
บทท่ี 2 
ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้ผูทําการศึกษาไดทําการคนควาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ เพือ่ใช

เปนแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระสําคัญดังนี ้
 
แนวคิดและทฤษฏี 
 
 ความหมายของความพึงพอใจ 
 Applewhite (1965) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองของบุคคล เปน
ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานมีความหมายกวาง รวมถึง
ความพอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางานดวย เชน การมีความสุขท่ีไดทํางานกับเพื่อน
รวมงานท่ีเขากันได มีทัศนคติท่ีดีตองาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 
 Davis (อางใน อัจฉราพร ศรีภูษณาพรรณ, 2539) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจเปน
เร่ืองของทัศนคติ เปนผลที่เกิดจากความรูสึกพอใจและไมพอใจของผูปฏิบัติงานตองานท่ีทํา ซ่ึงจะ
ทราบไดวาเขามีความพึงพอใจหรือไมโดยการประเมินดูงานและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผลนี้ข้ึนอยูกับ
ความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหบรรลุของผูปฏิบัติงาน 
 Gilmer (1966) ใหความหมายวา ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานเปนผลที่เกิดจาก
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงหลายส่ิง เชน งาน ปจจัยท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ และชีวิตโดยท่ัวไปของเขา 
 Strauss (Strauss, 1960) ใหความหมายวา เปนความรูสึกพอใจในงานท่ีทําเม่ืองานนั้นใหผล
ประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุและดานจิตใจ ซ่ึงสามารถสนองความตองการข้ันพื้นฐานของ
เขาได 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,  2535) ใหความหมายความพึงพอใจ
ในงานไววา เปนความสุขของคนท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจทํา
ใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน มีความต้ังใจมุงม่ันท่ีจะทํางานใหไดเต็ม
ความสามารถ มีขวัญและกําลังใจ ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะมีผลตอคุณภาพของการทํางาน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน สงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 สมควร ทรัพยปรุง (2534) ใหความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานวา เปนเร่ืองท่ี
เกี่ยวกับความรูสึกชอบตอองคประกอบตางๆ ของงาน ซ่ึงลักษณะของ องคประกอบกอใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานนั้น จะแตกตางกันออกไปในแตละคน 
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 จากแนวคิดและความหมายดังท่ีกลาวมา สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรูสึกพอใจของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 
โดยปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท้ังทางดานรางกาย และจิตใจอยาง
เหมาะสม 
  

ทฤษฏีความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)  
 สงคราม เชาวศิลป และคณะ (2534) ไดกลาวถึง ทฤษฏีของอับราฮัม มาสโลว (Abraham 
Maslow)  ไววา เปนทฤษฏีท่ีสนใจศึกษาถึงความตองการของมนุษย และไดเสนอทฤษฏีความ
ตองการตามลําดับข้ันข้ึนมา โดยมีสาระสําคัญคือ มนุษยจะมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีท่ี
ส้ินสุด ตราบใดท่ียังมีชีวิตอยูและความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง
ตามลําดับความสําคัญ โดยมนุษยจะเกิดความตองการในลําดับตนกอน เม่ือความตองการไดรับการ
ตอบสนองจนเปนท่ีพอใจแลว มนุษยจะเกิดความตองการในลําดับที่สูงข้ึนตามมา ซ่ึงความตองการ
ของมนุษยจะเปนตัวผลักดันใหมนุษยกระทําส่ิงตางๆ เพื่อใหไดส่ิงท่ีตองการขึ้นมา ตามทฤษฏีแลว 
มาสโลวไดแยกลําดับข้ันความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับข้ัน 
 ข้ันท่ี 1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) หมายถึง ความตองการข้ัน
พื้นฐานของมนุษยท่ีมนุษยจะขาดไมได ไดแก ความตองการดานสรีระ เชน น้ํา อากาศ ความ
ตองการปจจัย 4 คือ อาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค เปนตน ซ่ึงความตองการขั้นนี้มี
ความจําเปนตอการดํารงชีพและความเปนอยูของมนุษย โดยจะเกิดข้ึนกับมนุษยทุกคน หากมนุษย
ไดรับการตอบสนองความจําเปนข้ันพื้นฐานจนเปนท่ีพอใจแลว มนุษยจะมีความตองการในลําดับ
สูงตอไปอีก และความตองการที่เกิดข้ึนใหมก็จะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมของมนุษยตอไป 
 ข้ันท่ี 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety  Needs) หมายถึงความม่ันคงปลอดภัยท้ัง
ทางดานรางกาย และความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ไดแก ความปลอดภัยจากส่ิงตางๆ รอบดาน 
ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ โจรผูราย มีส่ิงตางๆ ท่ีจะชวยปกปองคุมครองปองกันใหตนพนจากภัย
อันตรายตางๆ หรือถูกแยงชิงส่ิงของทรัพยสินของตนหรือตองการใหตนมีความม่ันคงในงานท่ีทํา มี
หลักประกันตางๆ ในการประกอบอาชีพ หากไมสามารถประกอบอาชีพได ก็มีบําเหน็จ บํานาญ 
หรือไดเงินชดเชยในการเล้ียงชีพตอไป 
 ข้ันท่ี 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่มีลักษณะเปน
นามธรรมมากข้ึน ไดแก ความตองการเขาไปมีสวนรวมในสังคม เปนสวนหนึ่งของสังคมหรือกลุม
สังคม สามารถมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ การมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึนดวย 
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 ข้ันท่ี 4 ความตองการยกยองนับถือยอมรับ (Esteem Needs) หมายถึง ความตองการที่จะมี
เกียรติยศ ช่ือเสียง ใดรับการเคารพยกยองในสังคม ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลท่ีมี
คุณคา มีความรูความสามารถ ความตองการในข้ันนี้มีความเขมขนสูงกวาความตองการทางสังคม 
 ข้ันท่ี 5 ความตองการท่ีจะประจักษในตัวเอง (Self Actualization Needs) หมายถึง ความ
ตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสมหวังในชีวิตท่ีอยากทํา อยากเปนในส่ิงท่ีตนหวังไว ฝนไว ไดทํา
อะไรตามท่ีตนเองตองการจะทําและมีความสุขกับส่ิงนั้น ถือวาเปนความตองการข้ันสูงสุด มนุษยจะ
เกิดความตองการถึงข้ันนี้ไดก็ตอเม่ือเขาไดรับการตอบสนองความตองการในลําดับตนๆ มาเปน
อยางดี ดังนั้น บุคคลจะเกิดความตองการถึงข้ันสูงสุดนี้ไดจึงมีไมมากนัก 
 จากความคิดของมาสโลว สามารถนํามาเปนแนวทางเพ่ือบงช้ีใหเห็นถึงความพึงพอใจใน
การทํางานของบุคคลท่ีข้ึนอยูกับความตองการระดับตนจนถึงระดับสูงสุดซ่ึงเปนไปอยางตอเนื่อง
จากข้ันท่ี 1 ถึงความตองการข้ันท่ี  5 ตามลําดับ อยางไรก็ตามแนวคิดของมาสโลวนี้ ยังไมมีขอมูล
สนับสนุนมากนัก ทฤษฏีจึงยังมีจุดออนอยูบางเพราะบางคนอาจมีความตองการที่ไมเปนไป
ตามลําดับข้ันดังท่ีมาสโลว เสนอไว  และลําดับข้ันความสําคัญอาจเหล่ือมลํ้ากัน  หรืออาจ
เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาและสถานการณ โดยเฉพาะผูท่ีกําลังตกอยูในระหวางทุกขยากดังเชน
ในชวงสงคราม หรือการผลัดถ่ิน เปนตน บุคคลกลุมนี้จะตองดิ้นรนเพื่อสนองความตองการดาน
ความหิวหระหายเสียกอน อยางไรก็ตาม แนวคิดของมาสโลวก็เปนแนวคิดท่ีนาสนใจในการอธิบาย
ถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับส่ิงแวดลอม และเปนประโยชนตอการนําไปใชจูงใจบุคคลให
ทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542)  ไดกลาวถึงทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg) 
ไววา เฮิรซเบิรก (Herzberg) ไดนําแนวคิดของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไปศึกษา
เพิ่มเติม และมีแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีประกอบดวยปจจัยจูงใจ 2 กลุม หรือ Two-Factors 
Theory of Motivation ซ่ึงในการศึกษาคร้ังนี้ไดใชเปนแนวทางในการศึกษา เฮิรซเบิรกได
ทําการศึกษาปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคการ ดังรายละเอียดดังนี้ คือ 
 1. ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivational Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
งานโดยตรง  และเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางาน กระตุนใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัยยอย 6 ปจจัยดังนี้ 
      1.1 ผลสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
สําเร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ี



 
 
 

7 
 

จะเกิดข้ึน และเม่ืองานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานน้ันอยางยิ่ง ไดแก การไดใช
ความรูทางวิชาการหรือความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีคาดไว การเปด
โอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนเองไดตามความเหมาะสม การมีสวนรวมในการทํางานของ
หนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได 
      1.2 การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน (Recognition) หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมท้ังการยกยองชมเชย แสดง
ความยินดี การใหกําลังใจ การมีรางวัลตอบแทนความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เปนตน 
     1.3 ลักษณะของงานท่ีทํา (Work Itself) หมายถึง ความเปนอิสระในระหวางปฏิบัติงาน 
ความนาสนใจและความทาทายของงาน งานท่ีทําเปนงานทตรงกับความถนัด และงานท่ีตรงกับ
ความรูท่ีจบการศึกษามา เปนตน 
     1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระ
ในการทํางาน ไดแ ก ความเหมาะสมของปริมาณงาน การมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานและ
แนวทางในการปฏิบัติงาน การไดรับมอบหมายงานพิเศษท่ีสําคัญ และการไดรับความเช่ือถือและ
ไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ เปนตน 

1.5 ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบ
ความสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเร่ืองของการไดรับเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน เปนตน   

      1.6 การไดเพิ่มพูนความรู (Growth) หมายถึง การไดมีโอกาสดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม
หรือไดรับการฝกอบรมดานตางๆ เพื่อพัฒนาตนเอง โอกาสอบรม หรือฟนฟูวิชาความรูเพื่อใชใน
การปฏิบัติงาน โอกาสการศึกษาตอ ดูงาน สามารถสรางประสบการณและความชํานาญจากงานท่ี
ปฏิบัติ เปนตน 
 2. ปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิต (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวกับงานโดยตรง 
เปนเพียงส่ิงท่ีชวยสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ ซ่ึงสวนใหญจะเปนปจจัยพื้นฐานท่ี
จําเปนท่ีพนักงานจะตองไดรับการตอบสนอง เพราะถาไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอจะทําให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน แตก็ไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลานี้แลวจะกอใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยปจจัย 9 ดานดังนี้ 
     2.1 นโยบายและการบริหารขององคการ (Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององคการ ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายชัดเจน มีการแบงงานไม
ซํ้าซอน ไดแก การมีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีการ
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วางแผนเปาหมายและแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน มีความยุติธรรมและมีความเปนกลาง ความ
ชัดเจนของวัตถุประสงคในการบริหารงานตางๆ มีการฝกอบรม และแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน มี
ขวัญและกําลังใจ และมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงานกับองคการ มีระบบจูงใจท่ีดีในการทํางาน 
เปนตน 
     2.2 การควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร ตลอดจนการมีความรูความสามารถในการ
แกปญหา ใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได ไดแก การส่ังงานมอบหมายงานมีความ
ชัดเจน  วิ ธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน  การรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ ความ
ยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน และความยุติธรรมในการบังคับบัญชา เปนตน 
     2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationships with Supervisor) หมายถึง การติดตอ
รวมท้ังไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเอง ความเอ้ืออาทร 
การวางตนของผูบังคับบัญชา การไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางาน การเอาใจใสตอสวัสดิภาพ
ของผูใตบังคับบัญชา 
     2.4 ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationships with Peers) หมายถึง การติดตอรวมท้ังไม
วาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเอง ความรวมมือ การไดรับ
ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 
     2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (Relationships with Subordinates) หมายถึง การ
ติดตอรวมท้ังไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน
และมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเอง ความ
รวมมือ การไดรับความชวยเหลือจากผูใตบังคับบัญชา 
     2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน  จํานวนพนักงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน ความพอเพียงของ
เคร่ืองมือและอุปกรณในการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก เชน น้ําดื่ม  ความสะดวกในการ
เดินทางมาทํางาน เปนตน 
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      2.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ
ม่ันคงในการทํางาน ความม่ันคงขององคกร หรือความยั่งยืนของอาชีพ ไดแก ความม่ันคงใน
ตําแหนง หนาท่ีการงาน ความม่ันคงขององคกร เปนตน 
     2.8 คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลประโยชนท่ีควรไดรับเหมาะสมกับหนาท่ี
งานท่ีทํา ตลอดจนการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ีพอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ไดแก 
เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนัส สวัสดิการคารักษาพยาบาล สวัสดิการดานชุดฟอรมการทํางาน และ
สวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน เปนตน 
     2.9 ตําแหนงงาน  (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี ไดแก ภาพพจนขององคกร เปนตน 
 จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivational Factors) เชน 
ผลสําเร็จในงานและความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงซ่ึงเกิดจากการ
ทํางานและผลงานของพนักงาน และในดานการยอมรับยกยองชมเชยและดานความกาวหนานัน้เปน
ส่ิงท่ีพนักงานจะไดรับจากงานท่ีทํา โดยปจจัยเหลานี้จะมุงเนนท่ีตัวงาน  )Job Centered) ในขณะท่ี
ปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม
ภายนอกไมไดเกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน ดานนโยบายและการบริหารบริษัท ความสัมพันธกับ
ผูอ่ืน และดานสภาพการทํางาน เปนตน 
 อยางไรก็ดี เฮิรซเบิรกพยามชี้ใหนักบริหารเขาใจวาปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการ
ทํางานหรือปจจัยท่ีรักษาสุขลักษณะจิต (Hygiene Factors) นั้นเปนส่ิงท่ีสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิด
ความไมพอใจในการทํางานเทานั้น แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดเพราะการใชเงินหรือ
ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนักงานทํางานดวยการขูหรือการลงโทษ จะทําใหพนักงาน
ทํางานดวยความจําเปนไมมีความรูสึกพึงพอใจตองาน ดังนั้นจึงควรจะใชปจจัยที่เปนตัวกระตุนใน
การทํางานหรือปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การ
ออกแบบงานใหนาทํา โดยท่ีเม่ือพนักงานทํางานนั้นแลวรูสึกตนเองมีความหมาย  ทาทาย
ความสามารถ ทําแลวไดพัฒนาตนเอง พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 จากหลักการของเฮิรซเบิรกขางตนแสดงความสัมพันธของปจจัยจูงใจในการทํางาน 2 กลุม
กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ดัง
รูปท่ี 2-1 
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รูปแสดงทฤษฏี 2 ปจจัยของ เฮิรซเบิรก(Herzberg’s Two Factors 
Theory)

 
  

ความพึงพอใจในงาน 
  

ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivational Factors) 
  
- ผลสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
- การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน(Recognition) 
- ลักษณะของงานท่ีทํา (Work Itself) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน (Advancement) 
- การไดเพิ่มพนูความรู )Growth) 

ความไมพึงพอใจในงาน 

ปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิต (Hygiene Factors) 
 

- นโยบายและการบริหารขององคการ (Policy and 
Administration)  
- การควบคุมดแูล (Supervision)  
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relatationships with 
Supervisor) 
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationships with Peers) 
- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationships with 
Subordinates) 
- สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
- ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)   
- คาตอบแทน (Compensation) 
- ตําแหนงงาน (Status) 
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จากรูป แสดงทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน ไดแก 
ผลสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ลักษณะของงานท่ีทํา ความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน การไดเพิ่มพูนความรู เปนพื้นฐานในการโนมนาว
บุคคลใหเขาสูองคกรซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตซ่ึง
ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมดูแล ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา  สภาพการทํางาน ความ
ม่ันคงในการทํางาน คาตอบแทน ตําแหนงงาน จะเปนปจจัยเสริมใหบุคคลากรมีความพึงพอใจใน
งานท่ีทําอยู แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได หากปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตอยูตํ่า
กวาระดับท่ีผูปฏิบัติงานท่ียอมรับหรือสูงกวา ความไมพอใจจะไมเกิดข้ึน การไมมีความพอใจจะ
นําไปสูสภาวะท่ีเปนกลางเทานั้น ไมใชระดับของความพอใจใดๆ เกี่ยวกับส่ิงท่ีทําใหเกิดความพอใจ
และส่ิงท่ีทําใหเกิดความไมพอใจตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก 
 จากทฤษฏีท่ีเกี่ยวของดังท่ีกลาวมาแลวขางตน จะถูกนํามาประยุกตใชเปนกรอบแนวคิดเพื่อ
ศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบริษัท ดริสเซนแอรคราฟท อิน
ทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัดคร้ังนี้ ท้ังหมด 14 ปจจัย โดยไดยกเวนปจจัยดานความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการเปนตําแหนงงานท่ีไมมีผูใตบังคับบัญชา  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

มัณฑนา เสนาธรรม (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตอ
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉล่ียระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดพบวาปจจัยท่ีพนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก ไดแก ดานผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ สวน
ปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบและ
ความกาวหนา ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจัยอนามัย พบวามีคาเฉล่ียใน
ระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดพบวา ปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจระดับมาก ไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ีในหนวยงาน ความ
เปนอยูสวนตัวและความม่ันคงในงาน สวนปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
เ งินเดือนและสวัสดิการ  โอกาสที่ จะได รับความกาวหนาในอนาคต  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางานและวิธีการปกครองบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา 
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 สุบิน รักเหลา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางานหลังการนํา ISO  9002 มาใชในการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดลําพูน โดยวัตถุประสงคเพื่อวัด
ระดับความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานหลังการนํา ISO  9002 มาใชในการ
ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดลําพูน โดยการศึกษาไดแบงปจจัยจูงใจในการทํางานออกเปน 2 ปจจัย 
ไดแก ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยบํารุงรักษา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจท่ี
เปนตัวกระตุนในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญโดยรวมระดับปานกลางและมีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดของแตละปจจัยพบวา ปจจัยท่ีพนักงานให
ความสําคัญและมีความพึงพอใจระดับปานกาลาง ไดแก ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ ดาน
การพัฒนาและความกาวหนาของหนาท่ีการงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับมาก แต
มีความพึงพอใจระดับปานกลาง ไดแก ดานความสําเร็จของงานดานลักษณะและขอบเขตงาน ใน
สวนปจจัยบํารุงรักษา พนักงานใหความสําคัญโดยรวมระดับมาก และมีความพึงพอใจโดยรวมใน
ระดับปานกลาง ในรายละเอียดของแตละปจจัยพบวา ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญและความพึง
พอใจระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานตําแหนงงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานให
ความสําคัญและมีความพึงพอใจระดับปานกลาง ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานการ
บังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความสัมพันธในการทํางานเกี่ยวกับดานความสัมพันธกับหัวหนา
งาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญ
ระดับมากและมีความพึงพอใจระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 โสภิตา เฟองทอง  (2545) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง พบวา พนักงานมูลนิธิโครงการหลวงโดยรวมให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตโดยรวมในระดับมาก และใหความสําคัญตอปจจัย
จูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะ
จิตท่ีอยูในระดับสูง ไดแก ดานชีวิตสวนตัว ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความม่ันคงใน
การทํางาน ดานนโยบาบและการบริหาร ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดาน
การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอ่ืน ดานสภาพการทํางาน สวนปจจัยท่ี
พนักงานใหความสําคัญระดับกลาง ไดแก ดานคาตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ)  ปจจัยท่ีเปน
ตัวกระตุนในการทํางาน โดยในรายละเอียดพบวา ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับมากไดแก 
ดานผลสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน สวนปจจัย
ท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับปานกลาง ไดแก ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการ
ยอมรับยกยองและชมเชย ดานโอกาสในการเจริญเติบโตกาวหนาในหนาท่ีการงาน 



 
 
 

13 
 

วิเชียร ศรีพฤกษ   (2546) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัด
โทรศัพท จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ ในดานปจจัยสวนบุคคล พนักงานสวนใหญมี
ความกระตือรือรนในการท่ีจะศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน ดานปจจัยจูงใจ พบวามีคาเฉล่ียในระดับสูง 
โดยในรายละเอียดพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานระดับสูง ไดแก ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานลักษณะและขอบเขตงาน ดานความรับผิดชอบ สวนปจจัยท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานระดับปานกลาง ไดแก ดานการพัฒนาและความกาวหนา ในการการทํางานของพนักงาน
ตอปจจัยอนามัย พบวามีคาเฉล่ียระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับสูง ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานคาตอบแทน 
สวัสดิการและความม่ันคง สวนปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


