
บทที่ 2 
เอกสารและงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการงานบุคคลและความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานของ บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทั้งในและตางประเทศ ตลอดจนสภาพปญหาที่เกิดขึ้นใน
การบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัทฯ ในปจจุบัน มาเปนแนวทางในการศึกษาและแบงเนื้อหา
เปน 4 หัวขอ ดังนี้ 
 1.  การจัดองคกรของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
   1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
   1.2  โครงสรางการบริหารจัดการบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
  1.3  หลักการบริหารจัดการของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
  1.4  บทบาทหนาที่การบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
  1.5  สภาพการทํางานในปจจุบันของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
  1.6  ปญหาในการปฏิบัติงานของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 2.  กฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการงานบุคคล 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  3.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
  3.4 ความหมายและความสําคัญของการบริหารจัดการงานบุคคล 
  3.5  แนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการงานบุคคล 
  3.6  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการงานบุคคล 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  การจัดองคกรของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 1.1  ประวัติความเปนมาของ บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด เปนหนวยงานธุรกิจเอกชน ที่ตั้งสาขาอยูในประเทศไทย              
มีบริษัทแมช่ือวามารูจูน (MARUJUN CO., LTD.) ตั้งอยูที่ประเทศญี่ปุน และมีบริษัทสาขาอีก          
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4 บริษัท ที่อยูในประเทศตาง ๆ เชน จีน แคนาคา และญี่ปุน ดําเนินการผลิต แมพิมพและชิ้นสวน
ยานยนต จากการปมขึ้นรูปโลหะ (ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต)  
 บริษัทเปดดําเนินการ ตั้งแตป พ.ศ. 2537 มีจํานวนพนักงาน รวมทั้งสิ้น 1,046 คน การ
แบงโครงสรางการบริหารงานของหนวยงานออกเปน 2 ฝาย 14 แผนก คือ 1) ฝายผลิต ไดแก แผนก
วิศวกรรม แผนกปมขึ้นรูป แผนกเชื่อมประกอบ แผนกพนสี แผนกซอมบํารุงแมพิมพ แผนกพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกจัดสง และแผนกซอมบํารุง 2) ฝายสํานักงาน ไดแก 
แผนกบุคคลและธุรการ แผนกจัดซื้อ แผนกขาย แผนกบัญชี และแผนกพัฒนาระบบบริหารคุณภาพ
และการจัดการระบบสารสนเทศน มีสํานักงาน/โรงงาน ตั้งอยูที่ 117 หมู 4 นิคมอุตสาหกรรม      
สหรัตนนคร ตําบลบางพระครู อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 13260 ในป พ.ศ. 2542 
บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ไดเพิ่มทุนจดทะเบียนรวมเปน 300,000,000 บาท และในป พ.ศ. 2543 ได
ขยายกําลังการผลิต โดยการกอสรางโรงงานที่ 2 และไดนําเครื่องจักรที่ใชเทคโนโลยีอันทันสมัย 
(Transfer press m/c 600 ton) เพื่อทําการผลิตชิ้นสวนถังน้ํามันอเนกประสงคประสงคและชิ้นสวน 
AIR BAG เพื่อรองรับการขยายตัว ของอุตสาหกรรมรถยนต ที่เติบโตอยางตอเนื่อง โดย มีกําลังการ
ผลิตเพิ่มขึ้นอีก ปละ 4,300,000 ช้ิน/ป (ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต)  
 ป พ.ศ. 2546 บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ไดขยายกําลังการผลิต โดยการกอสรางโรงงานที่ 
3, 4 เพิ่มขึ้น และไดนําเครื่องจักร (Press m/c 1000 ton) และ (Press m/c 600 ton) อีก 3 เครื่องโดยมี
กําลังการผลิตเพิ่มขึ้นอีกปละ 3,800,000 ช้ิน/ ป บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ไดรับการรับรองมาตรฐาน
ระบบการบริหารคุณภาพ QS 9000 : 1998 จาก (Anglo Japanese American Registras Ltd.) ในป 
พ.ศ. 2547 และในปเดียวกันบริษัทก็ไดรับการรับรองระบบการบริหารจัดการดานสิ่งแวดลอม ISO 
14001 : 1996 จาก (Anglo Japanese American Registras Ltd.) (ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต)  
 ป พ.ศ. 2548 บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ไดรับการรับรองระบบการบริหารคุณภาพ ISO/TS 
16949 : 2002 และ ISO 9001 : 2000 จาก United Registrars of System และไดขยายกําลังการผลิต 
โดยการกอสรางโรงงานที่ 5 เพิ่มขึ้น และไดนําเครื่องจักรที่ใชเทคโนโลยีอันทันสมัย (Transfer 
press m/c 400 ton) อีก 2 เครื่อง โดยมีกําลังการผลิตเพิ่มขึ้นอีก ปละ 5,200,000 ช้ิน/ ป  
 1.2 โครงสรางการบริหารจัดการ บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ในปจจุบันมีพนักงานจํานวน 1,046 คน มีการจัดโครงสรางการ
บริหารจัดการภายในองคกรโดยแบงเปนฝายผลิต ไดแก แผนกวิศวกรรม แผนกปมขึ้นรูป แผนก
เชื่อม แผนกสี แผนกสโตร แผนกประกันคุณภาพ แผนกจัดสง และแผนกซอมบํารุง ฝายสํานักงาน 
ไดแก แผนกบุคคลและธุรการ แผนกจัดซื้อ แผนกขาย แผนกบัญชี แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และแผนกพัฒนาระบบคุณภาพ  
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ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารจัดการ บริษัท ไทยมารูจูน จํากดั ประจําป 2554 

 
ที่มา : ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต  
  
 จากโครงสรางองคกรของ บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 
 การบริหารจัดการในองคกร ยึดตามนโยบายบริหารที่กําหนดโดยบริษัทแม มาเปนแบบ
แผนและผูบริหารระดับสูงนํามากําหนดเปนนโยบายของบริษัท ไมวาจะเปนในฝายผลิต หรือฝาย
สํานักงานโดยแบงเปนหนวยงานตาง ๆ ไดดังนี้ (ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต) 

ฝายผลิต ฝายสํานักงาน 

แผนกวิศวกรรม แผนก 
บุคคลและธุรการ 

แผนกปมขึ้นรูป 
แผนกจดัซื้อ แผนกเชื่อม 
แผนกขาย แผนกส ี
แผนกบัญช ี

แผนกสโตร 
แผนกเทคโนโลยี

สารสนเทศ แผนก 
ประกันคุณภาพ 

แผนกพัฒนา 
ระบบคุณภาพ แผนกจดัสง 

แผนกซอมบํารุง 

โครงสรางการบริหารจัดการ 
บริษัท ไทยมารูจูน จํากดั 



 15

 1. ฝายผลิต ประกอบดวย 8 แผนก คือ 
  1.1  แผนกวิศวกรรม ดูแลงานดานการออกแบบแมพิมพ จัดทําแมพิมพ และงานซอม
บํารุงแมพิมพ 
   1.2  แผนกปมขึ้นรูป ดูแลงานดานปมขึ้นรูป 
   1.3  แผนกเชื่อม ดูแลงานดานการเชื่อมและการประกอบชิ้นสวน 
   1.4  แผนกสี ดูแลงานดานการพนสี และงานดานการชุบสี 
   1.5  แผนกสโตร ดูแลงานดานการตรวจสอบ การรับ การจายวัตถุดิบ และวัตถุดิบคง
คลัง 
   1.6  แผนกประกันคุณภาพ ดูแลงานดานการตรวจสอบคุณภาพวัตถุดิบ สินคาระหวาง
ผลิต และสินคา ผลิตเสร็จ เพื่อใหไดมาตรฐานตามที่ไดกําหนดไว 
   1.7  แผนกจัดสง ดูแลงานดานการจัดสงสินคาสําเร็จรูปที่ผลิตเสร็จเพื่อเตรียมการ
จัดสง และการจัดสงสินคาสําเร็จรูปใหกับลูกคา 
   1.8  แผนกซอมบํารุง ดูแลงานดานการสนับสนุนพลังงาน การอนุรักษพลังงาน และ
การซอมบํารุงเครื่องจักร ดูแลระบบไฟฟา ระบบน้ํา ปรับปรุงคุณภาพน้ํา และสวนงานดําเนินการ
บําบัดน้ําเสีย 
 2.  ฝายสํานักงาน ประกอบดวย 6 แผนก ดังนี้ 
   2.1  แผนกบุคคลและธุรการ ดูแลงานดานงานรักษาความปลอดภัย งานดานสวัสดิการ
การพยาบาล และดําเนินนโยบายและกลยุทธเพื่อการดําเนินงาน ดานการบริหารทรัพยากร 
ดําเนินการเกี่ยวกับงานดานการจัดการบุคคลและการพัฒนาบุคคล ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหาร
เงินเดือนและกําหนดตําแหนงงาน ตลอดจนการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ ดําเนินการ
เกี่ยวกับงานพนักงานสัมพันธ คานิยมและวัฒนธรรมองคกร วินัยจรรยาบรรณพนักงาน 
   2.2  แผนกจัดซื้อ ดูแลงานดานการวางแผนการจัดซื้อจัดหาวัตถุดิบและอุปกรณ
เครื่องใชตางๆ เพื่อใหสอดคลองกับแผนการดําเนินงานของบริษัท กําหนดวิธีและกระบวนการ
จัดซื้อจัดจาง และควบคุมการจัดซื้อของพนักงานในแผนก รวมกับผูใชงานในการกําหนดลักษณะ
และมาตรฐานของผลิตภัณฑและบริการที่ตองการ เจรจาตอรองกับผูขายในดานราคาคุณลักษณะ
ของสินคาที่เหมาะสม คัดเลือกและประเมินผูขายเพื่อใหไดผูขายที่มีคุณภาพ 
   2.3 แผนกขาย ดูแลงานดานรับคําสั่งซื้อจากลูกคา วางแผนการขาย ติดตอประสานงาน
กับทุกฝายที่เกี่ยวของ ขบวนการขาย และดําเนินการขาย 
  2.4  แผนกบัญชี  ดูแลและมีหนาที่ศึกษาดูงานดานบัญชี  การเงิน  การจัดสรร
งบประมาณ ทรัพยสินภายในโรงงานและงานการตรวจสอบและการควบคุมภายใน วิเคราะห 
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วางแผน และดําเนินนโยบายและกลยุทธเพื่อการดําเนินงานเสนอแนะประเด็นตางๆ กําหนด
นโยบายและแนวทางการดําเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการชําระเงิน การรับชําระเงินโดยใช
เทคโนโลยีที่มีความปลอดภัยขอมูลอิเล็กทรอนิกส ประสานงานกับหนวยงานอื่นในการกําหนด
ระเบียบวิธีการควบคุมภายใน การดําเนินงาน การปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบการควบคุมภายใน
การตรวจสอบระบบการควบคุมภายใน และการประเมินระบบการควบคุมภายในเพื่อเสนอรายงาน
ตอผูบริหาร 
  2.5  แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ ดูแลงานดานขอมูลสารสนเทศและการสื่อสาร 
วางแผนพัฒนา ควบคุมความเสี่ยงเกี่ยวกับระบบสารสนเทศและการสื่อสารอยางเปนระบบและ
รัดกุม 
   2.6 แผนกพัฒนา ดูแลงานดานการพัฒนาระบบการทํางาน การดําเนินการ การ
ตรวจสอบและการจัดเก็บขอมูลสวนกลางเพื่อใหเปนมาตรฐาน  
 1.3  หลักการบริหารจัดการของบริษัทไทยมารูจูน จํากัด 
 การบริหารจัดการของบริษัทฯ มีการอางอิงจากขอกําหนดในระบบ ISO/TIS 16949 ดัง
พอสรุปไดดังนี้ (ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต)  
 1.  ปรัชญาในการบริหารแผนงานระยะกลาง (พ.ศ. 2554 – 2556) 
  วางรากฐานระบบโครงสรางการควบคุมโดยนํา S-QCD การผลิตงานในรูปแบบที่เปน 
Global ดวยความปลอดภัยในการทํางานที่ทําใหสามารถผลิตงานไดอยางมีประสิทธิภาพเปน
รากฐานการดําเนินธุรกิจที่ทําใหเกิดความเชื่อถือ เชื่อมั่นจากลูกคา 
  2.  ภารกิจ (Mission) 
 “ไทยมารูจูน มุงมั่น ที่จะกาวสูสถานะของการเปนผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีคุณภาพดี
เลิศในระดับสากล ดวยการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ กระบวนการผลิตและการบริหาร
จัดการอยางตอเนื่อง เพื่อใหการสงมอบผลิตภัณฑตรงตามเวลาในระดับราคาที่เหมาะสม ตลอดจน
สรางความพึงพอใจ และความไววางใจใหกับลูกคาไดมากที่สุด” 
 3.  นโยบายความปลอดภัยและอาชีวอนามัยของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 กลุมมารูจูน มุงมั่นที่จะบริหารจัดการองคกรใหมีการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยมุงเนนที่ 3 
องคประกอบใหญ คือ บุคลากร ลูกคา และสังคม มุงเนนที่หลักการทํางานอยางปลอดภัยภายใต
สภาพแวดลอมและอาชีวอนามัยที่เหมาะสมเปนสําคัญ โดยใหความสําคัญกับความปลอดภัยและ  
อาชีวอนามัยในการทํางาน ตลอดจนการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมตอการทํางานใหกับพนักงาน 
โดยไดกําหนดเปนนโยบายความปลอดภัยเพื่อใหทุกคนยึดถือปฏิบัติไวอยางชัดเจน ดังนี้ 
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  3.1 บริษัทฯ จะดําเนินการพัฒนาระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย 
ปฏิบัติตามกฏหมายและขอกําหนดอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับความปลอดภัยอยางเครงครัด เพื่อยกระดับ
ความสามารถในการบริหารจัดการดานความปลอดภัยใหสูงขึ้น 
  3.2 บริษัทฯ จะจัดใหมีการดําเนินกิจกรรมทางดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัย
อยางเครงครัด เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายหลักที่ไดตั้งไว 
  3.3 บริษัทฯ จะดําเนินการประเมิน เฝาระวังปญหา ตลอดจนควบคุมและปองกัน
ความเสี่ยงของอันตรายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  3.4 บริษัทฯ จะใหมีการฝกอบรมใหกับพนักงานทุกระดับ เพื่อสรางความตระหนัก
และยึดหลักการทํางานอยางปลอดภัย 
  3.5 บริษัทฯ จะจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.4  บทบาทหนาท่ีการบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 บทบาทหนาที่การบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด มีดังนี้ (ไทยมารูจูน.  
2554 : เว็บไซต) 
 1.  นโยบายดานบริหารจัดการงานบุคคล 
 บริษัทฯ มีนโยบายในการบริหารจัดการงานบุคคลโดยพนักงานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรมและเทาเทียมกันในฐานะที่เปนพนักงานของบริษัทฯ ในทุกกระบวนการบริหาร
จัดการงานบุคคล อันไดแก การสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้งและโยกยายพนักงาน กรณีที่มี
ตําแหนงงานวาง บริษัทฯ จะทําการสรรหา คัดเลือกจากบุคลากรภายในที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
สําหรับตําแหนงนั้นเปนอันดับแรก เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับพนักงาน
และเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทํางานตรงกับความรูความสามารถใหมากที่สุด โดยอาจมีการ
โยกยาย สับเปลี่ยนหนาที่ตามความเหมาะสมเพื่อเปนการสนับสนุนใหพนักงานเรียนรูงานในหนาที่
อ่ืน ๆ โดยมีเปาหมายใหพนักงาน 1 คน สามารถทํางานไดมากกวา 1 อยาง จัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อ
สงเสริมใหพนักงานรูจักการแลกเปลี่ยนเรียนรู การคนหาปญหาในการทํางาน เพื่อนํามาซึ่งการ
ปรับปรุงแกไข เนนการเสริมทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของ
องคกรใชหลักการประเมิน 360 องศา มาชวยในการปรับปรุงพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
โดยมีการกําหนดระเบียบการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน เพื่อใชเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติงาน
ของพนักงานทุกคน อันจะนํามาซึ่งความเปนระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงาน ลดปญหาขอพิพาท
แรงงาน ตลอดจนนํามาซึ่งความปลอดภัยในการทํางานของพนักงาน 
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 2.  นโยบายการจางงานของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด มีนโยบายในการจางงาน 2 ดานดังนี้คือ ดานคุณสมบัติ ไดแก       
มีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ เวนแตการจางแรงงานเด็ก มีความประพฤติ กิริยามารยาทและการ 
แตงกายสุภาพเรียบรอย มีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคติดตอหรือโรคที่สังคม
รังเกียจ ไมเปนคนวิกลจริต คนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ ไมเปนบุคคลติดยา 
เสพติดใหโทษหรือเสพเครื่องของเมาเปนอาจิณ ไมเปนบุคคลที่ฝกใฝการพนันหรือมีหนี้สินลนพนตัว 
และดานพฤติกรรม ไดแก ตองมีความตั้งใจในการทํางานดวยดีและสม่ําเสมอ มีความคิดเห็นสอดคลอง
กับนโยบาย แผนงาน และหลักการของบริษัทฯ ใหความรวมมือ สงเสริมและสนับสนุนตอกิจกรรม
หรืองานของบริษัทฯ มีความรับผิดชอบตองานหรือภารกิจที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี เปนบุคคล
ที่มีมนุษยสัมพันธตอผูบังคับบัญชา เพื่อรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของเปนอยางดี ไมเปนบุคคลที่
กอใหเกิดปญหาความขัดแยงหรือความแตกแยกในองคกร ไมเปนบุคคลที่สังคมรังเกียจ 
 3.  นโยบายการจางและการบรรจุพนักงาน ของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด  
 บริษัทมีนโยบายในการจางและบรรจุพนักงานเขาทํางานในตําแหนงตาง ๆ ตามความ
จําเปนและตามนโยบายการสรรหาวาจางดังนี้ 
   3.1 บริษัทฯ จะทําการคัดเลือกและบรรจุพนักงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถ
ในการทํางานเปนหลัก  
   3.2 บริษัทฯ จะไมบรรจุพนักงานที่เปนญาติสนิท เชน บุตร สามี ภริยา หรือพี่นองกับ
ผูบังคับบัญชาไวในหนวยงานเดียวกันหรือหนวยงานที่ตองสัมพันธกัน 
   3.3  บริษัทฯ จะใหพนักงานใหมเปนพนักงานทดลองงานกอนบรรจุเปนลูกจางประจํา
ไมเกิน 119 วัน การบรรจุเปนลูกจางประจําจะตองไดรับอนุมัติเปนหนังสือจากนายจาง 
   3.4 การนับอายุงานของลูกจางประจํา ใหนับรวมระหวางการทดลองงานดวย 
   3.5 บริษัทฯ ขอสงวนสิทธิ์ที่จะวาจาง โยกยาย เล่ือนตําแหนง ลงโทษ เลิกจางหรือยุบ
ตําแหนงกับลูกจางใด ๆ ไดตามความจําเปนในการดําเนินธุรกิจ พนักงานที่ไมประสงคจะโยกยาย
หรือเล่ือนตําแหนง บริษัทฯ จะถือวาพนักงานผูนั้นไมประสงคจะทํางานกับบริษัทฯ อีกตอไป กรณี
ที่พบวามีคุณสมบัติไมครบถวน หรือมีการแสดงหลักฐานอันเปนเท็จ หรือมีการปลอมแปลงเอกสาร 
บริษัทฯ มีสิทธิในการเลิกจางโดยไมตองจายคาชดเชยใด ๆ  
  3.6 พนักงานที่ผานกระบวนการสรรหา คัดเลือกจากฝายบุคคลและธุรการแลว
จะตองมารายงานตัวเพื่อทําสัญญาจางงานตามระเบียบของบริษัทฯ เพื่อเขารับการปฐมนิเทศน 
รับทราบกฏ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานกอนเขาปฏิบัติงาน โดยพนักงานจะตองแจงขอมูล
สวนตัว เพื่อจัดทําเปนฐานขอมูลพนักงานใหกับทางบริษัทฯ และจะตองแจงทุกครั้งที่มีการ
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เปลี่ยนแปลงขอมูลสวนตัว อาทิ สถานภาพสมรส การสําเร็จการศึกษาเพิ่มเติม การมีบุตร การยาย             
ที่พักอาศัย ตลอดจนขอมูลเกี่ยวกับยานพาหนะที่นํามาใช เพื่อข้ึนทะเบียนตามระเบียบปฏิบัติการ            
ใชรถ 
 4.  นโยบายดานเงินเดือน คาจาง ของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 เกณฑการจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดและคาลวงเวลาในวันหยุดของ
บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด บริษัทฯ กําหนดอัตราคาจางและคาตําแหนงโดยคํานึงถึงปจจัยดังนี้ 
  4.1 พนักงานจะไดรับคาจางไมนอยกวาอัตราต่ําสุดของอัตราคาจางขั้นต่ําที่กฏหมาย
กําหนด 
  4.2 พนักงานจะไดรับคาจางตามความรู ความสามารถและหนาที่ความรับผิดชอบที่
ดําแหนงงานนั้น ๆ ตองการ 
  4.3 สถานะทางธุรกิจของบริษัทฯ 
 โดยถือวาอัตราคาจางของพนักงานเปนความลับเฉพาะ ระหวางลูกจางกับนายจางเทานั้น 
หามนําไปเปดเผย เวนแตจําเปนในการปฏิบัติงาน และเปนหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานที่
จะตองแจงการเปลี่ยนแปลงสถาพครอบครัวใหบริษัทฯ ทราบอยูเสมอเพื่อการหักภาษีและการนําสง
กรมสรรพากรตามที่กฏหมายกําหนดไวไดอยางถูกตอง 
 5. กฏ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 เพื่อใหการบริหารจัดการภายในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน บริษัทจึงได
กําหนด กฏ ระเบียบ ขอบังคับขึ้นมาเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

5.1 วันทํางาน เวลาทํางานปกติและเวลาพักบริษัทฯ กําหนดใหมีวันทํางาน 6 วันตอ
สัปดาห วันละ 8 ช่ัวโมง โดยเริ่มงานตั้งแต 08.00 น. – 17.10 น. และกําหนดใหมีเวลาพัก 1 ช่ัวโมง 
10 นาที สําหรับกะอื่น ๆ เวลาทํางานขึ้นอยูกับความเหมาะสมและลักษณะของงานนั้น ๆ แตทั้งนี้จะ
นับตั้งแตเวลาเริ่มงานจนสิ้นสุดเวลาทํางานในแตละกะ ไมเกินเวลาทํางานกะละ 8 ช่ัวโมง ทั้งนี้ 
บริษัทฯ จะประกาศวันทํางานและวันหยุดใหทราบเปนรายปตามความเหมาะสม โดยพนักงาน
จะตองทําการบันทึกเวลาเขาทํางานและออกจากบริษัทฯ ดวยตนเองและถูกตองทุกครั้ง  
  5.2 วันหยุดและหลักเกณฑการหยุดของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
   5.2.1  วันหยุดประจําสัปดาห บริษัทฯ กําหนดใหวันอาทิตยของทุก ๆ สัปดาห 
เปนวันหยุดประจําสัปดาห สวนวันเสาร ทางบริษัทฯ จะประกาศใหพนักงานทราบลวงหนาในแต
ละป หากมีการเปลี่ยนแปลงวันหยุดบริษัทฯ จะทําหนังสือแจงใหทราบโดยทั่วถึงกันลวงหนา 
   5.2.2  วันหยุดตามประเพณี บริษัทฯ กําหนดใหมีวันหยุดตามประเพณีไมนอย
กวา 13 วัน ดดยรวมถึงวันแรงงานแหงชาติ ทั้งนี้จะประกาศใหทราบลวงหนาแตละป โดยพนักงาน
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จะไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ กรณีที่วันหยุดตามประเพณีตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห ให
เล่ือนไปหยุดในวันทํางานถัดไป 
   5.2.3  วันหยุดพักผอนประจําป พนักงานมีสิทธิลาหยุดพักผอนประจําปโดย
ไดรับคาจางเทากับวันทํางานตามหลักเกณฑการลาหยุดประจําปที่บริษัทฯ กําหนด โดยพนักงานที่
ทํางานครบ 1 ป แตไมถึง 3 ป มีสิทธิลาหยุดได 6 วันตอป พนักงานที่ทํางานครบ 3 ป แตไมถึง 5 ป 
มีสิทธิลาหยุดได 8 วันตอป พนักงานที่ทํางานครบ 5 ป แตไมถึง 7 ป มีสิทธิลาหยุดได 10 วันตอป 
พนักงานที่ทํางานครบ 7 ป หรือมากกวา มีสิทธิลาหยุดได 12 วันตอป 
   5.2.4  การลาปวย พนักงานมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง โดยบริษัทฯ อนุญาต
ใหพนักงานลาปวยโดยไดรับคาจางไมเกินปละ 30 วันทํางาน สวนการลาปวยที่เกินกําหนดจะไมได
รับคาจาง กรณีที่ลาปวยติดตอกันเกิน 3 วันขึ้นไป จะตองแสดงใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง
ประกอบการลาดวย กรณีที่พนักงานไมสามารถทํางานไดเนื่องจากการประสบอันตราย หรือเกิดการ
บาดเจ็บอันเนื่องมาจากการทํางานใหกับบริษัทฯ จะไมถือวาเปนการลาปวย 
   5.2.5 การลากิจและการลากิจพิเศษ พนักงานมีสิทธิลากิจโดยไมไดรับคาจางและ
สามารถลากิจพิเศษกรณีไปติดตอราชการโดยไดรับคาจาง 2 กรณี คือ ทําบัตรประชาชนและทํา
ใบขับขี่สามารถลาไดคร้ังละ 1 วัน โดยตองมีการอนุมัติการลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางานและ
ตองไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชากอนทุกครั้ง กรณีที่มีเหตุจําเปนเรงดวน ใหแจงผูบังคับบัญชา
หรือฝายบุคคลทราบโดยทางโทรศัพทและตองเขียนใบลาทันทีหลังจากที่กลับเขามาทํางานวันแรก 
   5.2.6  การลาสมรสพนักงานที่มีอายุงานครบ 1 ป สามารถลาได 5 วันโดยไมนับ
รวมวันหยุดโดยตองมีหลักฐานตาง ๆ มาประกอบการลา อาทิ ใบทะเบียนสมรส การดแตงงาน  
   5.2.7  การลาไวทุกขกรณี คูสมรส บุตร บิดา มารดาของพนักงานสามารถลาได 
5 วัน กรณีพี่นองรวมอุทร ปู ยา ตา ยาย ของพนักงาน ลาได 2 วัน กรณีพี่นองรวมอุทร ปู ยา ตา ยาย 
ของคูสมรส ลาได 1 วัน โดยจะตองมีหลักฐานตาง ๆ มายืนยัน อาทิ ใบมรณะบัตร สําเนาทะเบียน
บานเพื่อแสดงความสัมพันธกับพนักงาน  
   5.2.8  ลาคลอดบุตร พนักงานหญิงสามารถลากอนและหลังคลอดไดไมเกิน              
90 วัน รวมวันหยุด โดยไดรับคาจาง 45 วัน พนักงานชายมีสิทธิลาหยุดได 2 วัน โดยตองยื่นทะเบียน
สมรสและสูติบัตรเปนหลักฐานประกอบการลา  
   5.2.9  ลาเพื่อทําหมัน พนักงานสามารถลาไดตามระยะเวลาที่ระบุในใบรับรอง
แพทยโดยไดรับคาจาง โดยจะตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 3 วัน และตองไดรับความเห็นชอบ
จากผูบังคับบัญชาอนุมัติใหลาได 
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   5.2.10 ลาไปรับราชการทหาร พนักงานมีสิทธิลาไปรับราชการทหารในการเรียก
พลตรวจสอบ เพื่อวิชาทหาร หรือเพื่อทดลองความพรอมตามกกหมายวาดวยการรับราชการทหาร
โดยไดรับคาจางไมเกิน 60 วันตอป  
   5.2.11 ลาอุปสมบท พนักงานชายที่มีอายุงานครบ 1 ป มีสิทธิที่จะลาอุปสมบท
ได 15 วันโดยนับรวมวันหยุด โดยจะตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 3 วันทํางาน 
   5.2.12 ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู พนักงานสามารถลาเพื่อฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูไดโดยไมไดรับคาจาง โดยพนักงานจะตองไดรับความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา
ทุกครั้ง 
  5.3 การทํางานลวงเวลาของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ในกรณีที่บริษัทฯ มีเหตุฉุกเฉิน
หรือความจําเปนเรงดวนที่จะตองทํางานติดตอกันไป ถาหยุดแลวจะเกิดความเสียหาย บริษัทฯ จะ
ใหพนักงานทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดตามความจําเปน โดยพนักงานระดับบังคับบัญชา
จะแจงใหพนักงานทราบลวงหนาและพนักงานจะตองใหความรวมมือ ในกรณีที่บริษัทมีความ
จําเปนตองทํางานเพื่อเพิ่มการผลิต การจําหนายหรือการบริการบริษัทฯ จะใหพนักงานทํางาน
ลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดเทาที่เปนประโยชนแกการผลิต การจําหนายหรือการบริการ ทั้งนี้
บริษัทจะใหพนักงานที่สมัครใจทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดเปนครั้งคราว โดยการทํางาน
ลวงเวลาและการทํางานในวันหยุดดังกลาวจะตองไมเกิน 36 ช่ัวโมงตอสัปดาห กรณีใหทํางานเกิน
เวลาทํางานปกติในวันทํางาน พนักงานจะไดรับคาทํางานลวงเวลาดังนี้ คือ หนึ่งเทาครึ่งของอัตรา
คาจางตอช่ัวโมงในเวลาทํางานปกติ สําหรับเวลาที่ทําเกินกรณีใหทํางานเกินเวลาทํางานปกติใน
วันหยุดประจําสัปดาห พนักงานจะไดรับคาทํางานลวงเวลาสามเทาของคาจางตอช่ัวโมงในการ
ทํางานปกติ สําหรับเวลาที่ทําเกิน และสามเทาของคาจางตอหนวยในเวลาทํางานปกติ สําหรับ
ผลงานที่ทําไดเกิน 
  5.4 การทํางานในวันหยุดของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด พนักงานที่มีสิทธิไดรับ
คาจางในวันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี และวันหยุดพักผอนประจําป
สําหรับพนักงานรายเดือน วันหยุดตามประเพณีและวันหยุดพักผอนประจําปสําหรับพนักงานราย
ช่ัวโมง รายวัน หรือตามผลงาน เปนตน ถามาทํางานในวันหยุดจะไดรับคาทํางานในวันหยุดเพิ่มขึ้น
อีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางในวันทํางานตามชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุด หรือตามผลงานที่ทํา
ไดในวันหยุด 
 พนักงานที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห สําหรับพนักงาน
รายวัน รายชั่วโมงและตามผลงาน วันหยุดตาง ๆ เปนตน ถามาทํางานในวันหยุดจะไดรับคาทํางาน
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ในวันหยุดไมนอยกวาสองเทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุด หรือ
ตามผลงานที่ทําไดในวันหยุด 
  5.5 กําหนดวันเวลาและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด 
บริษัทกําหนดใหมีการจายเงินเดือน คาจาง คาลวงเวลา เบี้ยขยัน คาทํางานในวันหยุดดังนี้คือ 
พนักงานรายเดือน กําหนดจายเดือนละ 1 คร้ัง โดยจะจายในวันที่ 25 ของทุกเดือน พนักงานรายวัน 
แบงจายเดือนละ 2 คร้ัง โดยจะจายในวันที่ 10 และวันที่ 25 ของเดือน 
 หากวันที่ทําการจายคาจางนั้น ๆ ไปตรงกับวันหยุด ตามหลักการแลวใหทําการจายโดย
ยอนกลับไปจายในวันที่กอนที่จะมีวันหยุดนั้น ๆ ทั้งนี้ บริษัทฯ อาจเปลี่ยนแปลงรอบของการคิด
คํานวณเพื่อจายคาจางไดตามความเหมาะสมของสภาพการทํางาน โดยออกเปนประกาศใหทราบ
ลวงหนากอน 3 วันทําการ โดยบริษัทฯ จะทําการโอนเงินเขาบัญชีเงินฝากผานธนาคารกรุงเทพ
ใหกับพนักงานทุกคน 
 6.  นโยบายทางดานวินัยและโทษทางวินัยของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงาน บริษัทฯ จึงกําหนด
ระเบียบวินัยขึ้นเพื่อใหพนักงานทุกคนปฏิบัติตาม หากพนักงานผูใดหลีกเลี่ยงหรือฝาฝนใหถือวา
พนักงานผูนั้นกระทําผิดวินัยและจะตองไดรับการพิจารณาลงโทษตามลักษณะความผิดตามควรแก
กรณี โดยพนักงานทุกคนพึงปฏิบัติตามมาตรฐานการทํางานดังนี้คือ เมื่อมาปฏิบัติงานตองสวมใส
เครื่องปองกันอันตรายตามที่บริษัทฯ กําหนดปฏิบัติงานตามกําหนดเวลาทํางานและติดบัตร
ประจําตัวพนักงานตลอดเวลาที่อยูในบริษัทฯ ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย ขยันหมั่นเพียร จริงใจ 
รวมทั้งการทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถปฏิบัติตามคําแนะนํา หรือคําสั่งอันชอบ
ดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชารวมทั้งการใหความนับถือตอผูบังคับบัญชา หรือพนักงานอื่น ๆ ที่มี
อาวุโสกวา รักษาและปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัทฯ อยางเครงครัด ดูแลรักษาทรัพยสิน
ของนายจางที่อยูในความรับผิดชอบของตนใหเรียบรอยและชวยกันรักษาความสะอาดและความ
เรียบรอยและความสงบในบริเวณสถานที่ทํางาน สรางความสัมพันธอันดี และใหความรวมมืออยาง
เต็มที่ระหวาเพื่อนรวมงานดวยกัน ละเวนการดูหมิ่น หมิ่นประมาท ทาทาย ทะเลาะวิวาท หรือทําให
แตกความสามัคคีในระหวางเพื่อนรวมงาน ไมเปดเผยขอมูลใด ๆ อันเปนความลับของนายจาง หาม
นําเอกสารและขอมูลของนายจาง ซ่ึงเกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงานกับนายจางไปใชเพื่อประโยชน
สวนตัวโดยไมไดรับความยินยอมจากนายจาง การกระทําดังตอไปนี้ถือวาเปนการกระทําผิดวินัย 
  6.1 การกระทําอันเปนความผิดทางอาญา ไดแก การกระทําผิดอาญาเกี่ยวกับชีวิต ทั้ง
ในและนอกเวลาทํางาน ตองคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก การกระทําผิดอาญาเกี่ยวกับชีวิต ทั้งใน
และนอกเวลาทํางาน กระทําผิดอาญาเกี่ยวกับรางกาย หรือเสรีภาพในบริเวณบริษัทฯ เวนแตกรณีที่
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ปองกันตนเองหรือทรัพยสินของนายจาง กระทําผิดอาญาเกี่ยวกับทรัพยสินของนายจางหรือของ
ผูอ่ืนในบริเวณบริษัทฯ นําหรือพกพาอาวุธใด ๆ เขามาในบริษัทฯ เวนแตผูมีหนาที่ตองพกอาวุธ
แสดงกริยา ใชวาจาหรือเขียนขอความหยาบคาย กาวราว หมิ่นประมาท ดูหมิ่นเหยียดหยาม
ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน หรือบุคคลใด ๆ ในบริเวณบริษัทฯ กระทําผิดอาญาใดในบริเวณบริษัท 
หรือสถานที่หรือทรัพยสินซึ่งอยูในความครอบครองของนายจาง 
  6.2 การกลาวหรือใชหลักฐานอันเปนเท็จ ไดแก ไมมีความสามารถในการทํางาน
ตามที่ไดกลาวอางไว เมื่อสมัครงานกับนายจาง แกไข ปลอมแปลงเอกสารหรือหลักฐานเพื่อให
ไดมาซึ่งประโยชนของตนเองหรือผูอ่ืนแจงหรือรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา รวมถึงการแจงเท็จใน
การลาตาง ๆ ดวย 
  6.3 การประพฤติปฏิบัติอันไมสมควร ไดแก กระทําการ หรือมีพฤติการณที่ทําให
บริษัทเสื่อมเสียช่ือเสียงหรือภาพพจนของบริษัทฯ เรียก รับ ยอมรับ หรือยอมจะรับเงิน ทรัพยสิน 
หรือผลประโยชนอ่ืนใดจากผูอ่ืน เพื่อตนเองหรือผูอ่ืนอันทําใหเสียความเที่ยงธรรมในหนาที่ ละเลย 
ปฏิเสธ หรือไมปฏิบัติตามคําสั่ง หรือหนาที่การงานที่นายจางมอบหมาย เวนแตหนาที่นั้นอาจเปน
อันตรายตอตนเอง ปฏิเสธที่จะตอบคําถามของนายจาง หรือผูที่นายจางมอบหมายในระหวางการ
สอบสวนหาขอเท็จจริง ฝาฝน หลีกเลี่ยง ขัดขืน ละเลย หรือเพิกเฉยตอกฎขอบังคับระเบียบ สัญญา
จางแรงงาน ประกาศหรือคําสั่งของนายจาง รวมทั้งคําสั่งอันชอบดวยกฎหมาย หรือชอบดวยหนาที่
ของผูบังคับบัญชา การเลนการพนัน หรือรวมอยูในบริเวณนั้น หรือนําอุปกรณเครื่องเลนการพนัน 
เขามาในบริเวณบริษัทฯ ทะเลาะวิวาท หรือทํารายรางกายซึ่งกันและกัน หรือตอบุคคลใด ๆ ใน
บริเวณบริษัทซึ่งอาจจะพิจารณาดําเนินคดีทางอาญาดวย นําเขามาหรือเสพยาเสพติดใหโทษ หรือ
สุราหรือของมึนเมาหรือมีอาการมึนเมาในบริเวณที่ทํางานหรือเวลาทํางานเวนแตมีงานซึ่งนายจาง
อนุญาตนอนหรือหลับในระหวางเวลาทํางาน มาทํางานสาย กลับกอนเวลาเลิกงาน หรือออกกอน
เมื่อถึงเวลาเลิกงานโดยที่ผูรับงานยังไมมารับงาน โดยที่หัวหนากะหรือผูบังคับบัญชาไมไดอนุญาต
ละทิ้งหนาที่ ละเลย หรือหลีกเลี่ยงการทํางาน หรือขาดงานโดยไมมีเหตุผลอันสมควร เลนแชร ออก
เงินใหกู หรือเลนหวย หรือแสวงหาประโยชนที่มิชอบจากลูกจางในบริษัทฯ เจตนาปฏิบัติงานให
ลาชา สูบบุหร่ีในบริเวณหามสูบ ใชเครื่องกระจายเสียงภายในบริษัทฯ โดยไมไดรับอนุญาต แพร
ขาวอกุศลใสรายผูอ่ืน หรือกอใหเกิดความแตกสามัคคีในระหวางลูกจางดวยกัน ทําลาย ตอเติม หรือ
แกไขขอความในประกาศหรือแผนปาย หรือส่ิงตีพิมพของนายจางหรือของผูอ่ืน ซ่ึงไดรับอนุญาต
ใหประกาศบนที่ติดประกาศของนายจาง มีหนี้สินลนพนตัว ประพฤติช่ัวชาจนเปนที่รังเกียจของ
สังคม ประพฤติตนเปนอันธพาลหรือเสเพลหรือกระทําการใด ๆ ที่ขัดตอความสงบเรียบรอย หรือ
ศีลธรรมอันดีงานของประชาชน เขาไปมีสวนรวมทั้งโดยตรงหรือโดยออมกับการประกอบการ          



 24

อ่ืนใด ที่มีลักษณะเปนการแขงขันโดยตรงหรือโดยออม หรือเปนการขัดประโยชนของนายจาง 
อาศัยตําแหนงหนาที่ในบริษัทฯ แสวงหาประโยชนสําหรับตนเองหรือผูอ่ืน เร่ียไรเงินในบริเวณ
บริษัทฯ โดยไมไดรับอนุญาตการกระทําใด ๆ ซ่ึงมีผลเสียหายตอกิจการหรือช่ือเสียงของบริษัทฯ 
  6.4 การทําลายหรือใชทรัพยสินของนายจางโดยไมสมควรจงใจ หรือประมาท
เลินเลอ บกพรองตอหนาที่ ทําใหเกิดความเสียหายตอทรัพยสินของนายจางหรือบุคคลอื่น เปดเผย
ความลับ เทคนิค ความรู หรือขาวสารทางธุรกิจอันเปนความลับของนายจาง หรือส่ิงที่นายจาง
ปกปด เวนแตจะไดรับอนุญาตจากนายจางเสียกอน จัดประชุม ปดประกาศ หรือแจกจายเอกสาร
ส่ิงพิมพในบริเวณบริษัทโดยไมไดรับอนุญาต การใชทรัพยสิน เชน เครื่องมือ โทรศัพท โทรสาร 
เอกสารสิ่งพิมพ ของนายจางเพื่อประโยชนตอตนเองหรือผูอ่ืน 
  6.5 การกระทําการทุจริตกระทําการทุจริตตอหนาที่ หรือตอบริษัทฯ หรือกระทําผิด
อาญาโดยเจตนาตอบริษัทฯ บันทึกเวลาแทนผูอ่ืน หรือใหผูอ่ืนประทับบัตรแทน รวมทั้งการแกไข
เพิ่มเติม หรือทําลายบัตรบันทึกเวลาของผูอ่ืน หรือของตนเอง 
 7.  การลงโทษของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 ผูบังคับบัญชาเปนผูพิจารณาความผิด โดยการพิจารณาลงโทษ นายจางจะพิจารณาจาก
ปจจัยตาง ๆ คือ ชนิดของความผิดที่กระทํา เจตนาของผูกระทํา ผลที่เกิดจากการกระทําผิด หรือ
โอกาสที่จะเกิดผล การทําผิดซ้ํา / ทํานองเดียวกัน จะทําใหถูกลงโทษมากขึ้น ลูกจางที่กระทําผิด
วินัย จะไดรับการพิจารณาลงโทษหนักเบาตามลักษณะความผิดตามควรแกกรณีเปนราย ๆ ไป ซ่ึง
อาจลงโทษสถานใดสถานหนึ่งหรือหลายสถาน ดังตอไปนี้ 
  7.1 ตักเตือนดวยวาจา 
  7.2 ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 
  7.3 ตัดโบนัส  
  7.4 พักงาน 
  7.5 ปลดออก 
  7.6 ไลออก 
 8.  นโยบายดานการรองทุกขของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 พนักงานที่มีความเดือดรอน สามารถทําเรื่องรองทุกขไดในเรื่องราวตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหนาที่หรือไมไดรับความเปนธรรม หรือปญหา หรือขอของใจเกี่ยวกับสิทธิประโยชน 
ที่ทางบริษัทจัดใหกับพนักงาน ทั้งนี้บริษัทจะรับฟง และพิจารณาเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแก         
ทุกฝาย เพื่อแกปญหาและขอขัดแยงตาง ๆ ดังนั้นบริษัท จึงกําหนดระเบียบปฏิบัติ ตามขั้นตอนการ
รองทุกข ดังนี้ 
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  8.1 การรองทุกข ใหทําเปนหนังสือ ระบุเร่ืองราวที่จะรอง ตอหัวหนางานของตน 
หรือสูงขึ้นไปตามลําดับขั้นตอนตามแตกรณี 
  8.2 ใหผูรับคํารองทุกขพิจารณาแกปญหาตามขั้นตอนความรับผิดชอบของตน
โดยเร็ว ถาเปนเรื่องที่ไมสามารถแกไขปญหาเองไดใหรายงานตามลําดับ 
  8.3 ผูมีหนาที่พิจารณาขอรองทุกขตามลําดับขั้น ตลอดจนถึงนายจาง พรอมที่จะ
พิจารณาและดําเนินการตามความถูกตองเปนธรรม 
  8.4 กรณีที่ไดพิจารณาขอรองทุกขและดําเนินการถึงขั้นโดยนายจางแลวยังไมยุติ 
ผูเสียหายซึ่งเกี่ยวเนื่องจากขอรองทุกขอาจรองขอใหตั้งคณะกรรมการอันประกอบดวย นายจางหรือ
ผูแทนและผูแทน ฝายลูกจาง หรืออาจตั้งผูทรงคุณวุฒิ และเชื่อถือไดจากภายนอก ทําหนาที่อนุญาต
โดยตุลาการ เพื่อช้ีขาดซึ่งใหถือเปนที่สุดที่ผูเกี่ยวของตองปฏิบัติตาม 
 9.  การสิ้นสุดสภาพการจางของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 พนักงานจะสิ้นสุดสภาพการจางในกรณีเสียชีวิต ลาออก เกษียณอายุ และเลิกจาง โดย
กรณีการเกษียณอายุ นายจางจะจายเงินเกษียณอายุใหกับพนักงานตามอายุของการทํางาน ดังตอไปนี้ 
  9.1 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน แตไมครบหนึ่งป จายไมนอย
กวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทาย สําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน โดยคํานวณเปนหนวย 
  9.2 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป แตไมครบสามป จายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย หนึ่งรอยยี่สิบวันหรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน หนึ่งรอยยี่สิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  9.3 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป แตไมครบหกป จายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายสามรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามรอยวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  9.4 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป จายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายหกรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหกรอยวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  9.5 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสิบปขึ้นไป จายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายเจ็ด
รอยหาสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเจ็ดรอยหาสิบวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 10.  การเลิกจางโดยไดรับคาชดเชยของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 นายจางจะจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจาง ตามอายุของการทํางานดังตอไปนี้ 
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  10.1  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวันแตไมครบหนึ่งป จายไมนอย
กวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทาย สําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน โดยคํานวณเปนหนวย 
  10.2 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป แตไมครบสามป จายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายเกาสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  10.3 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป แตไมครบหกป จายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวันสุดทาย 
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  10.4 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป จายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยส่ีสิบวันสุดทาย 
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  10.5 ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสิบปขึ้นไป จายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย
สามรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามรอยวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจาง
ตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 11.  การเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 นายจางจะไมจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจางในกรณีตอไปนี้ 
  11.1 ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
  11.2 จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
  11.3 ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
  11.4 ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือระเบียบหรือคําสั่งของนายจาง อันชอบ
ดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีที่รายแรง นายจาง
ไมจําเปนตองตักเตือนเปนหนังสือ หนังสือตักเตือนนี้ใหมีผลบังคับใชไดไมเกิดหนึ่งปนับแต วันที่
ลูกจางกระทําความผิด 
  11.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็ตาม 
โดยไมมีเหตุอันสมควร 
  11.6 ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 12.  นโยบายดานสวัสดิการของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด  
 บริษัทฯ ไดมีการกําหนดนโยบายดานสวัสดิการใหแกพนักงานในดานตาง ๆ ดังนี้ 
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  12.1 อัตราเงินเดือนขึ้นอยูกับการตกลงระหวางพนักงานกับบริษัทฯ โดยพิจารณา
จาก วุฒิการศึกษา ประสบการณ ความรู ความสามารถพิเศษ โดยตองอยูในระบบฐานเงินเดือนของ
บริษัทฯ 
  12.2 คาตําแหนง บริษัทฯ จายคาตําแหนงใหกับพนักงานในระดับหัวหนางานขึ้น
ไป โดยมีอัตราการจายคาตําแหนงใหกับระดับหัวหนางาน 500 บาทตอเดือน ระดับผูจัดการกลุม
งาน 1,000 บาทตอเดือน ระดับผูจัดการแผนก 2,000 บาทตอเดือน และระดับผูจัดการฝาย 6,000 
บาทตอเดือน โดยจะจายพรอมกันกับการจายคาจางเงินเดือน 
  12.3 การจายเงินโบนัส บริษัทฯ กําหนดใหมีการจายเงินโบนัสปละ 2 คร้ัง โดยเฉลี่ย
ปละ 5 เดือน ซ่ึงจะกําหนดจายในทุกวันที่ 25 มิถุนายน และ 25 ธันวาคมของทุกป 
  12.4 สวัสดิการเบี้ยขยันจายใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ถึงระดับผูจัดการแผนก
ในกรณีที่ไมขาดงาน ไมลางาน ไมมาทํางานสาย จายตามลําดับคือ 400, 500 และ 600 บาท กรณี
พนักงานลาในงวดการจายคาจางนั้น จะไมจายเบี้ยขยันใหแกพนักงาน ยกเวนกรณีการลาพักผอน
ประจําป 
  12.5 สวัสดิการคาเขากะสําหรับพนักงานที่ทํางานในกะกลางคืนจะจายให 60 บาท 
ตอคืน 
  12.6 สวัสดิการคาอาหาร 30 บาทตอวัน 
  12.7 สวัสดิการดานคาเดินทาง 1,500 บาทตอเดือน 
  12.8 สวัสดิการคาครองชีพ 750 บาทตอเดือน 
  12.9 สวัสดิการคาความเสี่ยง 300 บาทตอเดือน โดยจะจายใหกับพนักงานที่ทํางาน
กับเครื่องจักรในกระบวนการผลิตเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  12.10 สวัสดิการเงินชวยเหลือมงคลสมรส ในกรณีพนักงานแตงงานและจดทะเบียน
สมรส และตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคล เพื่อรับเงินชวยเหลือ จํานวน 1,000 บาท 
  12.11 สวัสดิการการฉลองการมีบุตร ในกรณีที่พนักงานหรือคูสมรสคลอดบุตร 
พนักงานสามารถนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคลเพื่อรับเงินชวยเหลือจํานวน 1,000 บาทตอ
บุตร 1 คน โดยจะไดรับเงินชวยเหลือไดไมเกิน 3 คน  
  12.12 สวัสดิการเงินชวยเหลืองานศพ ในกรณีที่บิดามารดา คูสมรสและบุตรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเสียชีวิตบริษัทฯ มีสวัสดิการเงินชวยเหลือใหจํานวน 1,000 บาท พรอม
พวงหรีดจํานวน 400 บาท กรณีที่บิดามารดา คูสมรสและบุตรของพนักงานในระดับหัวหนางาน
เสียชีวิต บริษัทฯ ใหเงินชวยเหลือจํานวน 1,000 บาท พรอมพวงหรีดจํานวน 500 บาท กรณีที่บิดา
มารดา คูสมรสและบุตรของพนักงานในระดับผูจัดการเสียชีวิต บริษัทฯ ใหเงินชวยเหลือจํานวน 
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2,000 บาท พรอมพวงหรีดจํานวน 600 บาท โดยพนักงานตองนําเอกสารมายื่นแสดงตอฝายบุคคล
เพื่อรับเงินชวยเหลือจํานวนดังกลาวและในกรณีที่พนักงานระดับปฏิบัติการเสียชีวิตใหบิดามารดา คู
สมรส หรือบุตรมายื่นเอกสารขอรับเงินชวยเหลือ จํานวน 1,000 บาท พรอมพวงหรีดจํานวน 400 
บาท กรณีที่พนักงานระดับผูจัดการกลุมเสียชีวิต ไดรับเงินชวยเหลือจํานวน 5,000 บาทพรอมพวง
หรีดจํานวน 500 บาท กรณีที่พนักงานระดับผูจัดการแผนกเสียชีวิต ไดรับเงินชวยเหลือ 7,000 บาท
พรอมพวงหรีดจํานวน 500 บาท และในกรณีที่พนักงานระดับผูจัดการฝายเสียชีวิต ไดรับเงิน
ชวยเหลือจํานวน 10,000 บาท พรอมพวงหรีด 700 บาท 
  12.13 สวัสดิการดานงานเลี้ยงสังสรรคประจําปและการจัดกีฬาสีประเพณีไทยมารูจูน 
  12.14 สวัสดิการดานการตรวจสุขภาพประจําปและการจัดสัปดาหความปลอดภัย 
  12.15 สวัสดิการดานการจายเงินรางวัลกรณีไมขาด ลา มาสาย  ติดตอกันเปน
ระยะเวลา 1 ป จะจายใหคนละ 500 บาท ไมขาด ลา มาสายติดตอกัน 2 ป จายใหคนละ 1,000 บาท 
ไมขาด ลา มาสาย ติดตอกัน 3 ป จายใหคนละ 1,500 บาท 
  12.16 สวัสดิการดานการจายเงินรางวัลผูมีอายุงานครบ 5 ป, 10 ป, 20 ป และ 30 ป 
โดยจายใหคนละ 3,000 บาท 10,000 บาท 30,000 บาท และ 50,000 บาท ตามลําดับ 
  12.17 สวัสดิการดานการสะสมวันหยุดพักผอนประจําป และการซื้อคืนวันหยุด
พักผอนประจําปที่เกิน 12 วัน โดยจะจายคืนในอัตราคาจางตอวันเทากับจํานวนวันที่เกิน 
  12.18 สวัสดิการเงินเกษียณอายุ บริษัทฯ กําหนดใหพนักงานทุกคนครบเกษียณอายุ
การทํางานเมื่อมีอายุครบ 55 ปบริบูรณ โดยพนักงานจะไดรับสวัสดิการเงินเกษียณอายุตามอายุงาน
ดังนี้ 
   12.18.1  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน แตไมครบหนึ่งป        
จายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวัน
สุดทาย สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
   12.18.2  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป แตไมครบสามป จายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับลูกจาง
ซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
   12.18.3  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป แตไมครบหกป จายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวัน
สุดทาย สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
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   12.18.4  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป จายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยส่ีสิบวันสุดทาย 
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
   12.18.5  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสิบปขึ้นไป จายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายสามรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามรอยวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  12.19 สวัสดิการดานการประกันชีวิตกลุมสําหรับพนักงานที่ผานการทดลองงานแลว
สามารถสมัครประกันชีวิตกลุมได ในกรณีที่พนักงานเสียชีวิตจากการเจ็บปวยและจากอุบัติเหตุ
ตลอด 24 ช่ัวโมงทั่วโลก โดยจะจายคาสินไหมทดแทน 100,000 บาท ใหแกทายาทหรือผูรับ
ผลประโยชนตามที่พนักงานระบุไวในกรมธรรม และกรณีที่พนักงานเสียชีวิตจากการเกิดอุบัติเหตุ
จายเพิ่มอีก 200,000 บาท กรณีที่เสียชีวิตในขณะที่โดยสารรถไฟ รถโดยสาร ลิฟท หรือกรณีเกิด      
ไฟไหมในโรงมหรสพ ในโรงแรมหรือในอาคารสาธารณะจาย 200% กรณีทุพพลภาพจายตาม
เงื่อนไขการประกัน และกรณีการรักษาพยาบาลเนื่องจากอุบัติเหตุจะจายตามจริงครั้งละไมเกิน 
30,000 บาท 
  12.20 สวัสดิการดานกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พนักงานที่ผานทดลองงานแลวสามารถ
สมัครกองทุนสํารองเล้ียงชีพเพื่อสะสมเงินรายไดเขากองทุน โดยพนักงานที่ผานทดลองงาน ถึง
พนักงานที่มีอายุงานครบ 3 ป จะจายในอัตรารอยละ 3 ของเงินเดือน โดยบริษัทจะจายเงินสมทบเขา
กองทุนในอัตรารอยละ 3 เทากัน พนักงานที่มีอายุงาน 3 ปขึ้นไป จะจายในอัตรารอยละ 5 ของ
เงินเดือน โดยทางบริษัทจะจายเงินสมทบในอัตรารอยละ 5 เชนเดียวกัน กรณีที่พนักงานลาออกจาก
การเปนพนักงานจะไดรับเงินสมทบสวนของตัวเองและสวนของบริษัทที่สมทบให 100 เปอรเซ็นต 
(ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต) 
 1.5 สภาพการทํางานในปจจุบันของ บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 การขยายตัวของอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตสงผลใหยอดการสั่งซื้อช้ินสวนยาน
ยนต มีอัตราการเติบโตสูงอยางตอเนื่อง ทําใหยอดของการผลิต และการจําหนายผลิตภัณฑช้ินสวน
ยานยนตของบริษัทฯ มีไมต่ํากวา 15,000,000 ช้ิน/ป ทําใหเกิดการจางงานเปนจํานวนมาก ซ่ึง
ปจจุบัน บริษัทไทยมารูจูน จํากัด มีจํานวนพนักงาน 1,046 คน (ณ วันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2554) 
(ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต)  
 มีนโยบายการบริหารงาน โดยยึดหลัก Q C D M S S เพื่อตอบสนองความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาไดมากที่สุดในผลิตภัณฑและบริการ โดยการนําเอานวัตกรรมและเทคโนโลยี การควบคุม
กระบวนการการผลิต ซ่ึงสงผลใหเกิดการรับประกันคุณภาพ รวมถึงการนําเอาระบบมาตรฐาน 
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สากล อาทิเชน ISO 9001 : 2000, ISO/TIS 16949 ISO 14001 : 2004 มอก./OHSAS 18001 มาใชใน
การบริหารจัดการภายในองคกร จนไดรับการรับรองระบบมาตรฐานตาง ๆ เปนผลสําเร็จ 
 มีนโยบายจากบริษัทแมที่ประเทศญี่ปุนในการเขามาตรวจติดตามระบบการทํางานและ
กระบวนการทํางานตาง ๆ อยางตอเนื่อง อาทิ การตรวจติดตามภายในจากบริษัทแม การตรวจ
ติดตามระบบ J-SOX ซ่ึงเปนการตรวจสอบทางดานบัญชีการเงิน การตรวจติดตามS-QCD ของ
กระบวนการผลิต เพื่อนําไปสูมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับเดียวกันทุกบริษัทในกลุมทั่วโลก 
 บริษัทฯ มีนโยบายยายสถานประกอบการไปจังหวัดสระบุรี จากขอเรียกรองเรื่องการ
บริหารความเสี่ยงกรณีเกิดภัยพิบัติน้ําทวมจากลูกคา ทําใหบริษัทฯ ที่เพิ่งฟนตัวจากการฟนฟูโรงงาน
หลังน้ําทวมใหญ จําเปนตองใชเงินลงทุนในการซื้อที่ดินและสรางโรงงานใหม ซ่ึงบริษัทฯ           
อยูในขั้นตอนการกอสรางโรงงานใหม โดยมีกําหนดการสรางแลวเสร็จประมาณเดือนมิถุนายน          
พ.ศ. 2556 และจะยายฐานการผลิตไปโรงงานใหมทั้งหมดภายในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556 จากการ
สํารวจพบวาพนักงานสวนใหญไมประสงคจะยายไปโรงงานแหงใหม 
 และจากนโยบายการขึ้นคาแรงขั้นต่ําของทางรัฐบาลเทากันทั่วประเทศ ทําใหพนักงาน
สวนใหญของบริษัทฯ ตองการกลับไปทํางานยังภูมิลําเนาของตัวเองทําใหอัตราการเขาออกของ
พนักงานในชวงปที่ผานมาคอนขางสูง 

1.6 ปญหาในการปฏิบัติงานของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 1. เนื่องจากบริษัทฯ เปนผูผลิตแมพิมพและชิ้นสวนยานยนต ซ่ึงเปนอุตสาหกรรมหนัก 
ช้ินงานเปนเหล็กและมีขนาดใหญ ทําใหพนักงานเกิดความเมื่อยลาในการทํางานสงผลใหเกิดปญหา
ทางดานสุขภาพของพนักงาน ทําใหการทํางานลาชาสงผลกระทบถึงกระบวนการผลิตถัดไป 
 2.  ใชเครื่องจักรขนาดใหญในกระบวนการผลิต อาทิ เครื่องปมขึ้นรูปโลหะ เครื่อง
เชื่อมโหละ หุนยนตเชื่อมโลหะ ตลอดจนมีการใชเครน และรถโฟคลิฟทสําหรับขนยายวัตถุดิบและ
ช้ินงาน อาจทําใหเกิดอุบัติเหตุรายแรงถึงขั้นเสียชีวิตในการทํางานได ทําใหพนักงานไมอยากเขาไป
ทํางานในจุดนั้น 
 3.  พนักงานสวนใหญไมชอบสวมใสอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคลตามที่บริษัทฯ 
กําหนดใหใชในแตละพื้นที่ปฏิบัติงาน อาทิ หมวกนิรภัย ถุงมือ แวนตานิรภัย รองเทานิรภัย เปนตน 
จึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพนักงานไดรับบาดเจ็บจากการทํางาน เนื่องจากชิ้นงานมีความคมมากทํา
ใหไมสามารถลดอุบัติเหตุกรณีบาด แทง กระแทกในการทํางานได 
 4.  เนื่องจากมีกระบวนการเชื่อมประกอบชิ้นงานเปนหลัก โดยตองใชเครื่องเชื่อม และ
หุนยนตเชื่อมเปนจํานวนมากเพื่อใหทันกับคําสั่งซื้อของลูกคา จึงทําใหอุณหภูมิภายในโรงงาน
คอนขางสูงตลอดเวลา ซ่ึงพนักงานสวนใหญไมชอบทํางานในกระบวนการนั้น 
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 5.  ดานการบริหารจัดการงานบุคคล มักมีขอรองเรียนเรื่องโรงอาหารอยูไกล อาหารจําเจ 
ไมอรอยจากพนักงาน รวมทั้งขอรองเรียนเร่ืองหองน้ําไมเพียงพอตอความตองการ หองน้ําไม
สะอาด ตลอดจนปญหาเรื่องการจัดรถรับสงที่ไมสามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง  
 6.  ดานสถานที่จอดรถมีไมเพียงพอสําหรับพนักงาน ทําใหพนักงานตองจอดบนไหล
ทาง เปนการกีดขวางทางจราจร ทําใหเกิดความไมเปนระเบียบและเสี่ยงตอการถูกขโมยรถเนื่องจาก
เจาหนาที่รักษาความปลอดภัยไมสามารถไปดูแลไดทั่วถึง 
 7.  ดานการฝกอบรมและพัฒนาความรูใหกับพนักงาน บริษัทฯ มีการจัดทําแผนการ
ฝกอบรมประจําปแตไมสามารถดําเนินการฝกอบรมไดตามแผนที่วางไวเนื่องจากปญหาทางการ
ผลิตทําใหพนักงานไมสามารถพัฒนาทักษะการทํางานได 
 8.  ปญหาการติดยาเสพติด และการซื้อขายยาเสพติดในบริเวณโรงงาน ทําใหมีการขโมย
ทรัพยสินของบริษัทไปขายเพื่อซ้ือยาเสพติด ซ่ึงเปนผลกระทบรุนแรงตอกระบวนการผลิต และเปน
การสูญเสียงบประมาณในการซื้อทรัพยสินเขามาทดแทน นอกจากนั้นบริษัทยังตองสูญเสีย
งบประมาณ เวลาและกําลังคนในการสุมตรวจสารเสพติดอยูเสมอ 
 9.  ปญหาดานการติดตอส่ือสาร การใหขอมูลขาวสารของฝายบุคคลและธุรการอาจลาชา 
ไมชัดเจน ทําใหเกิดขอขัดแยงระหวางหนวยงานและพนักงานไดงาย 
 10.  ดานสภาพแวดลอมภายในบริษัทฯ มีการจัดพื้นที่สําหรับพักผอน มีการจัดหองสมุด
และมุมอานหนังสือพิมพไวบริการพนักงานแตเนื่องจากจํานวนพนักงานที่มีมากทําใหไมเพียงพอ
ตอความตองการ 
 11.  ผลกระทบจากเหตุแผนดินไหวที่ประเทศญี่ปุน และจากเหตุน้ําทวมใหญในพื้นที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทําใหบริษัทตองปรับลดการจายสวัสดิการที่เปนตัวเงินและสวัสดิการที่
ไมเปนตัวเงินลงบางสวน 
 12.  สถิติการลาออกของพนักงาน ตั้งแตป พ.ศ. 2550 สูงมาก สงผลใหบริษัท ไมสามารถ
ผลิตงานไดทันตามแผนงานและเปาหมายที่กําหนด เกิดผลกระทบตอการสงมอบงานใหลูกคาและ
ตองเปดทํางานลวงเวลาเพื่อผลิตงานใหไดตามจํานวนที่กําหนด เปนผลใหพนักงานพักผอนไม
เพียงพอสงผลเสียตอสุขภาพของพนักงานและคุณภาพของชิ้นงานที่ผลิต 
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ภาพประกอบ 3 สถิติการลาออกของพนักงานบริษัท ไทยมารูจูน จํากดั 
 
ที่มา : ไทยมารูจูน.  2554 : เว็บไซต 
 
 13. สถิติการหยุดงานของพนักงานบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ในรอบระยะเวลา 5 ปที่ผาน
มาอยูในเกณฑสูง ทําใหกระบวนการผลิตไดรับผลกระทบ ไมสามารถผลิตงานไดทันตามแผนงาน
ที่กําหนด สงผลตอเนื่องไปยังการสงมอบชิ้นงานใหกับลูกคาไมทันเวลา ทําใหเกิดปญหาขอ
รองเรียนและมีผลกระทบตอการประเมินความพึงพอใจจากลูกคา โดยไดแสดงรายละเอียดสถิติการ
หยุดงานในกรณีตาง ๆ ไวดังนี้ 
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ภาพประกอบ 4 สถิติการหยดุงานของพนกังานบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด 
 
ที่มา : ฝายบุคคลบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด.  2554 
 
2.  กฏหมายที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการงานบุคคล 
 นอกจากการบริหารจัดการงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพแลว การพยายามใหลูกจางหรือ
พนักงานเกิดความมั่นคงในการทํางานดวยการใหความคุมครองแรงงานและสวัสดิการโดยเนน
ระบบแรงงานสัมพันธที่ดีดวย ภายใตกรอบหรือขอบแขตของกฏหมายเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล อันจะทําใหชวยลดตนทุนการผลิต ไมเกิดความขัดแยงในสถานประกอบการทําใหเกิดการ
พัฒนาที่จะสามารถแขงขันกับกิจการอื่นทั้งในและตางประเทศได (วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม. 
2546 : 34) 
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 กฎหมายแรงงานมีขอบเขตที่ควรศึกษาเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงงาน ในเรื่องการทําสัญญา
จางแรงงาน การบริหารคาจางและเงินเดือน การทดลองงาน เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานในเรื่อง
เวลาทํางานและเวลาพัก วันหยุด วันลา คาตอบแทนในการทํางาน สวัสดิการและความปลอดภัยใน
การทํางาน เงินทดแทน คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ และกองทุนสงเคราะหลูกจางเกี่ยวกับการแรงงาน
สัมพันธในเรื่องการเจรจาตอรองและการระงับขอพิพาทแรงงาน และความคุมครองตอฝายลูกจาง
จากการกลั่นแกลงของฝายนายจาง และเกี่ยวกับคดีแรงงานและการพิจารณาคดี โดยกฎหมายที่
เกี่ยวของกับการบริหารจัดการงานบุคคล ประกอบดวย (วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม.  2546 : 35) 
 1.  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยวัตถุประสงคในการออกกฏหมาย
ฉบับนี้ขึ้นมา เพื่อเปนการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองและการระงับขอพิพาท
แรงงานใหเหมาะสมและสมบูรณยิ่งขึ้น  โดยใหลูกจางจัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อคุมครอง
ผลประโยชนเกี่ยวกับการจาง สวัสดิการตาง ๆ และใหนายจางจัดตั้งสมาคมนายจาง เพื่อเปนการ
สงเสริมความเขาใจอันดีตอกันระหวางนายจางและลูกจางลดปญหาขอขัดแยงอันนํามาซึ่งกรณี
พิพาทแรงงานลง 
 2.  พระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีการกําหนดงานที่ใหมีการคุมครอง
แรงงาน เร่ืองดังตอไปนี้ 
  2.1 หลักเกณฑและวิธีการเรียกหรือรับเงินประกันการทํางานหรือเงินประกันความ
เสียหายในการทํางานของลูกจาง 
  2.2  วันแรงงานแหงชาติ 
  2.3 ชวงเวลาการทํางานในวันทํางานปกติและในวันหยุดในงานบรรทุกหรือขนถาย
สินคาเรือเดินทะเล 
  2.4  กําหนดระยะเวลาทํางานปกติและหลักเกณฑการจายคาจางในงานบรรทุกหรือ
ขนถายสินคาเรือเดินทะเล 
  2.5  มาตรฐานและหลักเกณฑเพื่อความปลอดภัยในการทํางานในงานบรรทุกหรือขน
ถายสินคาเรือเดินทะเล 
  2.6  อัตราคาจางขั้นต่ํา 
 3.  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เปนกฏหมายที่เกี่ยวกับการ
คุมครองสิทธิประโยชนตามมาตรฐานของกฏหมายคุมครองแรงงานที่ใชในการคุมครองแรงงาน
รัฐวิสาหกิจและแรงงานสัมพันธรัฐวิสาหกิจ 
 4.  กฎหมายเงินทดแทน ไดแก พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ในเรื่องดังตอไปนี้ 
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  4.1 กําหนดชนิดของโรคซึ่งเกิดขึ้นตามลักษณะหรือสภาพของงานหรือเนื่องจากการ
ทํางาน 
  4.2  หลักเกณฑการวินิจฉัยและการประเมินการสูญเสียสมรรถภาพของผูปวยหรือ
บาดเจ็บดวยโรคจากการทํางาน 
  4.3  กําหนดระยะเวลาการจายคาทดแทนและหลักเกณฑและวิธีการคํานวณคาจาง 
รายเดือน 
  4.4  ประเภท ขนาดของกิจการ และทองที่ที่ใหนายจางจายเงินสมทบ 
  4.5  อัตราเงินสมทบ อัตราเงินฝาก วิธีการประเมินและการเรียกเก็บเงินสมทบ 
 5.  กฎหมายวิธีพิจารณาคดีแรงงาน ไดแก พระราชบัญญัติ จัดตั้งศาลแรงงานวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
 6.  กฎหมายประกันสังคม ไดแก พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2537 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. 2533 พ.ศ. 2545 ซ่ึงเปนกฏหมายเกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาเริ่มดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบ
เพื่อการใหประโยชนทดแทนกรณีสงเคราะหบุตรและกรณีชราภาพ และการกําหนดระยะเวลาเริ่ม
ดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการใหประโยชนทดแทนกรณีวางงาน ใชบังคับแกนายจางที่มี
ลูกจางตั้งแตหนึ่งคนขึ้นไปเกี่ยวกับการกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจาย
ประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน พ.ศ. 2546 และการกําหนดหลักเกณฑและอัตราการไดรับ
ประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน พ.ศ. 2547 
 7.  พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน            
พ.ศ. 2554 เปนกฏหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขอนามัยที่ดีในการทํางาน ปราศจากอุบัติภัย
และโรคเนื่องมาจากการทํางานที่กําหนดขึ้นมาเพื่อควบคุมดูแลใหนายจางจัดสภาพแวดลอมที่
สะอาด ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะในการทํางานเพื่ออํานวยความสะดวกใหกับลูกจาง ใหมีความ
ปลอดภัยในการทํางานมากที่สุด โดยคํานึงถึงสุขอนามัย และโรคภัยที่เกิดจากการทํางานดวยเปน
สําคัญ 
 8.  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551 เปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน
ฉบับลาสุดที่กําหนดขึ้นมาเพื่อกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําที่นายจางและลูกจางพึงปฏิบัติในการใช
แรงงานและการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีความปลอดภัยและมีสุขอนามัยที่ดีในการทํางาน 
ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม มีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม โดย
มีสาระสําคัญดังนี้ 
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  8.1 วันและเวลาทํางาน กําหนดใหมีวันทํางานไมเกินสัปดาหละ 6 วัน เวลาทํางาน
ปกติทุกประเภทตองไมเกิน 8 ช่ัวโมง/วัน หรือไมเกิน 48 ช่ัวโมง/สัปดาห กรณีที่เปนงานที่กอใหเกิด
อันตรายตอสุขภาพตามกฎกระทรวง กําหนดใหทํางานไมเกิน 7 ช่ัวโมง/ วัน หรือไมเกิน 42 ช่ัวโมง/
สัปดาห กําหนดใหมีเวลาพักระหวางการทํางาน ติดตอกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง โดยอาจใชวิธีแบง
เวลาพักแตละครั้งนอยกวาครั้งละ 1 ช่ัวโมงก็ได แตรวมกันแลวตองไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง/วัน 
กําหนดใหมีวันหยุดประจําสัปดาห ไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน หางกันไมเกิน 6 วัน และวันหยุด
ตามประเพณีไมนอยกวาปละ 13 วัน นับรวมวันแรงงานแหงชาติ สําหรับวันหยุดพักผอนประจําป 
ตองไมนอยกวา 6 วันทํางานสําหรับลูกจางที่ทํางานครบ 1 ป 
  8.2  คาจาง คาลวงเวลา กําหนดใหอัตราคาจางขั้นต่ําของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
เปน 265 บาท/วัน คาลวงเวลา และคาทํางานในวันหยุด กรณีที่ทําเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
ไดรับคาลวงเวลา 1.5 เทาของอัตราคาจาง/ช่ัวโมง กรณีที่ทํางานในวันหยุดเวลาปกติ สําหรับวันหยุด
ที่ไดรับคาจางจะไดรับเพิ่มอีก 1 เทา สําหรับวันหยุดที่ไมไดรับคาจางจะไดรับ 2 เทาของคาจางใน
วันทํางาน กรณีที่ทํางานลวงเวลาในวันหยุด ไดรับคาลวงเวลาในวันหยุดไมนอยกวา 3 เทาของอัตรา
คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามชั่วโมงที่ทํา ซ่ึงลูกจางทั้งชายและหญิงมีสิทธิไดรับคาจาง คา
ลวงเวลาคาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดเทาเทียมกันในงานที่มีลักษณะและคุณภาพ
อยางเดียวกันและปริมาณเทากัน 
  8.3  การลา ลูกจางสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตไดรับคาจางไมเกิน 30 วัน
ทํางานลาคลอดไดไมเกิน 90 วัน โดยไดรับคาจาง 45 วัน ลาเพื่อรับราชการทหาร ไดไมเกินปละ           
60 วัน โดยไดรับคาจางลาเพื่อทําหมันไดรับคาจางตลอดเวลาที่แพทยวินิจฉัยใหหยุดลากิจธุระอัน
จําเปนแลวแตนายจางลูกจางตกลงกัน 
 9.  การวาจางแรงงานเด็ก หามใชแรงงานเด็กที่มีอายุต่ํากวา 15 ป ทํางานโดยเด็ดขาด 
หามใชแรงงานเด็กที่มีอายุต่ํากวา 18 ป ในกิจการบางประเภท และทํางานระหวางเวลา 22.00 น. - 
06.00 น. ทํางานวันหยุดและทํางานลวงเวลาหามใชแรงงานเด็กในสถานที่ เตนรํา รําวง หรือรองเง็ง 
และตามที่กฎหมายกําหนดอนุญาตใหลูกจางเด็กที่มีอายุต่ํากวา 18 ป มีสิทธิลาเพื่อรับการอบรม 
สัมมนาที่จัดโดยสถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐโดยไดรับคาจางแตไมเกิน 30 วันตอป กรณีที่มี
การวาจางแรงงานเด็กต่ํากวา 18 ป ตองแจงใหพนักงานตรวจแรงงานทราบภายใน 15 วัน นับตั้งแต
วันที่เด็กเขาทํางาน 
 10.  การวาจางแรงงานหญิง หามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงทํางานเหมืองแรหรืองาน
กอสรางที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถ้ํา ในอุโมงค หรือปลองในภูเขา เวนแตลักษณะของงานไมเปน
อันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของลูกจางหญิง งานที่ตองทําบนนั่งรานที่สูงกวาพื้นดินตั้งแต 10 
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เมตรขึ้นไป  งานที่ผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟและงานอื่นตามที่กําหนดใน
กฎกระทรวง หามนายจางใหลูกจางหญิงที่มีครรภทํางานในระหวางเวลา 22.00 น. – 06.00 น. 
ทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางานอยางหนึ่งอยางใด หามนายจางเลิกจางลูกจางหญิง
เพราะเหตุมีครรภ ใหลูกจางหญิงมีสิทธิลาเพื่อการคลอดบุตรครรภหนึ่งไดไมเกิน 90 วัน หาม
นายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงานหรือผูตรวจงาน ลวงเกินทางเพศตอแรงงานหญิงหรือแรงงานเด็ก 
 11.  ความปลอดภัยในการทํางาน นายจางหรือสถานประกอบการที่มีลูกจางนอยกวา 50 
คน จะตองจัดใหมีเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับพื้นฐาน ระดับหัวหนางาน และระดับ
บริหาร เพื่อดูแลความปลอดภัยในการทํางานของสถานประกอบการรวมกับนายจาง กรณีที่นายจาง
หรือสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปตองจัดใหมีเจาหนาที่ความปลอดภัยในการ
ทํางานระดับหัวหนางาน ระดับบริหาร ระดับวิชาชีพ กําหนดใหสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 
50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานประกอบดวยนายจาง ผูแทนระดับบังคับบัญชา ผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการและเจาหนาที่
ความปลอดภัยในการทํางาน โดยมีคณะกรรมการตามขนาดของสถานประกอบการนั้น และนายจาง
ตองจัดอุปกรณปองกันภัยสวนบุคคลใหลูกจางตามลักษณะงาน และลูกจางตองสวมใสอุปกรณ
ดังกลาวตลอดเวลาการทํางานโดยบังคับใหมีความคุมครองอันตรายสวนบุคคลที่เหมาะสมกับสภาพ
งานและไดมาตรฐานโดยใหนายจางเปนผูจัดหาให ตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวง  
 12.  กฎหมายความปลอดภัยในการทํางาน เปนการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในสถาน
ประกอบการ ใหถือปฏิบัติเพื่อความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดี ปราศจากอุบัติเหตุและโรคจาก
การทํางานของลูกจาง ซ่ึงแบงเปนรายละเอียดตามขอกฎหมายไดดังนี้ 
   12.1  กฎหมายเกี่ยวกับการตรวจรางกาย  
  12.2  กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน แบงเปนหัวขอยอยได
ดังนี้ 
   12.2.1  ระยะเวลาการทํางาน 
   12.2.2  ส่ิงแวดลอมในที่ทํางานตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง ความ
ปลอดภัยในที่ทํางานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวาง เสียง ความรอน  
   12.2.3  มาตรฐานเกี่ยวกับอุปกรณคุมครองความปลอดภัยสวนบุคคล  
   12.2.4  ความปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสารเคมีอันตราย  
  12.3  กฎหมายดานความปลอดภัยในการทํางาน เกี่ยวกับเครื่องจักร  
  12.4  กฎหมายความปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับไฟฟา  
  12.5 กฎหมายความปลอดภัยในการทํางานในสถานที่อับอากาศ  
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  12.6 กฎหมายความปลอดภัยในการทํางานเรื่องการปองกัน และการระงับอัคคีภัยใน
สถานประกอบการ  
  12.7 ระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (มอก. 18000) 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไว
ตางๆ กันดังนี้ 
 ชาตรี  พัฒนเลิศพันธ (2546 : 9) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา
หมายถึง ผลรวมของความรูสึกตองานที่ทําอยู ซ่ึงสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ เชน 
ลักษณะงาน ผลประโยชนตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความคาดหวังในใจของ
บุคคลที่ทํางานเหลานั้น 
 สมมาต  เพ็ชรเรือง (2546 : 11) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนทัศนคติในทาง
ที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตาง ๆ ในการทํางาน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน 
นโยบายและการบริหาร ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานคือองคการ มีการตอบสนองความ
ตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ เพื่อทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน แตถาเมื่อใดที่ไมไดรับ 
ความพึงพอใจ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของความกาวราว ความเฉื่อยชา และไม
สนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงานเปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิด
ปญหาและเปนอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551 : 98) กลาววา ความพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติเกี่ยวกับ
งานของพนักงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับปจจัยแวดลอมในงานของเขา เชน คาตอบแทน โอกาสในการ
เล่ือนตําแหนง ความกาวหนา หัวหนางานตลอดจนเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู ในงาน
ของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดจากปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก รูปแบบการบริหาร นโยบาย
และข้ันตอนการทํางาน กลุมงานที่เกี่ยวของ สภาพแวดลอมการทํางาน ตลอดจนผลประโยชนและ
ผลตอบแทน 
 ณัฐพล  ถิรขาว (2552 : 25) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกร หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับองคประกอบ อัน
เปนสิ่งจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมากยอมสรางความพึงพอใจใน
การทํางานมาก หรืออาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน
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องคการหรือหนวยงานใดๆ จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 วุฒิพงษ กุลวงษ (2552 : 23) กลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงานนั้นความรูสึกนี้
เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ  ซ่ึงมาในรูปของ
ผลตอบแทน เชน สภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้
เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการ มีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและ
จิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการหรือหนวยงานแตถาเมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาใน
รูปความกาวราว ความเฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออก
จากงาน เปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 เกศินี  ศรีคงอยู (2543 : 19) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลซึ่ง
แสดงออกในทางบวกที่มีความสัมพันธกับการไดรับการตอบสนอง และไดรับความสําเร็จตาม
จุดมุงหมาย 
 ธัญญารัตน นิธิกุลธนาโรจน (2552 : 22) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความตั้งใจในการทํางานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอยางเพื่อสนองความตองการและ
วัตถุประสงคขององคกรรวมทั้งความรูสึกและเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตอปจจัย ส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือ
องคประกอบตาง ๆ ที่สนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสมจะมีผลทําใหเกิดความพึง
พอใจทั้งดานบวกและดานลบ โดยจะแสดงผลออกมา 3 ลักษณะ ไดแก พอใจ ไมพอใจ หรือเฉย ๆ 
โดยทัศนคติหรือระดับความพึงพอใจของบุคคลตอกิจกรรมตาง ๆ จะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจตอการทํางานของบุคคล หากบุคคลใดมีขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางาน
ยอมมีความรัก ความพอใจและอยากทํางานในงานที่ตนทําอยูดวยใจสมัคร และมีความสุขกับงาน
โดยมิตองมีผูใดมาบีบบังคับใหทํางาน 
 พจนานุกรมทางดานจิตวิทยาก็ไดใหคําจํากัดความของความพึงพอใจ วาเปนความรูสึก
ของผูอ่ืนที่มารับบริการตอสถานบริการตามประสบการณ ที่ไดรับจากการเขาไปติดตอขอรับบริการ
ในสถานบริการนั้น ๆ  
 1.  ดานอารมณ ซ่ึงมีองคประกอบใน อายุ เพศ การศึกษา ซ่ึงจะรูสึกวา ดี – เลว และสิ่ง
เราสิ่งจูงใจตาง ๆ 
 2.  ดานพฤติกรรม ที่แสดงออกอันเนื่องจากความตองการตามสภาพแวดลอมที่แตกตาง
กัน เชน ความพอใจ – ความไมพอใจ เปนตน 
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 จากความหมายของที่นักวิชาการหลายๆ ทาน ไดกลาวไวขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรูสึกสวนบุคคลตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งในเชิงบวก จากผลการประเมินการที่ตั้งขึ้น โดย
เปนความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะดานตางๆ ดานอารมณ ซ่ึงมีองคประกอบใน อายุ เพศ 
การศึกษา ซ่ึงจะรูสึกวา ดี – เลว และสิ่งเราสิ่งจูงใจตางๆ ดานพฤติกรรมที่แสดงออกอันเนื่องจาก
ความตองการตามสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน เชน ความพอใจ – ความไมพอใจ เปนตน 
 โมรส (Morse) (สุพานี สฤษฎวานิช.  2549 : 97) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความตึงเครียดมากจะ
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ความตึงเครียดนี้เปนผลมาจากความตองการของมนุษย 
หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการแลว ความตึงเครียดก็จะลดนอยลงหรือหมดไป       
อันเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 รอบบินส (Robbins) (สุพานี สฤษฎวานิช.  2549 : 97) ไดใหความหมายวา เปนความรูสึก 
ที่เปนบวกกับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะรูสึกดีที่ไดทํางานนี้ 
ภาคภูมิใจในงาน สนุกกับการทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือ
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน รวมถึงปจจัยแวดลอมตางๆ ในการปฏิบัติงาน จากผลการ
ประเมินการที่ตั้งขึ้น โดยเปนความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะดานตางๆ ดานอารมณ ซ่ึงมี
องคประกอบใน อายุ เพศ การศึกษา ซ่ึงจะรูสึกวา ดี – ไมดี และสิ่งเราสิ่งจูงใจตางๆ ดานพฤติกรรม 
ที่แสดงออกอันเนื่องจากความตองการตามสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน เชน ความพอใจ – ความ     
ไมพอใจ เปนตน โดยความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากการที่หนวยงานหรือองคการ มีการตอบสนองความ
ตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจไดตรงจุด ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ในทางตรงขามหากไมไดรับการตอบสนองก็
จะแสดงออกมาทางดานลบ ซ่ึงทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน มีสถิติการลางานและอัตราการเขา
ออกของพนักงานสูง ทําใหองคกรสิ้นเปลืองงบประมาณในการรับคนใหม ประสบกับปญหาการ
ขาดแคลนแรงงานฝมือ  
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 สมมาต เพ็ชรเรือง (2546 : 12) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ
มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตามหาก
บุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งซึ่งทําใหผลงานและการ
ปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหา
อาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แตในทางตรงขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจ
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ในการทํางานสูง ก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงานนอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปน
เครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 
 วุฒิพงษ กุลวงษ (2552 : 23) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกหรือ
ทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีตอปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานนั้น ความรูสึกนี้เกิด
ขนไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงมาในรูปของผลตอบแทน 
เชนสภาพการทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้เกิดจากหนวยงาน
หรือองคการมีการตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้น
ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงาน แตถา
เมื่อใดที่ไมไดรับความพึงพอใจ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปความกาวราว ความ 
เฉื่อยชา ความไมสนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงาน เปนตน ทําให
หนวยงานนั้นเกิดปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 ปยะพร สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
วา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคลเนื่องจากบุคลากร
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ทําให
ทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไปตาม
วัตถุประสงค ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานอันเปนผลมาจากการ
ทํางานอยางเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอองคการ 
เนื่องจากทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานชวยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานสามารถ
ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอ
องคการ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกัน
ความหางเหินจากงาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น สงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังมีผลตออัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน และความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร 
เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงานยอมสามารถทําใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชน
โดยตรงตอหนวยงาน 
 จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่
มีสําคัญในการบริหารงานบุคคล หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวยอมเกิดกําลังใจ
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ในการปฏิบัติงานและยอมทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถที่มีอยูเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร และสรางคุณภาพของงานเปนผลดีตอองคกรทําใหผลผลิตของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ
และสามารถทํากําไรใหหนวยงานหรือองคกรได แตหากบุคคลไมมีความพึงพอใจแลวก็จะเกิดการ
หลบเลี่ยงงาน การไมสนใจปฏิบัติงาน ละทิ้งหนาที่ที่รับผิดชอบสงผลเสียตอคุณภาพของงานและ
องคการ จนในที่สุดเกิดการลาออกจากงาน และเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงานสําหรับองคกรได 
 3.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ  
  3.3.1   ทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิดของเฟรดเดอริค เทยเลอร  
 เฟรดเดอรริค ดับเบิลยู เทเลอร (Frederick W. Taylor) (ทิพยวรรณ  กิตติพร.  2545 : 65) 
ไดช่ือวา เปนบิดาของการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร (The father of scientific management) 
เนื่องจากเขาเปนบุคคลแรกที่ไดเสนอหลักการจูงใจของบุคคล โดยไดอธิบายวาแรงจูงใจของบุคคล
จะขึ้นอยูกับระบบของการใหผลตอบแทนในขณะนั้น แตไมใชระบบของการใหผลตอบแทนที่
กําหนดขึ้นมาสําหรับบุคลที่มีผลผลิตสูง เชน คนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่เขาไดรับ
เทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลวจะทําใหคนงานที่มีผลผลิตสูงลด การผลิตของตนลงทันที ดังนั้น 
ระบบการใหผลตอบแทนจะขึ้นอยูกับผลผลิตของงานแตละบุคคล และทฤษฎีนี้มีแนวคิดวา เงินเปน
ตัวจูงใจเบื้องตน ซ่ึงจะเปนสิ่งสัมพันธโดยตรงกับผลของการปฏิบัติงาน โดยเชื่อวาถามีผลตอบแทน
สูงอยางเพียงพอแลวคนงานจะผลิตมากขึ้น นอกจากนี้ เทเลอรไดอธิบายวาปญหาของความขาด
ประสิทธิภาพในการทํางานเปนปญหาของฝายบริหาร ไมใชปญหาของคนงานโดยฝายบริหารมี
หนาที่และความรับผิดชอบที่จะแสวงหาคนที่จะมาทํางานใหเหมาะกับงานในลักษณะตาง ๆ และ
การใชวิธีการฝกอบรม จะเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็ตาม 
แนวคิดนี้มีความเชื่อวาคนงานมีแนวโนมตามธรรมชาติที่จะทํางานโดยไมไดใชความสามารถอยาง
เต็มที่และผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเกี่ยวของโดยตรงกับผลตอบแทนหรือระบบการจาย
ผลตอบแทนตอหนวยของผลผลิต และการจูงใจพนักงานดวยระบบการจายผลตอบแทนตอหนวย 
จะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น หลังจากที่ไดใชแนวทางของทฤษฎีดังกลาว
ไปแลว ไดมีการตั้งขอสังเกตและมองเห็นจุดออนของแนวคิดนี้ กลาวคือ เปนแนวคิดที่กลาววา 
คนงานเปนคนเกียจคราน จึงตองมีการบริหารงานโดยการควบคุมอยาง ใกลชิดและเงินเปนปจจัยที่
สําคัญที่จะเปนแรงจูงใจใหบุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแทจริงแลวบุคคลจะถูกจูงใจใหการ
ทํางานดวยปจจัยตาง ๆ นอกเหนือจากเงินเพียงอยางเดียว เชน บางคนทํางานเพื่อความสําเร็จ 
ช่ือเสียง เกียรติยศ ความอยากกาวหนา ความสัมพันธกับผูอ่ืนหรือความรูสึกของการมีคุณคาใน
ตนเอง และตองการพัฒนาตนเอง 
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  3.3.2  ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว  
 มาสโลว (กรชวัล  หอมไกรลาศ.  2546 45 – 46 ; อางอิงจาก Maslow.  1954.  Motivation 
and Personality.) ไดวางหลักไววา ผูปฎิบัติงานจะถูกจูงใจหรือกระตุนใหปฎิบัติงานเพื่อตอบสนอง
ความตองการบางอยางอยูภายในทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ มีดังนี้ 
 1. มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด 
  2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไปความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นเปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนองความตองการที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมตอไป 
 3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ
ตองการในขณะที่ความตองการขั้นตอไปไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูง
ถัดไปก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 ลําดับความตองการของมนุษย มาสโลว ไดแบงไวเปน 5 ลําดับขั้น จากต่ําไปหาสูง ดังนี้ 
  1.  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน ที่
พักอาศัย และความตองการทางเพศ ความตองการเหลานี้จะตองไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจ
กอนความตองการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น 
 2.  ความตองการดานความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security Needs) เปนความ
ตองการที่จะไดรับความคุมครองภัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับทางรางกาย และความมั่นคงในเศรษฐกิจ 
ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม เปนความตองการที่เกิดขึ้นภายหลังจากความ
ตองการในระดับที่ 1 ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลวและมีความรูสึกอิสระไมตองเปนหวง
กังวลกับความตองการทางดานรางกายอีกตอไป  
 3.  ความตองการทางดานสังคมหรือความตองการความรักและการยอมรับของกลุม 
(Social Needs or Love and Belonging Needs) เปนความตองการที่จะมีความรักความผูกพันกับผูอ่ืน 
เชน ความรักจากเพื่อน เพื่อนรวมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เปนตน ซ่ึงความรักดังกลาวนี้มี
ความหมายรวมถึงทั้งการใหและการรับความรักดวย 
 4.  ความตองการการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem Needs) โดยทุกคนในสังคมมีความ
ตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น เปนความตองการที่เกี่ยวของกับ
ความรูสึกของตนเองวาตนเองมีประโยชนมีคุณคา และตองการใหผูอ่ืนเห็นคุณคาของตน ยอมรับ
นับถือยกยองตนวาเปนผูมีช่ือเสียง มีเกียรติยศ และมีศักดิ์ศรี 
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 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความตองการของ
บุคคลถึงความสําเร็จในสิ่งตาง ๆ ซ่ึงถือเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได ความ
ตองการนี้จะเกิดขึ้นหลังความตองการตาง ๆ ที่ไดรับการตอบสนองแลว เปนระดับความตองการ
สูงสุด เปนความตองการบรรลุความหวังของตนและไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยาง
เต็มที่ 
  3.3.3  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอรเฟอร (ชวน  คลองงาม.  2554 : 45) เปนทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวา ความตองการใด
เกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันได ความตองการตาม
ทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว โดยแบงออกเปน 3 ประการ 
ดังนี้ 
 1.  ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs [E]) เปนความตองการพื้นฐานของ
รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 
เปนตน เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด ประกอบดวยความ
ตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มี
สวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับ
ความยุติธรรมมีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs [R]) เปนความตองการที่จะใหและ
ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวย 
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธ
ที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม            
เปนตน 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุดประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ
ตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน
พัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบ 
งานกวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
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  3.3.4 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 เฮอรซเบอรก เมาสเนอร และสไนเดรแมน (กรชวัล หอมไกรลาศ.  2546 : 47-49 ; อางอิง
จาก Herzberg.  1959.  The Motivation to Work.) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับทัศนะที่มีตองานของ
วิศวกรและบัญชี 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แหงในบริเวณเมืองพิทสเบิรกฮ มลรัฐเพลซิลเวเนีย 
สหรัฐอเมริกาใต ไดขอสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการที่สัมพันธกับความรูสึกวาชอบหรือไมชอบ
งานของแตละคน ปจจัยดังกลาว เฮอรซเบอรก เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivation factor) และปจจัย      
ค้ําจุน (Hygiene of maintenance factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygienic 
factor)  
 1.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene of maintenance factor) ซ่ึงเปนปจจัยที่ไมสามารถสราง
แรงจูงใจได แตจะเปนปจจัยที่จะนําไปสูความไมพึงพอใจ ถาหากไมมีส่ิงเหลานี้ ดังนั้น เฮอรซ
เบอรก จึงเรียกวาเปนเพียงปจจัยที่ทําใหความพึงพอใจคงสภาพเดิมเทานั้น ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
เงินเดือน (Salary) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal relationship with supervisor, 
subordinate, peers) สถานะทางอาชีพ (Status) นโยบายการบริหาร (Company policy and 
administration) สภาพ การทํางาน (Working condition) ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) ความ
มั่นคงในงาน (Security) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical)  
 จะเห็นวามีเงินเดือนรวมอยูดวย ซ่ึงเฮอรซเบอรกมองวาเงินเดือนเปนปจจัยที่ตองมี        
และตองจายเพื่อเปนการตอบแทนการทํางานของพนักงาน แตการใชเงินเดือนเปนตัวจูงใจโดยตรง
จะไมไดผลในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร 
 2. ปจจัยจูงใจ (Motivator factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานที่ปฎิบัติ ปจจัยจูง
ใจนี้จะถูกใชสรางแรงจูงใจใหมีมากขึ้น ซ่ึงถามีปจจัยจูงใจมากขึ้นเทาใดความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางานก็จะมากขึ้นเทานั้น ปจจัยจูงใจเหลานี้ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
การยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Promotion) การเติบโตในหนาที่การงาน (Growth) 
 ปจจัยจูงใจขางตน เปนปจจัยที่เฮอรซเบอรกมองวาสามารถจูงใจพนักงานใหอยากทํางาน 
ดังนั้น การใชเงินเพื่อจูงใจพนักงานจะตองมีวีการหรือเหตุผลในการจูงใจ เชน ในการบริหารคาจาง
เงินเดือนเพื่อจูงใจพนักงาน นักบริหารคาจางจะตองเชื่อมโยงทฤษฎีปจจัยจูงใจนี้กับการบริหาร
เงินเดือนใหได กลาวคือในปจจัยดานความสําเร็จและความตระหนักในความสําคัญของพนักงาน
นั้น เราสามารถใชในการขึ้นเงินเดือนประจําปตามผลงาน และการขึ้นเงินเดือนกรณีเล่ือนตําแหนง
เปนตัวบอกพนักงานไดวาเขากําลังประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงบริษัทฯ ไดเห็น



 46

ความสามารถและขึ้นเงินเดือนใหพนักงานที่มีผลงานดีเดนสูงกวาพนักงานที่ทําผลงานดอยกวา และ
แจงพนักงานใหทราบถึงเหตุผลในการขึ้นเงินเดือนใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของ
ตนเอง สวนปจจัยเร่ืองความรับผิดชอบ ก็สามารถใชการเลื่อนตําแหนงเปนตัวบอกใหพนักงาน
ทราบวาเขาตองมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น มีงานที่ทาทายมากขึ้น ซ่ึงในสวนนี้ไมไดเกี่ยวของกับเงิน
โดยตรง สวนปจจัยดวยการเจริญเติบโตในบริษัท บริษัทตองทําการออกแบบ (Career parh) ซ่ึงเปน
เสนทางสายอาชีพของพนักงานที่ เขามาทํางานในบริษัท ใหพนักงานทราบวาเขามีโอกาส
เจริญเติบโตในงานไดมากนอยแคไหน และในการเลื่อนระดับแตละครั้ง ก็ควรจะมีการปรับ
เงินเดือนใหตามความรับผิดชอบที่สูงขึ้นตามความเหมาะสม (ประคัลภ  ปณฑพลังกูร.  2551 : 23) 
 จะเห็นไดวาเราสามารถใชตัวเงินมาเชื่อมโยงกับปจจัยจูงใจของเฮอรซเบอรกได และ
สามารถที่จะใชในการจูงใจพนักงานใหอยากทํางานกับบริษัทไดดวย แตปจจัยดานตัวเงินนี้ไมใชส่ิง
ที่รับประกันวา พนักงานจะไมลาออกไปไหน ยังมีอีกหลายปจจัยที่ทําใหพนักงานไมอยากทํางาน 
สาเหตุที่พบบอยที่สุดจากผูมีประสบการณในการบริหารงานบุคคล คือ สาเหตุจากหัวหนางาน      
บางบริษัทมีระบบเงินเดือนและระบบการจูงใจที่ดีมาก แตมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก 
ซ่ึงเมื่อทําการศึกษาลึก ๆ แลวพบวามีสาเหตุมาจากหัวหนางาน เชน หัวหนางานไมใหโอกาสในการ
คิดหรือแสดงความคิดเห็น แยงชิงผลงาน หรือโยนความผิดพลาดใหลูกนอง ไมสามารถให
คําปรึกษาแกลูกนองได เปนตน 
  3.3.5   ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด  
 เปนทฤษฎีซ่ึงเสนอวาความตองการของบุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวา
ความตองการอื่น คือ  
 1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement เขียนยอวา nAch) ผูที่มีความ
ตองการความสําเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเลือกทํางานที่มี
ลักษณะทาทายใหบังเกิดผลดี เปนบุคคลที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดังนี้ 
  1.1 ชอบสถานการณที่ทําใหตนมีโอกาสไดรับผิดชอบตอผลงานที่ออกมาโดยตรง 
จึงไมชอบงานที่สถานการณเอื้อ ใหเกิดความสําเร็จไดโดยบังเอิญ เพราะถือวาทําใหตนพลาดโอกาส
ที่จะเรียนรูตอการสรางความสําเร็จดวยตนเอง 
  1.2  ชอบตั้งเปาหมายการทํางานในระดับที่ยากปานกลาง มีความเสี่ยงแตอยูในวิสัย
คาดวาจะสําเร็จได ทั้งนี้เพราะเห็นวาความสําเร็จที่มาจากเปาหมายงาย ๆ ไมมีประโยชนอะไร 
ขณะเดียวกัน ถากําหนดเปาหมายยากเกินไปก็อาจพบความสําเร็จไดนอยมาก ความเสี่ยงตอ
ความสําเร็จจึงเปนเครื่องจูงใจสําหรับผูมีความตองการความสําเร็จสูง (nAch Person) 
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  1.3  ตองการไดขอมูลยอนกลับจากการทํางานของตน ทั้งนี้เพราะตองการใชขอมูล
ยอนกลับเพื่อการปรับปรุงกลยุทธที่จะใหบรรลุเป าหมาย เพื่อใชนําทางในการไปสูความสําเร็จใน
คร้ังตอไป รวมทั้งเปนเครื่องชี้วัดความสําเร็จอีกดวย 
 ผูที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะมุงแขงขันกับตนเองและผูอ่ืนเพื่อใหไดผลงานดีขึ้น 
สนใจตอการริเร่ิมเปาหมายที่แปลกใหมและเปนเปาหมายระยะยาว โดยการกระทําดังกลาวมิไดมุง
หมายที่จะเอาใจใครหรือทําใหใครเสียหาย แตที่ทําก็เพื่อมุงตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดวย
เหตุนี้จึงกลาวไดวาผูที่มีความตองการความสําเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เปนตัวอยางของผูมีความตองการ
ที่ไดทําในสิ่งที่ตนปรารถนา (Self-actualization) และผูที่มีความตองการงอกงาม (Growth needs) 
ในทฤษฎีของมาสโลวและแอลเดอเฟอรตามลําดับ 
 2.  ความตองการความรักใครผูกพัน (Need for affiliation เขียนยอวา nAff) ผูที่มีความ
ตองการดานความรักใครผูกพันสูง (nAff Person) เปนผูที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาในการสราง
และรักษามิตรภาพ ยึดมั่นตอความสัมพันธระหวางบุคคล กลาวคือ เปนคนที่รักใครผูกพันตอผูอ่ืน
และตองการไดผลตอบแทนทํานองเดียวกันจากผูอ่ืน เปนผูมีความสามารถพิเศษในการสราง
เครือขายกับผูอ่ืนไดอยางรวดเร็ว เกงในการติดตอส่ือสารดวยรูปแบบวิธีการตาง ๆ เปนคนที่ชอบ
หลีกเลี่ยงความขัดแยงและแขงขันกับผูอ่ืน บางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความตองการของผูอ่ืน ผูมี
ความตองการดานความรักใครผูกพันตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผูมีความตองการเปนสมาชิกของสังคม 
(Belonging needs) และผูมีความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) ของทฤษฎี        
มาสโลว และทฤษฎี อี อาร จี ตามลําดับ 
 3.  ความตองการมีอํานาจ (Need for power เขียนยอวา nPow) ผูที่ตองการมีอํานาจสูง 
(nPow person) มีความปรารถนาแรงกลาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการสรางผลกระทบหรือ
สรางความประทับใจตอคนอื่น ผูที่ตองการมีอํานาจสูงจะพยายามสรางสถานการณหรือสภาวะ
แวดลอมทางสังคมขึ้น เพื่อใหตนสามารถใชอิทธิพลควบคุมกํากับผูอ่ืนบางครั้ง ผูที่ตองการมีอํานาจ
สูงยอมที่จะอยูในตําแหนงที่เสี่ยงอันตรายสูง ผูกพันกับการมีเกียรติศักดิ์ศรีของตน อยางไรก็ตาม
ความตองการอํานาจสูงเปนเรื่องที่มีความซับซอน ดวยเหตุที่อํานาจสามารถใชเพื่อวัตถุประสงคที่
แตกตางกัน กลาวคือ บางคนตองการมีอํานาจเพื่อใชเปนเครื่องมือแสวงหาประโยชนสวนตัว 
ในขณะที่บางคนตองการมีอํานาจเพื่อจะใชในการใหบริการแกคนอื่น และทําประโยชนแกองคกร
ไดมากขึ้น  
 ความตองการมีอํานาจสูงตามทฤษฏีนี้คอนขางใกลเคียงกับความตองการไดทําดังใจ
ปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวมากที่สุดจากทฤษฎีนี้แมคคลีแลนดคาดวา คนจะ
เกิดแรงจูงใจเมื่อไดคนพบและทํางานที่ตรงกับความตองการของตน กลาวคือ คนที่มีความตองการ
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ดานความสําเร็จสูง (nAch Person) จะเหมาะกับงานดานการตลาดหรือพนักงานขาย หรือเปน           
ผูประกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เนื่องจากงานเหลานี้หากตองการไดขอมูลยอนกลับ ตองอาศัย
ความรับผิดชอบสวนตัวสูง รวมทั้ง เปดโอกาสใหกําหนดเปาหมายของงานไดเอง สวนผูที่มีความ
ตองการความรักใครผูกพันสูง มักมีแรงจูงใจตองานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคาสัมพันธ 
เนื่องจากงานเหลานี้จําเปนตองสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และประการสุดทาย สําหรับ ผูที่มี
ความตองการอํานาจ (nPow person) มีแรงจูงใจสูงที่ตองการมีอิทธิพลและผลกระทบตอผูอ่ืน จึง
เหมาะสําหรับงานหนังสือพิมพหรืองานดานบริหาร  
 จากผลงานวิจัยของแมคเคล็ลแลนดพบวา ผูบริหารที่มีประสิทธิผลที่สุด ควรมีความ
ตองการดานความรักใครผูกพันอยูในระดับต่ํา มีความตองการดานอํานาจสูง โดยมีความสามารถใน
การใชอํานาจเพื่อเปาหมายขององคการ เปนตน แตไมดวนสรุปวา ความตองการของบุคคลมีความ
สอดคลองกับพฤติกรรม ทั้งนี้เพราะความตองการเปนเพียงปจจัยหนึ่งในหลายปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมโดยปจจัยอ่ืนที่มีสวนสําคัญรวมอยูดวย เชน คานิยม อุปนิสัย และทักษะของบุคคล 
ตลอดจนปจจัยแวดลอมอื่นที่ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมทั้งสิ้น ดวยเหตุนี้ผูที่มีความตองการดาน
ความสําเร็จสูง ไมจําเปนตองมีแรงจูงใจสูงกวาผูที่มีความตองการดานอื่นสูงเสมอไป ตัวอยางเชน  
ผูที่มีความตองการดานความรักใครผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกวาผูที่มีความตองการดาน
ความสําเร็จสูงเมื่อทํางานแบบทีม ซ่ึงยึดเกณฑเร่ืองมิตรภาพชวยใหเกิดความรวมมือที่ดี เปนตน 
  3.3.6  ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (McGregor) 
 ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550 : 54 – 55) กลาวถึง McGregor’s Theory X and Theory 
Y วาขอสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนแบงเปนสองสมมุติฐานคือ Theory X และ Theory Y ซ่ึงแสดง
เปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะที่แตกตางกันดังนี้  
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ภาพประกอบ 5 เปรียบเทียบลักษณะของคนของแมคเกรเกอร (McGregor)   
 
ที่มา : แมคเกรเกอร (McGregor)  (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน.  2550 : 55) 
 
 ทฤษฎี X 
 แมคเกรเกอร (McGregor) ไดตั้งสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะโดยทั่วไปคือ
จะไมชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพล้ิวเมื่อมีโอกาส ขาดความกระตือรือรน
หรือใฝสูง และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น ดังนั้น การบริหารคนที่ไมชอบ
การทํางานเพื่อใหปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรได จึงตองใชวิธีการบังคับ (Forced) 
ควบคุม (Controlled) กํากับ (Directed) หรือ ขมขู (Threatened) ดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ คนทั่วไป
มักจะชอบวิธีการดังกลาวและอยากที่จะใหมีการบังคับสั่งการโดยตัวผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้ เพื่อจะ
ไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตางๆ ผูบริหารตามทฤษฏี X จึงตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และ
ลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 ทฤษฎี Y 
 แมคเกรเกอร (McGregor) ไดสรุปวา พนักงานที่ปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดใน
หนาที่ตาง ๆ และถือวางานเปนเรื่องที่สนุกสนานและเปนสิ่งที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงาน
ตาง ๆ จะดีหรือไมดีสําหรับพนักงานหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับการบริหารจัดการอยางเหมาะสม จึงจะ
สามารถจูงใจพนักงานได การเปดโอกาสหรือใหเสรีภาพแกพนักงานไดมีโอกาสใชดุลพินิจของ
ตนเอง (Self-direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-control) ในขณะที่กําลัง
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายมา จะสามารถทําใหงานสําเร็จไดตามวัตถุประสงค การขมขูดวย
วิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน ความผูกพันของบุคคลที่มีตอ
เปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึง
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ความสําเร็จ และอยูภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน เปนการจูงใจใหบุคคลยอมรับ
และแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 โดยทฤษฏี Y เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ช้ีใหเห็นวามนุษยนั้นรูจักตัวเองได
ถูกตอง รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่
จะทําใหสมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางานในการบริหารนั้น มีการทํา
ทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับคน และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูด
เร่ืองคน การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาเกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจุงใจ
ในการทํางาน และภาวะผูนํา จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร แมคเกรเกอร ไดคนพบแนวคิด 
พฤติกรรมองคการ และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎี
พฤติกรรมมนุษย (Human behaviors) ซ่ึงเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยเห็นวาในการ
บริหารคนทั้ง 2 ประเภท จะตองใชวิธีการบริหารที่แตกตางกัน กลาวโดยสรุปคือ 
 ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการบังคับ  
มีระเบียบกฏเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 
 ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่เหมาะสม ทา
ทายความสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
บริหารงาน 
  3.3.7  ทฤษฎีความตองการของคูเปอร 
 คูเปอร (Cooper) (สิรินาตย  กฤษฎาธาร.  2552 : 75) กลาวถึงความตองการของบุคลากร
ในการทํางานไวหลายประการ ไดแก ทํางานที่เขาสนใจ อุปกรณที่ดีสําหรับการทํางานคาจาง
เงินเดือนที่ยุติธรรม โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางาน
ที่เหมาะสม และสถานที่ทํางานที่เหมาะสม ความสะดวกในการไปและกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 
ตลอดจนทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุมปกครองโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่เขา
ยกยองนับถือ 

3.4 ความหมายและความสําคัญของการบริหารจัดการงานบคุคล 
 การบริหารงานบุคคล เปนงานที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับหนวยงาน ทุก
ประเภทที่ผูบริหารตองดําเนินการ เพราะเปนภาระที่ตองใหความสําคัญและเอาใจใสในการบริหาร
บุคคลอยางจริงจัง ทั้งนี้เพราะคนเปนผูสราง ผูผลิตและผูใชปจจัยตาง ๆ ดังนั้นประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคกรจะกาวหนาหรือลมเหลวอยางไร ยอมขึ้นกับประสิทธิภาพของผูปฎิบัติงานใน
องคกรนั้นเปนสําคัญ ขณะที่ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2545 : 9) ไดสรุปสาระสําคัญของ
ความหมายการบริหารบุคคลได ดังนี้ 
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 การบริหารงานบุคคลมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการเลือกสรร
บุคลากรเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฎิบัติงานพิจารณาในแงกระบวนการการบริหารงาน
บุคคลจึงเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเปนลูกโซ ตั้งแตการวางแผนนโยบาย การกําหนดแผน
และความตองการดานบุคลากร การสรรหา คัดเลือก การพัฒนา การประเมินผล การปฎิบัติงาน การ
เล่ือนตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฎิบัติหนาที่ของบุคลากร การบริหารงานบุคคล 
เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค และตามความ
ตองการของหนวยงาน 
 สวน จักรกริช บุญเดช และเพ็ญศรี บุญเดช (ม.ป.ป. : 133) ไดอธิบายวาการบริหารงาน
บุคคลเปนคําที่แปลมาจากคําในภาษาอังกฤษวา Personnal Administration หรือ Personnel 
Management ซ่ึงหมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองคืการหรือหนวยงานนับตั้วแตการ       
สรรหาบุคคลมาปฎิบัติงาน การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การประเมินผลการปฎิบัติงานไปจนถึงการ
ใหบุคคลพนจากงาน 
 จากทัศนะของนักวิชาการที่ไดอธิบายความหมายการบริหารงานบุคคลมาแลวนั้น        
พอสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล ก็คือกระบวนการที่ดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในองคการทั้งการ
ไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคการตั้งแตการสรรหา
บุคลากรเขาทํางาน โดยมีการธํารงรักษาบุคลากร พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการใหพนจากงาน
รวมทั้งการทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน พรอมที่จะปฎิบัติหนาที่เพื่อองคการให
เจริญกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานบุคคลจึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ
หนวยงานหรือองคการเปนอยางยิ่ง เพราะคนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหงานดําเนินไปไดและ
ประสบความสําเร็จในที่สุด 
 โดยการบริหารงานบุคคลมีจุดมุงหมายสําคัญ คือ ความตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงค 
ที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงานคือ คน (Man) เงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) หรือที่เรียกยอๆ วา 4Ms ซ่ึงในปจจัยทั้ง             
4 นั้น คนเปนปจจัยที่มีความสําคัญยิ่ง สภาพองคการในทุกวันนี้ นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจาก
อิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมเปนอันมาก ซ่ึงสงผลกระทบการบริหารงานบุคคลใน
องคการโดยตรง การเปลี่ยนแปลงตางๆ เทาที่เห็นอยูในปจจุบัน ทั้งสวนที่เปนเศรษฐกิจ เทคนิค
วิทยาการ และสภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบ ทําใหการบริหารงานบุคคลตอง
มีความสําคัญยิ่งขึ้นกวาแตกอนเปนอันมาก 
 กลาวโดยสรุปวา การบริหารงานบุคคล ถือวามีความสําคัญตอการปฎิบัติงานเปนอยางยิ่ง
โดยเฉพาะการบริหารจัดการงานบุคคลภายในบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด จะประสบผลสําเร็จ
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ยอมขึ้นอยูกับบุคลากรภายในบริษัทอันเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคา และเกียรติภูมิใหสามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดรวมทั้งเปนกลไกในการพัฒนาสังคม ใหมีประสิทธิภาพ
โดยสวนรวมอีกทางหนึ่งดวย 
 รูปแบบการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรในองคการ มีวิธีการกระทําในหลากหลาย
รูปแบบมีผูเสนอ คือ วิน เชื้อโพธ์ิหัก (2547 : 20-22) ไดนําเสนอวิธีที่ปฎิบัติกันดังนี้ การปฐมนิเทศ 
เปนการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฎิบัติหนาที่ในองคการหรือบุคลากรเกาที่ไดรับหมายใหปฎิบัติ
หนาที่ใหมไดรูจักงานในอํานาจหนาที่รับผิดชอบที่ปฎิบัติ การสอนงาน เปนชวยใหบุคลากรที่ไดรับ
การสอนมีประสบการณตามความตองการของผูสอน และผูรับการสอน ผูรับการสอนจะเปน            
ผูแนะนําใหรูจักการปฎิบัติงานอยางถูกตองโดยการสอนงานอาจเปนวิธีการที่หัวหนาหนวยงานหรอื
ผูอ่ืนที่มีประสบการณมากกวาหรืออยูในระดับสูงกวาผูรับการสอนเปนผูดําเนินการซึ่งจะเปนการ
สอนแบบตัวตอตัว หรือบางครั้งอาจสอนกันเปนกลุมก็ได การสงไปดูงาน เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากร
ไดเห็นการปฎิบัติงานขององคการที่ไปดูจะไดเห็นรูปแบบของจริงดวยตนเองใหพบกับบุคลากร       
ผูปฎิบัติงานขององคกรมีโอกาสไดซักถามปญหากับผูปฎิบัติไดเห็นกิริยาอาการอิริยบถตาง ๆ ของ 
ผูปฎิบัติงาน ทําใหเห็นขั้นตอนการปฏิบัติงานและเขาใจขั้นตอนการทํางานจากของจริง 
 การสงไปศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรไดมีโอกาสไปหา
ความรูทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู โดยเฉพาะแนวคิดความรูใหมๆ การมอบอํานาจความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น เปนการพัฒนาบุคลากรประจําการใหเรียนรูงานขณะปฎิบัติงานเพราะผูไดรับ
มอบอํานาจความรับผิดชอบจะมีโอกาสและตองศึกษางานที่ตนเองรับผิดชอบตลอดจนขั้นตอน  
การปฏิบัติงานนั้นเปนอยางดี จึงจะสามารถตัดสินใจทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอํานาจรับผิดชอบ
การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่เปนการพัฒนาบุคลากรประจําการที่ดีวิธีหนึ่ง การสับเปลี่ยนโยกยาย
หนาที่จะทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูงานมากขึ้นเพระการทํางานในองกรคตางๆ จะเกิดผลสําเร็จ
ไดเปนอยางดี ตอเมื่อบุคลากรในองคกรไดทํางานประสานสัมพันธเปนอยางดี 
 การใหทําหนาที่ผูชวย เปนการฝกใหบุคลากรที่ไดรับมอบหมายไดเรียนรูจักงานใน
ตําแหนงที่สูงขึ้น ในระหวางที่ทําหนาที่เปนผูชวยก็จะไดรับการแนะนําจากหัวหนางานรูจักการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง รูวิธีการทํางาน รูวิธีการและขั้นตอนการปฎิบัติงานที่ตนเอง
จะตองรับผิดชอบตอไป เปนการเริ่มพัฒนาคนใหรูจักคนทั้งดานความรู ทักษะและเจตนคติการให 
รักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ที่ผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ ไมอาจปฎิบัติราชการได ผูทําหนาที่
รักษาการแทนจะมีความรับผิดชอบและปฎิบัติงานทุกอยาง ที่เปนงานในตําแหนงหนาที่ของผูดํารง
ตําแหนงนั้นซึ่งวิธีการนี้จะทําใหเกิดการศึกษาเรียนรูที่งานที่เขาไปรับผิดชอบไดเปนอยางดี จาก
สถานการณจริง 



 53

 การใหเขารวมในโอกาสตาง ๆ การที่บุคลากรในโอกาสตาง ๆ การที่บุคลากรในองคกร
ไดมีโอกาสเขารวมประชุมแทนผูบริหารก็เปนวิธีหนึ่งที่จะชวยพัฒนาบุคลากรนั้น ๆ การจัดใหมี
คูมือการปฎิบัติงานในการทํางานองคกร ๆ ควรจัดใหมีคูมือการปฎิบัติงานใหแกบุคลากร เพราะจะ
ทําใหบุคลากรไดทราบถึงความเคลื่อนไหวตาง ๆของการปฎิบัติงานอยางรวดเร็วและทันกับ
สถานการณ 
 การฝกอบรมระหวางศึกษาอบรมทําใหบุคลากรไดเรียนรูงานที่ตนเองฝกงาน ในการฝก
มักเปนงานตรงกับงานที่ปฎิบัติในองคกร จึงทําใหผูฝกงานเกิดทักษะเบื้องตนที่ดี การสนับสนุน
กิจกรรมพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการหนึ่งที่บุคลากรจะไดรับความรูแนวความคิดใหม เจตนคติและ
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม การฝกอบรม การฝกอบรมเปนการ
พัฒนาบุคลากรที่นิยมทํากันมาก และถาจัดไดดีจะเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด 
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2550 : 171) สรุปวา การฝกอบรมและการพัฒนานั้น เปนเครื่องมือที่
สําคัญในการเสริมสรางใหเกิดผลการปฏิบัติที่ดีทั้งในสวนของบุคคล หนวยงาน และองคการ 
หนวยงานที่ทําหนาที่รับผิดชอบในเรื่องนี้โดยตรง ก็คือ หนวยงานบุคคล ในองคการบางแหงได
จัดตั้งเปนศูนยฝกอบรมหรือผายหรือแผนกฝกอบรมและพัฒนาขึ้น เพื่อทําหนาที่ในการจัดฝกอบรม
และพัฒนาพนักงานโดยเฉพาะ โดยจะตองทํางานรวมกับหัวหนาตามสายงานในการจัดอบรมและ
พัฒนาพนักงานในสังกัดของตน 
 ความสําคัญของการบริหารจัดการงานบุคคล ประกอบดวย 

1. การสรางแรงจูงใจ 
 ตุลา  มหาพสุธานนท (2545 : 211) กลาววา แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันทั้งภายนอก และ
ภายในตัวบุคคลหรืออินทรียซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่สนองตอบตอความตองการของตน นั่น
คือ ความสัมพันธระหวาง ความตองการ (Need) แรงขับ (Drives) และรางวัลเปนสิ่งลอใจ 
(Incentives) รวมทั้งเปนแรงกระตุนที่จะทําใหบุคคลรักษาพฤติกรรมเหลานั้นไว แตละบุคคล จะ
เลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันไป 
พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้จะเปนผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาวะแวดลอม ของ
องคการ การจูงใจคือ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่จนงานขององคการบรรลุ
เปาหมายโดยมีเงื่อนไขวา การทุมเทนั่นเพื่อการสนองความตองการของคนนั้น การระบุวาใหงาน 
ขององคการบรรลุเปาหมายเพราะการจูงใจเปนเรื่องของการทํางานใหองคการซึ่งแสดงถึงพลัง ที่
กระตุนพฤติกรรม การกําหนดทิศทางของพฤติกรรมมีลักษณะเปนความ มุงมั่นอยางไมลดละไปยัง
เปาหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดังนั้น การจูงใจจะประกอบไปดวย 
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 1. ความตองการเกิดขึ้นจากความไมสมดุลระหวางกายและจิตใจ หมายความวา เปน
สภาวะภายในรางกายที่กอใหเกิดความประทับใจในผลของการกระทําอยางหนึ่ง หากความตองการ 
ที่เกิดขึ้นไดรับการตอบสนองความรูสึกจะผอนคลายหากความตองการที่เกิดขึ้นไมไดรับการ
ตอบสนองความรูสึกจะตึงเครียด ตามปกติพื้นฐานของความตองการเกิดจากความขาดแคลนแต
ความตองการ มีลักษณะกาวหนาดวย 
 2. พลังที่เกิดขึ้นเพื่อบรรเทาความตองการใหลดลง พลังที่เกิดจากรางกายอธิบายไดงาย
วาเกิดจากความขาดแคลน แตพลังที่เกิดจากจิต อธิบายไดยาก แตพลังที่เกิดจากทั้งสองอยางมี 
ความสัมพันธกันวามุงไปสูเปาหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น เชน ความตองการอาหารและน้ําก็เพื่อบําบัด
ความหิวและความกระหาย แตความตองการความเปนเพื่อนเพื่อทําใหเกิดพลังของความรัก 
 3. ความพยายาม เปนสิ่งที่ใชวัดความเขมหรือความหนักเบาของการจูงใจนั้น ซ่ึงเปน
การวัดทั้งปริมาณและคุณภาพของการจูงใจ พลังที่มุงไปสูเปาหมายของคนบางคนสูงคือมีความ
พยายามมุงมั่นสูงแตบางคนมีความพยายามต่ํา คนที่มีความพยายามสูงในการทํางานอยางสุจริต การ
จูงใจนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพแตคนที่พยายามทํางานที่ไมสุจริตมีแตปริมาณไมมีคุณภาพ 
 4. เปาหมาย ส่ิงสุดทายของการจูงใจ คือ เปาหมายหรือส่ิงจูงใจซ่ึงมีความหมายวา        
ส่ิงใดๆ ก็ตามที่บรรเทาความตองการใหนอยลงและลดพลังลง ดังนั้น เปาหมาย คือ การบํารุงหรือ
ทําใหความสมดุลระหวางรางกายและจิตใจกลับไปสูที่เดิมและลดพลังในการจูงใจลง เชน การ
รับประทานอาหาร น้ําดื่ม หรือการมีเพื่อนจะทําใหความสมดุลกลับไปสูที่เดิมและลดพลังลง 
 ส่ิงจูงใจเปนเสมือนเครื่องกระตุนใหคนเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง 
ส่ิงจูงใจจะรวมถึงสัญชาตญาณ ความตองการ และแนวคิดที่เกิดจากการเรียนรูดวย ส่ิงจูงใจแยก
ออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1. ส่ิงจูงใจขั้นตน ไดแก ส่ิงจูงใจทางรางกายและเกิดขึ้นโดยไมตองการเรียนรูเปน
ส่ิงจูงใจที่เกิดขึ้นกับมนุษยทุกคนและเหมือนกันหรือเปนแบบเดียวกัน ซ่ึงไดแก การนอนหลับ การ
หลีกหนีความเจ็บปวด ความหิว ความตองการทางเพศ ความกระหายและความอยากเปนแม เปนตน 
ส่ิงจูงใจขั้นตนนี้จะทําใหคนแสวงหาเพื่อลดความตึงเครียดหรือลดส่ิงกระตุนลง 
 2. ส่ิงจูงใจทั่วไป ไดแก ส่ิงจูงใจทางจิตใจและเกิดขึ้นไมตองเรียนรู เปนสิ่งจูงใจที่คน
แสวงหาเพื่อเปนสิ่งกระตุน (Stimulation) จึงเรียกวา Stimulus motive และเปนสิ่งจูงใจที่มี
ความสําคัญในการศึกษาพฤติกรรมองคการ ส่ิงจูงใจทั่วไปก็ไดแกความอยากรูอยากเห็น การ
บิดเบือนหรือยักยายถายเท ความกระฉับกระเฉง และความรัก เปนตน ส่ิงจูงใจทั่วไปเหลานี้จะ
กอใหเกิดความยุงยาก ใหกับคนขณะที่เปนเด็ก แตจะเปนประโยชนกับคนที่เปนผูใหญเพราะให
สังคมไมหยุดนิ่ง และขณะเดียวกันก็เปนประโยชนตอองคการดวยเพราะถาพนักงานในองคการไม



 55

มีส่ิงจูงใจทั่วไป ก็จะไมจูงใจใหทํางาน เชน พนักงานทํางานวันละ 8 ช่ัวโมงอยูหนาเครื่องจักรตลอด
หากไมมีส่ิงจูง ก็จะอึดอัดทนไมได 
 3. ส่ิงจูงใจขั้นที่สอง แมส่ิงจูงใจทั่วไปมีความสําคัญในการศึกษาพฤติกรรมองคการ แต
ส่ิงจูงใจขั้นที่สองมีความสําคัญที่สุดไมเพียงแตในองคการ แตสําหรับสังคมมนุษย การพัฒนา
เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมาจากสิ่งจูงใจขั้นที่สองทั้งสิ้น ส่ิงจูงใจขั้นที่สองเกิดจากการ
เรียนรู ซ่ึงการเรียนรูอาจเรียนจากความสัมพันธระหวางสิ่งกระตุนกับการตอบสนองหรือ
ความสัมพันธระหวางการตอบสนองกับสิ่งกระตุนหรือการเรียนรูทางสังคมที่เปนความสัมพันธ
ระหวางสิ่งกระตุนกับสิ่งกระตุน สรุปวา ส่ิงจูงใจขั้นที่สองเกิดจากการเรียนรูจากพฤติกรรมของคน
ในสังคม นั่นเอง ส่ิงจูงใจขั้นที่สองที่สําคัญแบงออกเปน 5 ประเภท คือ 
  3.1 อํานาจ ไดแก การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน การอยูในตําแหนงที่ควบคุมคนอื่นได 
การควบคุมขอมูลและทรัพยากร การทําใหฝายตรงขามแพและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน
อ่ืนใหเปนไปตามที่ตองการ 
  3.2 ความสําเร็จ คือ การทําใหดีกวาคนอื่น การแกปญหาที่ยุงยากซับซอนได การ
พัฒนา การดําเนินงานใหดีกวาเดิม และการทํางานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ยาก 
  3.3 การมีสวนรวม การรวมทํางานกับคนอื่นดวยความเปนมิตร และดวยความ
รวมมือดวยดี การมีความสัมพันธที่ดี การเขารวมในกิจกรรมทางสังคมไดรับการยอมรับจากกลุม
หรือทีมงานและเปนที่รักของคนอื่น 
  3.4 ความมั่นคง ไดแก การมีงานที่มั่นคง การปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวยและ
พิการ การหลีกหนีจากการทํางานหรือการตัดสินใจที่ลมเหลวไมไดรับผลกระทบจากวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ 
  3.5 สถานภาพ ไดแก การมีรถราคาแพง มีเสื้อผาสวย ๆ การทํางานในตําแหนงสูง 
เปนคนมีเกียรติของสังคม ไดรับปริญญาขั้นสูงจากมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง 
 2.  ประโยชนเกื้อกูล  
 ประโยชนเกื้อกูล หมายถึง ผลประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานหรือองคการจัดใหแก
บุคลากรของตนนอกเหนือไปจากคาจางเงินเดือน เปนการชวยเหลือในดานของการเจ็บปวย 
อุบัติเหตุ การออกจากงานโดยกะทันหัน และอาจเปนความสะดวกสบายอยางอื่น เชน การลา
พักผอน เปนตน หลักในการใหประโยชนเกื้อกูลกันนั้น สมพงศ เกษมสิน (2546 : 353) ได
เสนอแนะไววา การจะจัดใหตรงความประสงคของบุคลากร ตอบสนองความตองการคนสวนใหญ
อยางสม่ําเสมอ เปนไปตามจุดประสงคของการบริการ ไมเปนภาระแกคนงาน ควรคํานึงถึงตนทุน
ขององคการใหถ่ีถวนและจัดใหมีลักษณะที่คนงานชวยตนเองได 
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 ดังนั้น  ประโยชน เกื้อกูล  นั้นถือเปนปจจัยที่ สําคัญและมีผลตอการจูงใจอยางมี
ประสิทธิภาพทั้งยังเปนการธํารงรักษาบุคลากรใหรวมงานนานๆ จึงจําเปนที่ผูบริหารจะตอง
คํานึงถึงและจัดใหมีขึ้นในหนวยงานหรือองคการ 
 3. คาตอบแทนและเงินเดือน 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายคาตอบแทนและเงินเดือนไวดังนี้ 
 บายยารส และรู (Byars & Rue.  2000 : 305) ใหความหมายวา คาตอบแทน หมายถึง 
รางวัลที่พนักงานไดรับเปนการแลกเปลี่ยนจากการทํางาน 
 ธงชัย สันติวงศ (2546 : 23) ใหความหมายวา เงินเดือนเปนวิธีการจายคาตอบแทนที่มี
รูปแบบแนนอนที่จะเหมือนกันหรือเทากันสําหรับชวงระยะเวลาของการทํางาน โดยจะไดรับเงิน
ตามจํานวนดดยไมดดนหักในกรณีการขาดงานเพราะเหตุสืบเนื่องจากการเจ็บปวย 
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2550 : 252) ไดกลาววา การจัดทําโครงสรางเงินเดือน (Salary 
structure) หมายถึง การออกแบบโครงสรางหรือกระบอกเงินเดือนตามกลุมงานที่ถูกจัดไวแลว ทั้งนี้ 
การกําหนดกระบอกเงินเดือน ควรจะกําหนดวาในแตละกระบอกเงินเดือนนั้นจะมีคาต่ําสุด 
(Minimum) คาระดับกลาง (Mid point) และคาสูงสุด (Maximum) เทาไหร โดยจะตองตีคาเริ่มตน 
คาระดับกลางและคาสูงสุดออกเปนตัวเลขหรือเงินเดือน  

4. ความปลอดภัยในการทํางาน 
 สมหวัง วิทยาปญญานนท (2548 : เว็บไซต) ใหความหมายของ ความปลอดภัย หมายถึง 
สภาพหรือสภาวะที่แสดงถึงการเตรียมการ และการดําเนินการเพื่อปองกันภัย อันตราย จากการ
ปฏิบัติงานหรือการกระทําตางๆ รวมถึงการแกไขและชวยเหลือในกรณีฉุกเฉิน 
 สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสไอ (สรอ.) (2546 : 2) ไดนิยามระบบการจัดการอาชีวอนา
มัยและความปลอดภัย หมายถึง ระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในองคการ ซ่ึง
ประกอบดวยบุคลากรทรัพยากร นโยบายและขั้นตอนการดําเนินการ โดยมีการทําความประสานกัน
อยางมีระเบียบและแบบแผน เพื่อปฏิบัติงานที่กําหนดไวหรือเพื่อใหบรรลุหรือรักษาเปาหมาย ที่
กําหนดไว 
  การเสริมสรางความปลอดภัยใหมีประสิทธิภาพ เปนสิ่งสําคัญในการบริหารจัดการงาน
บุคคล ไมวาจะเปนโรงงานอุตสาหกรรม หรือสถานประกอบการโดยทั่วไปควรยึดหลัก 3 E คือ 
 1.  วิศวกรรมศาสตร (Engineering) คือ การใชความรูทางดานวิศวกรรมศาสตร ในการ
ดําเนินการเพื่อความปลอดภัย เชน การคํานวณ การออกแบบ ปรับปรุงแกไข บํารุงรักษาเครื่องมือ 
เครื่อง-จักร อุปกรณ อาคาร 
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 2.  การใหการศึกษา หรือการฝกอบรม (Education) ใหแกผูปฏิบัติงาน หัวหนางาน 
ตลอดจนผูเกี่ยวของในการทํางาน ใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปองกันอุบัติเหตุและการ
เสริมสรางความปลอดภัยในโรงงาน ใหรูวาอุบัติเหตุจะเกิดขึ้นและปองกันไดอยางไร และทํางานวิธี
ใดจึงจะปลอดภัยที่สุด  
 3.  ขอบังคับ (Enforcement) คือ การกําหนดวิธีการทํางานอยางปลอดภัย และมาตรการ
ควบคุมบังคับใหบุคลากรปฏิบัติตาม ทําเปนระเบียบปฏิบัติ ที่ตองประกาศใหทราบทั่วกันยึดถือ
ปฏิบัติ หากมีการฝาฝนจะตองถูกลงโทษ เพื่อใหเกิดความสํานึกและหลีกเลี่ยงการทํางานไมถูกตอง
หรือเปนอันตราย 
 หลักการ 3E นี้ จะตองดําเนินการไปพรอมกัน จึงจะทําใหเกิดการปองกันอุบัติเหตุและ
เสริมสรางความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพสูง 
 สุรพล พยอมแยม (2545 : 294-295) กลาววา การปรับปรุงระบบความปลอดภัยใหเปน
มาตรฐานมากขึ้น จะตองดําเนินการไปพรอม ๆ กัน 3 ดาน คือ สรางพื้นฐานความปลอดภัย ใน
อาชีพและสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหดีใหการฝกอบรมดานความปลอดภัยแกผูปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม จัดการบริหารงานโดยคํานึงความปลอดภัยในการทํางานเปนองคประกอบสําคัญ 
 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวาหลักการปองกันการเกิดอุบัติเหตุคือ การขจัด
สภาพที่ไมปลอดภัยและการกระทําที่ไมปลอดภัยออกไป ซ่ึงตองอาศัยความรวมมือของพนักงาน 
ทุกคน ตั้งแตระดับหัวหนางานจนถึงผูปฏิบัติงาน เชน ใหการฝกอบรมและแนะนําพนักงาน  
หัวหนางาน ใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปองกันอุบัติเหตุและการเสริมสรางความปลอดภัย
ในโรงงาน ออกกฎขอบังคับเพื่อใหเกิดความสํานึกและหลีกเลี่ยงการทํางานที่เปนอันตราย 
 ซ่ึงกลาวโดยสรุปไดวา ประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานดานความปลอดภัยคือ 
ผลผลิตเพิ่มขึ้น ตนทุนการผลิตลดลง กําไรเพิ่มขึ้น เปนปจจัยจูงใจเกิดความมั่นใจ ในการทํางาน 
และการรักษาทรัพยากรมนุษย เพื่อกอใหเกิดความสูญเสียทรัพยสินและการบาดเจ็บทางรางกายของ
ผูปฏิบัติงานนอยที่สุด โดยเฉลิมชัย ชัยกิตติภรณ (2546 : 348- 353) ไดรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับการ
เกิดอุบัติเหตุตางๆ ไว 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีโดมิโน และทฤษฎีรูปแบบระบบความปลอดภัยของบอบ
ฟเรนซ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีโดมิโน (Domino Theory) 
 เฮนริช (Heinirch) (เฉลิมชัย  ชัยกิตติภรณ.  2546 : 20)  เปนผูริเร่ิมแนวคิดนี้ โดยมี
หลักการสําคัญคือ การเรียงลําดับ การประสบอันตรายเปนขั้นตอน ถาเกิดเหตุการณที่ทําใหขั้นตอน
ที่หนึ่งเกิดขึ้น ก็จะสงผลกระทบไปยังขั้นตอนอื่น ๆ ตามลําดับ จนถึงลําดับสุดทาย ก็คือ การบาดเจ็บ
องคประกอบตาง ๆ ในแตละขั้นตอนตามทฤษฎีโดมิโน  
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2. ทฤษฎีรูปแบบระบบความปลอดภัยของบอบฟเรนซ (Firenze System Model) 
 บอบฟเรนซ (Firenze) (เฉลิมชัย  ชัยกิตติภรณ.  2546 : 21) ไดอธิบายแนวคิดรูปแบบ
ระบบความปลอดภัยวาการศึกษาเรื่องสาเหตุของอุบัติเหตุจะตองศึกษาองคประกอบทั้งระบบซึ่งมี
ปฏิกิริยาสัมพันธกัน องคประกอบดังกลาวประกอบดวย คน (Man) เครื่องจักร (Machine) 
ส่ิงแวดลอม (Environment) ความสําคัญขององคประกอบที่เปนสาเหตุของอุบัติเหตุ แตละ
องคประกอบทีความสําคัญตอการตัดสินใจในการผลิตงาน (Task) และการเกิดอุบัติเหตุ (Accident) 
ดังตอไปนี้ 
 1. คนหรือผูปฏิบัติงาน (Man) ในการผลิตงานหรือทํางานในแตละชิ้นผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองตัดสินใจ (Decision) เลือกวิธีปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย แตการ
ตัดสินใจในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายในแตละครั้งนั้นยอมมีความสี่ยง (Risks) แอบแฝงอยู
เสมอ ดังนั้น ในการตัดสินใจแตละครั้ง ผูปฏิบัติงานตองมีขอมูลขาวสาร (Information) ที่เพียงพอ 
ถาหากขอมูลขาวสารดี ถูกตอง ก็จะทําการตัดสินใจไดถูกตอง แตถาขอมูลไมถูกตองก็จะทําใหการ
ตัดสินใจนั้นผิดพลาดหรือมีความเสี่ยงสูง และทําใหเกิดความลมเหลวในการทํางานซึ่งอาจสงผลให
เกิดอุบัติเหตุได 
 2.  อุปกรณเครื่องจักร (Machine) อุปกรณเครื่องจักรที่ใชในการผลิตจะตองมีความ
พรอม ปราศจากขอผิดพลาด ถาอุปกรณเครื่องจักรออกแบบไมถูกตอง ไมถูกหลักวิชาการหรือขาด
การบํารุงรักษาที่ดียอมทําใหกลไกของเครื่องจักรปฏิบัติงานผิดพลาดซึ่งจะนําไปสูการเกิดอุบัติเหตุ 
 3. ส่ิงแวดลอม (Environment) สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอมในการทํางานมีบทบาท
สําคัญตอการผลิต ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นกับสิ่งแวดลอมยอมกอใหเกิดปญหาตอผูปฏิบัติงาน และ
เครื่องจักร ซ่ึงจะเปนสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุได เชนทํางานอยูภายใตสภาพแวดลอมที่มีสารพิษ
ฟุงกระจาย แสงจาในขณะปฏิบัติงานเปนตน 
 ฉะนั้น กอนที่จะตัดสินใจทุกครั้งผูปฏิบัติงานจะตองหาขอมูลใหแนใจวาการตัดสินใจนั้น
ถูกตอง โดยพิจารณาจากขอมูลประกอบการตัดสินใจซึ่งประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับงาน (TASK) ที่
ตองปฏิบัติ และขอมูลเกี่ยวกับลักษณะอันตรายที่อาจเกิดขึ้น (Nature of Harmful Consequences) ถา
หากขอมูลมีจํานวนและคุณภาพมากพอ ก็จะทําใหความเสี่ยงตาง ๆ ลดลงอยูในขีดจํากัดที่อาจ
สามารถ ควบคุมได โอกาสที่อาจเกิด ความผิดพลาดหรืออุบัติเหตุก็ลดลงดวย เหตุผลดังกลาว
ขางตน จึงจําเปนตองใหขอมูลแกผูปฏิบัติงานใหมากและเปนประโยชนที่สุด เชน อาจใหการ
ฝกอบรม สอน แนะนํางานเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลที่ดีในการทํางาน เปนการชวยให การ
ทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนการลดความผิดพลาดที่เกิดจากการตัดสินใจ ของ
ผูปฏิบัติงานอีกดวย 
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 สมยศ  ภวนานนท (2537 : 20-21) ไดกลาวถึงรูปแบบของการจัดการความปลอดภัย
สมัยใหม (Modern safety management) วาเปนการพัฒนารูปแบบการจัดการความปลอดภัยและ
ความ สูญเสียอยางเปนระบบที่มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน มีมาตรฐาน และระบบประเมิน
วัดผลที่เชื่อถือได โดยคุณลักษณะ 4 ประการคือ 
 1. แนวคิดการจัดการ (Management concept) เปนการนําแนวคิดและปรัชญาการบริหาร 
งาน ความปลอดภัยสมัยใหมมาใชในการดําเนินงานดังนี้ 
   1.1  มุงเนนในเรื่องบริหารงาน โดยเฉพาะบทบาทของผูบริหารระดับสูง (Top 
management) เปนหัวใจสําคัญของระบบนี้ 
   1.2  ใชระบบบริหารงานในการควบคุมอุบัติเหตุและความสูญเสียเปนหลัก 
   1.3  ระบบการจัดการที่ดีและระบบการประเมินวัดผลที่เชื่อถือได สามารถคนหาหรือ
บงบอกถึงโอกาสหรือสาเหตุของอุบัติเหตุ 
   1.4  เนนกลยุทธดานการปองกัน โดยการดําเนินกิจกรรมที่สงผลใหมีการปองกันและ
ควบคุมที่ดีอยางเพียงพอ มากกวาที่จะมุงที่การแกไขซึ่งมองที่สถิติอุบัติเหตุแตเพียงอยางเดียว 
   1.5  การคนหาและจัดลําดับความวิกฤตของปญหาความรุนแรงวาจะตองดําเนินการ
ในเรื่องใดกอน (Priorty setting)  
   1.6  การวัดความสัมพันธของการจัดการดานตางๆ เพื่อสงผลใหมีการปองกันและ
ควบคุมอุบัติเหตุและความสูญเสียอยางมีประสิทธิภาพ 
   1.7  การควบคุมความสูญเสีย (Loss control) เปนสวนหนึ่งของการจัดการรวม (Total 
management) แตก็เปนสวนสําคัญ 
 2.  การจัดการระบบขอมูล (Management information system) จําเปนอยางยิ่งตอการ
บริหารงานและผูบริหารที่ใชขอมูลในการวางแผนการกําหนดนโยบายและการตัดสินใจขอมูลที่เก็บ
จะตองเปนขอมูลที่สําคัญและจําเปนตอการบริหารงานและการปฏิบัติงานมีระบบการจัดเก็บที่ดี
สามารถคนหาไดงาย มีการปองกันการสูญหาย และมีขอมูลที่เพียงพอตอการวิเคราะห การตัดสินใจ
ของผูบริหาร ตลอดจนการดําเนินการในดานตางๆ 
 3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard) ระบบการบริหารงานความ
ปลอดภัยสมัยใหมนี้ ใหความสําคัญตอมาตรฐานการปฏิบัติงาน กิจกรรมหรืองานที่ปฏิบัติจะตองมี
ขั้นตอนการปฏิบัติ กําหนดมาตรฐาน และควบคุมใหเปนไปตามมาตรฐาน มีการพัฒนาระบบ
มาตรฐานใหสูงขึ้นจนเขาสูระดับสากล และควบคุมใหเปนไปกับการพัฒนามาตรฐานสากล              
ที่เปลี่ยนไป 
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 4. ระบบการประเมินวัดผล (Measurement and evaluation system) ระบบนี้มุงเนน
มาตรฐานที่สามารถวัดได ใชเปนดัชนีช้ีวัดได ตรวจสอบและประเมินผลไดวา กิจกรรมหรือ
โปรแกรมที่ปฏิบัติไดผลตามมาตรฐานหรือต่ํากวามาตรฐาน และจะปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน
อยางไร 
 อารี เพชรผุด (2536 : 341-357) กลาวถึง การจัดการความปลอดภัยในโรงงานตองคํานึงถึง
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวกับความปลอดภัยในโรงงานในเรื่องเหลานี้คือ 
 1. การจัดองคกรเพื่อความปลอดภัย ซ่ึงอาจจัดในรูปของคณะกรรมการดําเนินการ เพื่อ
ความปลอดภัยที่ทําหนาที่ในการตรวจและวิเคราะหหาสาเหตุของอุบัติเหตุและสภาวะแวดลอมที่ 
ไมเหมาะสมในการทํางาน รวมทั้งตรวจสอบและรับทราบรายงาน แจงผลการตรวจสอบความ
ปลอดภัย หรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปองกันอุบัติเหตุจากทุกฝายที่สงเขามา และทบทวน
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานตางๆ ดานความปลอดภัย 
 2. การจัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการทํางานที่จะทําใหคนทํางานอยางมีความสุข 
เพราะถาหากสภาพแวดลอมไมปลอดภัยเชน เกิดอุบัติเหตุบอยๆ ก็จะทําใหขวัญของคนทํางานต่ํา 
ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของโรงงาน อีกทั้งโรงงานก็จะตองเพิ่มคาใชจายมากขึ้น
ในกรณีที่คนงานไดรับอุบัติเหตุอีกดวย สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการทํางานจะตองพิจารณา ใน
สวนที่เกี่ยวของ ไดแก ลักษณะโรงงาน การระบายอากาศ ทางออกฉุกเฉิน ในการทํางาน การ
ปองกันอุบัติเหตุ 
 3.  การปองกันอุบัติเหตุ เปนวิธีการอีกวิธีการหนึ่งในการจักหารความปลอดภัยซ่ึงจะตอง
ทําการศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหคนงานประสบอุบัติเหตุ เชน ความรูเทาไมถึงการ สภาพแวดลอมไมดี 
ทําเลที่ตั้งไมเหมาะสม สภาพทางเศรษฐกิจบีบรัด การปกครองบังคับบัญชาบกพรอง ความประมาท
ของคนงาน ความจําเจของงาน เปนตน 
 4. การจัดสิ่งอํานวยความปลอดภัยอ่ืน ๆ เชนการจัดใหมีเครื่องมือในการปฐมพยาบาล 
การจัดน้ําดื่มที่สะอาด หองสุขา และสถานที่ทําความสะอาดรางกาย เปนตน  
 โดยบทบาทและหนาที่รับผิดชอบของงานบุคคลเกี่ยวกับความปลอดภัย ประกอบดวย 
 1. กําหนดแนวทาง และปรับปรุงการดําเนินการปองกันอุบัติภัยตามความจําเปน และ
สถานการณใหเหมาะสมอยูเสมอ 
 2.  ดําเนินการจัดสงขอมูลรายงาน สถิติ และสถานการณอุบัติภัยของหนวยงานให 
ผูบริหารทุกระดับทราบเปนประจําทุกเดือน ทุกสัปดาห หรือทุกวัน 
 3.  ใหคําปรึกษา คําแนะนําตางๆ ดานความปลอดภัย และปองกันอุบัติภัยแกฝายบริหาร 
ผูจัดการ หัวหนาแผนก เชน งานดานจัดซื้อ งานวิศวกรรมและงานดานบุคลากร  
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 4.  จัดระบบรวบรวมรายงานอุบัติภัย จัดทํารายงานที่จําเปน สอบสวนอุบัติภัยที่รายแรง 
หรือเสียชีวิต และมีสวนรวมในการสอบสวนอุบัติภัย  
 5.  จัดหรือใหความรวมมือในการฝกอบรม การปองกันอุบัติภัยใหกับพนักงานทุกคน 
 6.  ประสานงานการปองกันอุบัติภัยกับหนวยงานทางแพทยรวมถึงการคัดเลือกและจัด
พนักงานใหเหมาะสมกับหนาที่ที่ตองปฏิบัติ 
 7.  ดําเนินการใหมีการตรวจสถานที่ทํางาน เพื่อคนหาสภาพแวดลอมที่ไมปลอดภัย หรือ
วิธีการทํางานที่ไมปลอดภัยและดําเนินการแกไข เพื่อปองกันการเกิดอุบัติภัยซํ้าซาก 
 8.  ติดตอ แลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ขาวสาร กับหนวยงานอื่น ๆ อยูเสมอ เพื่อปรับปรุงงาน
ความปลอดภัยใหมีประสิทธิภาพ 
 9.  จะตองปฏิบัติตามกฎหมายระเบียบตาง ๆ พระราชบัญญัติ หรือประกาศของทาง
ราชการที่เกี่ยวของกับความปลอดภัยโดยเครงครัดตลอดเวลา 
 10.  ดูแลสั่งการใหสวนงานที่รับผิดชอบดําเนินการปองกันอุบัติภัย อยางมีประสิทธิภาพ 
และบังเกิดผลอยางจริงจัง 
 11.  ควบคุมหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปองกันอัคคีภัย และการดับเพลิง ตลอดจนการ
ฝกซอมดับเพลิงใหพรอมอยูเสมอ 
 12. วางมาตรฐานเกี่ยวกับอุปกรณเพื่อความปลอดภัยสําหรับผูปฏิบัติงาน 
 13.  พิจารณาและใหความเห็นชอบ หรืออนุมัติ สําหรับการออกแบบเครื่องมือ เครื่องใช 
ที่ตองนํามาใชงานวาปลอดภัยเพียงพอหรือไม 
 14.  รวมรางแบบปฏิบัติการเมื่อมีเหตุฉุกเฉินเกิดขึ้นในโรงงาน  
 3.5 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการจัดการงานบุคคล 
 มีนักวิชาการมากมายทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ ที่ใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการหลายทาน ดังนี้ 
 สมคิด บางโม (2553 : 61) มีความเห็นวา การจัดการ หมายถึง ศิลปะในการใชคน เงิน
วัสดุอุปกรณขององคการ และนอกองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพจากความหมายดังกลาวจะเห็นวาการจัดการมีองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
 1.  การจัดการเปนศิลปะในการใชคนทํางาน 
 2.  การจัดการตองอาศัยปจจัยพื้นฐาน คือ คน เงิน และวัสดุอุปกรณ 
 3.  การจัดการเปนการดําเนินงานของกลุมบุคคล 
 การจัดการมิใชเปนการทํางานเพื่อใหงานเสร็จสิ้นไป แตเพียงอยางเดียวในภาวะปจจุบัน
ซ่ึงวิทยาการกาวหนาการจัดการจึงจําเปนตองใชหลักวิชาการเขามาชวยมิใชประสบการณแตเพียง



 62

อยางเดียว การศึกษาวิชาการจัดการมาประยุกตใหเหมาะสมกับงานยอมจะเกิดคุณคาหลายประการ 
คือ (สมคิด บางโม.  2553 : 32-33) 
 1. คุณคาในดานการประหยัด หมายถึง จะทําใหการใชจายเงินทุนเกิดประโยชนสูงสุด
ไดกําไรหรือผลตอบแทนสูงสุด ประหยัดทั้งคน เงิน วัสดุส่ิงของ และเวลา 
 2. คุณคาในดานประสิทธิผล การทํางานใหลุลวงไปตามเปาหมายที่ตั้งไว หรือที่
คาดหวังไว เรียกวา การจัดการนั้นมีประสิทธิผล แตผลสําเร็จของงานดังกลาวนี้ อาจไม ประหยัด 
หรือไมมีประสิทธิภาพได หากไมใชหลักวิชาการเขามาชวยในการจัดการ 
 3. คุณคาในดานประสิทธิภาพหมายถึงการทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวและ 
ใหไดรับประโยชนสูงสุดโดยใชทรัพยากรนอยที่สุด 
 4. คุณคาดานความเปนธรรมการจัดการงานหากปฏิบัติตามความพอใจของผูจัดการโดย
มิไดยึดหลักเกณฑและทฤษฎีตาง ๆ เปนหลักยอมจะกอใหเกิดความไมเปนธรรมขึ้นโดยมิไดตั้งใจ 
ทําใหขวัญในการทํางานของคนในหนวยงานไมดี ซึ่งจะสงผลไปถึงคุณภาพของงานที่ปฏิบัติดวย 
 5. คุณคาในเกียรติยศชื่อเสียงผูจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพในทุกสาขางานและในทุก
ระดับยอมจะเปนผูไดรับการยกยองสรรเสริญตรงขามกับผูจัดการที่บริหารงานตามใจตนเอง 
ปราศจากหลักเกณฑ เลนพวกพอง ดังนั้น การศึกษาวิชาการบริหารและการจัดการจะชวยใหมีความ
เขาใจลึกซึ้งมองเห็นลูทางที่จะบริหารงานใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนที่ยอมรับของ
สังคม 
 เกษม จันทรแกว (นงเยาว  กิจที่พึ่ง. 2547 : 26 ; อางอิงจาก เกษม  จันทรแกว.  2540.  การ
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม.) กลาววา การบริหาร หมายถึง ศิลปะการดําเนินการนํา 
วัตถุดิบสูระบบดวยระบบกระบวนการผลิตจนไดผลผลิตตามที่กําหนดไว การบริหารจึงเปน การ
ดําเนินการใหทุกโครงการทําหนาที่สัมพันธกัน เปนเรื่องยากที่จะทําใหเกิดการผสมผสานกัน ถาไม
วางแผนการดําเนินการที่ดีซ่ึงขึ้นอยูกับผูบริหารที่วางแผนบริหารอยางไร ผูบริหารมีหนาที่อํานวย 
การตามอํานาจหนาที่จากหนวยงานที่เปนผูรับผิดชอบควบคุมในการนําแผนงานที่ไดกําหนดไวแลว
ไปดําเนินการรวมกับทรัพยากรทําใหการผลิต หรือการใชปจจัยการบริหารกอใหเกิดผลผลิตขั้น
สุดทาย 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 18) ใหความหมายของการบริหาร วา การบริหาร คือ งานของ
หัวหนาหรือผูนําที่จะตองกระทํา เพื่อใหกลุมตาง ๆ ที่มีคนหมูมากมาอยูรวมกัน และรวมกันทํางาน
เพื่อวัตถุประสงคที่ตั้งไวจนสําเร็จผลโดยไดประสิทธิภาพ  
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546 : 2-3) กลาวถึง กระบวนการบริหารวา ประกอบดวย การ
วางแผน (Planning) หมายถึง การเลือกวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ และ
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กําหนดวาจะทํางานนั้นอยางไร การจัดองคการ (Organization) หมายถึง การนําเอาแผนงานที่
กําหนดไวมากําหนดหนาที่สําหรับบุคลากรหรือกลุมบุคคลที่จะปฏิบัติภายในองคการ เปนการ
เร่ิมตนของกลไกในการนําเอาแผนงานไปสูการปฏิบัติ การนํา (Leading) เกี่ยวของกับการจูงใจ 
ภาวะผูนํา และการสื่อสารระหวางบุคคลในองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตาม
ตองการ การควบคุม (Controlling) หมายถึง หนาที่ทางการจัดการสําหรับผูบริหารในการรวบรวม
ขอมูลเพื่อใชเปนมาตรฐานวัดผลการทํางานในองคการ รวมทั้งการวัดผลการทํางานในปจจุบันเพื่อ
กําหนดมาตรฐานขึ้น และเปรียบเทียบกับผลงานที่ทําไดเพื่อปรับปรุงแกไขผลการทํางานได
สอดคลองกับมาตรฐานที่กําหนดขึ้น 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 19) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารจัดการ โดย แบง
หนาที่ของการบริหารจัดการออกเปน 4 หนาที่ คือ 
 1. การวางแผน เปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึงวิธีการที่ควร
ปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น ดังนั้นผูบริหารจึงตองตัดสินใจวาบริษัทมีวัตถุประสงคอะไร 
ในอนาคต และจะตองดําเนินการอยางไรเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ลักษณะการ
วางแผนมีดังนี้คือ การดําเนินการตรวจสอบตัวเองเพื่อกําหนดสถานภาพในปจจุบันขององคการการ
สํารวจสภาพแวดลอม การกําหนดวัตถุประสงค การพยากรณสถานการณในอนาคต การกําหนด
แนวทางปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร การประเมินแนวทางการปฏิบัติงานที่วาง
ไว การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไมเปนไป
ตามที่กําหนด และการติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 
 2.  การจัดองคการ เปนขั้นตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรที่ใชในการทํางาน เพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้นหรือเปนการจัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากรสําหรับงานเพื่อให
งานเหลานั้นสําเร็จการจัดองคการประกอบดวย การระบุและอธิบายงานที่จะถูกนําไปดําเนินการ 
การกระจายงานออกเปนหนาที่ การรวมหนาที่ตางๆเขาเปนตําแหนงงาน การอธิบายสิ่งที่จําเปนหรือ
ความตองการของตําแหนงงาน การรวมตําแหนงงานตางๆเปนหนวยงานที่มีความสัมพันธอยาง
เหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได การมอบหมายงานความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ การ
ทบทวนและปรับโครงสรางขององคการเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคุม
ไมเปนไปตามที่กําหนด การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดองคการเปนไปอยางทั่วถึง 
การกําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนุษย การสรรหาผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การคัดเลือก
จากบุคคลที่สรรหามา การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาง ๆ การทบทวนและปรับคุณภาพ
และปริมาณของทรัพยากรมนุษยเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไม
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เปนไปตามที่กําหนด และการติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยาง
ทั่วถึง 
 3.  การนําเปนขั้นตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรน และชักนําความพยายาม
ของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการซึ่งจะเกี่ยวของกับการใชความพยายามของผูจัดการที่จะ
กระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง ดังนั้นการนําจะชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
เสริมสรางขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชาการนํา ประกอบดวย การติดตอส่ือสารและอธิบาย
วัตถุประสงคใหแกผูใตบังคับบัญชาไดทราบ การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตาง ๆ การ
ใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การ
ใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน การยกยองและสรรเสริญและการ
ตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจโดย
การติดตอส่ือสารเพื่อสํารวจความตองการและสถานการณการเปลี่ยนแปลง การทบทวนและปรับ
วิธีการของภาวะความเปนผูนําเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธของการควบคุมไมเปนไป
ตามที่กําหนด และการติดตอส่ือสารโดยทั่วทุกแหงในกระบวนการของภาวะความเปนผูนํา 
 4. การควบคุม เปนการติดตามผลการทํางานและแกไขปรับปรุงสิ่งที่จําเปนหรือเปน 
ขั้นตอนของการวัดผลการทํางานและดําเนินการแกไขเพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ ซ่ึงประกอบดวย
การกําหนดมาตรฐาน การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน การแกไขความ
บกพรอง การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธของการ
ควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด และการติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยาง
ทั่วถึง  
 ชนิสรา ทองขาว (2547 : 11) ไดอธิบายวา กระบวนการบริหารเปนกระบวนการโพสด
คอรบ โดยใชตัวอักษรมาเรียงกันเขาเปนหลักการ คือ ขึ้นตอนที่ผูบริหารปฏิบัติ 7 ประการ คือ 
 1.  การวางแผน หมายถึง เปนการกําหนดโครงการอยางกวาง ๆ วาจะทําอะไร เพื่ออะไร 
และมีแนวทางจะปฏิบัติอยางไร  
 2.  การจัดองคการ หมายถึง เปนการจัดสายงานแบงแยกอํานาจการบริหารใหผูปฏิบัติงาน
ทราบหนาที่บทบาทของแตละคนแตละตําแหนงอยางเดนชัด  
 3.  การสรรหา หมายถึง การจัดการหาบุคคลเขาสูตําแหนงที่ไดจัดองคการเอาไวแลวมี
การบรรจุงานฝกฝนอบรมพัฒนาคุณภาพคน เพื่อจะไดทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค 
 4. การวินิจฉัยส่ังการ หมายถึง เพื่อการบอกทิศทางการทํางาน เสนอแนะวิธีทํางาน
หลังจากที่ไดวิเคราะหอยางรอบคอบแลววาควรจะทําอะไรบางอยางไรไปในทิศทางใด 
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 5.  การประสานงาน หมายถึง การสรางความสัมพันธระหวางหนวยงานยอยและบุคคล
ในตําแหนงตาง ๆ ใหสามารถทํางานรวมกันไดซ่ึงอาจจะตองใชเทคนิคตาง ๆ เชน การสื่อสาร การ
กําหนดระเบียบแบบแผนในการทํางาน เปนตน  
 6.  การรายงาน หมายถึง การทํางานทุกอยางจะตองมีการรายงานไปยัง ผูบังคับบัญชา
เหนือตนขึ้นไปวาตนเองไดทําอะไรบาง อยางไร ไดผลอันใด 
 7.  การจัดทํางบประมาณ หมายถึง ใหถูกตองเหมาะสมกับกิจกรรมกระบวนการ โพสด
คอรบ นี้เปนกระบวนการซึ่งเปนวงกลม กลาวคือ จะเริ่มจากการวางแผนตอไปเรื่อย ๆ ตามลําดับถึง
การจัดงบประมาณ และผลจากการจัดงบประมาณก็จะสงผลกระทบไปยังการวางแผนในครั้งตอไป
เปนวงกลมอยูตลอดเวลา 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546 : 2) กลาววา การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน 
การจัดองคกร การสั่งการ และการควบคุมกําลังความสามารถของสมาชิกขององคการและ
ทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว โดยอาศัยบุคคลและทรัพยากร
ทางการบริหาร 
  ดังนั้น จึงพอสรุปไดวา การบริหารจําเปนอยางยิ่งที่จะดําเนินควบคูไปกลับวิถีชีวิตของ
มนุษยเพื่อกอใหเกิดความสงบสุขในสังคม และเปนกิจกรรมที่กลุมบุคคลไดรวมกันดําเนินการ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดและเปนกิจกรรมที่ตอง
อาศัยองคประกอบอยางนอยสองประการ ไดแก ปจจัยในการดําเนินกิจกรรมและกระบวนการการ
บริหารเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่ตองการ 
 และจากความหมายของการบริหารจัดการสามารถสรุปไดวา การจัดการจําเปนตองมี
ทรัพยากรอันเปนปจจัยพื้นฐานทางการจัดการโดยทั่วไปถือวาทรัพยากร ที่เปนปจจัยสําคัญของการ
จัดการมีอยู 4 ประการ ซ่ึงรูจักกันในนามของ 4 Ms ไดแก คน (Man) เปนผูปฏิบัติกิจกรรมของ
องคการนั้น ๆ เงิน (Money) ใชสําหรับเปนคาจางและคาใชจายในการดําเนินการ วัตถุส่ิงของ 
(Materials) อุปกรณเครื่องใช เครื่องมือตาง ๆ รวมทั้งอาคารสถานที่และการบริหารจัดการ 
(Management) ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญพื้นฐานในการดําเนินกิจการ 
 3.6  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการงานบุคคล 
  3.6.1 ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management Theory) 
 เทเลอร (Taylor) เปนผูริเร่ิม Princicle of Scientific Management โดยใชหลักการของ
วิทยาศาสตรในการกําหนดวิธีการทํางาน เพื่อใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเทเลอร 
และกิลลเบิรท สองสามีภรรยา ศึกษาเทคนิคที่เรียกวา Time - and - Motion study เพื่อหาวิธีการ
เคลื่อนไหวของมือ และสวนตาง ๆ ของรางกายของพนักงาน เพื่อใหทํางานไดผลมากที่สุด 
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  3.6.2 นักทฤษฎีการบริหารทั่วไป (General Administrative Treorists)  
  เฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol) เปนผูกําหนดแนวคิดในกลุม (Feneral Administrative 
Treorists) ที่ใหความสําคัญกับการจัดการในลักษณะที่มุงหาหลักการบริหารที่ดีสําหรับองคการ
โดยรวม ฟาโยลเปนผูเสนอหลักการบริหาร 14 ขอ อันลือช่ือ (Fourteen Princiles of Management of 
Fayol’s) ซ่ึงยังคงนํามาใชไดในองคการตาง ๆ ในปจจุปน 
 แมก เวเบอร (Max Weber) เปนนักคิดในกลุม General Administratibve เชนเดียวกับ            
ฟาโยลเปนผูพัฒนาหลักการที่เนนโครงสรางและอํานาจหนาที่ที่เรียกวา หลักราชการ (Bureaucracy) 
ที่เนนการแบงงาน กําหนดสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีกฎระเบียบละเอียด และไมเนน
ความสัมพันธแบบเปนสวนตัว รวมทั้งใหความสําคัญกับการยึดหลักคุณธรรม (Merit) และ
ประเมินผลงานพนักงาน หลักการ Bureaucracy ของแมก เวเบอรเหมาะที่จะใชในองคการขนาด
ใหญ แตอาจไมเหมาะสมสําหรับองคการขนาดเล็กที่จําเปนตองมีการคลองตัวตอการตอบสนองตอ
ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
  3.6.3 การวิเคราะหปริมาณ (Quantitatibe approach)  
 เปนการนําเทคนิคทางวิทยาศาสตรมาพัฒนาการตัดสินใจที่เรียกวา Operation research 
หรือ Management science มีจุดเริ่มตนจากการนําคณิตศาสตรมาชวยการคํานวณการยิงอาวุธในชวง
สงครามโลกครั้งที่ 2 เมื่อสงครามโลกยุติจึงแพรเขามาในธุรกิจ Optimixayion model, Computer 
Simulizations, Linear – Programming, Critical – Path Analysis เปนตน 
  3.6.4 ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management Treory)  
 การประยุกตวิธีทางวิทยาศาสตรเปนทฤษฎีที่เร่ิมขึ้นในศตวรรษที่ 19 เมื่อมีการปฏิวัติ
อุตสาหกรรม และระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมแพรขยายออกไป สงผลใหธุรกิจเจริญกาวหนาทั้งใน
ยุโรป และสหรัฐอเมริกา ผูบริหารธุรกิจขนาดยอมประสบปญหากับการที่ธุรกิจของตนเองขยาย
ตัวอยางรวดเร็วจนพัฒนาการของระบบตาง ๆ ในองคกรไมสามารถรองรับการขยายตัวของธุรกิจได
อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การที่วิทยาศาสตรมีการพัฒนาอยางรวดเร็วในยุคเดียวกัน ทําใหมี
การประยุกตระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตรมาใชในการหาขอสรุป และแมวาจะมีการปฏิวัติ
อุตสาหกรรมและนําเครื่องจักรมาใชในการผลิตสินคา แตอุตสาหกรรมยุคนี้ก็ยังคงใชคนจํานวน
มาก ทฤษฎีในกลุมนี้ ไดแก 
 1.  เฟอดเดอริค เทเลอร (Frederick W. Taylor) (ค.ศ. 1856 – 1915) ไดริเร่ิมกระบวนการ
หาขอสรุปอยางเปนระบบกับความสัมพันธระหวางคนงานกับงาน เพื่อที่จะหาวิธีการปรับปรุงและ
ออกแบบกระบวนการในการปฏิบัติงานใหม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน การศึกษาและหา
ขอสรุปของเทเลอรไดใชวิธีการศึกษาแบบวิทยาศาสตรมาใชในการหาขอสรุปในแบบโบราณ โดย
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ในอดีตการสรุป ส่ิงใด ๆ ที่เกี่ยวกับมนุษย มักจะมีการสรุปตามความเชื่อทางศาสนาและการใช
เหตุผลโตแยงกัน แตการศึกษาของเทเลอรใชวิธีการทดลองเก็บขอมูลที่ เปนตัวเลขและการ
เปรียบเทียบ จนกลายเปนการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific management) และไดสรุป
หลักการขั้นพื้นฐาน ไวส่ีประการดังตอไปนี้ 
  1.1  ศึกษาวิธีการที่คนงานปฏิบัติงาน รวบรวมงานอยางไมเปนทางการที่คนงาน ตอง
ปฏิบัติ และทดลองหาวิธีที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  1.2 จัดหมวดหมูวิธีการปฏิบัติใหม ๆ ขียนกฎเกณฑ และมาตรฐานการปฏิบัติ การ 
เปนลายลักษณอักษร 
  1.3  เลือกคนงานที่เหมาะสมทั้งในดานความชํานาญ และความรูตองานที่จะมอบ 
หมายและฝกอบรมตามกฎเกณฑและมาตรฐานที่กําหนด 
  1.4  จัดตั้งระบบการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน และระบบการจายตอบแทน
อยางเปนรูปธรรมและเหมาะสม 
 2.  แฟรงค กิลเบิรก (Frank Gilbreth) ผูมุงเนนวิธีการจัดการแบบวิทยาศาสตร โดยศึกษา
ความเคลื่อนไหวและเวลา (Time and motion study) ไดแบงงานออกเปนสวนยอย และพยายามหา
แนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานบนตนทุนต่ําสุด นอกจากนี้ยังศึกษาสภาพการ
ทํางานที่สงผลใหเกิดความเครียดและสงผลไปยังความเหนื่อยลาของคนงาน ทําใหประสิทธิภาพใน
การทํางานต่ํา การออกแบบบานและวางผังโรงงานที่ดีจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพ 
  3.6.5 ทฤษฎีการจัดการเชิงบริหาร (Administrative Management Theory)  
 เปนทฤษฎีที่ศึกษาวิธีการกําหนดโครงสรางองคการที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานเปนทฤษฎีที่ศึกษาจากแนวทางการบริหาร โดยศึกษาจากวิธีการที่กําหนด 
โครงสรางองคการที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน โดยโครงสรางของ
องคการ หมายถึง ระบบของงานและสายการบังคับบัญชาที่สงผลตอการใชทรัพยากรในการทํางาน
เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย มีดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีระบบราชการ (The Theory of Bureaucracy) แม็กซ เวเบอร (ค.ศ. 1864 – 
1920) เปนระบบอยางเปนทางการในองคการที่ออกแบบเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด 
บนหลักการพื้นฐาน ตอไปนี้ 
  1.1  ผูจัดการไดรับอํานาจหนาที่อยางเปนทางการตามตําแหนงที่ตนรับผิดชอบ 
  1.2  การดํารงตําแหนงหนาที่ของบุคคลใดขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลนั้น
มากกวาความสัมพันธสวนตัว 
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  1.3  อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และความเกี่ยวพันระหวางตําแหนงตางๆ ใน
องคการควรมีการกําหนดใหชัดเจน 
  1.4  อํานาจหนาที่จะมีประสิทธิผลตอเมื่อไดมีการกําหนดสายการบังคับบัญ ชา และ
พนัก งานรูชัดเจนในสายการบังคับบัญชาดังกลาว 
  1.5  ผูบริหารตองกําหนดระบบที่ชัดเจนของกฎระเบียบและมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และบรรทัดฐานที่ทาํใหสามารถควบคุมพฤติกรรมการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  หลักการจัดการของฟาโยล (Fayol) (ค.ศ. 1841 – 1925) ผูใหแนวคิดทางการบริหาร
โดยพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ ที่จะทําใหการบริหารประสบความสําเร็จ โดยไดกําหนด
หลักการจัดการไวประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้คือ การแบงงาน อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
เอกภาพในการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การรวมอํานาจ  เอกภาพของทิศทางการ
บริหารงาน ความยุติธรรม ลําดับขั้นในการบังคับบัญชา ความคิดริเร่ิม การมีระเบียบวินัย ระบบการ
ใหผลที่ตอบแทน ระบบการจางงานที่ยาวนาน ความเขาใจในเปาหมายขององคการรวมกัน 
ความรูสึกรวม โดยองคประกอบขางตนจะเปนปจจัยที่ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ โดย
ผูบริหารจะตองเขาใจความหมายของปจจัยขางตนอยางชัดเจน และเขาใจถึงความสัมพันธกับหนาที่
ตาง ๆ ในองคการ ประการสําคัญไดแกการประยุกตใชอยางมีศิลปะและเหมาะสมกับกรณี 
 3.  ทฤษฎีการจัดการเชิงพฤติกรรม (Behavioral Management Theory) เปนทฤษฎีที่มุง
ศึกษาวาผูบริหารควรทําอยางไร เพื่อที่จะจูงใจและกระตุนใหพนักงานใชความสามารถที่อยูอยาง
เต็มที่ ซ่ึงเปนทฤษฎีที่มุงศึกษาวาผูบริหารควรมีพฤติกรรมอยางไร โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เหมาะสม เพื่อที่จะจูงใจและกระตุนใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ ในการ
ที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ทฤษฎีนี้จึงมุงเนนไปที่การศึกษาเชิงพฤติกรรมและ
พฤติกรรมนั้น ๆ ควรเปนพฤติกรรมที่มองเห็นไดอยางเปนรูปธรรมหรือพิจารณาได ในรูปธรรม
หรือพิจารณาไดในรูปของการทดลองหรือวัดได 
 แมรี่ ปาเกอ ฟอลเลต (Mary Parker Follet) (ค.ศ. 1868 – 1933) พิจารณาวา แนวคิดของ 
เทเลอร ที่สรุปหลักการจัดการในเชิงวิทยาศาสตรจนไมไดมองในดานของความเปนมนุษย โดยเชื่อ
วาคนงานจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของตนเมื่อไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และเห็นวา
อํานาจ ควรมารับความรู ดังนั้น ผูที่จะรับผิดชอบในหนาที่ตาง ๆ ควรมีความรูเปนอยางดี นอกจากนี้
ยังใหความสําคัญระหวางการประสานงานกับหนาที่ระหวางฝายตาง ๆ และยังทุมเทใหกับทีมงานที่
มีแผนกตาง ๆ มารวม (Cross – departmental teams) ในโครงการใดโครงการหนึ่ง แนวคิดของ  
ฟอลเลท (Follet) มาจากแนวคิดที่มองการบริหารการจัดการโดยใหความสัมพันธกับความเปน
มนุษยมากขึ้นกวาของเทเลอร  
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 ฮาวทอรน สดัดดี้ และฮิวแมน รีเลชั่น (Hawthorne Study and Human Relation) (ค.ศ. 
1924 – 1932) คณะวิจัยไดทําการทดลองโดยใชกระบวนการทางวิทยาศาสตร เพื่อหาขอสรุป 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยทางกายภาพ เชน แสง อุณหภูมิกับผลผลิต แตกลับพบวา
ความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญที่ระดับอุณหภูมิ หรือแสงที่แตกตางกันไมมา และไดเชิญเอล
ตัน มาโย (Elton Mayo) จากมหาวิทยาลัยฮารวารดเขารวม โดยไดกําหนดกรอบการวิจัยใหม มุงตัว
แปรไปที่ระยะเวลาในการทํางานกับความเหนื่อยลาที่อาจมีผลตอการผลิต แตกลับปรากฏวาปจจัย
ดังกลาวมีผลไมมากเชนกัน แตเมื่อนักวิจัยเขาไปวิจัยและเปนสวนหนึ่งในโรงงาน ผลผลิตกับสูงขึ้น 
เนื่องจากคนงานชื่นชมที่มีผูสนใจ และพยายามที่จะใหความรวมมือกับคณะวิจัย ทําใหเกิดเปน
ขอสรุปจากผลการวิจัย (Hawthorne effect) วาพฤติกรรมของผูจัดการ และผูนําจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของคนงาน ชักนําไปสูแนวคิดในเรื่องมนุษยสัมพันธในการบริหารงาน 
(Human relation approach) โดยการมุงที่จะใหผูบริหารสรางมนุษยสัมพันธกับทีมงานอยางไมเปน
ทางการเพื่อใหเกิดความรวมมือกันเพื่อเพิ่มผลผลิต (Informal organization) แนวคิดนี้เปนรากฐานที่
สัมพันธ ในยุคตอ ๆ มาจนกระทั่งปจจุปน 
  3.6.6 ทฤษฎีการจัดการเชิงปริมาณ (Management Science Theory)  
 เปนทฤษฏีที่มีวิธีการพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานและการเพิ่มผลผลิตโดยการ
ใชความรูทางคณิตศาสตรเชิงปริมาณเพื่อใหการใชทรัพยากรขององคการเกิดประโยชนสูงสุดตอ
การเพิ่มผลผลิต เปนวิธีการพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารและการเพิ่มผลผลิตโดยการใชความรู
ทางคณิตศาสตรเชิงปริมาณ เพื่อการใชทรัพยากรขององคการเกิดประโยชนสูงสุดตอการเพิ่ม
ผลผลิต ซ่ึงมีลักษณะคลายกับนําแนวทางของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific management) 
มาประยุกต ทั้งนี้ ในระยะหลังการพัฒนาทางดานคณิตศาสตรประยุกต มีการแพรหลายมากขึ้น
นอกจากนี้ยังมีโปรแกรมคอมพิวเตอรหลายชนิด ที่ชวยใหการประยุกตคณิตศาสตรไปสูการใชงาน
จริงงายขึ้นมาก ทฤษฎีการจัดการเชิงปริมาณเปนวิธีการที่ปรากฏในปจจุปน ประกอบดวยหลาย
สาขา ไดแก 
 1. การจัดการเชิงปริมาณ (Quantitative management) เปนการใชเทคนิคทางคณิตศาสตร 
เชน ลิเนียรโปรแกรมมิ่ง โมเดลลิ่งดิวอ้ิง เพื่อชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการใชทรัพยากรที่มีใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 2. การจัดการเชิงปฎิบัติการ (Operation management) ซ่ึงมุงใชเทคนิคตาง ๆ เพื่อ
วิเคราะหกระบวนการผลิต (Operation system) อันจะนํามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
รวมทั้งการนําอินเตอรเน็ตเขามาชวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานธุรกิจสูธุรกิจ (Business to business 
หรือ B2B) ทําใหหาแหลงวัตถุดิบไดในตนทุนที่ต่ําลง 
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 3. การจัดการเชิงคุณภาพ (Total quality management) มุงวิเคราะหปจจัยนําเขาของ
องคการ (Organization input) กระบวนการปฏิบัติงานและผลผลิตเพื่อใหเกิดคุณภาพของผลผลิตที่
เสนอตอผูบริโภค เนื่องจากการแขงขันระหวางองคการธุรกิจตาง ๆ มีมากขึ้นในปจจุบันความ
เชื่อถือไดของคุณภาพสินคาและการบริการเปนสิ่งจําเปน มิฉะนั้นธุรกิจก็จะไมสามารถดําเนินงาน
อยูได จึงไดมีความพยายามที่จะประยุกตทฤษฎีและเทคนิคตาง ๆ มาใชเพื่อใหไดคุณภาพของสินคา
ใหไดคุณภาพของสินคาและบริการที่ดีของคูแขง 
  3.6.7 ระบบขอมูลทางการจัดการ (Management Information System : MIS)  
 การออกแบบฐานขอมูลทางการบริหารการจัดการ เพื่อชวยใหผูบริหารในการตัดสินใจ 
โดยเปนการรวบปจจัยตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการธุรกิจเขาดวยกัน และมีการทําการประมวล
ขอมูล ขอมูลเหลานั้นเพื่อใหไดขอสรุปอยางมีหลักการและชวยสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร 
เนื่องจากธุรกิจในปจจุบันตองเผชิญปจจัยที่มีผลกระทบและทําใหตองการขอมูล เพื่อชวยในการ
ตัดสินใจหลายประการ เชน ขนาดของธุรกิจที่ใหญและมีการดําเนินงานครอบคลุมพื้นที่กวางขวาง
อาจเปนประเทศ หรือทั้งโลกการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคม การ
ปรับตัวของคูแขงขันที่จะใชกลยุทธรูปแบบตางๆ เพื่อเขาครองตลาด ธุรกิจที่มีฐานขอมูลที่ทันสมัย
คอยสนับสนุนการตัดสินใจ จะไดเปรียบทําใหแนวความคิดทางดานนี้ไดรับความนิยมเปนอยางมาก 
ฟาโยล (ธงชัย สันติวงศ.  2540 : 24 ; อางอิงจาก Fayol.  1983.  Marketing Fundamental.) ได
กลาวถึง กระบวนการบริหารหรือการจัดการประกอบดวยหนาที่ทางการจัดการ 5 ประการ ดังนี้ 
  1.  การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาที่ของผูบริหารที่ตองทําการคาดการณ
ลวงหนาหรือเหตุการณตาง ๆ ที่จะมีผลกระทบตอการดําเนินงาน และกําหนดขึ้นเปนแผนปฏิบัติ
งานหรือวิถีทางที่จะปฏิบัติเอาไว เพื่อสําหรับเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 
 2.  การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจะตองจัดใหมีโครงสราง
ของงานตาง ๆ และอํานาจหนาที่ทั้งนี้เพื่อใหเครื่องจักร ส่ิงของและตัวคน อยูในสวนประกอบที่
เหมาะสมในอันที่จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได  
  3.  การบังคับบัญชาการสั่งการ (Commanding) หมายถึง หนาที่ในการสั่งงานตาง ๆ ของ
ผูใตบังคับบัญชาซ่ึงกระทําใหงานสําเร็จผลไดดี โดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดี
จะตองเขาใจผูใตบังคับบัญชา  
 4.  การประสานงาน (Coordination) หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันไดและกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 
  5.  การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาที่ในการที่จะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ที่ทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลว หนาที่ในการของ
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การจัดการของฟาโยล (Fayol) ถือไดวาเปนวิถีทางที่จะใหผูบริหารทุกคนสามารถบริหารงานของ
ตน ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได ยังไดวาเปนหลักเกณฑที่ไดใชปฏิบัติอยูจนทุกวันนี้เพราะไม
วาเราจะยกเอากิจการใดก็ตามขึ้นมาแยกแยะดู ก็จะเห็นวางานบริหารขององคการทุกวันนี้มีการ
จัดแบงหนาที่ของผูบริหารไวใกลเคียงกับหลักเกณฑที่ฟาโยลไดแบงแยกเอาไว ในขณะที่การ
บริหารองคการสมัยใหมนั้นจะตองมององคการอยางเปนระบบที่มีส่ิงแวดลอมเขามาเกี่ยวของใน
การบริหารงาน แนวคิดในเรื่องระบบจึงจําเปนที่ผูบริหารในองคการตองเขาใจและปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงที่มากระทบองคการ 
  จึงสรุปไดวา กระบวนการบริหารจัดการควรมีองคประกอบของการบริหารจัดการไดแก 
การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การบังคับบัญชา (Leading) การประสานงาน 
(Coordination) และการควบคุม (Controlling) เพื่อนําพาองคการใหบรรลุตามเปาหมายองคการได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป  
    
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 
 จุมพล วิภาคาร (2543 : 49-50) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของคนงานรังวัดในสํานักงานที่ดินจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่ศึกษาทั้งปจจัย
ดานความสัมพันธกับชางรังวัดผูวาจาง ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานความ
อิสระในการตัดสินใจในงาน ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ และปจจัยดานสวัสดิการและ
ผลตอบแทน ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ และปจจัยดานความกาวหนาในการทํางานไมมีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนงานรังวัดทั้งสิ้น เหตุที่เปนเชนนี้เนื่องมาจากประชากร 
คือ คนงานรังวัดในการศึกษาครั้งนี้ มีลักษณะพื้นฐานสวนบุคคลที่ไมแตกตางกันมากนัก และมี
จํานวนเพียง 45 ราย ซ่ึงอาจจะไมมากพอที่จะแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของประชากร และ
ผลการวิจัยยังพบวา คนงานรังวัดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับมาก และ
ระดับมากที่สุด 
 ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด          
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน         
การบริหารและนโยบายของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับ       
นับถือ มีความพึงพอใจในระดับมาก 
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 มาลี  ตุมใจตอง (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพและความตองการในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด พบวา พนักงานบริษัท 
ปทุมธานี บวิวเวอร่ี จํากัด มีสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งในภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับปานกลาง และมีความตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ
สภาพปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด จําแนก
ตามสถานภาพสวนบุคคลที่แตกตางกัน พบวา มีปญหาไมแตกตางกัน แตเมื่อเปรียบเทียบความ
ตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยขของพนักงาน พบวา เพศที่แตกตางกันมีสภาพปญหาในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน และตําแหนงที่แตกตางกันมีความตองการดานการสรรหา
บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน ขอเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังนี้ ควรประเมินผล
ใหเปนแบบ 360 องศา เพื่อใหแตละฝายไดประเมินผลซึ่งกันและกัน การสรรหาบุคลากรมีการสรร
หาบุคคลทั้งภายในและภายนอก เชน การสรรหาทางอินเตอรเน็ต เพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสมมา
ปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรควรใหความสําคัญกับเพศและตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 
 วราภรณ หนูดํา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด พบวา พนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล 
(บางปะอิน) จํากัด มีการความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายได
พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่
ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะ
นโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ 
 สุเทพ กรมตะเภา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน ลูกคา ประชาชน : การบริหารงานวาดวยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร (TQM) บริษัท 
ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยของการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรในระดับมาก 2) ลูกคามีระดับความพึงพอใจตอปจจัยของการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคกรระดับมาก 3) ประชาชนมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยของการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองคกรในระดับพึงพอใจทีเดียว 4) ระดับการศึกษา ระยะเวลาการติดตอ และตําแหนงแตกตาง
กันมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 5) อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการติดตอ และแผนกที่ทํางานแตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารทั่วทั้งองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญสถิติที่ระดับ 0.05 
6) ระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 7) ปจจัยตําแหนงหนาที่ในการทํางานของพนักงาน ปจจัย
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ดานระยะเวลาการติดตอและสายงานที่ปฏิบัติงานของลูกคา และปจจัยดานอายุและระดับการศึกษา
ของชาวบาน 
 บรรจง สุกใส (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทางดานการบริหารจัดการที่มีความสัมพันธ
กับระดับความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท สยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด ผลการวิจัยพบวา 
1) ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดาน
การจัดองคการ ดานการจูงใจ และดานการควบคุม ของบริษัทสยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด 
ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน 2) ระดับความพึงพอใจของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับ
มาก 4 ดาน คือ ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด     
3) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ จําแนกตามการศึกษา ประเภทพนักงาน 
และรายไดตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ 
ดานการจูงใจ และดานการควบคุมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) การ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงาน จําแนกตามการศึกษา อายุ รายได แตกตางกันมีความ
พึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการตางกัน ประเภทพนักงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม ดานความสําเร็จในการทํางาน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท สยามอุตสาหกรรมวัสดุทนไฟ จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยธในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา
ในตําแหนงงาน ดานนโยบาย แผนและการบริหารงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานสภาพ การทํางาน มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง และพบวาดานความมั่นคงในงาน มีความพึงพอใจ อยูในระดับมาก 
 นิพร สามคํา (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารออมสิน สังกัดเขตเชียงราย ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ดานความสําเร็จ 
รองลงมา ไดแก ดานการยอมรับนับถือ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไดแก ดานความกาวหนาสวน
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บุคคล ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร         
ออมสิน สังกัดเขตเชียงราย พบวา พนักงานธนาคารออมสินที่มีความแตกตางกันดานเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
กลุมที่แตกตางกันดานระดับการศึกษา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติตางกัน และระยะเวลาในการทํางานมี
ระดับความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 0.01 และ 0.001 ตามลําดับ 
 วรีพร  สิงหศรีธงชัย (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานในบริษัทเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ผลงานวิจัยพบวา 1) ความ
คิดเห็นของพนักงานในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นระดับมากใน
ดานนโยบายและการบริหาร และดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สวนดานความยุติธรรม 
ดานสภาพการปฏิบัติงานและดานความอิสระในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความ         
พึงพอใจระดับมากในดานลักษณะของงาน ดานเพื่อนรวมงาน และดานสถานที่และสิ่งอํานวย       
ความสะดวก สวนดานความมั่นคงและความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานรายได/
คาตอบแทน/สวัสดิการ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และภูมิลําเนาเดิม ตางกัน มีระดับความคิดเห็น         
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) พนักงานที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ภูมิลําเนาเดิม และเฟสที่บริษัทตั้งอยู 
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และ 5) ความคิดเห็นของพนักงานกับความพึงพอใจของพนักงาน มีความสัมพันธกันในดานบวก 
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 อรรถพล ช้ินโภคทรัพย (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานฝายผลิตบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัย
พบวา 1) ปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญเขาทํางานในบริษัทดวยการสมัครดวยตนเอง 
เวลาทํางานประจําคือ 06.30 - 18.30 น. จํานวนชั่วโมงทํางานนอกเวลาตอเดือนคือ 71 - 90 ช่ัวโมง 
จํานวนปที่ทํางานในบริษัทคือ 3 - 4 ป และเดินทางมาทํางานดวยรถของบริษัท 2) ความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวาพนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือน
และสวัสดิการ และดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน สวนดานลักษณะการไดรับการยอมรับ
นับถือ และดานสภาพการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มี
การศึกษาตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 



 75

ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 4) พนักงานที่มีลักษณะการเขามาทํางานในบริษัทตางกัน มีระดับความพึงพอใจ 
ไมแตกตางกัน สวนเวลาทํางานประจํา จํานวนชั่วโมงทํางานนอกเวลาตอเดือน จํานวนปที่ทํางาน 
ในบริษัท การเดินทางมาทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 วรพจน ศรีวิริยานุภาพ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานและความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงาน กลุมอุตสาหกรรมยานยนตในเครือบริษัท มูราคามิ ผลการวิจัยพบวา        
1) พนักงานมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานมีความคิดเห็น
ดวยในระดับมากที่สุดตอการปฏิบัติงานดานมนุษยสัมพันธ และเห็นดวย ในระดับมากตอการ
ปฏิบัติงานดานความรู / ประสบการณ ดานความรับผิดชอบ ดานบุคลิกภาพ และดานการพัฒนางาน 
2) พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจมากตอ
ในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และดานความมั่นคงในการทํางาน       
สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางานในบริษัทฯ และรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  4) พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางานในบริษัทฯ และรายได
เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และ 5) ระดับความคิดเห็นของพนักงานตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในดานบวก
กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 อาษา  ศรีประวัติ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ฮันยาง เคมิคัล (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท ฮันยางเคมิคัล (ไทยแลนด) จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางและ
ในรายดานทั้ง 5 ดาน พบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
ดานการยกยองนับถือ ดานการมีสวนรวมในสังคม ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานกายภาพ และดาน
ความสําเร็จในชีวิต 2) ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ฮันยาง        
เคมิคัล (ไทยแลนด) จํากัด โดยภาพรวมพบวา พนักงานบริษัทที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงานในบริษัท และอาชีพของคูสมรส แตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ไมแตกตางกัน 
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 เพริอุส (Pereus.  2001 : Abstract) ไดศึกษาผลประโยชนและการเสี่ยงที่เกี่ยวของกับ
เทคโนโลยีทางการศึกษา ซ่ึงไดแก คาใชจาย ผลกระทบเชิงลบที่อาจเกิดขึ้นไดตอผลสัมฤทธิ์ทาง
การศึกษา ประเด็นที่เกี่ยวของกับกฎหมาย จริยธรรม และความปลอดภัย การตอตานการเปลี่ยนแปลง 
ความสําเร็จจะมาจากการจัดเตรียม ภาวะผูนํา และวิสัยทัศน การวางแผนดานเทคโนโลยีใหทันสมัย 
การวัดผลการเลือกตางๆ การจัดตั้งมาตรฐานพนักงานที่เกี่ยวของและการจัดวางบุคลากรที่เหมาะสม 
 แวนเดอเซล (VenDersal.  1968 : Abstract) ไดศึกษาปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานพบวา มีหลายปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ไดแก 
นโยบาย และการบริหารขององคการ การปกครองบังคับบัญชร เงินเดือน สภาพการทํางาน ลักษณะ
ของงาน โอกาสกาวหนา 
 กลิเบอร (Glimer.  1996 : Abstract) ไดศึกษาองประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา โดยสรุปองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานวา ไดแก ความมั่นคงใน
การทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน หนวยงาน และการจัดการ คาจาง ลักษณะงาน ลักษณะ
ทางสังคม การนิเทศงาน การติดตอส่ือสาร สภาพการทํางาน และสิ่งตอบแทนที่ไดจากงาน 
 เทอรเนจ และสไปลเบอรเกอร (Turnage & Spielberger.  1998 : Abstract) ไดศึกษาเรื่อง
ความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวาแหลงที่กอใหเกิดความเครียด
มากที่สุด คือ ปริมาณงานที่มากเกินไป การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ความขัดแยงในหนาที่การ
งานกับบุคคลอื่น การไมไดรับความกาวหนาในการทํางาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย             
ที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความเครียดเปนสภาวะกดดันที่มีตอรางกายและจิตใจเมื่อถูกคุกคามจาก
ส่ิงแวดลอมและสถานการณอันไมพึงประสงคทั้งภายนอกและภายใน มากระตุนทําใหบุคคลแสดง
การตอบโตแตกตางกัน ซ่ึงอาจแสดงออกได 3 ทาง คือ ทางรางกาย ทางอารมณและทางพฤติกรรม
ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก 1) สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สถานที่ทํางานไมเปนสัดสวน อากาศ
ถายเทไมสะดวก มีแสงสวางไมเหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา มีเสียงรบกวนการทํางาน 2) 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ไดแก สัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมมีความ
เปนกันเอง ผูบังคับบัญชาไมสนใจผูใตบังคับบัญชาเมื่อพนักงานแสดงความคิดเห็นแลวไมสนใจ 3) 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน ไดแก ไมมีการใหคําปรึกษาหารือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทั้งเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัวหรือเขากับเพื่อนรวมงานไมได 4) ลักษณะงานและปริมาณงาน ไดแก การไดรับ
มอบหมายงานพิเศษเปนประจําในขณะที่งานประจําทําไมทัน ปริมาณงานที่มากเกินไป งานที่ทําไม
เหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนงานที่ไมชอบ เปนงานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบสูง 5) 
ความกาวหนาในการทํางาน ไดแก ไมไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาจากผูบังคับบัญชา ไมมี
โอกาสเลื่อนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้น งานที่ทําไมมีความมั่นคง โอกาสไดรับการฝกอบรมมีนอย 
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การพิจารณาความดีความชอบยังไมยุติธรรม และ 6) นโยบายและการบริหารงาน ไดแก กฎระเบียบ
ที่เขมงวดเกินไป นโยบายและการบริหารงานไมเปนที่ยอมรับของพนักงาน ฝายบริหารไมอํานวย
ความสะดวก ขาดการประสานงานที่ดี ไมมีความยุติธรรม 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดเสนอมา
ขางตน พบวาการประเมินระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการงานบุคคล และ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการที่จะสะทอนใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ไดเปน
อยางดี ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการงานบุคคลของบริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ในดานเงินเดือน
คาจาง ดานการสรรหา ดานการฝกอบรม ดานความปลอดภัย ดานสิ่งแวดลอม ดานธุรการ ดานการ
จัดรถรับสง และกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ไทยมารูจูน จํากัด ในดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานคุณคาทางสังคม ดานผูบังคับบัญชา ดานกฏ ระเบียบ ขอบังคับ ดานสวัสดิการที่เปน
ตัวเงินและดานสวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน 
 


