
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
การศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ผ้ึงนอย 

เบเกอร่ี จํากัด ไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของมาใชเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความเปนมาและความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 62) กลาววา การใชแรงจูงใจในการทํางาน คือ การกระทําท่ีมี

สวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและให
ประสบความสําเร็จเปนประการสุดทาย 

กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป ค.ศ. 1760 (กอน พ.ศ. 2303) นั้น การประกอบ
ธุรกิจเกิดข้ึนในรูปของอุตสาหกรรมขนาดเล็กหรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัวความสัมพันธระหวาง
คนงานกับนายจางจึงเปนแบบนายจางอุปถัมภคนงาน ซ่ึงคนทํางานจะสํานึกในบุญคุณของนายจางเปน
สวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจท่ีนายจางนํามาใชเปนสวนมาก คือ การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจ
เปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือเงินคาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการ
ยอมรับนับถือจากคนอ่ืน) เม่ือคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษหรือมีความละอายท่ีจะรับการ
ลงโทษ จึงทําใหความพยายามทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเปนท่ีพอใจ
ของนายจางตลอดไป 

ภายหลังท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมีการขยายขอบเขตการทํางานในหนวยงาน
กวางขวางขึ้น ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึงเปลี่ยนไป กลายเปนความเหินหางกันมาก
ข้ึน เปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานท่ีเปรียบมนุษย
วาเปนเสมือนเคร่ืองจักรจึงเกิดข้ึน ใครผลิตไดมากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกในหนึ่งถาใคร
ตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานท่ีไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจท่ีใชในสภาพอยาง
นี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขันและยึดติดตัวเอง 

ตอมาไดมีผูรูหลายทานลงความเห็นวาระบบการแขงขันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางท้ัง
ปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผละงาน ผลผลิตท่ีมีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหา
เหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของงานและการลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแต
ดานการผลิตอยางเดียวแลว เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้นตอง
คํานึงถึงภาวะจิตใจหลายอยาง เปนตนวา ขวัญกําลังใจความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของผูรวมงาน
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ทุกคนดวย จึงจะทําใหกิจการในหนวยงานดําเนินไปดวยดีและประสบความสําเร็จ ตลอดจนมีความเปน
ปกแผนม่ันคง แรงจูงใจท่ีนํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูท่ีการพยายามหากลวิธีตาง ๆ 
ซ่ึงนอกเหนือจากการทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนมาใช ซ่ึงสวนใหญแลวจะมุง
ไปสูการทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้น ๆ อันเปนเครื่อง
สงเสริมใหเกิดความศรัทธาหรือความเต็มใจท่ีจะทํางานอยางมุงม่ันแทจริงได 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
สุพัตรา  สุภาพ (อางถึงใน ธนธิดา ดิษยบุตร, 2541) กลาวถึงเร่ืองแรงจูงใจวาเปนท้ังศาสตร

และศิลป เพื่อชักนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมาย เปนการโนมนาวจิตใจใหบุคคลเกิดพลังรวมกันในการ
ทํางานในการทําภารกิจขององคการใหลุลวงไปดวยดี 

นักบริหาร หัวหนาหรือผูนํา จึงตองมีเทคนิคพิเศษใหบุคคลสามารถอุทิศตัวเพื่อหนวยงาน 
โดยท่ี 

1. ใชไมนวม (positive motivation) โดยการใหรางวัลหรือการใหกําลังใจเวลาทําดีดวย
การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงหรือชมเชย 

2. ใชไมแข็ง (negative motivation) โดยใชการขมขู หรือลงโทษเพื่อใหทําตาม เชนการ
ตัดเงินเดือน ลดข้ัน เปนตน 

สมพงษ  เกษมสิน (2526) กลาวถึงเร่ืองการจูงใจวา มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล 
โดยเฉพาะอยางยิ่งมนุษย พฤติกรรมของบุคคลในองคการยอมจะมีผลเกี่ยวของสัมพันธกับผลผลิต และ
การดําเนินงานขององคการเปนอยางมาก ดังนั้นหนาท่ีของนักบริหารหรือหัวหนาจึงตองพยายามใช
เทคนิคตาง ๆ เพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนในบรรดาเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 

พะยอม  วงศสารศรี (2530) ไดใหความหมายการจูงใจวา หมายถึง การนําปจจัย 
ตาง ๆ ไดแก การทําใหต่ืนตัว การคาดหวัง การใชเคร่ืองลอ และการลงโทษ มาเปนแรงผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขท่ีตองการ 

Dale (1965) ไดใหคํานิยามแรงจูงใจวา เปนความเต็มใจที่จะใชพลัง เพื่อประสบ
ความสําเร็จในเปาหมาย หรือรางวัลเปนส่ิงสําคัญของการกระทําของมนุษยและเปนส่ิงยั่วยุใหคนไปถึง
วัตถุประสงคท่ีมีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลท่ีจะไดรับ 

Atkinson (1973 อางใน ธนธิดา ดิษยบุตร, 2541) ใหคําจํากัดความของคําวาแรงจูงใจคือ 
ความตองการของบุคคลท่ีฝาอุปสรรคเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน เขากลาววา
แนวโนมการทํางานใหสําเร็จเปนสภาพจูงใจท่ีเรียนรูไดจากความสนใจของงานและบุคคล โดยแตละ
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บุคคลจะกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของงานแตกตางกันออกไป ซ่ึงแตละคนก็จะแขงกับมาตรฐานท่ี
ตนต้ังไว 

นิยามในเชิงจิตวิทยาสังคมนั้น แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในตัวอินทรียท่ีกระตุนให
อินทรียแสดงพฤติกรรมออกไปในทิศทางท่ีกําหนด เพื่อมุงสูเปาหมายท่ีตองการสภาวะภายในตัว
อินทรียท่ีเกิดจากความตองการซ่ึงทําใหรางกายขาดดุลย และเกิดแรงขับกระตุนใหรางกายแสดง
พฤติกรรมเพ่ือมุงสูเปาหมาย ตัวอยางพฤติกรรมท่ีทําอยางมีแรงจูงใจ เชน ความหิว จะกระตุนใหเราอยู
เฉยไมได ตองออกเดินกําหนดทิศทางไปหาแหลงท่ีจะไดอาหารเปนตน (ธนวัฒน ต้ังวงษเจริญ, 2539) 

กลาวโดยสรุปแลวแรงจูงใจ อาจเกิดจากส่ิงเราท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั่นเอง 
ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการหรือขาดอะไรไปบางอยางซ่ึงเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนุษย
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตองการนั้น สวนภายนอก ไดแกส่ิงใดก็ตามท่ีมาเรงเรา
ชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวของมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิด
จากส่ิงเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางก็ได จึงกลาววา แรงจูงใจในการทําให
เกิดพฤติกรรมเกิดจากความตองการของมนุษย (ธนวัฒน ต้ังวงษเจริญ, 2539) 
 
แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (สมยศ นาวีการ, 2546: 
310-317) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
สวนใหญเปนปจจัยท่ีเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงเปนปจจัยพื้นฐานท่ีพนักงานจําเปนตองการ
ไดรับการตอบสนองเพราะถาไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอ จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
ประกอบไปดวยปจจัย 10 ดาน คือ 

1.1 นโยบายการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) เชน 
นโยบายการควบคุมดูแล ระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน 

1.2 การบังคับบัญชา (Supervision) เชน ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน
ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา 

1.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervisor) เชน 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือ จากหัวหนางาน  

1.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือ จากเพื่อนรวมงาน 
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1.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinates) 
เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือ จากผูใตบังคับบัญชา 

1.6 ตําแหนงงาน (Status) เชน ความสําคัญของงานตอบริษัท งานท่ีตรงกับความ
ตองการของบริษัท เปนตน 

1.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) เชน ความม่ันคงของบริษัท ภาพพจน 
ช่ือเสียงหรือขนาดของบริษัท 

1.8 ชีวิตสวนตัว (Personal Life) เชนสภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกใน
การเดินทางมาทํางาน 

1.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในท่ีทํางาน แสง
สวาง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน 

1.10 คาตอบแทน  (Compensation)  เชน  ผลตอบแทนในรูปเ งินเดือน  คาจ าง 
สวัสดิการตางๆ เปนตน 

2. ปจจัยจูงใจตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ (Motivational Factors or 
Motivators) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนส่ิงท่ีอยูภายในตัวคนทุกคน โดยเปนตัวกระตุนให
ผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย 6 ดาน คือ 

2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) เชน การที่สามารถทํางานไดสําเร็จทัน
ตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงได 

2.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) เชน การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคล
รอบขางหรือการไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ 

2.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) เชน การมีโอกาสไดกาวข้ึนสู
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2.4 ลักษณะงานท่ีทํา (Work Itself) เชน ความนาสนใจของงาน ความมีอิสระในการ
ทํางานหรือความทาทายของงานเปนตน 

2.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เชน การมีโอกาสไดเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและความชํานาญตลอดจนโอกาสในการเล่ือนตําแหนงเล่ือนข้ัน 

2.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เชน การมีโอกาสไดมีสวนรวมรับผิดชอบใน
งานท่ีไดรับมอบหมาย 

จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจสวนใหญจะเกี่ยวพันเนื้อหาของงาน ในทางกลับกัน ปจจัย
อนามัยสวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน จากหลักการเฮิรซเบิรก แสดงใหเห็นวา ปจจัย
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อนามัยเปนปจจัยท่ีชวยสกัดกั้นไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น แตไมสามารถจูงใจได ดังนั้น
การกระตุนใหพนักงานมีความตองการอยากทํางานจากภายใน จึงควรใชปจจัยจูงใจเขารวมดวย 
 
แนวคิดกระบวนการลาออกของพนักงาน ของ Mobley 

Mobly (1979) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการลาออกของพนักงาน ดังนี้ 
ปจจัยท่ีมีผลตออัตราการลาออกของพนักงานเกิดจากความพึงพอใจในงานและทางเลือก

ของงาน ซ่ึงถาหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานจะสงผลใหอัตราการลาออกของพนักงาน
สูงข้ึนโดยปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. ปจจัยทางดานประชากรศาสตร เชน เพศ วัย และระดับการศึกษา 
2. ปจจัยเกี่ยวกับอาชีพ เชน ระดับทักษะ ประสบการณ และตําแหนง 
3. ปจจัย เกี่ ยวกับองคกร  เชน  ขนาดบริษัท  อุตสาหกรรม  ขนาดของงาน  และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
4. ปจจัยสวนบุคคล เชน อัตราเงินเดือน ความม่ันคง รางวัล โอกาสการเจริญ การมีสวน

รวมในงาน และจรรยาบรรณ 
 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

ปยวดี สอนสิงห (2543) ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในเขตภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก แตมีความพึง
พอใจปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับปานกลาง และในรายละเอียดของปจจัยพบวา กลุมปจจัยจูงใจท่ีเปน
ตัวกระตุน การทํางานท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมากไดแก ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน และดานความสําเร็จของงาน ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง ไดแกความรับผิดชอบ และกลุมปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตท่ีพนักงานให
ความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนา
งาน ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความม่ันคงในชีวิตสวนตัว 
ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ไดแก 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับปานกลางและพึง
พอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

โสภิตา เฟองทอง (2545) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง โดยทําการศึกษาพนักงานจํานวน 246 คน และนําขอมูลไป
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ประมวลผลโดยใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ียพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมูลนิธิ
โครงการหลวงใหความสําคัญตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ เชน ดานชีวิตสวนตัว ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางานเปนตน ในระดับมาก และใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุน
ในการทํางาน ไดแก ผลสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทําและความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน
ในระดับมาก ขณะท่ีใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางาน ไดแก ความกาวหนา โอกาสในการ
เจริญเติบโต และการยอมรับนับถือในระดับปานกลาง 

สมใจ ชุติปาโร (2547) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของแรงงานไทยในโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจาก
แรงงานไทยระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งใน
จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 330 ราย และนํามาประมวลผลโดยใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ีย 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมากตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานในดานผลสําเร็จใน
การทํางาน และใหความสําคัญระดับปานกลางตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานอ่ืนๆ ท้ังนี้คาเฉลี่ยรวมการ
ใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ
ในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง ในดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
ดานตําแหนงงาน ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทน ขณะท่ีใหความสําคัญระดับมากตอปจจัย
ท่ีชวยลดความไมพึงพอใจอ่ืนๆ ท้ังนี้คาเฉล่ียของการใหความสําคัญตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ
โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปญหาตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
ปญหาท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดในระดับปานกลาง ไดแก ความกาวหนา และโอกาสกาวหนาในการเจริญเติบโต 
ขณะท่ีปญหาตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับนอย โดยปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
อยูในระดับปานกลางคือ คาตอบแทน 

ฉัตรชัย บุญเพ็ญ (2547) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทจันวา
นิชย ซีเคียวริต้ี พร้ินทต้ิง จํากัด โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก พบวา พนักงานบริษัทจันวานิชย 
ซีเคียวริต้ี พร้ินทต้ิง จํากัด มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับความพึงพอใจปานกลาง 
โดยมีความพึงพอใจตอปจจัยท่ีเปนองคประกอบดังนี้ กลุมปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน มี
คาเฉล่ียอยูในระดับความพึงพอใจปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจในดานความสําเร็จหนาท่ีการ
ทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ ดานลักษณะของงานเปนท่ีนาสนใจ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความกาวหนา มีคาเฉล่ียอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง กลุมปจจัยบํารุงรักษา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในดานนโยบายการบริหาร
องคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ดาน
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สภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานตําแหนงงาน มีคาเฉล่ียความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ในขณะท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในดานเงินเดือนมีคาเฉล่ียในระดับนอย 

มัธรินทร สําเนียงดี (2548) ศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัท โอกิ พริซีช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดลําพูน โดยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท โอกิ พริซีช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 250 ราย และ
นําผลขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ีย ซ่ึง
สรุปผลการศึกษาไดดังนี้ พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจทุกดานระดับ
ปานกลาง  เ รียงลําดับปจจัยจากคาเฉล่ียจากมากไปนอย  3 อันดับแรกดังนี้  การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และตําแหนงงาน ในสวนของความพึงพอใจตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางาน
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับปจจัยจากคาเฉล่ียจากมากไปนอย 3 อันดับแรกดังนี้ ไดแก 
ผลตอบแทนท่ีไดรับไมเพียงพอแกคาใชจายในครอบครัวหรือการดํารงชีพ ตําแหนงไมมีความกาวหนา 
และไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาผลงาน ทางดานปญหาในการปฏิบัติงานพบวา ไมมีการ
กําหนดแนวทางในการเล่ือนตําแหนงท่ีชัดเจน และตําแหนงงานไมมีความม่ันคงทําใหขาดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน รวมถึงไมมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงงานท่ีปฏิบัติชัดเจน 


