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บทที่ 2 
 

แนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษา เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของพนักงานบิ๊กซี 
ซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
4. นโยบาย กฏระเบียบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของบิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 
ประสิทธิภาพ ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ 2530 (2531,หนา 324) 

หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จหรือความสามารถที่ทําใหงานเกิดผลสําเร็จ 
นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542,หนา 17) กลาววา ประสิทธิภาพหมายถึงระดับ (degree) ที่

องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร มีการวัดตนทุนคาใชจายตอหนวยผลิตที่
ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุเปาหมายไดอยางไร (how)  สวน
ประสิทธิผล (effectiveness) จะเนนวาการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด  

ตุลา   มหาพสุธานนท  (2545,หนา  42)  กลาวไววา  ประสิทธิภาพ   (efficiency) คือ
ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา (input) กับผลที่ไดรับ (output) กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ
ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก 
คน,เงิน,วัสดุส่ิงของเครื่องไมเครื่องมือตาง ๆ และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวาองคการไดเพิ่ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต ก็
หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพขึ้นเชนกัน ดังนั้นจึงสรุปไดวาการจัดการจะเกี่ยวพันกับ
การคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (management is concerned with 
minimizing resource cost) หรือการทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตองเหมาะสม(doing thing right) เมื่อนํามา
รวมเขากับความพึงพอใจ (satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึงคุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มีโอกาส
ซ้ือซํ้าหรือบอกตอของลูกคาวาเปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนั้น 
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วิธีหาประสิทธิภาพสามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ (Siam, 1960, p.180) 
E = (O-I)+S 

เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ (efficiency) 
O = ผลผลิตที่ไดรับ (output) 
 I = ทรัพยากรที่นําเขา (input) 
S = ความพึงพอใจ (satisfaction) 

กิบสันและคณะ (Gibson and Others, อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 6) ให
ความหมายของประสิทธิภาพ (efficiency) วาโดยทั่วๆไปแลว เมื่อพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึง
อัตราสวนของผลผลิตตอปจจัย (ratio of outputs to inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบงชี้หลาย
ตัวประกอบดวยกัน เชน 

1. อัตราการไดผลตอบแทน (rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน 
2. คาใชจายตอหนวยผลผลิต (unit cost) 
3. อัตราการสูญเปลาส้ินเปลืองการใชทรัพยากร 
4. อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพเปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่

ไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงคาประสิทธิภาพของใน
ลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ ซ่ึงถาผลกําไรมีสูงกวา
ตนทุนเทาไหรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคาประสิทธิภาพเชิง
ตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา 
ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเนความจําเปน รวมถึงมีการใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถนําไปสูการบังเกิดผลไดเร็ว ตรงและมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 
1. ประสิทธิภาพของบุคคล 
2. ประสิทธิภาพขององคการ 
ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพ หมายความวา การทํางานเสร็จโดยสูญเวลา

และเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคม คือการทํางานไดเร็ว และไดงานดี บุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน คือบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิค
การทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย 
พลังงานและเวลานอย เปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลที่มีความพอใจจะ
เพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 
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ประสิทธิภาพขององคการ คือการที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาที่
ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยท่ีสุด
มีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร 
และกําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอื้อตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย 
องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ  เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิด
วิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในกาดําเนินงาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541,หนา 45)ไดกลาวถึงแนวความคิดของ Harrington 
Emerson เกี่ยวกับประสิทธิภาพองคการวา Harrington Emerson (ป ค.ศ. 1853-1931) เปนที่ปรึกษา
ดานวิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัด
ความสูญเปลาโดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายองคการ(organization’s structure and its goals) 

1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 

2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 

3. คําแนะนําที่ดี (competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
4. วินัย (discipline) ผูบริหารควรกําหนดขอตกลงขององคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตาม

กฎวินัยตางๆ 
5. ความยุติธรรม (fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (reliable,immediate,accurate and 

permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดสง (dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (standards and conditions) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตงาน

และเวลาในการทํางานใหเหมาะสม 
 9. สภาพมาตรฐาน (standardized conditions)ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (standardized operations) และผูบริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
11. มีคําส่ังการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (written standard-practice instructions) 

ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
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12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 

ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงการทํางานใหประสบผลสําเร็จในดานการจัดการ
หมายถึงการบรรลุเปาหมายขององคการนั้น นั่นคือการทําที่ถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (Robbins and 
Coulter, 1999, p.9) ซ่ึงบางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคการในแงมุมของประสิทธิผลอาจจะไม
คํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลวประสิทธิภาพจะ
เกี่ยวพันกับวิธีการ (means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย(goals) 
ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสูง การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึงหลักที่วาการ
บริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส
เกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ หลักการนี้ยอมเปน
ขอเตือนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 

กิบสันและคณะ (Gibson and Others , อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552 , หนา 5-6) นิยาม
ประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําใดๆ หรือความพยายามใดๆ 
ที่มีความุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผล
สูงต่ําเพียงใดขึ้นกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรง ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ และใชพลังงาน
นอยเพียงใด 

ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับคือ 
1. ประสิทธิผลของบุคคล 
2. ประสิทธิผลขององคการ 
ประสิทธิผลของบุคคล คือลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือปฏิบัติ

กิจกรรมใดๆ แลวประสบผลสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไวผล่ี
เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนําผลนั้นไปใชเปนผลที่ไดจากการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการ
เลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
อยางสูงสุด แตใชทุน ทรัพยากร และเวลานอยที่สุด 

ประสิทธิผลขององคกร เนนไปที่ผลรวมขององคกร ซ่ึงเกณฑของความมีประสิทธิผลของ
องคการประกอบดวยตัวบช้ี 5 ตัวคือ 

1. การผลิต (production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิตให
ไดผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
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2. ประสิทธิภาพ (efficiency) องคการมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร
(Inputs) ที่ใชกับ ผลผลิต (Outputs)  มีความเหมาะสมในลักษณี่ใชปจจัยทรัพยากรไดคุมคา 

3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานขององคการ
นํามาซึ่งความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 

4. การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องคการมีประสทธิผลถาองคการมีกลไกที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองคการและ
ภายนอกองคการ 

5. การพัฒนา (Development) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพิ่มพูนศักยภาะ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการใหเจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 14) กลาววา ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความสําเร็จของ
เปาหมาย ความมีประสิทธิผลตอบคําถาม 2 อยาง คือ  

1. เปาหมายประสบความสําเร็จหรือไม  
2. เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม  
ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความเหมาะสมและความสําเร็จของเปาหมาย ในทาง

กลับกันความมีประสิทธิภาพเกี่ยวของกับคาใชจายของความสําเร็จของเปาหมายความมี
ประสิทธิภาพจะตอบคําถามวา ตองเสียคาใชจายเทาไหร  ในแงของเงินทุน เจาหนาที่ อุปกรณ ปจจัย
จิตวิทยา และอ่ืน ๆ ตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ความมีประสิทธิภาพคืออัตราสวนระหวางผลผลิต
กับปจจัยการผลิต 

ธงชัย  สันติวงษ  (2538, หนา  29) ไดใหขอแตกตางของคําวาประสิทธิผล  และ
ประสิทธิภาพไววาประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวได ประสิทธิภาพ (efficiency) 
หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไรแคไหนใน
ขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ โดยหลักการแลวองคการควรจะมีทั้งประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพควบคูกันแตปรากฎใหเห็นบอยครั้งวามีองคการจํานวนมากที่สามารถทําไดเพียงอยาง
ใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวคือองคการบางแหงอาจทําใหประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไวแตกลับมี
การใชจายทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง (หรือก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฎในรูปแบบ
ตาง ๆ กัน เชน การตองใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปนและรวมถึงการใช
แรงงานคนอยางสิ้นเปลืองและเหนื่อยออนดวย 
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องคประกอบท่ีนําไปสูประสิทธิภาพขององคการ 
สมิธ (Smith , อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 8) ใหกรอบแนวคดิขององคประกอบ

การดําเนนิงานองคการที่นําไปสูความมีประสิทธิภาพของการผลิตดังแผนภาพ 
 
 
 
 

 

ปจจัย 
ปจจั
ปจจั

ยมนุษย 
ยนอกจากมนุษย 

กระบวนการ 
การจัดองคการ 
การตัดสินใจและรบบขอมูลการวางแผนและ

 
 

ผลผลิต 

 

 

ภาพที่ 2.1 องคประกอบองคการที่นําไปสูผล 

ที่มา :  สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 8 
 

จากภาพองคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูผลที่มีประสิทธิภาพคือ  
1. องคประกอบดานปจจัย (Input) 

1.1 ปจจัยมนุษย (Human) ไดแก 
1.1.1 กําลังคน (Manpower) 
1.1.2 ความสามารถ (Abilities) 
1.1.3 พลัง (Energies) 
1.1.4 ความตองการ (Needs) 
1.1.5 ความคาดหวัง (Expectations) 

1.2. ปจจัยนอกจากมนุย (Nouhuman) ไดแก 
1.2.1 เงินทุน (Money) 
1.2.2 เครื่องมือ เครื่องจักร (Machines) 
1.2.3 วัสดุ (Materials) 
1.2.4 เทคนิควิธีการ (Methods) 
1.2.5 ที่ดิน (Land) 

2. องคประกอบดานกระบวนการ (Process) 
2.1 การจัดองคการ ไดแก 

2.1.1 จัดโครงสราง 
2.1.2 จัดศักยภาพการปรับเปลี่ยน (Dynamics) 
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2.1.3 การวิเคราะห (Analysis) 
2.1.4 การกํากนดวัตถุประสงค  
2.1.5 การกําหนดยุทธศาสตร (Strategies) 
2.1.6 การกําหนดกลยุทธ (Tactics) 

2.2  การจัดระบบตัดสินใจและระบบขอมูล ไดแก 
2.2.1 กระบวนการตัดสินใจ 
2.2.2 การใชระบบสารสนเทศพื่อการจัดการ  
2.2.3 การจัดระบบสนันสนุน 

2.3 การวางแผนและควบคุม ไดแก 
2.3.1 การวางแผนยุทธศาสตร  

    2.3.2 รูปแบบการวางแผนและวิธีการที่ใช  
2.3.3 การวางแผนงานโครงการ  
2.3.4 การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอรชวยควบคุม  
2.3.5 การวิเคราะหทุนและกําไรเพิ่มประสิทธิผล  
2.3.6 การบริหารบุคลกรและการประเมิน  

2.4 องคประกอบดานผลผลิต (Outputs) 
2.4.1 สินคาและการบริการ 
2.4.2 ความสามารถปฏิบัติขององคการ (Performance) 
2.4.3 ระดับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
2.4.4 นวัตกรรม (Innovation) 
2.4.5 การเติบโตและพัฒนาการรขององคการ  

องคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 10 -11)  กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปน

หัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนินงาน องคืการจะมีผลผลิตเปนที่
นาพอใจทั้งในดานการผลิต การบริการมีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคา
และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
องคการเอง ประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ ดังภาพ 
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 สิ่งแวดลอมนอกองคการ 

สิ่งแวดลอมในองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 

 

ปจจัย 
- ทุน 
- อาคาร 
- อุปกรณ 
- เทคโนโลยี 
- บุคลกร 

กระบวนการ 
 
 

การบริหารจัดการ 

ผลผลิต 
 
- ผลิตผล 
- บริการ 
- ความพึงพอใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 องคประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพ 
ที่มา :  สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 11 
 จากแผนภาพประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ 
 2. ส่ิงแวดลอมในองคการ 
 3. ปจจัยขององคการ 
 4. กระบวนการขององคการ 
 ถาองคประกอบ  4  ประการนี้มีลักษณะที่เอื้อตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการ
ก็จะนําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพไดครบถวน 
 ส่ิงแวดลอมนอกองคการไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และประเทศ เชน ภาวะเงนิเฟอ สภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของลูกคา ความ
เปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน 
บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน มีการประดิษฐคิดคน
เครื่องมือเครื่องใชใหมๆ การขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส (Electronic Commerce) สภาวะการ
ซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขนัการผลิต แหลงวัตถุดิบคุณภาพวัตถุดบิและผูรวมทนุ 
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 ส่ิงแวดลอมในองคการ ไดแก  นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการ ที่จะกําหนด
ทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการและการจัดบรรยากาศการทํางานที่จะสงเสรมิ
การทํางานของบุคลกร 
 ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุป
กรณืเครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะดานบุคคล ถือเปน
หัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการบุคคลจะตองมีประสิทธภิาพในการทํางาน ไดแกส่ิง
สําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ปรัชญาและอุดมการณ 
 2. บุคลิกภาพ 
 3. ความตองการ 
 4. คานิยม 
 5. การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
 6. ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
 7. ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
 8. การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 
 กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจากองคประกอบ
ดานบุคคล กระบวนการที่สําคัญขององคการ คือ การดําเนินงานทั้งหมดที่จะทําใหเกดิการผลิตและ
การบริการที่นาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการที่เอื้อตอการเพิ่มประสทิธิภาพในสวน
ขององคการ ไดแก การจัดสรางโครงงานขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคคลากร 
การสรางแรงจูงใจในการทํางานการควบคุมคุณภาพการทาํงานและการพัฒนาองคการเพื่อที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพ 

การบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 10 -11) กลาวถึง ปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพจนนําไปสูประสิทธิผลบรรลุความสําเร็จไดมากนอยเพียงใด คือ คน หรือบุคลากรใน
องคการ การบริหารบุคลากรหรือการบริหารงานบุคคลเปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการที่
ลักษณะเปนทั้งศาสตรและศิลปะของการดูแลคน บรรยากาศแรงจูงใจในการทํางาน ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานไดตามความคาดหวัง  การไดรับผลผลิตที่สูงทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ลวนเปน
ผลมาจากการบริหารบุคลากรในองคการทั้งส้ิน องคการที่มียุทธศาสตรและกระบวนการบริหาร
บุคลากรที่ดียอมไดเปรียบมากกวาองคการที่ไมสนใจในคุณภาพของการบริหารบุคลากร การศึกษา
เรื่องการบริหารบุคลากรเพื่อเพื่อประสิทธิภาพมีประโยชนทั้งผูที่ปฏิบัติหนาที่เปนผูบริหารจัดการ 
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และผูที่ปฏิบัติงานเปนสมาชิกองคการสาระสําคัญจะอยูที่การพิจารณาสิ่งที่ควรปฏิบัติและไมควร
ปฏิบัติเพื่อเพื่อความสําเร็จของการบริหารบุคลากร ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรเชนนั้น 

ปจจัยที่สงเสริมการบริหารบุคลากร การบริหารบุลากรจะสัมฤทธิ์ผล ทําใหองคการเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน จะขึ้นกับปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยส่ิงแวดลอมนอกองคการ ส่ิงแวดลอมนอกองคการที่มีอิทธิพลกําหนดลักษณะ
บุคลากรในองคการ ไดแก 

1.1 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี อาจจะมีผลทําใหเกิดความลาสมยัของความรู 
ความสามรถของบุคลากรจําเปนจะตองกําหนดคุณสมบัติคนที่จะเขาทํางานใหกาวทันเทคโนโลยี
สมัยใหม ลักษณะงานที่ใชเทคโนโลยีในระบบการควบคุมการทํางานทําใหตองการผูมีความชํานาญ
เฉพาะดานมากขึ้น 

1.2 การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง อาจมีผลทําใหเกิดความ 
ตองการผลผลิตใหม ๆ การบริหารใหม ๆ ในสังคม การมีกฎหมายควบคุมแรงงาน การกําหนด
สัดสวนของผูมีอาชีพตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงการผลิตของกําลังคนจากสถาบันการศึกษา การ
กําหนดคาแรงและเงินตอบแทนผูประกอบอาชีพในองคการตาง ๆ ทั้งหมดนี้ลวนมีผลตอการจัด
บุคคลเขาทํางานในองคการทั้งส้ิน  

1.3 ความตองการของลูกคา ตองการสินคาใหม ๆ หรือการบริการที่แตกตางไปจาก 
เดิม รวมถึงความคาดหวังในมาตรฐานคุณภาพของสินคาและการบริการที่สูงขึ้น จะมีผลตอการสรร
หาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสม 

1.4 การแขงขนัทางการผลิตและการบรกิารของผูประกอบการในองคการตาง ๆ มี 
ผลตอการแขงขันการลดตนทุน เชน ลดคนทํางาน มีผลตอการเพิ่มคุณภาพของสินคาและบริการที่
จําเปน ตองใชเทคโนโลยี และผูมีความรูความชํานาญเฉพาะดาน และอาจมีผลตอการแยงชิง 
บุคลากรที่มีความสามารถที่อาจถูกซ้ือตัวไปทํางานกับองคการคูแขง 

2. ปจจัยส่ิงแวดลอมในองคการ ส่ิงแวดลอมในองคการที่มีผลตอการไดบุคลากรที่
เหมาะสมมาทํางาน ไดแก 

  2.1 ความพรอมทางดานทุน  อาคาร  สถานที่  เครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ  และ
เทคโนโลยี องคการที่มีความพรอมมากมีโอกาสที่จะไดบุคลากรที่ดีไดมาก 

   2.2  วัฒนธรรมองคการ หรือวัฒนธรรมในการทํางาน เชน นโยบายการจางงาน 
เงื่อนไขสภาพแวดลอมบรรยากาศการทํางาน ความเขมงวดของกฎเกณฑขอบังคับบุคลากร การ
จัดระบบคาจางและผลประโยชนตอบแทน จะมีผลตอการดึงดูดใหบุคลากรที่ดีมาทํางาน มีผลตอ
การทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน หรือมีผลตอการสวงนรักษาบุคลากรไว
กับองคการ 

16 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

3. ปจจัยดานการบริหารจัดการโดยเฉพาะความสามารถขององคการในการบริหารบุคลากร
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายดานบุคลากร การเปนผูนําของผูบริหารจัดการ ปรัชญาความ
เชื่อที่ผูบริหารมีตอบุคลากร องคการที่มีคุณภาพดานการบริหารจัดการสูง ไดผูบริหารมืออาชีพมา
รับผิดชอบบริหารจัดการ จะสงเสริมใหการบริหารบุคลากรประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

4. ปจจัยดานคุณภาพของบุคลากร ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่พึ่ง
ปรารถนา องคการที่สามารถสรรหาไดบุคลากรที่มีคุณภาพจะชวยเพิ่มความราบรื่นของการบริหาร
บุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคลากรที่เกงและดีจะสามารถรับผิดชอบงานที่มอบหมาย นํามาซึ่ง
ประสิทธิภาพการทํางาน 

ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา 77) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สามารถแบงไดเปน 3 ดาน คือ 

1. ดานบุคคล  หมายถึง  ลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ ปจจัยดานบุคคล  
ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  ปรัชญา และอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  บุคลิกภาพ  
คานิยม  การตั้งเปาหมายของชีวิตและการทํางาน       การสํารวจตนเอง  การพิชิตปญหาอุปสรรคใน
การทํางาน  และการสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

ลักษณะของบุคคลที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ สําคัญดังนี้ 
1.1 มีความรูความสามารถ ประสบการณที่เหมาะสมกบัภารกิจทีก่ระทําทั้งทางดาน 

เทคโนโลยีหรือศาสตรตางๆ ที่จะเอื้อตอการพัฒนาภารกิจที่รับผิดชอบใหไดผลดีที่สุด และดียิ่งขึ้น
กวาเดิม 
   1.2 มีความคิด ทัศนคติ คิดริเ ร่ิมสรางสรรค คิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลคิด
วิเคราะหแกปญหาตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

  1.3 มีสภาพจิตใจที่สมบูรณ มีคุณธรรม อาทิ ขยัน อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ยุติธรรม 
รับผิดชอบ เอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ไมมีอคติ ไมเห็นแกตัว เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตน จงรักภักดีตอองคการ เปนตน 

1.4  มีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรงไมเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
   1.5 มีมนุษยสัมพันธดี เปนผูประสานความรวมมือ สามารถปฏิบัติภารกิจรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีในทุกระดับ 

2. ดานลักษณะงาน  ไดแก  ลักษณะของเนื้องาน  เชน  งานนั้นนาสนใจหรือไม  มีความทา
ทายแปลกใหมมากนอยเพียงใด  เปดโอกาสในการศึกษา  ฝกอบรม และพัฒนามากนอยเพียงใด 
ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององคการ  ตลอดจนความยากงายของงานก็มีผลตอการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจของพนักงาน ลักษณะของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
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2.1 ใชระยะเวลานอยในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล 
  2.2 เกิดการสูญเสียทรัพยากรตางๆ ในขณะปฏิบัติภารกิจนอย หรือไมมีการสูญเสีย 

อาทิ ประหยัดงบประมาณในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล ประหยัดแรงงาน หรือพลังงาน
ที่ใชไปในการดําเนินงานตามภารกิจ ประหยัดวัตถุดิบ การสูญเสียโดยไมจําเปน 

  2.3 กระบวนการปฏิบัติงานที่ไมซ้ําซอน ลดขั้นตอนที่ไมจําเปน งายตอการติดตาม 
ควบคุม และตรวจสอบผลสําเร็จ 

  2.4 กระบวนการปฏิบัติงานแตละขั้นตอนมีความชัดเจนในการดําเนินงานโดยอาจ
มีคําแนะนําหรือคูมือปฏิบัติงานประกอบ เพื่อสรางความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน 

3. ดานการจัดการ  คือ  ความมั่นคงในงานเปนอยางไร  ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรอืไม  
ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด  คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและ
ยังอาจรวมถึงเพื่อนรวมงานดวย ลักษณะองคการที่มีการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ
สําคัญ คือ  

  3.1 องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีขวัญกําลังใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  3.2 องคการมีผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐานเปนที่พึงพอใจของลูกคา และไดรับ

การยอมรับจากสังคม 
  3.3 องคการมีกําไร ผลประโยชน ตลอดจนสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้นอยาง

ตอเนื่อง 
  3.4 องคการตองมีนโยบายที่ยืดหยุน สอดคลอง และตองเหมาะสมกับสภาพการณ

ที่เปลี่ยนแปลง 
  3.5 องคการมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความรู ความสามารถ มีวิสัยทัศน ตลอดจน

ทักษะตางๆในการบริหารที่สามารถนําพาองคการไปสูความเจริญกาวหนา และผานวิกฤติปญหา
อุปสรรคตางๆ ไปไดดวยดี 

  3.6 องคการมีบรรยากาศ วัฒนธรรมองคการที่ดี เกื้อกูลตอการพัฒนาองคการใน
ดานตางๆโดยรวม เชน การประสานรวมมือกันทํางาน ความผูกพันเปนหนึ่งเดียวกันของทุกคน   
ปญหาความขัดแยงตางๆ สามารถแกไขหรือคล่ีคลายไปไดอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอม ภูมิทัศน
สวยงาม สะอาด ปลอดภัย เปนตน 

จากขอมูลที่ไดกลาวมาทั้งหมดจะพบวาบุคลากรในองคการมีสวนสําคัญอยางสูงในการ
บริหารจัดการปจจัยนําเขาของการผลิตขั้นตอนตาง ๆ เพื่อใหไดผลผลิตหรือผลของการปฏิบัติงานที่
ดี การจัดการและดําเนินการเพื่อใหเกิดสภาพทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการทํางานใหสูง
ที่สุด ยอมจะสงผลใหงานของหนวยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพตามไปดวย ซ่ึงความรู
ความสามารถของบุคลากรเพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จได หาก
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บุคลากรขององคการนั้นปราศจากความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
ฉะนั้นการที่บุคลากรจะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นยอมขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจเปนกระบวนการหนึ่งของการสรางแรงจูงใจ จึงสามารถกลาวไดวา การ
สรางแรงจูงใจในการทํางานเปนการสราง ผลักดัน ชักนํา หรือโนมนาวใหบุคลากรไดปฏิบัติงาน
และสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจากความสําคัญ
ของ บุคลากร ที่องคการตองใหความสําคัญและมีนโยบายที่สอดคลองกับความตองการของ
พนักงาน ซ่ึงจะทําใหการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไมลดต่ําลง หรือ อาจจะ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น                 

คุณลักษณะของผูบริหารจัดการ 
 ความสําเร็จของการบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขึ้นกับองคประกอบ 
ความเปนผูนําของผูบริหารจัดการซึ่งจะกลาวถึง ลักษณะที่ไมพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ 
ลักษณะการเปนผูบริหารจัดกาที่ดี และทัศนะในการมองคนของผูบริการจัดการ 

1. ลักษณะที่ไมพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ ฮันเซเกอร และอเลสซานดรา(Hunsaker 
and Alessandra, อางถึงในวัชรี ธุวธรรม 2523 , หนา 23 - 24) กลาวถึงลักษณะผูบริหารจัดการที่ไม
เหมาะสม 6 ประการ คือ 

  1.1 สนใจในงานมากกวาสนใจคน มุงแตจะใหงานสําเร็จโดยไมคํานึงถึงคาของคน
พฤติกรรมของผูบริหารจะเนนไปถึงความเรงดวน รีบรอน และการบังคับสั่งการ เปนการบริหารที่
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตึงเครียดและไมพอใจที่จะทํางาน 

  1.2 ส่ือสารถึงผูใตบังคับบัญชาดวยการบอกกลาวขางเดียวโดยที่ไมสนใจจะทําให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ผูใตบังคับบัญชาไมไดแสดงบทบาทมีสวนรวมในการวางแผน 

  1.3 สรางพลังอํานาจเต็มที่ แบงชั้นชัดเจนระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 
ผูบริหารแบบนี้มักแสดงออกใหเห็นวา “จงทําตามวิธีของฉัน มิฉะนั้นจะเจอดี” หรือ “ผูบริหาร คือ 
นักคิด พนักงาน คือ ผูทํา” เปนลักษณะการบังคับควบคุม ไมสนใจความพรอมของผูปฏิบัติงาน 
วิธีการนี้ คงไดผลเฉลียบพลันในระยะเวลาสั้น ๆ แตจะกอใหเกิดความไมพอใจกับคนปฏิบัติงานใน
ระยะยาวที่พรอมจะตอตานอยางเงียบ ๆ ซ่ึงยากจะสังเกตเห็นได 

  1.4 ไมยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยน มักจะสั่งการตามกฎ ระเบียบที่เคยปฏิบัติใชวิธีเดิม
กับผูปฏิบัติงานตาง ๆ ไมรับไมรูไมใสใจตอความรูสึก ปญหา หรือขอจํากัดของแตละคนแตละ
สถานการณ ผลที่ตามมาผูปฏิบัติงานตองเก็บกด แมจะมีเหตุผลที่ดีก็ไมอาจแยงได 

  1.5 คุกคามความตองการของผูปฏิบัติงานดวยการไมรับรูและไมสนใจที่จะสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการลดแรงจูงใจของบุคลากรอยางแรง 
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  1.6 สรางความกลัวและความเครียด นั่นคือความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาใน
ลักษณะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกลัวผูบริหารไมกลาที่จะโตแยงหรือแสดงความคิดเห็น เกิด
ความเครียด เพราะถามีขอผิดพลาดในการดําเนินงาน ผูบริหารจะโทษวาเปนความผิด ความ
บกพรองของผูปฏิบัติงาน 

2. คุณลักษณะพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการผูบริหารที่ปกครองคนแลวทําใหเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานควรมีลักษณะตรงกันขามกับลักษณะ 6 ประการ คือ 
   2.1 สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการและจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสราง
ความสัมพันธอันดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 

  2.2 ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็นและ
พรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี 

  2.3 สรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ สราง
ความมุงมั่น (Commitment) ในทีมงานที่ไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองใน
ปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ ควบคุมที่ผลมากกวาควบคุมที่วิธีการทํางาน 

  2.4 มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจคน ยืดหยุนในวิธีการ
ทํางาน ใหเขากับสถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมคิดรวมทํา ระดม
ความคิดหลากหลายเพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 

  2.5 รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไววางใจ 
และเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรคหรือ 
ความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดใจกวางรับรูและชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 
   2.6 สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาความกลัว ใชความสัมพันธที่
เปดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชาวามี
ศักยภาพในการทํางานได เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมชวยกันแกปญหาผูบริหารจะ
ไดรับความรักและความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมี
ความสุขความพอใจในการทํางาน 

3. คุณลักษณะความเปนผูนํา   
 สมโภชน นพคุณ (2532, หนา 19 - 22) ไดใหแนวคิดไววาผูบริหารจัดการ (manager) ไม
จําเปนตองมีความเปนผูนํา (leadership) เสมอไป  โดยวงจรบริหารมีลักษณะเฉพาะ คือ 
 - วางแผน 

- เตรียมพรอม (จัดองคการ) 
 - อํานวยการ 
 - กํากับควบคุม 
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 - ประเมินผล 
 ในขณะที่ผูนําจะมีวงจร คือ 
 - วิสัยทัศน 
 - คิดกลยุทธ 
 - แปลเปนกลวิธี 
 - สงเสริมใหมีการปฏิบัติ 
 ผูบริหารทั่วไปมีลักษณะการทํางานที่เนนความเปนปจจุบันมีความมุงมั่นเพียงจะใหมีการ
ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายของแผนที่มีอยูโดยยึดวิธีปฏิบัติ กฎ ระเบียบทีกําหนดไว
ชัดเจน ผูนํามีลักษณะมุงสรางการเปลี่ยนแปลงในอนาคตใชวิสัยทัศนเปนตัวนําในการสรางภาพที่
ควรจะเปนแลวแปลงเปนกลยุทธหรือแนวปฏิบัติ ตามความเห็นของสมโภชน นพคุณ ผูนําควรมี
คุณสมบัติตอไปนี้ 

  1. มีศักยภาพและความสามารถที่จะเสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่สมาชิกทุกคนมี
สวนรวมเพิ่มคาใหกับงาน (Shared values) เพื่อเอ้ืออํานวยตอการปรับเปลี่ยนแนวคิด และวิธีการให
เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงเสมอ 
    2. มีความสามรถทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงเปนพื้นฐานที่ใหเขาใจพฤติกรรมมนุษย
สามารถกระตุนสงเสริมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน 
    3. มีความสามารถการที่จะพัฒนาสงเสริมความรูความสามารถของบุคลากร พัฒนา
องคการ พัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
    4. สามารถที่จะแกไขปญหาและตัดสินใจไดอยางฉลาด และสงเสริมพัฒนาใหทีม
บุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจและแกไขปญหาไดในขอบเขตความรับผิดชอบของแตละ
บุคคล 
 ผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานไดอยางดี เปนที่ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอ
ผูรวมงาน ซ่ึงอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล 
การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางที่
ตองการอํานาจของบุคคลบางสวนไดจากอํานาจหนาที่ (Authority) ที่คูกับการดํารงตําแหนง หนาที่
การงาน แตอํานาจที่จีรังยั่งยืน คือ อํานาจที่ไดจากการยกยองนับถือ (Creditability) ที่จะเสริมสราง
จากการเปนผูนําที่ดี 
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คุณลักษณะของบุคลากร 
ประสิทธิภาพการทํางานเกดิจากบุคลากรทีม่ีคุณลักษณะเหมาะสมในองคการ การบริหาร

บุคลากรจะเปนตนทางสําคัญของการสรรหาใหไดมาซึ่งบุคลากรที่ลักษณะพึงปรารถนา โดยทั่วไป 
บุคลากรที่พึงปรารถนาควรมีคุณสมบัติ 3 ดานตอไปนี ้

1. ความสามารถดานความรูความคิด (Cognitive Abilities) 
  1.1 ความรูความสามารถจากการศึกษา ที่จะเปนพนฐานการทํางาน เชน จบ
การศึกษาปริญญาตรีในสาขาที่ตรงกับงานในองคการ 
  1.2 ความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสารทั้งการพูด ฟง อาน เขียน ไดอยาง
มีมาตรฐาน 
  1.3 ความสามารถในการคิด วิเคราะห วิจารณ 
  1.4 ความสามารถในการแกปญหา และการตัดสินใจ 
  1.5 ความสามารถในการคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  1.6 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสถานการณ 
 2. ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance Abilities) 
  2.1 ความสามารถในการใชเครื่องมือ อุปกรณที่เกี่ยวกับหนาที่ที่จะทํางานใน
องคการ 
  2.2 ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
  2.3 ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนกลุม  
  2.4 ความสามารถในการประสานงาน 
  2.5 ความสมารถในการวางแผน 
  2.6 ความสามารถในการประเมินผล 
  2.7 ความสามารถทางมนุษยสัมพันธ 
 3. คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective Characteristics) 
  3.1 มีจริยธรรมพื้นฐาน เชน ซ่ือสัตย ขยัน อดทน ฯลฯ 
  3.2 มีความรับผิดชอบ 
  3.3 มีความเปนระเบียบ และมีวินัย 

3.4 มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหม ๆ พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
3.5 รักการทํางาน สนใจหาความรูปรับปรุงการทํางานของตนเองอยูเสมอ 

การมอบงาน  
 การมอบงาน (Assignment) คือ การบรรจุ แตงตั้ง มอบหนาที่ความรับผิดชอบตามมาตรฐาน
ตําแหนงหรือคําอธิบายลักษณะงานใหแกบุคคลที่ผานการเลือกสรรแลว การมอบงานจะเกิด
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ประโยชนตอประสิทธิภาพการทํางาน หรือทําใหเกิดปญหาในเรื่องประสิทธิภาพการทํางานขึ้นกับ
ความสามารถของผูบริหารบุคลากรในการมอบงาน   
 การมอบงานที่จะเอื้อตอการสรางประสิทธิภาพการทํางาน คือ 
 1. คําอธิบายลักษณะงานชัดเจน วาเขาจะรับผิดชอบทําอะไรบาง รับคําสั่งจากใคร ทํา
รวมกับใคร มีมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางไร ผลที่คาดหวังทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพคือ อะไร
ความชัดเจนของงานชวยส่ือสารระหวางผูมอบงานกับผูรับงาน เปนเกณฑการตรวจสอบประเมินผล
งานการทํางานวาบุคคลนั้นทํางานมีประสิทธิภาพอยางไร และเปนชองทางของการแกไขพัฒนาเมื่อ
พบความบกพรองในการปฏิบัติงานตามกรอบมาตรฐานที่มอบ 
 2. มอบดวยความมั่นใจวาจัดคนตรงกับงาน (put the right man to the righ job) การให
บุคคลที่มีความรูความสามารถและลักษณะจิตใจตรงกับงานเปนจุดตั้งตนที่ดีในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางาน ปญหาขององคการหลายประการเกิดขึ้นเพราะการไมสามารถจัดหา
บุคลากรที่เปนคนเกงคนดีใหตรงกับงาน ระบบการสรรหาที่ไมโปรงใส การใชระบบอุปถัมภในการ
คัดเลือกคน จะเปนขอยุงยากของการจัดคน  
 3. พัฒนาระบบสื่อสารและความสัมพันธระหวางผูรับมอบงานกับผูบังคับบัญชา และ
ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน ดวยการมีวิธีการใหความรูเกี่ยวกับองคการ วัฒนธรรมองคการ 
ปฐมนิเทศการทํางานการสรางความคุนเคยกับผูรวมงานและการทดลองงานการสื่อสารสัมพันธที่ดี 
จะชวยลดชองวางความไมเขาใจกันระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน ชองวางความไมเขาใจงาน ไม
เขาใจคน ไมเขาใจวัฒนธรรมองคการ จะเปนเครื่องบั่นทอนประสิทธิภาพการทํางาน 
การพัฒนาบุคลากร 
 งานสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากร วัตถุประสงคสําคัญของ
การพัฒนาบุคลากรเพื่อยกระดับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง
ของกระบวนการผลิตรูปแบบใหม ๆ หรือเครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลยีใหม ๆ การพัฒนา
บุคลากรเปนโอกาสใหบุคลากรทุกกลุมทุกระดับมีสวนรวมศึกษาสถานภาพความสําเร็จขององคการ 
วิเคราะหปญหา  และมีสวนรวมในการหาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเพื่อเพิ่ม
ความสําเร็จขององคการนอกจากนี้การมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสม่ําเสมอจะมีคุณประโยชนจะมี
คุณประโยชนชวยประสานความสัมพันธระหวางบุคลากรกลุมตาง ๆ ทําใหเกิดความเขาใจกัน และ
สรางความสามารถในการทํางานรวมกันไดดียิ่งขึ้น ในกรณีที่ฝายปฏิบัติการมีเจตคติที่ไมดีตอ
องคการหรือตอผูบริหาร หรือมีความขัดแยงกันมากอน การทํากิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวย
ปรับเปลี่ยนเจตคติที่ดีตอกัน ไดรับการจูงใจใหเกิดความมุงมั่นอุทิศตนปฏิบัติงานเต็มความสามารถ
ยิ่งขึ้น กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีไดหลากหลาย กิจกรรมที่จัดไดในวงกวางครอบคลุมไดทุกเรื่อง
และใหทุกคนมีสวนรวมได คือ กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเนนไปที่การเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการทํางาน และการวางแผนการดําเนินงานรวมกัน กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเฉพาะ
ทางในความรูความสามารถที่จําเปนอาจใชกิจกรรมการศึกษาตอ การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอก
สถานที่ การสอนงานระหวางปฏิบัติงาน และการสงเสริมใหศึกษาดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ  
 การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา (ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา , 
2543 , หนา 108 - 109) ถือเปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะชวยในการปรับกลยุทธขององคการใหนําไปสู
การปฏิบัติอยางไดผล เพราะในการปรับกลยุทธนั้นมักทําใหคนในองคการตองปรับเปลี่ยนความรู
ความเขาใจ ทักษะและเจตคติในการทํางาน 
 การฝกอบรม การใหศึกษา และการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการอื่น ๆ เชน การมอบหมายงาน 
การหมุนเวียนงาน หรือการสนองงานจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 แนวทางพัฒนาบุคลกรมีขอควรพิจารณา คือ 
 1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ ระบบงานและ
การปรับอัตรากําลัง การวางแผนพัฒนาบุคลากรตองพิจารณาเนื้อหา และจังหวะเวลาใหเหมาะสม 
 2. กิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสารชวยให
บุคลากรมีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคการ 
 3. กอนการแตงตั้ง โยกยาย หรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานใดก็ตาม ควรตองแนใจ
วาผูปฏิบัติงานคนนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ เพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 
 4. ผูบังคับบัญชาควรเขาใจวัตถุประสงคกิจกรรมฝกอบรม และกําชับใหผูปฏิบัติงานที่จะ
เขารับการฝกอบรมไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่มีตอเขาในการเขารับการ
ฝกอบรมครั้งนี้ 
 5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและสนใจไตถามถึงส่ิงที่เขาไดรับการฝกอบรมมา 
 6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมา 
และคอยติดตามสนับสนุนดานตาง ๆ ใหสามารถนําความรูนั้นมาใชใหไดผล 
 7. ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงแลกําลังใจ เมื่อมีการนําความรูและวิธีการใหม ๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหความตองการการฝกอบรม 
           ความตองการการฝกอบรม (Training Needs) หมายถึงคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล
ที่จําเปนจะตองไดรับการเสริมสรางใหเกิดขึ้น เปนสิ่งแสดงความจําเปนขององคการที่จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงในระบบการทํางาน แสดงความจําเปนที่บุคลากรจะตองมีบทบาทภารกิจหนาที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม อาจจะตองใชเทคโนโลยีเครื่องมืออุปกรณตางไปจากเดิม รวมถึงความ
จําเปนในดานการแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ของระบบการทํางานที่คนพบจากการประเมิน 
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ความตองการทั้งปวงนําไปสูจุดหมาย 2 ประการ ประการแรกเพื่อเพิ่มพูนคุณลักษณะของบุคลากร
ในดานความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่พึงปรารถนา ประการที่สอง เพื่อใหเกิดผลกระทบจาก
บุคลากรที่ผานการฝกอบรมที่ผานการฝกอบรมแลวไดปฏิบัติงานดีขึ้น นํามาซึ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรถือเปนภารกิจสุดทายของงานบริหารบุคลากร
แตเปนองคประกอบที่สําคัญมากของการพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางาน การวัดและประเมิน
การปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานในรอบปจะชวยแสดงขอมูลหลักฐานเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ของบุคคลนั้น  
 การประเมินที่ลมเหลวมาจากความบกพรองของวิธีการประเมินและการใชผลการประเมิน 
ตัวอยางของความบกพรองของการประเมิน คือ 
 1. วัตถุประสงคของการประเมินไมชัดเจน ไมครอบคลุมองคประกอบ ประสิทธิภาพการ
ทํางานและผลงาน 
 2. ใชเครื่องมือหรือการสังเกตโดยบุคคลอื่น บุคลากรเองไมมีโอกาสแสดงผลงานของ
ตนเอง หรือประเมินตนเอง 
 3.  มีอคติ ลําเอียงตอบุคลากรที่ไมใชพวกพอง มีระบบอุปถัมภในบุคลากรบางคน  
 4. ใชผลการประเมินเพื่อจับผิด เพื่อลงโทษ หรือเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนเทานั้น  

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
  แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงที่กระตุนผลักดันชี้นําใหบุคคลทําพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งหรืองดเวนไมทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ส่ิงเราที่เปนปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจจะเรียกวา
ส่ิงจูงใจ (Motivator) เชน เงิน เกียรติยศ เปนตน 
 ความตองการ (Needs) เปนปจจัยพื้นฐานของแรงจูงใจ เพราะธรรมชาติของมนุษยจะทํา
พฤติกรรมเพื่อหลบเลี่ยงหางไกลจากสภาพความทุกขทรมานไมสบายใจ เจ็บปวด ขาดแคลน 
บกพรอง ในขณะเดียวกันมนุษยจะทําพฤติกรรมที่นํามาซึ่งความสุขความพึงพอใจ 

สมยศ นาวีการ (2540, หนา 287) แรงจูงใจ (motivation) มาจากภาษาลาติน หมายถึง 
“กระตุน” หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ใหความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม คือ พลังที่
ริเริ่มกํากับและค้ําจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล ทฤษฎีการจูงใจจะเปนการสรุป
โดยทั่วไปเกี่ยวกับวา “ทําไม” และ “อยางไร” ของพฤติกรรมที่มีความมุงหมาย 
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โดยทั่วไปผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะถูกกําหนดโดยแรงจูงใจ ความสามารถและ
แรงจูงใจ ความสามารถและสภาพลแวดลอมของงาน ถาบุคคลขาดความาสามารแลว ผูบริหาร
สามารถใหการฝกอบรมหรือทดแทนบุคคลได ถามีสภาพแวดลอมของงานไมดี โดยปกติผูบริหาร
สามารถปรับปรุงใหดีขึ้น แตถาแรงจูงใจคือปญหาแลว ผูบริหารจะมีหนาที่ทาทายมากขึ้น 
พฤติกรรมของบุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน ดังนั้นการจูงใจจึงมีความสําคัญเพราะวาการ
จูงใจจะกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึงกระบวนการจูงใจเริ่มตนดวย 

1. มีความตองการเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการรับรูของบุคคล (พนักงาน) ที่ไมสมหวัง 
2. พนักงานก็จะพิจารณาหาวิธีที่ตอบสนองความพึงพอใจเกี่ยวกับความตองการงานที่ทา

ทายคาตอบแทนที่สูงขึ้น และยอมรับจากกลุมงาน 
3. ความตองการเหลานี้จะเปนสิ่งที่นําไปสูกระบวนการตัดสินใจของพนักงานใหสามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจและตามดวยการมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
4. สามารถกระตุนโดยการใหรางวัล 
เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 2000 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2545 หนา 305) ได

ใหควมาหมายไววา การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนด
ทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 

วรนาท แสงมณี (2544, หนา 8) ใหความหมายไววา กาจูงใจมีลักษณะเปนนามธรรม 
กลาวคือ วิธีการที่จะชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้น
ไดก็ตองมีแรงจูงใจ การจูงใจในเรื่องเกี่ยวโยงกับสิ่งเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การ
จูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมี
ได ทั้งจากภายในและภายนอกบุคคลนั้นๆ เอง แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคล คือความ
ตองการ 

พวงเพชร วัชรอยู (2537, หนา 62) กลาววา การใชแรงจูงใจในการทํางาน คือ การกระทําที่
มีสวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงมั่นที่จะทํางานใหดีที่สุดและให
ประสบความสําเร็จเปนประการสุดทายกอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป ค.ศ. 1760 นั้น การ
ประกอบธุรกิจเกิดขึ้นในรูปแบบของอุตสาหกรรมขนาดเล็กหรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัว
ความสัมพันธระหวางคนงานกับนายจางจึงเปนแบบนายจางอุปถัมภคนงาน ซ่ึงคนทํางานจะสํานึก
ในบุญคุณของนายจางเปนสวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมาก คือ การทํา
ใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจเปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือเงิน
คาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจากคนอื่น) เมื่อคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษ
หรือมีความละอายที่จะรับการลงโทษ จึงทําใหพยายามทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหเปนที่พอใจของนายจางตลอดไป ภายหลังที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมี
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การขยายขอบเขตการทํางานในหนวยงานกวางขวางขึ้น ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจาง
จึงเปลี่ยนไป กลายเปนความเหินหางกันมากขึ้น เปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตที่มี
ปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานที่เปรียบมนุษยวาเปนเสมือนเครื่องจักรจึงเกิดขึ้น ใครผลิตได
มากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกนัยหนึ่งถาใครตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองให
ทํางานที่ไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจที่ใชในสภาพอยางนี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมาก
แกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขันและยึดติดตัวเอง ตอมาไดมีผูรูหลายทานลงความเห็นวา
ระบบการแขงขันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางทั้งปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผละงาน 
ผลผลิตที่มีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหาเหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของ
งานและการลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแตดานการผลิตอยางเดียวแลว เสถียรภาพ
หรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดขึ้นไมได ฉะนั้นตองคํานึงถึงภาวะจิตใจหลายอยาง เปน
ตนวา ขวัญกําลังใจและความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของของผูรวมงานทุกคนดวย จึงจะทําให
กิจการในหนวยงานดําเนินไปดวยดีและประสบความสําเร็จ ตลอดจนมีความเปนปกแผนมั่นคง 
แรงจูงใจที่นํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูที่การพยายามหากลวิธีตาง ๆซ่ึง
นอกเหนือจากการทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนมาใช ซ่ึงสวนใหญแลวจะ
มุงไปสูการทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้น ๆ อันเปน
เครื่องสงเสริมใหเกิดความศรัทธาหรือความเต็มใจที่จะทํางานอยางมุงมั่นแทจริงได 

สุพัตรา สุภาพ (2541, หนา 125) กลาวถึงเรื่องแรงจูงใจวาเปนทั้งศาสตรและศิลป เพื่อชัก
นําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมาย เปนการโนมนาวจิตใจใหบุคคลเกิดพลังรวมกันในการทํางาน การ
ทําภารกิจขององคการใหลุลวงไปดวยดี 

นักบริหาร หัวหนาหรือผูนํา จึงตองมีเทคนิคพิเศษใหบุคคลสามารถอุทิศตัวเพื่อหนวยงาน
โดยที่ 

1. ใชไมนวม (positive motivation) โดยการใหรางวัลหรือการใหกําลังใจเวลาทําดีดวยการ
เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือชมเชย 

2. ใชไมแข็ง (negative motivation) โดยใชการขมขู หรือลงโทษเพื่อใหทําตาม เชนการตัด
เงินเดือน ลดขั้น เปนตน 

Atkinson (1973, อางถึงใน พวงเพชร วัชรอยู, 2537, หนา 85) ใหคําจํากัดความของคําวา 
แรงจูงใจคือ  ความตองการของบุคคลที่ฝาอุปสรรคเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
เชน เขากลาววาแนวโนมการทํางานใหสําเร็จเปนภาพการจูงใจที่เรียนรูไดจากความสนใจของงาน
และบุคคล โดยแตละบุคคลจะกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของงานแตกตางกันออกไป ซ่ึงแตละคน
ก็จะแขงกับมาตรฐานที่ตนตั้งไว 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 , หนา 107) ไดกลาววา ความแตกตางระหวางการจูงใจ
และความพึงพอใจคือ การจูงใจเปนสิ่งที่เราและความพยายามที่ตอบสนองความตองการหรือ
เปาหมาย สวนความพึงพอใจหมายถึง ความพอใจเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ดังนั้น
การจูงใจเปนสิ่งเราเพื่อใหไดความพึงพอใจซึ่งเปนผลลัพธ นั่นคือ เมื่อเกิดแรงจูงใจขึ้นแลวสามารถ
ตอบสนองแรงจูงใจนั้นจะไดผลลัพธ คือความพึงพอใจ 

นิยามในเชิงจติวิทยาสังคมนั้น แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในตวัอินทรียทีก่ระตุนให
อินทรียแสดงพฤติกรรมออกไปในทศิทางที่กําหนด เพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการ สภาวะภายใน 
ตัวอินทรียทีเ่กดิจากความตองการซึ่งทําใหรางกายขาดดลุและเกิดแรงขับกระตุนใหรางกาย แสดง
พฤติกรรมเพื่อมุงสูเปาหมาย ตัวอยางพฤติกรรมที่ทําอยางมีแรงจูงใจ เชน ความหิว จะกระตุน 
ใหเราอยูเฉยไมไดตองออกเดินกําหนดทิศทางไปหาแหลงที่จะไดอาหารเปนตน  

กลาวโดยสรุปแลวแรงจูงใจ อาจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั่นเอง
ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการหรือขาดอะไรไปบางอยางซึ่งเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนุษย
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือตองการนั้น สวนภายนอก ไดแกส่ิงใดก็ตามที่มาเรงเรา
ชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวของมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจ
เกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือทั้งสองอยางก็ได จึงกลาววา แรงจูงใจในการ
ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดจากความตองการของมนุษย  

การสรางแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 พฤติกรรมของมนุษยมีสาเหตุการปฏิบัติส่ิงใดหรือไมปฏิบัติส่ิงใดจะเกิดจากหลายสาเหตุ
หลายประการแรงจูงใจเปนองคประกอบสําคัญของพฤติกรรมของบุคคลเพราะเปนองคประกอบที่
กระตุนผลักดัน ชักจูง ใหบุคคลทําพฤติกรรมหรือไมทําพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
ธรรมชาติของบุคคลในการดํารงชีวิต ประกอบธุรกิจสวนตัว หรือปฏิบัติหนาที่การงาน จะเปนตองมี
แรงจูงใจเปนสาเหตุของพฤติกรรมเสมอ การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีประโยชนชวยทําใหเกิด
ความรูความเขาใจปจจัยที่มีอิทธิพลกําหนดลักษณะแรงจูงใจบุคคล เขาใจการเกิดพัฒนาแรงจูงใจ
เขาใจผลของแรงจูงใจที่มีตอพฤติกรรมปจเจกบุคคล และชวยใหมีความสามารถจัดสภาพแวดลอม
และเงื่อนไขในการทํางานไปในแนวทางที่สงเสริมใหบุคคลมีแรงจูงใจที่พึงปรารถนา 
 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแรงจูงใจบุคคลในองคการจะเปนที่มาของการพัฒนาขวัญ
กําลังใจในการทํางาน และชวยเสริมสรางความรักความพอใจในงาน มีความจงรักภักดีตอองคการ 
อุทิศตนในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชนรวมกันขององคการ 
การใชแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

28 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 73 - 76) กลาววา ผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบสาํคญั
ในการจัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแก บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน รูปแบบการ
จูงใจมี 3 รูปแบบ คือ 

1. การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน ไดแก 
1.1 คาตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส ฯลฯ 
1.2 การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงซ่ึงสวนหนึ่งจะเปนที่มาของการไดรับเงินเดือนเงิน 

ประจําตําแหนง 
    1.3 สวัสดิการและบริการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล สงเคราะหที่อยูอาศัย  
    1.4 การใหเครื่องอํานวยความสะดวก เชน หองทํางานสวนตัวของผูบริหารหรือรถ
ประจําตําแหนง เปนตน 
    1.5 ใหโอกาสในการไปศึกษาอบรม สัมมนา ใหรับผิดชอบโครงการที่มีเกียรติและ
ไดสรางผลงาน 
    1.6 การยกยองเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ เปนตน 
 ลักษณะสําคัญของการใหรางวัลตอบแทน คือ ควรคํานึงถึงความตองการขั้นพื้นฐาน ของ
บุคคลแตละคนที่อาจมีลําดับความตองการแตกตางกัน รางวัลที่จัดนอกจากตรงความตองการแลว
ควรสงเสริมใหมีความตองการขั้นสูงตอไป หลักการจัดรางวัล ควรเปนรางวัลท่ีมีความสําคัญตอ
ผูรับ มีการจัดสรรอยางเปนธรรม โปรงใส และยืดหยุนตามความแตกตางระหวางบุคคล 
 2. การจูงใจดวยงาน 
      หลักการสําคัญของการจูงใจดวยงาน คือ ใชลักษณะและเงื่อนไขวิธีการทํางานจูงใจให
บุคคลมีความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนใหกับงานและใหความ
รวมมือพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน วิธีการจูงใจดวยงานควรประยุกตทฤษฎีของเฮอรซเบอรก 
เนนการจัดงานให ทาทายความสามารถ ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรค
ความสําเร็จในงานดวยตนเอง ความสําเร็จและความสุขความพอใจในงานที่ตนเอง รับผิดชอบจะ
ชวยจูงใจใหเกิดการอุทิศตนตั้งใจทํางานใหประสบผลดียิ่งขึ้น แนวทางที่พบวาไดผลดีในการจูงใจ
ดวยงาน คือ  

2.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซ่ึงจะทําใหพนกบัสภาพความจําเจ เกิดความ     
 กระตือรือรนในงานใหม 
  2.2 ขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอํานาจหนาที่ใหเพิ่มขึ้นเพื่อแสดงความไวใจ
และเชื้อมั่นในความสามารถของเขา จะชวยสรางความทาทาย ตัวอยางการขยายขอบเขตงาน ไดแก 
ใหโอกาสพนักงานติดตอลูกคาโดยตรง เพื่อทราบความตองการของลูกคา ใหโอกาสพนักงาน
วางแผน จัดตารางทํางานและควบคุมการทํางานของตนเอง 
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 3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ   กรณีตัวอยางของญี่ปุนเปนตัวอยางที่ดีของการจัด
วัฒนธรรมองคการใหจูงใจกับบุคลากรใหมีความรักในองคการ บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
หรือสวนหนึ่งขององคการรูปแบบการจัดการในองคการใชวิ ธีการบริหารแบบมีสวนรวม 
(Participative Management) วัฒนธรรมองคการที่จูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น 
ไดแก ลักษณะ ตอไปนี้ 

3.1 ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายอนาคตความเจริญกาวหนาขององคการเปนทิศทาง 
ที่ทุกคนมุงมั่น 
  3.2 ใหทุกคนมีสวนรวม โดยใหความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ใชการตัดสินใจ
จากระดับลาง (Bottom up) โดยใหความสําคัญแกผูปฏิบัติงานในฐานะผูอยูใกลชิดกับปญหามาก
ที่สุด มีการสื่อสารจากลางขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวการดําเนินการที่พวกเขาตองการ ใหทุก
คนทุกฝายมีสวนรวมในการทําแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความสําเร็จของแผน 
  3.3 ใหความสําคัญตอความตองการของบุคคลและสนองความตองการของบุคคล 
เชน สนองความตองการความมั่นคงดวยการจางงานตลอดชีวิต และใหความสําคัญกับระบบอาวุโส
ใหความเชื่อถือไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกําหนด
รายละเอียดของวิธีการดําเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดให
รับการฝกอบรมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ ทั้งรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ ฝกอบรมขณะ
ทํางาน จัดกลุมคุณภาพใหรุนพี่สอนรุนนอง เปนตน 
  3.4 ติดตามการประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงาน ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดประเมินผลการทํางานเปนหมูคณะ เพื่อรวมกันภูมิใจเมื่อ
ผลงานประสบความสําเร็จ และชวยกันปรับปรุงแกไขในสวนที่ยังไมบรรลุผลตามเปาหมาย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

แสวง จันทรถนอม (2538, หนา 12) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานกับทัศนคติใน
การทํางานนั้นสามารถทดแทนกันไดเพราะสองคํานี้จะหมายถึงผลที่ไดจากการี่บุคคลไดเขามามี
สวนรวมในงานที่ตนทํา ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพอใจในการทํางาน ทัศนคติดาน
ลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพอใจในงานนั่นเอง ผลรวมของทัศนคติตางๆ ที่แสดงออกโดย
ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติ และเกี่ยวของกับปจจัยเชน คาจาง ความมั่นคง สภาพ
การทํางาน  โอกาสที่จะได รับความกาวหนา  การได รับการยอมรับนับถือ  ความยุติธรรม 
ความสัมพันธทางสังคม การไดรับความเอาใจใส การไดรับความยุติธรรม 
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สมภพ สัมภาวะผล (2545, หนา 10) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานวาหมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการตอบสนองความตองการในทางบวกอันเกิดจากการปฏิบัติงาน และ
ไดรับผลตอบแทนที่เกี่ยวของกับการชอบ ยินดี หรือพอใจ ที่มีตอการงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู 

ชนิดา ศรีบวรวิวัฒน (2544, หนา 10) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานวาหมายถึง 
ความรูสึกที่ดี ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบในงานและสิ่งแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน
รวมท้ังความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและความเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชาการไดรับ
ผลตอบแทนเพียงพอ ทั้งที่ เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน รวมทั้งการที่ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับ
ผลตอบสนองตามความตองการตาง ๆ ได 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
ธงชัย สันติวงษ (2540, หนา 156) กลาวถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจของคน และ

ประสิทธิภาพการทํางาน คือ การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล การประเมินคางาน 
กําหนดคางาน คาตอบแทน จะตองมีความถูกตอง สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงาน
เปรียบเทียบกันได สภาพแวดลอมการทํางาน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและความสะอาด
ของสถานที่ สวัสดิการที่ใหกับคนงาน ทั้งหองอาหาร รถสวัสดิการ หองนํ้า การรักษาพยาบาล การ
ฝกอบรม การประกันสุขภาพ และอุปกรณการพักผอนตาง ๆ ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนชั้น 
โยกยาย และการพัฒนา ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหา และขอรองเรียน การใหระบบ
ตอบแทนแบบจูงใจ โดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 

Ivancevich & Matteson (1987, p.480) ไดกลาวถึงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานวา 
ขึ้นอยูกับระดบัของผลที่ไดรับทั้งภายนอก ซ่ึงไดแก คาจาง สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน การ
ปกครอง ความสัมพันธฉันทมิตร และภายใน ซ่ึงไดแก ผลไดแหงความรูสึกมีความรับผิดชอบ  
ทาทาย ผลสําเร็จของงานที่มีความหลากหลาย มีเอกลักษณ และมีความสําคัญ และทัศนคติในการ
ทํางานของผูทํางานตอผลที่ไดรับนั้น ซ่ึงมีคุณคาแตกตางกันสําหรับแตละบุคคล เพราะการให
ความสําคัญแกงานที่แตกตางกัน สําหรับบางคน งานที่ทาทายและรับผิดชอบอาจจะมีความเปนกลาง
หรือมีคุณคาเชิงลบ แตบางคนใหคุณคาเชิงบวก ความแตกตางเหลานี้เปนการวัดระดับความพงึพอใจ
ในการทํางานของงานที่เหมือนกัน 

Barnard (1972, pp.142-143) กลาวถึง ส่ิงจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนเกิดความพอใจ
ในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducements) ไดแก เงินและสิ่งของตอบแทนที่ใหแก
ผูปฏิบัติงาน 
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2. ส่ิงที่จูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคลากรนั้น (personal non – material opportunities) 
หมายถึง โอกาสที่จะมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่จะไดรับ
ตําแหนงดี ๆ 

3. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical conditions) 
ไดแก สภาพ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช สภาพแวดลอมที่ทํางาน 

4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสนองความ
ตองการของบุคลในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจในการทํางานอยางเต็มที่ 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 

6. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (adaptation of conditons to habitual methods 
and attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและให
สอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 

7. โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (the opportunity of enlarged participations) 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิดที่หนวยงานจัดให
มีขึ้น ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 

8. สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (the condition of communion) หมายถึง ความพอใจ
ของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวรวมมือกันอยางดี
ในการทํางาน 

Mayers (1970, p.124) กลาววา เปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน คือ งานตองมีความสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัว งานนั้นจะตองวางแผนและวัด
ความสําเร็จได โดยใชระบบการทํางานและควบคุมประสิทธิภาพ เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจ 
ภายในเปาหมายของงาน โดยจะตองมีลักษณะ คือ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มี
ผลงานกลับมาใหผูปฏิบัติงานทราบงานนั้นตองเปนงานที่ผูปฏิบัติงานพึงปรารถนา งานนั้นสามารถ
ทําใหสําเร็จได 

Gilmer and Haller (1971, pp.163-165) ไดศึกษาความพอใจในการทํางานของบุคคลตางๆ
ไดสรุปปจจัยที่สนับสนุนตอการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแกความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมจะเห็นวา ความมั่นคงในงาน
มีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูง จะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
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2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความ
พอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 

3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน. 

4. คาจาง (wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูทํางานในโรงงาน จะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาการทํางานในหนวยงาน
ของรัฐ 

5. ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ความสัมพันธกับความรูและตรงกับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความ
พอใจ 

6. การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงาน มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรู
พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันเหนึ่งที่ทําใหยายงานและ
ลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูทํางานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
ระดับการศึกษาสูง กระบวนวิธีทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ที่รวมกนัปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมาย
จะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทาํงานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคการ  
การบริหารบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการประเมินผล
งาน ทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9. สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน มีงานวิจยั
หลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ที่อยูอาศัย ความพึงพอใจในการทํางาน 
นอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานปจจัยส่ิงแวดลอมของงานแลว Gilmer ยังกลาววา เกิดจาก
องคประกอบดานปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ 

10.1 เพศ จากการสํารวจหลายครั้งพบวา เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาเพศชาย อาจเปนเพราะวาเพศหญิงมีความตองการทางดานการเงิน มีความทะเยอทะยานทาง
อาชีพนอยกวาเพศชาย 
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10.2 จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ ผลจากการศึกษาพวกเจาหนาที่ พนักงาน(white 
–collar workers) พบวาบุคคลที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูในความอุปการะจํานวนมาก จะมีความ
พึงพอใจในการทํางานนอย ซ่ึงสาเหตุเนื่องมาจากปญหาสภาวะทางการเงินที่บีบคั้นเขาอยู 

10.3 อายุ จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลของความสัมพันธในระหวางอายุ
กับความพึงพอใจในการทํางานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและ
สถานภาพตํ่าจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และจากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจ
ในการทํางานจะสูงเมื่ออายุมากขึ้น แตในบางกลุมพบวาความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง 

10.4 ระยะเวลาในการทํางาน จากการสํารวจหลายครั้งจะพบวา ในระยะเริ่มแรกเขา
ทํางานบุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงและจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปที่หาหรือปที่แปด 
จากนั้นจะเพิ่มขึ้นอีกเมื่ออายุการทํางานเพิ่มขึ้น และขวัญในการทํางานจะสูงที่สุดเมื่อทํางานมาแลว 
20 ป 

10.5  ความเฉลียวฉลาด โดยที่มีความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึง
พอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับระดับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หาก
ใหคนที่มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํางานที่งาย ๆ ก็จะทําใหเกิดความเบื่อหนายไดงาย 

10.6 ระดับการศึกษา มีหลักฐานมากมายที่แสดงใหเห็นถึงความขัดแยงที่หาขอสรุป
ไมไดระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางาน เชน จากการศึกษากับ
พนักงานเจาหนาที่พบวากลุมคนที่ยังไมจบการศึกษาจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง แตจาก
การศึกษาอื่น ๆ กลับพบวาระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน 

10.7 บุคลิกภาพสวนตัว เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหไมเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน Secord และ Backman (Secord & Backman,1964) กลาววาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ บางคนอาจพอใจเนื่องจากผลงานที่ทําได
สําเร็จ บางคนอาจพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน บางคนพอใจเพื่อนรวมงาน แตความตองการ
บุคคลในองคการนั้นมีหลายอยาง ไดแก การทํางานที่เขาชอบอุปกรณที่เหมาะสม คาจางและ
สวัสดิการ ที่เพียงพอ และยุติธรรม โอกาสความกาวหนาในงานบรรยากาศสภาพการทํางานที่ดีและ
เหมาะสม รวมทั้งผูบังคับบัญชาที่เขาใจ 

แนวคิดของฝายจัดการจะตองศึกษาถึงความพึงพอใจของบุคคล และพยายามสรางความ
พึงพอใจใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามรถทจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้นการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษยเพื่อใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารตองมีความเขาใจ
พฤติกรรมของบุคลากรและสามารถเลือกวิธีจูงใจที่เหมาะสม ซ่ึงความสําเร็จขององคกรสวนใหญ
ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นการจูงใจพนักงานจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะ
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กอให เกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  และจะนํามาสูผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพได 

จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการ ซ่ึงมีความเกี่ยวพันตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแลว จะเห็นไดวา ความตองการของบุคคลนั้นมีความสอดคลองกัน โดยแตละทฤษฎีจะ
เนนความตองการหรือการใหความสําคัญที่แตกตางกันไป แตจากการเปรียบเทียบระหวางทฤษฏี
ความตองการทั้ง 4 ทฤษฎียังคงมีปจจัยตางๆ ที่ใกลเคียงกัน และจากปจจัยตางๆ ที่ใกลเคียงกัน สา
มารแบงออกเปนปจจัยตางๆ ได 8 ดานคือ 
 1. ดานโอกาสกาวหนาในตําแหนง   
  2. ดานผูบังคับบัญชา 
  3. ดานเพื่อนรวมงาน 
 4. ดานผลตอบแทนรายได 
 5. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 7. ความยุติธรรมในการทํางาน 
 8. ดานโยบายและการบริหาร 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
(goal) ความตองการ (want) หรือแรงจูงใจ (motivation) ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจตางๆ และ
ทัศนคติที่บุคคลมีตอกิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งหมายถึงการลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง 
กลาวคือ ธรรมชาติของมนุษยนั้นมีความตองการ ถาความตองการไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือ
เพียงบางสวน ความเครียดจะลดนอยลงและความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ในทางกลับกันถาความ
ตองการนั้นไมไดรับการตอบสนองความเครียดและความไมพอใจจะเกิดขึ้น ความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรในองคการมีผลตอความสําเร็จของงาน รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย ในทาง
ตรงกันขามองคการใดก็ตามหากผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่ง
ที่ทําใหผลงานและประสิทธิภาพของงานอยูในระดับต่ํา ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงานได 
(William&Keith, 1996 , อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2540, หนา 175 ) 

ตุลา มหาพสุธานนท (2545, หนา 89) กลาววา เมื่อบุคคลในหนวยงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมากจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกผูกพันอยูกับงาน และทุมเทความรูความสามารถใหกับ
งานและหนวยงานดวยความเต็มใจ 

Kaplan & Norton (1996, p.129) กลาววา บริษัทสวนใหญใชวัตถุประสงคของลูกจางจาก
มาตรการวัดผล 3 ประการ ไดแก ความพึงพอใจของลูกจาง(employee satisfaction) การทํางาน
ตอเนื่อง (employee retention) การเพิ่มผลผลิต(productivity) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกจางโดยทั่วไป
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เปนแรงผลักดันใหเกิดมาตราการวัด 2 ประการคือ การทํางานตอเนื่อง และการเพิ่มผลผลิต ปจจุบัน
ความพึงพอใจของลูกจางสําคัญสําหรับทุกองคการ เพราะเปนตัวแทนของความมีขวัญกําลังใจ 
(employee morale) และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม (overall job satisfaction) หากลูกจางมี
ความพึงพอใจจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น และมีการตอบสนองความตองการ (responsiveness) มี
คุณภาพ (quality) และสามารถบริการลูกคาไดดีขึ้น  

Schermerhorn (1993, p.338) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) คือ 
ระดับความรูสึกของปจเจกบุคคล ในทางบวกและทางลบเกี่ยวกับลักษณะตางๆ กันของงาน รวมทั้ง
งานที่ไดรับมอบหมาย (assigned tasks) การกําหนดลักษณะงาน (work setting) และความสัมพันธ
กับผูรวมงาน (relationship with coworkers) หรือ คือระดับความรูสึกของปจเจกบุคคลในเชิงบวก
หรือเชิงลบ เกี่ยวกับงาน (one's job) ซ่ึงเปนตัวแทนความหมายสวนบุคคลหรือคุณภาพที่รูสึกได 
(perceived) ของงานของคนหนึ่ง ๆ และประสบการณที่เกี่ยวของ(associated with experience) และ
ลักษณะของงาน (aspects of a job) ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจรวมถึงลักษณะทั่วไปของความพึง
พอใจในการทํางาน (common aspects of job satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจในคาจาง 
(satisfaction with pay) ในงานที่ไดรับมอบหมาย(associated tasks) ในคุณภาพของการบังคับบัญชา 
(quality of supervision) ในผูรวมงาน(coworkers) ในการกําหนดลักษณะงาน (work setting) ในการ
เล่ือนตําแหนง โอกาสกาวหนา(promotion & advancement opportunities) 

Herzberg and other (1957, p.123) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
วา ในตัวมันเอง ไมอาจจํากัดความไดกระชับ เพราะวัตถุประสงคและวิธีการศึกษาวิจัยแตกตางกัน 
การคัดเลือกงาน วิจัยอยูบนพื้นฐานเริ่มแรก 3 คําถาม ที่ใชกับความรูสึกของคนงานตองานของเขา 
คําถามเหลานั้น คือ คุณพึงพอใจในการทํางานหรือไม ถาคุณสามารถทําไดคุณจะกลับไปในงานเดิม
หรือไม คุณสนใจในงานคุณหรือไม กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจในการทํางาน เปนระดับ
ความรูสึกที่เปนความสุขจากการทํางาน เมื่อมีความคิดในทางบวก ตอการทํางาน จนเกิดการยอมรับ
และมีความรับผิดชอบทุมเทในการทํางาน จึงจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจจะ
แสวงหาลูกคาที่ดี ที่มีความพึงพอใจสูงในบริการของบริษัทดวย 

ความสําคัญของความพึงพอใจในงานเพื่อประสิทธิภาพการทํางาน 
วิชัย แหวนเพชร (2534, หนา 53) กลาววา ปจจัยที่ทําใหยอดการผลิตตกต่ําในองคการธุรกิจ

อุตสาหกรรมทั้ง ๆ ที่ คนทํางานเทาเดิม คนงานขาดงาน เปลี่ยนงานบอยหรือมาทํางานแตทําไมดี ไม
เต็มความสามารถ ส่ิงเหลานี้ลวนมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานทั้งสิ้น 
ดังนั้นความพึงพอใจจึงมีความสําคัญตอธุรกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปนี้ 

1.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
2.  ทําใหเกิดการปรับปรุงแกไข นโยบายการบริหาร เมื่อพบวาพนักงานไมพึงพอใจใน 
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การทํางาน 
3.  เปนยุทธวิธีในการเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานวิธีหนึ่ง 
4.  กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
5.  กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
เดวิส (Davis, อางถึงใน ชาริณี เชาวนศิลป, 2540, หนา 20) เชื่อวาความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ยอม
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองคประกอบตาง ๆ สภาพแวดลอมที่
เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และเปน
แรงกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ Devis ยังกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานและองคการมีดังนี้ 

1.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
2.  สรางความซื่อสัตย และความสามัคคีใหมีตอองคการ 
3.  เสริมสรางวินัยที่ดี อันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับ 
4.  ทําใหองคการแข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 
5.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจดีตอองคการยิ่งขึ้น 
6.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ 
7.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นตอองคการของตนเอง 

 

นโยบาย กฏระเบียบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของบิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
 
ความรูท่ัวไปเก่ียวกับธุรกิจคาปลีกและขอมูลท่ีเก่ียวของกับ Big C 
 สุมนา อยูโพธิ์ (2547, หนา 3-5) กลาวถึงธุรกิจการคาปลีก หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการขายสินคาหรือบริการโดยตรงแกผูบริโภคคนสุดทายเพื่อการใชสวนตัวไมใชเพื่อธุรกิจ
รูปแบบรานคาที่ปรากฏใหเห็นในปจจุบันมีอยูหลากหลายรูปแบบและสามารถจําแนกไดหลาย
ลักษณะ ในที่นี้ขอกลาวถึงรูปแบบของรานคาปลีกจําแนกตามกลยุทธการจัดการธุรกิจแบงไดเปน 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบการคาแบบดั้งเดิม (tradition trade) และรูปแบบการคาสมัยใหม (modern trade) 
ซ่ึงในแตละรูปแบบการคาสามารถจําแนกประเภทรานคาไดดังนี้ 

 1. รูปแบบรานคาปลีกแบบดั้งเดิม 
เปนรานคาในยุคแรก ๆ ของกิจการคาปลีก ลักษณะรานเปนหองแถว พื้นที่คับแคบ ไม

มีการตกแตงรานมากมาย สินคาสวนใหญเปนสินคาอุปโภคบริโภค การจัดวางสินคาไมเปน
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หมวดหมูและไมทันสมัย จัดวางตามสะดวกในการหยิบสินคา รานคาปลีกที่จัดอยูในรูปแบบการคา
แบบนี้ไดแก 

     1.1 รานขายปลีกทั่วไป เปนรานที่มีขนาดไมใหญโต สินคามีจําหนายไมมากแต
หลากหลาย เชน หนังสือ เครื่องเขียน ของใชประจําวัน อาหาร เปนตน ราคาสินคาไมแพง รานคา
ประเภทนี้สวนใหญตั้งอยูในชนบทหรือเมืองเล็ก ๆ 

 1.2 รานขายของชํา เปนรานคาปลีกที่มีอยูทั่วไปทุกหนแหง ไมวาจะเปนหมูบานเล็ก ๆ 
หรือเมืองใหญ ๆ รานขายของชําในแตละทองถ่ินมีความแตกตางกันตามสภาพแวดลอม รานขาย
ของชําเปนแหลงระบายสินคาที่สําคัญของเศรษฐกิจสวนรวม เนื่องจากเปนตลาดที่ใกลผูบริโภคมาก
ที่สุด 

2. รูปแบบรานคาปลีกสมัยใหม 
รานคาในรูปแบบสมัยใหมมีทั้งเปนรานขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญรูปแบบ

ของรานคามีการออกแบบและจัดวางสินคาอยางเปนหมวดหมู เพื่อความสวยงามและเปนระเบียบ
บริการทันสมัยเพื่อดึงดูดลูกคาใชบริการมากขึ้น รานคาในลักษณะนี้ไดแก 

2.1 รานสรรพาหาร (supermarket) รานคาปลีกเนนจําหนายสินคาอุปโภคบริโภค เปน
สินคาสดใหม โดยเฉพาะอาหารสด เชน เนื้อสัตว ผักและผลไม อาหารสําเร็จรูปตาง ๆ ตลอดจน
สินคาจําเปนตอชีวิตประจําวัน สวนใหญตั้งอยูช้ันลางหางสรรพสินคา เพื่อสะดวกในการขนถาย
สินคา เชน ท็อปส ซูปเปอรมารเก็ต เปนตน 

2.2 หางสรรพสินคา (department store) รานคาปลีกขนาดใหญ เปนศูนยรวมสินคาทุก
ชนิดที่มีคุณภาพ เพื่อจําหนายใหลูกคาจํานวนมาก ทุกระดับ ครบวงจร จัดวางสินคา แบงเปน
หมวดหมูชัดเจน เพื่อสะดวกในการคนหาและเลือกซ้ือ เนนจําหนายเสื้อผา เครื่องสําอาง รองเทา 
กระเปา รูปแบบบริหารและจัดการคอนขางซับซอน พนักงานมากและเนนบริการที่สะดวก รวดเร็ว 
สรางความประทับใจใหลูกคา ลูกคากลุมเปาหมายสวนใหญเปนกลุมคนทํางานมีฐานะ อํานาจซื้อสูง 
ตั้งอยูบริเวณชุมชน หรือศูนยรวมการคา เชน เซ็นทรัล เดอะมอลล โรบินสัน พาตา เปนตน 

2.3 รานสะดวกซื้อ (convenient store) เปนรานคาปลีกขนาดเล็ก จําหนายสินคา
อุปโภคบริโภคที่สําคัญตอชีวิตประจําวันรวมทั้งอาหารและเครื่องดื่มประเภทฟาสตฟูด สินคาบาง
ชนิด มีสินคาหลายชนิด แตไมหลากหลายยี่หอและมีจํานวนไมมาก เนนการอํานวยความสะดวก
ตั้งแตทําเลที่ตั้งและเวลาในการใหบริการ ตั้งอยูตามแหลงที่อยูอาศัยของชุมชนเพื่อบริการลูกคาที่พัก
อาศัยในบริเวณใกลเคียง ปจจุบันมีการเปดในปมน้ํามันตาง ๆ ดวย เปดบริการเปนเวลานาน เชน
07.00-22.00 น. หรือ เปดตลอด 24 ช่ัวโมง ตัวอยางรานสะดวกซื้อ เชน เซเวนอีเลฟเวน เอเอ็มพีเอ็ม
แฟมิล่ีมารท เปนตน 
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2.4 รานคาปลีกแบบเนนสินคาราคาถูก (discount store) เปนรานคาปลีกที่นําเอา
ซูปเปอรมารเก็ตมาใช คือ ไมมีพนักงานขายดูแลหรือ บริการลูกคา ผูซ้ือ ตองบริการตนเองโดย
รานคาจะมีอุปกรณชวยขาย ไดแก ตะกรา รถเข็น เนนขายสินคาราคาถูก คุณภาพปานกลาง ไมมี
ยี่หอท่ีมีช่ือเสียง กลุมเปาหมายเปนผูมีรายไดระดับกลางถึงต่ํา ปจจุบันดิสเคานสโตรในประเทศไทย
มี 2 รูปแบบ คือ 

2.4.1 ซูปเปอรเซ็นเตอร (super center) รานคาปลีกขนาดใหญ พัฒนาจาก
ซูปเปอรมารเก็ตและหางสรรพสินคา พื้นที่ขายประมาณ 10,000-20,000 ตารางเมตร เนนจําหนาย
สินคาอุปโภคบริโภคที่หลากหลายและมีมาก ราคาประหยัด คุณภาพสินคาดีจนถึงปานกลาง 
ผูประกอบการ เชน เทสโก โลตัส บิ๊กซี เปนตน 

2.4.2 ไฮเปอรมารเก็ต (hypermarket) เปนรานคาประเภทเดียวกับซูปเปอรเซ็น
เตอร แตมาจากแนวคิดการคาของยุโรป ขอแตกตางที่เล็กนอย คือ เนนจําหนายสินคาประเภทอาหาร
เปนหลัก มีอาหารใหเลือกมากมายเปนพิเศษ และจําหนายสินคาประเภทเสื้อผาเสริมเล็กนอย เชน 
คารฟูร และโอชอง เปนตน 

2.5 แคทิกอร่ี คิลเลอร (category killer) เปนรานคาปลีกจําหนายสินคาเฉพาะสาย
ผลิตภัณฑเดียว แตหลากหลายยี่หอ ขนาด สี จําหนายในราคาถูก เปาหมายคือผูบริโภคที่สนใจสินคา
เฉพาะดาน เชน รานพาวเวอรบาย ออฟฟศดีโป ซูปเปอรสปอรต เปนตน 

2.6 รานคาเฉพาะอยาง (specialty store) เปนสินคาปลีกที่จําหนายสินคาจํานวนจํากัด 
ไมกี่ประเภท อาจจําหนายเฉพาะสินคาที่มีลักษณะพิเศษ หรือจําหนายสินคาเพียงสวนหนึ่งของ
รานคาปลีกที่จําหนายสินคาประเภทเดียว เนื่องจากสินคาที่จําหนายมีไมกี่ประเภทจึงสามารถจัดหา
สินคาแบบแปลก ๆ มาจําหนาย อาจเปนสินคานําสมัย เชน มารคแอนดสเปนเซอร วัตสัน เปนตน 
  
 ขอมูลท่ีเก่ียวของกับ Big C 
 บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร ดําเนินธุรกิจในรูปของ "ไฮเปอรมารเก็ต" หรือ "ซูเปอรเซ็นเตอร" 
ธุรกิจคาปลีกสมัยใหม ภายใตการบริหารงานโดย บริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) และ
บริษัทยอย ปจจุบันบิ๊กซีมีจํานวนสาขาเปดใหบริการทั้งสิ้น 67 สาขา แบงเปนสาขาในเขตกรุงเทพฯ 
และปริมณฑล 26 สาขา สาขาในตางจังหวัด 41 สาขา 

 ช่ือของ "บิ๊กซี" สะทอนถึงปจจัยที่เปนหลักในการดําเนินธุรกิจของบิ๊กซี รวมทั้งยังเปน
กุญแจสําคัญสูความสําเร็จของบิ๊กซีอีกดวย 

 "บิ๊ก" (big) หมายถึง พื้นที่ที่มีขนาดใหญ พรอมดวยบริการและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ สําหรับลูกคา และยังครอบคลุมไปถึงความหลากหลายของสินคาที่บิ๊กซีคัดสรรมาจําหนาย 
โดยบิ๊กซีมีสินคามากกวา 100,000 รายการ เพื่อตอบสนองทุกความตองการของลูกคา 
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 "ซี" (customer) หมายถึง ลูกคาผูใหการสนับสนุนบิ๊กซีดวยดีเสมอมา 
 ดวยบุคลากรมากกวา 14,000 คน บิ๊กซีพรอมมอบประสบการณในการจับจายสินคาที่

สนุกสนานในราคาประหยัดทามกลางบรรยากาศการซื้อสินคาที่สะดวกสบาย ภายใตปรัชญาที่
มุงเนนการใหบริการที่ดีที่สุดแกลูกคา นอกจากนี้ บิ๊กซียังมีบริการที่หลากหลายและแตกตางเพื่อให
ลูกคาที่เขามาใชบริการไดสัมผัสประสบการณการซื้อสินคาแบบครบวงจร ณ จุดเดียว (one-stop-
shopping) อีกดวย  

 ธุรกิจของบิ๊กซีแยกเปนธุรกิจตางๆ ดังนี้ 
 ธุรกิจซูเปอรเซ็นเตอร 
 พื้นที่สวนใหญในหางบิ๊กซีจะเปนพื้นที่สําหรับจัดจําหนายสินคาอุปโภคบริโภคที่มี

คุณภาพและราคาประหยัด โดยแบงหมวดสินคาออกเปน 5 ประเภท ดังนี้  
อาหารสด: จําหนายเนื้อสัตว อาหารทะเล ผลไม ผักสด อาหารทั้งแบบพรอมปรุงและ

พรอมรับประทาน อาหารแชแข็ง ผลิตภัณฑนม เบเกอรี่ และเครื่องเทศตางๆ  
อาหารแหง: จําหนายเครื่องปรุงอาหาร เครื่องดื่ม น้ําอัดลม สุรา ขนมขบเคี้ยว ผลิตภัณฑ

ของใชสวนตัว ผลิตภัณฑทําความสะอาด อาหารสัตว และอุปกรณสัตวเล้ียง  
เสื้อผาและเครื่องแตงกาย: จําหนายเสื้อผาและเครื่องตกแตงสําหรับบุรุษ สตรี เด็ก และ

ทารก รวมถึงรองเทา และกระเปา  
เครื่องใชไฟฟา: จําหนายอุปกรณเครื่องใชไฟฟาภายในบานหลากชนิด เครื่องใชไฟฟา

สําหรับงานครัว เครื่องเสียง เทป ซีดี เครื่องคอมพิวเตอร และอุปกรณสําหรับคอมพิวเตอร  
อุปกรณและเครื่องใชภายในบาน: จําหนายเฟอรนิเจอร เครื่องครัว เครื่องใชพลาสติก ของ

ตกแตงบาน เครื่องนอน อุปกรณซอมแซมและบํารุงรักษาบาน อุปกรณประดับยนต อุปกรณกีฬา 
และของเลนตางๆ 

ธุรกิจทาวนเซ็นเตอร 
ทาวนเซ็นเตอร หรือบริการใหเชาพื้นที่ทั้งภายในและภายนอกอาคารของหางบิ๊กซีแก

ผูประกอบการเพื่อเขามาทําธุรกิจในบิ๊กซี ทั้งนี้จะตองเปนสินคาและบริการที่แตกตางจากสินคาที่
จําหนายในบิ๊กซี เพื่อใหลูกคาบิ๊กซีไดพบกับความหลากหลายในการใหบริการ และยังเปนการสราง
ทางเลือกในการซื้อสินคาและบริการที่ครบวงจรยิ่งขึ้น ผูประกอบการที่เขามาเชาพื้นที่ในบิ๊กซีสวน
ใหญแบงออกเปน 4 กลุมหลัก ดังนี้ 

อาหารและเครื่องดื่ม ไดแก รานอาหาร รานอาหารแฟรนไชส ศูนยอาหาร  
บันเทิง ไดแก โรงภาพยนตร คาราโอเกะ และลานเลนสําหรับเด็ก  
รานเฉพาะอยาง ไดแก รานหนังสือ รานเสื้อผา รานจําหนายเครื่องใชไฟฟา รานจําหนาย

โทรศัพทมือถือ รานขายยา  
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บริการ ไดแก ธนาคาร รานซักแหง รานเสริมสวย รานเปลี่ยนอะไหลรถยนต 
ธุรกิจรานมินิบิ๊กซี 
มินิบิ๊กซี คือ รานสะดวกซื้อ เปดใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง ภายใตการบริหารของบิ๊กซี 

จําหนายสินคาที่จําเปนสําหรับชีวิตประจําวัน รวมทั้งเนื้อสัตว ผักและผลไมสด โดยรานมินิบิ๊กซีจะ
ตั้งอยูในทําเลกลางยานชุมชน ใหใกลกับลูกคามากยิ่งขึ้น ขณะนี้มีรานมินิบิ๊กซีเปดใหบริการในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล จํานวน 5 สาขา 

ธุรกิจรานยา เพรียว 
เพรียว คือ ศูนยรวมผลิตภัณฑเพื่อสุขภาพและความงาม ตอบสนองทุกความตองการของ

ไลฟสไตล โดยมีทีมที่ปรึกษาผูเชี่ยวชาญคอยใหคําแนะนําอยางใกลชิด เพรียวคัดสรรผลิตภัณฑ
คุณภาพดีกวา 3,000 รายการ มาวางจําหนาย อาทิ สินคาประเภทยาภายใตการดูแลของเภสัชกร 
ผลิตภัณฑเสริมอาหาร สมุนไพรจากธรรมชาติ เครื่องสําอาง และสินคาเครื่องใชสวนตัว เปนตน 

บิ๊กซี สาขาสําโรง ไดเปดใหบริการเมื่อวันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2547 เปนสาขาที่ 38 โดย
เปดใหบริการภายใตพื้นที่ใชสอยกวา 15,000 ตารางเมตร ดวยนโยบายที่หลากหลายดวยสินคา
คุณภาพในราคาสุดประหยัดที่คัดสรรมาใหไดเพลิดเพลินกับการเลือกซื้อสินคาทามกลางบรรยากาศ
ที่สะดวก ครบครัน และ ช็อปสนุกทุกวันที่บิ๊กซี 

นโยบายและกฏระเบียบใน การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของบิ๊กซีซูเปอรเซ็นเตอร 
 ตามนโยบายของบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร ที่มีเปาหมายใหการบริหารทรัพยากรมนุษย
เปนกลยุทธหนึ่งในนโยบายธุรกิจของบริษัท และมุงพัฒนาความเปนเลิศในการบริหารทรัพยากร
มนุษยนั้น การที่จะบรรลุนโยบายดังกลาวนี้ได มีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ทุกระดับจะตองมีความรูความเขาใจในนโยบาย ระเบียบปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทอยางชัดเจน เพื่อที่จะสามารถนําไปใชไดอยางถูกตอง และเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 
 ขอมูลพนักงาน บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง 

1. พนักงานในระดับหัวหนางาน จํานวน 37 คน 
2. พนักงานในระดับพนักงานอาวุโส จํานวน 55 คน 
3. พนักงานทั่วไป จํานวน 158 คน 
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ภาพที่ 2.3 Manpower Report 

ที่มา :  แผนกบุคลากร บิ๊กซี ซูเปรเซ็นเตอร สาขาสําโรง, 2551 
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 ขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน 
 บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร มีนโยบายกําหนดวัน เวลาทํางานปกติ เวลาหยุดพักและวันหยุด 
โดยจะยึดหลักเพื่อใหสอดคลองกับกฎหมายที่มีผลบังคับใชในปจจุบัน ทั้งนี้บริษัทฯ สงวนสิทธิที่จะ
เปล่ียนแปลงแกไข เพิ่มเติม หรือ ยกเลิกในสาระใด ๆ ไดตามความเหมาะสมตอการดําเนินงานของ
บริษัทฯ โดยจะแจงใหทราบลวงหนาทุกครั้ง 
 วันเวลาทํางานปกติ เวลาหยุดพัก วันหยุด และวันลา 
 1. วันเวลาทํางานปกติ 
  1.1 พนักงานสายปฏิบัติการสาขา ทํางานสัปดาหละ 6 วัน หรือสัปดาหละไมเกิน 
48 ช่ัวโมง ตามตารางกะที่กําหนดและแจงใหพนักงานทราบลวงหนา 
  1.2 พนักงานสํานักงานใหญ ทํางาน ตั้งแตวันจันทร – วันศุกร โดยเริ่มงานเวลา 
08.30 - 18.15 น. พักเวลา 12.30 – 13.30 น.  
 2. เวลาหยุดพัก 
  บริษัท ไดจัดเวลาพักใหวันละไมนอยกวา 1 ช่ัวโมงหลังจากที่พนักงานไดทํางาน
ในวันนั้นมาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมงติดตอกัน โดยพนักงานในสวนสํานักงานใหญและพนักงานสาขา
ในสวนสํานักงานใหพักติดตอกันจนครบ 1 ช่ัวโมง สวนพนักงานหนาราน หรืออ่ืน ๆ ใหจัดแบง
เวลาพักเปน 2 ชวง ๆ ละครึ่งชั่วโมง รวมเวลาพักทั้งหมด 1 ช่ัวโมง ในกรณีที่มีการทํางานลวงเวลา
ตอจากเวลาปกติไมนอยกวา 2 ช่ัวโมง บริษัทฯ จะจัดใหพนักงานมีเวลาพักไมนอยกวา 20 นาที 
กอนที่พนักงานเริ่มทํางานลวงเวลา ยกเวน เปนงานที่ตองทําติดตอกันไป โดยไดรับความยนิยอมจาก
พนักงานหรือเปนงานฉุกเฉิน 
 3. วันหยุด 
  3.1 วันหยุดประจําสัปดาห พนักงานสายปฏิบัติการสาขา ใหมีวันหยุดประจํา
สัปดาหไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกิน 6 วันเวน
แตกรณีฉุกเฉินตองปฏิบัติงาน ใหไปหยุดชดเชยในสัปดาหถัดไป สวนวันหยุดของพนักงานคนใด
ในหนวยใดจะเปนวันใดนั้นผูบังคับบัญชาจะเปนผูจัดใหหมุนเวียนกันหยุดโดยแจงใหทราบ
ลวงหนาไมนอยกวา 3 วัน พนักงานสํานักงานใหญ ใหมีวันหยุดประจําสัปดาหละ 2 วัน คือในวัน
เสารและวันอาทิตย 
  3.2  วันหยุดตามประเพณี ทางบริษัทฯ จัดใหพนักงานมีวันหยุดตามประเพณี ป
หนึ่งไมนอยกวา 13 วันรวมวันแรงงานแหงชาติดวย และไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติซ่ึงบริษัท 
ฯ อาจจะเปลี่ยนแปลงวันหยุดตามประเพณีไดตามความเหมาะสม โดยจะประกาศใหทราบภายใน
วันที่ 31 ธันวาคมของทุกปถาวันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห ใหเลื่อน
วันหยุดตามประเพณีวันนั้น ไปหยุดในวันทํางานถัดไป ในกรณีบริษัทฯ ไมอาจใหพนกังานหยดุตาม
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ประเพณีได บริษัทฯ จะตกลงใหพนักงานหยุดในวันอื่น ชดเชย หรืออาจจะจายคาทํางานในวันหยุด
ใหก็ได 
  3.3 วันหยุดพักผอนประจําป พนักงานของบริษัทฯ ที่ทํางานติดตอกันครบ 1 ป ขึ้น
ไปนับจากวันเขาทํางาน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําป 
   3.3.1 พนักงานรายเดือน มีสิทธิหยุดพักผอนได 7 วันทํางาน โดยไดรับ
คาจางและจะไดสิทธิการหยุดพักผอนเพิ่มขึ้น ปละ 1 วัน สูงสุดไมเกิน 15 วัน พนักงานรายวันและ
รายช่ัวโมง มีสิทธิหยุดพักผอนได 6 วันทํางาน โดยไดรับคาจาง และไมไดสิทธิหยุดพักผอนเพิ่มใน
ปตอๆ ไป 
   3.3.2  กรณีพนักงานขอใชสิทธิหยุดพักผอนประจําป พนักงานจะตองยื่น
ใบขอหยุดพักผอนประจําปลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน และเมื่อไดรับการอนุมัติแลว จึงจะหยุดได 
   3.3.3 บริษัทฯ ไมอนุญาตใหมีวันสะสมวันหยุดพักผอนประจําปไปรวมใน
ปถัดไป พนักงานจะตองใชสิทธิใหหมดภายในปนั้น โดยท่ีพนักงานในสวนสาขาจะตองใชสิทธิ
หยุดพักรอนใหหมดภายในวันที่ 30 พฤศจิกายน ของป และพนักงานในสวนสํานักงานใหญตองใช
สิทธิใหหมดภายในวันที่ 31 ธันวาคม ของป 
   3.3.4 บริษัทฯ มีสิทธิในการเปลี่ยนแปลงวันหยุดพักผอนประจําป และ
เรียกตัวใหกลับเขาทํางานไดถาพิจารณาแลวเห็นวาวันหยุดนั้นมีภารกิจเรงดวนฉุกเฉินเกิดขึ้น หรือ
อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอธุรกิจหรือการใหบริการของบริษัท 
   3.3.5 กรณีที่บริษัทเลิกจาง เชน ปลดออก โดยพนักงานไมไดกระทํา
ความผิดอยางใดอยางหนึ่ง ตาม ม. 119 พรบ. คุมครองแรงงานฯ บริษัทฯ จะจายคาจางใหแก
พนักงานสําหรับวันหยุดประจําปของปที่เลิกจางตามสวนของวันหยุดพักผอนประจําปที่พนักงานพึง
มีสิทธิไดรับ 
 4. วันลา 
  บริษัทฯ จะใหพนักงานหยุดงานเพื่อประโยชน และความจําเปนของพนักงานได
โดยไมกอใหเกิดความเสียหายแกงานในหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานผูนั้น การลาหยุดงาน
ทุกประเภทจะตองเปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว พรอมทั้งสงเอกสารไปยังฝายทรัพยากรมนุษย 
หากพนักงานหยุดงานไปโดยปฏิบัติไมถูกตอง และไมเปนไปตามระเบียบบริษัทฯ จะถือวาพนักงาน
ผูนั้นขาดงาน 
  4.1 การลาปวย 
   4.1.1 พนักงานมีสิทธิลาปวยไดตามที่ปวยจริง โดยไดรับคาจางในอัตรา
ปกติ รวมแลวปละไมเกิน 30 วันทํางาน 

44 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   4.1.2 พนักงานที่ประสงคจะลาปวยจะตองแจงใหผูบังคับบัญชาของตน
รับทราบกอนภายใน 4 ช่ัวโมงแรกของวันที่ลา หรือโดยเร็วที่สุด และเมื่อกลับเขาทํางานจะตองยื่น
ใบลาเพื่อขออนุญาตทันที 
   4.1.3 หากพนักงานลาปวยติดตอกันตั้งแต 3 วันทํางานขึ้นไป บริษัทฯ จะ
ใหพนักงานแสดงใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง หรือสถานพยาบาลของทางราชการเพื่อ
ประกอบการพิจารณาการอนุญาตแนบพรอมใบลาดวย ถาพนักงานไมอาจหาใบรับรองแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่ง หรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ใหพนักงานชี้แจงใหบริษัทฯ ทราบ 
   4.1.4 กรณีพนักงานเจ็บปวยหรือประสบอันตรายจากการทํางาน บริษัทฯ 
จะไมนับเปนวันลาปวย แตจะจัดเปนการลาสวัสดิการอีกประเภทหนึ่ง 
  4.2 การลาเพื่อทําหมัน บริษัทฯ อนุญาตใหพนักงานมีสิทธิลาเพื่อทําหมันไดและมี
สิทธิลา เนื่องจากการทําหมันตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง
แพทย โดยไดรับคาจางในวันลานั้นดวย ทั้งนี้ใหยื่นใบลาลวงหนากอน 7 วัน 
  4.3 การลาคลอด 
   4.3.1 พนักงานสตรีที่มีครรภมีสิทธิลาคลอดบุตรกอนและหลังคลอดครรภ
หนึ่งได 90 วัน โดยมีสิทธิไดรับคาจางตามอัตราสุดทายที่ไดรับเปนเวลา 45 วันโดยนับรวมวันหยุด
   4.3.2  การลาคลอดใหยื่นใบลาลวงหนาประมาณ 7 วัน 
   4.3.3 การแทงบุตร กอนตั้งครรภครบ 28 สัปดาหไมถือเปนการลาคลอด 
ใหถือเปนการลาปวย แตถาเปนการแทงบุตรหลังตั้งครรภเกิน 28 สัปดาห ใหถือเปนการลาคลอด
   4.3.4  การลาไปตรวจครรภตามแพทยนัด ถือเปนการลากิจ 
   4.3.5  การลาเพราะมีอาการแพทอง ถือเปนการลาปวย 
   4.3.6  ถาพนักงานหญิงที่มีครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง
แสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมไดใหมีสิทธิขอใหบริษัทฯ เปลี่ยนงานในหนาที่เปนการชั่วคราว 
กอนหรือหลังคลอดได โดยบริษัทฯ จะพิจารณาเปลี่ยนงานใหแกลูกจางนั้นตามที่เห็นสมควร 
  4.4 การลาเพื่อรับราชการทหาร พนักงานชายที่ถูกเรียกเขารับราชการทหารในการ
เรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหารหรือเพื่อทดสอบความพรั่งพรอม ตามกฎหมายวาดวยการ
รับราชการทหารมีสิทธิไดรับคาจางเทากับอัตราคาจางในวันทํางาน ตลอดระยะ เวลาที่ลาแตไมเกิน
ปละ 60 วันโดยยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาระดับตนเปนการลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน และใหแนบ
หนังสือของทางราชการทหารเพื่อประกอบการพิจารณา 
  4.5 การลาเพื่อไปฝกอบรม เพื่อการอบรมหรือพัฒนาความรู ความสามารถที่เปน
ประโยชนตองานหรือเพื่อการพัฒนาตนเอง หรือเพื่อประโยชนที่เกี่ยวกับการแรงงานหรือสวัสดิการ
สังคม และลาเพื่อไปสอบวัดผลการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดขึ้น โดยตองยื่นใบลา
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ลวงหนากอน 7 วัน การลาดังกลาวนี้ บริษัทฯ อาจพิจารณาไมอนุญาตใหลาได หากการลานั้นกอ ให
เกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการประกอบธุรกิจบริษัทฯ หรือในปที่ลานั้น พนักงานเคยไดรับ
อนุญาตใหลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาฯ มาแลวไมนอยกวา 30 วัน หรือ 3 คร้ัง 
  4.6 การลากิจระหวางวัน พนักงานที่มีความจําเปนตองลากิจระหวางวันทํางาน ให
นําบัตรอนุญาตผานออกภายนอกบริษัทฯ พรอมบัตรบันทึกเวลาทํางานใหหัวหนาแผนกอนุมัติ
ขั้นตนแลวนําไปใหผูจัดการฝาย หรือผูบังคับบัญชาที่ไดรับมอบหมายเซ็นอนุมัติขั้นสุดทายนําใบ
ผานที่ไดรับอนุมัติเรียบรอยแลว ใหพนักงานรักษาความปลอดภัยที่จุดตรวจ การลากิจระหวางวัน
ดังกลาวจะถูกตัดคาจางตามจํานวนชั่วโมงที่ลา (กรณีลากิจออกไปแลวไมกลับเขามาอีกในวันนั้น 
ใหบันทึกบัตรหรือรูดบัตรลงเวลาออกดวย) 
  4.7 การลากิจ บริษัทจะ อนุญาตใหพนักงานมีสิทธิการลาเพื่อกิจธุระสวนตัวอันจํา
เปนไดปละไมเกิน 7 วัน โดยการขออนุมัติลากิจจะตองยื่นใบขออนุมัติการลาหยุดตอผูบังคับบัญชา
ตามลําดับเพื่ออนุมัติลวงหนาอยางนอย 1 วันและตองไดรับการอนุมัติจึงจะสามารถลากิจนี้ได การ
ลากิจถือเปนการลาโดยไมไดรับคาจาง และยังมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปดวย 
(ตามระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  4.8 การหยุดงานโดยมิไดรับอนุญาต หรือการหยุดงานที่ไมถูกระเบียบ ถือวาเปน
การละทิ้งหนาที่การงาน พนักงานจะไมไดรับคาจางในวันเวลาที่หยุด และอาจไดรับโทษทางวินัย
 การทํางานลวงเวลา การทํางานในวันหยุด 
 บริษัทฯ ไมมีนโยบายที่จะใหพนักงานทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางาน
ลวงเวลาในวันหยุด เวนแตในกรณีที่มีลักษณะหรือสภาพงานตองทําติดตอกันไป ถาหยุดจะเสียหาย
แกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน โดยจะหยุดเสียมิได บริษัทฯ จะใหพนักงานทํางานนอกเวลาทํางาน
ปกติหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือทํางานในวันหยุดหรือลวงเวลาในวันหยุดเทาที่จําเปนสําหรับงาน
ที่นอกเหนือกรณีดังกลาว เพื่อประโยชนแกการผลิต การจําหนาย และการบริการ บริษัทฯ อาจให
พนักงานมาทํางานนอกเวลาหรือเกินเวลาปกติหรือทํางานในวันหยุด โดยไดรับความยินยอมจาก
พนักงานเปนคราวๆ ไป 
 ทั้งนี้ ในการทํางานนอกเวลาหรือเกินเวลาทํางานปกติดังกลาว ในสัปดาหหนึ่งจะใหทําไม
เกินสัปดาหละ 36 ช่ัวโมงในกรณีที่พนักงานไดทํางานลวงเวลาหรือมาทํางานในวันหยุดหรือทํางาน
ลวงเวลาในวันหยุด โดยมิไดรับคําส่ังหรือมิไดรับการอนุญาตจากบริษัทฯ ใหถูกตองกอน บริษัทฯ 
จะไมจายคาลวงเวลาหรือคาทํางานในวันหยุดหรือคาลวงเวลาใน 
 1. คาลวงเวลา 
  1.1 พนักงานที่ไมไดสิทธิไดรับคาลวงเวลา ไดแก พนักงานซึ่งมีอํานาจหนาที่ทํา
การแทนนายจาง ในการจางงาน การใหบําเหน็จ การลดคาจาง หรือการเลิกจาง 
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  1.2 ถาบริษัทฯ ใหพนักงานทํางานเกินเวลาปกติในวันทํางานพนักงานจะไดรับคา
ลวงเวลาสําหรับการทํางานในวันทํางานปกติในอัตรา ดังนี้ หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมง
ในเวลาทํางานปกติสําหรับเวลาที่ทําเกิน และ หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในเวลาทํางาน
ปกติสําหรับผลงานที่ทําไดเกิน สําหรับพนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  1.3 ถาบริษัทฯ ใหพนักงานทํางานในวันหยุดเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน
พนักงานจะไดรับ คาลวงเวลา สําหรับการทํางานลวงเวลาในวันหยุดในอัตรา ดังนี้ สามเทาของอตัรา
คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานปกติ สําหรับจํานวนชั่วโมงที่ทํางานเกินเวลาทํางานปกติ และ สามเทา
ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานปกติ สําหรับผลงานที่ทําไดเกินเวลาทํางานปกติ สําหรับ
พนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 2. คาทํางานในวันหยุด 
  2.1 พนักงานรายเดือนที่มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห 
วันหยุดตามประเพณีและวันหยุดพักผอนประจําป วันหยุดตามประเพณีและวันหยุดพักผอน
ประจําป (สําหรับพนักงานรายชั่วโมง/รายวัน หรือตามผลงาน) ถาไดรับอนุญาตมาทํางานในวนัหยดุ
ดังกลาว จะไดรับคาทํางานในวันหยุดเพิ่มขึ้นอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุดหรือตามผลงานที่ทําไดในวันหยุดสําหรับลูกจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย 
  2.2 สําหรับพนักงานรายชั่วโมง รายวัน และตามผลงาน ที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางใน
วันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห ถาไดรับอนุญาตมาทํางานในวันหยุดดังกลาวจะไดรับคาทํางาน
ในวันหยุดไมนอยกวา 2 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุดหรือตาม
ผลงานที่ทําไดในวันหยุดสําหรับพนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 วินัยและบทลงโทษ 
 เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยในการทํางานรวมกัน บริษัทจึงไดกําหนดระเบียบวินัยที่
พนักงานจะตองปฏิบัติรวมทั้งบทลงโทษไว ในกรณีที่พนักงานรายใดรายหนึ่งฝาฝนระเบียบวินัยที่
ไดระบุไวในระเบียบขอบังคับดังนี้ 
 1. ระเบียบวินัย เปนขอบังคับ หรือขอกําหนดที่บริษัทฯ กําหนดขึ้น เพื่อใหพนักงานของ
บริษัทปฏิบัติตามโดยเครงครัด ไดแก 
  1.1 ตองปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบของตนที่ไดรับมอบหมายอยางสุด
ความสามารถเพื่อให เกิดผลดีและความกาวหนาทั้งแกกิจการและตนเอง 
  1.2 ตองมาปฏิบัติงานและเลิกงานตามเวลาที่บริษัทกําหนดไว รวมถึงบันทึกเวลา
เขาออกตามความเปนจริงดวยวิธีการที่กําหนดที่บริษัทฯ เทานั้น 
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  1.3 ตองเชื่อฟง และปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท และตามคําส่ังอันชอบ
ดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชา โดยไมแสดงอาการฝาฝน หรือกลาววาจาหยาบคาย กาวราว 
กระดางกระเดื่องตอผูบังคับบัญชาและบริษัท 
  1.4 ตองรักษาความสามัคคี กลมเกลียวระหวางพนักงานดวยกัน โดยไมทะเลาะ
วิวาท หรือทํารายรางกายพนักงานผูอ่ืนในสถานที่ทํางาน หรือนอกสถานที่ทํางาน รวมถึงสถานที่
ภายนอกที่บริษัทใชเปนที่จัดงาน หรือจัดกิจกรรมตาง ๆ ในเวลางานและนอกเวลางาน หรือขณะอยู
ในเครื่องแบบพนักงานของบริษัท 
  1.5 ตองเปนผูสรางเสริมจิตใจ และสุขภาพอนามัย ของตนเองอยูเสมอ ไมปลอยให
รางกายทรุดโทรมจนอยูในสภาพที่ไมพรอมจะปฏิบัติงานใหแกบริษัทได 
  1.6 ตองแตงกายใหสะอาด สุภาพ เรียบรอย และอยูในกรอบของขนบธรรมเนียม
ประเพณีนิยมที่ดีงาม 
  1.7 ตองสวมใสเครื่องแบบตามที่บริษัทกําหนด และตองสวมใสทุกครั้งที่เขา
ปฏิบัติงาน 
  1.8 ตองรักษาความสะอาดบริเวณสถานที่ ของบริษัท เชน หองน้ํา บริเวณพื้นที่ขาย 
บริเวณพื้นที่พักผอน หองอาหารพนักงาน สตอคสินคา และสํานักงาน เปนตน 
  1.9 ตองชวยกันเก็บรักษาเครื่องมือเครื่องใชใหเปนระเบียบเรียบรอย อีกทั้งหมั่น
ดูแลรักษาอยางสม่ําเสมอ รวมถึงรูจักประหยัดใชเพื่อใหเกิดผลดีตอการดําเนินงานของบริษัท 
  1.10 ตองสนใจรับทราบ และปฏิบัติตามคําสั่ง นโยบาย หรือประกาศของบริษัท 
ซ่ึงไดประกาศใหทราบโดยทั่วกัน 
  1.11 ตองรายงาน  เ ร่ืองตาง ๆ ที่อาจสงผลใหบริษัทไดรับความเสียหาย ให
ผูบังคับบัญชาทราบ 
  1.12 ตองพรอมเสมอที่จะปฏิบัติตามคําส่ังเกี่ยวกับ การโยกยาย หรือสับเปลี่ยน
หนาที่ตามแตบริษัทเห็นสมควร 
  1.13 ตองแจงการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับประวัติ และขอมูลท่ีสําคัญของพนักงาน ตอ
ฝายทรัพยากรมนุษยทุกครั้งภายใน 7 วัน เชน มีการเปลี่ยนแปลงชื่อ ที่อยู สถานภาพทางครอบครัว 
บุคคลที่ติดตอไดเมื่อมีเหตุฉุกเฉิน การเปลี่ยนแปลงชื่อทายาท และผูมีสิทธิไดรับผลประโยชน ฯลฯ 
เปนตน 
  1.14 ตองรักษาชื่อเสียง และความลับของบริษัท ตลอดจนทรัพยสินทางปญญา มิ
ใหแพรงพราย หรือเกิดความเสียหายขึ้นในอันที่จะเปนประโยชนแกบุคคลอื่น 
  1.15 ตองไมชักจูงผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานไปในทางเสื่อมเสียทาง
ศีลธรรมหรือผิดกฎหมาย 
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  1.16 ตองสวมใสอุปกรณคุมครองความปลอดภัยที่บริษัท ไดจัดไวให (เฉพาะ
ตําแหนงงานที่ตองใช) ขณะปฏิบัติหนาที่ทุกครั้ง 
  1.17 ตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด หาม
พนักงาน ซ่ึงไมมีหนาที่เกี่ยวของเขาไปในแผนกหรือหนวยงานอื่น หรือในบริเวณซึ่งไมใชสถานที่
ทํางานปกติของตน เวนแตจะไดรับคําส่ังจากบริษัท 
  1.18 ตองยินยอมใหเจาหนาที่ของบริษัท ตรวจคนตัวหรือทรัพยสิน และส่ิงของตาง 
ๆ ทุกครั้งที่ผานเขาออกในบริเวณของบริษัท หรือในเขตกําหนด และพนักงานตองเขาออกโดยใช
ประตูทางเขาออกที่บริษัทกําหนดเทานั้น 
  1.19 ตองกระทําการตามหนาที่และปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชา เวนแต
ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปเปนผูส่ังการใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนกรณีพิเศษ หรือเนื่องจาก
สภาวะฉุกเฉินหรือเรงดวน 
  1.20 ตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปโดยเร็วไมใหเสียเวลา 
  1.21 ตองปฏิบัติหนาที่การงานดวยความซื่อสัตยสุจริต ขยันหมั่นเพียร ตั้งใจจริง 
อดทนและเที่ยงธรรม หามใชหรือยอมใหผูอ่ืนใช อํานาจหนาที่การงานของตนไมวาทางตรง หรือ
ทางออม หาประโยชนใหแกตนเอง หรือผูอ่ืน 
  1.22 ตองบริการลูกคาอยางสุภาพ และยิ้มแยมแจมใสโดยหามแสดงกริยาทาทาง 
ใชคําพูด หรือ สีหนา ที่ไมสุภาพกับลูกคา รวมถึงแสดงกริยาดูถูกหรือดูหมิ่นเหยียดหยามลูกคา 
  1.23 ตองบริการลูกคาอยางรวดเร็วและถูกตอง หามโตเถียง ทะเลาะวิวาท หรือทํา
รายรางกายลูกคาในบริเวณสถานที่ของบริษัท และรวมถึงในระหวางที่ยังสวมเครื่องแบบพนักงาน
ของบริษัทอยู 
  1.24 ตองไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว หรือเปนบุคคลลมละลาย 
  1.25 ตองไมกระทําการใด ๆ โดยประมาทเลินเลอหรือขาดความระมัดระวังอันเปน
เหตุใหบริษัทตองไดรับความเสียหาย หรือเส่ือมเสียชื่อเสียง 
  1.26 ตองใหความรวมมือในการสอบสวนผูกระทําความผิด หรือสืบสวนหา
หลักฐานและไมชวย 
ปดบังการกระทําของผูอ่ืน อีกทั้งยินยอมใหเจาหนาที่สอบสวนของบริษัททําการตรวจรางกายและ
ส่ิงของเมื่อมีการสงสัยวามีการทุจริตเกิดขึ้น 
  1.27 ตองไมไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  1.28 หามพนักงานที่ปฏิบัติตนดังตอไปนี้เขามาปฏิบัติงานในบริษัท 
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   1.28.1 เสพเครื่องดองของเมา หรือมีเหตุสอแสดงวาไดมีการดื่มหรือเสพ
เครื่องดองของเมามากอน 
   1.28.2 ประพฤติตนผิดระเบียบของบริษัท และขนบธรรมเนียมอันดี 
   1.28.3 ไมแตงกายตามระเบียบของบริษัท หรือไมแสดงบัตรประจําตัว
พนักงานตอเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยของบริษัท เวนแตจะไดรับอนุญาตเปนกรณีพิเศษจาก
ผูบังคับบัญชา 
   1.28.4 นําอาวุธ หรือวัตถุระเบิดเขามาในบริเวณบริษัท 
   1.28.5 นําสุรา หรือของมึนเมา หรือส่ิงเสพติดใหโทษเขามาในบริเวณ
บริษัท 
   1.28.6 ผูปวยที่เปนโรคติดตอรายแรง หรือเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย
ของสวนรวม 
   1.28.7 ผูที่บริษัท พิจารณาเห็นวามีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมในอันที่จะเขา
มาทํางานไดหรือสอใหเห็นถึงความไมดีงามอันอาจจะกอใหเกิดความเสื่อมเสียตอภาพพจนของ
บริษัท 
   1.28.8 พนักงานที่อยูระหวางคําสั่งพักงาน หรือมีรายช่ือตองหามเขามาใน
พื้นที่บริษัท 
  1.29 หามนอนหลับ หรือหลับ ในระหวางปฏิบัติหนาที่หรือในบริเวณสถานที่
ทํางาน 
  1.30 หามเปดเผยคาจาง หรือเงินเดือนของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหพนักงานที่ไมมี
หนาที่เกี่ยวของกับการทํางานดานคาจางของบริษัท รวมถึงตองไมเปดผนึกจดหมาย พัสดุภัณฑของ
ผูอ่ืนโดยไมไดรับอนุญาตกอน 
  1.31 หามนําของใชสวนตัวที่ไมจําเปนเขามาในบริษัท แตถามีความจําเปนตองนํา
ของอ่ืนใดเขามาภายในบริษัท ตองปฏิบัติใหถูกตองตามระเบียบของการนําส่ิงของเขาออกจาก
บริษัท โดยเครงครัด 
  1.32 หามเผยแพรขาวอกุศลใหรายผูอ่ืน หรือกอกวนความสงบ หรือยุยงสอเสยีดให
แตกความสามัคคีในหมูคณะ 
  1.33 หามนําอาหาร ของขบเคี้ยว ลูกอม หรือส่ิงอ่ืนใดเขาไปในสถานที่หวงหาม 
  1.34 หามเลนการพนัน หรือรวมในวงการพนันทุกชนิดในบริเวณสถานที่ทํางาน 
หรือที่พักซึ่งบริษัทเปนผูจัดหาให 
  1.35 หามเรียก รับ หรือยอมรับทรัพยสิน หรือประโยชนอ่ืนใดจากผูอ่ืนอันจะทําให
เสียความเที่ยงธรรมในหนาที่ 

50 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  1.36 หามพนักงานมีความประพฤติ และ หรือทัศนคติที่เปนปฏิปกษตอผลิตภัณฑ
หรือตอบริษัท 
  1.37 หามพนักงานนําบุคคลภายนอกเขาไปในบริเวณบริษัท หรือสถานที่หวงหาม
กอนไดรับอนุญาต 
  1.38 หามกระทํา หรือใชเวลาทํางานปกติ เพื่อปฏิบัติงานใด ๆ ใหกับตนเอง หรือ
บุคคลอื่นโดยไมไดรับอนุญาตจากบริษัท 
  1.39 หามสงเสียง หรือทําใหเกิดเสียงดัง หรืออ้ืออึงโดยไมมีเหตุอันสมควร อันเปน
การรบกวนกอใหเกิดความตกใจ และทําใหไดรับความเดือดรอน สงผลเสียหาย ตอความสงบ
เรียบรอยแกบุคคลอื่น และบริษัท 
  1.40 หามรายงานเท็จ จนเปนเหตุใหบริษัท หรือผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน
ไดรับความเดือดรอน หรือเสียหาย 
  1.41 หามกระทําการอันเปนความผิดตอกฎหมาย  ไมวากฎหมายอาญาหรือ
กฎหมายอื่นใด เชน โจรกรรม ลักทรัพย ยักยอกทรัพย กรรโชกทรัพย เปนตน 
  1.42 หามรูดบัตรบันทึกเวลาทํางาน หรือลงเวลาทํางานแทนผูอ่ืน หรือยอมใหผูอ่ืน
ประทับหรือรูดบัตรบันทึกเวลา หรือลงเวลาทํางานแทนตน 
  1.43 หามกลั่นแกลงผูอ่ืนในการประทับ หรือรูดบัตรบันทึกเวลา แกไขหรือทําลาย
บัตรบันทึกเวลาของตนเอง หรือของผูอ่ืน หรือใช จางวานใหผูอ่ืนกระทําการที่วานั้น 
  1.44 หามเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการ ไมวาจะเปนโดยทางตรงหรือทางออม 
กับการประกอบการอื่นใดที่มีลักษณะเปนการแขงขันโดยทางตรงหรือทางออมกับบริษัท 
  1.45 หามทํางานใหแกนายจางอื่นใดในระหวางที่มีสัญญาจางอยูกับบริษัท โดย
มิไดรับความยินยอม จากบริษัท เปนลายลักษณอักษร 
  1.46 หามสูบบุหร่ีในสถานที่ของบริษัทฯ โดยเฉพาะบริเวณที่รายแรง คือ พื้นที่ขาย
สินคา สต็อคสินคาหองชาง หองไฟฟา และในบริเวณที่มีปายหามสูบบุหร่ี 
  1.47 หามฝาฝน หลีกเลี่ยง ไมรวมมือ หรือละเลยตอการอบรม การประชุม การ
สัมมนา ที่บริษัทจัดใหมีขึ้น โดยมิไดรับอนุญาต และแจงใหทราบลวงหนา หรือไมมีเหตุผลอัน
สมควร 
  1.48 หามใชส่ิงของ อุปกรณหรือเครื่องมือ เครื่องใช หรือยานพาหนะของบริษัท 
เพื่อผลประโยชนสวนตัวและผูอ่ืน เวนแตจะไดรับการอนุญาตจากบริษัท 
  1.49 หามทําลายหรือทําใหเกิดความเสียหายซ่ึงเครื่องมือ เครื่องใชหรือทรัพยสิน
อ่ืนใดของบริษัท 
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  1.50 หามทําลาย หรือตอเติมขอความหรือแกไขขอความในประกาศ รวมท้ังแผน
ปายของบริษัทและประกาศของผูอ่ืน ซ่ึงไดรับอนุญาตใหประกาศบนที่ติดประกาศของบริษัท 
  1.51 หามทําการเรี่ยไรใดๆ ในสถานที่ของบริษัท โดยไมไดรับอนุญาตและขาย
หรือเสนอขายสิ่งของหรือตั๋วใดๆ รวมถึงการออกเงินกู หรือเลนแชร เพื่อตนเองหรือผูอ่ืนในบริเวณ
สถานที่ของบริษัท 
  1.52 หามชุมนุมหรือนัดประชุมกันในสถานที่ของบริษัท โดยไมไดรับอนุญาต 
  1.53 หามกระทําทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
  1.54 หามจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
  1.55 หามประมาทเลินเลอจนเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
  1.56 หามฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานวาดวยระเบียบหรือคําส่ังของนายจาง
อันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรง
ซ่ึงนายจางไมจําเปนตองตักเตือน 
  1.57 หามละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่น
หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
  1.58 การกระทําการใด ๆ ที่นอกเหนือจากวินัยขางตน หากโดยขนบธรรมเนียม 
หรือโดยสามัญสํานึก ถือวาเปนความผิด และเปนการกระทําที่ไมเหมาะสม ก็ใหถือวาการกระทํา
ดังกลาวเปนการผิด วินัยดวย 
 2. กรณีที่ถือวาเปนความผิดทางวินัยรายแรง การกระทําความผิดทางวินัยทุกกรณีอาจเปน
ความผิดรายแรงได หากกระทํานั้นมีลักษณะเปนปรปกษตอการเปนนายจางและลูกจาง หรือเปน
ความผิดทางอาญาหรือฝาฝนขอบังคับระเบียบหรือคําส่ังสําคัญที่อาจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย
อยางรายแรง หรือไดการกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหบริษัทฯ เลิกจางไดตามกฎหมายวาดวยแรงงาน
แตละฉบับซึ่งประกาศใชอยูในขณะนั้น ฯลฯ ทั้งนี้จะพิจารณาเปนเฉพาะกรณีไป 
 3. โทษทางวินัย หากพนักงานกระทําผิดวินัยจะตองถูกลงโทษ ตามความหนักเบาของ
ความผิดโดยจะพิจารณาจากเจตนา สภาพแวดลอม การใหความรวมมือในการทํางาน คุณงามความดี
ในอดีต และประโยชนที่บริษัทฯ จะไดรับในอนาคตเปนรายๆ ไป โดยพนักงานอาจไดรับโทษ
ประการใดประการหนึ่งหรือหลายประการ พรอมกันโดยไมตองเรียงลําดับ ดังนี้ 
  3.1 การตักเตือนเบื้องตน (Corrective Action) เมื่อพนักงานฝาฝนระเบียบวินัย หรือ
ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐานตามที่บริษัทฯ กําหนด ใหผูบังคับบัญชาตักเตือนเบื้องตน (Corrective 
Action) เปนหนังสือการกํากับและพัฒนาวินัยพนักงาน โดยบันทึกเหตุการณและสาเหตุที่กระทําผิด
ประเภทการกระทําความผิดวินัย ส่ิงที่พนักงานตองปรับปรุงแกไขระยะเวลาในการปรับปรุงแกไข 
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และแจงใหพนักงานลงลายมือช่ือเพื่อรับทราบ และติดตามผลการกํากับและพัฒนาวินัยตามเวลาที่
กําหนด เก็บเอกสารไวในแฟมประวัติของพนักงาน 
  3.2 การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร พนักงานที่ไดเคยถูกตักเตือนเบื้องตนแลวยัง
กระทําความผิด ซํ้าอีก หรือมีการฝาฝนระเบียบวินัยที่ผูบังคับบัญชาเห็นวาไมควรตักเตือนเบื้องตนก็
ใหทําหนังสือตักเตือนเปนหนังสือระบุถึงสาเหตุของการเตือน โดยใหผูบังคับบัญชาลงชื่อใน
หนังสือตักเตือนและใหพนักงานที่ถูกตักเตือนลงลายมือช่ือเพื่อรับทราบ ถาพนักงานไมยอมลง
ลายมือช่ือใหผูบังคับบัญชาโดยตรงอานคําตักเตือนตอหนาพนักงานอีกผูหนึ่ง ใหพนักงานผูรับคํา
เตือนฟงและใหพนักงานนั้นเปนพยานลงลายมือช่ือแสดงวาตนไดอยู ณ ที่ซ่ึงไดมีการอานคําเตือน 
ใหพนักงานผูนั้นฟงแลวใหสงคําเตือนที่มีลายมือช่ือนี้ใหฝายทรัพยากรมนุษยเก็บบันทึกในแฟม
ประวัติพนักงาน หนังสือเตือนใหมีผลบังคับไมเกิน 1 ป นับแตวันที่พนักงานไดกระทําผิด 
  3.3 การพักงานโดยไมไดรับคาจางไมเกิน 7 วัน พนักงานที่ทําผิดวินัยถึงขั้นเคยถูก
ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร แลวยังกระทําผิดซ้ําคําเตือนอีกหรือพนักงานที่กระทําผิดวินัยอยาง
รายแรงที่ยังไมถึงขั้นการเลิกจาง ผูบังคับบัญชาสามารถสั่งพักงานไดโดยไมไดรับคาจางไมเกิน 7 
วัน 
  3.4 การเลิกจางโดยจายคาชดเชย (ปลดออก) พนักงานที่เคยถูกสั่งพักงานมาแลว 
และกระทําผิดวินัยซํ้าคําเตือน หรือกระทําความผิดวินัยถึงขั้นอาจถูกสั่งพักงานอีก และบริษัทเห็นวา
ไมเปนการสมควรที่จะใหพนักงานผูนั้นปฏิบัติงานกับบริษัทอีกตอไป หรือกระทําผิดวินัยอยาง
รายแรงถึงขนาดเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย แตมีเหตุอันควรจะลดหยอนโทษ 
  3.5 การเลิกจางโดยที่ไมจายคาชดเชย (ไลออก) จะกระทําตอเมื่อพนักงานฝาฝน
ขอบังคับ หรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของบริษัท และบริษัทได
ตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตลักษณะที่นับวาเปนการกระทําผิดวินัยอยางรายแรง บริษัทไม
จําเปนตองตักเตือน ดังตอไปนี้ 
   3.5.1 ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
   3.5.2 จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
   3.5.3 ประมาทเลินเลอ เปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
   3.5.4 ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบหรือคําสั่งของ
นายจางอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีที่
รายแรง นายจางไมจําเปนตองตักเตือน หนังสือตักเตือนใหมีผลบังคับไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่
ลูกจางไดกระทําผิด 
   3.5.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่น
หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
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   3.5.6 ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษถาเปนความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษตองเปนกรณีที่เปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหาย 
   3.5.7 การกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหบริษัทฯ เลิกจางไดตามกฎหมายวา
ดวยแรงงานแตละฉบับ ซ่ึงประกาศใชอยูในขณะนั้น 
 การเลิกจางที่พนักงานกระทําผิดวินัยอยางรายแรงตั้งแตขอ 1 – 7 ดังกลาวขางตน บริษัทฯ 
จะไมจายคาชดเชยให โดยการเลิกจางบริษัทฯ จะระบุขอเท็จจริงอันเปนเหตุที่เลิกจางไวเปนหนังสือ
บอกเลิกสัญญาจาง หรือแจงเหตุที่เลิกจางใหพนักงานทราบในขณะที่เลิกจางในกรณีที่พนักงาน
กระทําความผิดทางอาญาตอบริษัท บริษัทจะดําเนินการตามกฎหมายกับพนักงานผูนั้น ทั้งนี้โดย
ความเห็นชอบของผูบริหาร โดยสาขาใหเปนอํานาจการตัดสินใจของผูจัดการสาขา พนักงานที่ขาด
งาน เพราะถูกจับกุม หรือถูกคุมขัง อันเนื่องมาจากการกระทําความผิดทางอาญา บริษัทมีสิทธิในการ
ระงับการจายคาจางตั้งแตวันที่ขาดงาน ถาถูกพิพากษาใหจําคุกใหถือเสมือนวาพนักงานผูนั้นไดพน
สภาพการเปนพนักงานตั้งแตวันที่ขาดงาน แตถาไดรับการพิพากษาใหพนขอกลาวหาใหพนักงาน
รายงานใหบริษัททราบเพื่อพิจารณาวาสมควรจะรับพนักงานกลับเขาทํางานกับบริษัทอีกหรือไม 
 4. การพักงานระหวางสอบสวน เพื่อใหการสอบสวนพนักงานเปนไป โดยไมติดขัด หรือ
มิใหเกิดความเสียหาย บริษัทฯ อาจส่ังพักงานพนักงานระหวางการสอบสวนไดไมเกิน 7 วัน โดย
จะแจงเปนหนังสือใหพนักงานทราบลวงหนาและพนักงานจะไดรับคาจาง 50% ของคาจางในวัน
ทํางานที่ไดรับกอนถูกสั่งพักงาน และเมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นปรากฏวาพนักงานไมมีความผิด 
บริษัทฯ จะจายคาจางในสวนที่เหลืออีก 50% ของคาจางปกติในชวงที่ถูกสั่งพักงานพรอมดวย
ดอกเบี้ยรอยละ 15 ตอปในกรณีที่การสอบสวนเสร็จส้ินปรากฏวาพนักงานมีความผิดจริง บริษัทจะ
พิจารณาโทษทางวินัยตามเหมาะสมในลําดับตอไป 
 5. ผูมีอํานาจลงโทษ 
  5.1 ผูส่ังหรือลงโทษกรณีตักเตือนเบื้องตน การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร ไดแก 
ผูบังคับบัญชาระดับผูจัดการฝาย ผูชวยผูจัดการสาขา รองผูจัดการสาขาขึ้นไป 
  5.2 ผู ส่ังหรือลงโทษ การสั่งพักงานเพื่อการลงโทษ หรือการพักงานระหวาง
สอบสวน และการเลิกจาง ไดแก ผูจัดการสาขา และระดับผูชวยผูอํานวยการฝายขึ้นไป 
 การพนสภาพการเปนพนักงาน และ การจายเงินชดเชย 
 1 การพนสภาพการเปนพนักงาน การเปนพนักงานจะสิ้นสุดลงดวยกรณีใดกรณีหนึ่ง ดังนี้ 
  1.1 การบอกเลิกสัญญาจาง 
   1.1.1 การจางงานที่มีกําหนดระยะเวลา สัญญาจางสิ้นสุดลงเมื่อครบ
กําหนดระยะเวลาจาง โดยทั้งฝายบริษัทและพนักงานไมตองบอกกลาวลวงหนา 
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   1.1.2. การจางงานไมมีกําหนดระยะเวลา กรณีบริษัทเปนฝายบอกเลิกจาง 
บริษัทจะบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหพนักงานทราบอยางนอยหนึ่งงวดการจายคาจาง 
  1.2 ลาออก เปนกรณีที่พนักงานเปนฝายบอกเลิกสัญญา โดยพนักงานตองปฏิบัติ
ตามขั้นตอนคือ พนักงานจะตองยื่นใบลาออกไมนอยกวา 1 งวดคาจาง หากพนักงานฝาฝน จะถือวา
เปนการละทิ้งหนาที่โดยไมมีเหตุผลอันสมควรนอกจากจะถูกเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยแลว 
บริษัทฯ อาจเรียกเบี้ยปรับความเสียหายจากพนักงานได 
  1.3 เกษียณอายุ เมื่อมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 
  1.4 ถึงแกกรรม หากพนักงานถึงแกกรรมไมวากรณีใด ๆ ก็ตาม รวมถึงคําสั่งศาล
ใหเปนคนสาบสูญตามกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยบุคคลธรรมดา ซ่ึงประกาศใชอยูในขณะนั้น 
 2 การจายคาชดเชย หลักการจายคาชดเชยเมื่อเลิกจาง มีดังนี้ 
  2.1 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 30 วัน 
  2.2 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป โดยรวมวันหยุด วันลา 
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 90 วัน 
  2.3 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 180 วัน 
  2.4 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 6 ปแตไมครบ 10 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯจะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 240 วัน 
  2.5 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 10 ปขึ้นไปโดยรวมวันหยุด วันลาและวันที่ 
บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 300 วัน 
 3. การจายคาชดเชยพิเศษในกรณีที่ บริษัทจะเลิกจางพนักงานเพราะเหตุปรับปรุง
หนวยงานกระบวนการผลิตการจําหนายหรือการบริการ อันเนื่องมาจากการนําเครื่องจักรมาใชหรือ
เปลี่ยนแปลงเครื่องจักร หรือเทคโนโลยี ซ่ึงเปนเหตุใหตองลดจํานวนพนักงานลง บริษัทฯตอง
ปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1 จะแจงวันที่จะเลิกจางเหตุผลของการเลิกจาง และรายชื่อพนักงานที่จะถูกเลิก
จางใหพนักงาน และพนักงานตรวจแรงงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 60 วันกอนวันเลิกจาง 
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  3.2 ถาไมแจงแกพนักงานที่จะเลิกจางทราบลวงหนา หรือแจงลวงหนานอยกวา
ระยะเวลา 60 วัน บริษัทฯ ตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาแกพนักงานเทากับ
คาจาง อัตราสุดทาย 60 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 60 วันสุดทายสําหรับพนักงานซึ่ง 
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยคาชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนานี้ใหถือ วา
บริษัทฯ ไดจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามกฎหมายดวย 
 ในกรณีบริษัทฯ ยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอ
การ ดํารงชีวิตตามปกติของพนักงานหรือครอบครัว บริษัทจะแจงใหพนักงานทราบลวงหนาไมนอย
กวา 30 วัน กอนวันยายสถานประกอบกิจการ ในการนี้ ถาพนักงานไมประสงคจะไปทํางานดวย 
พนักงานมีสิทธิยกเลิกสัญญาจางได โดยพนักงานมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละ 50 
ของอัตราคาชดเชยที่ลูกจางพึงมีสิทธิไดรับในกรณีที่บริษัทไมแจงใหพนักงานทราบการยายสถาน
ประกอบกิจการลวงหนาตามวรรคหนึ่ง บริษัทตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา
เทากับคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 30 วัน สุดทาย สําหรับพนักงาน
ซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวยการบอกเลิกสัญญาในกรณีนี้ พนักงานตองใช
สิทธิภายใน 30 วัน นับแตวันที่บริษัทยายสถานประกอบกิจการ หรือนับแตวันที่คําวินิจฉัยของ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานหรือคําพิพากษาของศาลเปนที่สุด 
 การรองทุกข 
 บริษัทถือเปนความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้น ที่จะดูแลใหพนักงานไดรับ
การปฏิบัติในทุกๆ เร่ือง อยางถูกตองตามระเบียบและเปนธรรม รวมทั้งจะตองดูแลใหพนักงานใน
สังกัดมีขวัญกําลังใจ และทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอพนักงานที่เห็นวาตนไมไดรับความ
เปนธรรม หรือไมไดรับการปฏิบัติตามระเบียบของบริษัท หรือมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุง
ใดๆ หรือขอสงสัยเกี่ยวกับสิทธิที่ควรได สามารถเสนอความคิดเห็นหรือขอรองทุกขไดตามขั้นตอน 
ดังนี้ 
 1. ใหพนักงานเสนอขอคิดเห็น และขอรองทุกขดวยวาจาหรือลายลักษณอักษรสงตอ
ผูบังคับบัญชาของตน หรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไปแลวแตกรณี ภายใน 3 วันทํางาน 
 2. ใหผูบังคับบัญชาที่รับขอรองทุกข หรือขอคิดเห็นพิจารณา 
  2.1 กรณีขอรองทุกขนั้นอยูนอกเหนืออํานาจหนาที่ หรือไมสามารถแกไขไดใหรีบ
เสนอผูบังคับบัญชาขั้นถัดไปทันที 
  2.2 กรณีขอรองทุกขเปนเรื่องที่เกี่ยวของระเบียบขอบังคับ สภาพการจางหรือขอ
ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับหนวยงานอื่น ใหหารือผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ทุกครั้ง ทั้งนี้ใหดําเนินการ
และชี้แจงใหพนักงานทราบโดยวาจา หรือลายลักษณอักษร ภายใน 7 วันทํางาน 
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 3. หากพนักงานยังไมพอใจผลการชี้แจงขอรองทุกข หรือการพิจารณาแกไขเปนไปลาชา
กวาที่กําหนด  ให เสนอเรื่องอุทธรณตอผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  เพื่อพิจารณาเสนอ
ผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงกวาตอไป 
 4. ใหผูบังคับบัญชาที่รับขออุทธรณจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย พิจารณาขออุทธรณ 
และชี้แจงใหพนักงานทราบเปนลายลักษณอักษรภายใน 15 วันทํางาน และผลการวินิจฉัย 
หรือการชี้แจงในขั้นตอนนี้เปนที่สุด 
 5. บริษัทขอยืนยันวา พนักงานผูที่ยื่นเสนอขอคิดเห็น หรือขอรองทุกข และพนักงานทุก
คนที่มีสวน เกี่ยวของในการพิจารณาขอรองทุกข จะไดรับความคุมครองดูแลอยางเหมาะสม
ยุติธรรมเปนธรรมในทุกกรณี 
 การอุทธรณ 
 1. ในกรณีพนักงานถูกผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษทางวินัย เห็นวาตนไมไดรับความเปน
ธรรม มีสิทธิอุทธรณภายใน 7 วันนับแตวันทราบคําส่ังลงโทษ 
 2. การอุทธรณเนื่องจากการถูกลงโทษฐานผิดวินัย ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชาของผูส่ัง
ลงโทษถัดไป อีกชั้นหนึ่ง 
 3. คําวินิจฉัย หรือ คําสั่งของผูจัดการสาขาขึ้นไปหรือผูที่ไดรับมอบหมายใหกระทําการ
แทนเกี่ยวกับการอุทธรณ ใหถือวาเปนที่สุด 
 ระเบียบระเบียบสวัสดิการพนักงาน 
 1. คารักษาพยาบาล คาใชจายเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเทานั้น เชน คาหองพัก คาอาหาร 
คายา คาบริการ การรักษาทั่วไป คาบริการในการตรวจทางหองปฏิบัติการ คาผาตัด คาเอ็กซเรย ไม
รวมคาโทรศัพท คาหนังสือพิมพหรือคาใชจายอื่น ๆ ที่ไมเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล หากพนักงาน
เจ็บปวย และเขารักษาพยาบาล ในโรงพยาบาลสามารถขอเบิกคารักษาพยาบาลไดตามอัตราที่
กําหนด ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานแลว 
 2. เงินชวยเหลืองานพิธีศพ/พวงหรีด ในกรณีที่พนักงานถึงแกกรรมและกรณีที่ครอบครัว
พนักงานถึงแกกรรม (บิดา มารดา คูสมรสหรือบุตรที่ชอบดวยกฎหมาย ไมรวมถึงบิดา มารดา หรือ
บุตรที่จดทะเบียนบุญธรรม) บริษัทจะชวยเหลือตามอัตราที่กําหนด โดยยื่นหลักฐานสําเนาใบมรณะ
บัตร และสําเนาทะเบียนบานของพนักงาน เพื่อประกอบการขอเบิก ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานราย
เดือน และพนักงานประจํารายวัน 
 3. โบนัสประจําป มีหลักเกณฑดังนี้ 
  3.1 พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานแลวภายในวันที่ 31 ธันวาคมของป 
  3.2 พนักงานจะตองไมถูกลงโทษทางวินัย โดยการตัดโบนัสประจําป 
  3.3 พนักงานผูมีสิทธิจะตองทํางานอยูถึงวันที่จายโบนัสประจําปนั้น 
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  3.4 พนักงานจะตองเปนผูชําระภาษีเงินได ที่เกิดจากเงินโบนัสประจําป 
  3.5 การจายเงินโบนัสประจําป ขึ้นอยูกับผลการพิจารณาของคณะกรรมการบริหาร
ในแตละป วาจะจายหรือไมหรือจะกําหนดกฎเกณฑอยางไร จะไมเปนขอผูกพันกับบริษัท 
 4. เงินกูสวัสดิการ เพื่อชวยเหลือพนักงานที่มีความจําเปนและมีความเดือดรอนทางการเงนิ
ของครอบครัวพนักงาน ซ่ึงเปนบิดา มารดา คูสมรส และบุตรที่ถูกตองตามกฎหมาย อันสืบ
เนื่องมาจากที่อยูอาศัย การเจ็บปวย หรือมีความจําเปนเรงดวนทางการเงิน เชน บานถูกไฟไหม/ น้ํา
ทวม หรือซอมแซม กรณีที่ชํารุดมาก และไมสามารถพักอาศัยได คารักษาพยาบาล การเกิดอุบัติเหตุ
ตางๆ ฯลฯ ผูมีสิทธิขอกูเงิน ไดแก พนักงานรายเดือนที่มีอายุงานตั้งแต 2 ปขึ้นไป มีความประพฤติดี 
ขยัน ขันแข็ง ในการปฏิบัติหนาที่ และผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี 
 5. คาอาหาร ผูมีสิทธิไดรับไดแก พนักงานรายเดือนสายปฏิบัติงานสาขา ระดับตั้งแต
หัวหนาแผนกลงมา โดยใหไดรับตั้งแตวันแรกที่เร่ิมงาน 
 6. คานั่งเครื่องพนักงานแคชเชียร ผูมีสิทธิไดรับไดแก เฉพาะพนักงานแคชเชียรรายเดือน
ประจําสาขามีสิทธิไดรับตั้งแตวันแรกที่เร่ิมงาน (ยกเวน ผช.หน./หน.แผนก) 
 7. คาปฏิบัติงาน Fireman ผูมีสิทธิไดรับ ทีม Fireman ประจําสาขา 
 8. คาเชาบาน สําหรับพนักงานที่ไปปฏิบัติงานตางจังหวัด ผูมีสิทธิไดรับ 
  8.1 เปนพนักงานในตําแหนง ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการสาขา รองผูจัดการสาขา 
ผูจัดการฝาย และพนักงานฝกงานในตําแหนงดังกลาว 
  8.2 มีคํ า ส่ังจากบริษัทฯ  ใหไปปฏิบัติงานประจํา  ณ  สาขา  นอกเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล (กรุงเทพฯและปริมณฑลประกอบดวย กรุงเทพฯ ปทุมธานี 
สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สมุทรปราการ และนนทบุรี) 
  8.3 พนักงานไมมีบาน หรือท่ีพักของตนเองในจังหวัดนั้นๆ และตองเชาที่พักอาศัย 
โดยมีหลักฐานสัญาเชาที่ชัดเจนถูกตอง (การพักอาศัยอยูกับญาติ หรือบุคคลใกลชิด หรือบานที่
ตนเองเชาซ้ือไวเบิกคาเชาที่พักอาศัยไมได) 
  8.4 พนักงานที่มีบานหรือที่พักของตนเองในจังหวัดนั้นๆ แตอยูไกลจากที่ตั้งสาขา
ซ่ึงยากตอการเดินทางไป – กลับ สามารถยื่นเรื่องใหฝายทรัพยากรมนุษยสํานักงานใหญพิจารณา
เปนเฉพาะกรณีได 
 9. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานประจํารายเดือนที่ผานการทดลอง
งานแลว โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
  9.1 การเปนสมาชิกกองทุน โดยพนักงานสมัครเขากองทุนโดยสมัครใจ 
  9.2 การสิ้นสุดสมาชิกภาพ เมื่อพนักงานพนสภาพการเปนพนักงานของบริษัทฯ 
  9.3 ขอกําหนดเกี่ยวกับอัตราการจายเงินสะสมและสมทบ 
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   9.3.1 ระดับพนักงานจายเงินสะสม 3 % ของเงินเดือน 
   9.3.2 ระดับจัดการจายเงินสะสม 5.5% ของเงินเดือน 
   9.3.3 บริษัทจายสมทบให 1 เทาของอัตราเงินสะสมของพนักงาน 
  9.4 การจายเงินจากกองทุนในสวนของเงินสมทบ รวมผลประโยชน 
   9.4.1 พนักงานที่ถูกเลิกจาง เพราะกระทําความผิดกฎระเบียบขอบังคับ
ของบริษัทรายแรง จะไมมีสิทธิ์ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัท 
   9.4.2 พนักงานจะตองแจงการลาออกลวงหนา เปนลายลักษณอักษร
ลวงหนา 30 วัน จึงจะมีสิทธิ์ไดรับเงินสมทบตามสัดสวนที่บริษัทกําหนด 
   9.4.3 สมาชิกจะไดรับเงินสมทบตามระยะเวลาทํางานที่กําหนด 
 10. เครื่องแบบพนักงานผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือน พนักงานรายวัน ในสวน
ปฏิบัติการสาขา และพนักงานขับรถ/ พนักงานติดตอภายนอก สํานักงานใหญ 
 11. ประกันอุบัติเหตุพนักงาน ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานใน
ตําแหนง พนักงานขับรถ พนักงานรับ – สงเอกสาร พนักงานปองกันการสูญหาย/ รักษาความ
ปลอดภัย พนักงานซอมบํารุง/ อาคาร พนักงานปองกันและระงับอัคคีภัย (Fireman) พนักงาน 
Pricing Integrity 
 12. ประกันชีวิตกลุม ผูมีสิทธิไดรับ ระดับพนักงาน, ระดับผูชวย/ หัวหนาแผนก, ระดับ
จัดการ ทั้งในสวนสํานักงานใหญและสาขา ที่ผานการทดลองงานและระดับบริหารที่ทําสัญญาจาง
งานในประเทศไทย 
 13. ตรวจสุขภาพประจําป หลักเกณฑ พนักงานรายเดือน รายวัน ที่ทํางานครบ 1 ป
บริบูรณ ณ วันที่ 31 พฤษภาคมของปที่ตรวจสุขภาพประจําปจะไดรับการตรวจสุขภาพประจําป โดย
บริษัทเปนผูออกคาใชจาย 
 14. ของขวัญเยี่ยมไขพนักงานและของขวัญเยี่ยมพนักงานลาคลอด  ผูมีสิทธิไดรับ 
พนักงานรายเดือน รายวัน ที่ผานการทดลองงานแลว 
 ระเบียบการลา  
 1. การลา บริษัทจะอนุญาตใหพนักงานหยุดงานตามความจําเปนของพนักงานไดโดยไม
กอใหเกิดความเสียหายแกงานในหนาที่ความรับผิดชอบ การลาหยุดงานทุกประเภทจะตองเปนไป
ตามระเบียบที่กําหนด พรอมทั้งสงเอกสารการลาที่ผานการอนุมัติแลวไปยังฝายทรัพยากรมนุษย จึง
จะถือวาการลานั้นถูกตองตามระเบียบ 
  1.1 การลาปวย ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่อยู
ระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
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   1.1.1 หากพนักงานเจ็บปวยไมสามารถมาทํางานได ใหโทรศัพทแจง
ผูบังคับบัญชาทราบ ภายใน 4 ช่ัวโมงแรกของรอบการทํางานและวันที่ลา 
   1.1.2 ตองยื่นใบขออนุมัติลาปวยทันทีเมื่อกลับเขาทํางานวันแรก 
   1.1.3 หากพนักงานลาปวยตั้งแต 3 วันทํางานขึ้นไป จะตองนําใบรับรอง
แพทยปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงพรอมใบลา 
   1.1.4 พนักงานมีสิทธิลาปวย โดยไดรับคาจางปละไมเกิน 30 วันทํางาน 
  1.2 การลาปวยเนื่องจากประสบอันตรายจากการทํางาน ผูมีสิทธิลา ไดแก พนักงาน
รายเดือน/ รายวัน รวมพนักงานที่อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.2.1 หากพนักงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน ให
ลาหยุดไดเทาที่เจ็บปวยจริงตามที่ระบุในใบรับรองแพทยเทานั้น โดยแยกบันทึกการลาตางจากการ
เจ็บปวยทั่วไป 
   1.2.2 พนักงานไดรับคาจางปกติในวันที่ลา ปหนึ่งไมเกิน 30 วันทํางาน 
   1.2.3 ผูบังคับบัญชาตนสังกัด สามารถทําหนังสือขออนุมัติเงินชวยเหลือ
เพิ่มเติมได หากเห็นวาจําเปน 
   1.2.4  พนักงานไมตอง เสียค ารักษาพยาบาล  โดยสามารถเบิกค า
รักษาพยาบาล และคาทดแทนรายได 60 % ของคาจางรายเดือน (คาจางสูงสุดไมเกิน 15,000 บาท) 
และสิทธิอ่ืนๆจากกองทุนเงินทดแทน ตลอดระยะเวลาที่ปวย 
  1.3 การลาเพื่อทําหมัน ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่
อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.3.1 หากพนักงานตองการลาเพื่อทําหมันใหยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 
วัน และเมื่อกลับเขามาทํางานในวันแรกใหนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมายื่นที่ฝาย
ทรัพยากรมนุษย 
   1.3.2 การลาเพื่อทําหมัน ถือเปนการลาโดยไดรับคาจาง ตามจํานวนวันที่
แพทยระบุใหลาในใบรับรองแพทย 
  1.4 การลาคลอด ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานหญิงรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่
อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.4.1 พนักงานที่ตั้งครรภจะตองแจงใหผูบังคับบัญชาทราบ/ และสงขอมูล
ตามแบบฟอรมที่บริษัทกําหนดใหฝายทรัพยากรมนุษยทันที 
   1.4.2 พนักงานมีสิทธิลากอนและหลังคลอดบุตร ไดไมเกิน 90 วัน โดย
ไดรับคาจางไมเกิน 45 วัน นับรวมวันหยุด 
   1.4.3 ตองยื่นใบลาลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
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   1.4.4 การแทงบุตรในระหวางตั้งครรภ 28 สัปดาห ใหถือเปนการลาปวย 
   1.4.5 การแทงบุตรในระหวางตั้งครรภตั้งแต 28 สัปดาหขึ้นไป ใหถือเปน
การลาคลอด 
   1.4.6 การลาเพื่อไปตรวจครรภ ตามแพทยนัดถือเปนการลากิจ 
   1.4.7 การลาเนื่องจากอาการแพทอง ถือเปนการลาปวย 
   1.4.8 หากพนักงานที่ตั้งครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมา
แสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมได ใหมีสิทธิขอเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบเปนการชั่วคราวได ทั้ง
กอนและหลังคลอด โดยบริษัทจะพิจารณาเปลี่ยนงานใหแกพนักงานตามความเหมาะสม 
  1.5 การลาเพื่อรับราชการทหาร ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานชายรายเดือน/รายวัน 
รวมพนักงานที่อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.5.1 พนักงานที่ ถูกเรียกเขารับราชการทหาร  ในการเรียกพล เพื่อ
ตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร เพื่อทดสอบความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร มี
สิทธิลาโดยไดรับคาจางปละไมเกิน 60 วัน 
   1.5.2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 วัน พรอมแนบหลักฐานการเรียก
เขารับราชการทหาร 
   1.5.3 เมื่อครบกําหนดการลา พนักงานจะตองกลับมารายงานตัวทันที 
พรอมนําหลักฐานเอกสารมาแสดง มิฉะนั้นจะถือวาขาดงาน 
   1.5.4 สําหรับพนักงานที่เขาตรวจรับการคัดเลือกทหาร และตองเขารับ
ราชการเปนทหารกองประจําการ ตามพระราชบัญญัติวาดวยการรับราชการทหาร จะตองลาออกจาก
การเปนพนักงาน 
   1.5.5 การรับพนักงานที่ลาออกไปรับราชการทหารเพื่อกลับเขาทํางานใหม 
เมื่อมีอัตราวางอยูจะถือปฏิบัติ ดังนี้ 
    1.5.5.1 ทางบริษัท จะพิจารณารับเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู
ในเกณฑดีกลับเขาทํางาน 
    1.5.5.2 พนักงานที่ไดรับพิจารณารับกลับเขาทํางาน จะตองปฏิบัติ
ตามระเบียบการทดลองงานเหมือนพนักงานใหมอ่ืนๆ 
    1.5.5.3 เมื่อบรรจุ เปนพนักงานของบริษัท  พนักงานจะได
เงินเดือนตามโครงสรางเงินเดือนปจจุบันของบริษัท 
    1.5.5.4 ทางบริษัทไมนับอายุงานเดิมกอนลาออกจากงาน เพื่อไป
รับราชการทหาร แตจะนับอายุงานใหม ในการพิจารณาสวัสดิการและผลประโยชน ของพนักงาน 
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  1.6 การลาเพื่อสมรส ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่มีอายุงานครบ 1 
ป และยังไมเคยใชสิทธิการสมรสมากอนโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.6 .1 พนักงานมีสิทธิลาเพื่อการจัดพิธีสมรสไดตามประเพณีไมเกิน 5 วัน
นับรวมวันหยุด โดยไดรับคาจาง 
   1.6 .2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 วัน พรอมแนบหลักฐานการ
สมรส 
  1.7 การลาเพื่อประกอบพิธีศพ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/ รายวัน รวมทั้ง
พนักงานที่ อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.7.1 พนักงานมีสิทธิลา เพื่อประกอบพิธีศพ บิดา มารดา คูสมรสหรือ
บุตรที่ชอบดวยกฎหมาย ไดไมเกิน 5 วันรวมวันหยุด โดยไดรับคาจาง 
   1.7.2 ตองยื่นใบลาทันทีพรอมแนบสําเนาใบมรณะบัตร หลังจากกลับเขา
มาทํางาน 
  1.8 การลาอุปสมบท ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานชายรายเดือน/ รายวัน และไมเคยใช
สิทธิอุปสมบทมากอนโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.8.1 พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 1 ป มีสิทธิลาอุปสมบทไดไมเกิน 15 วัน
รวมวันหยุดโดยไมไดรับคาจาง 
   1.8.2 พนักงานที่มีอายุงานเกิน 2 ปขึ้นไป มีสิทธิลาอุปสมบท โดยไดรับ
คาจางไมเกิน 15 วัน ดังนี้ 
    1.8.2.1 ในฤดูเขาพรรษา พนักงานมีสิทธิลาไดไมเกิน 90 วันรวม
วันหยุด 
    1.8.2.2 นอกฤดูเขาพรรษา พนักงานมีสิทธิลาไดไมเกิน 30 วัน
รวมวันหยุด 
   1.8.3 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 15 วัน พรอมแนบหลักฐานการ
อุปสมบท 
   1.8.4 เมื่อครบกําหนดการลา พนักงานจะตองกลับมารายงานตัวทันที
พรอมนําหนังสือรับรองการอุปสมบท หรือหลักฐานอื่นมาแสดงตอฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อสําเนา
เขาแฟมประวัติ มิฉะนั้นจะถือวาการลานั้นเปนการขาดงาน 
  1.9 การลากิจ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่อยู
ระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑ 
   1.9.1 พนักงานที่มีกิจธุระสวนตัวอันจําเปน และตองหยุดงานเพื่อประกอบ
กิจธุระนั้น สามารถขอลากิจไดปละไมเกิน 7 วัน 
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   1.9.2 ตองยื่นใบลาและไดรับการอนุมัติลวงหนาอยางนอย 1 วัน 
   1.9.3 การลากิจจะถือเปนการลาโดยที่ไมไดรับคาจาง ซ่ึงจะมีผลตอการ
ประเมินผล 
   1.9.4 หากการลาดังกลาว อาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการ
ประกอบธุรกิจของบริษัทผูบังคับบัญชามีอํานาจใชดุลยพินิจในการพิจารณาไมอนุญาตใหลาได 
  1.10 การลากิจระหวางวัน ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวม
พนักงานที่อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.10.1 พนักงานมีกิจธุระสวนตัวอันจําเปนระหวางวัน และตองหยุดงาน
เพื่อประกอบกิจธุระนั้น ใหเขียนใบลา และใบผานออกนอกบริษัท ใหผูบังคับบัญชาอนุมัติกอน 
   1.10.2 พนักงานตองแสดงใบผานออกนอกบริษัทที่อนุมัติแลวตอพนักงาน
รักษาความปลอดภัยทุกครั้ง 
   1.10.3 กรณีที่พนักงานลากิจระหวางวัน และไมกลับเขามาบริษัทอีกในวัน
นั้น ใหรูดบัตรบันทึกเวลาออกดวย 
   1.10.4 การลากิจระหวางวัน เปนลาโดยไมไดรับคาจาง ซ่ึงจะมีผลตอการ
ประเมินผลปฏิบัติงานดวย 
   1.10.5 หากการลาดังกลาว อาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการ
ประกอบธุรกิจของบริษัท ผูบังคับบัญชามีอํานาจใชดุลยพินิจในการพิจารณาไมอนุญาตใหลาได 
  1.11 การลาเพื่อฝกอบรม ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่ผานการ
ทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.11.1 พนักงานมีสิทธิขอลาเพื่อฝกอบรม พัฒนา ความรูความสามารถ ใน
กรณีดังนี้ 
    1.11.1.1 เพื่อเพิ่มทักษะความชํานาญ และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน 
    1.11.1.2 เพื่อไปวัดผลการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตให
จัดขึ้น 
   1.11.2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย  7 วัน  พรอมแนบหลักฐาน
ประกอบในการลา 
   1.11.3 การลาเพื่อฝกอบรม เปนการลาโดยไมไดรับคาจาง 
   1.11.4 ผูบังคับบัญชา  พิจารณาไมอนุญาตใหลาได  หากการลานั้น
กอใหเกิดความเสียหายกับบริษัท หรือพนักงานเคยลาดังกลาวมาแลวเกิน 30 วัน หรือ 3 คร้ังภายใน 
1 ป 
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  1.12 การลาไปศึกษาระหวางวัน ผูมีสิทธิไดแก พนักงานรายเดือน/ รายวัน ที่มีอายุ
งานตั้งแต 2 ปขึ้นไป มีความขยันหมั่นเพียรตั้งใจทํางาน และมาทํางานสม่ําเสมอโดยมีหลักเกณฑ
ดังนี้ 
   1.12.1 บริษัทมีนโยบายที่จะสงเสริมการศึกษาของพนักงาน จึงอนุญาตให
พนักงานลาไปศึกษาระหวางวันทํางานได ตามหลักสูตร ดังนี้ 
    1.12.1.1 สามัญศึกษา - มัธยมศึกษา 6 
    1.12.1.2 ปวช. - ปวส. โดยเฉพาะแผนกการขาย แผนกการตลาด 
แผนกการบัญชี และธุรกิจคาปลีก 
    1.12.1.3 วิชาชีพ ที่เปนประโยชนตอการทํางาน ในหนึ่งแผนก จะ
อนุญาตใหพนักงานลาไปศึกษาไดไมเกิน 1 คน ถาในแผนกมีพนักงานมากกวา 20 คน อาจจะ
อนุญาตใหลาไปศึกษาไดไมเกิน 2 คน 
   1.12.2 พนักงานลาไปศึกษาจะตองถูกหักเงินเดือนตามจํานวนชั่วโมงที่ลา 
   1.12.3 พนักงานที่ไดรับอนุญาตใหลาไปศึกษา ตองนําผลการศึกษามา
แสดงตอฝายทรัพยากรมนุษยเปนประจําทุกภาคการศึกษา 
   1.12.4 การขอลา นอกเหนือจากที่กําหนด ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาและ
นําเสนอขออนุมัติจากผูมีอํานาจอนุมัติเปนกรณีๆ ไป 
  1.13 การลาไปตางประเทศ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่ผานการ
ทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.13.1 ตองขออนุมัติลวงหนาอยางนอย 15 วัน 
   1.13.2 ใหใชหลักเกณฑการลากิจ หรือการลาหยุดพักผอนประจําปแลวแต
กรณี 
 2. การหยุดงานโดยมิไดรับอนุญาต พนักงานที่หยุดงาน โดยมิไดรับอนุญาตหรือหยุดงาน
ที่ไมถูกระเบียบ ถือวาเปนการละทิ้งหนาที่ หรือขาดงานซึ่งจะไมไดรับคาจางในวันที่หยุด และอาจ
ถูกพิจารณาโทษทางวินัย 
   

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 

จิตตา ยุติ (2548, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทพูนทรัพยแคน จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัย คือ พนักงานของบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ที่มีอายุการทํางานในบริษัทฯ ตั้งแต 2 ป ขึ้น
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ไป มีจํานวนทั้งหมด 570 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 10 สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t - test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว หากพบความแตกตางจะใช การเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ตามวิธี 
LSD 

ผลการศึกษาพบวา 
1 . ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงาน  บริษัท  พูนทรัพยแคน  จํ ากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง อายุระหวาง 21 - 30 ป วุฒิการศึกษาระดับประถม - มัธยมตน 
- มัธยมปลาย รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท เปนพนักงานทั่วไปในสวน
โรงงาน และมีประสบการณในการทํางานที่บริษัทฯ 10 ปขึ้นไป 

       1.1 ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ทานปฏิบัติอยู ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอ
ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน 
จํากัด 

       1.2 ปจจยัค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานความ 
มั่นคงในงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยคํ้าจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด 

2. จากการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา 
                     2.1 พนักงานทีม่ีเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณในการ
ทํางานแตกตางกันมีปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานบริษัทพนู
ทรัพยแคนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

       2.2 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีปจจัยที่ มีอิทธิพลตอการพัฒนาดาน 
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทพูนทรัพยแคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

กชกร เอ็นดูราษฏร (2547, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานบริษัท  โกรเฮ  สยาม  จํากัดโดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด โดยศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัท 
โกรเฮ สยาม จํากัด จํานวนทั้งหมด 171 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows version 10.0 ในการคํานวณหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน (standard deviation) และโดยการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน หรือแบบสเต็ปไวซ 
(multiple regression analysis stepwise) 

ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด มีความพึงพอใจโดยรวมทุกดานอยูในระดับที่มากใน

ดานเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความยุติธรรมในการทํางาน ดานผลตอบแทนหรือรายได 
และดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน 

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมทุกดานของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม จํากัด อยูใน
ระดับสูง ไดแกในดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดานผลผลิต ดานตนทุนการผลิต และดาน
กระบวนการการทํางาน เมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม จํากัด โดยการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ 
สยาม จํากัด มากที่สุด รองลงมาเปนปจจัยดานนโยบายและการบริหาร ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ดานผูบังคับบัญชา และดานผลตอบแทนหรือรายได ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม 
จํากัด สามารถอธิบายความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไดรอยละ 50.7 ซ่ึง
สามารถเขียนเปนสมการแสดงความสัมพันธไดดังนี้ 

ประสิทธิภาพการทํางาน =  1.095+0.308(ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน)+0.223 
              (ดานนโยบายและการบริหาร)+0.163(ดานลักษณะงาน 
              ที่ ปฏิบัติ) -0.090 (ดานผูบังคับบัญชา)+0.090 (ดานผล   
              ตอบแทนหรือรายได) 

สมยศ  แยมเผื่อน(2551, บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน ของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยคร้ังนี้
มีความมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน  และปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยูใน บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน และผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยาง
งาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป ทางสถิติ สําหรับสังคมศาสตรสถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ  คารอยละ คาเฉลี่ย 
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คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาที  การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
                 ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สวนใหญ
เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
ระหวาง 1-8 ป เปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ระหวาง 10,151 
– 16,100 บาท 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนดานความสัมพันธ
ระหวางผู ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 

3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหา และ
การคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
พนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมแตละดานอยูในระดับพึงพอใจมาก 

4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมแตละดานอยูในระดับดี 

5. ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
5.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน และดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานปริมาณงาน และดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 

5.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดาน
คุณภาพ และดานผลผลิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 49 
ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มี
อายุ 23-35 ป และ 36-48 ป 

5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา   
มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาตรี หรือ  
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เทียบเทา 
5.4 พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับหัวหนามีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้น
ไปและ 16,101 - 22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 

5.6 ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน  และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน       
กับเพื่อนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

5.7 ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน     
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 

หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความ
จงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มีจุดมุงหมายเพื่อ 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญโดยจําแนกลักษณะทาง
ประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ 2. เพื่อวิเคราะหปจจัย
ดานอายุ ดานประสบการณทํางานดานวัฒนธรรมองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และ
บรรยากาศในองคการ มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ จํานวน 250 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิติที่ใช ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการ
วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
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ผลการศึกษาพบวา  
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 37 ป 11 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้น

ไป สถานภาพโสด รายไดเฉล่ียตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ป 10 เดือน    
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และดาน

ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ดานความรูสึก 
และดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับมาก สวนดานการรับรูมี
ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อ
พิจารณาแตละดาน พบวา มีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคการอยูในระดับดี คือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานมาตรฐานงาน ดานการใหรางวัล ดานความ
ขัดแยงและดานโครงสรางองคการ และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานการสนับสนุน 

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ในดานประสิทธิภาพการทํางาน มีระดบัความคิดเหน็ใน
ดานประสิทธภิาพการทํางานอยูในระดับดี 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน และระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพทํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพทํางานไมแตกตางกัน 

ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศในองคการดานโครงสราง
องคการบรรยากาศในองคการดานการสนับสนุน บรรยากาศในองคการดานมาตรฐานงาน และ
บรรยากาศในองคการดานความขัดแยง สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในทิศทางเดียวกันสวนบรรยากาศในองคการดานความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองคการดาน
ความอบอุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในทิศทางตรงกันขาม ไดรอย
ละ 68.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประวิทย ทิมครองธรรม (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตช้ินสวนประกอบรถยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานฝายผลิต
โรงงานผลิตชิ้นสวนรถยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกจํานวน 405 คน เครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสถิติพื้นฐานรอยละ คาเฉลี่ย คา
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ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว การทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีLSD และการวิเคราะหปจจัย 

ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานลักษณะของงานที่ทาทาย โอกาสในความกาวหนา การมีสวน

รวมในงาน การมีอํานาจในหนาที่ การยกยองและยอมรับนับถือ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดาน
การเลื่อนตําแหนงงานความปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน เทคโนโลยีที่ทันสมัย การ
พัฒนาฝกอบรม นโยบายและการบริหาร เปนดานที่มีผลตอความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
(p < .05) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนดานที่ไมมีผลตอความพึง
พอใจ และพบวา ความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมี
สวนรวมในงาน ลักษณะของงานที่ทาทาย และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
เปนดานที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(p < .05) ยกเวน
ปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานโอกาสในความกาวหนา การยกยองและยอมรับนับถือ การมีอํานาจใน
หนาที่ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดานนโยบายและการบริหาร การเลื่อนตําแหนงงาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน การพัฒนาฝกอบรม เปนดานที่ไมมีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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