดับที่มาก - นอย แตกตางกัน ความตองการใดที่มีมากที่สุดก็จะเปนสิ่งจูงใจของบุคคล
นั้น และแมคคลีแลนด ยังเชื่อวาความตองการเหลานี้เปนสิ่งที่ทําใหเกิดขึ้นได  (Learnt need)        
นั่นคือ สามารถใชกลไกภายนอกผลักดันใหคนมีความตองการดานใดดานหนึ่งสูงได ในระยะแรก ๆ             
แมคคลีแลนด จัดอบรมสัมมนา เพื่อทําใหผูจัดการที่เขาอบรมมีความตองการความสําเร็จสูงที่สุด 
เพราะเชื่อวาการมีความตองการดานนี้สูงจะทําใหมีประสิทธิผลในการบริหารจัดการ แตในตอน
หลังแมคคลีแลนด ไดเปลี่ยนความคิดนั้น เพราะพบวาคนที่มีความตองการความสําเร็จสูงมักจะ    
ไมคอยใหความสําคัญกับการดูแลพัฒนาผูอ่ืน ซ่ึงเปนงานสําคัญของผูจัดการ แมคคลีแลนด จึงเสนอ
แนวคิดใหมวา นาจะเปนความตองการอํานาจในทางบวกที่สงผลดีตอการทํางานของผูจัดการ 
อยางไรก็ตามแนวคิดนี้ยังไมเปนที่ยอมรับมากนักในเชิงวิชาการ เพราะถูกตั้งขอสงสัยในกระบวนการ
ไดมาของผลการศึกษา 
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 ทฤษฎีสองปจจัย ของ  Herzberg  (Two Factors Theory)  (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  
2551 : 88-89)  
 Frederick Herzberg นักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา ไดทําการเก็บขอมูลและสัมภาษณ
วิศวกรและนักบัญชีจํานวนประมาณ 200 คน จากหนวยงานตางๆในสหรัฐฯ จํานวน 11 แหง         
ถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ (Satisfaction) ในการทํางาน และสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความ   
ไมพอใจ (Dissatisfaction) ในการทํางาน เพื่อทดสอบความเชื่อของนักวิชาการในสมัยนั้นวา     
ความพอใจและความไมพอใจในงานจะเปนพฤติกรรมที่อยูตรงขามกันของบุคคล ถาบุคคลพอใจ  
ในงานเขาก็จะไมแสดงความไมพอใจในงาน ในทางตรงกันขามถาบุคคลไมพอใจในงาน เขาก็จะ
ไมมีความพอใจในงานโดยที่ Herzberg ทําการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการสรางความพอใจในงาน 
เพื่อใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 
 จากการศึกษา Herzberg สรุปผลการสัมภาษณออกมาวา ความพอใจและความไมพอใจ
ไมไดเปนทัศนคติที่อยูตรงขามกัน หรือกลาวไดวา ส่ิงที่อยูตรงขามกับความพอใจ คือ ไมมีความพอใจ 
(No satisfaction) และส่ิงที่ตรงขามกับความไมพอใจ คือ ไมมีความไมพอใจ (No dissatisfaction) 
โดยที่ Herzberg สรุปวา บุคคลจะมีความตองการในงานที่แยกจากกันเปนอิสระ ซ่ึงจะขึ้นอยูกับ       
2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่ทําให
บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในอาชีพ และ
ความเจริญเติบโตขององคการ เปนตน 

2. ปจจัยธํารงรักษา ( Maintenance หรือ Hygiene factors) หมายถึง สภาพแวดลอม
ของการทํางานที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน และรวมรักษาใหบุคคลปฏิบัติงาน           
ในองคการไดแก นโยบายและการบริหารงานในองคการ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ คาจางและผลตอบแทน สถานภาพในการทํางาน และ   
ความปลอดภัยในการทํางานเปนตน 
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ปจจัยทั้งสองมีความแตกตางกันตามรายละเอียดปรากฏในภาพประกอบ  6  ดังนี้ 
 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 
ความสําเร็จในการทํางาน 
การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย 
ความรับผิดชอบในงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ 
ความเจริญเติบโตขององคการ 

นโยบายและการบริหารงานในองคการ 
วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
คาจางและผลตอบแทน 
สถานภาพในการทํางาน 
ความปลอดภัยในการทํางาน 

  
ภาพประกอบ  6  เปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา 

 
ที่มา : ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน.  2551 : 89 
  
 แนวความคิดของ Herzberg ไดรับความสนใจและนําไปใชอยางกวางขวาง โดยเฉพาะ  
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยการธํารงรักษาใหคนที่มีความสามารถอยูกับองคการ และ
กระตุนใหเขาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงาน การให
คาตอบแทนและผลประโยชน การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคการ อยางไรก็ดี 
Herzberg ไดถูกวิจารณวากลุมตัวอยางมีปริมาณและความหลากหลายที่นอย ทําใหไมสามารถ
อธิบายปรากฏการณที่เปนสากลไดอยางสมบูรณ แตผลการเก็บขอมูลในระดับนานาชาติในสมัย
ตอมาไดสนับสนุนขอสรุปของ Herzberg ทําใหทฤษฎีของเขาไดรับการยอมรับ และนํามาประยุกต
ในการบริหารงานจนถึงปจจุบัน 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 211- 212)  
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปแสดงสมมติฐาน  2 ประการ  ของ  Douglas 
McGregor ซ่ึงเปนที่รูจักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ไดศึกษาถึงวิธีการที่
ผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอื่น แนวคิดนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย 
ซ่ึงมีขอสมมติฐาน 2 ประการเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้  

1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X ( Theory X assumptions) ขอสมมติฐานแบบดั้งเดิม
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X มีดังนี้ 
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1.1 โดยทั่วไปมนุษยไมชอบทํางาน จะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
1.2 จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม 

ส่ังการ และใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามใหเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอย และตองการความปลอดภัย 

2. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y ( Theory Y assumptions) ขอสมมติฐานเกี่ยวกับ
ทฤษฎี Y ของ McGregor มีดังนี้ 

2.1 มนุษยใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางาน
ตามธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวในการใช
ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเองเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตองการ 

2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จ 

2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเ รียนรูภายใตสภาพที่ เหมาะสม  ไม เพียงแตการยอมรับ          
ความรับผิดชอบ แตยังมีการแสวงหาดวย 

2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการระดับสูง  ความซื่อสัตย
และความคิดสรางสรรค 

2.6 ภายใตของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเปนมนุษย
โดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
 จากขอสมมติฐาน 2 ประการแตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน 
การควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขามทฤษฎี  Y 
เปนการมองโลกในแงดี ยืดหยุนได และเปนกลไกที่มุงที่การควบคุมตนเองรวมกับความตองการ
สวนตัว และความตองการขององคการ อยางไรก็ตามยังเปนที่นาสงสัยวาแตละขอสมมติฐานจะมี
ผลกระทบตอผูบริหารที่จะแกปญหาในหนาที่และกิจกรรมในการจัดการหรือไม 
 ความชัดเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor ระบุวาทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y จะมีตีความที่ผิดพลาด ประเด็นที่ตามมาจะทําใหเกิดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตความ  
ไมเขาใจ การรักษาขอสมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยางมีดังนี้ 
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1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y เปนเพียงขอสมมติฐานเทานั้นยังไมใช
ขอเสนอแนะในการกําหนดกลยุทธการจัดการ ขอสมมติฐานเหลานี้จะตองมีการทดสอบขอเท็จจริง
นอกจากนั้นขอสมมติฐานเหลานี้ยังไมมีการสนับสนุนดวยงานวิจัยอีกดวย 

2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไมไดนําไปประยุกตในการจัดการอยางหนัก (Hard) หรือเบา 
(Soft) แนวคิดอยางหนัก (Hard) ก็คือการสรางคํายืนยันหรือความเปนปฏิปกษ สวนแนวคิดอยางเบา
(Soft) หมายถึงผลในการจัดการแบบเสรีนิยม (Laissez faire) และก็ไมไดมีความสอดคลองกับ
ทฤษฎี Y ผูบริหารที่มีความสามารถจะคํานึงถึงความเปนไปได และขอจํากัดของบุคคลตลอดจน   
การปรับพฤติกรรมตามสถานการณ 

3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไมไดมีแนวคิดที่ตอเนื่อง กลาวคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y     
มีลักษณะตรงกันขาม มีแนวคิดดานความแตกตางของคนอยางสิ้นเชิง 

4. การอภิปรายถึงทฤษฎี Y วาไมใชการจัดการในอุดมคติหรือเปนการตอตานการใช
อํานาจหนาที่แต ทฤษฎี Y เปนเพียงวิธีหนึ่งในหลายวิธีของผูบริหาร และความพยายามในการเปน
ผูนํา 

5. งานและสถานการณที่แตกตางกันยอมตองการแนวคิดดานการจัดการที่แตกตางกัน
ดวย บางครั้งอํานาจหนาที่และโครงสรางจะมีประสิทธิผลสําหรับงานเฉพาะอยาง มีงานวิจัยหนึ่งซึ่ง
เสนอแนะวาแนวคิดที่แตกตางกันจะมีประสิทธิผลในสถานการณที่แตกตางกันดวย ดังนั้นองคการ
ที่ผลิตสินคาก็เปนสถานการณหนึ่งซึ่งตองการบุคคลและสถานการณเฉพาะอยาง 
 แนวคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรของ การจูงใจ (The behavioral 
management approach to motivation) นักทฤษฎีนี้มุงที่ปจจัยดานพฤติกรรมที่มีผลกระทบจากการ
จูงใจ ซ่ึงจากการคนพบที่โรงงาน Hawthorne ของ Elton Mayo และบุคคลอื่นใน Western Electric 
ผูวิจัยการจัดการพฤติกรรมศาสตรเร่ิมสํารวจบทบาทของความสัมพันธของมนุษยในการจูงใจ 
ผูบริหารที่ตองการใชเทคนิคการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรจะตองสรางความรูสึกใน
ความสําคัญและความเกี่ยวของของพนักงาน 
 ในอดีตที่ผานมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร เชน Douglas McGregor 
ไดเสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มีแนวคิดดานการ
จัดการแบบดั้งเดิม (Traditional management) มองวาพนักงานเกียจคราน ไมสนใจทํางาน และตอง
มีการบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎี Y มีแนวคิดวาพนักงานมีความคิดสรางสรรคและมีความสนใจใน
การทํางานที่มีความสําคัญ McGregor เชื่อวาพนักงานเต็มใจที่จะใหผลประโยชนและใชสติปญญา
ในการทํางานใหกับองคการ โดยเสนอวาผูบริหารควรจูงใจพนักงานโดยการใหโอกาสในการ
พัฒนาสติปญญา และใหเสรีภาพในการเลือกวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย บทบาทของ
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ผูบริหารในความหมายของ McGregor ไมใชการควบคุมพนักงาน แตจะตองสนับสนุนใหเห็นถึง
ความตองการขององคการและแปลงความตองการนี้มาสูความตองการของพนักงาน เพื่อให
พนักงานสามารถควบคุมตัวเองและการทํางานที่จะสามารถสนองการจูงใจได 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (Process Theories of Motivation)  
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (พัชสิรี   ชมภูคํา.  2552 : 184) ทฤษฎีความคาดหวังเปนทฤษฎีจูงใจ
หนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายในแงของความสําคัญ ความถูกตอง และประโยชนในการ
นํามาใช โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้พอสมควร ทฤษฎีนี้ถูกนําเสนอโดย วิกเตอร วรูม 
(Victor Vroom) ดวยแนวคิดที่วา แรงจูงใจในการกระทําสิ่งหนึ่งของคนจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อคนนั้น
เชื่อวาตนจะทําสิ่งนั้นสําเร็จ และความสําเร็จนั้นจะนํามาซึ่งสิ่งที่ตนตองการและคุณคา ซ่ึงแรงจูงใจ
ในการทําสิ่งใดๆนั้น ขึ้นอยูกับ 3 องคประกอบ คือ 

1. ความคาดหวัง (Expectancy : E) คือ ความคาดหวังถึงความนาจะเปนที่เมื่อลงมือทํา
แลว ความพยายามนั้นจะประสบความสําเร็จหรือความพยายามนําไปสูผลงาน (Effort to 
Performance หรือ E     P) โดยคาความนาจะเปนนี้มีคาตั้งแต 0 ถึง 1 กลาวคือ หากเปน 0 
หมายถึงเปนไปไมไดเลยที่จะทําสําเร็จ สวน 1 หมายถึง ความพยายามนั้นจะนํามาซึ่งความสําเร็จ
อยางแนนอน 

2. การเปนเครื่องมือ (Instrumentality : I) คือ ความรูสึกของบุคคลนั้นวา ความสําเร็จ
ของผลงานจะเปนเครื่องมือที่นําไปสูการไดผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น หรือผลงานนําไปสู
ผลลัพธ (Performance         Outcome) ซ่ึงคาของการเปนเครื่องมืออาจมีมากนอยเปนบวกหรือเปน
ลบก็ได เชน คาเปนลบหมายถึงผลงานที่สําเร็จนั้นไมนําไปสูผลลัพธ หากคาเปนบวกจะหมายถึง           
มีแนวโนมสูงมากที่ผลสําเร็จนั้นจะนําไปสูผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น 

3. คุณคา (Valence : V) คือ คุณคาที่บุคคลใหกับผลลัพธที่เกิดขึ้น โดยอาจมีมาก นอย 
บวกหรือลบก็ได หากมีคาเปนสิ่งที่บุคคลนั้นตองการอยางมากและใหความสําคัญแลวจะไดคา V            
ที่สูง แตถาไมเห็นคุณคา คา V ก็ต่ํา หรือหากเปนลบจะหมายถึงผลลัพธที่ไมปรารถนาเลย 
 ตามที่กลาวมานั้น จึงสามารถสรุปองคประกอบของแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง           
ไดวา แรงจูงใจเกิดขึ้นเมื่อคนเชื่อวา ตนจะทําสิ่งนั้นไดสําเร็จและเมื่อสําเร็จแลวไดผลลัพธหรือ
รางวัลที่ตนเห็นคุณคา และจากสมการขางตนหากปจจัยใดมีคาเปน 0 แลว แรงจูงใจก็จะเปน 0 
ดังนั้นทฤษฎีนี้ชวยอธิบายไดวา เหตุใดบางคนจึงไมทุมเทในการทํางาน และบางคนจึงทุมเทในงาน 
เปนการแสดงถึงวาไมมีปจจัยหรือตัวจูงใจใดที่เปนยาวิเศษที่ทุกคนตองการเหมือนกันหมด อีกทั้ง
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องคการตองมีระบบตอบแทนจูงใจตามผลงานเพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นวาหากทําดีก็จะไดดี 
รวมทั้งองคการและหัวหนางานควรชวยเสริมความมั่นใจในการทํางานกับพนักงาน 
 ทฤษฎีของ Vroom ส่ิงที่นาสนใจของทฤษฎีนี้ก็คือ การระลึกถึงความสําคัญของ        
ความตองการเฉพาะบุคคลและการจูงใจ โดยหลีกเลี่ยงลักษณะของทฤษฎี Maslow และ Herzberg 
ใหเหมาะสมและมีความเขากันกับวัตถุประสงค แตละบุคคลจะมีเปาหมายสวนตัวที่แตกตางจาก
เปาหมายขององคการแตสามารถเขากันไดนอกจากนี้ทฤษฎีของ Vroom ยังสอดคลองกับหลักการ
จัดการโดยวัตถุประสงค (MBO) 
 จุดแข็งของทฤษฎี Vroom ก็เปนจุดออนดวยเชนกัน จากขอสมมติฐานที่วา การรับรูถึง
คานิยมจะแตกตางกันในเวลาและสถานที่ที่แตกตางกัน จากความคิดที่วางานของผูบริหารคือ            
การออกแบบสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และการศึกษาความแตกตางในแตละสถานการณ 
ทฤษฎีนี้คอนขางยากสําหรับการนําไปปฏิบัติ สวนความถูกตองดานเหตุผลของทฤษฎี Vroom            
ระบุวา การจูงใจมีความสลบัซับซอนมากกวาทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg 
 ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity Theory) ของ Stacy Adams 
 ทฤษฎีความเทาเทียม  (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 185)  โดยธรรมชาติแลวคนชอบ             
การเปรียบเทียบและมักเรียกรองความเทาเทียม จากพื้นฐานนี้นํามาสูการเสนอทฤษฎีความเทาเทียม
โดย สเตซี่ อดัมส (Stacy Adams) ที่มองวาคนตองการความยุติธรรม อยางเทาเทียมกัน เปนความรูสึก
ของคน ตามหลักการของทฤษฎีนี้คนมักเปรียบเทียบกับผูอ่ืนถึงสิ่งที่ตนใสเขาไปกับสิ่งมีตนไดรับ
กลับมา ดังนี้  
 
      ส่ิงที่ตนไดรับกลับมา (Outcome) =          ส่ิงที่คนอื่นไดรับกลบัมา (Outcome) 
       ส่ิงที่ตนใสเขาไป (Input)              ส่ิงที่คนอื่นใสเขาไป (Input)  
  
 โดยคนอื่นอาจเปนใครก็ตามที่บุคคลนั้นเลือกขึ้นมาเปรียบเทียบ อาจเปนเพื่อนรวมงาน 
ในแผนก เพื่อนรวมงานตางแผนก เพื่อนที่สําเร็จการศึกษามาพรอมกัน หรือแมกระทั่งเพื่อนบาน 
โดยสิ่งที่ใสเขาไป (Input) หมายถึง อะไรก็ตามที่บุคคลใสไปใหกับองคการ เชน ความพยายามใน
งาน ทักษะ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ การฝกอบรมที่ผานมา รวมทั้งความอาวุโส สวน
ส่ิงที่ไดรับมา (Outcome) หมายถึง ส่ิงที่ตนไดรับจากองคการ เชน เงินคาตอบแทน สวัสดิการ             
สิทธิประโยชน สถานภาพในงาน และตําแหนง เปนตน 
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 ตามทฤษฎีนี้ผูจัดการตองทําใหพนักงานรูสึกวาเกิดความยุติธรรมเทาเทียมกัน (Equity) 
แตถาหากพนักงานรูสึกวาตนไดนอยกวา (Negative equity) แลวจะนํามาซึ่งความไมพอใจ และอาจ
แสดงพฤติกรรมดังตอไปนี้ 

1. ขอเพิ่มสิ่งที่ไดรับกลับมา (Outcome) เพื่อทําใหเกิดความรูสึกวาเทาเทียมกัน เชน   
การเรียกรองคาตอบแทน หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 

2. ลดสิ่งที่ตนใสเขาไปลง เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลง หรือ ขาดงาน 
3. หนีออกจากสถานการณไมเทาเทียมนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่

ทํางาน หรือ ลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
4. เปลี่ยนมุมมองการมองสิ่งที่ไดรับและสิ่งที่ใสใหกับองคการ เพื่อลดความไมเทาเทียม

กัน เชน ส่ิงที่ตนทํากอใหเกิดการเรียนรูและประสบการณ เปนสิ่งที่คนอื่นไมไดเหมือนกับตน            
เปนตน 

5. เปลี่ยนคนที่ใชเปรียบเทียบ 
 แตในทางกลับกัน หากบุคคลรูสึกวาตนไดมากกวา (Positive equity) กลับจะไมสราง
แรงจูงใจขึ้น โดยอาจจะรูสึกดีในระยะสั้นๆแลวจะเคยชิน และคิดวาเปนสิ่งที่ตนสมควรไดรับ 
ดังนั้นผูจัดการจึงควรระมัดระวังไมใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดนอยกวาที่ควรจะได ขณะเดียวกัน
การไดมากกวาก็ไมไดเปนการสรางแรงจูงใจในระยะยาว 
 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke 
 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย  (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 186)  นับวาเปนทฤษฎีการจูงใจที่เกิด
หลังสุด และไดรับการยืนยันดวยผลงานวิจัยจํานวนมาก และยังคงไดรับความสนใจอยูในปจจุบัน 
ทฤษฎีนี้ถูกนําเสนอโดย ล็อค (Locke) ซ่ึงไดกลาววา เปาหมายที่คนตั้งขึ้นและความตั้งใจที่จะบรรลุ
เปาหมายนั้นเปนตัวหลักในการนํามาซึ่งการกระทํา เพราะถาหากมีเปาหมายแลวคนจะรูสึกวาตอง
ทําอะไร และโดยทั่วไปแลวคนตองการที่จะบรรลุเปาหมายนั้น หรืออีกนัยหนึ่งการมีเปาหมาย            
จะกระตุนใหคนใสแรงลงไปในงาน ซ่ึงเปาหมายที่ดีที่จะเปนสิ่งจูงใจ มีลักษณะดังนี้  

1. เปนเปาหมายที่ยาก (Goal difficulty) โดยความยากจะเปนความทาทายของเปาหมาย
และความพยายามที่ตองใช ทั้งนี้ เปนเพราะคนสวนใหญมักคิดวา งานที่มีเปาหมายสูง                          
จะมีความทาทาย จึงเกิดแรงจูงใจอยากที่จะทําใหสําเร็จ ทั้งนี้ไมใชเพียงเพื่อใหเปนไปตามหัวหนา
คาดหวังเทานั้น แตตนเองก็ตองการพิสูจนวาตนมีความสามารถพอที่จะทํางานนั้นไดเปนอยางดี
เชนกัน การกําหนดเปาหมายที่ดีก็ไมควรใหยากเกินไปจนผูปฏิบัติไมสามารถปฏิบัติไดและเกิด
ความทอถอยตามมา 
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2. เปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Goal specificity) หมายถึง ความชัดเจนเฉพาะเจาะจงของ
เปาหมายซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาแสดงใหเห็นวา คนเราทํางานไดผลผลิตสูงเมื่อไดรับมอบหมาย
ใหทํางานที่มีเปาหมายเฉพาะที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง มากกวาใหทํางานที่เพียงถูกบอกวา “ขอใหทํา
อยางดีที่สุด” 

3. เปาหมายที่สามารถวัดได (Measurable) คือ การตรวจสอบความสําเร็จตามเปาหมาย
เปนสิ่งจําเปน ดังนั้น เปาหมายจึงตองเปนสิ่งที่สามารถวัดตรวจสอบผลได 

4. เปาหมายถูกจํากัดดวยระยะเวลาการทํางาน (Timeframe) คือ กําหนดเวลาในการ
ทํางานที่แนนอน 

5. การไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ขอมูลยอนกลับที่ไดจากการทํางานจะยิ่งทําให
คนมีผลงานที่ดีขึ้นตามเปาหมายที่ตั้งไว 

นอกเหนือจากลักษณะของเปาหมายขางตนแลว ผลของเปาหมายที่มีตอการปฏิบัติงานจะ
ถูกเสริมดวยองคประกอบตอไปนี้ 

1. การยอมรับตอเปาหมาย (Goal acceptance) คือ การที่พนักงานยอมรับเอาเปาหมายที่
กําหนดไวไปเปนเปาหมายของตนเอง 

2. การมุงมั่นตอเปาหมาย (Goal commitment) คือ ระดับความมุงมั่นผูกพันของ
พนักงานที่มีตอเปาหมายเพื่อใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จไปไดดวยดี เนื่องจากจะนําไปสูการกําหนด
แนวทางปฏิบัติ การระดมทรัพยากร ความพยายามตางๆในการทํางาน 
 นอกจากการมีเปาหมายจะสงผลตอแรงจูงใจแลว ถาหากบุคคลบรรลุตามเปาหมายได
แลวไดรับรางวัลก็ยิ่งเสริมแรงจูงใจ ซ่ึงเทคนิคดังกลาวถือวาสอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรง 
 ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ของ Skinner 
 ทฤษฎีเสริมแรง (พัชสิรี  ชมภูคํา.  2552 : 186-187) อยูบนพื้นฐานกฎของผลกระทบ 
(Law of  effect) ที่หมายถึงพฤติกรรมใดที่เมื่อทําแลวนํามาสูผลลัพธที่ชอบก็มีแนวโนมที่จะเกิดซ้ํา
อีก สวนพฤติกรรมที่ทําแลวนํามาสูผลลัพธที่ไมชอบก็มีแนวโนมที่จะไมเกิดซ้ําอีก ผูเสนอทฤษฎีนี้ 
คือ สกินเนอร (Skinner) โดยสาระสําคัญของทฤษฎีนี้ คือ สามารถควบคุมหรือเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคคลที่ไดจากการบริหารผลลัพธที่เกิดตามพฤติกรรมนั้น โดยการเสริมแรงสามารถทําได 4 วิธี  

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมใหเกิดขึ้นอีก
โดยการใหรางวัลเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้น เชน ผูจัดการใหโบนัสกับพนักงานที่มาทํางานเชาตรงเวลา
ทํางาน เพราะตองการใหพนักงานมาทํางานตอนเชา 
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 อนึ่งในการใหรางวัลกับพฤติกรรมนั้น ในทางอุดมคติแลวจะทําทุกครั้งที่เกิดพฤติกรรม 
แตในทางปฏิบัติแลวยากที่จะทําได เพราะถาทําเชนนั้นผูจัดการตองคอยดูพฤติกรรมของพนักงาน
ตลอดเวลา ดังนั้นจึงตองใชตารางการเสริมแรงเขามาชวย ซ่ึงทําได 4 แบบ คือ 
  1.1 แบบชวงเวลาตายตัว (Fixed-interval schedule) คือ การเสริมแรงตามชวงเวลาที่
กําหนดตายตัว เชน การใหคาตอบแทนพนักงานทุกสิ้นเดือน 
  1.2 แบบอัตราตายตัว (Fixed-ratio schedule) คือ การเสริมแรงตามจํานวนของ
พฤติกรรมที่เกิดตายตัว เชน การจายคานายหนาทุก 5 % ของยอดขาย 
  1.3 แบบชวงเวลาไมตายตัว (Variable-interval schedule) เปนการเปลี่ยนชวง
ระยะเวลาการเสริมแรงเพื่อไมใหพนักงานคาดหมายเวลาที่จะไดรับการเสริมแรงและปรับพฤติกรรม
เฉพาะในเวลานั้น 
  1.4 แบบอัตราไมตายตัว (Variable-ratio schedule) คือ การเสริมแรงตามจํานวน
พฤติกรรมที่เกิดโดยไมกําหนดตายตัว เชน การสุมตรวจสอบคุณภาพสินคา วิธีการนี้ทําใหพนักงาน
ตั้งใจทํางานมากขึ้นพยายามรักษาผลงานของตนเองไวใหสม่ําเสมอ อันนําไปสูพฤติกรรมการสราง
ผลงานที่ดีและยืนยาวที่สุด 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) คือ การเสริมพฤติกรรมโดยการให
ผลลัพธที่คนไมชอบ โดยหากไมทําพฤติกรรมนั้นจะไดรับผลตามมาที่ตนเองไมชอบ เชน ผูจัดการ
ไมตองการใหพนักงานมาทํางานสาย  จึงใชการบนหรือพูดประชดเวลาพนักงานคนนั้นมา                
ทํางานสาย ดังนั้นพนักงานจึงตองพยายามมาทํางานใหทันเวลา เพราะไมอยากไดยินหัวหนาตําหนิ 

3. การลงโทษ (Punishment) คือ การลดพฤติกรรมโดยการใชผลที่ตามมาในสิ่งที่คน   
ไมชอบ หรือเปนการลงโทษ เมื่อทําพฤติกรรมนั้น เชน พนักงานที่ประมาทในการทํางานจนเกิด
ความเสียหายจะถูกลงโทษดวยการตัดเงินเดือน เพราะไมอยากใหเกิดพฤติกรรมนั้นอีก 

4. การหยุด (Extinction) คือ การลดพฤติกรรมโดยการหยุดหรือเลิกใหผลที่ตามมาใน
ส่ิงที่คนชอบ เชน ผูจัดการตองการลดพฤติกรรมที่ลูกนองคนหนึ่งชอบนินทาคนอื่น ผูจัดการจึงหยุด
แสดงการรับฟงเมื่อลูกนองคนนั้นมาเลาเรื่องคนอื่น 
 จากการศึกษาพบวาวิธีการเสริมแรงที่ดี คือ การเสริมแรงทางบวก โดยวิธีการนี้จะ
สงเสริมพฤติกรรมที่ดีตอเนื่องในระยะยาว สวนการเสริมแรงแบบอื่นทําใหเกิดพฤติกรรมดวย
ความจําใจหรือความกลัว 
 เทคนิคการจงูใจ 
 การศึกษาทฤษฎีการจูงใจจะทําใหทราบวาเทคนิคการจูงใจอะไรบางที่ผูบริหารสามารถ
นําไปใชได ในขณะที่การจูงใจมีความสลับซับซอนและไมมีคําตอบที่ดีที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
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เทคนิคการจูงใจที่สําคัญประกอบดวย เงิน การมีสวนรวม คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 226-227) 

1. เงิน (Money) จากทฤษฎีเงินเปนสิ่งกระตุนที่สําคัญโดยอยูในรูปของ เงินเดือน คาจาง
ตอหนวย ตลอดจนโบนัส ประกันและสิ่งอื่นๆ ที่มอบใหกับพนักงาน นักวิชาการบางคนระบุวาเงิน
มีความหมายมากกวามูลคาในรูปตัวเงิน กลาวคือ เงินจะหมายถึงทั้งสถานะ (Status) และอํานาจ
(Power) นักเศรษฐศาสตรและผูบริหารสวนใหญไดใชเงินเปนสิ่งกระตุน แตนักวิทยาศาสตรและ 
นักพฤติกรรมศาสตรมองวาเงินมีความสําคัญนอย อยางไรก็ตามการใชเงินเปนสิ่งกระตุนนั้น
ผูบริหารควรตองระลึกถึงสิ่งตางๆหลายประการดังนี้ 

1.1 เงินมีแนวโนมวาจะมีความสําคัญตอบุคคลมากขึ้นสําหรับบุคคลที่มีครอบครัว 
เงินเปนสิ่งที่ใชเพื่อใหบรรลุมาตรฐานการครองชีพ ซ่ึงอยางนอยจะตองใหเพียงพอกับมาตรฐานการ
ครองชีพระดับต่ํา บางคนจึงอาจจะมีความพอใจในบานหลังเล็กและรถยนตราคาถูกมากกวา        
การมีบานหลังใหญและรถยนตหรูหรา 

1.2 ธุรกิจและองคการทุกแหงใช เงินเดือนหรือคาจางที่จายใหแกพนักงาน                     
เปนตัวกระตุนการจูงใจ โดยเปรียบเทียบวาองคการทั่วไปจายเงินเดือนหรือใหคาจางพนักงาน             
เดือนละเทาไร ซ่ึงคาจางเพื่อการแขงขันในอุตสาหกรรมนั้นจะเปนการจูงใจและดึงบุคคลใหทํางาน
กับองคการ 

1.3 เงินเปนสิ่งจูงใจในทางปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาองคการจะสามารถ
รักษาบุคคลเอาไวได เงินเดือนของผูบริหารในบริษัทควรสมเหตุสมผล องคการจะมีการรักษาบุคคล
ในระดับที่เปรียบเทียบกันได 

1.4 ถาเงินเปนสิ่งกระตุนที่มีประสิทธิผล บุคคลในตําแหนงตาง ๆ ในระดับที่คลายคลึง
กันจะไดรับคาจาง และโบนัสที่สะทอนถึงการปฏิบัติงานของตน บริษัทควรมีการเปรียบเทียบคาจาง
เงินเดือน ธุรกิจที่มีการจัดการที่ดีอาจจะใชการปฏิบัติรวมกับการใหโบนัส โดยโบนัสสําหรับผูบริหาร
จะถือเกณฑขอบเขตการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลวิธีการที่ทําใหเชื่อมั่นวาเงินมีความสําคัญ เชน การ
ใหรางวัลสําหรับความสําเร็จ การทําใหบุคคลพอใจในความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเกณฑ
คาตอบแทน 
 จากขอเท็จจริงที่วา เงินเปนสิ่งกระตุนที่ดีไดเมื่อการจายเงินนั้นมีขนาดเพียงพอกับรายได
ของบุคคลในกรณีที่คาจางและการจายโบนัสไมเพียงพอที่จะกระตุนผูรับจะทําใหแตละบุคคลเกิด
ความไมพอใจและอาจหางานใหมได 

2. การมีสวนรวม (Participation) เปนเทคนิคซึ่งเปนผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ     
การวิจัยการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรูทั้งในดานปญหาและ
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ผลลัพธ การมีสวนรวมที่ถูกตองจะเปนการจูงใจและความรูที่มีคุณภาพสําหรับความสําเร็จของ
ธุรกิจการมีสวนรวมจะรวมถึงการยอมรับ เปนการทําใหคนรูสึกถึงความสําเร็จ การมีสวนรวมไมได
หมายความวาจะทําใหผูบริหารมีอํานาจนอยลง แตการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมจะชวย
ใหผูบริหารตองรับฟงความคิดเห็นอยางระมัดระวัง และสิ่งสําคัญ คือ ผูบริหารตองตัดสินใจดวย
ตนเอง 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life QWL) เปนคุณภาพโดยรวม
จากประสบการณของมนุษยในที่ทํางาน ทั้งนี้บริษัทจะตองจัดโปรแกรม ซ่ึงออกแบบเพื่อสราง
บรรยากาศในสถานที่ทํางานและกระตุนความเปนอยูที่ดีของพนักงาน หรือเปนการศึกษาระบบเพื่อ
การออกแบบงานและพัฒนาในขอบเขตการทํางานประกอบดวยระบบเทคนิคสังคมในการจัดการ 
ซ่ึงแนวคิดการจูงใจที่นาสนใจที่สุด QWL ไมใชแนวคิดในการเพิ่มหนาที่ในงาน (Job enrichment) 
แตเปนเครือขายการประสานงานระหวางจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยาองคการและสังคมวิทยา 
วิศวกรรม อุตสาหกรรม ทฤษฎีองคการ ทฤษฎีการพัฒนาองคการ ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีความเปน
ผูนํา และอุตสาหกรรมสัมพันธ เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการปฏิบัติงานภายในองคกร 
 บูรณาการของทฤษฎีการจูงใจ 
 องคการธุรกิจสามารถประยุกตทฤษฎีในการทําใหการจูงใจบุคลากรมีประสิทธิภาพดังนี้ 
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  2551 : 92-94) 

1. ความตองการ (Needs) จะเกี่ยวของกับการดํารงชีวิตและการมีชีวิตที่ดีของบุคคล ซ่ึง
จะเปนแหลงที่มาของพฤติกรรมบุคคล โดยกระบวนการจูงใจจะเริ่มตนจากการที่บุคคลรับรูถึง   
ความตองการซึ่งจําใหเขาแสดงออกเพื่อใหไดตามความตองการ อยางไรก็ดี มนุษยจะมีความตองการ
ไมจํากัด เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองก็จะลดแรงขับลง และมนุษยก็จะมีความตองการ
อ่ืน ๆ เพิ่มขึ้น 

2. คุณคา (Values) หรือส่ิงที่บุคคลเห็นความสําคัญ ซ่ึงจะเปนตัวเชื่อมระหวาง                  
ความตองการและการแสดงพฤติกรรม เนื่องจากความตองการเพียงอยางเดียวอาจจะไมจูงใจให
บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยคุณคาจะเปนปจจัยที่บุคคลไดจากการทํางานในองคการ เชน เงิน 
ตําแหนง และสถานะ เปนตน 

3. เปาหมาย (Goals) เปนการประยุกตคุณคาที่บุคคลรับรูในสถานการณตาง ๆ อยาง
เปนรูปธรรมจากคุณคาที่เห็นความสําคัญอยางกวางๆ เปนสิ่งที่เขาตองการจริง ซ่ึงจะสัมพันธกับ
ทฤษฎีตามความจริงของบุคคลวา การแสดงพฤติกรรมของเขาจะนําไปสูการปฏิบัติงานและการให
รางวัลซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการจูงใจบุคคล 
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4. การปฏิบัติงาน (Performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในดานตาง ๆ เพื่อใหเขา
บรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงจะทําใหเขาบรรลุคุณคาและตอบสนองความตองการที่มีอยู 

5. รางวัล (Rewards) บุคลากรคาดหวังวาตนจะไดรับรางวัลหรือการลงโทษจากผลการ
กระทําของเขา ซ่ึงสามารถอธิบายจากทฤษฎีการเสริมแรงและการปรับปรุงพฤติกรรมวา บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมที่นําไปสูการไดรับรางวัลทางบวก และมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมซ้ําถารางวัล
นั้นเปนสิ่งที่เขายังมองเห็นคุณคา 

6. ความพอใจ (Satisfaction) ความพอใจในงานและผลงานของเขา ทําใหความตองการ
ของบุคคลไดรับการตอบสนอง ซ่ึงจะทําใหวงจรลําดับขั้นการจูงใจสมบูรณ โดยบุคคลจะเกิดความ
ตองการใหม แตถาบุคคลเกิดความไมพอใจในผลงานและงาน ก็จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
การขาดงาน และการออกจากองคการไปในที่สุด 
 การสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2551 : 104-105) เนื่องจากมีผลเสียจากความไมพึงพอใจในงาน
อยูหลายประการ องคการจึงควรหาทางยกระดับความพอใจ และปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานของพนักงาน ถึงแมวาความไมพึงพอใจในงานของพนักงานอาจไมเกี่ยวกับผลงานโดยตรง
ทั้งหมดก็ตาม แตอยางนอยการสงเสริมความพอใจเพื่อใหพนักงานมีความสุขตอการทํางานก็เปน 
ส่ิงที่ควรทํา และเหนือส่ิงอื่นใด ความพอใจเปนจุดหมายปลายทางที่พึงปรารถนาในตัวของมันเอง  
มีขอแนะนําที่ควรปฏิบัติเพื่อสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานและเปนการสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับบุคลากรในองคการ ดังนี้ 

1. จายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม เพราะทุกคนเชื่อวาถาระบบการจายคาจางขาดความ
ยุติธรรม จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน โดยรวมถึงเงินเดือนคาตอบแทนตาง ๆ ตลอดจน
ผลประโยชนอ่ืนๆทั้งที่เปนไปตามทฤษฎีของล็อคที่วาเมื่อคนเห็นวารางวัลที่ตนไดรับมีคุณคามีราคา
เหมาะสมกับที่ตนตองการ โดยมีชองวางระหวางสิ่งที่ควรไดกับที่ตองการไดใกลเคียงกันแลว                
คนผูนั้นก็จะเกิดความพอใจในงาน 

2. ปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา พบวา กลุมพนักงานที่มีความเชื่อถือ ตอความสามารถ
ของหัวหนางาน มีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงานระดับสูงมาก โดยเฉพาะเมื่อหัวหนางานปฏิบัติ
ตอตนอยางใหเกียรติ และคอยดูแลปกปองผลประโยชนของลูกนอง นอกจากนี้ความพอใจในงาน
จะเพิ่มสูงขึ้น ถาพนักงานเชื่อวาตนสามารถติดตอเขาถึงหัวหนาของตนไดโดยตรง 

3. กระจายอํานาจการควบคุมในองคการ การกระจายอํานาจในการบริหารทั้งหลายซ่ึง
เคยรวมศูนยอยูที่คนกลุมเล็กๆหรือมักอยูในระดับบนใหลงสูพนักงานระดับลาง ใหเปนการกระจาย
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ทั้งอํานาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานการทํางานใหเปนไปตามที่พนักงานตองการ              
จะสงผลใหเกิดความพอใจตองาน 

4. มอบหมายงานใหสอดคลองกับความสนใจของพนักงาน เนื่องจากความสนใจของ
คนแตกตางกัน ดังนั้นการมอบหมายงานใหพนักงานไดทํางานตรงกับความสนใจไดมากเพียงไร              
ก็ยิ่งกอใหเกิดความพอใจในงานมากขึ้นเพียงนั้น 

5. ใหพนักงานมีสวนรวม โดยใหพนักงานมีสวนรวมในรูปแบบตางๆจะชวยสราง
ความรูสึกผูกพันระหวางพนักงานกับองคการไดมากขึ้น 

6. สรางความไววางใจ ถาทั้งฝายบริหารและพนักงานมีความไววางใจกัน เชื่อใจกัน 
และผูบริหารรับฟงพนักงาน พนักงานก็จะมีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารและองคการ 

7. หนาที่การงานมั่นคงและมีโอกาสในการเจริญกาวหนา เนื่องจากงานที่มั่นคงจะชวย
สรางความจงรักภักดีตอองคการ เพราะถาองคการมีการใหพนักงานออกจากงานบอยๆจะทําให
พนักงานขาดความผูกพัน และความภักดีตอองคการก็จะลดลงไปดวย และถาพนักงานตระหนักใน
โอกาสที่จะกาวหนาเติบโตในสายงานและในองคการนั้นๆได พนักงานก็จะรูสึกพอใจในการ
ทํางาน 

 
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วราภรณ  หนูดํา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความ               
พึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด ผลการวิจัยพบวา 1) ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี มีระยะเวลาทํางานต่ํากวา 7 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท                  
2) บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีการบริหารจัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีการบริหารจัดการอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ 
คือ ดานจัดองคการ ดานการควบคุม ดานการวางแผน ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจและดาน  
การประสานงาน 3) พนักงานบริษัท เวสเทรินดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ย      
อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง   
ทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับ
การยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 4) ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับ  
ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล พบวา พนักงาน     
ที่มีเพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน มีความ
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คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล(บางปะอิน) จํากัด แตกตางกัน            
5)  ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล 
(บางปะอิน) จํากัด พบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจ
แตกตางกัน 6) ผลการทดสอบความสัมพันธดวยสถิติสหสัมพันธ (Correlation) ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการใชอิทธิพล
หรือการจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานเทากับ 0.750, 0.685, 0.399, 0.644 และ 0.574 ตามลําดับ ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับต่ํา
ถึงสูง 
 วุฒิพงษ   กุลวงษ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ดี เอช เอ สยามวาลา จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ
ระหวาง 25-35 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ตําแหนงหนาที่เปนพนักงาน
ผลิตเบื้องตน มีรายไดไมเกิน 8,000 บาท ตอเดือน สังกัดแผนกแปรรูปพลาสติก และมีประสบการณ
ทํางานระหวาง 1-5 ป และพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางงาน ดานความ
มั่นคงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานและ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และดานลักษณะงาน 
ดานเงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง พนักงาน 
ที่มีเพศแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน แผนกที่สังกัด และประสบการณ   
ในการทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมาต   เพ็ชรเรือง (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
กลุมบริษัทโตชิบา (ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานกลุมบริษัทโตชิบา (ประเทศไทย)         
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ในการทํางานพนักงานที่มีอายุเทากันมีความพึงพอใจในการทํางานในสวนรวมไมแตกตางกัน 
ยกเวน ดานการยอมรับนับถือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน พอใจดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงในการทํางานและ ดานการบังคับบัญชา
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความพอใจ       
ดานสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานประจําสํานักงานมีความ
พึงพอใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการบังคับบัญชามากกวา
พนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 ณัฐพล   ถิรขาว ( 2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญ
เปนเพศชาย อายุ 25 – 34 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีตําแหนงเปน          
ผูปฏิบัติการ มีรายไดประจํา 10,001 – 20,000 บาท และมีประสบการณทํางาน 1 – 4 ป ปจจัยที่มี    
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมพนักงานมีความพึงพอใจอยู ใน ระดับ
มากทุกปจจัย คือ ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  ดานนโยบาย
และการบริหารจัดการ ดานสถานที่ปฏิบัติงาน ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน และดาน   
ความมั่นคงในการทํางาน พนักงานที่มีปจจัยพื้นฐานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน           
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในสายอาชีพ และดานนโยบายและการบริหาร
จัดการแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีประสบการณตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน
ความมั่นคงในการทํางานแตกตางกัน 
 สุทธิ  วีรนิชพงศ (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ มีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับ   
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับสูง 2 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานการยอมรับนับถือสวนดานอื่น ๆ 
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยดานเงินเดือน/สวัสดิการ และดานนโยบาย        
การบริหารเปนดานที่บุคลากรมีความพึงพอใจนอยที่สุด 2) ปจจัยภูมิหลังที่มีความสัมพันธกับ         
ความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ อายุ รายไดตอเดือน ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน และระดับตําแหนง กลาวคือ บุคลากรที่มีอายุมากกวา มีรายไดตอเดือน
สูงกวา มีระดับการศึกษาสูงกวา มีประสบการณในการทํางานมากกวา และมีระดับตําแหนงสูงกวา 
มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวต่ํากวา 3) ปจจัยทางดาน           
จิตลักษณะ 3 ดาน  คือ สุขภาพจิต ความเชื่ออํานาจในตน และลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตน ลวนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ บุคลากรที่มีสุขภาพจิต ความเชื่อ
อํานาจในตน และลักษณะมุงอนาคต-ควบคุมตนสูงกวา มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
บุคลากรที่มีลักษณะดังกลาวต่ํากวา 4) จากคําถามปลายเปด ส่ิงที่บุคลากรสวนใหญประทับใจมาก
ที่สุดในการทํางานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ คือ สภาพแวดลอมที่เปนธรรมชาติ 
รอยละ 39.4 ส่ิงที่ตองการใหปรับปรุงมากที่สุด คือสวัสดิการตางๆและนโยบายและการบริหารงาน 
รอยละ 26.4 และรอยละ 22.9 ตามลําดับ และประมาณครึ่งหนึ่งหรือรอยละ 52.3 ของผูตอบ เห็น
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ดวยตอการออกนอกระบบ โดยสวนมากใหเหตุผลวา เพื่อการดําเนินงานดานตางๆที่คลองตัวขึ้น 
สวนผูที่ไมเห็นดวย รอยละ 47.7 ใหเหตุผลวายังไมมีความชัดเจนและความพรอมในการออกนอก
ระบบ นอกจากนี้ ถาใหเลือกได มากกวาครึ่งหนึ่งของผูตอบหรือรอยละ 57.3 จะเลือกที่จะเปน
ขาราชการ ไมอยากเปนพนักงานมหาวิทยาลัย เหตุผลสวนใหญ รอยละ 61.1 คือ ตองการความ
มั่นคงและสวัสดิการที่ดี 
 ลาวัณย   จิรนาท (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา 1) พยาบาล 
สวนใหญมีอายุไมเกิน 40 ป ทํางานในแผนกหอผูปวยหนัก สถานภาพสมรส จบการศึกษาหลักสูตร
พยาบาลศาสตร และผดุงครรภช้ันสูง หลักสูตร 4 ป สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ไมไดลาศึกษาตอ เงินเดือนไมเกิน 20,000 บาท ระยะทางจากที่พักไมเกิน      
5 กิโลเมตร ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลระหวาง 2-5 ป ไมไดปฏิบัติงานลวงเวลา ความกาวหนา 
ในงานใกลเคียงกับเพื่อนรวมงาน เคยไดรับการฝกอบรมดูงานและมีความพรอมของวัสดุอุปกรณ 
ในหนวยงานอยูในระดับปานกลาง 2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี อยูในระดับปานกลาง 3) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
อุบลราชธานี คือ แผนกที่ปฏิบัติงาน โอกาสความกาวหนาในงานและความพรอมของทรัพยากร 
สวนอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน ระยะทางจากที่พักถึงโรงพยาบาล 
พื้นฐานความรูดานวิชาชีพ และชั่วโมงทํางานพิเศษไมมีความสัมพันธตอระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี  4) ปญหาและอุปสรรค 
ไดแก ปญหาในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะและปริมาณงาน ปญหาดานเพื่อนรวมงาน ดาน
อุปกรณ/สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานสวัสดิการ 
 ธัญญารัตน   นิธิกุลธนาโรจน (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจที่มีตอปจจัยใน
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานฝายผลิต 
บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุต่ํากวา 24 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. รายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท และมีประสบการณในการทํางาน 
1 – 3 ป และพนักงานฝายผลิต บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด มีระดับความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานโครงสรางของงาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือนผลตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานฝายผลิต บริษัทไทยมารูจูน 
จํากัด ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับ
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ความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน   
มีระดับความพึงพอใจที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงานแตกตางกัน 
 ปาลิดา   เศวตประสาธน (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ           
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบวา พนักงานเทศบาล
ในเขตจังหวัดระยองมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมตามลําดับคือ ความมั่นคงในงาน ความกาวหนาในตําแหนง
การงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และนโยบายการบริหารงาน นอกจากนี้ยังพบวา เพศ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางที่ไมแตกตาง
กัน สวนอายุ ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และสภาพ
เศรษฐกิจ พบวาผูที่มีอายุเกิน 50 ปขึ้นไป ตําแหนงหนาที่ในระดับผูบริหาร มีอัตราเงินเดือนเกิน 
20,000 บาทขึ้นไปและเงินเดือนมีเหลือเก็บจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 สุมาลี  สรอยมาลี (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท โปรดักส ดีเวลลอปเมนท เมนูแฟคเจอรร่ิง จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัย  
ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไดแก เงินเดือน/คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความมั่นคง สภาพแวดลอมในการทํางาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน และความกาวหนา  
ในหนาที่การงานอยูในระดับมากคาเฉลี่ยเทากับ 3.66  2) เมื่อเปรียบเทียบขอมูลลักษณะสวนบุคคล
พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมี
ผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน  3) บริษัทฯควรมีการเพิ่มสวัสดิการใหกับพนักงาน
ตามความรู ความสามารถและเพิ่มชองทางการติดตอส่ือสารใหเปนไปอยางทั่วถึง พรอมทั้งนําระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใชในงานเพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อีกทั้งยังสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จ
สืบไป 
 กนกวรรณ   กมเบ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงาน
บริษัทฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด ที่เปนกลุมประชากรตัวอยาง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 2) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก
โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ปจจัยดานลักษณะทางสังคม โอกาสความกาวหนา สถานที่
ทํางานและการจัดการ ความมั่นคงปลอดภัย รายได สภาพการทํางาน การควบคุมบังคับบัญชา และ
การติดตอส่ือสาร และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอปจจัยดานลักษณะของงานที่ทํา และ
ผลประโยชนตอบแทน 3) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ตําแหนงงาน และรายได ที่แตกตางกันมีความ
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ยกเวนดานอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและอายุ
งานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 4) ปจจัยดานลักษณะงาน ขนาด
ขององคการ เพื่อนรวมงาน และสวัสดิการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ฟตเนส เฟรสท (ประเทศไทย) จํากัด 
 สุรชัย   พนาสุวรรณรัตน  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ซี. เอ. ปโตรเคมี จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง มีอายุระหวาง 28 – 33 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี         
มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทียบเทา 5 ป มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 7,000 – 14,000 บาท จาก
การทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดวาพนักงานบริษัท ซี. เอ. ปโตรเคมี จํากัด ที่มีเพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดแตกตางกัน มีความ พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่สถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สุขุมาล   สีดํา (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุมบริษัทเจนเนอราลี่ ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา 1) คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานกลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 66.06 อายุ 31- 40 ป จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 41.28 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 64.22 อายุงาน        
ไมเกิน 2 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 50.46 ตําแหนงพนักงาน จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
57.80 และมีรายได 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 40.37 มากกวา 30,000 บาท 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 40.37 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัท  
เจนเนอราลี่ ประเทศไทย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงาน           
มีความพึงพอใจระดับมากอันดับแรกคือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา ดานสภาพ 
แวดการทํางานและดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ 
ดานความมั่นคงในงานและดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
พนักงานกลุมบริษัทเจนเนอราลี่ ประเทศไทย ที่อายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานกลุมบริษัทเจนเนอราลี่ 
ประเทศไทย ที่มีเพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน ตําแหนงตางกัน เงินเดือนตางกัน             
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 ศักดิพงศ  ธรรมอาชวกุล (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ      
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี          
ผลการศึกษาพบวา ประเภทของการเปนพนักงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน   
ไมมีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ของ
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องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี (> 0.05) รายได/เดือน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในสายการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน ดานความรูสึกมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดลพบุรี (> 0.05) 
 วัชระ  แกวสุวรรณ (2549 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด ผลการศึกษา
พบวา  1) พนักงานระดับหัวหนางานและพนักงานระดับปฏิบัติการ ในสายการผลิตบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายดานพบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับมากทุกดาน หาก
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย เรียง 3 ลําดับแรก คือ ดานลักษณะของงาน ดานการยอมรับ
นับถือ และดานความรับผิดชอบ 2) เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามตําแหนง โดยภาพรวมพบวา 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ดานความสําเร็จของงานเปนเรื่องเดียวที่มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 3) เมื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย 
จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมพบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน ดานการยอมรับนับถือเปนเรื่องเดียวที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 4) เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
สายการผลิตบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามรายได การเขารับการอบรม 
และประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
 พิมพชนา  ยะมัง (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อารตอุตสาหกรรม จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมาก  1 ดาน  คือ  
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และอยูในระดับปานกลาง 4 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอยคือ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานความมั่นคง
ในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนดานคาตอบแทน และดานสวัสดิการอยูใน
ระดับนอย 2) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ภูริช  คิมหันตมาลา (2553 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและดานรายได        
อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
ในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน และ   
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 2) พนักงาน บริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศตางกัน          
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาสความกาวหนา
ในตําแหนงงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สําหรับดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน)      
ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    
ในหนวยงานและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดานไดแก ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานและดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานบริษัทไออารพีซี จํากัด 
(มหาชน) ที่มีเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน ไดแก   
ดานโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับสภาพแวดลอม        
ในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมบูรณ  ปานนาค (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในสังกัดสํานักงานเขตสวนภูมิภาคเขต 7 จังหวัด
ระยอง ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯโดยรวมมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหขอมูลรายดานปรากฏวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้งใน
ดานความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา
และผูรวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ 
นับถือ นโยบายการบริหาร และสภาพการทํางาน โดยมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานรายไดและ
ความกาวหนา และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ทั้งนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในสังกัดสํานักงานเขตสวนภูมิภาคเขต 7 
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จังหวัดระยอง ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และระยะเวลาทํางานแตกตางกัน มีความพอใจ
แตกตางกัน 
 ภาสนีย   ปญญารัตนเมธี (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ       
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เนสทเล (ไทย) จํากัด โรงงาน นวนคร                  
ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความพึงพอใจโดยภาพรวมในระดับพอใจ โดยพนักงานมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมีความพึงพอใจในระดับพอใจ 
และมีความพึงพอใจระดับปานกลางตอความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน นโยบาย และการ
บริหารงานขององคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาตนเองและการฝกอบรม ความมั่นคง
ในอาชีพ และความกาวหนาจากการปฏิบัติงาน ตามลําดับ โดยพนักงานมีความไมพึงพอใจตอปจจัย
ดานความกาวหนาในเรื่องโอกาสในการเลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้นอยางเห็นไดชัด บริษัทจึงควร
ใหความสําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจในดานนี้ใหมากขึ้น และถึงแมวา เพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานและอายุการทํางานจะไมมีผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P > 0.05) แตบริษัทก็ควรใหความสําคัญกับความแตกตางของอายุ ภูมิลําเนา 
และรายได ซ่ึงสงผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ           
(P < 0.05) โดยพนักงานที่มีอายุมากกวาและมีรายไดสูงกวามีความพึงพอใจตอปจจัยดานตาง ๆ   
นอยกวาคนที่มีอายุนอยกวาและมีรายไดต่ํากวา และเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัย พบวา 
ทุกปจจัยมีความสัมพันธกันในเชิงบวกกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยปจจัยที่มีความสัมพันธ
ตอกันสูง คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในการทํางาน การพัฒนาตนเองและการ
ฝกอบรม รวมทั้งความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธสูงกับความกาวหนาในการ
ทํางานและทั้งสองปจจัยมีความสัมพันธสูงกับปจจัยแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการอีกดวย 
ดังนั้น บริษัทควรใหความสําคัญกับผลการศึกษาดังกลาวและนําไปปรับใชในยุทธวิธีการบริหาร
ตอไป 
 พรพิมล   นัทธีศรี (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนบริการลูกคาจังหวัดนครปฐม บริษัททีโอที จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ การศึกษา รายได มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
สวนเพศ อายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 2) ปจจัยดานองคกร ประกอบดวย ดานผลตอบแทนเงินเดือน ดานสวัสดิการและ
ผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบริหารและนโยบายของบริษัท ดาน
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ความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับปานกลาง 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดเสนอมาทั้งหมด ผูวิจัยจึงนํามากําหนด
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโอฮาชิ เอส.ไอ. 
(ไทยแลนด) จํากัด ประกอบดวยดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในสายอาชีพ ดาน
นโยบายและการบริหารจัดการดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานผูบังคับบัญชา  ดานเพื่อน
รวมงาน และดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
 


