
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี  และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
       การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบริษัท 

สยามคาสทไอออนเวอรคส จํากัด ในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิัย
ท่ีเกี่ยวของ เพือ่นํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎี 
2. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของ 

 
แนวคิดและทฤษฎ ี
แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
              ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548 : 132) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคล ท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (ไมปรากฏปท่ีพิมพ : 76) กลาววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง เจตคติของพนักงาน การทํางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต ดังนั้นความพอใจในงานจึงเปน
สวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิต ความพอใจในงานมีความสําคัญ เพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
มนุษย ความพอใจในงานสัมพันธกับอายุ อาชีพ ขนาด และลักษณะของงานฯลฯ 
 Stephen P.Robbins (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548 : 22 อางอิงจาก Stephen 
P.Robbins, 2005) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกโดยรวมท่ีแตละบุคคลมีตองาน
ของแตละคน บุคคลใดท่ีมีความพึงพอใจสูงจะมีความรูสึกเชิงบวกตองาน ตรงกันขามบุคคลใดท่ีไม
พึงพอใจในงานของตน ก็จะมีความรูสึกเชิงลบตองานนั้น  
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แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจของ  Herzberg 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

พิทยา บวรวัฒนา (2548 : 31) กลาววา  การจูงใจ หมายถึง การสรางความ 
ปรารถนาในตัวคนท่ีจะทําบางส่ิงบางอยาง เพื่อใหการกระทํานั้นเปนตัวสนองความตองการปจเจก
บุคคล คนท่ีความตองการยงัไมไดรับการตอบสนองจะเปนคนท่ีมีความเครียด และความเครียดนีจ้ะ
เปนตัวผลักดนัทําใหปจเจกบุคคลนั้นทํางานขยัน เพื่อตอบสนองความตองการหรือเปาหมาย
บางอยางของตน 

ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550 : 129) กลาววา การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายใน
ของบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยาง
ตอเนื่อง หรือเปนสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทาง
ตามท่ีตนตองการ การจูงใจจึงเปนการท่ีบุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํา
กิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางท่ีชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความต้ังใจ เต็มใจ ความ
พยายาม หรือพลังภายในตนเองรวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพ่ือให
บรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 

พวงเพชร วัชรอยู (2537 : 2-3) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใดๆท่ีทําใหเกดิ
พฤติกรรมหรือการกระทําข้ึน (Whatever causes activity) 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548 : 111) กลาววา แรงจงูใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดมุงหมายปลายทางตามท่ีตองการ 

Stephen P.Robbins (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548 : 39 อางอิงจาก Stephen 
P.Robbins, 2005) กลาววา แรงจูงใจ คือความต้ังใจของบุคคลท่ีจะทําบางส่ิงบางอยางและมีเง่ือนไข 
คือความสามารถในการกระทําเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในความจําเปนตองการ (Need) ของบุคคล
นั้น  
 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

วิเชียร วิทยอุดม (2547 : 163-168) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก วามี
ปจจัยสองกลุมคือ ส่ิงท่ีทําใหเกิดความพอใจกับส่ิงท่ีทําใหเกิดความไมพอใจ หรือเปนปจจยัจูงใจกับ
ปจจัยอนามัย อันเปนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ซ่ึงไดเร่ิมวจิัยเกีย่วกับเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจ 
โดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน ใชการสัมภาษณโดยการตอบคําถาม
ในส่ิงท่ีผูตอบคําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบในการทํางาน ใหผูตอบคําถามอธิบายรายละเอียดเม่ือ
รูสึกพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับงาน แลวจัดเปนหมวดหมูประเภทของประสบการณท่ีเหมือนกันท้ัง
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พอใจและไมพอใจ โดยมีความเช่ือวาความสัมพนัธท่ีมีกับงานเปนพื้นฐานอยางหนึ่งเกีย่วกบั
ความคิดของแตละคนวางานนั้นลมเหลวหรือสําเร็จ การที่แตละคนคิดวางานของตัวเองดหีรือไมดี
นั้นมีตัวแปรหลายปจจัย 

จากการศึกษาของเฮอรสเบอรก สรุปวาปจจัยท่ีทําใหเกดิความไมพึงพอใจในงาน
จะเกิดจากปจจัยภายนอกของส่ิงแวดลอมของงาน เฮอรสเบอรก เรียกปจจยัท่ีทําใหเกิดความไมพึง
พอใจนีว้าปจจยัคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) สวนปจจัยท่ีทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงานจะเกิดจากปจจยัภายในของส่ิงแวดลอมของงาน และเฮอรสเบอรก เรียกปจจัย
ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) 
 
ปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจุน (Hygiene or Maintenance Factors)  

เปนปจจยัท่ีจะสรางความไมพอใจในงานท่ีทํา ถาหากพนกังานไมไดรับการ
ตอบสนองจากปจจยัเหลานีแ้ลว ก็จะเปนการสรางความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน 
ซ่ึงมีดังตอไปนี้ 

1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) นโยบายของ
องคกรท่ีไมสงเสริมความเจริญเติบโตขององคกรและของตัวพนกังาน การไมดํารงรักษาและให
ความม่ันคงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีไมเปนระบบ การทํางานท่ีซํ้าซอนกัน การแกงแยงชิงดีชิง
เดน การใชอํานาจอิทธิพลระหวางบุคคลในองคกร ความไมมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน การ
ขาดความเปนธรรมในองคกร 

2. การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบังคับบัญชาขาด
ความเปนธรรม ลําเอียง อคติ ขาดความรูความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เปนคน
อนุรักษนยิมไมสามารถแนะนําวิชาการหรือเทคนิคใหมๆ  เขามาปรับใชในองคกรได 

3. ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีชองวางมากเขากันไมได ผูใตบังคับบัญชาเขาไมถึง 
ผูบังคับบัญชาวางตนเหนือกวา ไมมีความสนิทสนมเปนกันเอง ขาดความอบอุน ทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกไมพอใจในงานท่ีทํา 

4. สภาพของการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดลอมตางๆเกี่ยวกับการ
ทํางาน บรรยากาศ ทําเลท่ีต้ังของท่ีทํางาน ขาดวัสดคุรุภัณฑอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ปริมาณงานมากหรือนอยเกินไป 

5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Pears) พฤติกรรมของบุคคล
ตางๆในองคกร ตางคนตางอวดด ีแขงขันชิงดีชิงเดน ตางคนตางเอาตัวรอด ทับถมเพื่อนรวมงาน เอา
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รัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ข้ีฟอง สาระแนแสสอด ไมมีความเปนมิตรภาพ ทําใหคับของใจ เปนผล
ใหเกิดความเบ่ือหนาย 

6. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
ผูใตบังคับบัญชาไมศรัทธาเช่ือถือ ไมรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ ทําตัวถวงความเจริญของ
หนวยงาน เขากันไมไดสนิท เปนผูมีสวนสรางความไมพอใจในการทํางาน 

7. เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) เงินเดอืนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงาน
ท่ีทํา พนักงานเกาหรือพนักงานใหมไดเงินไมแตกตางกันพอเหมาะพอควร การเล่ือนข้ันข้ึน
เงินเดือนและตําแหนงชาเกนิไป เปนผลใหเกิดความไมพอใจในองคกร 

 
ปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน (Satisfiers or Motivation Factors) 

เปนปจจยัท่ีกระตุนจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพท่ีทําใหพนักงานใชความพยายามท่ีจะทําให
ไดผลงาน และปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและดยีิ่งข้ึน เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับงาน
โดยตรงและสรางความรูสึกท่ีดีกับงาน ซ่ึงมีดังตอไปนี ้

1. ความสัมฤทธ์ิผลการทํางาน (Achievement) องคประกอบอันนี้นับวามีความ 
สําคัญมากท่ีสุด แกอุปสรรคปญหาใหลุลวงไปไดเสมอๆยอมจะรูสึกมีความพึงพอใจและปล้ืมใจใน
ผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง ทําใหมีกําลังใจจะทํางานอ่ืนๆตอไป 

2. การไดรับความยอมรับนบัถือ (Recognition) ถาผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  
และบุคคลท่ัวๆไปในสังคม ใหความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถ เม่ือทํางานบรรลุผลจะเปนส่ิงท่ีสรางความประทับใจ ทําใหพนักงานนั้นเกิดความ
ภาคภูมิใจ มีกาํลังใจ มีผลในการกระตุนจูงใจใหทํางานไดดียิ่งข้ึน 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) ถาเปนงานท่ีนาสนใจและทาทายในความ  
สามารถ เปนงานสําคัญท่ีมีคุณคา เปนงานท่ีตองใชความคิดงานประดิษฐคิดคนส่ิงใหมๆแบบใหมๆ  
พนักงานจะรูสึกพอใจท่ีจะทํางานในลักษณะนี ้

4. ความรับผดิชอบในหนาท่ีการงาน (Responsibility) ถาไดรับเกยีรติและความ 
ไววางใจ มอบหมายใหรับผิดชอบทํางานนั้นๆอยางอิสระเสรี ใหโอกาสทํางานไดอยางเต็มท่ี โดย
ผูบังคับบัญชาไมตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเปนอยางมาก 

5. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) ถาไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ัน 
เล่ือนตําแหนงหนาท่ีในการทํางาน ข้ึนเงินเดือนคาจางใหสูงข้ึน จะเปนส่ิงท่ีชวยเสริมกระตุนให
พนักงานต้ังใจทํางานใหมากยิ่งข้ึน 
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6. ความเจริญเติบโต (Growth) ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโตโอกาสท่ีจะเพิ่มพนู
ความรูความชํานาญในการทาํงาน ก็จะเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานใหเจริญกาวหนายิ่งข้ึน 

จากแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ผูศึกษาไดนําหลักการดังกลาว
มาประยุกตใช เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบริษัท สยาม
คาสทไอออนเวอรคส จํากัด 
  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 พัชยา เพียรจริง (2550)  ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจ
ในการทํางานของบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ทําการเก็บขอมูลจากพนักงานของบริษัท ลําพูนซิง
เดนเก็น จํากดั จํานวน 278 ราย โดยการใชแบบสอบถามศึกษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรส
เบอรก ผลการศึกษาพบวา ดานปจจยัอนามัยหรือปจจยัคํ้าจุน พนกังานใหระดับความพึงพอใจระดับ
มากคือ ดานสภาพการทํางานและดานชีวติสวนตัว พนกังานใหระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง
คือ ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานนโยบายการบริหารของบริษัท ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน ดานตําแหนงงาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเฉพาะพนกังานท่ี
มีผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับหวัหนางานและดานการบังคับบัญชา สวนในดานปจจยัจูงใจ
หรือปจจัยตัวกระตุน พนกังานใหระดับความพึงพอใจระดับปานกลางคือ ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน ดานการไดการยอมรับ ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานโอกาสในการเจริญเติบโต และดานความ
รับผิดชอบ พนักงานใหระดบัความพึงพอใจระดับนอยคือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 ลลนา เรืองพร (2550) ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจใน
การทํางานของบริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) ทําการเก็บขอมูลจากพนักงาน
ของบริษัทโทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 178 ราย โดยการใชแบบสอบถาม
ศึกษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ผลการศึกษาพบวา ดานปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้าจนุ 
พนักงานใหระดับความพึงพอใจระดับมากคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความเปน
สวนตัว ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  พนักงานใหระดับความพึงพอใจระดับปานกลางคือ 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน
และดานวิธีปกครองบังคับบัญชา พนักงานใหระดับความพึงพอใจระดับนอยคือ ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต สวนในดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน พนักงานใหระดับความพึง
พอใจระดับมากคือ ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พนกังานใหระดับ
ความพึงพอใจระดับปานกลางคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบและดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ พนกังานใหระดับความพึงพอใจนอยคือ ดานความกาวหนา 
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 กชกร ทุงส่ี (2551) ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานของบริษัท ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัด ทําการเก็บขอมูลจาก
พนักงานของบริษัทดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 262 ราย โดย
การใชแบบสอบถามศึกษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก ผลการศึกษาพบวา ดานปจจัย
อนามัยหรือปจจัยคํ้าจนุ พนักงานใหระดบัความพึงพอใจระดับมากคือ ดานความสัมพันธกับเพือ่น
รวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ดานตําแหนงงาน และดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานใหระดับความพึงพอใจระดับปานกลางคือ ดานนโยบาย
และการบริหารขององคกร ดานการควบคุมดูแล ดานคาตอบแทน สวนในดานปจจยัจูงใจหรือปจจัย
ตัวกระตุน พนักงานใหระดบัความพึงพอใจระดับมากคือ ดานผลสําเร็จในการทํางาน พนกังานให
ระดับความพึงพอใจระดับปานกลางคือ ดานการไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ดานลักษณะ
ของงานท่ีทํา ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดเพิม่พูนความรู 
 
 



กรรมการผูจัดการ

ผูอํานวยการฝายขาย

ฝายขาย

หนวยงานขาย
ตางประเทศ 

หนวยงานสนับสนุน
การขาย 

ผูอํานวยการผลิต

ฝายออกแบบ 

หนวยงานออกแบบ 1

หนวยงานออกแบบ 2

ฝายโลจิสติกส

หนวยงานคลังสินคา

หนวยงานจัดหา

หนวยงานจัดซื้อ

หนวยงานวางแผนการ
ผลิต

ฝายผลิต

หนวยงานโรงงาน  1

หนวยงานโรงงาน 2

ฝายประกันคุณภาพ

หนวยงานประกัน
คุณภาพ

ฝายซอมบํารุง

หนวยงานซอมบํารุง

หนวยงานพัฒนา
เครื่องจักรและอุปกรณ

ผูอํานวยการบรหิาร

ฝายพัฒนาองคกร

หนวยงานทรัพยากร
มนุษย

หนวยงานสนับสนุน
การปฏิบัติการ

หนวยงานสงเสริม
คุณภาพ

ฝายเทคโนโลยี
สารสนเทศและการเงิน

หนวยงานบัญชี

หนวยงานการเงิน

หนวยการเทคโนโลยี
สารสนเทศ

                                                                      โครงสรางองคกรของบริษัท สยามคาสทไอออนเวอรคส จํากัด 
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บริษัท สยามคาสทไอออนเวอรคส จํากัด มีโครงสรางองคกรแบงออกเปน 8 ฝาย ซ่ึงแตละ
ฝายประกอบดวยหนวยงานตางๆ มีขอบเขตของการทํางาน ดังนี ้

1. ฝายขาย ประกอบดวย 2 หนวยงาน คือ 
1. หนวยงานขายตางประเทศ ทําหนาท่ีนําเสนอขายสินคาใหกับลูกคา

ตางประเทศ 
2. หนวยงานสนบัสนุนการขาย ทําหนาท่ีประสานงานภายในองคกร แปลงคําส่ัง

ซ้ือของลูกคาเปนคําส่ังในการผลิต 
2. ฝายออกแบบ ประกอบดวย 2 หนวยงาน คือ 

1. หนวยงานออกแบบ 1 ทําหนาท่ีออกแบบผลิตภัณฑตามคําส่ังซ้ือของลูกคา 
2. หนวยงานออกแบบ 2 ทําหนาท่ีคนควาวิจยัและออกแบบผลิตภัณฑใหม 

3. ฝายโลจิสติกส ประกอบดวย 4 หนวยงาน คือ 
1. หนวยงานคลังสินคา ทําหนาท่ีจัดการและควบคุมปริมาณสินคาคงเหลือ 
2. หนวยงานจัดหา ทําหนาท่ีจดัซ้ือวัตถุดิบในการผลิตประเภทเหล็กหลอ 
3. หนวยงานจัดซ้ือ ทําหนาท่ีจดัซ้ือวัตถุดิบในการผลิตประเภทอ่ืนๆ นอกจาก

เหล็กหลอ 
4. หนวยงานวางแผนการผลิต ทําหนาท่ีวางแผนและควบคุมการผลิต 

4. ฝายผลิต ประกอบดวย 2 หนวยงาน คือ 
1. หนวยงานโรงงาน 1 ทําหนาท่ีผลิตประตูน้ําท่ีมีขนาดเสนผานศูนยกลางไมเกิน 

300 มิลลิเมตร 
2. หนวยงานโรงงาน 2 ทําหนาท่ีผลิตประตูน้ําท่ีมีขนาดเสนผานศูนยกลาง

มากกวา 300 มิลลิเมตร 
5. ฝายประกันคณุภาพ ประกอบดวย 1 หนวยงาน คือ 

1. หนวยงานประกันคุณภาพ ทําหนาท่ีตรวจสอบคุณภาพของวัตถุดิบท่ีนาํเขา
กระบวนการผลิตและตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑกอนสงมอบใหกบั
ลูกคา 

6. ฝายซอมบํารุง ประกอบดวย 2 หนวยงาน คือ 
1. หนวยงานซอมบํารุง ทําหนาท่ีซอมแซม บํารุงรักษา อุปกรณและสถานท่ี 
2. หนวยงานพัฒนาเคร่ืองจักรและอุปกรณ ทําหนาท่ีซอมแซม บํารุงรักษา

เคร่ืองจักร 
 



 12

7. ฝายพฒันาองคกร ประกอบดวย 3 หนวยงาน คือ 
1. หนวยงานทรัพยากรมนษุย ทําหนาท่ีวางแผน สรรหา คัดเลือก ฝกอบรม ให

คําปรึกษาและดูแลสภาพความเปนอยูของพนักงาน 
2. หนวยงานสนบัสนุนปฏิบัติการ ทําหนาท่ีจัดการความเรียบรอยของอาคาร

สถานท่ีและดูแลความปลอดภัยของสภาพการปฏิบัติงาน 
3. หนวยงานสงเสริมคุณภาพ ทําหนาท่ีจดักจิกรรมสงเสริมใหพนกังานมีการ

พัฒนาความรู มีการแบงปนความรูและนําความรูไปสูการปฏิบัติ 
8. ฝายเทคโนโลยสีารสนเทศและการเงิน ประกอบดวย 3 หนวยงาน คือ 

1. หนวยงานบัญชี ทําหนาท่ีจดัทําบัญชี ตรวจสอบและรายงานสถานะของบริษัท 
2. หนวยงานการเงิน ทําหนาท่ีจัดการโครงสรางทางการเงิน จัดหาเงิน กาํหนด

นโยบายทางการเงินของบริษัท 
3. หนวยการเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําหนาท่ีจัดการเทคโนโลยีทางดาน

คอมพิวเตอรใหมีความทันสมัย มีความปลอดภัย และสะดวกตอการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


