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บทที่ 2 
 

แนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษา เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของพนักงานบิ๊กซี 
ซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
4. นโยบาย กฏระเบียบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของบิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 
ประสิทธิภาพ ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ 2530 (2531,หนา 324) 

หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จหรือความสามารถที่ทําใหงานเกิดผลสําเร็จ 
นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542,หนา 17) กลาววา ประสิทธิภาพหมายถึงระดับ (degree) ที่

องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร มีการวัดตนทุนคาใชจายตอหนวยผลิตที่
ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุเปาหมายไดอยางไร (how)  สวน
ประสิทธิผล (effectiveness) จะเนนวาการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด  

ตุลา   มหาพสุธานนท  (2545,หนา  42)  กลาวไววา  ประสิทธิภาพ   (efficiency) คือ
ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา (input) กับผลที่ไดรับ (output) กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ
ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก 
คน,เงิน,วัสดุส่ิงของเครื่องไมเครื่องมือตาง ๆ และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวาองคการไดเพิ่ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต ก็
หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพขึ้นเชนกัน ดังนั้นจึงสรุปไดวาการจัดการจะเกี่ยวพันกับ
การคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (management is concerned with 
minimizing resource cost) หรือการทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตองเหมาะสม(doing thing right) เมื่อนํามา
รวมเขากับความพึงพอใจ (satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึงคุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มีโอกาส
ซ้ือซํ้าหรือบอกตอของลูกคาวาเปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนั้น 
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วิธีหาประสิทธิภาพสามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ (Siam, 1960, p.180) 
E = (O-I)+S 

เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ (efficiency) 
O = ผลผลิตที่ไดรับ (output) 
 I = ทรัพยากรที่นําเขา (input) 
S = ความพึงพอใจ (satisfaction) 

กิบสันและคณะ (Gibson and Others, อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 6) ให
ความหมายของประสิทธิภาพ (efficiency) วาโดยทั่วๆไปแลว เมื่อพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึง
อัตราสวนของผลผลิตตอปจจัย (ratio of outputs to inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบงชี้หลาย
ตัวประกอบดวยกัน เชน 

1. อัตราการไดผลตอบแทน (rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน 
2. คาใชจายตอหนวยผลผลิต (unit cost) 
3. อัตราการสูญเปลาส้ินเปลืองการใชทรัพยากร 
4. อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพเปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่

ไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงคาประสิทธิภาพของใน
ลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ ซ่ึงถาผลกําไรมีสูงกวา
ตนทุนเทาไหรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคาประสิทธิภาพเชิง
ตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา 
ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเนความจําเปน รวมถึงมีการใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถนําไปสูการบังเกิดผลไดเร็ว ตรงและมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 
1. ประสิทธิภาพของบุคคล 
2. ประสิทธิภาพขององคการ 
ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพ หมายความวา การทํางานเสร็จโดยสูญเวลา

และเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคม คือการทํางานไดเร็ว และไดงานดี บุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน คือบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิค
การทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย 
พลังงานและเวลานอย เปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลที่มีความพอใจจะ
เพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 
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ประสิทธิภาพขององคการ คือการที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาที่
ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยท่ีสุด
มีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร 
และกําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอื้อตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย 
องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ  เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิด
วิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในกาดําเนินงาน มีปญหาอุปสรรคและความขัดแยงนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541,หนา 45)ไดกลาวถึงแนวความคิดของ Harrington 
Emerson เกี่ยวกับประสิทธิภาพองคการวา Harrington Emerson (ป ค.ศ. 1853-1931) เปนที่ปรึกษา
ดานวิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัด
ความสูญเปลาโดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายองคการ(organization’s structure and its goals) 

1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 

2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 

3. คําแนะนําที่ดี (competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
4. วินัย (discipline) ผูบริหารควรกําหนดขอตกลงขององคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตาม

กฎวินัยตางๆ 
5. ความยุติธรรม (fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (reliable,immediate,accurate and 

permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดสง (dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (standards and conditions) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตงาน

และเวลาในการทํางานใหเหมาะสม 
 9. สภาพมาตรฐาน (standardized conditions)ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (standardized operations) และผูบริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
11. มีคําส่ังการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (written standard-practice instructions) 

ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
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12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 

ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงการทํางานใหประสบผลสําเร็จในดานการจัดการ
หมายถึงการบรรลุเปาหมายขององคการนั้น นั่นคือการทําที่ถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (Robbins and 
Coulter, 1999, p.9) ซ่ึงบางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคการในแงมุมของประสิทธิผลอาจจะไม
คํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลวประสิทธิภาพจะ
เกี่ยวพันกับวิธีการ (means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย(goals) 
ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสูง การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึงหลักที่วาการ
บริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส
เกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ หลักการนี้ยอมเปน
ขอเตือนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 

กิบสันและคณะ (Gibson and Others , อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552 , หนา 5-6) นิยาม
ประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําใดๆ หรือความพยายามใดๆ 
ที่มีความุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผล
สูงต่ําเพียงใดขึ้นกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรง ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ และใชพลังงาน
นอยเพียงใด 

ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับคือ 
1. ประสิทธิผลของบุคคล 
2. ประสิทธิผลขององคการ 
ประสิทธิผลของบุคคล คือลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือปฏิบัติ

กิจกรรมใดๆ แลวประสบผลสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไวผล่ี
เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนําผลนั้นไปใชเปนผลที่ไดจากการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการ
เลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
อยางสูงสุด แตใชทุน ทรัพยากร และเวลานอยที่สุด 

ประสิทธิผลขององคกร เนนไปที่ผลรวมขององคกร ซ่ึงเกณฑของความมีประสิทธิผลของ
องคการประกอบดวยตัวบช้ี 5 ตัวคือ 

1. การผลิต (production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิตให
ไดผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
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2. ประสิทธิภาพ (efficiency) องคการมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร
(Inputs) ที่ใชกับ ผลผลิต (Outputs)  มีความเหมาะสมในลักษณี่ใชปจจัยทรัพยากรไดคุมคา 

3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานขององคการ
นํามาซึ่งความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 

4. การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องคการมีประสทธิผลถาองคการมีกลไกที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองคการและ
ภายนอกองคการ 

5. การพัฒนา (Development) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถเพิ่มพูนศักยภาะ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการใหเจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม 

สมยศ นาวีการ (2545, หนา 14) กลาววา ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความสําเร็จของ
เปาหมาย ความมีประสิทธิผลตอบคําถาม 2 อยาง คือ  

1. เปาหมายประสบความสําเร็จหรือไม  
2. เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม  
ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความเหมาะสมและความสําเร็จของเปาหมาย ในทาง

กลับกันความมีประสิทธิภาพเกี่ยวของกับคาใชจายของความสําเร็จของเปาหมายความมี
ประสิทธิภาพจะตอบคําถามวา ตองเสียคาใชจายเทาไหร  ในแงของเงินทุน เจาหนาที่ อุปกรณ ปจจัย
จิตวิทยา และอ่ืน ๆ ตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ความมีประสิทธิภาพคืออัตราสวนระหวางผลผลิต
กับปจจัยการผลิต 

ธงชัย  สันติวงษ  (2538, หนา  29) ไดใหขอแตกตางของคําวาประสิทธิผล  และ
ประสิทธิภาพไววาประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวได ประสิทธิภาพ (efficiency) 
หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไรแคไหนใน
ขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ โดยหลักการแลวองคการควรจะมีทั้งประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพควบคูกันแตปรากฎใหเห็นบอยครั้งวามีองคการจํานวนมากที่สามารถทําไดเพียงอยาง
ใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวคือองคการบางแหงอาจทําใหประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไวแตกลับมี
การใชจายทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง (หรือก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฎในรูปแบบ
ตาง ๆ กัน เชน การตองใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปนและรวมถึงการใช
แรงงานคนอยางสิ้นเปลืองและเหนื่อยออนดวย 
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องคประกอบท่ีนําไปสูประสิทธิภาพขององคการ 
สมิธ (Smith , อางถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 8) ใหกรอบแนวคดิขององคประกอบ

การดําเนนิงานองคการที่นําไปสูความมีประสิทธิภาพของการผลิตดังแผนภาพ 
 
 
 
 

 

ปจจัย 
ปจจั
ปจจั

ยมนุษย 
ยนอกจากมนุษย 

กระบวนการ 
การจัดองคการ 
การตัดสินใจและรบบขอมูลการวางแผนและ

 
 

ผลผลิต 

 

 

ภาพที่ 2.1 องคประกอบองคการที่นําไปสูผล 

ที่มา :  สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 8 
 

จากภาพองคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูผลที่มีประสิทธิภาพคือ  
1. องคประกอบดานปจจัย (Input) 

1.1 ปจจัยมนุษย (Human) ไดแก 
1.1.1 กําลังคน (Manpower) 
1.1.2 ความสามารถ (Abilities) 
1.1.3 พลัง (Energies) 
1.1.4 ความตองการ (Needs) 
1.1.5 ความคาดหวัง (Expectations) 

1.2. ปจจัยนอกจากมนุย (Nouhuman) ไดแก 
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. องคประกอบดานกระบวนการ (Process) 
2.1 การจัดองคการ ไดแก 

2.1.1 จัดโครงสราง 
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  การจัดระบบตัดสินใจและระบบขอมูล ไดแก 
2.2.1 กระบวนการตัดสินใจ 
2.2.2 การใชระบบสารสนเทศพื่อการจัดการ  
2.2.3 การจัดระบบสนันสนุน 

2.3 การวางแผนและควบคุม ไดแก 
2.3.1 การวางแผนยุทธศาสตร  

    2.3.2 รูปแบบการวางแผนและวิธีการที่ใช  
2.3.3 การวางแผนงานโครงการ  
2.3.4 การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอรชวยควบคุม  
2.3.5 การวิเคราะหทุนและกําไรเพิ่มประสิทธิผล  
2.3.6 การบริหารบุคลกรและการประเมิน  

2.4 องคประกอบดานผลผลิต (Outputs) 
2.4.1 สินคาและการบริการ 
2.4.2 ความสามารถปฏิบัติขององคการ (Performance) 
2.4.3 ระดับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
2.4.4 นวัตกรรม (Innovation) 
2.4.5 การเติบโตและพัฒนาการรขององคการ  

องคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 10 -11)  กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปน

หัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนินงาน องคืการจะมีผลผลิตเปนที่
นาพอใจทั้งในดานการผลิต การบริการมีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคา
และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
องคการเอง ประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ ดังภาพ 
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 สิ่งแวดลอมนอกองคการ 

สิ่งแวดลอมในองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 

 

ปจจัย 
- ทุน 
- อาคาร 
- อุปกรณ 
- เทคโนโลยี 
- บุคลกร 

กระบวนการ 
 
 

การบริหารจัดการ 

ผลผลิต 
 
- ผลิตผล 
- บริการ 
- ความพึงพอใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 องคประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพ 
ที่มา :  สมใจ ลักษณะ, 2552, หนา 11 
 จากแผนภาพประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ 
 2. ส่ิงแวดลอมในองคการ 
 3. ปจจัยขององคการ 
 4. กระบวนการขององคการ 
 ถาองคประกอบ  4  ประการนี้มีลักษณะที่เอื้อตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการ
ก็จะนําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพไดครบถวน 
 ส่ิงแวดลอมนอกองคการไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และประเทศ เชน ภาวะเงนิเฟอ สภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของลูกคา ความ
เปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน 
บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน มีการประดิษฐคิดคน
เครื่องมือเครื่องใชใหมๆ การขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส (Electronic Commerce) สภาวะการ
ซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขนัการผลิต แหลงวัตถุดิบคุณภาพวัตถุดบิและผูรวมทนุ 
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 ส่ิงแวดลอมในองคการ ไดแก  นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการ ที่จะกําหนด
ทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการและการจัดบรรยากาศการทํางานที่จะสงเสรมิ
การทํางานของบุคลกร 
 ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุป
กรณืเครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะดานบุคคล ถือเปน
หัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการบุคคลจะตองมีประสิทธภิาพในการทํางาน ไดแกส่ิง
สําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ปรัชญาและอุดมการณ 
 2. บุคลิกภาพ 
 3. ความตองการ 
 4. คานิยม 
 5. การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
 6. ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
 7. ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
 8. การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 
 กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจากองคประกอบ
ดานบุคคล กระบวนการที่สําคัญขององคการ คือ การดําเนินงานทั้งหมดที่จะทําใหเกดิการผลิตและ
การบริการที่นาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการที่เอื้อตอการเพิ่มประสทิธิภาพในสวน
ขององคการ ไดแก การจัดสรางโครงงานขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคคลากร 
การสรางแรงจูงใจในการทํางานการควบคุมคุณภาพการทาํงานและการพัฒนาองคการเพื่อที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพ 

การบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 10 -11) กลาวถึง ปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพจนนําไปสูประสิทธิผลบรรลุความสําเร็จไดมากนอยเพียงใด คือ คน หรือบุคลากรใน
องคการ การบริหารบุคลากรหรือการบริหารงานบุคคลเปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการที่
ลักษณะเปนทั้งศาสตรและศิลปะของการดูแลคน บรรยากาศแรงจูงใจในการทํางาน ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานไดตามความคาดหวัง  การไดรับผลผลิตที่สูงทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ลวนเปน
ผลมาจากการบริหารบุคลากรในองคการทั้งส้ิน องคการที่มียุทธศาสตรและกระบวนการบริหาร
บุคลากรที่ดียอมไดเปรียบมากกวาองคการที่ไมสนใจในคุณภาพของการบริหารบุคลากร การศึกษา
เรื่องการบริหารบุคลากรเพื่อเพื่อประสิทธิภาพมีประโยชนทั้งผูที่ปฏิบัติหนาที่เปนผูบริหารจัดการ 

15 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

และผูที่ปฏิบัติงานเปนสมาชิกองคการสาระสําคัญจะอยูที่การพิจารณาสิ่งที่ควรปฏิบัติและไมควร
ปฏิบัติเพื่อเพื่อความสําเร็จของการบริหารบุคลากร ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรเชนนั้น 

ปจจัยที่สงเสริมการบริหารบุคลากร การบริหารบุลากรจะสัมฤทธิ์ผล ทําใหองคการเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน จะขึ้นกับปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยส่ิงแวดลอมนอกองคการ ส่ิงแวดลอมนอกองคการที่มีอิทธิพลกําหนดลักษณะ
บุคลากรในองคการ ไดแก 

1.1 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี อาจจะมีผลทําใหเกิดความลาสมยัของความรู 
ความสามรถของบุคลากรจําเปนจะตองกําหนดคุณสมบัติคนที่จะเขาทํางานใหกาวทันเทคโนโลยี
สมัยใหม ลักษณะงานที่ใชเทคโนโลยีในระบบการควบคุมการทํางานทําใหตองการผูมีความชํานาญ
เฉพาะดานมากขึ้น 

1.2 การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง อาจมีผลทําใหเกิดความ 
ตองการผลผลิตใหม ๆ การบริหารใหม ๆ ในสังคม การมีกฎหมายควบคุมแรงงาน การกําหนด
สัดสวนของผูมีอาชีพตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงการผลิตของกําลังคนจากสถาบันการศึกษา การ
กําหนดคาแรงและเงินตอบแทนผูประกอบอาชีพในองคการตาง ๆ ทั้งหมดนี้ลวนมีผลตอการจัด
บุคคลเขาทํางานในองคการทั้งส้ิน  

1.3 ความตองการของลูกคา ตองการสินคาใหม ๆ หรือการบริการที่แตกตางไปจาก 
เดิม รวมถึงความคาดหวังในมาตรฐานคุณภาพของสินคาและการบริการที่สูงขึ้น จะมีผลตอการสรร
หาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสม 

1.4 การแขงขนัทางการผลิตและการบรกิารของผูประกอบการในองคการตาง ๆ มี 
ผลตอการแขงขันการลดตนทุน เชน ลดคนทํางาน มีผลตอการเพิ่มคุณภาพของสินคาและบริการที่
จําเปน ตองใชเทคโนโลยี และผูมีความรูความชํานาญเฉพาะดาน และอาจมีผลตอการแยงชิง 
บุคลากรที่มีความสามารถที่อาจถูกซ้ือตัวไปทํางานกับองคการคูแขง 

2. ปจจัยส่ิงแวดลอมในองคการ ส่ิงแวดลอมในองคการที่มีผลตอการไดบุคลากรที่
เหมาะสมมาทํางาน ไดแก 

  2.1 ความพรอมทางดานทุน  อาคาร  สถานที่  เครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ  และ
เทคโนโลยี องคการที่มีความพรอมมากมีโอกาสที่จะไดบุคลากรที่ดีไดมาก 

   2.2  วัฒนธรรมองคการ หรือวัฒนธรรมในการทํางาน เชน นโยบายการจางงาน 
เงื่อนไขสภาพแวดลอมบรรยากาศการทํางาน ความเขมงวดของกฎเกณฑขอบังคับบุคลากร การ
จัดระบบคาจางและผลประโยชนตอบแทน จะมีผลตอการดึงดูดใหบุคลากรที่ดีมาทํางาน มีผลตอ
การทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน หรือมีผลตอการสวงนรักษาบุคลากรไว
กับองคการ 
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3. ปจจัยดานการบริหารจัดการโดยเฉพาะความสามารถขององคการในการบริหารบุคลากร
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายดานบุคลากร การเปนผูนําของผูบริหารจัดการ ปรัชญาความ
เชื่อที่ผูบริหารมีตอบุคลากร องคการที่มีคุณภาพดานการบริหารจัดการสูง ไดผูบริหารมืออาชีพมา
รับผิดชอบบริหารจัดการ จะสงเสริมใหการบริหารบุคลากรประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

4. ปจจัยดานคุณภาพของบุคลากร ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่พึ่ง
ปรารถนา องคการที่สามารถสรรหาไดบุคลากรที่มีคุณภาพจะชวยเพิ่มความราบรื่นของการบริหาร
บุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคลากรที่เกงและดีจะสามารถรับผิดชอบงานที่มอบหมาย นํามาซึ่ง
ประสิทธิภาพการทํางาน 

ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา 77) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สามารถแบงไดเปน 3 ดาน คือ 

1. ดานบุคคล  หมายถึง  ลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ ปจจัยดานบุคคล  
ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  ปรัชญา และอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  บุคลิกภาพ  
คานิยม  การตั้งเปาหมายของชีวิตและการทํางาน       การสํารวจตนเอง  การพิชิตปญหาอุปสรรคใน
การทํางาน  และการสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

ลักษณะของบุคคลที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ สําคัญดังนี้ 
1.1 มีความรูความสามารถ ประสบการณที่เหมาะสมกบัภารกิจทีก่ระทําทั้งทางดาน 

เทคโนโลยีหรือศาสตรตางๆ ที่จะเอื้อตอการพัฒนาภารกิจที่รับผิดชอบใหไดผลดีที่สุด และดียิ่งขึ้น
กวาเดิม 
   1.2 มีความคิด ทัศนคติ คิดริเ ร่ิมสรางสรรค คิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลคิด
วิเคราะหแกปญหาตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

  1.3 มีสภาพจิตใจที่สมบูรณ มีคุณธรรม อาทิ ขยัน อดทน เสียสละ ซ่ือสัตย ยุติธรรม 
รับผิดชอบ เอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ไมมีอคติ ไมเห็นแกตัว เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตน จงรักภักดีตอองคการ เปนตน 

1.4  มีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรงไมเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
   1.5 มีมนุษยสัมพันธดี เปนผูประสานความรวมมือ สามารถปฏิบัติภารกิจรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีในทุกระดับ 

2. ดานลักษณะงาน  ไดแก  ลักษณะของเนื้องาน  เชน  งานนั้นนาสนใจหรือไม  มีความทา
ทายแปลกใหมมากนอยเพียงใด  เปดโอกาสในการศึกษา  ฝกอบรม และพัฒนามากนอยเพียงใด 
ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององคการ  ตลอดจนความยากงายของงานก็มีผลตอการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจของพนักงาน ลักษณะของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
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2.1 ใชระยะเวลานอยในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล 
  2.2 เกิดการสูญเสียทรัพยากรตางๆ ในขณะปฏิบัติภารกิจนอย หรือไมมีการสูญเสีย 

อาทิ ประหยัดงบประมาณในการดําเนินงานตามภารกิจใหบรรลุผล ประหยัดแรงงาน หรือพลังงาน
ที่ใชไปในการดําเนินงานตามภารกิจ ประหยัดวัตถุดิบ การสูญเสียโดยไมจําเปน 

  2.3 กระบวนการปฏิบัติงานที่ไมซ้ําซอน ลดขั้นตอนที่ไมจําเปน งายตอการติดตาม 
ควบคุม และตรวจสอบผลสําเร็จ 

  2.4 กระบวนการปฏิบัติงานแตละขั้นตอนมีความชัดเจนในการดําเนินงานโดยอาจ
มีคําแนะนําหรือคูมือปฏิบัติงานประกอบ เพื่อสรางความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน 

3. ดานการจัดการ  คือ  ความมั่นคงในงานเปนอยางไร  ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรอืไม  
ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด  คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและ
ยังอาจรวมถึงเพื่อนรวมงานดวย ลักษณะองคการที่มีการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณลักษณะ
สําคัญ คือ  

  3.1 องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพมีขวัญกําลังใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  3.2 องคการมีผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐานเปนที่พึงพอใจของลูกคา และไดรับ

การยอมรับจากสังคม 
  3.3 องคการมีกําไร ผลประโยชน ตลอดจนสวนแบงทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้นอยาง

ตอเนื่อง 
  3.4 องคการตองมีนโยบายที่ยืดหยุน สอดคลอง และตองเหมาะสมกับสภาพการณ

ที่เปลี่ยนแปลง 
  3.5 องคการมีผูบริหาร หรือผูนําที่มีความรู ความสามารถ มีวิสัยทัศน ตลอดจน

ทักษะตางๆในการบริหารที่สามารถนําพาองคการไปสูความเจริญกาวหนา และผานวิกฤติปญหา
อุปสรรคตางๆ ไปไดดวยดี 

  3.6 องคการมีบรรยากาศ วัฒนธรรมองคการที่ดี เกื้อกูลตอการพัฒนาองคการใน
ดานตางๆโดยรวม เชน การประสานรวมมือกันทํางาน ความผูกพันเปนหนึ่งเดียวกันของทุกคน   
ปญหาความขัดแยงตางๆ สามารถแกไขหรือคล่ีคลายไปไดอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอม ภูมิทัศน
สวยงาม สะอาด ปลอดภัย เปนตน 

จากขอมูลที่ไดกลาวมาทั้งหมดจะพบวาบุคลากรในองคการมีสวนสําคัญอยางสูงในการ
บริหารจัดการปจจัยนําเขาของการผลิตขั้นตอนตาง ๆ เพื่อใหไดผลผลิตหรือผลของการปฏิบัติงานที่
ดี การจัดการและดําเนินการเพื่อใหเกิดสภาพทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการทํางานใหสูง
ที่สุด ยอมจะสงผลใหงานของหนวยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพตามไปดวย ซ่ึงความรู
ความสามารถของบุคลากรเพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จได หาก
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บุคลากรขององคการนั้นปราศจากความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
ฉะนั้นการที่บุคลากรจะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นยอมขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจเปนกระบวนการหนึ่งของการสรางแรงจูงใจ จึงสามารถกลาวไดวา การ
สรางแรงจูงใจในการทํางานเปนการสราง ผลักดัน ชักนํา หรือโนมนาวใหบุคลากรไดปฏิบัติงาน
และสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจากความสําคัญ
ของ บุคลากร ที่องคการตองใหความสําคัญและมีนโยบายที่สอดคลองกับความตองการของ
พนักงาน ซ่ึงจะทําใหการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไมลดต่ําลง หรือ อาจจะ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น                 

คุณลักษณะของผูบริหารจัดการ 
 ความสําเร็จของการบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขึ้นกับองคประกอบ 
ความเปนผูนําของผูบริหารจัดการซึ่งจะกลาวถึง ลักษณะที่ไมพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ 
ลักษณะการเปนผูบริหารจัดกาที่ดี และทัศนะในการมองคนของผูบริการจัดการ 

1. ลักษณะที่ไมพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ ฮันเซเกอร และอเลสซานดรา(Hunsaker 
and Alessandra, อางถึงในวัชรี ธุวธรรม 2523 , หนา 23 - 24) กลาวถึงลักษณะผูบริหารจัดการที่ไม
เหมาะสม 6 ประการ คือ 

  1.1 สนใจในงานมากกวาสนใจคน มุงแตจะใหงานสําเร็จโดยไมคํานึงถึงคาของคน
พฤติกรรมของผูบริหารจะเนนไปถึงความเรงดวน รีบรอน และการบังคับสั่งการ เปนการบริหารที่
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตึงเครียดและไมพอใจที่จะทํางาน 

  1.2 ส่ือสารถึงผูใตบังคับบัญชาดวยการบอกกลาวขางเดียวโดยที่ไมสนใจจะทําให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ผูใตบังคับบัญชาไมไดแสดงบทบาทมีสวนรวมในการวางแผน 

  1.3 สรางพลังอํานาจเต็มที่ แบงชั้นชัดเจนระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 
ผูบริหารแบบนี้มักแสดงออกใหเห็นวา “จงทําตามวิธีของฉัน มิฉะนั้นจะเจอดี” หรือ “ผูบริหาร คือ 
นักคิด พนักงาน คือ ผูทํา” เปนลักษณะการบังคับควบคุม ไมสนใจความพรอมของผูปฏิบัติงาน 
วิธีการนี้ คงไดผลเฉลียบพลันในระยะเวลาสั้น ๆ แตจะกอใหเกิดความไมพอใจกับคนปฏิบัติงานใน
ระยะยาวที่พรอมจะตอตานอยางเงียบ ๆ ซ่ึงยากจะสังเกตเห็นได 

  1.4 ไมยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยน มักจะสั่งการตามกฎ ระเบียบที่เคยปฏิบัติใชวิธีเดิม
กับผูปฏิบัติงานตาง ๆ ไมรับไมรูไมใสใจตอความรูสึก ปญหา หรือขอจํากัดของแตละคนแตละ
สถานการณ ผลที่ตามมาผูปฏิบัติงานตองเก็บกด แมจะมีเหตุผลที่ดีก็ไมอาจแยงได 

  1.5 คุกคามความตองการของผูปฏิบัติงานดวยการไมรับรูและไมสนใจที่จะสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการลดแรงจูงใจของบุคลากรอยางแรง 
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  1.6 สรางความกลัวและความเครียด นั่นคือความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาใน
ลักษณะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกลัวผูบริหารไมกลาที่จะโตแยงหรือแสดงความคิดเห็น เกิด
ความเครียด เพราะถามีขอผิดพลาดในการดําเนินงาน ผูบริหารจะโทษวาเปนความผิด ความ
บกพรองของผูปฏิบัติงาน 

2. คุณลักษณะพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการผูบริหารที่ปกครองคนแลวทําใหเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานควรมีลักษณะตรงกันขามกับลักษณะ 6 ประการ คือ 
   2.1 สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการและจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสราง
ความสัมพันธอันดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 

  2.2 ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็นและ
พรอมจะคลอยตามถามีเหตุผลดี 

  2.3 สรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ สราง
ความมุงมั่น (Commitment) ในทีมงานที่ไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองใน
ปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ ควบคุมที่ผลมากกวาควบคุมที่วิธีการทํางาน 

  2.4 มีความยืดหยุนและปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจคน ยืดหยุนในวิธีการ
ทํางาน ใหเขากับสถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมคิดรวมทํา ระดม
ความคิดหลากหลายเพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 

  2.5 รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไววางใจ 
และเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรคหรือ 
ความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดใจกวางรับรูและชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 
   2.6 สรางความศรัทธา เชื่อใจในผูบริหารมากกวาความกลัว ใชความสัมพันธที่
เปดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชาวามี
ศักยภาพในการทํางานได เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมชวยกันแกปญหาผูบริหารจะ
ไดรับความรักและความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมี
ความสุขความพอใจในการทํางาน 

3. คุณลักษณะความเปนผูนํา   
 สมโภชน นพคุณ (2532, หนา 19 - 22) ไดใหแนวคิดไววาผูบริหารจัดการ (manager) ไม
จําเปนตองมีความเปนผูนํา (leadership) เสมอไป  โดยวงจรบริหารมีลักษณะเฉพาะ คือ 
 - วางแผน 

- เตรียมพรอม (จัดองคการ) 
 - อํานวยการ 
 - กํากับควบคุม 
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 - ประเมินผล 
 ในขณะที่ผูนําจะมีวงจร คือ 
 - วิสัยทัศน 
 - คิดกลยุทธ 
 - แปลเปนกลวิธี 
 - สงเสริมใหมีการปฏิบัติ 
 ผูบริหารทั่วไปมีลักษณะการทํางานที่เนนความเปนปจจุบันมีความมุงมั่นเพียงจะใหมีการ
ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายของแผนที่มีอยูโดยยึดวิธีปฏิบัติ กฎ ระเบียบทีกําหนดไว
ชัดเจน ผูนํามีลักษณะมุงสรางการเปลี่ยนแปลงในอนาคตใชวิสัยทัศนเปนตัวนําในการสรางภาพที่
ควรจะเปนแลวแปลงเปนกลยุทธหรือแนวปฏิบัติ ตามความเห็นของสมโภชน นพคุณ ผูนําควรมี
คุณสมบัติตอไปนี้ 

  1. มีศักยภาพและความสามารถที่จะเสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่สมาชิกทุกคนมี
สวนรวมเพิ่มคาใหกับงาน (Shared values) เพื่อเอ้ืออํานวยตอการปรับเปลี่ยนแนวคิด และวิธีการให
เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงเสมอ 
    2. มีความสามรถทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงเปนพื้นฐานที่ใหเขาใจพฤติกรรมมนุษย
สามารถกระตุนสงเสริมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน 
    3. มีความสามารถการที่จะพัฒนาสงเสริมความรูความสามารถของบุคลากร พัฒนา
องคการ พัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
    4. สามารถที่จะแกไขปญหาและตัดสินใจไดอยางฉลาด และสงเสริมพัฒนาใหทีม
บุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจและแกไขปญหาไดในขอบเขตความรับผิดชอบของแตละ
บุคคล 
 ผูบริหารที่มีคุณลักษณะของความเปนผูนําจะมีอิทธิพลเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานไดอยางดี เปนที่ยอมรับวาผูนําสามารถมีอํานาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ตอ
ผูรวมงาน ซ่ึงอํานาจของบุคคลจะไรประโยชนถาไมสามารถนําอํานาจไปสรางเปนอิทธิพลตอบุคคล 
การสรางอิทธิพลเปนศิลปะของการใชอํานาจในการขับเคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมายปลายทางที่
ตองการอํานาจของบุคคลบางสวนไดจากอํานาจหนาที่ (Authority) ที่คูกับการดํารงตําแหนง หนาที่
การงาน แตอํานาจที่จีรังยั่งยืน คือ อํานาจที่ไดจากการยกยองนับถือ (Creditability) ที่จะเสริมสราง
จากการเปนผูนําที่ดี 
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คุณลักษณะของบุคลากร 
ประสิทธิภาพการทํางานเกดิจากบุคลากรทีม่ีคุณลักษณะเหมาะสมในองคการ การบริหาร

บุคลากรจะเปนตนทางสําคัญของการสรรหาใหไดมาซึ่งบุคลากรที่ลักษณะพึงปรารถนา โดยทั่วไป 
บุคลากรที่พึงปรารถนาควรมีคุณสมบัติ 3 ดานตอไปนี ้

1. ความสามารถดานความรูความคิด (Cognitive Abilities) 
  1.1 ความรูความสามารถจากการศึกษา ที่จะเปนพนฐานการทํางาน เชน จบ
การศึกษาปริญญาตรีในสาขาที่ตรงกับงานในองคการ 
  1.2 ความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสารทั้งการพูด ฟง อาน เขียน ไดอยาง
มีมาตรฐาน 
  1.3 ความสามารถในการคิด วิเคราะห วิจารณ 
  1.4 ความสามารถในการแกปญหา และการตัดสินใจ 
  1.5 ความสามารถในการคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  1.6 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสถานการณ 
 2. ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance Abilities) 
  2.1 ความสามารถในการใชเครื่องมือ อุปกรณที่เกี่ยวกับหนาที่ที่จะทํางานใน
องคการ 
  2.2 ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
  2.3 ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนกลุม  
  2.4 ความสามารถในการประสานงาน 
  2.5 ความสมารถในการวางแผน 
  2.6 ความสามารถในการประเมินผล 
  2.7 ความสามารถทางมนุษยสัมพันธ 
 3. คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective Characteristics) 
  3.1 มีจริยธรรมพื้นฐาน เชน ซ่ือสัตย ขยัน อดทน ฯลฯ 
  3.2 มีความรับผิดชอบ 
  3.3 มีความเปนระเบียบ และมีวินัย 

3.4 มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหม ๆ พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
3.5 รักการทํางาน สนใจหาความรูปรับปรุงการทํางานของตนเองอยูเสมอ 

การมอบงาน  
 การมอบงาน (Assignment) คือ การบรรจุ แตงตั้ง มอบหนาที่ความรับผิดชอบตามมาตรฐาน
ตําแหนงหรือคําอธิบายลักษณะงานใหแกบุคคลที่ผานการเลือกสรรแลว การมอบงานจะเกิด
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ประโยชนตอประสิทธิภาพการทํางาน หรือทําใหเกิดปญหาในเรื่องประสิทธิภาพการทํางานขึ้นกับ
ความสามารถของผูบริหารบุคลากรในการมอบงาน   
 การมอบงานที่จะเอื้อตอการสรางประสิทธิภาพการทํางาน คือ 
 1. คําอธิบายลักษณะงานชัดเจน วาเขาจะรับผิดชอบทําอะไรบาง รับคําสั่งจากใคร ทํา
รวมกับใคร มีมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางไร ผลที่คาดหวังทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพคือ อะไร
ความชัดเจนของงานชวยส่ือสารระหวางผูมอบงานกับผูรับงาน เปนเกณฑการตรวจสอบประเมินผล
งานการทํางานวาบุคคลนั้นทํางานมีประสิทธิภาพอยางไร และเปนชองทางของการแกไขพัฒนาเมื่อ
พบความบกพรองในการปฏิบัติงานตามกรอบมาตรฐานที่มอบ 
 2. มอบดวยความมั่นใจวาจัดคนตรงกับงาน (put the right man to the righ job) การให
บุคคลที่มีความรูความสามารถและลักษณะจิตใจตรงกับงานเปนจุดตั้งตนที่ดีในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางาน ปญหาขององคการหลายประการเกิดขึ้นเพราะการไมสามารถจัดหา
บุคลากรที่เปนคนเกงคนดีใหตรงกับงาน ระบบการสรรหาที่ไมโปรงใส การใชระบบอุปถัมภในการ
คัดเลือกคน จะเปนขอยุงยากของการจัดคน  
 3. พัฒนาระบบสื่อสารและความสัมพันธระหวางผูรับมอบงานกับผูบังคับบัญชา และ
ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน ดวยการมีวิธีการใหความรูเกี่ยวกับองคการ วัฒนธรรมองคการ 
ปฐมนิเทศการทํางานการสรางความคุนเคยกับผูรวมงานและการทดลองงานการสื่อสารสัมพันธที่ดี 
จะชวยลดชองวางความไมเขาใจกันระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน ชองวางความไมเขาใจงาน ไม
เขาใจคน ไมเขาใจวัฒนธรรมองคการ จะเปนเครื่องบั่นทอนประสิทธิภาพการทํางาน 
การพัฒนาบุคลากร 
 งานสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากร วัตถุประสงคสําคัญของ
การพัฒนาบุคลากรเพื่อยกระดับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง
ของกระบวนการผลิตรูปแบบใหม ๆ หรือเครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลยีใหม ๆ การพัฒนา
บุคลากรเปนโอกาสใหบุคลากรทุกกลุมทุกระดับมีสวนรวมศึกษาสถานภาพความสําเร็จขององคการ 
วิเคราะหปญหา  และมีสวนรวมในการหาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเพื่อเพิ่ม
ความสําเร็จขององคการนอกจากนี้การมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสม่ําเสมอจะมีคุณประโยชนจะมี
คุณประโยชนชวยประสานความสัมพันธระหวางบุคลากรกลุมตาง ๆ ทําใหเกิดความเขาใจกัน และ
สรางความสามารถในการทํางานรวมกันไดดียิ่งขึ้น ในกรณีที่ฝายปฏิบัติการมีเจตคติที่ไมดีตอ
องคการหรือตอผูบริหาร หรือมีความขัดแยงกันมากอน การทํากิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวย
ปรับเปลี่ยนเจตคติที่ดีตอกัน ไดรับการจูงใจใหเกิดความมุงมั่นอุทิศตนปฏิบัติงานเต็มความสามารถ
ยิ่งขึ้น กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีไดหลากหลาย กิจกรรมที่จัดไดในวงกวางครอบคลุมไดทุกเรื่อง
และใหทุกคนมีสวนรวมได คือ กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเนนไปที่การเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการทํางาน และการวางแผนการดําเนินงานรวมกัน กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเฉพาะ
ทางในความรูความสามารถที่จําเปนอาจใชกิจกรรมการศึกษาตอ การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอก
สถานที่ การสอนงานระหวางปฏิบัติงาน และการสงเสริมใหศึกษาดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ  
 การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา (ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา , 
2543 , หนา 108 - 109) ถือเปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะชวยในการปรับกลยุทธขององคการใหนําไปสู
การปฏิบัติอยางไดผล เพราะในการปรับกลยุทธนั้นมักทําใหคนในองคการตองปรับเปลี่ยนความรู
ความเขาใจ ทักษะและเจตคติในการทํางาน 
 การฝกอบรม การใหศึกษา และการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการอื่น ๆ เชน การมอบหมายงาน 
การหมุนเวียนงาน หรือการสนองงานจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 แนวทางพัฒนาบุคลกรมีขอควรพิจารณา คือ 
 1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ ระบบงานและ
การปรับอัตรากําลัง การวางแผนพัฒนาบุคลากรตองพิจารณาเนื้อหา และจังหวะเวลาใหเหมาะสม 
 2. กิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสารชวยให
บุคลากรมีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคการ 
 3. กอนการแตงตั้ง โยกยาย หรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานใดก็ตาม ควรตองแนใจ
วาผูปฏิบัติงานคนนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ เพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 
 4. ผูบังคับบัญชาควรเขาใจวัตถุประสงคกิจกรรมฝกอบรม และกําชับใหผูปฏิบัติงานที่จะ
เขารับการฝกอบรมไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่มีตอเขาในการเขารับการ
ฝกอบรมครั้งนี้ 
 5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและสนใจไตถามถึงส่ิงที่เขาไดรับการฝกอบรมมา 
 6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมา 
และคอยติดตามสนับสนุนดานตาง ๆ ใหสามารถนําความรูนั้นมาใชใหไดผล 
 7. ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงแลกําลังใจ เมื่อมีการนําความรูและวิธีการใหม ๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหความตองการการฝกอบรม 
           ความตองการการฝกอบรม (Training Needs) หมายถึงคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล
ที่จําเปนจะตองไดรับการเสริมสรางใหเกิดขึ้น เปนสิ่งแสดงความจําเปนขององคการที่จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงในระบบการทํางาน แสดงความจําเปนที่บุคลากรจะตองมีบทบาทภารกิจหนาที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม อาจจะตองใชเทคโนโลยีเครื่องมืออุปกรณตางไปจากเดิม รวมถึงความ
จําเปนในดานการแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ของระบบการทํางานที่คนพบจากการประเมิน 

24 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ความตองการทั้งปวงนําไปสูจุดหมาย 2 ประการ ประการแรกเพื่อเพิ่มพูนคุณลักษณะของบุคลากร
ในดานความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่พึงปรารถนา ประการที่สอง เพื่อใหเกิดผลกระทบจาก
บุคลากรที่ผานการฝกอบรมที่ผานการฝกอบรมแลวไดปฏิบัติงานดีขึ้น นํามาซึ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรถือเปนภารกิจสุดทายของงานบริหารบุคลากร
แตเปนองคประกอบที่สําคัญมากของการพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางาน การวัดและประเมิน
การปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานในรอบปจะชวยแสดงขอมูลหลักฐานเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ของบุคคลนั้น  
 การประเมินที่ลมเหลวมาจากความบกพรองของวิธีการประเมินและการใชผลการประเมิน 
ตัวอยางของความบกพรองของการประเมิน คือ 
 1. วัตถุประสงคของการประเมินไมชัดเจน ไมครอบคลุมองคประกอบ ประสิทธิภาพการ
ทํางานและผลงาน 
 2. ใชเครื่องมือหรือการสังเกตโดยบุคคลอื่น บุคลากรเองไมมีโอกาสแสดงผลงานของ
ตนเอง หรือประเมินตนเอง 
 3.  มีอคติ ลําเอียงตอบุคลากรที่ไมใชพวกพอง มีระบบอุปถัมภในบุคลากรบางคน  
 4. ใชผลการประเมินเพื่อจับผิด เพื่อลงโทษ หรือเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนเทานั้น  

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
  แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงที่กระตุนผลักดันชี้นําใหบุคคลทําพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งหรืองดเวนไมทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ส่ิงเราที่เปนปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจจะเรียกวา
ส่ิงจูงใจ (Motivator) เชน เงิน เกียรติยศ เปนตน 
 ความตองการ (Needs) เปนปจจัยพื้นฐานของแรงจูงใจ เพราะธรรมชาติของมนุษยจะทํา
พฤติกรรมเพื่อหลบเลี่ยงหางไกลจากสภาพความทุกขทรมานไมสบายใจ เจ็บปวด ขาดแคลน 
บกพรอง ในขณะเดียวกันมนุษยจะทําพฤติกรรมที่นํามาซึ่งความสุขความพึงพอใจ 

สมยศ นาวีการ (2540, หนา 287) แรงจูงใจ (motivation) มาจากภาษาลาติน หมายถึง 
“กระตุน” หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ใหความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม คือ พลังที่
ริเริ่มกํากับและค้ําจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล ทฤษฎีการจูงใจจะเปนการสรุป
โดยทั่วไปเกี่ยวกับวา “ทําไม” และ “อยางไร” ของพฤติกรรมที่มีความมุงหมาย 
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โดยทั่วไปผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะถูกกําหนดโดยแรงจูงใจ ความสามารถและ
แรงจูงใจ ความสามารถและสภาพลแวดลอมของงาน ถาบุคคลขาดความาสามารแลว ผูบริหาร
สามารถใหการฝกอบรมหรือทดแทนบุคคลได ถามีสภาพแวดลอมของงานไมดี โดยปกติผูบริหาร
สามารถปรับปรุงใหดีขึ้น แตถาแรงจูงใจคือปญหาแลว ผูบริหารจะมีหนาที่ทาทายมากขึ้น 
พฤติกรรมของบุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน ดังนั้นการจูงใจจึงมีความสําคัญเพราะวาการ
จูงใจจะกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึงกระบวนการจูงใจเริ่มตนดวย 

1. มีความตองการเกิดขึ้น ซ่ึงเปนการรับรูของบุคคล (พนักงาน) ที่ไมสมหวัง 
2. พนักงานก็จะพิจารณาหาวิธีที่ตอบสนองความพึงพอใจเกี่ยวกับความตองการงานที่ทา

ทายคาตอบแทนที่สูงขึ้น และยอมรับจากกลุมงาน 
3. ความตองการเหลานี้จะเปนสิ่งที่นําไปสูกระบวนการตัดสินใจของพนักงานใหสามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจและตามดวยการมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
4. สามารถกระตุนโดยการใหรางวัล 
เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 2000 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2545 หนา 305) ได

ใหควมาหมายไววา การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนด
ทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 

วรนาท แสงมณี (2544, หนา 8) ใหความหมายไววา กาจูงใจมีลักษณะเปนนามธรรม 
กลาวคือ วิธีการที่จะชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้น
ไดก็ตองมีแรงจูงใจ การจูงใจในเรื่องเกี่ยวโยงกับสิ่งเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การ
จูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมี
ได ทั้งจากภายในและภายนอกบุคคลนั้นๆ เอง แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคล คือความ
ตองการ 

พวงเพชร วัชรอยู (2537, หนา 62) กลาววา การใชแรงจูงใจในการทํางาน คือ การกระทําที่
มีสวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงมั่นที่จะทํางานใหดีที่สุดและให
ประสบความสําเร็จเปนประการสุดทายกอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป ค.ศ. 1760 นั้น การ
ประกอบธุรกิจเกิดขึ้นในรูปแบบของอุตสาหกรรมขนาดเล็กหรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัว
ความสัมพันธระหวางคนงานกับนายจางจึงเปนแบบนายจางอุปถัมภคนงาน ซ่ึงคนทํางานจะสํานึก
ในบุญคุณของนายจางเปนสวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมาก คือ การทํา
ใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจเปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือเงิน
คาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจากคนอื่น) เมื่อคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษ
หรือมีความละอายที่จะรับการลงโทษ จึงทําใหพยายามทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหเปนที่พอใจของนายจางตลอดไป ภายหลังที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมี
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การขยายขอบเขตการทํางานในหนวยงานกวางขวางขึ้น ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจาง
จึงเปลี่ยนไป กลายเปนความเหินหางกันมากขึ้น เปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตที่มี
ปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานที่เปรียบมนุษยวาเปนเสมือนเครื่องจักรจึงเกิดขึ้น ใครผลิตได
มากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกนัยหนึ่งถาใครตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองให
ทํางานที่ไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจที่ใชในสภาพอยางนี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมาก
แกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขันและยึดติดตัวเอง ตอมาไดมีผูรูหลายทานลงความเห็นวา
ระบบการแขงขันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางทั้งปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผละงาน 
ผลผลิตที่มีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหาเหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของ
งานและการลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแตดานการผลิตอยางเดียวแลว เสถียรภาพ
หรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดขึ้นไมได ฉะนั้นตองคํานึงถึงภาวะจิตใจหลายอยาง เปน
ตนวา ขวัญกําลังใจและความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของของผูรวมงานทุกคนดวย จึงจะทําให
กิจการในหนวยงานดําเนินไปดวยดีและประสบความสําเร็จ ตลอดจนมีความเปนปกแผนมั่นคง 
แรงจูงใจที่นํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูที่การพยายามหากลวิธีตาง ๆซ่ึง
นอกเหนือจากการทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนมาใช ซ่ึงสวนใหญแลวจะ
มุงไปสูการทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้น ๆ อันเปน
เครื่องสงเสริมใหเกิดความศรัทธาหรือความเต็มใจที่จะทํางานอยางมุงมั่นแทจริงได 

สุพัตรา สุภาพ (2541, หนา 125) กลาวถึงเรื่องแรงจูงใจวาเปนทั้งศาสตรและศิลป เพื่อชัก
นําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมาย เปนการโนมนาวจิตใจใหบุคคลเกิดพลังรวมกันในการทํางาน การ
ทําภารกิจขององคการใหลุลวงไปดวยดี 

นักบริหาร หัวหนาหรือผูนํา จึงตองมีเทคนิคพิเศษใหบุคคลสามารถอุทิศตัวเพื่อหนวยงาน
โดยที่ 

1. ใชไมนวม (positive motivation) โดยการใหรางวัลหรือการใหกําลังใจเวลาทําดีดวยการ
เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือชมเชย 

2. ใชไมแข็ง (negative motivation) โดยใชการขมขู หรือลงโทษเพื่อใหทําตาม เชนการตัด
เงินเดือน ลดขั้น เปนตน 

Atkinson (1973, อางถึงใน พวงเพชร วัชรอยู, 2537, หนา 85) ใหคําจํากัดความของคําวา 
แรงจูงใจคือ  ความตองการของบุคคลที่ฝาอุปสรรคเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
เชน เขากลาววาแนวโนมการทํางานใหสําเร็จเปนภาพการจูงใจที่เรียนรูไดจากความสนใจของงาน
และบุคคล โดยแตละบุคคลจะกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของงานแตกตางกันออกไป ซ่ึงแตละคน
ก็จะแขงกับมาตรฐานที่ตนตั้งไว 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 , หนา 107) ไดกลาววา ความแตกตางระหวางการจูงใจ
และความพึงพอใจคือ การจูงใจเปนสิ่งที่เราและความพยายามที่ตอบสนองความตองการหรือ
เปาหมาย สวนความพึงพอใจหมายถึง ความพอใจเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ดังนั้น
การจูงใจเปนสิ่งเราเพื่อใหไดความพึงพอใจซึ่งเปนผลลัพธ นั่นคือ เมื่อเกิดแรงจูงใจขึ้นแลวสามารถ
ตอบสนองแรงจูงใจนั้นจะไดผลลัพธ คือความพึงพอใจ 

นิยามในเชิงจติวิทยาสังคมนั้น แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในตวัอินทรียทีก่ระตุนให
อินทรียแสดงพฤติกรรมออกไปในทศิทางที่กําหนด เพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการ สภาวะภายใน 
ตัวอินทรียทีเ่กดิจากความตองการซึ่งทําใหรางกายขาดดลุและเกิดแรงขับกระตุนใหรางกาย แสดง
พฤติกรรมเพื่อมุงสูเปาหมาย ตัวอยางพฤติกรรมที่ทําอยางมีแรงจูงใจ เชน ความหิว จะกระตุน 
ใหเราอยูเฉยไมไดตองออกเดินกําหนดทิศทางไปหาแหลงที่จะไดอาหารเปนตน  

กลาวโดยสรุปแลวแรงจูงใจ อาจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั่นเอง
ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการหรือขาดอะไรไปบางอยางซึ่งเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนุษย
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือตองการนั้น สวนภายนอก ไดแกส่ิงใดก็ตามที่มาเรงเรา
ชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวของมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจ
เกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือทั้งสองอยางก็ได จึงกลาววา แรงจูงใจในการ
ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดจากความตองการของมนุษย  

การสรางแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 พฤติกรรมของมนุษยมีสาเหตุการปฏิบัติส่ิงใดหรือไมปฏิบัติส่ิงใดจะเกิดจากหลายสาเหตุ
หลายประการแรงจูงใจเปนองคประกอบสําคัญของพฤติกรรมของบุคคลเพราะเปนองคประกอบที่
กระตุนผลักดัน ชักจูง ใหบุคคลทําพฤติกรรมหรือไมทําพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง 
ธรรมชาติของบุคคลในการดํารงชีวิต ประกอบธุรกิจสวนตัว หรือปฏิบัติหนาที่การงาน จะเปนตองมี
แรงจูงใจเปนสาเหตุของพฤติกรรมเสมอ การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีประโยชนชวยทําใหเกิด
ความรูความเขาใจปจจัยที่มีอิทธิพลกําหนดลักษณะแรงจูงใจบุคคล เขาใจการเกิดพัฒนาแรงจูงใจ
เขาใจผลของแรงจูงใจที่มีตอพฤติกรรมปจเจกบุคคล และชวยใหมีความสามารถจัดสภาพแวดลอม
และเงื่อนไขในการทํางานไปในแนวทางที่สงเสริมใหบุคคลมีแรงจูงใจที่พึงปรารถนา 
 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแรงจูงใจบุคคลในองคการจะเปนที่มาของการพัฒนาขวัญ
กําลังใจในการทํางาน และชวยเสริมสรางความรักความพอใจในงาน มีความจงรักภักดีตอองคการ 
อุทิศตนในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชนรวมกันขององคการ 
การใชแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
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สมใจ ลักษณะ (2552, หนา 73 - 76) กลาววา ผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบสาํคญั
ในการจัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแก บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน รูปแบบการ
จูงใจมี 3 รูปแบบ คือ 

1. การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน ไดแก 
1.1 คาตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส ฯลฯ 
1.2 การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงซ่ึงสวนหนึ่งจะเปนที่มาของการไดรับเงินเดือนเงิน 

ประจําตําแหนง 
    1.3 สวัสดิการและบริการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล สงเคราะหที่อยูอาศัย  
    1.4 การใหเครื่องอํานวยความสะดวก เชน หองทํางานสวนตัวของผูบริหารหรือรถ
ประจําตําแหนง เปนตน 
    1.5 ใหโอกาสในการไปศึกษาอบรม สัมมนา ใหรับผิดชอบโครงการที่มีเกียรติและ
ไดสรางผลงาน 
    1.6 การยกยองเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ เปนตน 
 ลักษณะสําคัญของการใหรางวัลตอบแทน คือ ควรคํานึงถึงความตองการขั้นพื้นฐาน ของ
บุคคลแตละคนที่อาจมีลําดับความตองการแตกตางกัน รางวัลที่จัดนอกจากตรงความตองการแลว
ควรสงเสริมใหมีความตองการขั้นสูงตอไป หลักการจัดรางวัล ควรเปนรางวัลท่ีมีความสําคัญตอ
ผูรับ มีการจัดสรรอยางเปนธรรม โปรงใส และยืดหยุนตามความแตกตางระหวางบุคคล 
 2. การจูงใจดวยงาน 
      หลักการสําคัญของการจูงใจดวยงาน คือ ใชลักษณะและเงื่อนไขวิธีการทํางานจูงใจให
บุคคลมีความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนใหกับงานและใหความ
รวมมือพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน วิธีการจูงใจดวยงานควรประยุกตทฤษฎีของเฮอรซเบอรก 
เนนการจัดงานให ทาทายความสามารถ ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรค
ความสําเร็จในงานดวยตนเอง ความสําเร็จและความสุขความพอใจในงานที่ตนเอง รับผิดชอบจะ
ชวยจูงใจใหเกิดการอุทิศตนตั้งใจทํางานใหประสบผลดียิ่งขึ้น แนวทางที่พบวาไดผลดีในการจูงใจ
ดวยงาน คือ  

2.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซ่ึงจะทําใหพนกบัสภาพความจําเจ เกิดความ     
 กระตือรือรนในงานใหม 
  2.2 ขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอํานาจหนาที่ใหเพิ่มขึ้นเพื่อแสดงความไวใจ
และเชื้อมั่นในความสามารถของเขา จะชวยสรางความทาทาย ตัวอยางการขยายขอบเขตงาน ไดแก 
ใหโอกาสพนักงานติดตอลูกคาโดยตรง เพื่อทราบความตองการของลูกคา ใหโอกาสพนักงาน
วางแผน จัดตารางทํางานและควบคุมการทํางานของตนเอง 
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 3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ   กรณีตัวอยางของญี่ปุนเปนตัวอยางที่ดีของการจัด
วัฒนธรรมองคการใหจูงใจกับบุคลากรใหมีความรักในองคการ บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
หรือสวนหนึ่งขององคการรูปแบบการจัดการในองคการใชวิ ธีการบริหารแบบมีสวนรวม 
(Participative Management) วัฒนธรรมองคการที่จูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น 
ไดแก ลักษณะ ตอไปนี้ 

3.1 ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายอนาคตความเจริญกาวหนาขององคการเปนทิศทาง 
ที่ทุกคนมุงมั่น 
  3.2 ใหทุกคนมีสวนรวม โดยใหความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ใชการตัดสินใจ
จากระดับลาง (Bottom up) โดยใหความสําคัญแกผูปฏิบัติงานในฐานะผูอยูใกลชิดกับปญหามาก
ที่สุด มีการสื่อสารจากลางขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวการดําเนินการที่พวกเขาตองการ ใหทุก
คนทุกฝายมีสวนรวมในการทําแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความสําเร็จของแผน 
  3.3 ใหความสําคัญตอความตองการของบุคคลและสนองความตองการของบุคคล 
เชน สนองความตองการความมั่นคงดวยการจางงานตลอดชีวิต และใหความสําคัญกับระบบอาวุโส
ใหความเชื่อถือไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกําหนด
รายละเอียดของวิธีการดําเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดให
รับการฝกอบรมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ ทั้งรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ ฝกอบรมขณะ
ทํางาน จัดกลุมคุณภาพใหรุนพี่สอนรุนนอง เปนตน 
  3.4 ติดตามการประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงาน ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดประเมินผลการทํางานเปนหมูคณะ เพื่อรวมกันภูมิใจเมื่อ
ผลงานประสบความสําเร็จ และชวยกันปรับปรุงแกไขในสวนที่ยังไมบรรลุผลตามเปาหมาย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

แสวง จันทรถนอม (2538, หนา 12) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานกับทัศนคติใน
การทํางานนั้นสามารถทดแทนกันไดเพราะสองคํานี้จะหมายถึงผลที่ไดจากการี่บุคคลไดเขามามี
สวนรวมในงานที่ตนทํา ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพอใจในการทํางาน ทัศนคติดาน
ลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพอใจในงานนั่นเอง ผลรวมของทัศนคติตางๆ ที่แสดงออกโดย
ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติ และเกี่ยวของกับปจจัยเชน คาจาง ความมั่นคง สภาพ
การทํางาน  โอกาสที่จะได รับความกาวหนา  การได รับการยอมรับนับถือ  ความยุติธรรม 
ความสัมพันธทางสังคม การไดรับความเอาใจใส การไดรับความยุติธรรม 
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สมภพ สัมภาวะผล (2545, หนา 10) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานวาหมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการตอบสนองความตองการในทางบวกอันเกิดจากการปฏิบัติงาน และ
ไดรับผลตอบแทนที่เกี่ยวของกับการชอบ ยินดี หรือพอใจ ที่มีตอการงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู 

ชนิดา ศรีบวรวิวัฒน (2544, หนา 10) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานวาหมายถึง 
ความรูสึกที่ดี ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบในงานและสิ่งแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน
รวมท้ังความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและความเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชาการไดรับ
ผลตอบแทนเพียงพอ ทั้งที่ เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน รวมทั้งการที่ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับ
ผลตอบสนองตามความตองการตาง ๆ ได 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
ธงชัย สันติวงษ (2540, หนา 156) กลาวถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจของคน และ

ประสิทธิภาพการทํางาน คือ การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล การประเมินคางาน 
กําหนดคางาน คาตอบแทน จะตองมีความถูกตอง สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงาน
เปรียบเทียบกันได สภาพแวดลอมการทํางาน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและความสะอาด
ของสถานที่ สวัสดิการที่ใหกับคนงาน ทั้งหองอาหาร รถสวัสดิการ หองนํ้า การรักษาพยาบาล การ
ฝกอบรม การประกันสุขภาพ และอุปกรณการพักผอนตาง ๆ ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนชั้น 
โยกยาย และการพัฒนา ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหา และขอรองเรียน การใหระบบ
ตอบแทนแบบจูงใจ โดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 

Ivancevich & Matteson (1987, p.480) ไดกลาวถึงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานวา 
ขึ้นอยูกับระดบัของผลที่ไดรับทั้งภายนอก ซ่ึงไดแก คาจาง สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน การ
ปกครอง ความสัมพันธฉันทมิตร และภายใน ซ่ึงไดแก ผลไดแหงความรูสึกมีความรับผิดชอบ  
ทาทาย ผลสําเร็จของงานที่มีความหลากหลาย มีเอกลักษณ และมีความสําคัญ และทัศนคติในการ
ทํางานของผูทํางานตอผลที่ไดรับนั้น ซ่ึงมีคุณคาแตกตางกันสําหรับแตละบุคคล เพราะการให
ความสําคัญแกงานที่แตกตางกัน สําหรับบางคน งานที่ทาทายและรับผิดชอบอาจจะมีความเปนกลาง
หรือมีคุณคาเชิงลบ แตบางคนใหคุณคาเชิงบวก ความแตกตางเหลานี้เปนการวัดระดับความพงึพอใจ
ในการทํางานของงานที่เหมือนกัน 

Barnard (1972, pp.142-143) กลาวถึง ส่ิงจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนเกิดความพอใจ
ในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducements) ไดแก เงินและสิ่งของตอบแทนที่ใหแก
ผูปฏิบัติงาน 
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2. ส่ิงที่จูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคลากรนั้น (personal non – material opportunities) 
หมายถึง โอกาสที่จะมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่จะไดรับ
ตําแหนงดี ๆ 

3. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical conditions) 
ไดแก สภาพ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช สภาพแวดลอมที่ทํางาน 

4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสนองความ
ตองการของบุคลในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจในการทํางานอยางเต็มที่ 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธฉันท
มิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 

6. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (adaptation of conditons to habitual methods 
and attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและให
สอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 

7. โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (the opportunity of enlarged participations) 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิดที่หนวยงานจัดให
มีขึ้น ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 

8. สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (the condition of communion) หมายถึง ความพอใจ
ของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวรวมมือกันอยางดี
ในการทํางาน 

Mayers (1970, p.124) กลาววา เปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน คือ งานตองมีความสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัว งานนั้นจะตองวางแผนและวัด
ความสําเร็จได โดยใชระบบการทํางานและควบคุมประสิทธิภาพ เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจ 
ภายในเปาหมายของงาน โดยจะตองมีลักษณะ คือ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มี
ผลงานกลับมาใหผูปฏิบัติงานทราบงานนั้นตองเปนงานที่ผูปฏิบัติงานพึงปรารถนา งานนั้นสามารถ
ทําใหสําเร็จได 

Gilmer and Haller (1971, pp.163-165) ไดศึกษาความพอใจในการทํางานของบุคคลตางๆ
ไดสรุปปจจัยที่สนับสนุนตอการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแกความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมจะเห็นวา ความมั่นคงในงาน
มีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูง จะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
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2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความ
พอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 

3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน. 

4. คาจาง (wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูทํางานในโรงงาน จะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาการทํางานในหนวยงาน
ของรัฐ 

5. ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ความสัมพันธกับความรูและตรงกับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความ
พอใจ 

6. การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงาน มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรู
พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันเหนึ่งที่ทําใหยายงานและ
ลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูทํางานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
ระดับการศึกษาสูง กระบวนวิธีทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ที่รวมกนัปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมาย
จะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทาํงานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคการ  
การบริหารบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการประเมินผล
งาน ทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9. สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน มีงานวิจยั
หลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ที่อยูอาศัย ความพึงพอใจในการทํางาน 
นอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานปจจัยส่ิงแวดลอมของงานแลว Gilmer ยังกลาววา เกิดจาก
องคประกอบดานปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ 

10.1 เพศ จากการสํารวจหลายครั้งพบวา เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาเพศชาย อาจเปนเพราะวาเพศหญิงมีความตองการทางดานการเงิน มีความทะเยอทะยานทาง
อาชีพนอยกวาเพศชาย 
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10.2 จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ ผลจากการศึกษาพวกเจาหนาที่ พนักงาน(white 
–collar workers) พบวาบุคคลที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูในความอุปการะจํานวนมาก จะมีความ
พึงพอใจในการทํางานนอย ซ่ึงสาเหตุเนื่องมาจากปญหาสภาวะทางการเงินที่บีบคั้นเขาอยู 

10.3 อายุ จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลของความสัมพันธในระหวางอายุ
กับความพึงพอใจในการทํางานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและ
สถานภาพตํ่าจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และจากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจ
ในการทํางานจะสูงเมื่ออายุมากขึ้น แตในบางกลุมพบวาความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง 

10.4 ระยะเวลาในการทํางาน จากการสํารวจหลายครั้งจะพบวา ในระยะเริ่มแรกเขา
ทํางานบุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงและจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปที่หาหรือปที่แปด 
จากนั้นจะเพิ่มขึ้นอีกเมื่ออายุการทํางานเพิ่มขึ้น และขวัญในการทํางานจะสูงที่สุดเมื่อทํางานมาแลว 
20 ป 

10.5  ความเฉลียวฉลาด โดยที่มีความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึง
พอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับระดับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หาก
ใหคนที่มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํางานที่งาย ๆ ก็จะทําใหเกิดความเบื่อหนายไดงาย 

10.6 ระดับการศึกษา มีหลักฐานมากมายที่แสดงใหเห็นถึงความขัดแยงที่หาขอสรุป
ไมไดระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางาน เชน จากการศึกษากับ
พนักงานเจาหนาที่พบวากลุมคนที่ยังไมจบการศึกษาจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง แตจาก
การศึกษาอื่น ๆ กลับพบวาระดับการศึกษากับความพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน 

10.7 บุคลิกภาพสวนตัว เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหไมเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน Secord และ Backman (Secord & Backman,1964) กลาววาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ บางคนอาจพอใจเนื่องจากผลงานที่ทําได
สําเร็จ บางคนอาจพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน บางคนพอใจเพื่อนรวมงาน แตความตองการ
บุคคลในองคการนั้นมีหลายอยาง ไดแก การทํางานที่เขาชอบอุปกรณที่เหมาะสม คาจางและ
สวัสดิการ ที่เพียงพอ และยุติธรรม โอกาสความกาวหนาในงานบรรยากาศสภาพการทํางานที่ดีและ
เหมาะสม รวมทั้งผูบังคับบัญชาที่เขาใจ 

แนวคิดของฝายจัดการจะตองศึกษาถึงความพึงพอใจของบุคคล และพยายามสรางความ
พึงพอใจใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามรถทจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้นการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษยเพื่อใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารตองมีความเขาใจ
พฤติกรรมของบุคลากรและสามารถเลือกวิธีจูงใจที่เหมาะสม ซ่ึงความสําเร็จขององคกรสวนใหญ
ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นการจูงใจพนักงานจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะ
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กอให เกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  และจะนํามาสูผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพได 

จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการ ซ่ึงมีความเกี่ยวพันตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแลว จะเห็นไดวา ความตองการของบุคคลนั้นมีความสอดคลองกัน โดยแตละทฤษฎีจะ
เนนความตองการหรือการใหความสําคัญที่แตกตางกันไป แตจากการเปรียบเทียบระหวางทฤษฏี
ความตองการทั้ง 4 ทฤษฎียังคงมีปจจัยตางๆ ที่ใกลเคียงกัน และจากปจจัยตางๆ ที่ใกลเคียงกัน สา
มารแบงออกเปนปจจัยตางๆ ได 8 ดานคือ 
 1. ดานโอกาสกาวหนาในตําแหนง   
  2. ดานผูบังคับบัญชา 
  3. ดานเพื่อนรวมงาน 
 4. ดานผลตอบแทนรายได 
 5. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 6. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 7. ความยุติธรรมในการทํางาน 
 8. ดานโยบายและการบริหาร 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
(goal) ความตองการ (want) หรือแรงจูงใจ (motivation) ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจตางๆ และ
ทัศนคติที่บุคคลมีตอกิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งหมายถึงการลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง 
กลาวคือ ธรรมชาติของมนุษยนั้นมีความตองการ ถาความตองการไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือ
เพียงบางสวน ความเครียดจะลดนอยลงและความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ในทางกลับกันถาความ
ตองการนั้นไมไดรับการตอบสนองความเครียดและความไมพอใจจะเกิดขึ้น ความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรในองคการมีผลตอความสําเร็จของงาน รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย ในทาง
ตรงกันขามองคการใดก็ตามหากผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่ง
ที่ทําใหผลงานและประสิทธิภาพของงานอยูในระดับต่ํา ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงานได 
(William&Keith, 1996 , อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2540, หนา 175 ) 

ตุลา มหาพสุธานนท (2545, หนา 89) กลาววา เมื่อบุคคลในหนวยงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมากจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกผูกพันอยูกับงาน และทุมเทความรูความสามารถใหกับ
งานและหนวยงานดวยความเต็มใจ 

Kaplan & Norton (1996, p.129) กลาววา บริษัทสวนใหญใชวัตถุประสงคของลูกจางจาก
มาตรการวัดผล 3 ประการ ไดแก ความพึงพอใจของลูกจาง(employee satisfaction) การทํางาน
ตอเนื่อง (employee retention) การเพิ่มผลผลิต(productivity) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกจางโดยทั่วไป
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เปนแรงผลักดันใหเกิดมาตราการวัด 2 ประการคือ การทํางานตอเนื่อง และการเพิ่มผลผลิต ปจจุบัน
ความพึงพอใจของลูกจางสําคัญสําหรับทุกองคการ เพราะเปนตัวแทนของความมีขวัญกําลังใจ 
(employee morale) และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม (overall job satisfaction) หากลูกจางมี
ความพึงพอใจจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น และมีการตอบสนองความตองการ (responsiveness) มี
คุณภาพ (quality) และสามารถบริการลูกคาไดดีขึ้น  

Schermerhorn (1993, p.338) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) คือ 
ระดับความรูสึกของปจเจกบุคคล ในทางบวกและทางลบเกี่ยวกับลักษณะตางๆ กันของงาน รวมทั้ง
งานที่ไดรับมอบหมาย (assigned tasks) การกําหนดลักษณะงาน (work setting) และความสัมพันธ
กับผูรวมงาน (relationship with coworkers) หรือ คือระดับความรูสึกของปจเจกบุคคลในเชิงบวก
หรือเชิงลบ เกี่ยวกับงาน (one's job) ซ่ึงเปนตัวแทนความหมายสวนบุคคลหรือคุณภาพที่รูสึกได 
(perceived) ของงานของคนหนึ่ง ๆ และประสบการณที่เกี่ยวของ(associated with experience) และ
ลักษณะของงาน (aspects of a job) ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจรวมถึงลักษณะทั่วไปของความพึง
พอใจในการทํางาน (common aspects of job satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจในคาจาง 
(satisfaction with pay) ในงานที่ไดรับมอบหมาย(associated tasks) ในคุณภาพของการบังคับบัญชา 
(quality of supervision) ในผูรวมงาน(coworkers) ในการกําหนดลักษณะงาน (work setting) ในการ
เล่ือนตําแหนง โอกาสกาวหนา(promotion & advancement opportunities) 

Herzberg and other (1957, p.123) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
วา ในตัวมันเอง ไมอาจจํากัดความไดกระชับ เพราะวัตถุประสงคและวิธีการศึกษาวิจัยแตกตางกัน 
การคัดเลือกงาน วิจัยอยูบนพื้นฐานเริ่มแรก 3 คําถาม ที่ใชกับความรูสึกของคนงานตองานของเขา 
คําถามเหลานั้น คือ คุณพึงพอใจในการทํางานหรือไม ถาคุณสามารถทําไดคุณจะกลับไปในงานเดิม
หรือไม คุณสนใจในงานคุณหรือไม กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจในการทํางาน เปนระดับ
ความรูสึกที่เปนความสุขจากการทํางาน เมื่อมีความคิดในทางบวก ตอการทํางาน จนเกิดการยอมรับ
และมีความรับผิดชอบทุมเทในการทํางาน จึงจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจจะ
แสวงหาลูกคาที่ดี ที่มีความพึงพอใจสูงในบริการของบริษัทดวย 

ความสําคัญของความพึงพอใจในงานเพื่อประสิทธิภาพการทํางาน 
วิชัย แหวนเพชร (2534, หนา 53) กลาววา ปจจัยที่ทําใหยอดการผลิตตกต่ําในองคการธุรกิจ

อุตสาหกรรมทั้ง ๆ ที่ คนทํางานเทาเดิม คนงานขาดงาน เปลี่ยนงานบอยหรือมาทํางานแตทําไมดี ไม
เต็มความสามารถ ส่ิงเหลานี้ลวนมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานทั้งสิ้น 
ดังนั้นความพึงพอใจจึงมีความสําคัญตอธุรกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปนี้ 

1.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
2.  ทําใหเกิดการปรับปรุงแกไข นโยบายการบริหาร เมื่อพบวาพนักงานไมพึงพอใจใน 
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การทํางาน 
3.  เปนยุทธวิธีในการเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานวิธีหนึ่ง 
4.  กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
5.  กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
เดวิส (Davis, อางถึงใน ชาริณี เชาวนศิลป, 2540, หนา 20) เชื่อวาความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ยอม
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองคประกอบตาง ๆ สภาพแวดลอมที่
เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และเปน
แรงกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ Devis ยังกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานและองคการมีดังนี้ 

1.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
2.  สรางความซื่อสัตย และความสามัคคีใหมีตอองคการ 
3.  เสริมสรางวินัยที่ดี อันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับ 
4.  ทําใหองคการแข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 
5.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจดีตอองคการยิ่งขึ้น 
6.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ 
7.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นตอองคการของตนเอง 

 

นโยบาย กฏระเบียบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของบิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
 
ความรูท่ัวไปเก่ียวกับธุรกิจคาปลีกและขอมูลท่ีเก่ียวของกับ Big C 
 สุมนา อยูโพธิ์ (2547, หนา 3-5) กลาวถึงธุรกิจการคาปลีก หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการขายสินคาหรือบริการโดยตรงแกผูบริโภคคนสุดทายเพื่อการใชสวนตัวไมใชเพื่อธุรกิจ
รูปแบบรานคาที่ปรากฏใหเห็นในปจจุบันมีอยูหลากหลายรูปแบบและสามารถจําแนกไดหลาย
ลักษณะ ในที่นี้ขอกลาวถึงรูปแบบของรานคาปลีกจําแนกตามกลยุทธการจัดการธุรกิจแบงไดเปน 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบการคาแบบดั้งเดิม (tradition trade) และรูปแบบการคาสมัยใหม (modern trade) 
ซ่ึงในแตละรูปแบบการคาสามารถจําแนกประเภทรานคาไดดังนี้ 

 1. รูปแบบรานคาปลีกแบบดั้งเดิม 
เปนรานคาในยุคแรก ๆ ของกิจการคาปลีก ลักษณะรานเปนหองแถว พื้นที่คับแคบ ไม

มีการตกแตงรานมากมาย สินคาสวนใหญเปนสินคาอุปโภคบริโภค การจัดวางสินคาไมเปน
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หมวดหมูและไมทันสมัย จัดวางตามสะดวกในการหยิบสินคา รานคาปลีกที่จัดอยูในรูปแบบการคา
แบบนี้ไดแก 

     1.1 รานขายปลีกทั่วไป เปนรานที่มีขนาดไมใหญโต สินคามีจําหนายไมมากแต
หลากหลาย เชน หนังสือ เครื่องเขียน ของใชประจําวัน อาหาร เปนตน ราคาสินคาไมแพง รานคา
ประเภทนี้สวนใหญตั้งอยูในชนบทหรือเมืองเล็ก ๆ 

 1.2 รานขายของชํา เปนรานคาปลีกที่มีอยูทั่วไปทุกหนแหง ไมวาจะเปนหมูบานเล็ก ๆ 
หรือเมืองใหญ ๆ รานขายของชําในแตละทองถ่ินมีความแตกตางกันตามสภาพแวดลอม รานขาย
ของชําเปนแหลงระบายสินคาที่สําคัญของเศรษฐกิจสวนรวม เนื่องจากเปนตลาดที่ใกลผูบริโภคมาก
ที่สุด 

2. รูปแบบรานคาปลีกสมัยใหม 
รานคาในรูปแบบสมัยใหมมีทั้งเปนรานขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญรูปแบบ

ของรานคามีการออกแบบและจัดวางสินคาอยางเปนหมวดหมู เพื่อความสวยงามและเปนระเบียบ
บริการทันสมัยเพื่อดึงดูดลูกคาใชบริการมากขึ้น รานคาในลักษณะนี้ไดแก 

2.1 รานสรรพาหาร (supermarket) รานคาปลีกเนนจําหนายสินคาอุปโภคบริโภค เปน
สินคาสดใหม โดยเฉพาะอาหารสด เชน เนื้อสัตว ผักและผลไม อาหารสําเร็จรูปตาง ๆ ตลอดจน
สินคาจําเปนตอชีวิตประจําวัน สวนใหญตั้งอยูช้ันลางหางสรรพสินคา เพื่อสะดวกในการขนถาย
สินคา เชน ท็อปส ซูปเปอรมารเก็ต เปนตน 

2.2 หางสรรพสินคา (department store) รานคาปลีกขนาดใหญ เปนศูนยรวมสินคาทุก
ชนิดที่มีคุณภาพ เพื่อจําหนายใหลูกคาจํานวนมาก ทุกระดับ ครบวงจร จัดวางสินคา แบงเปน
หมวดหมูชัดเจน เพื่อสะดวกในการคนหาและเลือกซ้ือ เนนจําหนายเสื้อผา เครื่องสําอาง รองเทา 
กระเปา รูปแบบบริหารและจัดการคอนขางซับซอน พนักงานมากและเนนบริการที่สะดวก รวดเร็ว 
สรางความประทับใจใหลูกคา ลูกคากลุมเปาหมายสวนใหญเปนกลุมคนทํางานมีฐานะ อํานาจซื้อสูง 
ตั้งอยูบริเวณชุมชน หรือศูนยรวมการคา เชน เซ็นทรัล เดอะมอลล โรบินสัน พาตา เปนตน 

2.3 รานสะดวกซื้อ (convenient store) เปนรานคาปลีกขนาดเล็ก จําหนายสินคา
อุปโภคบริโภคที่สําคัญตอชีวิตประจําวันรวมทั้งอาหารและเครื่องดื่มประเภทฟาสตฟูด สินคาบาง
ชนิด มีสินคาหลายชนิด แตไมหลากหลายยี่หอและมีจํานวนไมมาก เนนการอํานวยความสะดวก
ตั้งแตทําเลที่ตั้งและเวลาในการใหบริการ ตั้งอยูตามแหลงที่อยูอาศัยของชุมชนเพื่อบริการลูกคาที่พัก
อาศัยในบริเวณใกลเคียง ปจจุบันมีการเปดในปมน้ํามันตาง ๆ ดวย เปดบริการเปนเวลานาน เชน
07.00-22.00 น. หรือ เปดตลอด 24 ช่ัวโมง ตัวอยางรานสะดวกซื้อ เชน เซเวนอีเลฟเวน เอเอ็มพีเอ็ม
แฟมิล่ีมารท เปนตน 
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2.4 รานคาปลีกแบบเนนสินคาราคาถูก (discount store) เปนรานคาปลีกที่นําเอา
ซูปเปอรมารเก็ตมาใช คือ ไมมีพนักงานขายดูแลหรือ บริการลูกคา ผูซ้ือ ตองบริการตนเองโดย
รานคาจะมีอุปกรณชวยขาย ไดแก ตะกรา รถเข็น เนนขายสินคาราคาถูก คุณภาพปานกลาง ไมมี
ยี่หอท่ีมีช่ือเสียง กลุมเปาหมายเปนผูมีรายไดระดับกลางถึงต่ํา ปจจุบันดิสเคานสโตรในประเทศไทย
มี 2 รูปแบบ คือ 

2.4.1 ซูปเปอรเซ็นเตอร (super center) รานคาปลีกขนาดใหญ พัฒนาจาก
ซูปเปอรมารเก็ตและหางสรรพสินคา พื้นที่ขายประมาณ 10,000-20,000 ตารางเมตร เนนจําหนาย
สินคาอุปโภคบริโภคที่หลากหลายและมีมาก ราคาประหยัด คุณภาพสินคาดีจนถึงปานกลาง 
ผูประกอบการ เชน เทสโก โลตัส บิ๊กซี เปนตน 

2.4.2 ไฮเปอรมารเก็ต (hypermarket) เปนรานคาประเภทเดียวกับซูปเปอรเซ็น
เตอร แตมาจากแนวคิดการคาของยุโรป ขอแตกตางที่เล็กนอย คือ เนนจําหนายสินคาประเภทอาหาร
เปนหลัก มีอาหารใหเลือกมากมายเปนพิเศษ และจําหนายสินคาประเภทเสื้อผาเสริมเล็กนอย เชน 
คารฟูร และโอชอง เปนตน 

2.5 แคทิกอร่ี คิลเลอร (category killer) เปนรานคาปลีกจําหนายสินคาเฉพาะสาย
ผลิตภัณฑเดียว แตหลากหลายยี่หอ ขนาด สี จําหนายในราคาถูก เปาหมายคือผูบริโภคที่สนใจสินคา
เฉพาะดาน เชน รานพาวเวอรบาย ออฟฟศดีโป ซูปเปอรสปอรต เปนตน 

2.6 รานคาเฉพาะอยาง (specialty store) เปนสินคาปลีกที่จําหนายสินคาจํานวนจํากัด 
ไมกี่ประเภท อาจจําหนายเฉพาะสินคาที่มีลักษณะพิเศษ หรือจําหนายสินคาเพียงสวนหนึ่งของ
รานคาปลีกที่จําหนายสินคาประเภทเดียว เนื่องจากสินคาที่จําหนายมีไมกี่ประเภทจึงสามารถจัดหา
สินคาแบบแปลก ๆ มาจําหนาย อาจเปนสินคานําสมัย เชน มารคแอนดสเปนเซอร วัตสัน เปนตน 
  
 ขอมูลท่ีเก่ียวของกับ Big C 
 บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร ดําเนินธุรกิจในรูปของ "ไฮเปอรมารเก็ต" หรือ "ซูเปอรเซ็นเตอร" 
ธุรกิจคาปลีกสมัยใหม ภายใตการบริหารงานโดย บริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) และ
บริษัทยอย ปจจุบันบิ๊กซีมีจํานวนสาขาเปดใหบริการทั้งสิ้น 67 สาขา แบงเปนสาขาในเขตกรุงเทพฯ 
และปริมณฑล 26 สาขา สาขาในตางจังหวัด 41 สาขา 

 ช่ือของ "บิ๊กซี" สะทอนถึงปจจัยที่เปนหลักในการดําเนินธุรกิจของบิ๊กซี รวมทั้งยังเปน
กุญแจสําคัญสูความสําเร็จของบิ๊กซีอีกดวย 

 "บิ๊ก" (big) หมายถึง พื้นที่ที่มีขนาดใหญ พรอมดวยบริการและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ สําหรับลูกคา และยังครอบคลุมไปถึงความหลากหลายของสินคาที่บิ๊กซีคัดสรรมาจําหนาย 
โดยบิ๊กซีมีสินคามากกวา 100,000 รายการ เพื่อตอบสนองทุกความตองการของลูกคา 
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 "ซี" (customer) หมายถึง ลูกคาผูใหการสนับสนุนบิ๊กซีดวยดีเสมอมา 
 ดวยบุคลากรมากกวา 14,000 คน บิ๊กซีพรอมมอบประสบการณในการจับจายสินคาที่

สนุกสนานในราคาประหยัดทามกลางบรรยากาศการซื้อสินคาที่สะดวกสบาย ภายใตปรัชญาที่
มุงเนนการใหบริการที่ดีที่สุดแกลูกคา นอกจากนี้ บิ๊กซียังมีบริการที่หลากหลายและแตกตางเพื่อให
ลูกคาที่เขามาใชบริการไดสัมผัสประสบการณการซื้อสินคาแบบครบวงจร ณ จุดเดียว (one-stop-
shopping) อีกดวย  

 ธุรกิจของบิ๊กซีแยกเปนธุรกิจตางๆ ดังนี้ 
 ธุรกิจซูเปอรเซ็นเตอร 
 พื้นที่สวนใหญในหางบิ๊กซีจะเปนพื้นที่สําหรับจัดจําหนายสินคาอุปโภคบริโภคที่มี

คุณภาพและราคาประหยัด โดยแบงหมวดสินคาออกเปน 5 ประเภท ดังนี้  
อาหารสด: จําหนายเนื้อสัตว อาหารทะเล ผลไม ผักสด อาหารทั้งแบบพรอมปรุงและ

พรอมรับประทาน อาหารแชแข็ง ผลิตภัณฑนม เบเกอรี่ และเครื่องเทศตางๆ  
อาหารแหง: จําหนายเครื่องปรุงอาหาร เครื่องดื่ม น้ําอัดลม สุรา ขนมขบเคี้ยว ผลิตภัณฑ

ของใชสวนตัว ผลิตภัณฑทําความสะอาด อาหารสัตว และอุปกรณสัตวเล้ียง  
เสื้อผาและเครื่องแตงกาย: จําหนายเสื้อผาและเครื่องตกแตงสําหรับบุรุษ สตรี เด็ก และ

ทารก รวมถึงรองเทา และกระเปา  
เครื่องใชไฟฟา: จําหนายอุปกรณเครื่องใชไฟฟาภายในบานหลากชนิด เครื่องใชไฟฟา

สําหรับงานครัว เครื่องเสียง เทป ซีดี เครื่องคอมพิวเตอร และอุปกรณสําหรับคอมพิวเตอร  
อุปกรณและเครื่องใชภายในบาน: จําหนายเฟอรนิเจอร เครื่องครัว เครื่องใชพลาสติก ของ

ตกแตงบาน เครื่องนอน อุปกรณซอมแซมและบํารุงรักษาบาน อุปกรณประดับยนต อุปกรณกีฬา 
และของเลนตางๆ 

ธุรกิจทาวนเซ็นเตอร 
ทาวนเซ็นเตอร หรือบริการใหเชาพื้นที่ทั้งภายในและภายนอกอาคารของหางบิ๊กซีแก

ผูประกอบการเพื่อเขามาทําธุรกิจในบิ๊กซี ทั้งนี้จะตองเปนสินคาและบริการที่แตกตางจากสินคาที่
จําหนายในบิ๊กซี เพื่อใหลูกคาบิ๊กซีไดพบกับความหลากหลายในการใหบริการ และยังเปนการสราง
ทางเลือกในการซื้อสินคาและบริการที่ครบวงจรยิ่งขึ้น ผูประกอบการที่เขามาเชาพื้นที่ในบิ๊กซีสวน
ใหญแบงออกเปน 4 กลุมหลัก ดังนี้ 

อาหารและเครื่องดื่ม ไดแก รานอาหาร รานอาหารแฟรนไชส ศูนยอาหาร  
บันเทิง ไดแก โรงภาพยนตร คาราโอเกะ และลานเลนสําหรับเด็ก  
รานเฉพาะอยาง ไดแก รานหนังสือ รานเสื้อผา รานจําหนายเครื่องใชไฟฟา รานจําหนาย

โทรศัพทมือถือ รานขายยา  
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บริการ ไดแก ธนาคาร รานซักแหง รานเสริมสวย รานเปลี่ยนอะไหลรถยนต 
ธุรกิจรานมินิบิ๊กซี 
มินิบิ๊กซี คือ รานสะดวกซื้อ เปดใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง ภายใตการบริหารของบิ๊กซี 

จําหนายสินคาที่จําเปนสําหรับชีวิตประจําวัน รวมทั้งเนื้อสัตว ผักและผลไมสด โดยรานมินิบิ๊กซีจะ
ตั้งอยูในทําเลกลางยานชุมชน ใหใกลกับลูกคามากยิ่งขึ้น ขณะนี้มีรานมินิบิ๊กซีเปดใหบริการในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล จํานวน 5 สาขา 

ธุรกิจรานยา เพรียว 
เพรียว คือ ศูนยรวมผลิตภัณฑเพื่อสุขภาพและความงาม ตอบสนองทุกความตองการของ

ไลฟสไตล โดยมีทีมที่ปรึกษาผูเชี่ยวชาญคอยใหคําแนะนําอยางใกลชิด เพรียวคัดสรรผลิตภัณฑ
คุณภาพดีกวา 3,000 รายการ มาวางจําหนาย อาทิ สินคาประเภทยาภายใตการดูแลของเภสัชกร 
ผลิตภัณฑเสริมอาหาร สมุนไพรจากธรรมชาติ เครื่องสําอาง และสินคาเครื่องใชสวนตัว เปนตน 

บิ๊กซี สาขาสําโรง ไดเปดใหบริการเมื่อวันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2547 เปนสาขาที่ 38 โดย
เปดใหบริการภายใตพื้นที่ใชสอยกวา 15,000 ตารางเมตร ดวยนโยบายที่หลากหลายดวยสินคา
คุณภาพในราคาสุดประหยัดที่คัดสรรมาใหไดเพลิดเพลินกับการเลือกซื้อสินคาทามกลางบรรยากาศ
ที่สะดวก ครบครัน และ ช็อปสนุกทุกวันที่บิ๊กซี 

นโยบายและกฏระเบียบใน การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของบิ๊กซีซูเปอรเซ็นเตอร 
 ตามนโยบายของบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร ที่มีเปาหมายใหการบริหารทรัพยากรมนุษย
เปนกลยุทธหนึ่งในนโยบายธุรกิจของบริษัท และมุงพัฒนาความเปนเลิศในการบริหารทรัพยากร
มนุษยนั้น การที่จะบรรลุนโยบายดังกลาวนี้ได มีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบังคับบัญชาและพนักงาน
ทุกระดับจะตองมีความรูความเขาใจในนโยบาย ระเบียบปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทอยางชัดเจน เพื่อที่จะสามารถนําไปใชไดอยางถูกตอง และเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 
 ขอมูลพนักงาน บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง 

1. พนักงานในระดับหัวหนางาน 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 ซูเปรเซ็นเตอร สาขาสําโรง, 2551 
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 ขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน 
 บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร มีนโยบายกําหนดวัน เวลาทํางานปกติ เวลาหยุดพักและวันหยุด 
โดยจะยึดหลักเพื่อใหสอดคลองกับกฎหมายที่มีผลบังคับใชในปจจุบัน ทั้งนี้บริษัทฯ สงวนสิทธิที่จะ
เปล่ียนแปลงแกไข เพิ่มเติม หรือ ยกเลิกในสาระใด ๆ ไดตามความเหมาะสมตอการดําเนินงานของ
บริษัทฯ โดยจะแจงใหทราบลวงหนาทุกครั้ง 
 วันเวลาทํางานปกติ เวลาหยุดพัก วันหยุด และวันลา 
 1. วันเวลาทํางานปกติ 
  1.1 พนักงานสายปฏิบัติการสาขา ทํางานสัปดาหละ 6 วัน หรือสัปดาหละไมเกิน 
48 ช่ัวโมง ตามตารางกะที่กําหนดและแจงใหพนักงานทราบลวงหนา 
  1.2 พนักงานสํานักงานใหญ ทํางาน ตั้งแตวันจันทร – วันศุกร โดยเริ่มงานเวลา 
08.30 - 18.15 น. พักเวลา 12.30 – 13.30 น.  
 2. เวลาหยุดพัก 
  บริษัท ไดจัดเวลาพักใหวันละไมนอยกวา 1 ช่ัวโมงหลังจากที่พนักงานไดทํางาน
ในวันนั้นมาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมงติดตอกัน โดยพนักงานในสวนสํานักงานใหญและพนักงานสาขา
ในสวนสํานักงานใหพักติดตอกันจนครบ 1 ช่ัวโมง สวนพนักงานหนาราน หรืออ่ืน ๆ ใหจัดแบง
เวลาพักเปน 2 ชวง ๆ ละครึ่งชั่วโมง รวมเวลาพักทั้งหมด 1 ช่ัวโมง ในกรณีที่มีการทํางานลวงเวลา
ตอจากเวลาปกติไมนอยกวา 2 ช่ัวโมง บริษัทฯ จะจัดใหพนักงานมีเวลาพักไมนอยกวา 20 นาที 
กอนที่พนักงานเริ่มทํางานลวงเวลา ยกเวน เปนงานที่ตองทําติดตอกันไป โดยไดรับความยนิยอมจาก
พนักงานหรือเปนงานฉุกเฉิน 
 3. วันหยุด 
  3.1 วันหยุดประจําสัปดาห พนักงานสายปฏิบัติการสาขา ใหมีวันหยุดประจํา
สัปดาหไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกิน 6 วันเวน
แตกรณีฉุกเฉินตองปฏิบัติงาน ใหไปหยุดชดเชยในสัปดาหถัดไป สวนวันหยุดของพนักงานคนใด
ในหนวยใดจะเปนวันใดนั้นผูบังคับบัญชาจะเปนผูจัดใหหมุนเวียนกันหยุดโดยแจงใหทราบ
ลวงหนาไมนอยกวา 3 วัน พนักงานสํานักงานใหญ ใหมีวันหยุดประจําสัปดาหละ 2 วัน คือในวัน
เสารและวันอาทิตย 
  3.2  วันหยุดตามประเพณี ทางบริษัทฯ จัดใหพนักงานมีวันหยุดตามประเพณี ป
หนึ่งไมนอยกวา 13 วันรวมวันแรงงานแหงชาติดวย และไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติซ่ึงบริษัท 
ฯ อาจจะเปลี่ยนแปลงวันหยุดตามประเพณีไดตามความเหมาะสม โดยจะประกาศใหทราบภายใน
วันที่ 31 ธันวาคมของทุกปถาวันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห ใหเลื่อน
วันหยุดตามประเพณีวันนั้น ไปหยุดในวันทํางานถัดไป ในกรณีบริษัทฯ ไมอาจใหพนกังานหยดุตาม
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ประเพณีได บริษัทฯ จะตกลงใหพนักงานหยุดในวันอื่น ชดเชย หรืออาจจะจายคาทํางานในวันหยุด
ใหก็ได 
  3.3 วันหยุดพักผอนประจําป พนักงานของบริษัทฯ ที่ทํางานติดตอกันครบ 1 ป ขึ้น
ไปนับจากวันเขาทํางาน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําป 
   3.3.1 พนักงานรายเดือน มีสิทธิหยุดพักผอนได 7 วันทํางาน โดยไดรับ
คาจางและจะไดสิทธิการหยุดพักผอนเพิ่มขึ้น ปละ 1 วัน สูงสุดไมเกิน 15 วัน พนักงานรายวันและ
รายช่ัวโมง มีสิทธิหยุดพักผอนได 6 วันทํางาน โดยไดรับคาจาง และไมไดสิทธิหยุดพักผอนเพิ่มใน
ปตอๆ ไป 
   3.3.2  กรณีพนักงานขอใชสิทธิหยุดพักผอนประจําป พนักงานจะตองยื่น
ใบขอหยุดพักผอนประจําปลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน และเมื่อไดรับการอนุมัติแลว จึงจะหยุดได 
   3.3.3 บริษัทฯ ไมอนุญาตใหมีวันสะสมวันหยุดพักผอนประจําปไปรวมใน
ปถัดไป พนักงานจะตองใชสิทธิใหหมดภายในปนั้น โดยท่ีพนักงานในสวนสาขาจะตองใชสิทธิ
หยุดพักรอนใหหมดภายในวันที่ 30 พฤศจิกายน ของป และพนักงานในสวนสํานักงานใหญตองใช
สิทธิใหหมดภายในวันที่ 31 ธันวาคม ของป 
   3.3.4 บริษัทฯ มีสิทธิในการเปลี่ยนแปลงวันหยุดพักผอนประจําป และ
เรียกตัวใหกลับเขาทํางานไดถาพิจารณาแลวเห็นวาวันหยุดนั้นมีภารกิจเรงดวนฉุกเฉินเกิดขึ้น หรือ
อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอธุรกิจหรือการใหบริการของบริษัท 
   3.3.5 กรณีที่บริษัทเลิกจาง เชน ปลดออก โดยพนักงานไมไดกระทํา
ความผิดอยางใดอยางหนึ่ง ตาม ม. 119 พรบ. คุมครองแรงงานฯ บริษัทฯ จะจายคาจางใหแก
พนักงานสําหรับวันหยุดประจําปของปที่เลิกจางตามสวนของวันหยุดพักผอนประจําปที่พนักงานพึง
มีสิทธิไดรับ 
 4. วันลา 
  บริษัทฯ จะใหพนักงานหยุดงานเพื่อประโยชน และความจําเปนของพนักงานได
โดยไมกอใหเกิดความเสียหายแกงานในหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานผูนั้น การลาหยุดงาน
ทุกประเภทจะตองเปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว พรอมทั้งสงเอกสารไปยังฝายทรัพยากรมนุษย 
หากพนักงานหยุดงานไปโดยปฏิบัติไมถูกตอง และไมเปนไปตามระเบียบบริษัทฯ จะถือวาพนักงาน
ผูนั้นขาดงาน 
  4.1 การลาปวย 
   4.1.1 พนักงานมีสิทธิลาปวยไดตามที่ปวยจริง โดยไดรับคาจางในอัตรา
ปกติ รวมแลวปละไมเกิน 30 วันทํางาน 
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   4.1.2 พนักงานที่ประสงคจะลาปวยจะตองแจงใหผูบังคับบัญชาของตน
รับทราบกอนภายใน 4 ช่ัวโมงแรกของวันที่ลา หรือโดยเร็วที่สุด และเมื่อกลับเขาทํางานจะตองยื่น
ใบลาเพื่อขออนุญาตทันที 
   4.1.3 หากพนักงานลาปวยติดตอกันตั้งแต 3 วันทํางานขึ้นไป บริษัทฯ จะ
ใหพนักงานแสดงใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง หรือสถานพยาบาลของทางราชการเพื่อ
ประกอบการพิจารณาการอนุญาตแนบพรอมใบลาดวย ถาพนักงานไมอาจหาใบรับรองแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่ง หรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ใหพนักงานชี้แจงใหบริษัทฯ ทราบ 
   4.1.4 กรณีพนักงานเจ็บปวยหรือประสบอันตรายจากการทํางาน บริษัทฯ 
จะไมนับเปนวันลาปวย แตจะจัดเปนการลาสวัสดิการอีกประเภทหนึ่ง 
  4.2 การลาเพื่อทําหมัน บริษัทฯ อนุญาตใหพนักงานมีสิทธิลาเพื่อทําหมันไดและมี
สิทธิลา เนื่องจากการทําหมันตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง
แพทย โดยไดรับคาจางในวันลานั้นดวย ทั้งนี้ใหยื่นใบลาลวงหนากอน 7 วัน 
  4.3 การลาคลอด 
   4.3.1 พนักงานสตรีที่มีครรภมีสิทธิลาคลอดบุตรกอนและหลังคลอดครรภ
หนึ่งได 90 วัน โดยมีสิทธิไดรับคาจางตามอัตราสุดทายที่ไดรับเปนเวลา 45 วันโดยนับรวมวันหยุด
   4.3.2  การลาคลอดใหยื่นใบลาลวงหนาประมาณ 7 วัน 
   4.3.3 การแทงบุตร กอนตั้งครรภครบ 28 สัปดาหไมถือเปนการลาคลอด 
ใหถือเปนการลาปวย แตถาเปนการแทงบุตรหลังตั้งครรภเกิน 28 สัปดาห ใหถือเปนการลาคลอด
   4.3.4  การลาไปตรวจครรภตามแพทยนัด ถือเปนการลากิจ 
   4.3.5  การลาเพราะมีอาการแพทอง ถือเปนการลาปวย 
   4.3.6  ถาพนักงานหญิงที่มีครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง
แสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมไดใหมีสิทธิขอใหบริษัทฯ เปลี่ยนงานในหนาที่เปนการชั่วคราว 
กอนหรือหลังคลอดได โดยบริษัทฯ จะพิจารณาเปลี่ยนงานใหแกลูกจางนั้นตามที่เห็นสมควร 
  4.4 การลาเพื่อรับราชการทหาร พนักงานชายที่ถูกเรียกเขารับราชการทหารในการ
เรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหารหรือเพื่อทดสอบความพรั่งพรอม ตามกฎหมายวาดวยการ
รับราชการทหารมีสิทธิไดรับคาจางเทากับอัตราคาจางในวันทํางาน ตลอดระยะ เวลาที่ลาแตไมเกิน
ปละ 60 วันโดยยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาระดับตนเปนการลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน และใหแนบ
หนังสือของทางราชการทหารเพื่อประกอบการพิจารณา 
  4.5 การลาเพื่อไปฝกอบรม เพื่อการอบรมหรือพัฒนาความรู ความสามารถที่เปน
ประโยชนตองานหรือเพื่อการพัฒนาตนเอง หรือเพื่อประโยชนที่เกี่ยวกับการแรงงานหรือสวัสดิการ
สังคม และลาเพื่อไปสอบวัดผลการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดขึ้น โดยตองยื่นใบลา
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ลวงหนากอน 7 วัน การลาดังกลาวนี้ บริษัทฯ อาจพิจารณาไมอนุญาตใหลาได หากการลานั้นกอ ให
เกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการประกอบธุรกิจบริษัทฯ หรือในปที่ลานั้น พนักงานเคยไดรับ
อนุญาตใหลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาฯ มาแลวไมนอยกวา 30 วัน หรือ 3 คร้ัง 
  4.6 การลากิจระหวางวัน พนักงานที่มีความจําเปนตองลากิจระหวางวันทํางาน ให
นําบัตรอนุญาตผานออกภายนอกบริษัทฯ พรอมบัตรบันทึกเวลาทํางานใหหัวหนาแผนกอนุมัติ
ขั้นตนแลวนําไปใหผูจัดการฝาย หรือผูบังคับบัญชาที่ไดรับมอบหมายเซ็นอนุมัติขั้นสุดทายนําใบ
ผานที่ไดรับอนุมัติเรียบรอยแลว ใหพนักงานรักษาความปลอดภัยที่จุดตรวจ การลากิจระหวางวัน
ดังกลาวจะถูกตัดคาจางตามจํานวนชั่วโมงที่ลา (กรณีลากิจออกไปแลวไมกลับเขามาอีกในวันนั้น 
ใหบันทึกบัตรหรือรูดบัตรลงเวลาออกดวย) 
  4.7 การลากิจ บริษัทจะ อนุญาตใหพนักงานมีสิทธิการลาเพื่อกิจธุระสวนตัวอันจํา
เปนไดปละไมเกิน 7 วัน โดยการขออนุมัติลากิจจะตองยื่นใบขออนุมัติการลาหยุดตอผูบังคับบัญชา
ตามลําดับเพื่ออนุมัติลวงหนาอยางนอย 1 วันและตองไดรับการอนุมัติจึงจะสามารถลากิจนี้ได การ
ลากิจถือเปนการลาโดยไมไดรับคาจาง และยังมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปดวย 
(ตามระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  4.8 การหยุดงานโดยมิไดรับอนุญาต หรือการหยุดงานที่ไมถูกระเบียบ ถือวาเปน
การละทิ้งหนาที่การงาน พนักงานจะไมไดรับคาจางในวันเวลาที่หยุด และอาจไดรับโทษทางวินัย
 การทํางานลวงเวลา การทํางานในวันหยุด 
 บริษัทฯ ไมมีนโยบายที่จะใหพนักงานทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางาน
ลวงเวลาในวันหยุด เวนแตในกรณีที่มีลักษณะหรือสภาพงานตองทําติดตอกันไป ถาหยุดจะเสียหาย
แกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน โดยจะหยุดเสียมิได บริษัทฯ จะใหพนักงานทํางานนอกเวลาทํางาน
ปกติหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือทํางานในวันหยุดหรือลวงเวลาในวันหยุดเทาที่จําเปนสําหรับงาน
ที่นอกเหนือกรณีดังกลาว เพื่อประโยชนแกการผลิต การจําหนาย และการบริการ บริษัทฯ อาจให
พนักงานมาทํางานนอกเวลาหรือเกินเวลาปกติหรือทํางานในวันหยุด โดยไดรับความยินยอมจาก
พนักงานเปนคราวๆ ไป 
 ทั้งนี้ ในการทํางานนอกเวลาหรือเกินเวลาทํางานปกติดังกลาว ในสัปดาหหนึ่งจะใหทําไม
เกินสัปดาหละ 36 ช่ัวโมงในกรณีที่พนักงานไดทํางานลวงเวลาหรือมาทํางานในวันหยุดหรือทํางาน
ลวงเวลาในวันหยุด โดยมิไดรับคําส่ังหรือมิไดรับการอนุญาตจากบริษัทฯ ใหถูกตองกอน บริษัทฯ 
จะไมจายคาลวงเวลาหรือคาทํางานในวันหยุดหรือคาลวงเวลาใน 
 1. คาลวงเวลา 
  1.1 พนักงานที่ไมไดสิทธิไดรับคาลวงเวลา ไดแก พนักงานซึ่งมีอํานาจหนาที่ทํา
การแทนนายจาง ในการจางงาน การใหบําเหน็จ การลดคาจาง หรือการเลิกจาง 
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  1.2 ถาบริษัทฯ ใหพนักงานทํางานเกินเวลาปกติในวันทํางานพนักงานจะไดรับคา
ลวงเวลาสําหรับการทํางานในวันทํางานปกติในอัตรา ดังนี้ หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมง
ในเวลาทํางานปกติสําหรับเวลาที่ทําเกิน และ หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในเวลาทํางาน
ปกติสําหรับผลงานที่ทําไดเกิน สําหรับพนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  1.3 ถาบริษัทฯ ใหพนักงานทํางานในวันหยุดเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางาน
พนักงานจะไดรับ คาลวงเวลา สําหรับการทํางานลวงเวลาในวันหยุดในอัตรา ดังนี้ สามเทาของอตัรา
คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานปกติ สําหรับจํานวนชั่วโมงที่ทํางานเกินเวลาทํางานปกติ และ สามเทา
ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานปกติ สําหรับผลงานที่ทําไดเกินเวลาทํางานปกติ สําหรับ
พนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 2. คาทํางานในวันหยุด 
  2.1 พนักงานรายเดือนที่มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห 
วันหยุดตามประเพณีและวันหยุดพักผอนประจําป วันหยุดตามประเพณีและวันหยุดพักผอน
ประจําป (สําหรับพนักงานรายชั่วโมง/รายวัน หรือตามผลงาน) ถาไดรับอนุญาตมาทํางานในวนัหยดุ
ดังกลาว จะไดรับคาทํางานในวันหยุดเพิ่มขึ้นอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุดหรือตามผลงานที่ทําไดในวันหยุดสําหรับลูกจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย 
  2.2 สําหรับพนักงานรายชั่วโมง รายวัน และตามผลงาน ที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางใน
วันหยุด เชน วันหยุดประจําสัปดาห ถาไดรับอนุญาตมาทํางานในวันหยุดดังกลาวจะไดรับคาทํางาน
ในวันหยุดไมนอยกวา 2 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุดหรือตาม
ผลงานที่ทําไดในวันหยุดสําหรับพนักงานตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
 วินัยและบทลงโทษ 
 เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยในการทํางานรวมกัน บริษัทจึงไดกําหนดระเบียบวินัยที่
พนักงานจะตองปฏิบัติรวมทั้งบทลงโทษไว ในกรณีที่พนักงานรายใดรายหนึ่งฝาฝนระเบียบวินัยที่
ไดระบุไวในระเบียบขอบังคับดังนี้ 
 1. ระเบียบวินัย เปนขอบังคับ หรือขอกําหนดที่บริษัทฯ กําหนดขึ้น เพื่อใหพนักงานของ
บริษัทปฏิบัติตามโดยเครงครัด ไดแก 
  1.1 ตองปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบของตนที่ไดรับมอบหมายอยางสุด
ความสามารถเพื่อให เกิดผลดีและความกาวหนาทั้งแกกิจการและตนเอง 
  1.2 ตองมาปฏิบัติงานและเลิกงานตามเวลาที่บริษัทกําหนดไว รวมถึงบันทึกเวลา
เขาออกตามความเปนจริงดวยวิธีการที่กําหนดที่บริษัทฯ เทานั้น 

47 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  1.3 ตองเชื่อฟง และปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท และตามคําส่ังอันชอบ
ดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชา โดยไมแสดงอาการฝาฝน หรือกลาววาจาหยาบคาย กาวราว 
กระดางกระเดื่องตอผูบังคับบัญชาและบริษัท 
  1.4 ตองรักษาความสามัคคี กลมเกลียวระหวางพนักงานดวยกัน โดยไมทะเลาะ
วิวาท หรือทํารายรางกายพนักงานผูอ่ืนในสถานที่ทํางาน หรือนอกสถานที่ทํางาน รวมถึงสถานที่
ภายนอกที่บริษัทใชเปนที่จัดงาน หรือจัดกิจกรรมตาง ๆ ในเวลางานและนอกเวลางาน หรือขณะอยู
ในเครื่องแบบพนักงานของบริษัท 
  1.5 ตองเปนผูสรางเสริมจิตใจ และสุขภาพอนามัย ของตนเองอยูเสมอ ไมปลอยให
รางกายทรุดโทรมจนอยูในสภาพที่ไมพรอมจะปฏิบัติงานใหแกบริษัทได 
  1.6 ตองแตงกายใหสะอาด สุภาพ เรียบรอย และอยูในกรอบของขนบธรรมเนียม
ประเพณีนิยมที่ดีงาม 
  1.7 ตองสวมใสเครื่องแบบตามที่บริษัทกําหนด และตองสวมใสทุกครั้งที่เขา
ปฏิบัติงาน 
  1.8 ตองรักษาความสะอาดบริเวณสถานที่ ของบริษัท เชน หองน้ํา บริเวณพื้นที่ขาย 
บริเวณพื้นที่พักผอน หองอาหารพนักงาน สตอคสินคา และสํานักงาน เปนตน 
  1.9 ตองชวยกันเก็บรักษาเครื่องมือเครื่องใชใหเปนระเบียบเรียบรอย อีกทั้งหมั่น
ดูแลรักษาอยางสม่ําเสมอ รวมถึงรูจักประหยัดใชเพื่อใหเกิดผลดีตอการดําเนินงานของบริษัท 
  1.10 ตองสนใจรับทราบ และปฏิบัติตามคําสั่ง นโยบาย หรือประกาศของบริษัท 
ซ่ึงไดประกาศใหทราบโดยทั่วกัน 
  1.11 ตองรายงาน  เ ร่ืองตาง ๆ ที่อาจสงผลใหบริษัทไดรับความเสียหาย ให
ผูบังคับบัญชาทราบ 
  1.12 ตองพรอมเสมอที่จะปฏิบัติตามคําส่ังเกี่ยวกับ การโยกยาย หรือสับเปลี่ยน
หนาที่ตามแตบริษัทเห็นสมควร 
  1.13 ตองแจงการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับประวัติ และขอมูลท่ีสําคัญของพนักงาน ตอ
ฝายทรัพยากรมนุษยทุกครั้งภายใน 7 วัน เชน มีการเปลี่ยนแปลงชื่อ ที่อยู สถานภาพทางครอบครัว 
บุคคลที่ติดตอไดเมื่อมีเหตุฉุกเฉิน การเปลี่ยนแปลงชื่อทายาท และผูมีสิทธิไดรับผลประโยชน ฯลฯ 
เปนตน 
  1.14 ตองรักษาชื่อเสียง และความลับของบริษัท ตลอดจนทรัพยสินทางปญญา มิ
ใหแพรงพราย หรือเกิดความเสียหายขึ้นในอันที่จะเปนประโยชนแกบุคคลอื่น 
  1.15 ตองไมชักจูงผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานไปในทางเสื่อมเสียทาง
ศีลธรรมหรือผิดกฎหมาย 
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  1.16 ตองสวมใสอุปกรณคุมครองความปลอดภัยที่บริษัท ไดจัดไวให (เฉพาะ
ตําแหนงงานที่ตองใช) ขณะปฏิบัติหนาที่ทุกครั้ง 
  1.17 ตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด หาม
พนักงาน ซ่ึงไมมีหนาที่เกี่ยวของเขาไปในแผนกหรือหนวยงานอื่น หรือในบริเวณซึ่งไมใชสถานที่
ทํางานปกติของตน เวนแตจะไดรับคําส่ังจากบริษัท 
  1.18 ตองยินยอมใหเจาหนาที่ของบริษัท ตรวจคนตัวหรือทรัพยสิน และส่ิงของตาง 
ๆ ทุกครั้งที่ผานเขาออกในบริเวณของบริษัท หรือในเขตกําหนด และพนักงานตองเขาออกโดยใช
ประตูทางเขาออกที่บริษัทกําหนดเทานั้น 
  1.19 ตองกระทําการตามหนาที่และปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชา เวนแต
ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปเปนผูส่ังการใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนกรณีพิเศษ หรือเนื่องจาก
สภาวะฉุกเฉินหรือเรงดวน 
  1.20 ตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปโดยเร็วไมใหเสียเวลา 
  1.21 ตองปฏิบัติหนาที่การงานดวยความซื่อสัตยสุจริต ขยันหมั่นเพียร ตั้งใจจริง 
อดทนและเที่ยงธรรม หามใชหรือยอมใหผูอ่ืนใช อํานาจหนาที่การงานของตนไมวาทางตรง หรือ
ทางออม หาประโยชนใหแกตนเอง หรือผูอ่ืน 
  1.22 ตองบริการลูกคาอยางสุภาพ และยิ้มแยมแจมใสโดยหามแสดงกริยาทาทาง 
ใชคําพูด หรือ สีหนา ที่ไมสุภาพกับลูกคา รวมถึงแสดงกริยาดูถูกหรือดูหมิ่นเหยียดหยามลูกคา 
  1.23 ตองบริการลูกคาอยางรวดเร็วและถูกตอง หามโตเถียง ทะเลาะวิวาท หรือทํา
รายรางกายลูกคาในบริเวณสถานที่ของบริษัท และรวมถึงในระหวางที่ยังสวมเครื่องแบบพนักงาน
ของบริษัทอยู 
  1.24 ตองไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว หรือเปนบุคคลลมละลาย 
  1.25 ตองไมกระทําการใด ๆ โดยประมาทเลินเลอหรือขาดความระมัดระวังอันเปน
เหตุใหบริษัทตองไดรับความเสียหาย หรือเส่ือมเสียชื่อเสียง 
  1.26 ตองใหความรวมมือในการสอบสวนผูกระทําความผิด หรือสืบสวนหา
หลักฐานและไมชวย 
ปดบังการกระทําของผูอ่ืน อีกทั้งยินยอมใหเจาหนาที่สอบสวนของบริษัททําการตรวจรางกายและ
ส่ิงของเมื่อมีการสงสัยวามีการทุจริตเกิดขึ้น 
  1.27 ตองไมไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  1.28 หามพนักงานที่ปฏิบัติตนดังตอไปนี้เขามาปฏิบัติงานในบริษัท 
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   1.28.1 เสพเครื่องดองของเมา หรือมีเหตุสอแสดงวาไดมีการดื่มหรือเสพ
เครื่องดองของเมามากอน 
   1.28.2 ประพฤติตนผิดระเบียบของบริษัท และขนบธรรมเนียมอันดี 
   1.28.3 ไมแตงกายตามระเบียบของบริษัท หรือไมแสดงบัตรประจําตัว
พนักงานตอเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยของบริษัท เวนแตจะไดรับอนุญาตเปนกรณีพิเศษจาก
ผูบังคับบัญชา 
   1.28.4 นําอาวุธ หรือวัตถุระเบิดเขามาในบริเวณบริษัท 
   1.28.5 นําสุรา หรือของมึนเมา หรือส่ิงเสพติดใหโทษเขามาในบริเวณ
บริษัท 
   1.28.6 ผูปวยที่เปนโรคติดตอรายแรง หรือเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย
ของสวนรวม 
   1.28.7 ผูที่บริษัท พิจารณาเห็นวามีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมในอันที่จะเขา
มาทํางานไดหรือสอใหเห็นถึงความไมดีงามอันอาจจะกอใหเกิดความเสื่อมเสียตอภาพพจนของ
บริษัท 
   1.28.8 พนักงานที่อยูระหวางคําสั่งพักงาน หรือมีรายช่ือตองหามเขามาใน
พื้นที่บริษัท 
  1.29 หามนอนหลับ หรือหลับ ในระหวางปฏิบัติหนาที่หรือในบริเวณสถานที่
ทํางาน 
  1.30 หามเปดเผยคาจาง หรือเงินเดือนของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหพนักงานที่ไมมี
หนาที่เกี่ยวของกับการทํางานดานคาจางของบริษัท รวมถึงตองไมเปดผนึกจดหมาย พัสดุภัณฑของ
ผูอ่ืนโดยไมไดรับอนุญาตกอน 
  1.31 หามนําของใชสวนตัวที่ไมจําเปนเขามาในบริษัท แตถามีความจําเปนตองนํา
ของอ่ืนใดเขามาภายในบริษัท ตองปฏิบัติใหถูกตองตามระเบียบของการนําส่ิงของเขาออกจาก
บริษัท โดยเครงครัด 
  1.32 หามเผยแพรขาวอกุศลใหรายผูอ่ืน หรือกอกวนความสงบ หรือยุยงสอเสยีดให
แตกความสามัคคีในหมูคณะ 
  1.33 หามนําอาหาร ของขบเคี้ยว ลูกอม หรือส่ิงอ่ืนใดเขาไปในสถานที่หวงหาม 
  1.34 หามเลนการพนัน หรือรวมในวงการพนันทุกชนิดในบริเวณสถานที่ทํางาน 
หรือที่พักซึ่งบริษัทเปนผูจัดหาให 
  1.35 หามเรียก รับ หรือยอมรับทรัพยสิน หรือประโยชนอ่ืนใดจากผูอ่ืนอันจะทําให
เสียความเที่ยงธรรมในหนาที่ 

50 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  1.36 หามพนักงานมีความประพฤติ และ หรือทัศนคติที่เปนปฏิปกษตอผลิตภัณฑ
หรือตอบริษัท 
  1.37 หามพนักงานนําบุคคลภายนอกเขาไปในบริเวณบริษัท หรือสถานที่หวงหาม
กอนไดรับอนุญาต 
  1.38 หามกระทํา หรือใชเวลาทํางานปกติ เพื่อปฏิบัติงานใด ๆ ใหกับตนเอง หรือ
บุคคลอื่นโดยไมไดรับอนุญาตจากบริษัท 
  1.39 หามสงเสียง หรือทําใหเกิดเสียงดัง หรืออ้ืออึงโดยไมมีเหตุอันสมควร อันเปน
การรบกวนกอใหเกิดความตกใจ และทําใหไดรับความเดือดรอน สงผลเสียหาย ตอความสงบ
เรียบรอยแกบุคคลอื่น และบริษัท 
  1.40 หามรายงานเท็จ จนเปนเหตุใหบริษัท หรือผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน
ไดรับความเดือดรอน หรือเสียหาย 
  1.41 หามกระทําการอันเปนความผิดตอกฎหมาย  ไมวากฎหมายอาญาหรือ
กฎหมายอื่นใด เชน โจรกรรม ลักทรัพย ยักยอกทรัพย กรรโชกทรัพย เปนตน 
  1.42 หามรูดบัตรบันทึกเวลาทํางาน หรือลงเวลาทํางานแทนผูอ่ืน หรือยอมใหผูอ่ืน
ประทับหรือรูดบัตรบันทึกเวลา หรือลงเวลาทํางานแทนตน 
  1.43 หามกลั่นแกลงผูอ่ืนในการประทับ หรือรูดบัตรบันทึกเวลา แกไขหรือทําลาย
บัตรบันทึกเวลาของตนเอง หรือของผูอ่ืน หรือใช จางวานใหผูอ่ืนกระทําการที่วานั้น 
  1.44 หามเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการ ไมวาจะเปนโดยทางตรงหรือทางออม 
กับการประกอบการอื่นใดที่มีลักษณะเปนการแขงขันโดยทางตรงหรือทางออมกับบริษัท 
  1.45 หามทํางานใหแกนายจางอื่นใดในระหวางที่มีสัญญาจางอยูกับบริษัท โดย
มิไดรับความยินยอม จากบริษัท เปนลายลักษณอักษร 
  1.46 หามสูบบุหร่ีในสถานที่ของบริษัทฯ โดยเฉพาะบริเวณที่รายแรง คือ พื้นที่ขาย
สินคา สต็อคสินคาหองชาง หองไฟฟา และในบริเวณที่มีปายหามสูบบุหร่ี 
  1.47 หามฝาฝน หลีกเลี่ยง ไมรวมมือ หรือละเลยตอการอบรม การประชุม การ
สัมมนา ที่บริษัทจัดใหมีขึ้น โดยมิไดรับอนุญาต และแจงใหทราบลวงหนา หรือไมมีเหตุผลอัน
สมควร 
  1.48 หามใชส่ิงของ อุปกรณหรือเครื่องมือ เครื่องใช หรือยานพาหนะของบริษัท 
เพื่อผลประโยชนสวนตัวและผูอ่ืน เวนแตจะไดรับการอนุญาตจากบริษัท 
  1.49 หามทําลายหรือทําใหเกิดความเสียหายซ่ึงเครื่องมือ เครื่องใชหรือทรัพยสิน
อ่ืนใดของบริษัท 
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  1.50 หามทําลาย หรือตอเติมขอความหรือแกไขขอความในประกาศ รวมท้ังแผน
ปายของบริษัทและประกาศของผูอ่ืน ซ่ึงไดรับอนุญาตใหประกาศบนที่ติดประกาศของบริษัท 
  1.51 หามทําการเรี่ยไรใดๆ ในสถานที่ของบริษัท โดยไมไดรับอนุญาตและขาย
หรือเสนอขายสิ่งของหรือตั๋วใดๆ รวมถึงการออกเงินกู หรือเลนแชร เพื่อตนเองหรือผูอ่ืนในบริเวณ
สถานที่ของบริษัท 
  1.52 หามชุมนุมหรือนัดประชุมกันในสถานที่ของบริษัท โดยไมไดรับอนุญาต 
  1.53 หามกระทําทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
  1.54 หามจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
  1.55 หามประมาทเลินเลอจนเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
  1.56 หามฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานวาดวยระเบียบหรือคําส่ังของนายจาง
อันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรง
ซ่ึงนายจางไมจําเปนตองตักเตือน 
  1.57 หามละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่น
หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
  1.58 การกระทําการใด ๆ ที่นอกเหนือจากวินัยขางตน หากโดยขนบธรรมเนียม 
หรือโดยสามัญสํานึก ถือวาเปนความผิด และเปนการกระทําที่ไมเหมาะสม ก็ใหถือวาการกระทํา
ดังกลาวเปนการผิด วินัยดวย 
 2. กรณีที่ถือวาเปนความผิดทางวินัยรายแรง การกระทําความผิดทางวินัยทุกกรณีอาจเปน
ความผิดรายแรงได หากกระทํานั้นมีลักษณะเปนปรปกษตอการเปนนายจางและลูกจาง หรือเปน
ความผิดทางอาญาหรือฝาฝนขอบังคับระเบียบหรือคําส่ังสําคัญที่อาจทําใหบริษัทไดรับความเสียหาย
อยางรายแรง หรือไดการกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหบริษัทฯ เลิกจางไดตามกฎหมายวาดวยแรงงาน
แตละฉบับซึ่งประกาศใชอยูในขณะนั้น ฯลฯ ทั้งนี้จะพิจารณาเปนเฉพาะกรณีไป 
 3. โทษทางวินัย หากพนักงานกระทําผิดวินัยจะตองถูกลงโทษ ตามความหนักเบาของ
ความผิดโดยจะพิจารณาจากเจตนา สภาพแวดลอม การใหความรวมมือในการทํางาน คุณงามความดี
ในอดีต และประโยชนที่บริษัทฯ จะไดรับในอนาคตเปนรายๆ ไป โดยพนักงานอาจไดรับโทษ
ประการใดประการหนึ่งหรือหลายประการ พรอมกันโดยไมตองเรียงลําดับ ดังนี้ 
  3.1 การตักเตือนเบื้องตน (Corrective Action) เมื่อพนักงานฝาฝนระเบียบวินัย หรือ
ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐานตามที่บริษัทฯ กําหนด ใหผูบังคับบัญชาตักเตือนเบื้องตน (Corrective 
Action) เปนหนังสือการกํากับและพัฒนาวินัยพนักงาน โดยบันทึกเหตุการณและสาเหตุที่กระทําผิด
ประเภทการกระทําความผิดวินัย ส่ิงที่พนักงานตองปรับปรุงแกไขระยะเวลาในการปรับปรุงแกไข 
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และแจงใหพนักงานลงลายมือช่ือเพื่อรับทราบ และติดตามผลการกํากับและพัฒนาวินัยตามเวลาที่
กําหนด เก็บเอกสารไวในแฟมประวัติของพนักงาน 
  3.2 การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร พนักงานที่ไดเคยถูกตักเตือนเบื้องตนแลวยัง
กระทําความผิด ซํ้าอีก หรือมีการฝาฝนระเบียบวินัยที่ผูบังคับบัญชาเห็นวาไมควรตักเตือนเบื้องตนก็
ใหทําหนังสือตักเตือนเปนหนังสือระบุถึงสาเหตุของการเตือน โดยใหผูบังคับบัญชาลงชื่อใน
หนังสือตักเตือนและใหพนักงานที่ถูกตักเตือนลงลายมือช่ือเพื่อรับทราบ ถาพนักงานไมยอมลง
ลายมือช่ือใหผูบังคับบัญชาโดยตรงอานคําตักเตือนตอหนาพนักงานอีกผูหนึ่ง ใหพนักงานผูรับคํา
เตือนฟงและใหพนักงานนั้นเปนพยานลงลายมือช่ือแสดงวาตนไดอยู ณ ที่ซ่ึงไดมีการอานคําเตือน 
ใหพนักงานผูนั้นฟงแลวใหสงคําเตือนที่มีลายมือช่ือนี้ใหฝายทรัพยากรมนุษยเก็บบันทึกในแฟม
ประวัติพนักงาน หนังสือเตือนใหมีผลบังคับไมเกิน 1 ป นับแตวันที่พนักงานไดกระทําผิด 
  3.3 การพักงานโดยไมไดรับคาจางไมเกิน 7 วัน พนักงานที่ทําผิดวินัยถึงขั้นเคยถูก
ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร แลวยังกระทําผิดซ้ําคําเตือนอีกหรือพนักงานที่กระทําผิดวินัยอยาง
รายแรงที่ยังไมถึงขั้นการเลิกจาง ผูบังคับบัญชาสามารถสั่งพักงานไดโดยไมไดรับคาจางไมเกิน 7 
วัน 
  3.4 การเลิกจางโดยจายคาชดเชย (ปลดออก) พนักงานที่เคยถูกสั่งพักงานมาแลว 
และกระทําผิดวินัยซํ้าคําเตือน หรือกระทําความผิดวินัยถึงขั้นอาจถูกสั่งพักงานอีก และบริษัทเห็นวา
ไมเปนการสมควรที่จะใหพนักงานผูนั้นปฏิบัติงานกับบริษัทอีกตอไป หรือกระทําผิดวินัยอยาง
รายแรงถึงขนาดเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย แตมีเหตุอันควรจะลดหยอนโทษ 
  3.5 การเลิกจางโดยที่ไมจายคาชดเชย (ไลออก) จะกระทําตอเมื่อพนักงานฝาฝน
ขอบังคับ หรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของบริษัท และบริษัทได
ตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตลักษณะที่นับวาเปนการกระทําผิดวินัยอยางรายแรง บริษัทไม
จําเปนตองตักเตือน ดังตอไปนี้ 
   3.5.1 ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
   3.5.2 จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
   3.5.3 ประมาทเลินเลอ เปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
   3.5.4 ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบหรือคําสั่งของ
นายจางอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีที่
รายแรง นายจางไมจําเปนตองตักเตือน หนังสือตักเตือนใหมีผลบังคับไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่
ลูกจางไดกระทําผิด 
   3.5.5 ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่น
หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
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   3.5.6 ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษถาเปนความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษตองเปนกรณีที่เปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหาย 
   3.5.7 การกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหบริษัทฯ เลิกจางไดตามกฎหมายวา
ดวยแรงงานแตละฉบับ ซ่ึงประกาศใชอยูในขณะนั้น 
 การเลิกจางที่พนักงานกระทําผิดวินัยอยางรายแรงตั้งแตขอ 1 – 7 ดังกลาวขางตน บริษัทฯ 
จะไมจายคาชดเชยให โดยการเลิกจางบริษัทฯ จะระบุขอเท็จจริงอันเปนเหตุที่เลิกจางไวเปนหนังสือ
บอกเลิกสัญญาจาง หรือแจงเหตุที่เลิกจางใหพนักงานทราบในขณะที่เลิกจางในกรณีที่พนักงาน
กระทําความผิดทางอาญาตอบริษัท บริษัทจะดําเนินการตามกฎหมายกับพนักงานผูนั้น ทั้งนี้โดย
ความเห็นชอบของผูบริหาร โดยสาขาใหเปนอํานาจการตัดสินใจของผูจัดการสาขา พนักงานที่ขาด
งาน เพราะถูกจับกุม หรือถูกคุมขัง อันเนื่องมาจากการกระทําความผิดทางอาญา บริษัทมีสิทธิในการ
ระงับการจายคาจางตั้งแตวันที่ขาดงาน ถาถูกพิพากษาใหจําคุกใหถือเสมือนวาพนักงานผูนั้นไดพน
สภาพการเปนพนักงานตั้งแตวันที่ขาดงาน แตถาไดรับการพิพากษาใหพนขอกลาวหาใหพนักงาน
รายงานใหบริษัททราบเพื่อพิจารณาวาสมควรจะรับพนักงานกลับเขาทํางานกับบริษัทอีกหรือไม 
 4. การพักงานระหวางสอบสวน เพื่อใหการสอบสวนพนักงานเปนไป โดยไมติดขัด หรือ
มิใหเกิดความเสียหาย บริษัทฯ อาจส่ังพักงานพนักงานระหวางการสอบสวนไดไมเกิน 7 วัน โดย
จะแจงเปนหนังสือใหพนักงานทราบลวงหนาและพนักงานจะไดรับคาจาง 50% ของคาจางในวัน
ทํางานที่ไดรับกอนถูกสั่งพักงาน และเมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นปรากฏวาพนักงานไมมีความผิด 
บริษัทฯ จะจายคาจางในสวนที่เหลืออีก 50% ของคาจางปกติในชวงที่ถูกสั่งพักงานพรอมดวย
ดอกเบี้ยรอยละ 15 ตอปในกรณีที่การสอบสวนเสร็จส้ินปรากฏวาพนักงานมีความผิดจริง บริษัทจะ
พิจารณาโทษทางวินัยตามเหมาะสมในลําดับตอไป 
 5. ผูมีอํานาจลงโทษ 
  5.1 ผูส่ังหรือลงโทษกรณีตักเตือนเบื้องตน การตักเตือนเปนลายลักษณอักษร ไดแก 
ผูบังคับบัญชาระดับผูจัดการฝาย ผูชวยผูจัดการสาขา รองผูจัดการสาขาขึ้นไป 
  5.2 ผู ส่ังหรือลงโทษ การสั่งพักงานเพื่อการลงโทษ หรือการพักงานระหวาง
สอบสวน และการเลิกจาง ไดแก ผูจัดการสาขา และระดับผูชวยผูอํานวยการฝายขึ้นไป 
 การพนสภาพการเปนพนักงาน และ การจายเงินชดเชย 
 1 การพนสภาพการเปนพนักงาน การเปนพนักงานจะสิ้นสุดลงดวยกรณีใดกรณีหนึ่ง ดังนี้ 
  1.1 การบอกเลิกสัญญาจาง 
   1.1.1 การจางงานที่มีกําหนดระยะเวลา สัญญาจางสิ้นสุดลงเมื่อครบ
กําหนดระยะเวลาจาง โดยทั้งฝายบริษัทและพนักงานไมตองบอกกลาวลวงหนา 
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   1.1.2. การจางงานไมมีกําหนดระยะเวลา กรณีบริษัทเปนฝายบอกเลิกจาง 
บริษัทจะบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหพนักงานทราบอยางนอยหนึ่งงวดการจายคาจาง 
  1.2 ลาออก เปนกรณีที่พนักงานเปนฝายบอกเลิกสัญญา โดยพนักงานตองปฏิบัติ
ตามขั้นตอนคือ พนักงานจะตองยื่นใบลาออกไมนอยกวา 1 งวดคาจาง หากพนักงานฝาฝน จะถือวา
เปนการละทิ้งหนาที่โดยไมมีเหตุผลอันสมควรนอกจากจะถูกเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยแลว 
บริษัทฯ อาจเรียกเบี้ยปรับความเสียหายจากพนักงานได 
  1.3 เกษียณอายุ เมื่อมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 
  1.4 ถึงแกกรรม หากพนักงานถึงแกกรรมไมวากรณีใด ๆ ก็ตาม รวมถึงคําสั่งศาล
ใหเปนคนสาบสูญตามกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยบุคคลธรรมดา ซ่ึงประกาศใชอยูในขณะนั้น 
 2 การจายคาชดเชย หลักการจายคาชดเชยเมื่อเลิกจาง มีดังนี้ 
  2.1 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 30 วัน 
  2.2 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป โดยรวมวันหยุด วันลา 
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 90 วัน 
  2.3 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 180 วัน 
  2.4 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 6 ปแตไมครบ 10 ป โดยรวมวันหยุด วันลา
และวันที่บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯจะจายคาชดเชยใหไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทาย 240 วัน 
  2.5 พนักงานที่ทํางานติดตอกันครบ 10 ปขึ้นไปโดยรวมวันหยุด วันลาและวันที่ 
บริษัทฯ ส่ังใหหยุดงานเพื่อประโยชนของบริษัทฯ บริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทาย 300 วัน 
 3. การจายคาชดเชยพิเศษในกรณีที่ บริษัทจะเลิกจางพนักงานเพราะเหตุปรับปรุง
หนวยงานกระบวนการผลิตการจําหนายหรือการบริการ อันเนื่องมาจากการนําเครื่องจักรมาใชหรือ
เปลี่ยนแปลงเครื่องจักร หรือเทคโนโลยี ซ่ึงเปนเหตุใหตองลดจํานวนพนักงานลง บริษัทฯตอง
ปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1 จะแจงวันที่จะเลิกจางเหตุผลของการเลิกจาง และรายชื่อพนักงานที่จะถูกเลิก
จางใหพนักงาน และพนักงานตรวจแรงงานทราบลวงหนาไมนอยกวา 60 วันกอนวันเลิกจาง 
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  3.2 ถาไมแจงแกพนักงานที่จะเลิกจางทราบลวงหนา หรือแจงลวงหนานอยกวา
ระยะเวลา 60 วัน บริษัทฯ ตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาแกพนักงานเทากับ
คาจาง อัตราสุดทาย 60 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 60 วันสุดทายสําหรับพนักงานซึ่ง 
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยคาชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนานี้ใหถือ วา
บริษัทฯ ไดจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามกฎหมายดวย 
 ในกรณีบริษัทฯ ยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอ
การ ดํารงชีวิตตามปกติของพนักงานหรือครอบครัว บริษัทจะแจงใหพนักงานทราบลวงหนาไมนอย
กวา 30 วัน กอนวันยายสถานประกอบกิจการ ในการนี้ ถาพนักงานไมประสงคจะไปทํางานดวย 
พนักงานมีสิทธิยกเลิกสัญญาจางได โดยพนักงานมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละ 50 
ของอัตราคาชดเชยที่ลูกจางพึงมีสิทธิไดรับในกรณีที่บริษัทไมแจงใหพนักงานทราบการยายสถาน
ประกอบกิจการลวงหนาตามวรรคหนึ่ง บริษัทตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา
เทากับคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน หรือเทากับคาจางของการทํางาน 30 วัน สุดทาย สําหรับพนักงาน
ซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวยการบอกเลิกสัญญาในกรณีนี้ พนักงานตองใช
สิทธิภายใน 30 วัน นับแตวันที่บริษัทยายสถานประกอบกิจการ หรือนับแตวันที่คําวินิจฉัยของ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานหรือคําพิพากษาของศาลเปนที่สุด 
 การรองทุกข 
 บริษัทถือเปนความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้น ที่จะดูแลใหพนักงานไดรับ
การปฏิบัติในทุกๆ เร่ือง อยางถูกตองตามระเบียบและเปนธรรม รวมทั้งจะตองดูแลใหพนักงานใน
สังกัดมีขวัญกําลังใจ และทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอพนักงานที่เห็นวาตนไมไดรับความ
เปนธรรม หรือไมไดรับการปฏิบัติตามระเบียบของบริษัท หรือมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุง
ใดๆ หรือขอสงสัยเกี่ยวกับสิทธิที่ควรได สามารถเสนอความคิดเห็นหรือขอรองทุกขไดตามขั้นตอน 
ดังนี้ 
 1. ใหพนักงานเสนอขอคิดเห็น และขอรองทุกขดวยวาจาหรือลายลักษณอักษรสงตอ
ผูบังคับบัญชาของตน หรือผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงขึ้นไปแลวแตกรณี ภายใน 3 วันทํางาน 
 2. ใหผูบังคับบัญชาที่รับขอรองทุกข หรือขอคิดเห็นพิจารณา 
  2.1 กรณีขอรองทุกขนั้นอยูนอกเหนืออํานาจหนาที่ หรือไมสามารถแกไขไดใหรีบ
เสนอผูบังคับบัญชาขั้นถัดไปทันที 
  2.2 กรณีขอรองทุกขเปนเรื่องที่เกี่ยวของระเบียบขอบังคับ สภาพการจางหรือขอ
ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับหนวยงานอื่น ใหหารือผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ทุกครั้ง ทั้งนี้ใหดําเนินการ
และชี้แจงใหพนักงานทราบโดยวาจา หรือลายลักษณอักษร ภายใน 7 วันทํางาน 
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 3. หากพนักงานยังไมพอใจผลการชี้แจงขอรองทุกข หรือการพิจารณาแกไขเปนไปลาชา
กวาที่กําหนด  ให เสนอเรื่องอุทธรณตอผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  เพื่อพิจารณาเสนอ
ผูบังคับบัญชาในลําดับที่สูงกวาตอไป 
 4. ใหผูบังคับบัญชาที่รับขออุทธรณจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย พิจารณาขออุทธรณ 
และชี้แจงใหพนักงานทราบเปนลายลักษณอักษรภายใน 15 วันทํางาน และผลการวินิจฉัย 
หรือการชี้แจงในขั้นตอนนี้เปนที่สุด 
 5. บริษัทขอยืนยันวา พนักงานผูที่ยื่นเสนอขอคิดเห็น หรือขอรองทุกข และพนักงานทุก
คนที่มีสวน เกี่ยวของในการพิจารณาขอรองทุกข จะไดรับความคุมครองดูแลอยางเหมาะสม
ยุติธรรมเปนธรรมในทุกกรณี 
 การอุทธรณ 
 1. ในกรณีพนักงานถูกผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษทางวินัย เห็นวาตนไมไดรับความเปน
ธรรม มีสิทธิอุทธรณภายใน 7 วันนับแตวันทราบคําส่ังลงโทษ 
 2. การอุทธรณเนื่องจากการถูกลงโทษฐานผิดวินัย ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชาของผูส่ัง
ลงโทษถัดไป อีกชั้นหนึ่ง 
 3. คําวินิจฉัย หรือ คําสั่งของผูจัดการสาขาขึ้นไปหรือผูที่ไดรับมอบหมายใหกระทําการ
แทนเกี่ยวกับการอุทธรณ ใหถือวาเปนที่สุด 
 ระเบียบระเบียบสวัสดิการพนักงาน 
 1. คารักษาพยาบาล คาใชจายเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเทานั้น เชน คาหองพัก คาอาหาร 
คายา คาบริการ การรักษาทั่วไป คาบริการในการตรวจทางหองปฏิบัติการ คาผาตัด คาเอ็กซเรย ไม
รวมคาโทรศัพท คาหนังสือพิมพหรือคาใชจายอื่น ๆ ที่ไมเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล หากพนักงาน
เจ็บปวย และเขารักษาพยาบาล ในโรงพยาบาลสามารถขอเบิกคารักษาพยาบาลไดตามอัตราที่
กําหนด ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานแลว 
 2. เงินชวยเหลืองานพิธีศพ/พวงหรีด ในกรณีที่พนักงานถึงแกกรรมและกรณีที่ครอบครัว
พนักงานถึงแกกรรม (บิดา มารดา คูสมรสหรือบุตรที่ชอบดวยกฎหมาย ไมรวมถึงบิดา มารดา หรือ
บุตรที่จดทะเบียนบุญธรรม) บริษัทจะชวยเหลือตามอัตราที่กําหนด โดยยื่นหลักฐานสําเนาใบมรณะ
บัตร และสําเนาทะเบียนบานของพนักงาน เพื่อประกอบการขอเบิก ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานราย
เดือน และพนักงานประจํารายวัน 
 3. โบนัสประจําป มีหลักเกณฑดังนี้ 
  3.1 พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานแลวภายในวันที่ 31 ธันวาคมของป 
  3.2 พนักงานจะตองไมถูกลงโทษทางวินัย โดยการตัดโบนัสประจําป 
  3.3 พนักงานผูมีสิทธิจะตองทํางานอยูถึงวันที่จายโบนัสประจําปนั้น 
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  3.4 พนักงานจะตองเปนผูชําระภาษีเงินได ที่เกิดจากเงินโบนัสประจําป 
  3.5 การจายเงินโบนัสประจําป ขึ้นอยูกับผลการพิจารณาของคณะกรรมการบริหาร
ในแตละป วาจะจายหรือไมหรือจะกําหนดกฎเกณฑอยางไร จะไมเปนขอผูกพันกับบริษัท 
 4. เงินกูสวัสดิการ เพื่อชวยเหลือพนักงานที่มีความจําเปนและมีความเดือดรอนทางการเงนิ
ของครอบครัวพนักงาน ซ่ึงเปนบิดา มารดา คูสมรส และบุตรที่ถูกตองตามกฎหมาย อันสืบ
เนื่องมาจากที่อยูอาศัย การเจ็บปวย หรือมีความจําเปนเรงดวนทางการเงิน เชน บานถูกไฟไหม/ น้ํา
ทวม หรือซอมแซม กรณีที่ชํารุดมาก และไมสามารถพักอาศัยได คารักษาพยาบาล การเกิดอุบัติเหตุ
ตางๆ ฯลฯ ผูมีสิทธิขอกูเงิน ไดแก พนักงานรายเดือนที่มีอายุงานตั้งแต 2 ปขึ้นไป มีความประพฤติดี 
ขยัน ขันแข็ง ในการปฏิบัติหนาที่ และผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี 
 5. คาอาหาร ผูมีสิทธิไดรับไดแก พนักงานรายเดือนสายปฏิบัติงานสาขา ระดับตั้งแต
หัวหนาแผนกลงมา โดยใหไดรับตั้งแตวันแรกที่เร่ิมงาน 
 6. คานั่งเครื่องพนักงานแคชเชียร ผูมีสิทธิไดรับไดแก เฉพาะพนักงานแคชเชียรรายเดือน
ประจําสาขามีสิทธิไดรับตั้งแตวันแรกที่เร่ิมงาน (ยกเวน ผช.หน./หน.แผนก) 
 7. คาปฏิบัติงาน Fireman ผูมีสิทธิไดรับ ทีม Fireman ประจําสาขา 
 8. คาเชาบาน สําหรับพนักงานที่ไปปฏิบัติงานตางจังหวัด ผูมีสิทธิไดรับ 
  8.1 เปนพนักงานในตําแหนง ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการสาขา รองผูจัดการสาขา 
ผูจัดการฝาย และพนักงานฝกงานในตําแหนงดังกลาว 
  8.2 มีคํ า ส่ังจากบริษัทฯ  ใหไปปฏิบัติงานประจํา  ณ  สาขา  นอกเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล (กรุงเทพฯและปริมณฑลประกอบดวย กรุงเทพฯ ปทุมธานี 
สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สมุทรปราการ และนนทบุรี) 
  8.3 พนักงานไมมีบาน หรือท่ีพักของตนเองในจังหวัดนั้นๆ และตองเชาที่พักอาศัย 
โดยมีหลักฐานสัญาเชาที่ชัดเจนถูกตอง (การพักอาศัยอยูกับญาติ หรือบุคคลใกลชิด หรือบานที่
ตนเองเชาซ้ือไวเบิกคาเชาที่พักอาศัยไมได) 
  8.4 พนักงานที่มีบานหรือที่พักของตนเองในจังหวัดนั้นๆ แตอยูไกลจากที่ตั้งสาขา
ซ่ึงยากตอการเดินทางไป – กลับ สามารถยื่นเรื่องใหฝายทรัพยากรมนุษยสํานักงานใหญพิจารณา
เปนเฉพาะกรณีได 
 9. เงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานประจํารายเดือนที่ผานการทดลอง
งานแลว โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
  9.1 การเปนสมาชิกกองทุน โดยพนักงานสมัครเขากองทุนโดยสมัครใจ 
  9.2 การสิ้นสุดสมาชิกภาพ เมื่อพนักงานพนสภาพการเปนพนักงานของบริษัทฯ 
  9.3 ขอกําหนดเกี่ยวกับอัตราการจายเงินสะสมและสมทบ 
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   9.3.1 ระดับพนักงานจายเงินสะสม 3 % ของเงินเดือน 
   9.3.2 ระดับจัดการจายเงินสะสม 5.5% ของเงินเดือน 
   9.3.3 บริษัทจายสมทบให 1 เทาของอัตราเงินสะสมของพนักงาน 
  9.4 การจายเงินจากกองทุนในสวนของเงินสมทบ รวมผลประโยชน 
   9.4.1 พนักงานที่ถูกเลิกจาง เพราะกระทําความผิดกฎระเบียบขอบังคับ
ของบริษัทรายแรง จะไมมีสิทธิ์ไดรับเงินสมทบในสวนของบริษัท 
   9.4.2 พนักงานจะตองแจงการลาออกลวงหนา เปนลายลักษณอักษร
ลวงหนา 30 วัน จึงจะมีสิทธิ์ไดรับเงินสมทบตามสัดสวนที่บริษัทกําหนด 
   9.4.3 สมาชิกจะไดรับเงินสมทบตามระยะเวลาทํางานที่กําหนด 
 10. เครื่องแบบพนักงานผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือน พนักงานรายวัน ในสวน
ปฏิบัติการสาขา และพนักงานขับรถ/ พนักงานติดตอภายนอก สํานักงานใหญ 
 11. ประกันอุบัติเหตุพนักงาน ผูมีสิทธิไดรับ พนักงานรายเดือนที่ผานการทดลองงานใน
ตําแหนง พนักงานขับรถ พนักงานรับ – สงเอกสาร พนักงานปองกันการสูญหาย/ รักษาความ
ปลอดภัย พนักงานซอมบํารุง/ อาคาร พนักงานปองกันและระงับอัคคีภัย (Fireman) พนักงาน 
Pricing Integrity 
 12. ประกันชีวิตกลุม ผูมีสิทธิไดรับ ระดับพนักงาน, ระดับผูชวย/ หัวหนาแผนก, ระดับ
จัดการ ทั้งในสวนสํานักงานใหญและสาขา ที่ผานการทดลองงานและระดับบริหารที่ทําสัญญาจาง
งานในประเทศไทย 
 13. ตรวจสุขภาพประจําป หลักเกณฑ พนักงานรายเดือน รายวัน ที่ทํางานครบ 1 ป
บริบูรณ ณ วันที่ 31 พฤษภาคมของปที่ตรวจสุขภาพประจําปจะไดรับการตรวจสุขภาพประจําป โดย
บริษัทเปนผูออกคาใชจาย 
 14. ของขวัญเยี่ยมไขพนักงานและของขวัญเยี่ยมพนักงานลาคลอด  ผูมีสิทธิไดรับ 
พนักงานรายเดือน รายวัน ที่ผานการทดลองงานแลว 
 ระเบียบการลา  
 1. การลา บริษัทจะอนุญาตใหพนักงานหยุดงานตามความจําเปนของพนักงานไดโดยไม
กอใหเกิดความเสียหายแกงานในหนาที่ความรับผิดชอบ การลาหยุดงานทุกประเภทจะตองเปนไป
ตามระเบียบที่กําหนด พรอมทั้งสงเอกสารการลาที่ผานการอนุมัติแลวไปยังฝายทรัพยากรมนุษย จึง
จะถือวาการลานั้นถูกตองตามระเบียบ 
  1.1 การลาปวย ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่อยู
ระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
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   1.1.1 หากพนักงานเจ็บปวยไมสามารถมาทํางานได ใหโทรศัพทแจง
ผูบังคับบัญชาทราบ ภายใน 4 ช่ัวโมงแรกของรอบการทํางานและวันที่ลา 
   1.1.2 ตองยื่นใบขออนุมัติลาปวยทันทีเมื่อกลับเขาทํางานวันแรก 
   1.1.3 หากพนักงานลาปวยตั้งแต 3 วันทํางานขึ้นไป จะตองนําใบรับรอง
แพทยปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงพรอมใบลา 
   1.1.4 พนักงานมีสิทธิลาปวย โดยไดรับคาจางปละไมเกิน 30 วันทํางาน 
  1.2 การลาปวยเนื่องจากประสบอันตรายจากการทํางาน ผูมีสิทธิลา ไดแก พนักงาน
รายเดือน/ รายวัน รวมพนักงานที่อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.2.1 หากพนักงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน ให
ลาหยุดไดเทาที่เจ็บปวยจริงตามที่ระบุในใบรับรองแพทยเทานั้น โดยแยกบันทึกการลาตางจากการ
เจ็บปวยทั่วไป 
   1.2.2 พนักงานไดรับคาจางปกติในวันที่ลา ปหนึ่งไมเกิน 30 วันทํางาน 
   1.2.3 ผูบังคับบัญชาตนสังกัด สามารถทําหนังสือขออนุมัติเงินชวยเหลือ
เพิ่มเติมได หากเห็นวาจําเปน 
   1.2.4  พนักงานไมตอง เสียค ารักษาพยาบาล  โดยสามารถเบิกค า
รักษาพยาบาล และคาทดแทนรายได 60 % ของคาจางรายเดือน (คาจางสูงสุดไมเกิน 15,000 บาท) 
และสิทธิอ่ืนๆจากกองทุนเงินทดแทน ตลอดระยะเวลาที่ปวย 
  1.3 การลาเพื่อทําหมัน ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่
อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.3.1 หากพนักงานตองการลาเพื่อทําหมันใหยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 
วัน และเมื่อกลับเขามาทํางานในวันแรกใหนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมายื่นที่ฝาย
ทรัพยากรมนุษย 
   1.3.2 การลาเพื่อทําหมัน ถือเปนการลาโดยไดรับคาจาง ตามจํานวนวันที่
แพทยระบุใหลาในใบรับรองแพทย 
  1.4 การลาคลอด ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานหญิงรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่
อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.4.1 พนักงานที่ตั้งครรภจะตองแจงใหผูบังคับบัญชาทราบ/ และสงขอมูล
ตามแบบฟอรมที่บริษัทกําหนดใหฝายทรัพยากรมนุษยทันที 
   1.4.2 พนักงานมีสิทธิลากอนและหลังคลอดบุตร ไดไมเกิน 90 วัน โดย
ไดรับคาจางไมเกิน 45 วัน นับรวมวันหยุด 
   1.4.3 ตองยื่นใบลาลวงหนาไมนอยกวา 7 วัน 
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   1.4.4 การแทงบุตรในระหวางตั้งครรภ 28 สัปดาห ใหถือเปนการลาปวย 
   1.4.5 การแทงบุตรในระหวางตั้งครรภตั้งแต 28 สัปดาหขึ้นไป ใหถือเปน
การลาคลอด 
   1.4.6 การลาเพื่อไปตรวจครรภ ตามแพทยนัดถือเปนการลากิจ 
   1.4.7 การลาเนื่องจากอาการแพทอง ถือเปนการลาปวย 
   1.4.8 หากพนักงานที่ตั้งครรภ มีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมา
แสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมได ใหมีสิทธิขอเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบเปนการชั่วคราวได ทั้ง
กอนและหลังคลอด โดยบริษัทจะพิจารณาเปลี่ยนงานใหแกพนักงานตามความเหมาะสม 
  1.5 การลาเพื่อรับราชการทหาร ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานชายรายเดือน/รายวัน 
รวมพนักงานที่อยูระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.5.1 พนักงานที่ ถูกเรียกเขารับราชการทหาร  ในการเรียกพล เพื่อ
ตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร เพื่อทดสอบความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร มี
สิทธิลาโดยไดรับคาจางปละไมเกิน 60 วัน 
   1.5.2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 วัน พรอมแนบหลักฐานการเรียก
เขารับราชการทหาร 
   1.5.3 เมื่อครบกําหนดการลา พนักงานจะตองกลับมารายงานตัวทันที 
พรอมนําหลักฐานเอกสารมาแสดง มิฉะนั้นจะถือวาขาดงาน 
   1.5.4 สําหรับพนักงานที่เขาตรวจรับการคัดเลือกทหาร และตองเขารับ
ราชการเปนทหารกองประจําการ ตามพระราชบัญญัติวาดวยการรับราชการทหาร จะตองลาออกจาก
การเปนพนักงาน 
   1.5.5 การรับพนักงานที่ลาออกไปรับราชการทหารเพื่อกลับเขาทํางานใหม 
เมื่อมีอัตราวางอยูจะถือปฏิบัติ ดังนี้ 
    1.5.5.1 ทางบริษัท จะพิจารณารับเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู
ในเกณฑดีกลับเขาทํางาน 
    1.5.5.2 พนักงานที่ไดรับพิจารณารับกลับเขาทํางาน จะตองปฏิบัติ
ตามระเบียบการทดลองงานเหมือนพนักงานใหมอ่ืนๆ 
    1.5.5.3 เมื่อบรรจุ เปนพนักงานของบริษัท  พนักงานจะได
เงินเดือนตามโครงสรางเงินเดือนปจจุบันของบริษัท 
    1.5.5.4 ทางบริษัทไมนับอายุงานเดิมกอนลาออกจากงาน เพื่อไป
รับราชการทหาร แตจะนับอายุงานใหม ในการพิจารณาสวัสดิการและผลประโยชน ของพนักงาน 
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  1.6 การลาเพื่อสมรส ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่มีอายุงานครบ 1 
ป และยังไมเคยใชสิทธิการสมรสมากอนโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.6 .1 พนักงานมีสิทธิลาเพื่อการจัดพิธีสมรสไดตามประเพณีไมเกิน 5 วัน
นับรวมวันหยุด โดยไดรับคาจาง 
   1.6 .2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 7 วัน พรอมแนบหลักฐานการ
สมรส 
  1.7 การลาเพื่อประกอบพิธีศพ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/ รายวัน รวมทั้ง
พนักงานที่ อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.7.1 พนักงานมีสิทธิลา เพื่อประกอบพิธีศพ บิดา มารดา คูสมรสหรือ
บุตรที่ชอบดวยกฎหมาย ไดไมเกิน 5 วันรวมวันหยุด โดยไดรับคาจาง 
   1.7.2 ตองยื่นใบลาทันทีพรอมแนบสําเนาใบมรณะบัตร หลังจากกลับเขา
มาทํางาน 
  1.8 การลาอุปสมบท ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานชายรายเดือน/ รายวัน และไมเคยใช
สิทธิอุปสมบทมากอนโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.8.1 พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 1 ป มีสิทธิลาอุปสมบทไดไมเกิน 15 วัน
รวมวันหยุดโดยไมไดรับคาจาง 
   1.8.2 พนักงานที่มีอายุงานเกิน 2 ปขึ้นไป มีสิทธิลาอุปสมบท โดยไดรับ
คาจางไมเกิน 15 วัน ดังนี้ 
    1.8.2.1 ในฤดูเขาพรรษา พนักงานมีสิทธิลาไดไมเกิน 90 วันรวม
วันหยุด 
    1.8.2.2 นอกฤดูเขาพรรษา พนักงานมีสิทธิลาไดไมเกิน 30 วัน
รวมวันหยุด 
   1.8.3 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย 15 วัน พรอมแนบหลักฐานการ
อุปสมบท 
   1.8.4 เมื่อครบกําหนดการลา พนักงานจะตองกลับมารายงานตัวทันที
พรอมนําหนังสือรับรองการอุปสมบท หรือหลักฐานอื่นมาแสดงตอฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อสําเนา
เขาแฟมประวัติ มิฉะนั้นจะถือวาการลานั้นเปนการขาดงาน 
  1.9 การลากิจ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวมพนักงานที่อยู
ระหวางทดลองงาน โดยมีหลักเกณฑ 
   1.9.1 พนักงานที่มีกิจธุระสวนตัวอันจําเปน และตองหยุดงานเพื่อประกอบ
กิจธุระนั้น สามารถขอลากิจไดปละไมเกิน 7 วัน 
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   1.9.2 ตองยื่นใบลาและไดรับการอนุมัติลวงหนาอยางนอย 1 วัน 
   1.9.3 การลากิจจะถือเปนการลาโดยที่ไมไดรับคาจาง ซ่ึงจะมีผลตอการ
ประเมินผล 
   1.9.4 หากการลาดังกลาว อาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการ
ประกอบธุรกิจของบริษัทผูบังคับบัญชามีอํานาจใชดุลยพินิจในการพิจารณาไมอนุญาตใหลาได 
  1.10 การลากิจระหวางวัน ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน รวม
พนักงานที่อยูระหวางทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.10.1 พนักงานมีกิจธุระสวนตัวอันจําเปนระหวางวัน และตองหยุดงาน
เพื่อประกอบกิจธุระนั้น ใหเขียนใบลา และใบผานออกนอกบริษัท ใหผูบังคับบัญชาอนุมัติกอน 
   1.10.2 พนักงานตองแสดงใบผานออกนอกบริษัทที่อนุมัติแลวตอพนักงาน
รักษาความปลอดภัยทุกครั้ง 
   1.10.3 กรณีที่พนักงานลากิจระหวางวัน และไมกลับเขามาบริษัทอีกในวัน
นั้น ใหรูดบัตรบันทึกเวลาออกดวย 
   1.10.4 การลากิจระหวางวัน เปนลาโดยไมไดรับคาจาง ซ่ึงจะมีผลตอการ
ประเมินผลปฏิบัติงานดวย 
   1.10.5 หากการลาดังกลาว อาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอการ
ประกอบธุรกิจของบริษัท ผูบังคับบัญชามีอํานาจใชดุลยพินิจในการพิจารณาไมอนุญาตใหลาได 
  1.11 การลาเพื่อฝกอบรม ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่ผานการ
ทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.11.1 พนักงานมีสิทธิขอลาเพื่อฝกอบรม พัฒนา ความรูความสามารถ ใน
กรณีดังนี้ 
    1.11.1.1 เพื่อเพิ่มทักษะความชํานาญ และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน 
    1.11.1.2 เพื่อไปวัดผลการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตให
จัดขึ้น 
   1.11.2 ตองยื่นใบลาลวงหนาอยางนอย  7 วัน  พรอมแนบหลักฐาน
ประกอบในการลา 
   1.11.3 การลาเพื่อฝกอบรม เปนการลาโดยไมไดรับคาจาง 
   1.11.4 ผูบังคับบัญชา  พิจารณาไมอนุญาตใหลาได  หากการลานั้น
กอใหเกิดความเสียหายกับบริษัท หรือพนักงานเคยลาดังกลาวมาแลวเกิน 30 วัน หรือ 3 คร้ังภายใน 
1 ป 
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  1.12 การลาไปศึกษาระหวางวัน ผูมีสิทธิไดแก พนักงานรายเดือน/ รายวัน ที่มีอายุ
งานตั้งแต 2 ปขึ้นไป มีความขยันหมั่นเพียรตั้งใจทํางาน และมาทํางานสม่ําเสมอโดยมีหลักเกณฑ
ดังนี้ 
   1.12.1 บริษัทมีนโยบายที่จะสงเสริมการศึกษาของพนักงาน จึงอนุญาตให
พนักงานลาไปศึกษาระหวางวันทํางานได ตามหลักสูตร ดังนี้ 
    1.12.1.1 สามัญศึกษา - มัธยมศึกษา 6 
    1.12.1.2 ปวช. - ปวส. โดยเฉพาะแผนกการขาย แผนกการตลาด 
แผนกการบัญชี และธุรกิจคาปลีก 
    1.12.1.3 วิชาชีพ ที่เปนประโยชนตอการทํางาน ในหนึ่งแผนก จะ
อนุญาตใหพนักงานลาไปศึกษาไดไมเกิน 1 คน ถาในแผนกมีพนักงานมากกวา 20 คน อาจจะ
อนุญาตใหลาไปศึกษาไดไมเกิน 2 คน 
   1.12.2 พนักงานลาไปศึกษาจะตองถูกหักเงินเดือนตามจํานวนชั่วโมงที่ลา 
   1.12.3 พนักงานที่ไดรับอนุญาตใหลาไปศึกษา ตองนําผลการศึกษามา
แสดงตอฝายทรัพยากรมนุษยเปนประจําทุกภาคการศึกษา 
   1.12.4 การขอลา นอกเหนือจากที่กําหนด ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาและ
นําเสนอขออนุมัติจากผูมีอํานาจอนุมัติเปนกรณีๆ ไป 
  1.13 การลาไปตางประเทศ ผูมีสิทธิลาไดแก พนักงานรายเดือน/รายวัน ที่ผานการ
ทดลองงานโดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
   1.13.1 ตองขออนุมัติลวงหนาอยางนอย 15 วัน 
   1.13.2 ใหใชหลักเกณฑการลากิจ หรือการลาหยุดพักผอนประจําปแลวแต
กรณี 
 2. การหยุดงานโดยมิไดรับอนุญาต พนักงานที่หยุดงาน โดยมิไดรับอนุญาตหรือหยุดงาน
ที่ไมถูกระเบียบ ถือวาเปนการละทิ้งหนาที่ หรือขาดงานซึ่งจะไมไดรับคาจางในวันที่หยุด และอาจ
ถูกพิจารณาโทษทางวินัย 
   

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 

จิตตา ยุติ (2548, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทพูนทรัพยแคน จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัย คือ พนักงานของบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ที่มีอายุการทํางานในบริษัทฯ ตั้งแต 2 ป ขึ้น

64 
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ไป มีจํานวนทั้งหมด 570 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 10 สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t - test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว หากพบความแตกตางจะใช การเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ตามวิธี 
LSD 

ผลการศึกษาพบวา 
1 . ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงาน  บริษัท  พูนทรัพยแคน  จํ ากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง อายุระหวาง 21 - 30 ป วุฒิการศึกษาระดับประถม - มัธยมตน 
- มัธยมปลาย รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท เปนพนักงานทั่วไปในสวน
โรงงาน และมีประสบการณในการทํางานที่บริษัทฯ 10 ปขึ้นไป 

       1.1 ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ทานปฏิบัติอยู ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอ
ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน 
จํากัด 

       1.2 ปจจยัค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และดานความ 
มั่นคงในงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยคํ้าจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด 

2. จากการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา 
                     2.1 พนักงานทีม่ีเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณในการ
ทํางานแตกตางกันมีปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานบริษัทพนู
ทรัพยแคนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

       2.2 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีปจจัยที่ มีอิทธิพลตอการพัฒนาดาน 
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทพูนทรัพยแคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

กชกร เอ็นดูราษฏร (2547, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานบริษัท  โกรเฮ  สยาม  จํากัดโดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด โดยศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัท 
โกรเฮ สยาม จํากัด จํานวนทั้งหมด 171 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows version 10.0 ในการคํานวณหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน (standard deviation) และโดยการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน หรือแบบสเต็ปไวซ 
(multiple regression analysis stepwise) 

ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานบริษัท โกรเฮ สยาม จํากัด มีความพึงพอใจโดยรวมทุกดานอยูในระดับที่มากใน

ดานเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความยุติธรรมในการทํางาน ดานผลตอบแทนหรือรายได 
และดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงการงาน 

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมทุกดานของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม จํากัด อยูใน
ระดับสูง ไดแกในดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดานผลผลิต ดานตนทุนการผลิต และดาน
กระบวนการการทํางาน เมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม จํากัด โดยการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ 
สยาม จํากัด มากที่สุด รองลงมาเปนปจจัยดานนโยบายและการบริหาร ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ดานผูบังคับบัญชา และดานผลตอบแทนหรือรายได ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทโกรเฮ สยาม 
จํากัด สามารถอธิบายความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไดรอยละ 50.7 ซ่ึง
สามารถเขียนเปนสมการแสดงความสัมพันธไดดังนี้ 

ประสิทธิภาพการทํางาน =  1.095+0.308(ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน)+0.223 
              (ดานนโยบายและการบริหาร)+0.163(ดานลักษณะงาน 
              ที่ ปฏิบัติ) -0.090 (ดานผูบังคับบัญชา)+0.090 (ดานผล   
              ตอบแทนหรือรายได) 

สมยศ  แยมเผื่อน(2551, บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน ของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยคร้ังนี้
มีความมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน  และปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยูใน บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน และผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยาง
งาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป ทางสถิติ สําหรับสังคมศาสตรสถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ  คารอยละ คาเฉลี่ย 
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คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาที  การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
                 ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สวนใหญ
เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
ระหวาง 1-8 ป เปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ระหวาง 10,151 
– 16,100 บาท 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น ตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนดานความสัมพันธ
ระหวางผู ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 

3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหา และ
การคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
พนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมแตละดานอยูในระดับพึงพอใจมาก 

4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมแตละดานอยูในระดับดี 

5. ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย มีดังนี้ 
5.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน และดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานปริมาณงาน และดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 

5.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดาน
คุณภาพ และดานผลผลิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 49 
ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มี
อายุ 23-35 ป และ 36-48 ป 

5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา   
มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาตรี หรือ  
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เทียบเทา 
5.4 พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน

คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน ระดับหัวหนามีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้น
ไปและ 16,101 - 22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท 

5.6 ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน  และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน       
กับเพื่อนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา 

5.7 ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน     
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 

หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความ
จงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มีจุดมุงหมายเพื่อ 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญโดยจําแนกลักษณะทาง
ประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ 2. เพื่อวิเคราะหปจจัย
ดานอายุ ดานประสบการณทํางานดานวัฒนธรรมองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และ
บรรยากาศในองคการ มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ จํานวน 250 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิติที่ใช ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการ
วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
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ผลการศึกษาพบวา  
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 37 ป 11 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้น

ไป สถานภาพโสด รายไดเฉล่ียตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ป 10 เดือน    
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และดาน

ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ดานความรูสึก 
และดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับมาก สวนดานการรับรูมี
ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อ
พิจารณาแตละดาน พบวา มีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคการอยูในระดับดี คือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานมาตรฐานงาน ดานการใหรางวัล ดานความ
ขัดแยงและดานโครงสรางองคการ และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานการสนับสนุน 

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ในดานประสิทธิภาพการทํางาน มีระดบัความคิดเหน็ใน
ดานประสิทธภิาพการทํางานอยูในระดับดี 

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน และระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพทํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพทํางานไมแตกตางกัน 

ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศในองคการดานโครงสราง
องคการบรรยากาศในองคการดานการสนับสนุน บรรยากาศในองคการดานมาตรฐานงาน และ
บรรยากาศในองคการดานความขัดแยง สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในทิศทางเดียวกันสวนบรรยากาศในองคการดานความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองคการดาน
ความอบอุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในทิศทางตรงกันขาม ไดรอย
ละ 68.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประวิทย ทิมครองธรรม (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตช้ินสวนประกอบรถยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานฝายผลิต
โรงงานผลิตชิ้นสวนรถยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกจํานวน 405 คน เครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสถิติพื้นฐานรอยละ คาเฉลี่ย คา
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ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว การทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีLSD และการวิเคราะหปจจัย 

ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานลักษณะของงานที่ทาทาย โอกาสในความกาวหนา การมีสวน

รวมในงาน การมีอํานาจในหนาที่ การยกยองและยอมรับนับถือ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดาน
การเลื่อนตําแหนงงานความปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน เทคโนโลยีที่ทันสมัย การ
พัฒนาฝกอบรม นโยบายและการบริหาร เปนดานที่มีผลตอความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
(p < .05) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนดานที่ไมมีผลตอความพึง
พอใจ และพบวา ความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมี
สวนรวมในงาน ลักษณะของงานที่ทาทาย และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
เปนดานที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(p < .05) ยกเวน
ปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานโอกาสในความกาวหนา การยกยองและยอมรับนับถือ การมีอํานาจใน
หนาที่ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก ดานนโยบายและการบริหาร การเลื่อนตําแหนงงาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน การพัฒนาฝกอบรม เปนดานที่ไมมีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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