
 

บทที่ 2 
ทฤษฎี แนวคิด และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

  
ทฤษฎี และแนวคิด 

ในการศึกษาคร้ังนี้  ไดศึกษาโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ  Frederick   Herzberg  
(ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2542) ทฤษฏีสองปจจัย (Two-Factors Theory of  Motivation)ได
แสดงความสัมพันธของปจจัยในการทํางานไดเปน 2 กลุม คือปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจใน
งานหรือ ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุน (Motivator Factors) และปจจัยท่ีลดความไมพึงพอใจในงาน
หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) 

1. ปจจัยจูงใจในการทํางาน (Motivator Factor) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานโดยตรง ซ่ึงจะ
เปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจ และเปนแรงจูงใจใหบุคคลเลือกท่ีจะปฏิบัติงานในองคกร 
ประกอบดวยปจจัยยอย ดังนี้ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน  (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน
ไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานน้ันอยางยิ่ง ไดแก การ
ไดใชความรูทางวิชาการในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีคาดไว การไดใชความสามารถเฉพาะตน
ในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีคาดไว  การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนไดตาม
ความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน และผลของงานเปนไปตาม
เปาหมายท่ีคาดไว เปนตน 

1.2  การไดรับการยอมรับในความสามารถ ยกยอง นับถือ (Recognition) หมายถึง 
การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมท้ังการยกยอง
ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยภายในองคกร การไดรับการยอมรับจากองคกร 
การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และมีรางวัลตอบแทนตามความดีความชอบในผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

1.3  ลักษณะของงานเปนท่ีนาพอใจ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานเปนงานท่ี
นาสนใจ ทาทายความสามารถ หรือเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค คิดคนส่ิงใหมๆ 
เปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษ ตองใชความสามารถเฉพาะตัวในการทํางาน ไดแก ความเปนอิสระใน
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ระหวางปฏิบัติงาน ความนาสนใจและความทาทายของงาน งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด 
และเปนงานท่ีตรงกับความรูท่ีจบการศึกษามา เปนตน 

1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรับมอบหมายรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมถูกควบคุมมากเกินไปจนขาด
อิสระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน การมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน
และแนวทางการปฏิบัติงาน การไดรับมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ และการไดรับความเช่ือถือและ
ไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ เปนตน 

1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จก็ไดรับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมท้ังการมีโอกาสไดศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม ไดแก การไดรับการฝกอบรมดานตางๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง โอกาส
อบรม หรือฟนฟูวิชาความรูเพื่อใชในการปฏิบัติงาน โอกาสการศึกษาตอ ดูงาน สามารถสราง
ประสบการณ และความชํานาญจากงานท่ีปฏิบัติ  และโอกาสในการเล่ือนตําแหนงงาน เปนตน 

2. ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีมิใชส่ิงจูงใจในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไมเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานใหมาก
ยิ่งข้ึน แตเปนขอกําหนดเบ้ืองตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงสาเหตุ
อันเกิดจากสภาวะแวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยบํารุงรักษา 
ประกอบดวยปจจัยยอย ดังตอไปนี้ 

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายชัดเจน มีการ
แบงงานไมซํ้าซอน มีความเปนธรรม ไดแก มีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการบริหารงานท่ี
มีประสิทธิภาพ มีการวางแผนเปาหมายแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน มีความยุติธรรมและมีความ
เปนกลาง ความชัดเจนของวัตถุประสงคในการบริหารงานตางๆ มีการฝกอบรม และแนะนําวิธีการ
ปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจ และรูสึกมีความม่ันคงในการปฏิบัติงานกับองคกร มีระบบการจูงใจ
ท่ีดีในการทํางาน เปนตน 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ 
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร ตลอดจนรวมถึงการมี
ความรูความสามารถในการแกปญหา ใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได ไดแก การ
ส่ังงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การรับฟงขอคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจใน
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งานท่ีรับผิดชอบ   ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน   และความยุติธรรมในการบังคับบัญชา 
เปนตน 

2.3 ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา   เพื่อนรวมงาน  และผูใต บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervision, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมท้ังไมวาจะเปน
กิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและ
กัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเปนกันเอง การไดรับความชวยเหลือในเร่ือง
ท่ัวไป ความเอ้ืออาทรจากหัวหนางาน การวางตนของหัวหนางานตอผูใตบังคับบัญชา การเอาใจใส
ตอสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา การรวมมือกันวางแผนการปฏิบัติงาน การเปดโอกาสใหทุกคน
ไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงซ่ึงกันและกัน การใหคําปรึกษาหารือระหวางกันเม่ือประสบปญหา
การทํางาน เปนตน 

2.4  สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในท่ีทํางาน เชน 
แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน ช่ัวโมงทํางาน รวมท้ังลักษณะ
ส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ  เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน ไดแก จํานวนพนักงานมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงาน ความพอเพียงของเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางาน บุคลากรมี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ และเต็ม
ความสามารถ การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีการแบงงานและ
กําหนดวิธีการทํางานอยางชัดเจน เพื่อลดความซํ้าซอนของงาน กฎระเบียบขอบังคับภายใน
หนวยงานท่ีมีความทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน เปนตน 

2.5  คาตอบแทน (Compensation) หรือผลประโยชนท่ีควรจะไดรับ เหมาะสมกับ
งานท่ีทํา ตลอดจนการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ไดแก
เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนัส  สวัสดิการคารักษาพยาบาล สวัสดิการดานชุดฟอรมการทํางาน และ
สวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน  เปนตน 

2.6   ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางาน ความม่ันคงขององคการ หรือความยั่งยืนของอาชีพ ไดแก ความม่ันคงในตําแหนง
หนาท่ีการงาน เปนตน 

2.7  ตําแหนงงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี ไดแก ภาพพจนขององคการ เปนตน  

จะเห็นวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors) เชน ลักษณะ
งานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน  เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงซ่ึงเกิดจากการทํางานและ
ผลงานของพนักงาน และในดานความยอมรับนับถือ และดานความกาวหนานั้นเปนส่ิงท่ีพนักงาน
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จะไดรับจากการทํางาน โดยปจจัยเหลานี้จะมุงเนนท่ีตัวงาน ในขณะท่ีปจจัยท่ีลดความไมพึงพอใจ
ในงานหรือปจจัยบํารุงรักษา ((Maintenance Factors) จะเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม
ภายนอก ไมไดเกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน ความสัมพันธกับผูอ่ืน นโยบายและการบริหารงาน 
สวัสดิการและสภาพการทํางาน เปนตน 

จากหลักเกณฑของเฮิรซเบร์ิก แสดงใหเห็นวาปจจยัจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน
เปนส่ิงท่ีสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงไมสามารถสรางแรงจูงใจให
เกิดข้ึนไดเพราะการใชเงิน หรือส่ิงจูงใจท่ีไมเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนกังานทํางานดวยการขู
หรือการลงโทษ จะทําใหพนกังานทํางานดวยความจาํเปน ไมมีความรูสึกพึงพอใจตองาน ดังนั้น จึง
ควรใชปจจยัจงูใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การออกแบบ
งานใหนาทํา เม่ือพนักงานทํางานนั้นแลวรูสึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ทําแลว
ไดมีการพัฒนาตนเอง พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมตัดสินใจลาออกจากงาน 

การสํารวจเกี่ยวกับการลาออก 
Dr.Thomas Lee (อางอิงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 74-78) ไดทําการสํารวจ

เกี่ยวกับการลาออกของพนักงานในองคการ และพบวา 
1.  พนักงานจํานวนนอยมาก ท่ีเร่ิมคิดถึงการลาออกเพราะสาเหตุในเร่ือง“คาตอบแทน”    

 (ไมไดรับการปรับเงินเดือน หรือโบนัส) 
2.  พนักงานราว 20 % ตัดสินใจลาออกจากองคการ ท้ัง ๆ ท่ียังหางานใหมไมได โดย

พนักงานบางสวน ตัดสินใจลาออกเพียงเพราะเห็นวาตนมีโอกาสในการไดงานใหม แมจะยังไมมี
การเซ็นสัญญาวาจางก็ตาม 

3.  พนักงานจํานวนมากท่ีมีผลงานดีเลิศ หรือพนักงานประเภท Talent ขององคการ 
มักจะคอยมองหางานภายนอกตลอดเวลา และมักจะตัดสินใจไปสัมภาษณงานเพียงเพ่ือตองการมี 
“แผนสํารอง” ในเร่ืองงานของตน หรือเพื่อตองการทดสอบดูวาคุณสมบัติของตนยังเปนท่ีตองการ
ของตลาดแรงงานอยูหรือไม 

4.  พนักงานจํานวนไมนอยท่ี “ลาออก” เนื่องจากเหตุจําเปนสวนตัว เชน การแตงงาน 
การตั้งครรภ การดูแลบุพการี หรือการยายท่ีอยูอาศัย เปนตน 

ผลการสํารวจดังกลาวยังพบวาเบ้ืองหลังการลาออกของพนักงานสวนใหญ มาจาก
เหตุผลอีกหลายประการ คือ 

1.  ถูกละเลยหรือไมไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
2. งานท่ีทําไมเปนไปตามท่ีตกลงไว 
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3. หัวหนางานคนเกาลาออก และองคการวาจางหัวหนางานใหมท่ีพนักงานไม
ศรัทธาเขามาแทน 

4. ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตนไมชอบ 
5. พบวา บริษัทกําลังกระทําบางส่ิงบางอยางท่ีไรจริยธรรม / ผิดศีลธรรม 
6. ถูกลวงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 
7. พบวาบริษัทกําลังจะขายกิจการใหผูอ่ืน หรือกําลังจะเลิกกิจการ 
8. เพื่อนสนิทของตนลาออก หรือถูกไลออก 
9. มีความขัดแยงกับหัวหนางานโดยตรงของตน 
10. มีปญหากับเพื่อนรวมงาน 
11. พบวาตนไดรับคาตอบแทนท่ีไมเปนธรรม (คาตอบแทนของตนตํ่ากวา

พนักงานอ่ืน ท่ีอยูตําแหนงเดียวกัน 
12. ถูกระงับ / งดการปรับข้ึนเงินเดือนโดยไมคาดคิดมากอน 

สถาบัน Saratoga ไดการสํารวจขอมูลของพนักงานท่ีลาออกใน 18 กลุมอุตสาหกรรม
ดวยวิธีการ Exit  Interview  (อางถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,2549 : 74-78) ผลจากการรวบรวม
ขอมูลคําตอบของพนักงานท่ีลาออก โดยการใชคําถามท่ีวา “ทําไมคุณจึงลาออกจากบริษัท คําตอบท่ี
ไดสามารถสรุปออกมาได 10 เร่ือง ดังตอไปนี้ 

1.   การบริหารจัดการท่ีไรประสิทธิภาพ (Poor Management) 
2.   การขาดโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน (Lack of Career Growth 

and advancement Opportunity) 
3.   การส่ือสารท่ีไรประสิทธิภาพ (Poor Communication) 
4.   ปญหาคาตอบแทน (Pay) 
5.   การขาดการยอมรับ (Lack of Recognition) 
6.   ภาวะผูนําท่ีออนแอของผูบริหาร  (Poor Senior Leadership) 
7.   การขาดการฝกอบรม (Lack of Training) 
8.   ปริมาณงานมากเกินไป (Excessive Workload) 
9.   การขาดเคร่ืองมือและทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน (Lack of Tools 

and Resources) 
10. การขาดทีมงานท่ีดี (Lack of Teamwork) 

ในขณะท่ีผลสํารวจเหตุผลการลาออกของชาวเอเชีย และคนไทยของ “Work 
Thailand” ซ่ึงไดทําการศึกษาพรอมกันท่ัวเอเชียรวม 13 ประเทศ เปนการสํารวจความเห็นพนักงาน
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ท่ีทํางานในองคกรตาง ๆ ท่ัวเอเชีย ในประเด็นของการรักษาคน มีเหตุผลอะไรบาง? ท่ีคนตัดสินใจ 
“อยู” หรือ “ลาออก” จากงานผลสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน 6,700 คน จาก 32 บริษัทช้ันนําซ่ึง
ครอบคลุมท้ังบริษัทตางชาติและบริษัทในประเทศ (อางในอิทธิ มหาวงศนันท 2550, : 25-26) มี
ผลการวิจัยดังนี้ 

10 เหตุผลท่ีคนสวนใหญเลือกจะอยูกับบริษัท เรียงลําดับความสําคัญจากมากไป
หานอย ขอสรุปทีไดคือ 

1)  ความม่ันคงของงานและของตนเอง   13 % 
2) ผลประโยชนและสวัสดิการ    12 % 
3) เงินเดือนและคาตอบแทน    9  % 
4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    7  % 
5) โอกาสและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   7  % 
6) มีโครงการฝกอบรมพนักงานท่ีดี    6  % 
7) บริษัทมีแนวโนมทางธุรกิจท่ีดีท่ีสุด   6  % 
8) ไดรับโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ    5  % 
9) มีโอกาสไดใชทักษะท่ีมีอยู    5  % 
10) บริษัทมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก    4  % 
สวน 10 เหตุผลท่ีทําใหคนคิดอยากไปจากองคการ เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
1) คาตอบแทนทางดานเงินเดือนท่ีดีข้ึน   19 % 
2) โอกาสความกาวหนาดีกวาเดิม   16 % 
3) สวัสดิการดีข้ึน    15 % 
4) ความม่ันคงของงาน    6  % 
5) มีโอกาสที่จะไดทําเร่ืองสวนตัวท่ีสนใจ  4  % 
6) มีโปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาท่ีดีกวา  4  % 
7) เหตุผลสวนตัวไมเกี่ยวกับบริษัท   4  % 
8) มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษาะไดมากกวา  4  % 
9) มีระบบการบริหารผลปฏิบัติงานเปนธรรมมากกวา  3 % 
10) ตําแหนงงานดีข้ึน    3  % 

จากการศึกษาไดนําทฤษฏีสองปจจัย (Two-Factors Theory of Motivation) ของ 
Frederick Herzberg โดยเช่ือมโยงกับผลการวิจัยเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานของ Dr.Thomas 
Lee  สถาบัน Saratoga   และWork Thailand โดยมีรายละเอียดในการเช่ือมโยงตามตารางดังนี ้



ตารางที่ 1 แสดงการเชื่อมโยงทฤษฎีสองปจจยกับผลการวิจัยการลาออกของพนักงาน 
ทฤษฏีสองปจจัย                                  

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

ปจจัยจูงใจ 
1. ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ไมไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน 
1.2 ไมไดใชประสบการณที่มีในการทํางาน 
1.3 ไมไดรับความไววางใจในการตัดสินใจแกไขปญหา
ตามความเหมาะสม 
1.4 ไมไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร 
1.5 เปนงานที่ไมไดใชความสามารถเฉพาะตนในการ
แกปญหา 
1.6  ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ 

 
- งานที่ทําไมเปนไปตามที่
ตกลงไว 

 

  
- มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษะได

มากกวา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

ทฤษฏีสองปจจัย                                  
 (Two-Factors Theory of  Motivation) 

Dr.Thomas Lee สถาบัน Saratoga Work Thailand 

ปจจัยจูงใจ 
1. ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ไมไดใชความรูความสามารถที่มีในการทํางาน 
1.2 ไมไดใชประสบการณที่มีในการทํางาน 
1.3 ไมไดรับความไววางใจในการตัดสินใจแกไขปญหา
ตามความเหมาะสม 
1.4 ไมไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร 
1.5 เปนงานที่ไมไดใชความสามารถเฉพาะตนในการ
แกปญหา 
1.6  ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ 

 
-   งานที่ทําไมเปนไปตามที่ตกลงไว 

 

  
-  มีโอกาสที่จะพัฒนาฝมือทักษะ

ไดมากกวา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
2.1 ผูบังคับบัญชาไมยอมรับ ความสามารถในการทํางาน2.2 เพื่อนรวมงาน
ไมยอมรับความสามารถในการทํางาน 
2.3 องคกรไมมีการยกยองและสงเสริมพนักงานที่มีผลงานดีเดน 
2.4 ไมไดรับมอบหมายงานที่สําคัญนอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

 
 

 

-  การขาดการยอมรับ (Lack of 

Recognition) 

 

-  

3.  ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
3.1 ปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูในระดับที่มากเกินไป 
3.2 โอกาสในการไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคและนํามาประยุกตใชใน
งานนอย 
3.3 ไมมีอิสระในการวางแผนการทํางาน 
3.4 งานที่รับผิดชอบเปนงานที่ไมนาสนใจและไมทาทายความสามารถ 
3.5 งานที่รับผิดชอบมีขั้นตอนในการทํางานที่ซับซอนและตองใชเวลาใน
การเรียนรู 
3.6 งานที่รับผิดชอบไมตรงกับความรูที่จบการศึกษามา 

-  ไดรับมอบหมายให
ทํางานที่ตนไมชอบ 
 

-  ปริมาณงานมากเกินไป 

(Excessive Workload) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

4.  ปจจัยดานความรับผดิชอบ 
4.1 ไมมีสวนรวมในการวางแผนงาน 
4.2 ไมมีสวนรวมในการกําหนด 
เปาหมายในการทํางาน 
4.3 ไมมีสวนรับผิดชอบในผลงานของแผนก 
4.4  ไมไดรับความเชื่อถือและไววางใจในการปฏิบัติงาน 

 

 -  

5.  ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
5.1 โอกาสในการเลื่อนตําแหนงนอย 
5.2 ไมไดรับการฝกอบรมที่มีผลตอความสําเร็จของงานอยูเสมอ 
5.3 ไมไดรับการสงเสริมใหมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
5.4 ไมมีโอกาสไดศึกษาดูงานนอกสถานที่เสมอ 
5.5 ไมทราบเกี่ยวกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
5.6 ไมไดรับประสบการณใหม ๆ จากงานที่ทํา 
 

 
- ถูกละเลยหรือไมไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
 

 
-  การขาดโอกาสเติบโต
และกาวหนาในงาน 
(Lack of Career Growth 
and advancement 
Opportunity 
-  การขาดการฝกอบรม 
(Lack of Training) 

 
- โอกาสความกาวหนาดี
กวาเดิม 
- มีโปรแกรมฝกอบรม
และพัฒนาที่ดกีวา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

ปจจัยบํารุงรักษา 
1.  ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
1.1 ไมมีการประกาศนโยบายดานการบริหารงานใหทราบ 
1.2 กระบวนการและขั้นตอนการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
1.3 การกําหนดเปาหมายการทํางานไมชัดเจน 
1.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนไมชัดเจน 
1.5 องคกรไมมีการมอบรางวัลพิเศษเมื่อประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายประจําป 

 
-ถูกระงับ / งดการปรับขึ้น
เงินเดือนโดยไมคาดคิดมา
กอน 

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

 
-  มีระบบการบริหารผล
ปฏิบัติ งานเปนธรรม
มากกวา 

2.  การปกครองบังคับบัญชา 
2.1 การมอบหมายหรือสั่งงานไมมีความชัดเจน 
2.2 การสื่อสารระหวางองคกรกับพนกังานมีความลาชา 
 

- มีความขัดแยงกับหัวหนา
งานโดยตรงของตน 
 

- ภาวะผูนําที่ออนแอของ
ผูบริหาร  (Poor Senior 
Leadership) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

2.3 ไมมีความยุติธรรมและเปนกลาง 
2.4 ไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงวิธีการ 
ทํางานหรือสภาพการทํางาน 
2.5 ไมมีโอกาสรวมวางแผนและตัดสินใจในการทํางาน 
2.6 ไมมีการประเมินผลงาน 
2.7 ไมมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานไปสู การ
ฝกอบรม การพัฒนา และการจายคาตอบแทน 

   

3.  ปจจัยดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
3.1 ไมมีกิจกรรมเพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน 
3.2 ไมไดรับความเปนกันเอง 
3.3 ไมมีการแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน 
3.4  ไมมีความยืดหยุนในการบริหารงาน 
 
 

-  หัวหนางานคนเกา
ลาออก และองคการวาจาง
หัวหนางานคนใหมที่
พนักงานไมศรัทธาเขามา
แทน 
-มีปญหากับเพื่อนรวม  
งาน 

- การบริหารจัดการที่ไร
ป ระ สิท ธิภ าพ  ( Poor 
Management) 
-  การขาดทีมงานที่ดี 
(Lack of Teamwork) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

3.5 ไมไดรับความชวยเหลือและแนะนําในเรื่องสวนตัว 
3.6 ไมไดรับการเอาใจใสใน 
สุขภาพรางกายและจิตใจ 
3.7 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไมรับฟงขอคิดเห็นหรือ 
ขอเสนอแนะ 
3.8 ไมไดรับความชวยเหลือและแนะนําเมื่อมีปญหาในการทํางาน 

   

4.  ปจจัยดานสภาพการทํางาน 
4.1 การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชในการปฏิบัติงาน 
ไมเพียงพอ 
4.2 ไมมีความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบัติงาน 
4.3 การปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  เชน อากาศรอน 
อากาศ หนาวเกินไป เปนตน 
4.4 สวนงานทีร่ับผิดชอบมีการแบงงานไมชัดเจนทําใหงานมีความ
ซ้ําซอน 
4.5 งานที่รับผิดชอบไมเหมาะสมกับคุณสมบัติและความสามารถ 

 
 
 
 
 

-  การขาดเครื่องมือและ
ทรัพยากรที่จําเปนในการ
ทํางาน (Lack of Tools 
and Resources) 

 

 16 



 
 

9

ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

5.  ปจจัยดานคาตอบแทน 
5.1 ไดรับคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
5.2 ไดรับคาลวงเวลา คาตอบแทนการทํางานในวันหยุดในอัตราที่ไม
เหมาะสม 
5.3  ไมมีสวัสดิการประกนัชีวิต 
5.4  มีสวัสดิการจายเบี้ยขยันไมเหมาะสม 
5.5  สวัสดิการคาความสามารถพิเศษไมเหมาะสม เชน ตาํแหนงQC , 
พนักงานขับรถโฟลคลิฟท,ผูชวยหวัหนางาน เปนตน 
5.6  ไมมีสวัสดิการคารถ 
5.7 สวสัดิการคากะไมเหมาะสม 

-  พบวาตนไดรับ
คาตอบแทนที่ไมเปน
ธรรม (คาตอบแทนของ
ตนต่ํากวาพนกังานอื่น 
ที่อยูตําแหนงเดียวกัน 

-  ปญหาคาตอบแทน 
(Pay) 

-  คาตอบแทนทางดาน
เงินเดือนที่ดีขึ้น 
-  สวัสดิการดขีึ้น 

6. ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 
6.1 ไมมีความมั่นคงในการจางงาน 
6.2 ไมมีความมั่นคงในผลตอบแทน 
6.3 บริษัทไมมีความมั่นคง 

-  พบวาบริษัทกําลังจะ
ขายกิจการใหผูอื่น หรือ
กําลังจะเลิกกิจการ 

 -  ความมั่นคงของงาน 

- ตําแหนงงานดีขึ้น 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ทฤษฏีสองปจจัย                                   

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

7. ปจจัยดานตาํแหนงงาน 
7.1 บริษัทดําเนินธุรกิจไมมีจรรยาบรรณ 
7.2 เปนอาชีพไมมีเกียรต ิ
7.3 บริษัทมีภาพลักษณไมด ี

-  พบวา บริษทักําลัง
กระทําบางสิ่งบางอยาง
ที่ไรจริยธรรม / ผิด
ศีลธรรม 

  

- รายละเอียดอื่น  ๆ ที่ไมสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย -  ถูกลวงเกนิทางเพศใน
ที่ทํางาน 
-  เพื่อนสนิทของตน
ลาออก หรือถูกไลออก 
 

 -  มีโอกาสที่จะไดทําเรื่อง

สวนตัวที่สนใจ 

- เหตุผลสวนตัวไม

เกี่ยวกับบริษัทฯ 
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จากผลการวิจัยของท้ัง 3 แหง จะเห็นไดวามีความสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย โดย
มีรายละเอียดในแตละประเด็นท่ีมีความสอดคลองดังนี้ 

ผลการวิจัยของท้ัง 3 แหง มีความสอดคลองกับปจจัยจูงใจโดยประกอบดวย ปจจัย
ดานความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน และดานความรับผิดชอบ และปจจัยบํารุงรักษา ประกอบดวย ปจจัยดานนโยบาย
และการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดาน
สภาพการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานตําแหนงงาน จึงเห็นได
วาสาเหตุการลาออกสอดคลองในทุกปจจัยบํารุงรักษา 

จากการนําผลการวิจัยสาเหตุการลาออกจากงานของงานวิจัยท้ัง 3 แหง มาแสดง
ความสัมพันธกับทฤษฎีสองปจจัย แสดงใหเห็นวาสาเหตุและเหตุผลการลาออกมีความสอดคลอง
กับทฤษฎีสองปจจัยของ  Frederick   Herzberg โดย Herzberg ไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความ
พอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและ
ธุรกิจ 11 แหง ของเมืองพิตสเบอรก ผลการศึกษาของเขาสรุปไดวา ความพอใจในการทํางานกับ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีความแตกตางกัน คือ การที่บุคคลพอใจในการทํางานมิได
หมายความวาบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางานสงผลใหบุคคล
ไมคอยคิดจะลาออกจากงานหรือไมคอยมีความคิดนัดหยุดงาน แตอาจไมมีสวนตอการมุงม่ันทําให
งานเจริญกาวหนา แตถาคนงานผูใดมีแรงจูงใจในการทํางาน คนงานนั้นจะต้ังใจทํางานใหเกิดผลดี 
ทฤษฎีและการศึกษาของ Herzberg ซ่ึงใหความสําคัญแกปจจัยดานแรงจูงใจและการบํารุงรักษาท่ีมี 
ตอเจตคติในงานของผูปฏิบัติงาน (จิตวิทยาอุตสาหกรรม.http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/ 
chap5.html. 2547) 

โดยจะเห็นไดวาเม่ือปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยจูงใจท่ี
บํารุงรักษาจิตใจไมดึงดูดใจหรือมีการจัดการท่ีไมเหมาะสม ยอมสงผลตอความไมพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการลาออกจากการเปนสมาชิกในองคการในท่ีสุด 

 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

อิทธิพล มหาวงศนันท (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกใน
ทัศนะของพนักงาน บริษัทเชียงรายบ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ทฤษฏีและแนวคิดท่ีใชเปนทฤษฏี
การจูงใจเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกและการบํารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานบริษัทเชียงรายบ๊ิกซี จํากัด 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ซ่ึงกําหนดกลุมตัวอยางจากจํานวน
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ประชากรทั้งหมด 287 หนวย ใชตัวอยางจํานวน 164 หนวย โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสอง
ข้ันตอน (Two-stage Cluster Sampling) โดยในข้ันตนทําการสุมตัวอยางแบบแบงเปนข้ัน (Stratified 
Random Sampling) เพื่อจัดแบงพนักงานเปนกลุมยอยตามแผนกข้ันตอไปทําการสุมตัวอยางดวย
วิธีการสุมตัวอยางเชิงเดียว (Sample Random Sampling) ดวยการจับฉลากแตละกลุมยอยท่ีจัดแบง
ไวขางตนจะทําใหไดอัตราสวนของแตละกลุมเทา ๆ กันและกลุมตัวอยางของทุกหนวยในแตละ
กลุมมีโอกาสที่จะไดรับเลือกเทากัน สถิติท่ีใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test และ One-way ANOVA พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกในทัศนะของพนักงานบริษัทเชียงราย
บ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ผูตอบแบบสอบถามใหคาเฉล่ียความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกสําคัญท่ีสุด คือ ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา รองลงมาคือ 
ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการตามลําดับ 

 เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจที่สงผลตอการลาออกของ
พนักงาน กรณีศึกษา บมจ.อุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทย ทฤษฏีท่ีใชเปนทฤษฏีลําดับความตองการ
ของมาสโลว ทฤษฏี ERG ของแอลเดอรเฟอร ทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก และทฤษฏีการเรียนรู
ของแมคเคิลแลนด เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสัมภาษณเชิงลึกและใชการ
วิเคราะหจากขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาถอดรหัสเพื่อวิเคราะหขอมูลจูงใจท่ีสงผลตอการลาออก
ของพนักงานโดยใชวิธีการบรรยายเชิงพรรณนา เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีลาออกจาก
บริษัทอุตสาหกรรมทําเคร่ืองแกวไทย จํากัด (มหาชน) ตั้งแตวันท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2548 จนถึง วันท่ี 
30 ธันวาคม 2549 จํานวนท้ังส้ิน 5 คน พบวา พนักงานท่ีลาออกนั้นมีความตองการที่แตกตางไปจาก
เดิมในตอนท่ีตัดสินใจเขามารวมกับองคกร เพราะเม่ือบริษัทฯไมสามารถตอบสนองความตองการ
ไดก็จะแสวงหาแรงจูงใจอ่ืนท่ีตอบสนองความตองการของตนเอง เชน การไดงานใหมเงินเดือน
สูงข้ึน หรือการไดตําแหนงใหม สภาพการทํางานใหม ๆ ท่ีดีข้ึน เม่ือคนพบก็ตัดสินใจลาออกจาก
องคการ เพื่อไปเปนสมาชิกใหมขององคการที่สามารถตอบสนองความตองการใหกับตนเองได
ตอไป 
 จุฑารัตน แสงสุริยันต (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการท่ี
มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยโรงงานต้ังอยูท่ี
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวดัชลบุรี ทฤษฏีท่ีใชเปนทฤษฏีและแนวคิดการลาออกเคร่ืองมือ
ท่ีใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม และมีผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งส้ิน 318 คน 
หรือคิดเปนรอยละ 90.34 สถิติท่ีใชไดแก ผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญตอ
ปจจัยดานองคการท่ีมีผลตอการลาออกในระดับมากไดแก ดานเพื่อนรวมงาน  สวนปจจยัดาน
ลักษณะงาน  ดานหวัหนางาน  ดานโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในงาน ดานรายได และดาน
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สวัสดิการ  ใหความสําคัญในระดับปานกลาง   ผลการศึกษาปจจยัสวนบุคคลไดแก ดานอายุของ
พนักงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ภาระครอบครัว และสุขภาพ มีความสัมพันธกบัแนวโนมการ
ลาออกจากองคกรของพนักงานอยางมีสําคัญทางสถิติ  โดยปจจัยดานองคกรท่ีมีผลตอการลาออก
ไดแก ปจจยัดานลักษณะงาน ปจจยัดานโอกาสกาวหนา ปจจัยดานความม่ันคงในงาน และรายได มี
ความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญสถิติ 
 
ขอมูลบริษัทเซาทอีสตเอเชี่ยนแพคเกจจ่ิงแอนดแคนนิ่ง  

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด ตั้งอยูเลขท่ี 1 หมู 4 ถนนบาน
ปลายคลองครุ  ตําบลนาดี อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากดั ตั้งข้ึนในป พ.ศ. 2545 ไดยืน่
ขอรับการสงเสิรมการลงทุนกับคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และไดรับการสงเสริมในประเภท 
5.53 การบรรจุอาหารทะเลบรรจุกระปองเพ่ือการสงออก และไดรับการสงเสิรมการลงทุนในกจิการ
ผลิตหรือถนอมอาหารโดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยประเภท 1.11 และกิจการผลิตอาหารสัตวหรือ
สวนผสมอาหารสัตวประเภท 1.6 ตามบัตรสงเสริมเลขท่ี 1108 (1/2545) ลงวันท่ี 14 มิถุนายน 2545  

บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด มีความสามารถในการผลิต
ผลิตภัณฑท่ีเปนอาหารคนและอาหารสัตวและภาชนะบรรจุอาหารไดหลายผลิตภัณฑดังนี ้

-  อาหารทะเลบรรจุในภาชนะปดผนึก 
-  เนื้อสัตวบรรจุในภาชนะปดผนึก 
-  อาหารแมวและอาหารสุนขับรรจุในภาชนะปดผนกึ 
-  ปลาปนและน้ํามันจากปลา 
-  ภาชนะบรรจุอาหาร 
บริษัทเซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด ใชเคร่ืองจักรในการผลิตท่ี

มีคุณภาพสูงจากประเทศสหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน และอ่ืน ๆ และยังดําเนินนโยบายท่ีจะยกระดับและ
พัฒนาคุณภาพการผลิตและผลิตภัณฑ โดยนําระบบบริหารคุณภาพตาง ๆ คือ GMP,HACCP,ISO-
9001,ISO 20002,ฮาลาล,ระบบมาตรฐานความปลอดภัยของผลิตภัณฑ Food Safety,Product 
Security มาประยุกตใชเพื่อควบคุมกระบวนการผลิตและการส่ังซ้ือสินคาเพื่อสรางความม่ันใจ
ใหแกลูกคา นอกจากนั้นบริษัทฯ ยังมีความมุงม่ันท่ีจะทําใหพนักงานในบริษัทฯไดรับสิทธิและ
ผลประโยชนตาง ๆ อยางเหมาะสม 

จากความสามารถตาง ๆ ของบริษัทฯ ทําใหบริษัทฯไดรับความไววางใจจากบริษัท
ฯ ตาง ๆ ท่ีมีช่ือเสียงในตางประเทศ 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 ไดรับรองมาตรฐานและรางวลัตาง ๆ ดังนี้ 
-  ISO 9001 :  2008  GMP  HACCP  HALAL ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 

สถานประกอบดีเดนดานสวสัดิการและแรงงานสัมพันธดีเดน 5 ปตอเนื่อง โครงการธรรมาภิบาล
ส่ิงแวดลอม Standard for Corporate Social Responsibility (CSR-DIW) B.E. 2553   รางวัลผูสงออก
ดีเดนประจําป 2553  ฯลฯ 
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รูปท่ี 1 โครงสรางการบริหารงานของบริษทั 


