
 

บทที่ 2 
ทฤษฎี แนวคิด และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

  
ทฤษฎี และแนวคิด 

ในการศึกษาคร้ังนี้  ไดศึกษาโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ  Frederick   Herzberg  
(ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2542) ทฤษฏีสองปจจัย (Two-Factors Theory of  Motivation)ได
แสดงความสัมพันธของปจจัยในการทํางานไดเปน 2 กลุม คือปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจใน
งานหรือ ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยท่ีลดความไมพึงพอใจในงาน
หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) 

1. ปจจัยจูงใจในการทํางาน (Motivator Factor) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานโดยตรง ซ่ึงจะ
เปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจ และเปนแรงจูงใจใหบุคคลเลือกท่ีจะปฏิบัติงานในองคกร 
ประกอบดวยปจจัยยอย ดังนี้ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน  (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน
ไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานน้ันอยางยิ่ง ไดแก การ
ไดใชความรูทางวิชาการในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีคาดไว การไดใชความสามารถเฉพาะตน
ในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีคาดไว  การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนไดตาม
ความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน และผลของงานเปนไปตาม
เปาหมายท่ีคาดไว เปนตน 

1.2  การไดรับการยอมรับในความสามารถ ยกยอง นับถือ (Recognition) หมายถึง 
การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมท้ังการยกยอง
ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยภายในองคกร การไดรับการยอมรับจากองคกร 
การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และมีรางวัลตอบแทนตามความดีความชอบในผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

1.3  ลักษณะของงานเปนท่ีนาพอใจ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานเปนงานท่ี
นาสนใจ ทาทายความสามารถ หรือเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค คิดคนส่ิงใหมๆ 
เปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษ ตองใชความสามารถเฉพาะตัวในการทํางาน ไดแก ความเปนอิสระใน
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ระหวางปฏิบัติงาน ความนาสนใจและความทาทายของงาน งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด 
และเปนงานท่ีตรงกับความรูท่ีจบการศึกษามา เปนตน 

1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรับมอบหมายรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมถูกควบคุมมากเกินไปจนขาด
อิสระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน การมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน
และแนวทางการปฏิบัติงาน การไดรับมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ และการไดรับความเช่ือถือและ
ไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ เปนตน 

1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จก็ไดรับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมท้ังการมีโอกาสไดศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม ไดแก การไดรับการฝกอบรมดานตางๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง โอกาส
อบรม หรือฟนฟูวิชาความรูเพื่อใชในการปฏิบัติงาน โอกาสการศึกษาตอ ดูงาน สามารถสราง
ประสบการณ และความชํานาญจากงานท่ีปฏิบัติ  และโอกาสในการเล่ือนตําแหนงงาน เปนตน 

2. ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีมิใชส่ิงจูงใจในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไมเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานใหมาก
ยิ่งข้ึน แตเปนขอกําหนดเบ้ืองตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงสาเหตุ
อันเกิดจากสภาวะแวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยบํารุงรักษา 
ประกอบดวยปจจัยยอย ดังตอไปนี้ 

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายชัดเจน มีการ
แบงงานไมซํ้าซอน มีความเปนธรรม ไดแก มีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการบริหารงานท่ี
มีประสิทธิภาพ มีการวางแผนเปาหมายแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน มีความยุติธรรมและมีความ
เปนกลาง ความชัดเจนของวัตถุประสงคในการบริหารงานตางๆ มีการฝกอบรม และแนะนําวิธีการ
ปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจ และรูสึกมีความม่ันคงในการปฏิบัติงานกับองคกร มีระบบการจูงใจ
ท่ีดีในการทํางาน เปนตน 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ 
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร ตลอดจนรวมถึงการมี
ความรูความสามารถในการแกปญหา ใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได ไดแก การ
ส่ังงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การรับฟงขอคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจใน
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งานท่ีรับผิดชอบ   ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน   และความยุติธรรมในการบังคับบัญชา 
เปนตน 

2.3 ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา   เพื่อนรวมงาน  และผูใต บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervision, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมท้ังไมวาจะเปน
กิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและ
กัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเปนกันเอง การไดรับความชวยเหลือในเร่ือง
ท่ัวไป ความเอ้ืออาทรจากหัวหนางาน การวางตนของหัวหนางานตอผูใตบังคับบัญชา การเอาใจใส
ตอสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา การรวมมือกันวางแผนการปฏิบัติงาน การเปดโอกาสใหทุกคน
ไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงซ่ึงกันและกัน การใหคําปรึกษาหารือระหวางกันเม่ือประสบปญหา
การทํางาน เปนตน 

2.4  สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในท่ีทํางาน เชน 
แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน ช่ัวโมงทํางาน รวมท้ังลักษณะ
ส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ  เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน ไดแก จํานวนพนักงานมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงาน ความพอเพียงของเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน บุคลากรมี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ และเต็ม
ความสามารถ การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีการแบงงานและ
กําหนดวิธีการทํางานอยางชัดเจน เพื่อลดความซํ้าซอนของงาน กฎระเบียบขอบังคับภายใน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน เปนตน 

2.5  คาตอบแทน (Compensation) หรือผลประโยชนท่ีควรจะไดรับ เหมาะสมกับ
งานท่ีทํา ตลอดจนการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ไดแก
เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนัส  สวัสดิการคารักษาพยาบาล สวัสดิการดานชุดฟอรมการทํางาน และ
สวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน  เปนตน 

2.6   ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางาน ความม่ันคงขององคการ หรือความยั่งยืนของอาชีพ ไดแก ความม่ันคงในตําแหนง
หนาท่ีการงาน เปนตน 

2.7  ตําแหนงงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี ไดแก ภาพพจนขององคการ เปนตน  

จะเห็นวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors) เชน ลักษณะ
งานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน  เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงซ่ึงเกิดจากการทํางานและ
ผลงานของพนักงาน และในดานความยอมรับนับถือ และดานความกาวหนานั้นเปนส่ิงท่ีพนักงาน
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จะไดรับจากการทํางาน โดยปจจัยเหลานี้จะมุงเนนท่ีตัวงาน ในขณะท่ีปจจัยท่ีลดความไมพึงพอใจ
ในงานหรือปจจัยบํารุงรักษา ((Maintenance Factors) จะเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม
ภายนอก ไมไดเกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน ความสัมพันธกับผูอ่ืน นโยบายและการบริหารงาน 
สวัสดิการและสภาพการทํางาน เปนตน 

จากหลักเกณฑของเฮิรซเบร์ิก แสดงใหเห็นวาปจจยัจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน
เปนส่ิงท่ีสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงไมสามารถสรางแรงจูงใจให
เกิดข้ึนไดเพราะการใชเงิน หรือส่ิงจูงใจท่ีไมเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนกังานทํางานดวยการขู
หรือการลงโทษ จะทําใหพนกังานทํางานดวยความจาํเปน ไมมีความรูสึกพึงพอใจตองาน ดังนั้น จึง
ควรใชปจจยัจงูใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การออกแบบ
งานใหนาทํา เม่ือพนักงานทํางานนั้นแลวรูสึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ทําแลว
ไดมีการพัฒนาตนเอง พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมตัดสินใจลาออกจากงาน 

การสํารวจเกี่ยวกับการลาออก 
Dr.Thomas Lee (อางอิงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 74-78) ไดทําการสํารวจ

เกี่ยวกับการลาออกของพนักงานในองคการ และพบวา 
1.  พนักงานจํานวนนอยมาก ท่ีเร่ิมคิดถึงการลาออกเพราะสาเหตุในเร่ือง“คาตอบแทน”    

 (ไมไดรับการปรับเงินเดือน หรือโบนัส) 
2.  พนักงานราว 20 % ตัดสินใจลาออกจากองคการ ท้ัง ๆ ท่ียังหางานใหมไมได โดย

พนักงานบางสวน ตัดสินใจลาออกเพียงเพราะเห็นวาตนมีโอกาสในการไดงานใหม แมจะยังไมมี
การเซ็นสัญญาวาจางก็ตาม 

3.  พนักงานจํานวนมากท่ีมีผลงานดีเลิศ หรือพนักงานประเภท Talent ขององคการ 
มักจะคอยมองหางานภายนอกตลอดเวลา และมักจะตัดสินใจไปสัมภาษณงานเพียงเพ่ือตองการมี 
“แผนสํารอง” ในเร่ืองงานของตน หรือเพื่อตองการทดสอบดูวาคุณสมบัติของตนยังเปนท่ีตองการ
ของตลาดแรงงานอยูหรือไม 

4.  พนักงานจํานวนไมนอยท่ี “ลาออก” เนื่องจากเหตุจําเปนสวนตัว เชน การแตงงาน 
การตั้งครรภ การดูแลบุพการี หรือการยายท่ีอยูอาศัย เปนตน 

ผลการสํารวจดังกลาวยังพบวาเบ้ืองหลังการลาออกของพนักงานสวนใหญ มาจาก
เหตุผลอีกหลายประการ คือ 

1.  ถูกละเลยหรือไมไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
2. งานท่ีทําไมเปนไปตามท่ีตกลงไว 
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3. หัวหนางานคนเกาลาออก และองคการวาจางหัวหนางานใหมท่ีพนักงานไม
ศรัทธาเขามาแทน 

4. ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตนไมชอบ 
5. พบวา บริษัทกําลังกระทําบางส่ิงบางอยางท่ีไรจริยธรรม / ผิดศีลธรรม 
6. ถูกลวงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 
7. พบวาบริษัทกําลังจะขายกิจการใหผูอ่ืน หรือกําลังจะเลิกกิจการ 
8. เพื่อนสนิทของตนลาออก หรือถูกไลออก 
9. มีความขัดแยงกับหัวหนางานโดยตรงของตน 
10. มีปญหากับเพื่อนรวมงาน 
11. พบวาตนไดรับคาตอบแทนท่ีไมเปนธรรม (คาตอบแทนของตนตํ่ากวา

พนักงานอ่ืน ท่ีอยูตําแหนงเดียวกัน 
12. ถูกระงับ / งดการปรับข้ึนเงินเดือนโดยไมคาดคิดมากอน 

สถาบัน Saratoga ไดการสํารวจขอมูลของพนักงานท่ีลาออกใน 18 กลุมอุตสาหกรรม
ดวยวิธีการ Exit  Interview  (อางถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,2549 : 74-78) ผลจากการรวบรวม
ขอมูลคําตอบของพนักงานท่ีลาออก โดยการใชคําถามท่ีวา “ทําไมคุณจึงลาออกจากบริษัท คําตอบท่ี
ไดสามารถสรุปออกมาได 10 เร่ือง ดังตอไปนี้ 

1.   การบริหารจัดการท่ีไรประสิทธิภาพ (Poor Management) 
2.   การขาดโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน (Lack of Career Growth 

and advancement Opportunity) 
3.   การส่ือสารท่ีไรประสิทธิภาพ (Poor Communication) 
4.   ปญหาคาตอบแทน (Pay) 
5.   การขาดการยอมรับ (Lack of Recognition) 
6.   ภาวะผูนําท่ีออนแอของผูบริหาร  (Poor Senior Leadership) 
7.   การขาดการฝกอบรม (Lack of Training) 
8.   ปริมาณงานมากเกินไป (Excessive Workload) 
9.   การขาดเคร่ืองมือและทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน (Lack of Tools 

and Resources) 
10. การขาดทีมงานท่ีดี (Lack of Teamwork) 

ในขณะท่ีผลสํารวจเหตุผลการลาออกของชาวเอเชีย และคนไทยของ “Work 
Thailand” ซ่ึงไดทําการศึกษาพรอมกันท่ัวเอเชียรวม 13 ประเทศ เปนการสํารวจความเห็นพนักงาน
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ท่ีทํางานในองคกรตาง ๆ ท่ัวเอเชีย ในประเด็นของการรักษาคน มีเหตุผลอะไรบาง? ท่ีคนตัดสินใจ 
“อยู” หรือ “ลาออก” จากงานผลสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน 6,700 คน จาก 32 บริษัทช้ันนําซ่ึง
ครอบคลุมท้ังบริษัทตางชาติและบริษัทในประเทศ (อางในอิทธิ มหาวงศนันท 2550, : 25-26) มี
ผลการวิจัยดังนี้ 

10 เหตุผลท่ีคนสวนใหญเลือกจะอยูกับบริษัท เรียงลําดับความสําคัญจากมากไป
หานอย ขอสรุปทีไดคือ 

1)  ความม่ันคงของงานและของตนเอง   13 % 
2) ผลประโยชนและสวัสดิการ    12 % 
3) เงินเดือนและคาตอบแทน    9  % 
4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    7  % 
5) โอกาสและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   7  % 
6) มีโครงการฝกอบรมพนักงานท่ีดี    6  % 
7) บริษัทมีแนวโนมทางธุรกิจท่ีดีท่ีสุด   6  % 
8) ไดรับโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ    5  % 
9) มีโอกาสไดใชทักษะท่ีมีอยู    5  % 
10) บริษัทมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก    4  % 
สวน 10 เหตุผลท่ีทําใหคนคิดอยากไปจากองคการ เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
1) คาตอบแทนทางดานเงินเดือนท่ีดีข้ึน   19 % 
2) โอกาสความกาวหนาดีกวาเดิม   16 % 
3) สวัสดิการดีข้ึน    15 % 
4) ความม่ันคงของงาน    6  % 
5) มีโอกาสที่จะไดทําเร่ืองสวนตัวท่ีสนใจ  4  % 
6) มีโปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาท่ีดีกวา  4  % 
7) เหตุผลสวนตัวไมเกี่ยวกับบริษัท   4  % 
8) มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษาะไดมากกวา  4  % 
9) มีระบบการบริหารผลปฏิบัติงานเปนธรรมมากกวา  3 % 
10) ตําแหนงงานดีข้ึน    3  % 

จากการศึกษาไดนําทฤษฏีสองปจจัย (Two-Factors Theory of Motivation) ของ 
Frederick Herzberg โดยเช่ือมโยงกับผลการวิจัยเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานของ Dr.Thomas 
Lee  สถาบัน Saratoga   และWork Thailand โดยมีรายละเอียดในการเช่ือมโยงตามตารางดังนี ้



ตารางที่ 1 แสดงการเชื่อมโยงทฤษฎีสองปจจยกับผลการวิจัยการลาออกของพนักงาน 
ทฤษฏีสองปจจัย                                  

(Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

ปจจัยจูงใจ 
1. ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ไมไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน 
1.2 ไมไดใชประสบการณที่มีในการทํางาน 
1.3 ไมไดรับความไววางใจในการตัดสินใจแกไขปญหา
ตามความเหมาะสม 
1.4 ไมไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร 
1.5 เปนงานที่ไมไดใชความสามารถเฉพาะตนในการ
แกปญหา 
1.6  ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ 

 
- งานที่ทําไมเปนไปตามที่
ตกลงไว 

 

  
- มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษะได

มากกวา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

ทฤษฏีสองปจจัย                                  
 (Two-Factors Theory of  Motivation) 

Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

ปจจัยจูงใจ 
1. ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ไมไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน 
1.2 ไมไดใชประสบการณที่มีในการทํางาน 
1.3 ไมไดรับความไววางใจในการตัดสินใจแกไขปญหา
ตามความเหมาะสม 
1.4 ไมไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร 
1.5 เปนงานที่ไมไดใชความสามารถเฉพาะตนในการ
แกปญหา 
1.6  ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ 

 
-   งานที่ทําไมเปนไปตามที่ตกลงไว 

 

  
-  มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษะ

ไดมากกวา 

11 



 
 

4

ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
2.1 ผูบังคับบัญชาไมยอมรับ ความสามารถในการทํางาน2.2 เพื่อนรวมงาน
ไมยอมรับความสามารถในการทํางาน 
2.3 องคกรไมมีการยกยองและสงเสริมพนักงานที่มีผลงานดีเดน 
2.4 ไมไดรับมอบหมายงานที่สําคัญนอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

 
 

 

-  การขาดการยอมรับ (Lack of 

Recognition) 

 

-  

3.  ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
3.1 ปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูในระดับที่มากเกินไป 
3.2 โอกาสในการไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคและนํามาประยุกตใชใน
งานนอย 
3.3 ไมมีอิสระในการวางแผนการทํางาน 
3.4 งานที่รับผิดชอบเปนงานที่ไมนาสนใจและไมทาทายความสามารถ 
3.5 งานที่รับผิดชอบมีขั้นตอนในการทํางานที่ซับซอนและตองใชเวลาใน
การเรียนรู 
3.6 งานที่รับผิดชอบไมตรงกับความรูที่จบการศึกษามา 

-  ไดรับมอบหมายให
ทํางานที่ตนไมชอบ 
 

-  ปริมาณงานมากเกินไป 

(Excessive Workload) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

4.  ปจจัยดานความรับผดิชอบ 
4.1 ไมมีสวนรวมในการวางแผนงาน 
4.2 ไมมีสวนรวมในการกําหนด 
เปาหมายในการทํางาน 
4.3 ไมมีสวนรับผิดชอบในผลงานของแผนก 
4.4  ไมไดรับความเชื่อถือและไววางใจในการปฏิบัติงาน 

 

 -  

5.  ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
5.1 โอกาสในการเลื่อนตําแหนงนอย 
5.2 ไมไดรับการฝกอบรมที่มีผลตอความสําเร็จของงานอยูเสมอ 
5.3 ไมไดรับการสงเสริมใหมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
5.4 ไมมีโอกาสไดศึกษาดูงานนอกสถานที่เสมอ 
5.5 ไมทราบเกี่ยวกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
5.6 ไมไดรับประสบการณใหม ๆ จากงานที่ทํา 
 

 
- ถูกละเลยหรือไมไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
 

 
-  การขาดโอกาสเติบโต
และกาวหนาในงาน 
(Lack of Career Growth 
and advancement 
Opportunity 
-  การขาดการฝกอบรม 
(Lack of Training) 

 
- โอกาสความกาวหนาดี
กวาเดิม 
- มีโปรแกรมฝกอบรม
และพัฒนาที่ดกีวา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

ปจจัยบํารุงรักษา 
1.  ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
1.1 ไมมีการประกาศนโยบายดานการบริหารงานใหทราบ 
1.2 กระบวนการและขั้นตอนการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
1.3 การกําหนดเปาหมายการทํางานไมชัดเจน 
1.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนไมชัดเจน 
1.5 องคกรไมมีการมอบรางวัลพิเศษเมื่อประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายประจําป 

 
-ถูกระงับ / งดการปรับขึ้น
เงินเดือนโดยไมคาดคิดมา
กอน 

 
- การบริหารจดัการที่ไร
ประสิทธิภาพ (Poor 
Management) -  การ
สื่อสารที่ไร
ประสิทธิภาพ (Poor 
Communication) 
 

 
-  มีระบบการบริหารผล
ปฏิบัติ งานเปนธรรม
มากกวา 

2.  การปกครองบังคับบัญชา 
2.1 การมอบหมายหรือสั่งงานไมมีความชัดเจน 
2.2 การสื่อสารระหวางองคกรกับพนกังานมีความลาชา 
 

- มีความขัดแยงกับหัวหนา
งานโดยตรงของตน 
 

- ภาวะผูนําที่ออนแอของ
ผูบริหาร  (Poor Senior 
Leadership) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

2.3 ไมมีความยุติธรรมและเปนกลาง 
2.4 ไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงวิธีการ 
ทํางานหรือสภาพการทํางาน 
2.5 ไมมีโอกาสรวมวางแผนและตัดสินใจในการทํางาน 
2.6 ไมมีการประเมินผลงาน 
2.7 ไมมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานไปสู การ
ฝกอบรม การพัฒนา และการจายคาตอบแทน 

   

3.  ปจจัยดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
3.1 ไมมีกิจกรรมเพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน 
3.2 ไมไดรับความเปนกันเอง 
3.3 ไมมีการแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน 
3.4  ไมมีความยืดหยุนในการบริหารงาน 
 
 

-  หัวหนางานคนเกา
ลาออก และองคการวาจาง
หัวหนางานคนใหมที่
พนักงานไมศรัทธาเขามา
แทน 
-มีปญหากับเพื่อนรวม  
งาน 

- การบริหารจัดการที่ไร
ป ระ สิท ธิภ าพ  ( Poor 
Management) 
-  การขาดทีมงานที่ดี 
(Lack of Teamwork) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

3.5 ไมไดรับความชวยเหลือและแนะนําในเรื่องสวนตัว 
3.6 ไมไดรับการเอาใจใสใน 
สุขภาพรางกายและจิตใจ 
3.7 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไมรับฟงขอคิดเห็นหรือ 
ขอเสนอแนะ 
3.8 ไมไดรับความชวยเหลือและแนะนําเมื่อมีปญหาในการทํางาน 

   

4.  ปจจัยดานสภาพการทํางาน 
4.1 การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชในการปฏิบัติงาน 
ไมเพียงพอ 
4.2 ไมมีความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบัติงาน 
4.3 การปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  เชน อากาศรอน 
อากาศ หนาวเกินไป เปนตน 
4.4 สวนงานทีร่ับผิดชอบมีการแบงงานไมชัดเจนทําใหงานมีความ
ซ้ําซอน 
4.5 งานที่รับผิดชอบไมเหมาะสมกับคุณสมบัติและความสามารถ 

 
 
 
 
 

-  การขาดเครื่องมือและ
ทรัพยากรที่จําเปนในการ
ทํางาน (Lack of Tools 
and Resources) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

5.  ปจจัยดานคาตอบแทน 
5.1 ไดรับคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
5.2 ไดรับคาลวงเวลา คาตอบแทนการทํางานในวันหยุดในอัตราที่ไม
เหมาะสม 
5.3  ไมมีสวัสดิการประกนัชีวิต 
5.4  มีสวัสดิการจายเบี้ยขยันไมเหมาะสม 
5.5  สวัสดิการคาความสามารถพิเศษไมเหมาะสม เชน ตาํแหนงQC , 
พนักงานขับรถโฟลคลิฟท,ผูชวยหวัหนางาน เปนตน 
5.6  ไมมีสวัสดิการคารถ 
5.7 สวสัดิการคากะไมเหมาะสม 

-  พบวาตนไดรับ
คาตอบแทนที่ไมเปน
ธรรม (คาตอบแทนของ
ตนต่ํากวาพนกังานอื่น 
ที่อยูตําแหนงเดียวกัน 

-  ปญหาคาตอบแทน 
(Pay) 

-  คาตอบแทนทางดาน
เงินเดือนที่ดีขึ้น 
-  สวัสดิการดขีึ้น 

6. ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 
6.1 ไมมีความมั่นคงในการจางงาน 
6.2 ไมมีความมั่นคงในผลตอบแทน 
6.3 บริษัทไมมีความมั่นคง 

-  พบวาบริษัทกําลังจะ
ขายกิจการใหผูอื่น หรือ
กําลังจะเลิกกิจการ 

 -  ความมั่นคงของงาน 

- ตําแหนงงานดีขึ้น 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

 (Two-Factors Theory of  Motivation) 
Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

7. ปจจัยดานตาํแหนงงาน 
7.1 บริษัทดําเนินธุรกิจไมมีจรรยาบรรณ 
7.2 เปนอาชีพไมมีเกียรต ิ
7.3 บริษัทมีภาพลักษณไมด ี

-  พบวา บริษทักําลัง
กระทําบางสิ่งบางอยาง
ที่ไรจริยธรรม / ผิด
ศีลธรรม 

  

- รายละเอียดอื่น  ๆ ที่ไมสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย -  ถูกลวงเกนิทางเพศใน
ที่ทํางาน 
-  เพื่อนสนิทของตน
ลาออก หรือถูกไลออก 
 

 -  มีโอกาสที่จะไดทําเรื่อง

สวนตัวที่สนใจ 

- เหตุผลสวนตัวไม

เกี่ยวกับบริษัทฯ 
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จากผลการวิจัยของท้ัง 3 แหง จะเห็นไดวามีความสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย โดย
มีรายละเอียดในแตละประเด็นท่ีมีความสอดคลองดังนี้ 

ผลการวิจัยของท้ัง 3 แหง มีความสอดคลองกับปจจัยจูงใจโดยประกอบดวย ปจจัย
ดานความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน และดานความรับผิดชอบ และปจจัยบํารุงรักษา ประกอบดวย ปจจัยดานนโยบาย
และการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดาน
สภาพการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานตําแหนงงาน จึงเห็นได
วาสาเหตุการลาออกสอดคลองในทุกปจจัยบํารุงรักษา 

จากการนําผลการวิจัยสาเหตุการลาออกจากงานของงานวิจัยท้ัง 3 แหง มาแสดง
ความสัมพันธกับทฤษฎีสองปจจัย แสดงใหเห็นวาสาเหตุและเหตุผลการลาออกมีความสอดคลอง
กับทฤษฎีสองปจจัยของ  Frederick   Herzberg โดย Herzberg ไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความ
พอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและ
ธุรกิจ 11 แหง ของเมืองพิตสเบอรก ผลการศึกษาของเขาสรุปไดวา ความพอใจในการทํางานกับ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีความแตกตางกัน คือ การที่บุคคลพอใจในการทํางานมิได
หมายความวาบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางานสงผลใหบุคคล
ไมคอยคิดจะลาออกจากงานหรือไมคอยมีความคิดนัดหยุดงาน แตอาจไมมีสวนตอการมุงม่ันทําให
งานเจริญกาวหนา แตถาคนงานผูใดมีแรงจูงใจในการทํางาน คนงานนั้นจะต้ังใจทํางานใหเกิดผลดี 
ทฤษฎีและการศึกษาของ Herzberg ซ่ึงใหความสําคัญแกปจจัยดานแรงจูงใจและการบํารุงรักษาท่ีมี 
ตอเจตคติในงานของผูปฏิบัติงาน (จิตวิทยาอุตสาหกรรม.http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/ 
chap5.html. 2547) 

โดยจะเห็นไดวาเม่ือปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยจูงใจท่ี
บํารุงรักษาจิตใจไมดึงดูดใจหรือมีการจัดการท่ีไมเหมาะสม ยอมสงผลตอความไมพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการลาออกจากการเปนสมาชิกในองคการในท่ีสุด 

 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

อิทธิพล มหาวงศนันท (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกใน
ทัศนะของพนักงาน บริษัทเชียงรายบ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ทฤษฏีและแนวคิดท่ีใชเปนทฤษฏี
การจูงใจเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกและการบํารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานบริษัทเชียงรายบ๊ิกซี จํากัด 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ซ่ึงกําหนดกลุมตัวอยางจากจํานวน
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ประชากรทั้งหมด 287 หนวย ใชตัวอยางจํานวน 164 หนวย โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสอง
ข้ันตอน (Two-stage Cluster Sampling) โดยในข้ันตนทําการสุมตัวอยางแบบแบงเปนข้ัน (Stratified 
Random Sampling) เพื่อจัดแบงพนักงานเปนกลุมยอยตามแผนกข้ันตอไปทําการสุมตัวอยางดวย
วิธีการสุมตัวอยางเชิงเดียว (Sample Random Sampling) ดวยการจับฉลากแตละกลุมยอยท่ีจัดแบง
ไวขางตนจะทําใหไดอัตราสวนของแตละกลุมเทา ๆ กันและกลุมตัวอยางของทุกหนวยในแตละ
กลุมมีโอกาสที่จะไดรับเลือกเทากัน สถิติท่ีใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test และ One-way ANOVA พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกในทัศนะของพนักงานบริษัทเชียงราย
บ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ผูตอบแบบสอบถามใหคาเฉล่ียความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกสําคัญท่ีสุด คือ ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา รองลงมาคือ 
ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการตามลําดับ 

 เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจที่สงผลตอการลาออกของ
พนักงาน กรณีศึกษา บมจ.อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทย ทฤษฏีท่ีใชเปนทฤษฏีลําดับความตองการ
ของมาสโลว ทฤษฏี ERG ของแอลเดอรเฟอร ทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก และทฤษฏีการเรียนรู
ของแมคเคิลแลนด เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสัมภาษณเชิงลึกและใชการ
วิเคราะหจากขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาถอดรหัสเพื่อวิเคราะหขอมูลจูงใจท่ีสงผลตอการลาออก
ของพนักงานโดยใชวิธีการบรรยายเชิงพรรณนา เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีลาออกจาก
บริษัทอุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทย จํากัด (มหาชน) ตั้งแตวันท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2548 จนถึง วันท่ี 
30 ธันวาคม 2549 จํานวนท้ังส้ิน 5 คน พบวา พนักงานท่ีลาออกนั้นมีความตองการที่แตกตางไปจาก
เดิมในตอนท่ีตัดสินใจเขามารวมกับองคกร เพราะเม่ือบริษัทฯไมสามารถตอบสนองความตองการ
ไดก็จะแสวงหาแรงจูงใจอ่ืนท่ีตอบสนองความตองการของตนเอง เชน การไดงานใหมเงินเดือน
สูงข้ึน หรือการไดตําแหนงใหม สภาพการทํางานใหม ๆ ท่ีดีข้ึน เม่ือคนพบก็ตัดสินใจลาออกจาก
องคการ เพื่อไปเปนสมาชิกใหมขององคการที่สามารถตอบสนองความตองการใหกับตนเองได
ตอไป 
 จุฑารัตน แสงสุริยันต (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการท่ี
มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยโรงงานต้ังอยูท่ี
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวดัชลบุรี ทฤษฏีท่ีใชเปนทฤษฏีและแนวคิดการลาออกเคร่ืองมือ
ท่ีใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม และมีผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งส้ิน 318 คน 
หรือคิดเปนรอยละ 90.34 สถิติท่ีใชไดแก ผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญตอ
ปจจัยดานองคการท่ีมีผลตอการลาออกในระดับมากไดแก ดานเพื่อนรวมงาน  สวนปจจยัดาน
ลักษณะงาน  ดานหวัหนางาน  ดานโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในงาน ดานรายได และดาน
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สวัสดิการ  ใหความสําคัญในระดับปานกลาง   ผลการศึกษาปจจยัสวนบุคคลไดแก ดานอายุของ
พนักงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ภาระครอบครัว และสุขภาพ มีความสัมพันธกบัแนวโนมการ
ลาออกจากองคกรของพนักงานอยางมีสําคัญทางสถิติ  โดยปจจัยดานองคกรท่ีมีผลตอการลาออก
ไดแก ปจจยัดานลักษณะงาน ปจจยัดานโอกาสกาวหนา ปจจัยดานความม่ันคงในงาน และรายได มี
ความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญสถิติ 
 
ขอมูลบริษัทเซาทอีสตเอเชี่ยนแพคเกจจ่ิงแอนดแคนนิ่ง  

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด ตั้งอยูเลขท่ี 1 หมู 4 ถนนบาน
ปลายคลองครุ  ตําบลนาดี อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากดั ตั้งข้ึนในป พ.ศ. 2545 ไดยืน่
ขอรับการสงเสิรมการลงทุนกับคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และไดรับการสงเสริมในประเภท 
5.53 การบรรจุอาหารทะเลบรรจุกระปองเพ่ือการสงออก และไดรับการสงเสิรมการลงทุนในกจิการ
ผลิตหรือถนอมอาหารโดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยประเภท 1.11 และกิจการผลิตอาหารสัตวหรือ
สวนผสมอาหารสัตวประเภท 1.6 ตามบัตรสงเสริมเลขท่ี 1108 (1/2545) ลงวันท่ี 14 มิถุนายน 2545  

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด มีความสามารถในการผลิต
ผลิตภัณฑท่ีเปนอาหารคนและอาหารสัตวและภาชนะบรรจุอาหารไดหลายผลิตภัณฑดังนี ้

-  อาหารทะเลบรรจุในภาชนะปดผนึก 
-  เนื้อสัตวบรรจุในภาชนะปดผนึก 
-  อาหารแมวและอาหารสุนขับรรจุในภาชนะปดผนกึ 
-  ปลาปนและน้ํามันจากปลา 
-  ภาชนะบรรจุอาหาร 
บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด ใชเคร่ืองจักรในการผลิตท่ี

มีคุณภาพสูงจากประเทศสหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน และอ่ืน ๆ และยังดําเนินนโยบายท่ีจะยกระดับและ
พัฒนาคุณภาพการผลิตและผลิตภัณฑ โดยนําระบบบริหารคุณภาพตาง ๆ คือ GMP,HACCP,ISO-
9001,ISO 20002,ฮาลาล,ระบบมาตรฐานความปลอดภัยของผลิตภัณฑ Food Safety,Product 
Security มาประยุกตใชเพื่อควบคุมกระบวนการผลิตและการส่ังซ้ือสินคาเพื่อสรางความม่ันใจ
ใหแกลูกคา นอกจากนั้นบริษัทฯ ยังมีความมุงม่ันท่ีจะทําใหพนักงานในบริษัทฯไดรับสิทธิและ
ผลประโยชนตาง ๆ อยางเหมาะสม 

จากความสามารถตาง ๆ ของบริษัทฯ ทําใหบริษัทฯไดรับความไววางใจจากบริษัท
ฯ ตาง ๆ ท่ีมีช่ือเสียงในตางประเทศ อาทิ  
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-  Maruha Corporation  -----  Japan 
-  Nisshin Pet food  ---- Japan 
-  Aixia ---- Japan 
-  Town and Country Pet food ---- UK 
-  John Wests Foods ----- UK 
-  Jana Brand ----- USA 
ท้ังนี้บริษัทฯ ไดรับรองมาตรฐานและรางวลัตาง ๆ ดังนี้ 
-  ISO 9001 :  2008  GMP  HACCP  HALAL ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 

สถานประกอบดีเดนดานสวสัดิการและแรงงานสัมพันธดีเดน 5 ปตอเนื่อง โครงการธรรมาภิบาล
ส่ิงแวดลอม Standard for Corporate Social Responsibility (CSR-DIW) B.E. 2553   รางวัลผูสงออก
ดีเดนประจําป 2553  ฯลฯ 
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รูปท่ี 1 โครงสรางการบริหารงานของบริษทั 


