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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 สภาพแวดลอ้มของโลกปัจจุบนัมีความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีเป็นอย่างมาก ท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ของสังคมไปอย่างรวดเร็ว การส่ือสารท าให้มนุษยไ์ดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารท่ีทนัสมยัตลอดเวลา องค์กรต่างๆ จึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาวการณ์ในยุคโลกา 
ภิวตัน์ดว้ย ทั้งลกัษณะงาน กระบวนการท างาน การบริหารจดัการ โดยเฉพาะการจดัการทรัพยากร
ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงในบรรดาปัจจยัของทรัพยากรการบริหารงาน นบัวา่ 
คนเป็นปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดท่ีจะท าให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (นงนุช วงษสุ์วรรณ, 2552) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการขบัเคล่ือนผลการปฏิบติังานของ
องคก์ร โดยอาศยัพนกังานท่ีเป็นทรัพยากรส าคญัขององคก์รท่ีสามารถสร้างความแตกต่างให้กบัแต่
ละองค์กร ซ่ึงความส าเร็จขององค์กรสามารถเกิดได้จากการเรียนรู้พฒันาอย่างต่อเน่ือง การใช้
ความรู้ความสามารถของพนักงานในการสร้างก าไรเพิ่มข้ึน สร้างคุณค่าเพิ่มให้กบัผลิตภณัฑ์ของ
องค์กร น าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทั้งน้ีการพฒันาองค์กรให้สามารถด ารงอยู่อย่างมัน่คงใน
กระแสโลกาภิวตัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มข้ึน จ าเป็นตอ้งสร้าง
ความแข็งแกร่งของระบบและโครงสร้างต่างๆ ภายในองคก์รให้สามารถพึ่งตนเองไดม้ากข้ึน และ
สร้างภูมิคุม้กนัท่ีดีให้กบัองคก์รตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยให้ความส าคญักบัการ
น าทุนท่ีมีอยูใ่นองคก์รมาสร้างศกัยภาพและความสามารถใหก้บัองคก์ร (Bontis, 1999)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นตวัแปรท่ีส าคญัต่อกลไกการด าเนินธุรกิจ เพราะเม่ือ
พนกังานลาออกยอ่มท าใหเ้กิดผลกระทบต่อองคห์ลาย ๆ ดา้นไดแ้ก่ (1) เพิ่มค่าใชจ่้ายในการสรรหา 
และการคดัเลือกพนกังาน เพราะเม่ือมีพนกังานลาออกองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการสรรหา และคดัเลือก
บุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบติัหน้าท่ีแทนต าแหน่งท่ีว่างลงกระบวนการในการสรรหา คดัเลือกจนถึงขั้น
สุดท้าย คือ การตกลงจา้งงานนั้นต้องใช้ก าลงังานและค่าใช้จ่ายจ านวนมาก (2) ค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมและพฒันา เน่ืองจากพนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารจะไม่สามารถปฏิบติังานได้
ทนัที และไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าพนกังานเก่าคนอ่ืน ๆ พนกังานใหม่ตอ้งผา่นการฝึกอบรม 
และผ่านการเรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลมีจุดมุ่ งหมายเพื่ อเพิ่ ม
ความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการท างาน ซ่ึง
เป็นการสูญเสียขององค์การอย่างหน่ึงนอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ 
(3) ความวุน่วายยุง่เหยิงในการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายแก่องคก์าร
ในรูปของความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏิบัติงาน ท าให้ขั้นตอนการท างานเสียระบบขาดความ
ต่อเน่ือง และนบัถึงผลผลิตท่ีเสียไปจนกว่าจะมีพนกังานใหม่เขา้มารับหน้าท่ีแทนหน่วยงานต่าง ๆ 
พนกังานจะท างานร่วมกนั มีการประสานงานเม่ือพนกังานคนใดคนหน่ึงลาออกยอ่มส่งผลกระทบ
ต่องานในความรับผดิชอบบุคคลอ่ืน และท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง (4) การท าให้
สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ารเสียขวญั การลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกัหรือพนกังานท่ีมีต าแหน่ง
สูงมีความส าคญัในองคก์ารจะส่งผลใหบุ้คคลอ่ืน ๆ เกิดความไม่แน่ใจท่ีจะท างานต่อไป มีทศันคติท่ี
ไม่ดีต่อองคก์าร และเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานในองคก์ารอ่ืน (5) เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองคก์าร 
องคก์ารท่ีมีการลาออกของพนกังานในอตัราสูงจะท าให้ภาพพจน์ขององคก์ารในสายตาสาธารณะ
ชนเสียไป (6) ลดคุณภาพการติดต่อส่ือสาร และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม เม่ือมีการ
ลาออกปริมาณการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงาน และฝึกพนกังานใหม่เขา้
มาปฏิบติังานในองคก์าร แต่คุณภาพของการส่ือสารจะลดลง เพราะพนกังานใหม่ไม่สามารถจะรับ-
ส่งข่าวสารขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน 
 ดงันั้น การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นมุมมองดา้นบวกของปัญหาการสูญเสียคน 
(High People Turnover) ท่ีมีผลต่อการรับรู้ปัญหาและน าไปสู่การแก้ปัญหาอย่างจริงจงั กล่าวคือ
แทนท่ีองค์การจะยอมรับว่าปัญหาการลาออกของพนักงานเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีตอ้งเกิดข้ึนอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได้ ในทางกลบักันองค์การจะต้องมองสถานการณ์น้ีในมุมมองของการดูแลรักษา
เพื่อท่ีจะธ ารงรักษาคนท่ีมีคุณภาพเอาไวใ้ห้อยูก่บัองคก์รนานท่ีสุด ซ่ึงอาจน าไปสู่การด าเนินการเชิง
รุก (Proactive Approach) ในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีจะมีผลต่อการจูงใจให้คนท างานอย่างมีความสุขมี
ผลงาน และอยากอยู่กบัองค์การไปนาน ๆ ก่อให้เกิดผลดีต่อตวัพนักงานและต่อองค์การในเวลา
เดียวกนั กล่าวคือ พนกังานมีความกา้วหน้าในอาชีพมีต าแหน่งงานสูงข้ึน หน้าท่ีความรับผิดชอบ
สูงข้ึน รายไดสู้งข้ึน ในขณะเดียวกนัองค์การท่ีมีคนท่ีมีคุณภาพท างานอยา่งต่อเน่ืองเป็นเวลานาน
ยอ่มก่อให้เกิดการสะสมการเรียนรู้เพิ่มพนูระดบัสมรรถนะองคก์าร (Organizational Competencies)
และความสามารถในการแข่งขนัสร้างผลงานคุณภาพสู่ลูกค้าและผูบ้ริโภคอย่างต่อเน่ือง ท าให้
องค์การมีผลด าเนินการสูงมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ และประสบความส าเร็จในฐานะท่ีเป็นธุรกิจท่ี
ประสบชัยชนะ และด ารงอยู่ไดภ้ายใตภ้าวะความกดดนัจากการแข่งขนัในโลกธุรกิจไร้พรมแดน
เช่นปัจจุบนั 
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 จะเห็นไดว้่าการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเป็นอยา่งมากส าหรับองค์กร จึง
ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจเลือกศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน 
จ ากัด เน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององค์กร ดงันั้นจึงตอ้งมีการพฒันาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญั
อย่างหน่ึงต่อความส าเร็จขององค์การ โดยผลท่ีได้จากการศึกษาองค์กรสามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กบัองค์กร
ตลอดไป 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั ไพบูลย์
ผา้ม่าน จ ากดั 
 
1.3 กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน 
จ ากดั คร้ังน้ี จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัประยุกตใ์ชแ้นวคิดของ Herzberg. 
et al (1990) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 2 ด้านได้แก่ ด้านท่ี 1 ปัจจยัจูงใจ 
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านท่ี 2 ปัจจัยค ้ าจุน ประกอบด้วย เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพ
การปฏิบัติงาน สถานภาพของงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และความเป็นส่วนตวั และ
ประยุกต์ใช้แนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) เพื่อศึกษาการธ ารงรักษาพนักงาน ใน 6 
ดา้น ไดแ้ก่ หลกัการความเสมอภาค หลกัสิทธิประโยชน์ หลกัการจูงใจ หลกัการตอบสนองความ
ตอ้งการ หลกัประสิทธิภาพ และ หลกัความพึงพอใจ และสามารถน ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดใน
การวจิยัคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี 
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กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
  

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส  
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

กำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
1. หลกัการความเสมอภาค  
2. หลกัสิทธิประโยชน์  
3. หลกัการจูงใจ  
4. หลกัการตอบสนองความตอ้งการ  
5. หลกัประสิทธิภาพ  
6. หลกัความพึงพอใจ 

(ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

ตัวแปรอสิระ 

Independent Variables 
 

 

 

 

ตัวแปรตำม 

Dependent Variables 

แรงจูงใจในกำรปฏิบตังิำน 
ปัจจยัจูงใจ  
1. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
2. การยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  
ปัจจยัค ำ้จุน  
1. เงินเดือนและค่าตอบแทน  
2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
3. การปกครองบงัคบับญัชา  
4. นโยบายและการบริหาร  
5. สภาพการปฏิบติังาน  
6. สถานภาพของงาน  
7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน  
8. ความเป็นส่วนตวั  

(Herzberg. et al, 1990) 
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1.4 สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 
 1. พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั แตกต่างกนั 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลย์
ผา้ม่าน จ ากดั 
 
1.5 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิทยาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) เพื่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั มีขอบเขต
การศึกษาดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานบริษัท ไพบูลย์ผา้ม่าน จ ากัด มีจ านวน
ทั้งส้ิน 100 คน 
 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  การวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการธ ารงรักษาพนักงานบริษัท ไพบูลย์
ผ ้าม่าน จ ากัด  จากการวิจัยเอกสารและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผู ้วิจ ัยสามารถน ามา
ประยกุตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 
  2.1 ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
   2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
   2.1.2 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ Herzberg. et al 
(1990) แบ่งออกเป็น 2 ด้านได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง และ ปัจจยั 
ค ้าจุน ประกอบด้วย เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบงัคบั
บัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน  สถานภาพของงาน  ความมั่นคงในการ
ปฏิบติังาน และความเป็นส่วนตวั 
  2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ การธ ารงรักษาพนักงาน ผู ้วิจ ัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดของ  
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) เพื่อศึกษาการธ ารงรักษาพนกังาน 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) หลกัการความ
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เสมอภาค (2) หลกัสิทธิประโยชน์ (3) หลกัการจูงใจ (4) หลกัการตอบสนองความตอ้งการ (5) หลกั
ประสิทธิภาพ และ (6) หลกัความพึงพอใจ 
    
1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 1. ขอ้มูลจากผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาการธ ารงรักษาพนกังานของ
บริษัทไพบูลย์ผ ้าม่าน จ ากัด สามารถธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้ รวมไปถึงการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 
 2. องค์กรหรือหน่วยงานอ่ืนสามารถน าข้อมูลจากผลการวิจยัคร้ังน้ีไปประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกบัองคก์ร ในการบริหารงานบุคคลเพื่อใหส้ามารถธ ารงรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
 
1.7 นิยำมศัพท์ 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 
  เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชายและเพศหญิง 
  อำยุ หมายถึง ช่วงเวลาท่ี ก ลุ่มตัวอย่างด ารงชีวิตอยู่ตั้ งแ ต่ เกิดจน ถึงว ัน ท่ีตอบ
แบบสอบถามโดยนบัเวลาเป็นปี แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ ต ่ากว่า 25 ปี, 25 – 30 ปี, 31 – 35 ปี และ
สูงกวา่ 35 ปีข้ึนไป 
  สถำนภำพสมรส หมายถึง ความผูกพนัระหว่างชายกบัหญิงในการครองคู่ แบ่งเป็น 3 
กลุ่มคือ โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 
  ระดับกำรศึกษำ หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั 
ณ วนัท่ีไดท้  าการตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่
ปริญญาตรี 
  ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่แรกเขา้ จนถึง
วนัท่ีตอบแบบสอบถามของพนกังานบริษทัไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั แบ่งออกเป็น น้อยกวา่ 3 ปี, 3 – 5 
ปี และมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 
 2. แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตัวก าหนดการกระท าหรือควบคุม
พฤติกรรมท่ีเกิดจากความปรารถนาหรือความตอ้งการในส่ิงหน่ึงส่ิงใด และพยายามหาแนวทาง 
วธีิการเพื่อใหก้ารทางานของพนกังานบรรลุเป้าหมายองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
  ควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถใน
การแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังาน
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ได้ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และความ 
พึงพอใจในผลการปฏิบติังาน  
  กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกบัความส าเร็จ การได้รับความ
ชมเชย ยกย่อง เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการดาเนินงานจากผู ้บังคับบัญชา  ผู ้ร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ  

ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ  หมายถึง  การลงมือกระท าหรือการทางานเป็นช้ินเป็นอัน  
ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่วา่เป็นงานง่ายหรืองานยาก 
เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติั เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีมีคุณค่ารวมทั้ง
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น  

ควำมรับผิดชอบ หมายถึง การจดัล าดบัของการท างานไดเ้อง ความตั้งใจ ความส านึกใน
อ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน  

ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพ
บุคคล หรือต าแหน่งในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาส
ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวชิาชีพจากการปฏิบติังานตลอดจนโอกาส
การศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

เงินเดือนและค่ำตอบแทน  หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้งเงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ  

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล
กับคนอ่ืน ๆ ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ  
การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ  

กำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังานการกระจายงาน  การมอบหมายอ านาจ 
ความยติุธรรม 

นโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง ความสามารถในการจดัลาดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของ
การทางาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการบริหารงาน การจดัระบบงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการกาหนดนโยบาย  

สภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทางาน สภาพการทางานท่ีเป็น
กายภาพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบาย
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ในการทางาน ส่ิงอานวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุล
ของปริมาณงานกบัจานวนบุคลากร  

สถำนภำพของงำน หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวิชาชีพเดียวกนั หรือ
สถานภาพของวชิาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวชิาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบทาใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั  

ควำมมั่นคงในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังานในด้านความ
มัน่คงในต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  

ควำมเป็นส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์ท่ีทาใหบุ้คคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลา
ท่ีไดท้  างาน สภาพความเป็นอยูท่างครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
 3. กำรธ ำรงรักษำ  หมายถึง การรักษาให้พนักงานของบริษัทไพบูลย์ผ ้าม่าน จ ากัด  
ประกอบดว้ย หลกัการความเสมอภาค หลกัสิทธิประโยชน์ หลกัการจูงใจ หลกัการตอบสนองความ
ตอ้งการ หลกัประสิทธิภาพ และหลกัความพึงพอใจ 
  หลักกำรควำมเสมอภำค หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกนั
ให้มากท่ีสุด ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ โดยมีการเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดา้นการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั การออกค าสั่งด าเนินการตามล าดบัขั้นสายการบงัคบับญัชา มีความ
เป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีนโยบายมาจากการวางแผนร่วมกนัของผูบ้ริหาร
และบุคลากร และนโยบายถูกก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนแน่นอน ทุกฝ่ายยอมรับและเขา้ใจตรงกนั 
  หลกัสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจะใหป้ระโยชน์แก่องคก์ร
และพนักงานโดยส่วนตวั โดยมีการพิจารณาความดีความชอบด้วยความยุติธรรม มีการพิจารณา
ความดีความชอบดว้ยความยติุธรรม มีความมัน่ใจวา่จะไม่ถูกลดเงินเดือนโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร 
การสนบัสนุนให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ในเร่ืองท่ีสนใจหรือศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสได้
ใชส้ติปัญญา ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
  หลักกำรจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความตอ้งการของ
พนกังานของส่วนใหญ่ หรือส่ิงท่ีให้แก่พนกังานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะจูงใจใหพ้นกังาน ลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลดีต่อทั้ งองค์กรและตัวพนักงานเอง โดยมีการ
สนบัสนุนให้บุคลากรไดใ้ชส่ื้อเทคโนโลยีสารสนเทศ การติดตามการปฏิบติังานเพื่อปรับปรุงงาน
ใหดี้ข้ึน มีความมัน่ใจวา่จะถูกไดรั้บการจา้งงานจนกวา่จะเกษียณอายกุารท างาน สภาพแวดลอ้มท่ีร่ม
ร่ืนสวยงามขององคก์ร และหอ้งท างานท่ีสะอาด สะดวกสบายส าหรับพนกังาน 
  หลักกำรตอบสนองควำมต้องกำร หมายถึง การท่ีองค์กรจะมอบผลประโยชน์และ
บริการให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวย ต่อความสะดวก และเก้ือกูลแก่พนักงานอย่างแท้จริง
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มิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ โดยการรวมกลุ่มสังคมเล็กๆ ภายในองค์กรท่ีคบหากัน
เหมือนพี่น้องท่ีท าให้เกิดความอบอุ่น มีความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้นและสังคม
เน่ืองจากการท างานในองค์กรมีความรัก ความสามคัคีของพนกังานในองค์กร มีการให้เกียรติและ
ความส าคญัซ่ึงกันและกันของพนักงาน มีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรใน
องคก์ร 
  หลักประสิทธิภำพ หมายถึง การจดัให้ผลประโยชน์แก่พนกังานจะตอ้งค านึงถึงผลลพัธ์
ท่ีองคก์ร และพนกังานควรจะไดรั้บนั้นดีท่ีสุด  รวดเร็วท่ีสุด แสดงประโยชน์ และลงทุนนอ้ยท่ีสุด 
โดยการจดัช่วงเวลาปฏิบติังานระหว่างวนัเป็นไปตามระเบียบ มีการรักษาความลบัส าหรับขอ้มูล
ส่วนบุคคลของบุคลากร มีการจดัหาหนงัสือและวารสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรมาให้บุคลากร
มีความมัน่ใจวา่องคก์ารแห่งน้ีมีความมัน่คงและจะด าเนินกิจการไดต้ลอดไป และมีการประชุมเพื่อ
พฒันางานอยา่งสม ่าเสมอ 
  หลักควำมพึงพอใจ หมายถึง การท่ีองค์กรจะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจของพนกังาน 
คือ ความพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ความพอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน โดยมี
ความพึงพอใจต่อความร่วมมือช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงานจากฝ่ายอ่ืน มีความพึงพอใจกบัระบบ
ติดตามการปฏิบติังานของฝ่ายบริหารในองค์กร มีความพึงพอใจต่อหลกัการเป้าหมายและการ
ด าเนินงานขององค์กร มีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ และช่วยให้มีเกียรติได้รับการยอมรับจาก
สังคม และความพึงพอใจต่อหลกัการเป้าหมาย และการด าเนินงานขององคก์ร 

 
 

 


