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บทที่ 2 
 

แนวความคิด ทฤษฎ ีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษา เรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีตอการบริหารจัดการของพนักงาน บริษัท โอบออม 
อุตสาหกรรม (1994 ) จํากัด ผูวิจัยขอนําเสนอทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

 1.  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจงูใจ  
 2.  ประวัติความเปนมาของ บริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จํากดั 
 3.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ  
  

 ในการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่มีตอการบริหารจัดการ
ของพนักงาน บริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จํากัด นั้น ผูวิจัยขอเสนอความหมายของ 
การจูงใจและการบริหารจัดการ ดังตอไปนี้ 
 1.  ความหมายของการจูงใจ 
  ความหมายของ “การจูงใจ” มีผูใหคําจํากัดความไวหลากหลาย โดยสรุป คือ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2525, หนา 41) “การจูงใจ” คือ  
ชักนําหรือเรียกรอง เพื่อใหเห็นคลอยตาม 
  พะยอม วงศสารศรี (2538, หนา 229) ระบุวา “การจูงใจ” (motivation) หมายถึง  
การนําปจจัยตาง ๆ ไดแก การทําใหตื่นตัว (arousal) การคาดหวัง ( expectancy) การใชเครื่องลอ 
(incentives) และการลงโทษ (punishment) มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมี 
ทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 111) กลาววา แรงจูงใจเปนพลังที่ช้ีและ
นําไปสูเปาหมายของการทํางาน เปาหมายของสถานประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมก็คือ ผลผลิต  
การขายสินคา และการขายบริการ ในการแขงขันเชิงธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมจําเปนตองเพิ่ม 
ผลผลิตและลดตนทุนในการผลิต เพื่อใหไดราคาในการขายสินคา และใชตนทุนต่ํานั้นคือการได
กําไร ส่ิงหนึ่งที่องคกรจะทําไดคือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
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  องคประกอบที่มีผลตอการทํางานคือ แรงจูงใจในการทํางาน (motivate at work)  
จากงานวิจัย พบวา พนักงานที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดจากปจจัย 
ภายในตัวพนักงานเอง จะทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 
  แรงจูงใจ ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนให
แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนความพยายาม
ของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อ 
ตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันออกไป พฤติกรรมที่เลือก
แสดงนี้ เปนผลจากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม ดังนี้ 
   (1)  ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็เลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทํา
กิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 
   (2)  ความตองการเปนแรงกระตุนของกิจกรรมตาง ๆ เพื่อสนองความตองการนั้น 
   (3)  คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตาง ๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม  
จริยธรรม วิชาการ เหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหเกิดแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 
   (4)  ทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอ 
การทํางานก็จะทํางานดวยความทุมเท 
   (5)  ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ตั้งระดับ
ความมุงหวังไวสูงจะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา 
   (6)  การแสดงออกของความตองการในแตละสังคมแตกตางออกไป ตามขนบธรรมเนียม
ประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่ งไปกวานั้นคนในสังคมเดียวกันยังมีพฤติกรรม 
ในการแสดงความตองการที่ตางกันอีกดวย เพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 
   (7)  ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได 
   (8)  แรงผลักดันที่แตกตางกันอาจกอใหเกิดการแสดงออกของพฤติกรรมที่ 
เหมือนกัน พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลาย ๆ ทาง และมากกวาหนึ่งอยางในเวลา 
เดียวกัน เชน ตั้งใจทํางานเพื่อไวขึ้นเงินเดือน และไดช่ือเสียงเกียรติยศ ความยกยองและยอมรับ 
จากผูอ่ืน 
  ชุบ  กาญจนปกรณ (2544, หนา 60) กลาววา การจูงใจ หมายถึง การกระตุนหรือเรา
เปนเครื่องชวยใหการกระทําสําเร็จลุลวงไป 
  สมพงษ  เกษมสิน (2544, หนา 60) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะให
ผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีไดทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นเอง 
แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคล คือ ความตองการ 
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  กิติมา   ปรีดีดิลก  (2539, หนา 155-159) ระบุวา ไดมีผูใหคําจํากัดความหรือ 
ความหมายของการจูงใจไวมากมายและแตกตางกันเปนหลายอยาง ดังนี้ 
   สีลา  สินานุเคราะห (2530, หนา 134) กลาววา การจูงใจ เปนการกระตุนใหบุคคล
ปฏิบัติงานตามที่ตองการ ส่ิงจูงใจที่เปนตัวกระตุนอาจเปนวัตถุที่มองเห็น เชน อาหาร เงินตรา หรือ
เปนสิ่งของที่มองไมเห็น เชน การชมเชย การเห็นอกเห็นใจหรือการเห็นชอบดวย เปนตน  
ความแตกตางกันของบุคคลในองคกร ทําใหความตองการของแตละบุคคลแตกตางกัน พนักงานใน
องคกรจะพอใจในสิ่งจูงใจที่แตกตางกันออกไป ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารในการจะใชเทคนิค 
วิธีการ เพื่อจูงใจใหบุคคลทํางานและไดงานมากที่สุด ดีที่สุด โดยดึงความรูความสามารถที่มีอยูของ
พนักงานออกมาใชเพื่อประโยชนแกองคกรมากที่สุด ถาผูบริหารสามารถทราบแรงจูงใจของแตละ
บุคคลก็จะอยูในฐานะไดเปรียบที่จะทราบพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ถาการจูงใจต่ําผลงานจะ 
ถูกกระทบกระเทือน ทําใหความสามารถของบุคคลลดนอยลง 
   Beach (1987, p.78) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อให
ประสบความสําเร็จในเปาหมาย  (goal) หรือรางวัล (reward) การจูงใจเปนสิ่งสําคัญสําหรับ 
การกระทําของมนุษย และเปนสิ่งที่ยุใหคนไปถึงซ่ึงวัตถุประสงคที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับ 
   Chruden และ Sherman (1992, p.95) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะ
เขาใจถึงส่ิงที่ชักนําใหเกิดพฤติกรรมมนุษยออกมา 
   ราณี  อิสิชัยกุล (2535, หนา 169) ไดคนพบวา นักวิชาการทางดานพฤติกรรมศาสตร
ตลอดจนทางดานจิตวิทยา ไดสรางทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจไวมากมาย โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม คือ 
   (1)  กลุมทฤษฎีเนนเนื้อหาของการจูงใจ (content theories of motivation) นักทฤษฎี
กลุมนี้เชื่อวา มนุษยมีความตองการไมวาจะเปนความตองการทางรางกายหรือความตองการทาง 
จิตใจ ความตองการเหลานี้เปนแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรมนั้น ในทางกลับกันแสดงวาพฤติกรรม
ของมนุษยจะเกิดขึ้นได เมื่อเขาไดรับความพึงพอใจตามที่ตนเองตองการ สาระหลักของนักทฤษฎี
กลุมนี้ คือ 
    (1.1)  เนนความแตกตางของแตละบุคคล 
      เชื่อวามนุษยแตละคนมีความตองการ คานิยม ทัศนคติและความเชื่อที่ 
แตกตางกัน โดยบางคนหากตองการใหบรรลุส่ิงใด ก็จะทุมเทความพยามยามจนสุดความสามารถ 
เพื่อใหไดมา ในขณะที่ส่ิงที่บุคคลนั้นตองการอาจไมมีประโยชนกับอีกบุคคลหนึ่งก็ได 

(1.2) เนนความไมแนนอนในความตองการของมนุษย 
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      เชื่อวาสิ่งที่จูงใจบุคคลในวันนี้ อาจจะไมจูงใจในวันตอไปก็ได จะทําให
บุคคลนั้นไมเกิดพฤติกรรมตอเนื่อง 
   (2)  กลุมเนนกระบวนการของการจูงใจ (process theories of motivation) ไดเนน
เนื้อหาของการจูงใจ โดยอธิบายถึงความตองการ (need) ของมนุษยที่จูงใจใหมนุษยแสดงพฤติกรรม
ออกมา กลุมนี้จึงใชกระบวนการทางความคิดในการเพิ่มแรงจูงใจ เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการ 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิม (early theories of motivation) 
  ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิม ซ่ึงเปนที่รูจักในฐานะที่เปนทฤษฎีการจูงใจพื้นฐานมี 3 ทฤษฎ ี
คือ (ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2529, หนา 65-75) 
  (1)  Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 
  (2)  McGragor’s Theories X and Theories Y 
  (3)  Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory 

  ถึงแมทฤษฎีทั้งสามนี้ จะมีประเด็นขอสงสัยในความถูกตองอยูบางบางประเด็น  
แตการศึกษาทฤษฎีการจูงใจในกลุมนี้ก็จะไดประโยชนอยางมาก เพราะเปนพื้นฐานความรูในเรื่อง
การจูงใจที่เปนเสมือนตนแบบของการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจในระยะตอ ๆ มา รวมทั้งยังเปน 
ตนแบบของศัพท และคําอธิบาย เนื้อหาในเรื่องการจูงใจที่ควรเรียนรู 
  (1)  Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 

    ทฤษฎีการจูงใจที่แพรหลายมากที่สุด คือ ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ 
(Hierarchy of Needs Theory) ของ Abraham Maslow ซ่ึงแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 
5 ลําดับ คือ 

    (1.1)  Physiological Needs คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน ความตองการ
อาหาร น้ําดื่ม ที่พักอาศัย ความตองการทางเพศ ฯลฯ 
    (1.2)  Safety Needs คือ ความตองการความปลอดภัย ตองการความมั่นคง และ
ความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยดวย 
    (1.3)  Social Needs คือ ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความใสใจ 
ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับและมิตรภาพ 
    (1.4)  Esteem Needs คือ ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจ  
การยกยองสรรเสริญ 
    (1.5)  Self-Actualization Needs คือ ความตองการใหความคิดความฝนของตน
เปนจริง เชน ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวง ตามแตละคนจะคิดฝนไว 
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    Maslow อธิบายวา ความตองการในแตละระดับจะตองไดรับการตอบสนอง
กอนที่ความตองการในลําดับถัดไปจะเกิดขึ้น ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปน 
ตัวจูงใจพฤติกรรมของผูนั้นอีกตอไป ดังนั้นผูบริหารที่จะใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ 
Maslow ไปจูงใจพนักงานจึงตองทราบกอนวาพนักงานผูนั้นมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด  
แลวจึงจูงใจโดยจะใหการตอบสนองความตองการในลําดับนั้นหรือลําดับที่สูงกวา 
    Maslow ยังแบงลําดับขั้นความตองการทั้ง 5 ระดับ ออกเปน 2 กลุม กลุมแรก
เปนความตองการลําดับตน (lower – order needs) ประกอบดวย Physiological และ Safety Needs 
ซ่ึงเปนความตองการที่ตองการการตอบสนองภายนอก (satisfied externally) เชน การจัดสถานที่
ทํางาน ช่ัวโมงการทํางานอยางเหมาะสม การจายคาจาง สวัสดิการ ความมั่นคง ความปลอดภัยใน
การทํางาน สวนความตองการอีกกลุมหนึ่งเปนความตองลําดับที่สูงกวา (higher – order needs) 
ประกอบดวย Social Needs, Esteem Needs และ Self – Actualization Needs) ซ่ึงเปนความตองการ
ที่ตองการการตอบสนองภายใน (satisfied internally) หรือทางจิตใน เชน หัวหนาใหความสมัพนัธที่
ดีกับพนักงาน การจัดใหพนักงานมีกลุมชมรมพบปะสังสรรคกัน การยกยองใหเกียรติยศ ตําแหนงที่
สูงขึ้น การใหความเปนอิสระในการตัดสินใจ หรือใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปดโอกาสใหมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ฯลฯ 
    ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง
ในชวงทศวรรษ 1960 และทศวรรษ 1970 แตในเวลาตอมาไดเกิดขอโตแยงทฤษฎีนี้ในหลาย
ประเด็น 
    ตามทฤษฎีของมาสโลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการในระดับ
ต่ํากอนที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการในระดับที่สูงยิ่งกวานั้น เมื่อความตองการอยาง
หนึ่งถูกตอบสนองแลว ความตองการเหลานี้จะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก ทฤษฎีของมาสโลว
จะถูกสรางมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูกตอบสนอง จะเปนปจจัยที่ปลุกเรา 
พฤติกรรมบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองตามสมควรแลว ความตองการเหลานี้จะหยุด
เปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองจะจูงใจพฤติกรรม แตความตองการที่ 
ถูกตอบสนองแลวไมจูงใจพฤติกรรม มาสโลว เรียกวา หลักการขาดแคลน (deficit principle) 
สภาวะความเครียดที่ถูกปะทุโดยการรับรูความตองการที่ขาดแคลนอยู จะกระตุนพฤติกรรมให 
ตอบสนองความตองการนั้น ตัวอยางเชน เมื่อบุคคลเกิดความหิวพวกเขาจะทํางานเพื่อใหมีเงิน 
เพียงพอที่จะซื้ออาหาร แตเมื่อความหิวของพวกเขาไดถูกตอบสนองแลว ความตองการอื่นที่ยัง 
ไมถูกตอบสนองจะจูงใจใหพวกเขาทํางาน องคประกอบอยางที่สองของทฤษฎีความตองการ คือ 
หลักความกาวหนา (progression principle) ลําดับความตองการจะระบุกระบวนการเปนขั้นตอน 
ความตองการระดับต่ําจะถูกรับรู ตอบสนอง และทดแทนดวนความตองการระดับที่สูงขั้น 
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ตัวอยางเชน เมื่อความตองการระดับต่ํา ไดแก ความหิวไดถูกตอบสนองแลว ความตองการที่ยัง 
ไมถูกตอบสนอง ณ ระดับตอไป จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ซ่ึงอาจจะเปนความมั่นคงของงาน  
ความตองการความปลอดภัย ดังนั้น บุคคลไมเพียงแตถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการที่ยัง 
ไมถูกตอบสนองเทานั้น แตจะตอบสนองความตองการที่มีพลังมากที่สุดตอพวกเขา ณ เวลานั้น 
ตามลําดับความตองการอีกดวย (สมยศ นาวีการ, 2540, หนา 300) 
  (2)  McGregor’s Theories X and Theories Y 
    Douglas McGregor เปนที่รูจักของผูคนทั่วไปจากการที่เปนผูกําหนดสมมติฐาน
เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย 2 ดาน คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
    ทฤษฎี  X มองคนในแง ลบ  กล า วคื อ  มองว าพนั ก ง านในกลุ มนี้ จ ะ 
ไมกระตือรือรน  ไมชอบทํางาน  คอยจะหลบเลี่ยงความรับผิดชอบ  และจะตองเขมงวดใน 
การควบคุมดูแลจึงจะทํางานไดประสิทธิผลในขณะที่พนักงานในกลุมทฤษฎี Y จะถูกมองใน 
แงบวก มีความกระตือรือรนในการทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีนิสัยรักการทํางานเปนอยางดี 
การแบงกลุมพนักงานออกเปน 2 กลุม ก็เพื่อจะไดใชวิธีการจูงใจอยางถูกตอง กลุมทฤษฎี X จะตอง
จูงใจทางลบ เชน การใชกฎ ระเบียบ การลงโทษ สวนกลุมทฤษฎี Y จะตองจูงใจทางบวก เชน  
การใหรางวัล ยกยอง ใหความสัมพันธที่ดี ใหอิสระหรือใหมีสวนรวม 
  (3)  Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory 
    Federick Herzberg เจาของทฤษฎี Motivation – Hygiene หรือท่ีเรียกอีกชื่อหนึ่ง
วา ทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory) อธิบายวา ปจจัยที่เกี่ยวกับความตองการทางใจหรือ
ปจจัยภายใน (intrinsic factors) มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
และปจจัยที่สามารถจูงใจ (motivation) ดวย ในขณะที่ปจจัยที่เกี่ยวกับความตองการภายนอก 
(extrinsic factors) จะมีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงไดคําตอบเปน 2 กลุม  ความตองการ 
ในกลุมซายมือจะเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (satisfied) สวนคามตองการกลุมขวามือจะ
เกี่ยวของกับความไมพึงพอใจ (dissatisfied) ความตองการกลุมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ เชน 
ความสําเร็จ (achievement) การใหความสําคัญ (recognition) จะเปนการตอบสนองความตองการ
ภายใน (intrinsic) หรือทางจิตใจ เชน หากพนักงานทํางานสําเร็จ หรือรูสึกไดรับความสําคัญ  
เกิดความพึงพอใจ  (satisfied) เกิดความสุขทางใจ  แตหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ 
(dissatisfied) เขาจะตําหนิปจจัยภายนอก (extrinsic) เชน นโยบายบริษัท (company policy) หรือ 
เงินเดือนต่ํา (salary) 
    Herzberg เชื่อวา คําตรงกันขามของคําวา ความพึงพอใจ (satisfaction) คือ  
“ไมมีความพึงพอใจ” (no satisfaction) ซ่ึงไมใชพึงพอใจ (dissatisfacion) และคําตรงขามของคําวา
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ความไมพึงพอใจ  (dissatisfaction) ก็คือคําว า  “ไมมีความพึงพอใจ” ไมใชความพึงพอใจ 
(satisfaction) 
    Herzberg สรุปวา ปจจัยกลุมที่นําไปสูความพึงพอใจจะไมเกี่ยวของกับปจจัยที่
นําไปสูความไมพึงพอใจ ดังนั้น ผูบริหารท่ีคิดวาจะแกไขสิ่งที่พนักงานไมพึงพอใจ เชน นโยบาย
บริษัท เงินเดือน (กลุมขวามือ) แลวจะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจได คงจะไมใชเมื่อ
พนักงานหมดความไมพึงพอใจ  (dissatisfaction) ก็จะ เพียงแค  “ไมมีความไมพึ งพอใจ”  
(no dissatisfaction) หรือเฉย ๆ ความตองการกลุมนี้ (ขวามือ) จึงเปนความตองการพื้นฐานที่
พนักงานถือวาผูบริหารจะตองใหกับพนักงาน เปนความตองการที่จําเปนตองมีหรือปจจัยอนามัย 
(Hygiene Factors) และถึงแมจะใหกับพนักงาน ก็จะยังไมสามารถกระตุนหรือจูงใจพนักงานให
ทํางาน การจะจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิผล จึงตองตอบสนองความพึงพอใจภายใน
หรือทางใจ โดยใชปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) กลมซายมือ 
    ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไดรับความนิยมมากในกลางทศวรรษ 1960  
จนถึงตนทศวรรษ 1980 แตตอมาก็มีขอวิจารณถึงวิธีการและรูปแบบการสํารวจความคิดเห็นที่ 
นํามาสูทฤษฎีของเขาวา มีความถูกตองและนาเชื่อถือมากนอยเพียงใด 
 3.  ทฤษฎีการจูงใจรวมสมัย (contemporary theories of motivation) 
  ทฤษฎีการจูงใจรวมสมัยที่จะกลาวตอไปนี้ แมจะไมเปนที่รูจักอยางกวางขวางเทากับ
ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิมที่กลาวมาแลว แตทุกทฤษฎีการจูงใจรวมสมัยลวนมีงานวิจัยจํานวนมากมา
สนับสนุน 
  ทฤษฎีจูงใจรวมสมัยที่นาสนใจมี 6 ทฤษฎี ไดแก 
  3.1  Three – Needs Theory 
  3.2  Goal – Setting Theory 
  3.3  Reinforcement Theory 
  3.4  Designing Motivation Jobs 
  3.5  Equity Theory 
  3.6  Expectancy Theory 
  3.1  Three – Needs Theory 
    McClelland และคณะไดเสนอทฤษฎีความตองการชื่อ Three – Needs Theory 
และอธิบายวา มีความตองการอยู 3 อยางที่เปนตัวกระตุนการทํางาน คือ 
    (1)  Need for Achievement (n Ach) เปนความตองการความสําเร็จในงานที่ทํา 
จึงทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนใหเกิดความมุงมั่น ทุมเททํางานอยางเต็มที่ ไดมาตรฐานคุณภาพงานสูง  
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สามารถแกปญหาตาง ๆ ไดดี พนักงานที่มี n Ach สูงจะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จเพื่อความตองการของ
เขาดวย มิใชเพียงเพื่อหวังผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดั้งนั้น พึงพอใจจะทํางานที่มี 
ความรับผิดชอบคนเดียวและงานที่ยาก ทาทาย ผูที่มี n Ach สูง ซ่ึงเปนผูมีความสามารถเฉพาะตัวจึง
อาจไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีได เพราะผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับคนอื่น รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน ใหคนอื่นมีสวนรวมและตองมีมนุษยสัมพันธสูง โดยเฉพาะผูบริหารในหนวยงาน 
ขนาดใหญ 
    (2)  Need for Power (n Pow) คือ ความตองการอํานาจที่จะมีอิทธิพลหรือ 
ควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน หรือจูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนตองการ n Pow ยังแบงเปน 
ความตองการมีอํานาจสวนตัว (personal power) เพื่อสนองกิเลสหรือสรางอิทธิพลสวนตัวและ 
ความตองการมีอํานาจทางสังคม (social power) ซ่ึงเปนส่ิงที่ดีและจําเปนตอผูบริหารที่จะนําไปสู
ความสําเร็จขององคการ ผูที่มี n Pow ทางสังคมจึงมักชอบทํางานเปนผูบริหาร เพื่อจะไดสามารถ
ควบคุมจูงใจผูอ่ืน ตองการใหสังคมและสาธารณชนรูจัก ยอมรับ และชื่นชม 
    (3)  Need for Affiliation (n Aff) คือ ความตองการมิตรไมตรี ตองการเพื่อนและ
มนุษยสัมพันธ บุคคลที่มี n Aff จึงชอบทํางานที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
McClelland และคณะมีความคิดเห็นวา ผูที่มี  n Aff สูงไมคอยประสบความสําเร็จในการบริหาร
มากนัก เพราะการมุงมนุษยสัมพันธจะทําใหเกิดความยุงยากในการตัดสินใจ เกรงอกเกรงใจกัน 
โดยสรุป McClelland และคณะที่เสนอ Three – Needs Theory เห็นวาผูบริหารที่ดีควรมี Need for 
Power สูง และไมจําเปนตองมี Need for Achievement และ Need for Affiliation สูง 
  3.2  Goal Setting Theory 
    Edwin A LocKe และ Gray Platham เจาของทฤษฎี Goal Setting อธิบายวา  
การกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (specific goal) และมีความยากลําบาก หรือมีความทาทายที่จะ
ทําได (difficult or challenging goal) จะกระตุนใหเกิดความพยายามและความมุงมั่นเพิ่มขึ้น และ 
สงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงกวาการกําหนดเปาหมายทั่ว ๆ ไป 
    อยางไรก็ตามองคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory ประสบความสําเร็จ 
คือ ไดผลงานที่มีประสิทธิผลสูงจะตองประกอบดวย 3 สวน 
    (1)  Goal Commitment เปาหมายเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบัติ ซ่ึงผูบริหารอาจทํา
ไดโดยการประกาศเปาหมายใหเปนที่รับทราบทั่วกัน 9goal are public) หรือผูปฏิบัติมีความเชื่อวา
ผลงานเกิดจากการกระทําดวยความอุตสาหะ มิใชจากโชคชวย (internal locus of control) หรือเปน
เปาหมายที่ผูปฏิบัติเปนผูกําหนดขึ้นเอง (self – sef goals) หรือมีสวนรวมในการกําหนด 
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    (2)  Adequate Self – Efficacy คือ ความเชื่อมั่นของผูปฏิบัติงานวาตนมี 
ความสามารถที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองสรางความเชื่อมั่นใหพนักงานวาจะ
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไวไดสําเร็จแนนอน 
    (3)  National culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงานทฤษฎี  
Goal Setting เหมาะที่จะใชผูปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและ 
การทํางานที่มีความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น 
และรวมกันกําหนดเปาหมายและวิ ธีการปฏิบัติ  รวมทั้งการควบคุมหลักการบริหารแบบ 
Management my Objectives หรือ MBO นับวาเปนรูปแบบหนึ่งของ Goal Setting Theory 
  3.3  Reinforcement Theory 

    ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจจะมีแนวคิดตรงขามกับทฤษฎีกําหนดเปาหมายที่ 
กลาวมาแลว ทฤษฎีกําหนดเปาหมายเชื่อวาเปาหมาย (goal) จะกําหนดพฤติกรรมของบุคคล แต
ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจเชื่อวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลจากผลพฤติกรรมกอนหนานั้น 
(behavior is function of its consequences) ทฤษฎีเสริมแรง (reinforcement) ไมใหความสําคัญกับ
เปาหมาย (goal) หรือความคาดหวัง (expectations) หรือความตองการ (needs) แตมุงที่ผลที่เกิดขึ้น
เมื่อบุคคลมีพฤติกรรมอยางไร เชน เมื่อพนักงานขายมีความพยายามขายสินคาไดมาก เขาก็จะได 
คาคอมมิชช่ันสูง และไดรับการชมเชย ผลตอบแทนพฤติกรรมดังกลาว ทําใหเขาพอใจและก็จะมี
พฤติกรรมปฏิบัติเชนนั้น (คือตั้งใจขาย) ตอ ๆ ไปอีก หรือพนักงานฝายธุรการคนหนึ่งมีพฤติกรรม
มาทํางานสาน มีผลใหถูกหักเงินเดือนและถูกตําหนิ ผลจากพฤติกรรมดังกลาว (ถูกหักเงินเดือนและ
ถูกตําหนิ) ทําใหเขาตองปรับพฤติกรรมไมมาสายอีกตอไป ผูบริหารองคการที่เชื่อในทฤษฎีนี้ 
จึงนิยมใชการเสริมแจงจูงใจตาง ๆ สวนใหญเปนทางบวก (positive reinforcement) เชน  
ใหคาคอมมิชช่ันในอัตรากาวหนา ใหรางวัลพิเศษ ยกยอง ชมเชย สวนการเสริมแรงจูงใจในดานลบ 
(negative reinforcement) และการลงโทษแบบตาง ๆ เปนตน 
  3.4  Designing Motivating Jobs 
    การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ เนื่องจากผูบริหารตองการจูงใจพนักงานใน 
การทํางาน การออกแบบงาน (job design) ในลักษณะตาง ๆ เพื่อจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมี 
ประสิทธิผล จึงสามารถดําเนินการไดหลายแบบ ดังนี้ 
    (1)  Job Enlargement คือ การขยายหรือเพิ่มขอบเขตงาน (job scope)  
แนวระนาบ (horizontal) ซ่ึงก็คือ การเพิ่มจํานวนงานที่พนักงานตองรับผิดชอบ ทําใหพนักงานมี
งานมากขึ้นและตองมีความรูในงานที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้นดวย โดยความลึกของงาน (job depth)  
ยังเทาเดิม 
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    (2)  Job Enrichment คือ การออกแบบงานใหเพิ่มขึ้นในทางดิ่ง (vertical)  
โดยการเพิ่มความลึกของงาน (job depth) หรือเพิ่มความรับผิดชอบของพนักงานในมากขึ้น เชน  
เดิมเคยรับผิดชอบงานบางสวนก็เพิ่มใหจนงานนั้นสําเร็จทั้งกระบวนการ เชน การจากการวางแผน 
(planning) จนถึงการควบคุม (controlling) โดยปริมาณหรือจํานวนงาน (job scope) ยังเทาเดิม 
    (3)  Job Characteristics Model  (JCM) คือ กรอบหรือแนวทางที่ใชสําหรับ 
การวิเคราะหและออกแบบงาน โดยระบุลักษณะพื้นฐาน 5 ประการของาน ไดแก 
      (3.1)  Skill Variety ระดับทักษะที่ตองใชในการทํางานนั้น งานบางอยางใช 
ผูปฏิบัติที่มีทักษะอยางเดียว แตบางอยางตองใชผูที่มีทักษะหลากหลายรวมกัน 
      (3.2)  Task Identity งานบางอยางตองการใหทําแคบางสวน แตบางอยาง
เสร็จมากสวน หรือบางอยางตองการใหเสร็จสมบูรณเลย 
      (3.3)  Task Significance ระดับมากนอยของผลกระทบของงานนั้นที่จะมีตอ
ชีวิตผูคนและตองานอื่น ๆ 
      (3.4)  Autonomy ระดับความอิสระและการใชดุลยพินิจของผูปฏิบัติงานนั้น
มีมากหรือนอย 
      (3.5)  Feedback ระดับของขอมูลยอนกลับ คือ ขอมูลเกี่ยวกับผลสําเร็จของ
งานหรือความมีประสิทธิภาพมากนอยของงาน ผูปฏิบัติมีโอกาสทราบมากนอยเพียงใด 
  3.5  Equity Theory  
    ทฤษฎีความเสมอภาค J. Stacey Adams เจาของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
Theory) หรือเทาเทียมกัน อธิบายวา โดยปกติผูปฏิบัติงานจะรับรูความสัมพันธระหวางผลตอบแทน
ที่เขาไดรับจากการทํางาน (outcomes) กับสิ่งที่ทุมเทใหกับการทํางาน (inputs) และจะเปรียบเทียบ
อัตราสวน Inputs – Outcomes ของตนกับผูปฏิบัติงานคนอื่น หากอัตราสวนของพนักงานคนนั้น 
เทากับอัตราสวนของพนักงานคนอื่น ๆ เขาจะมีความรูสึกวาเกิดความเทาเทียม หรือความยุติธรรม 
แตหากอัตราสวนไมเทากัน ความไมยุติธรรมในความรูสึกของพนักงานคนนั้นก็จะเกิดขึ้น ซ่ึงอาจ
เปนกรณีของการไดผลตอบแทนต่ํากวาคนอื่น (under ward) หรือไดผลตอบแทนสูงกวาคนอื่น 
(over ward) เมื่อเกิดความไมยุติธรรม พนักงานก็จะตองมีปฏิกิริยาหรือมีพฤติกรรมเปนการตอบโต 
ซ่ึงอาจเปนไปไดหลายลักษณะ ดังนี้ 
    (1)  บิดเบือนสิ่งที่ปอนใส (inputs) เชน ขยันมากขึ้นหรือขยันนอยลง หรือ 
บิดเบือนผลลัพธ (outcomes) ของตนเองหรือของคนอื่น เชน เรียกรองคาตอบแทนเพิ่มขึ้น 
    (2)  มีพฤติกรรมที่จะชักนําใหคนอื่นเปลี่ยนสิ่งที่ปอนใส (inputs) หรือผลลัพธ 
(outcomes) 
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    (3)  มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนส่ิงที่ปอนใส (inputs) หรือ (outcomes) 
    (4)  เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบส่ิงที่ปอนใส (inputs) หรือ (outcomes) 
    (5)  ลาออกจากงาน เนื่องจากเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรม 
    โดยสรุป ผลที่ตามมาของความรูสึกวาเกิดความไมยุติธรรม อาจเปนการลดหรือ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน หรือลดหรือเพิ่มคุณภาพงาน หรือเพิ่มการขาดงาน หรือการลาออก 
จากงานได 
    อยางไรก็ตาม ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ก็มีขอตําหนิที่ขาด 
ความชัดเจนในบางเรื่อง เชน การกําหนดความหมายของ inputs หรือ outcomes และการเลือก 
“Others” ที่จะนํามาเปรียบเทียบ เปนตน 
  3.6  Expectancy Theory 
    Victor Vroom เปนผูเสนอทฤษฎีความคาดหวัง หรือ Expectancy ซ่ึงเปนทฤษฎี
ที่เปนที่รูจักและยอมรับกันอยางกวางขวาง ในการอธิบายถึงการจูงใจพนักงาน ทฤษฎีนี้อธิบายวา
บุคคลมักจะปฏิบัติในแนวทางที่คาดหวังวาการปฏิบัตินั้นจะไดรับผลตอบแทนที่ตองการ โดยมี 
ตัวแปร 3 ตัว คือ 
    (1)  Expectancy or Effort – Performance Linkage คือ  ความเปนไปไดที่พนักงาน
จะไดรับจากความพยายามที่ทุมเทในการปฏิบัติงาน 
    (2)  Instrumentality of Performance – Reward Linkage คือ ระดับความเชื่อของ
พนักงานวา เมื่อไดทุมเททํางานไปเชนนั้นแลว จะไดรับผลตอบแทนอยางที่ตองการ 
    (3)  Valence of Attractiveness of Reward คือ ความสําคัญหรือความนาดึงดูดใจ
ของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการทํางาน ในความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ความสําคัญที่กลาวนี้ 
วัดจากทั้งความสําคัญตอเปาหมายและความตองการของผูปฏิบัติงาน 
    โดยสรุป หลักการสําคัญของทฤษฎีความคาดหวัง คือ ผูบริหารจะตองเขาใจ 
เปาหมายสวนบุคคล (individual goal) ของพนักงาน จะตองทราบความเชื่อมโยงระหวางการปฏิบัติงาน
ใหไดตามพฤติกรรมที่กําหนด (linkage between effort and performance) จะตองทราบความเชื่อมโยง
ระหวางพฤติกรรมกับผลตอบแทน (linkage between performance and rewards) และสุดทาย 
ความเชื่อมโยงระหวางผลตอบแทนกับเปาหมายสวนบุคคลของพนักงาน (linkage between rewards and 
individual goal) 
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 4.  องคประกอบของปจจัยจูงใจของพนักงาน 
  มนุษยมีความแตกตางกันไมวาจะเปนความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ คานิยม 
บุคลิกภาพ ความแตกตางเหลานี้ทําใหการจูงใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย วิธีการจูงใจ
บางอยางอาจเหมานะสมกับบุคคลบางกลุม แตใชไมไดกับบุคคลกลุมอื่น ผูบริหารจึงตองพิจารณา
องคประกอบตาง ๆ ใหเหมาะสมและรอบคอบ 
  องคประกอบของการจูงใจของพนักงานมี 3 ประเภท 
  4.1  องคประกอบการจูงใจดวยรางวัลตอบแทน 
  4.2  รางวัลตอบแทนมีผลดีตอการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน โดยเฉพาะ
รางวัลตอบแทน ที่สามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐาน คุณลักษณะของรางวัลตอบแทนที่ดี คือ 
    4.2.1  มีความสําคัญตอผูที่ไดรับ (importance) ไมมีรางวัลตอบแทนใดที่สามารถ
สนองตอบความตองการของทุกคนไดอยางสมบูรณ การจูงใจจะเกิดผลดีหากรางวัลตอบแทนนั้น
สามารถตอบสนองความตองการของเขาได ดังนั้น ระบบรางวัลตอบแทนที่ดีควรแตกตางไปตามแต
ละบุคคล โดยเลือกใหรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับความตองการของแตละคนใหมากที่สุด 
จัดสรรอยางเปนธรรม (equitable distribution) พนักงานทุกคนควรไดรับการตอบแทนที่เปนธรรม
จากการทํางานที่เหมือนกัน หากไมไดรับความเปนธรรมแลวรางวัลนั้นอาจจะเปนผลเสียตอการจูง
ใจได 
    4.2.2  พนักงานทุกคนควรรูเห็นอยางกระจางชัด (visibility) การใหรางวัลตอบ
แทนตองใหพนักงานไดรูเห็นและทราบกอนลวงหนาจึงจะมีผลจูงใจ 
    4.2.3  มีความยืดหยุน (flexibility) รางวัลตอบแทนในการทํางานที่ดีควรมีความ
ยืดหยุนเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพของการปฏิบัติงาน 
    4.2.4  มีตนทุนต่ํา (low cost) เพื่อใหองคกรสามารถควบคุมใหอยูในงบประมาณ
ที่ควรแกการจายได 
  4.3  ชนิดของรางวัลตอบแทน สามารถแบงออกเปน 2 กลุมใหญ คือ 
    4.3.1  รางวัลในรูปแบบตัวเงิน เงินเปนปจจัยที่สําคัญเบื้องตนที่ทําความพึงพอใจ
แกทุกคนในองคกรสามารถจูงใจพนักงานดวยเงินมี 3 ลักษณะ คือ 
       4.3.1.1  คาตอบแทน เชน คาตอบแทนประจําประเภทเงินเดือน คาจาง 
โบนัสประจําป คานายหนาของพนักงาน 
       4.3.1.2  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง แมจะไมเปนรูปแบบของตัวเงิน
โดยตรง แตสามารถประเมินคาเปนตัวเงินได เพราะการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงไดรับตัวเงินเพิ่มขึ้น 
       4.3.1.3  ประโยชนและบริการตาง ๆ สามารถประเมินคาเปนตัวเงินได 
บางอยางแทนที่จะเปนสิ่งที่พนักงานตองออกทุนทรัพยดวยตนเอง องคกรออกใหทําใหพนักงาน
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สามารถประหยัดเงินสวนนี้ของตนได เชน คารักษาพยาบาล บําเหน็จบํานาญ ซ้ือสินคาของบริษัท
โดยไดรับสวนลดพิเศษ 
    4.3.2  รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน เปนรางวัลตอบแทนที่สนองตอบศักยภาพ
ของบุคลากรเพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ เชน 
       4.3.2.1  รางวัลตอบแทนแสดงสถานภาพ เชน หองทํางานที่สวยงาม  
รถประจําตําแหนง ตลอดจนสิ่งอ่ืนที่มีรูปแบบลักษณะดังนี้ 
       4.3.2.2  รางวัลตอบแทนใหโอกาสพัฒนาความสามารถ เชน การจัดการ 
อบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร การใหทุนศึกษาตอ เปนตน 
       4.3.2.3  รางวัลตอบแทนที่สงเสริมและกระตุนใหตระหนักถึงความสําคัญ
ของตนเองที่มีตอองคกร เชน การยกยองชมเชย พนักงานดีเดนประจําป เปนตน 
 5.  รูปแบบการจูงใจดวยงาน 
  สวนประกอบของงานมีผลตอการจูงใจของบุคลากร งานที่จูงใจผูปฏิบัติไดดีตอง 
ทาทายความสามารถของผูทํางานนั้น เปดโอกาสใหบุคคลใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค Herzberg  
ไดใหแนวความคิดวา ปจจัยเกี่ยวกับงานนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน ตลอดจนใชจูงใจ
บุคคลได สวนปจจัยคาตอบแทนและสภาพแวดลอมในการทํางานเปนเพียงสวนประกอบเทานั้น  
ไมไดเปนปจจัยโดยตรง 
  รูปแบบการจูงใจดวยงานมีวิธีการ คือ การหมุนเวียนงาน (job rotation) เปนการสลับ
เปลี่ยนงานระหวางผูปฏิบัติ โดยลักษณะงานนั้นควรมีความยากงายพอกัน เปนการแกปญหา 
ความเบื่อหนายจากสภาพงานที่ซํ้าซากจําเจ อาจจะหมุนเวียนงานเปนครั้งคราว แตควรจะนานพอที่
บุคคลนั้นไดเรียนรูงานในแตละตําแหนงหนาที่ ตลอดจนเห็นผลสําเร็จที่ตนเองไดลงมือปฏิบัติ 
 วิธีการนี้ใชไดทั้งระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติการ 
  การขยายขอบเขตของงาน (job enlargement) เปนการเพิ่มหรือขยายขอบเขตของงาน
จนกระทั่งงานนั้นมีความสมบูรณยิ่งขึ้น พนักงานผูปฏิบัติเคยทํางานในสวนใดสวนหนึ่ง เมื่อขยาย
ขอบเขตของงานออกไป เขาตองปฏิบัติงานทุกสวนในงานเดิม เพื่อใหเกิดความสําเร็จของงาน 
ทั้งหมด เมื่อปริมาณงานเพิ่มมากขึ้นผูปฏิบัติตองใชทักษะมากขึ้น จึงทําใหงานดูทาทายมากขึ้น 
  การเพิ่มเนื้อหาของงาน (job enrichment) การขยายขอบเขตของงานเปน 
การเปลี่ยนแปลงในแนวนอน การเพิ่มเนื้อหาของงานจึงเปนการเพิ่มในแนวดิ่ง เปนการขยายเนื้อหา
ของงานโดยการเพิ่มความรับผิดชอบในงานนั้นใหมากขึ้น 
  Heraberg กลาววาการเพิ่มงานโดยการเพิ่มเนื้อหาของงานในแนวดิ่งเปนการเพิ่ม
ปจจัยที่กอใหเกิดภาวะพึงพอใจ จึงเปนการสรางแรงจูงใจได 
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 6.  รูปแบบการจูงใจดวยวัฒนธรรมองคกร (organization culture)  
  หมายถึง ทัศนคติ คานิยมและความเชื่อของบุคคลในองคกรรวมกัน ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกเปนพวกเดียวกันรวมสุขรวมทุกขกัน ผูบริหารมีหนาที่สรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม 
เพื่อใหประชากรในองคกรมีวินัยและจริยธรรม ตลอดจนรวมมือประสานงานกัน สงผลใหเกิดการ
รวมแรงรวมใจผลักดันสรางผลงาน เสมือนตัวองคกรเปนศูนยกลางแหงการประสานงาน 
  ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549, หนา 78-82) กลาววา การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคกรมี  
2 ระดับ คือ 
   (1)  การจูงใจระดับบุคคลมีเทคนิค 3 ประการ คือ 
    (1.1)  มอบหมายงานในรูปแบบของเปาหมาย โดยผูปฏิบัติงานตั้งเปาหมายใน
การทํางานของตนเปนรายป แลวใหผูบังคับบัญชาเห็นชอบ ทําใหผ ู ปฏิบัติงานไดฝกฝนรูจัก 
รับผิดชอบตองานสูง ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานโดยใชความคิดริเร่ิม เพื่อใหงานสําเร็จโดยตนเอง
ได ถือเปนการทํางานแบบมีสวนรวม 
    (1.2)  ใหกําหนดรายละเอียดของงานดวยตนเอง เมื่อผ ู ปฏิบัติงานไดกําหนด 
เปาหมายแลว เปดโอกาสใหผูปฏิบัติกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง หาวิธีการทํางานที่ดีที่สุด เปน
การสนับสนุนใหรูจักการกลาคิด กลาทํา และกลาตัดสินใจ กอใหเกิดความคิดสรางสรรค ทําใหเกิด
ความสุขในการทํางาน 
    (1.3)  ติดตามงานโดยการสังเกตการณ เมื่อผูบังคับบัญชาใหผูปฏิบัติงานกําหนด
เปาหมายของตนเปนรายป ตลอดจนใหกําหนดรายละเอียดของงานดวยตนเองแลว สามารถติดตาม
ควบคุมโดยการสังเกตการณ หากผูปฏิบัติมีอุปสรรคจนไมสามารถแกไขไดดวยความสามารถ 
ของตน ก็เขาชวยเหลือตลอดจนสอบถามความคืบหนาเปนระยะ วิธีการแบบนี้ทําใหผูปฏิบัติงาน 
มีความกระตือรือรน 
   (2)  การจูงใจระดับองค กร การจูงใจระดับองคกรนี้สูงกวาการจูงใจระดับบุคคล  
มีเทคนิคที่สําคัญ คือ 
    (2.1)  สรางเปาหมายในแผนงาน โดยการกําหนดเปาหมายในแผนงานระยะยาว
ขององคกร เชน การขยายตลาดใหกวางขวางขึ้น การเพิ่มผลิตภัณฑใหม การลดเวลาทํางานลง เปน
ตน วิธีการนี้จูงใจผ ู ปฏิบัติงานทั้งหมดใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
    (2.2)  ใหทุกคนมีส วนรวมในการจัดทําแผน ใชวิธีการกระจายงานออกเปน 
สวนยอย ตามระดับความรับผิดชอบของแตละบุคคล ใหแตละคนไดมีสวนรวมในการจัดทําแผน 
ตั้งแตขั้นแรก เมื่อแผนงานเสร็จแลวทุกคนที่ปฏิบัติงานจะรูรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่ตนตองปฏิบัติ 
ทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของความคิดในแผนงานนั้น จึงพยายามทํางานของตนใหดีที่สุด เพื่อให 
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งานบรรลุเปาหมายสําเร็จตามแผนที่วางไว วิธีนี้จึงเปนการจูงใจใหเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
เพื่อบรรลุประสิทธิผลของงานที่ม ุ งหวังไว 
    (2.3)  การประเมินผลงาน ผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบในการประเมินผลงาน
ของผูปฏิบัติงาน เมื่อประเมินผลแลวเห็นวามีประสิทธิภาพ ตองมีสวนรวมในการแสดงความยินดี
ตลอดจนยกยอง สรรเสริญ ชมเชย หากพบวาบกพรองผิดพลาด ผูบังคับบัญชาตองรวมแกไขและ 
หาวิ ธีกรปองกันไมให เกิดขึ้นอีก  การประเมินผลงานที่ ถูกตองแมนยํา  ตลอดจนการสรา 
ความประทับใจดวยการแสดงความเห็นอกเห็นใจ ยอมเปนส่ิงที่จูงใจบุคคลอยางสําคัญยิ่ง 
  (3)  การสรางความเชื่อซ่ึงกันและกัน 
    ผูบังคับบัญชาควรมอบความไววางใจและความเชื่อถือในความตั้งใจปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา โดยมีความมุงหวังรวมกัน คือ ความเจริญกาวหนา 
   (4)  เปาหมายชัดเจน 
   (5)  มีรางวัลใหผูที่ปฏิบัติไดอยางแนนอน 
  Aurelio (1996 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549, หนา 80) ไดทําการวิจัย เร่ือง 
Motivation a Demotivated Staff  โดยตองการเพิ่มการจูงใจพนักงานฝายสนับสนุน (support staffs) 
โดยสรุปวา การจูงใจพนักงานฝายสนันสนุนที่หมดแรงจูงใจกระทําไดโดย 
   (1)  จัดสถานการณในองคกรขึ้นใหม ใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
   (2)  สรางคําพรรณนาหนาที่การงาน (job description) ของพนักงานฝายสนับสนุน
เสียใหม 
   (3)  กระตุนใหพนักงานฝายสนับสนุนใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 
   (4)  สรางสิ่งแวดลอมในการทํางานเชิงสรางสรรค 
   (5)  ดําเนินการสนับสนุนพนักงานที่รับผิดชอบหนาที่ฝายสนับสนุนใหมีสถานภาพ
ทางสังคมดีขึ้น 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 128-135) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในงานมี 3 ปจจัย คือ ปจจัยดานบุคคล (personal factors) ปจจัยดานงาน (factors in 
the job) ปจจัยดานการควบคุมการจัดการ (factors controlled by management) 
  (1)  ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 
    (1.1)  ประสบการณ จากการศึกษาวิจัย พบวา ประสบการณในการทํางานมี 
สวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานมานานจนมีความรู ความชํานาญใน
งานมากขึ้น จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
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    (1.2)  เพศ  แมวางานวิจัยหลายงานจะพบวา  เพศไมมีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง
เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่
จะทํางานที่ตองใชฝมือ และงานที่ตองใชความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
    (1.3)  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานรวมกันจะมีผลตอ 
ความพึงพอใจในการทํางาน งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มี
ทักษะในงานหลายดาน และความสามัคคีของสมาชิกยอมมีสวนนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
    (1.4)  อายุ แมวาอายุจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดนัก แตอายุก็มีสวนเกี่ยวของ
กับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูมีอายุมักจะมีประสบการณในการทํางานมาก  
แตขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
    (1.5)  ชวงเลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจใน 
การทํางานมากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและ
การสังสรรคกับผูอ่ืนดวย 
    (1.6)  เชาวปญญา ในบางล ักษณะไมพบวาความแตกตางระหวางเชาวปญญากับ
ความพึงพอใจในการทํางาน แตลักษณะงานบางอยาง พบวา มีความแตกตางกัน พนักงานใน 
โรงงานแหงหนึ่งมีเชาวปญญาในระดับสูง มักจะเบื่อหนายไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีจอการทํางาน
ในโรงงาน เนื่องจากงานที่ทําไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 
    (1.7)  การศึกษา ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาและมีความพึงพอใจใน 
การทํางานนั้น มีผลไมเดนชัดนัก จากงานวิจัยบางแหง พบวา การศึกษาไมแสดงความแตกตาง
ระหว างความพึงพอใจในการทํางาน แตมักขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถ
ของเขาหรือไม จากการวิจัยหลายฉบับ พบวา นักวิชาการ นักวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ 
เปนตน มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาคนงานและพนักงาน ลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้ง
เสมียนพนักงานดวย 
    (1.8)  บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพที่ไมเที่ยงตรง ส่ิงหนึ่งที่เห็นชัดเจน คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะ
ไมพอใจในการทํางานมากกวาคนที่ปกติ ทั้งนี้ อาจเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปน
เหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
    (1.9)  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายฉบับ พบวา เงินเดือนมีสวนในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีวิตตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตอง
ดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานนอกเวลา และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับความสามารถในการจัดหาปจจัย
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อ่ืนที่สําคัฐแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผ ูที่มี
เงินเดือนต่ํา 
    (1.10)  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผ ู ทํางานเอง ก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
    (1.11)  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตัวเองถนัดและ
พอใจจะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่ไมสนใจในงาน 
  (2)  ปจจัยดานงาน ประกอบดวย 
    (2.1)  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน 
โอกาสที่จะไดเรียนรู และศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่ที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีทํางาน และการที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่ 
สรางสรรค เปนประโยชน ทาทาย ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันกับงาน 
    (2.2)  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํามักจะตองพิจารณาควบคูไป
กับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ เหลานี้จะตองพิจารณาไป
ดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
    (2.3)  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน 
มีความพึงพอใจในการทํางานและจะมีถึงรอยละ 17 ที่ระบุวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยนงานใน
สภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการ  
จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ํากวา ความจริงแล วตอง
พิจารณาควบคูไปกับความเปนอิสระในงาน และความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้เพราะ
ฐานะทางวิชาชีพนอกจากจะขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยังขึ้นอยูกับบุคคล
อ่ืนในสังคมเปนผูตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานจะใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพ
แตกตางกันไป เมื่อระยะเวลาผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไป 
    (2.4)  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็ก 
จะดีกวาเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญแลว หนวยงานขนาดเล็กพนักงานก็มีโอกาส 
รูจ ักกันทํางานคุนเคยกันงายกวาหนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และ
รวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
    (2.5)  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกลการเดินทาง 
มสะดวกตองตื่นแตเชามือ รถติด และเหน็ดเหน ื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจใน ไ 
การทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน 
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ความเปนอยู ภาษา และความไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจาก 
การปรับตัวและการสร างความคุนเคยตองใชระยะเวลานาน 
    (2.6)  สภาพภูมิศาสตรในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่จะมีสวนสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานใน
เมืองเล็ก ทั้งนี้ เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมากกวาคนงานใน
เมืองใหญ ทําใหเกิดความสัมพันธกัน 
    (2.7)  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ช้ีแจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย  
นอกจากนี้ยังพบวา งานที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไร และดําเนินการอยางไร สภาพการณ
ควบคุมจะงายขึ้น 
   (3)  ปจจัยดานการควบคุมการจัดการ ประกอบดวย 
    (3.1)  ความมั่นคงในงาน จากการศึกษาคนควาส วนใหญจะพบวา พนักงาน 
มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจเรื่องความมั่นคงนอยลง
ก็ตาม แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของ
งาน คือ มีการจางงานตลอดชีวิต (long life employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
ความตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอที่จะเลี้ยงตัวใน
วัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนกระทั่งทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลว และเปนความตองการของพนักงาน ซ่ึงนอกเหนือไปจาก
ความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความสนใจในงานที่ตนเองถนัด และมีความสามารถ
ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทํามีความกาวหนาและไดรับรางวัลตอบแทนจาก 
ความตั้งใจทํางาน 
    (3.2)  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการบริษัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของพนักงาน
จะเยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญ พบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงใน
การทํางาน ลักษณะงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่ 
คาครองชีพสูง รายรับจะมีความสําคัญในอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของ
หนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา หรือผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐบาลออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะ
รายรับที่ดีกวาเชนกัน 
    (3.3)  ผลประโยชน ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการไดรับ 
ผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในการทํางานได แตจากการศึกษาก็พบวา  

 24 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  

เชนเดียวกับเรื่องของรายรับ กลาวคือ พนักงานบางสวนอาจใหความสนในนอยกวาความมั่นคงใน
งาน และความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร 
คาประกันสังคมและประกันชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
    (3.4)  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน มีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียน พนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน  
มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนง
สูง จากการศึกษา พบวา คนส ูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย  
อาจเปนเพราะคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
    (3.5)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม
ตําแหนงเพื่อควบคุมสั่งการผ ู ใตบังคับบัญชาหรือผ ู รวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ  
งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงาน
ลําบากและอึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
    (3.6)  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย เรื่อง 
สถานการณและสภาพการทํางาน พนักงานที่ใหความสําคัญกับการทํางานในสํานักงานจะเกิด 
ความพึงพอใจในการทํางานมากกวาที่จะตองทํางานเปนพนักงานขาย 
    (3.7)  เพื่อนรวมงาน  เพื่อรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่ เกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่
ทํางาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน 
การทํางาน 
    (3.8)  ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษา พบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมี 
ความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบ 
รวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน ตําแหนง 
    (3.9)  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศ คือ การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผ ู นิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคกรดวย  
จากการศึกษารายกรณี Aurelio (1996, อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549, หนา 86) พบวา ขวัญและ
เจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวาง 
ผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 
    (3.10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหง พบวา พนักงาน 
มีความตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  
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ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญสําหรับผ ู ปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนา
ตอไปหรือไม แตโดยทั่วไปพนักงานมักจะไดขาวหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
    (3.11)  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน นอกเหนือไปจาก
นี้ความศรัทธาในดานความสามารถ และความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงานก ็จะทําใหพนักงาน
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
    (3.12)  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางานจากการสํารวจของ National Industrial Conference Board พบวา 
ความเขาใจตรงกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานเกี่ยวกับรายรับเปนเรื่องที่สําคัญที่สุดสําหรับ
พนักงาน ผูบริหารมีเจตคติที่ดีมากกวาหัวหนางาน โดยพิจารณาจากการไดใหความสําคัญในหัวขอ
ตาง ๆ    
ประวัติความเปนมาของ บริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จํากัด 
 
 บริษัท โอบออมอุตสากรรม (1994) จํากัด ตั้งอยูเลขที่  88 หมูที่ 1 ตําบลนครสวรรคตก  
อําเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค จดทะเบียนนิติบุคคล เมื่อวันที่  27 กรกฎาคม พ.ศ. 2537  โดยมีทุน
จดทะเบียนจํานวน 15 ลานบาท ประกอบกิจการผลิตลําโพง และผลิตทุกชิ้นสวนของลําโพง  
โดยผลิตสินคาภายใตช่ือ โอบออม (OBOM) จากโรงงานที่มีเนื้อที่ 20 ไรเศษ บริหารจัดการโดย 
นายสมควร โอบออม  

ผลการดําเนินงานของบริษัทอยูในเกณฑดีมาโดยตลอด โดยเฉพาะอยางยิ่งในป 2539  
มียอดขายสูงมาก จึงเห็นวาตลาดยังสามารถขยายตัวไดอีก จึงลงทุนในเครื่องจักรอุปกรณและ 
ส่ิงปลูกสรางเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต  ซ่ึงสามารถผลิตแมเหล็กคุณภาพดีไดเอง 
ทําใหตนทุนสินคาต่ํา สามารถแขงขันกับผูผลิตรายอื่นที่ซ้ือช้ินสวนมาประกอบ นอกจากนี้ยังได
ดําเนินกิจกรรมดานการตลาดเพิ่มเติมโดยมีโครงการที่จะขยายตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ  
สําหรับในตางประเทศบริษัท ไดนําสินคาประเภทลําโพงไปรวมแสดงสินคาที่ประเทศเยอรมัน  
ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 ปรากฏวาไดรับการตอบรับเปนอยางดี  บริษัทจึงตัดสินใจที่จะขยาย 
การลงทุนตอทั้งในดานเครื่องผลิตแมเหล็กเพิ่มเติม จํานวน 2 เครื่อง เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การผลิต ซ่ึงสามารถผลิตแมเหล็กคุณภาพได สงผลใหบริษัท มีตนทุนการผลิตที่ต่ําลง และมีวัตถุดิบ
แมเหล็กปอนสูกระบวนการผลิตไดอยางเพียงพอและตอเนื่องในสายการผลิต ซ่ึงเริ่มการผลิตได   
ตั้งแตป 2543 สวนสิ่งปลูกสรางอยูระหวางการดําเนินการกอสรางสํานักงานขายและอาคารแสดง
สินคา ตลอดจนอาคารประกอบ Voice Coil   

1.  วิเคราะหสถานการณของผลิตภณัฑลําโพง  
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  จากความตองการลําโพงในตลาดมียอดขายเพิ่มสูงขึ้น จากการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
ในการผลิตและขยายตลาด โดยอาศัยความรูความชํานาญของทีมงานที่ทํามากวา 22 ป  กรรมวิธีการ
ผลิตไมยุงยากซับซอน เพิ่มความชํานาญใหกับพนักงานทุกระดับชั้น เชน ศึกษาดูงานตางประเทศ 
และไดรับความชวยเหลือทางวิชาการจากหนวยราชการและสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
พระนครเหนือ อีกทั้งสถานที่ตั้งโรงงานมีความเหมาะสม การคมนาคมสะดวก  สาธารณูปโภค
พรอม กระบวนการผลิตไมมีปญหามลภาวะตอส่ิงแวดลอม เนื่องจากใชน้ําจากบอบาดาล โดยมี
พนักงานทั้งสิ้นจํานวน 600 คน ดังนั้น การผลิตลําโพงของบริษัท จึงมีตนทุนต่ํากวาผูผลิตรายอื่น ๆ 
ถือวาเปนจุดแข็งของบริษัท 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 - ลําโพงเสียงทุม (WOOFER) 

-

 
 
 

ผลิตลําโพง 

 ลําโพงเสียงกลาง (MIDR) 

- ลําโพงเสียงเสียงแหลม (TWEERTER) 
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-  ผลิตลําโพงขนาดตั้งแต 2.5 นิ้ว จนถึง 45 นิ้ว 
-  อัตรากําลังการผลิตลําโพงสูงสุด 7,000 ตัว/วัน 
-  ผลิตแมเหล็กโดยใชขบวนการผลิตและเทคโนโลยีที่ไดคิดคนเองทั้งหมด 
-  ทุกชิ้นสวนใชวัตถุดิบภายในประเทศไทยเปนสวนใหญ 
-  พยายามใชแรงงานมากกวาเครื่องจักรกล 
-  ถือหลักพัฒนาโดยพึ่งพาตวัเองเปนหลัก ตลอดเวลาระยะเวลา 20 ป 

 
ภาพที ่2.1  ลักษณะของธุรกิจบริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จาํกัด 
 
 
 

งานขึ้นรูปโลหะ 
ตัด  เจาะ  กลึง  ปมขึ้นรูป  ชุบซิ้งค 

ออกแบบ 
แมพิมพ สตอกชื้นงาน

งานฉีดขึ้นรูปอลูมิเนียม 
หลอม  ฉีดขึ้นรูป  กลึงตบแตง  พนสี 

ประกอบ 
งานฉีดขึ้นรูปพลาสติก 

อบเม็ดพลาสติก  ฉดีขึ้นรูป  ตกแตง 
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ภาพที่ 2.2 แสดงการไหลเวียนของกระบวนการทํางานบริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ประธานกรรมการ 
 

ที่ปรึกษา 

 29 รองประธานกรรมการ 
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ภาพที่ 2.3 แผนผังองคกรของบริษัท โอบออมอุตสาหกรรม (1994) จํากัด 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 วลี ตั้งสวัสดิ์ตระกูล (2541, บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน ไดศึกษาถึงสถานภาพสวนตัวของวิศวกร สภาพ 
ความพึงพอใจของวิศวกรและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใช
เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสรางขึ้นตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ประกอบดวย
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมของความพึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยคํ้าจุนระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสับคม และพบวาผูที่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดือน
สูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดือน
สูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน และมีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคกร 
สรุปไดวา มนุษยมีแรงจูงใจยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อสนองความตองการ
ของมนุษยของมาสโลวที่กําหนดไว 5 ขั้น จากทฤษฎีทําใหทราบวา ความพึงใจในการปฏิบัติงานนั้น
ขึ้นอยูกับการตอบสนองความตองการของมนุษยซ่ึงมีลําดับขั้นความตองการไมเทากัน ทําใหเกิด
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเทากัน อีกทั้งปจจัยที่สรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานยังขึ้นอยูกับงานและสิ่งแวดแลวของงานดวย 
 เบญจมาภรณ มะวิญธร (2545, บทคัดยอ) ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายงานในโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสายงานโรงงานรังสิต  บริษัท  ไทยน้ําทิพย  จํากัด  ตามลําดับ 
ความตองการทั้ง 5 ขั้น คือ ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
ความตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม  ความตองการเกียรติยศและชื่อเสียง  
ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ แยกตามปจจัย 
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน โดยมีประชากรที่
ศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานสายงานโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด ประชากรที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้ เปนพนักงานระดับเจาหนาที่ และพนักงานระดับปฏิบัติงาน รวมทั้งส้ิน 196 คน โดยพนักงาน
ที่ตอบแบบสอบถามกลับมามีจํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 93.37 ผลการศึกษา พบวา 
 (1)  ขอมูลทั่วไปดานพนักงาน สวนใหญพนักงานเปนชาย อายุระหวาง 31- 40 ป  
มีสถานภาพทางครอบครัวสมรส การศึกษาจบมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีอายุงานต่ํากวา 
10 ป และมีอัตราเงินเดือน 8,001 บาท ขึ้นไป 
 (2)  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทั้ง 5 ดาน พบวา พนักงานบริษัท 
ไทยน้ําทิพย จํากัด สายโรงงานรังสิตระดับแรงจูงใจในปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหาคาเฉลี่ยนอยแตละดานได ดังนี้ 
     (2.1)  ดานความตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม 
    (2.2)  ดานความตองการเกียรติยศและชื่อเสียง  
    (2.3)  ดานความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดชีวิต 
    (2.4)  ดานตองการทางดานรางกาย  
    (2.5)  ดานความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
 (3)  สรุปปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงาน 
รังสิต บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา อายุงาน และอัตรา
เงินเดือน 
 
 (4)  พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 
 (5)  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 
ที่ระดับ .01 
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 (6)  พนักงานที่สมรสแลวมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่เปนโสด  
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 (7)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงใจในการปฏิบัติแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญระดับ .05 
 (8)  พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 (9)  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 (10)  อ่ืน ๆ ควรมีการปรับปรุงคาจางทั้งสวัสดิการตาง ๆ ควรมีคณะกรรมการคาจาง
ระหวางตัวแทนลูกจางและนายจางระดมความคิด คนหาเหตุผลมาประกอบเพื่อแกไขปญหาคาจาง
สําหรับพนักงานที่ใชแรงงานควรมีการอบรม สัมมนา หรือสงพนักงานไปฝกงานทั้งในและ 
ตางประเทศ มีการถายทอด ความรู ความชํานาญ ทักษะตาง ๆ สามารถปฏิบัติดวยตนเอง 
 ตันติมา รัตนลาโภ (2545, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
วิศวกรระดับปฏิบัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) (สํานักงานใหญ)  
มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรระดับปฏิบัติการ บริษัท 
แอดวาสซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ใน 5 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน  
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  และ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และเปรียบเทียบความพึงพอใจของวิศวกรระดับปฏิบัติการ  
บมจ. แอดวาสซ อินโฟร เซอรวิส โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ตลอดจนรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
ของวิศวกรระดับปฏิบัติการที่มีตอ บมจ. แอดวาสซ อินโฟร เซอรวิน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ครั้งนี้คือ วิศวกรระดับปฏิบัติการ บมจ. แอดวาสซ อินโฟร เซอรวิน จํานวน 200 คน เครื่องมือท่ีใช
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way - Analysis of 
Variance) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะใชการทดสอบรายคูโดยใช 
วิธี LSD (Least Significant Difference) ผลการวิจัย พบวา 
 
 (1)  วิศวกรระดับปฏิบัติการ  บมจ. แอดวาสซ อินโฟร เซอรวิน มีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความมั่นคงในงาน  
วิศกรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานอื่น ๆ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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 (2)  วิศวกรที่มีเพศ สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว 
 (3)  วิศวกรที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปน 
รายดาน พบวา ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดาน เงินเดือนและสวัสดิการ มีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 (4)  วิศวกรที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม 
แตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 
 (5)  วิศวกรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว และ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความพึงพอใจแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 มะลิ เผือกจิตร (2545, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกร กรณีศึกษาบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด มีความมุงหมาย 
เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค  
ประเทศไทย จํากัด ในดานปจจัยจูงใจประกอบดวย ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
ดานนโยบายของบริษัท ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานความมั่นคง
ปลอดภัยในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลตอบแทน และ
เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตัวแปรเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส การศึกษา เงินเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปน
การวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรที่ศึกษาไดแก พนักงาน 
บริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด จํานวน 200 คน โดยการเก็บขอมูลจากการเลือก 
สุมตัวอยางดวยวิธีสุมแบงชั้นอยางงาย สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชสถิติตาง ๆ ไดแก รอยละ  
คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรสองกลุมเปนอิสระ 
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ตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบเชิงซอนเพื่อทดสอบความแตกตาง 
คาเฉลี่ยรายคู ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
 (1)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด มีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับพอใจ 
 (2)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจ
การปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 โดยเพศชายจะมีความพึงพอใจ 
ในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความมั่นคงปลอดภัยในงาน และดานผลตอบแทน 
มากกวาเพศหญิง แตเพศหญิงจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
มากกวาเพศชาย 
 (3)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 
25 ป จะมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มีอายุอยูในชวงอ่ืน ๆ ในดานนโยบายของบริษัทและ 
การบังคับบัญชา 
 (4)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 
 (5)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 โดยพนักงาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจมากกวาระดับ ปวช. และ ปวส. 
ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานความมั่นคงปลอดภัยในงานและ 
ดานผลตอบแทน 
 (6)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีเงินเดือนตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 โดยพนักงาน
ที่มีเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
งาน ดานความรับผิดชอบ ดานการบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 
 (7)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีตําแหนงงานตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05 โดยพนักงาน
ที่มีตําแหนงผูจัดการและซุปเปอรไวเซอรมีความพึงพอใจมากกวาระดับปฏิบัติการในดานลักษณะ
งาน ดานนโยบายบริษัท และดานการบังคับบัญชา 
 (8)  พนักงานบริษัท คิมเบอรลีย – คลาค ประเทศไทย จํากัด ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น .05  
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โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนระยะ 5-10 ป มีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่ 
ปฏิบัติงานในชวงอื่น ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคง ปลอดภัยในงาน และ 
ดานผลตอบแทน 
 ณัฏฐริญาณ วิทยานรากุล (2546, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันกับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร กรณีธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อการสงออก 
มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ระดับกลางของธุรกิจ 
อุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อการสงออก 2) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ผูบริหารระดับกลางของธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อการสงออก จําแนกตามลักษณะ 
ประชากรศาสตร และ 3) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ผูบริหารระดับกลางของธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อการสงออก การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงพรรณนา กลุมตัวอยางที่ใชเปนผูบริหารระดับกลางธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อ 
การสงออก จํานวน 389 คน ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง สถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบพหุคูณดวย
วิ ธี ก า ร ข อ ง 
เชพเฟ การทดสอบไค -สแควร และการวิเคราะหเนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบวา 1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในธุรกิจ
อุตสาหกรรมเครื่องนุงหมเพื่อการสงออกในภาพรวม อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาปจจัยที่ 
เกี่ยวกับความพึงพอใจทั้ง 14 ดาน พบวา ผูบริหารระดับกลางมีความพึงพอใจดานลักษณะงานและ
ดานความคิดรับผิดชอบในการทํางานมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ ดานความสําเร็จใน 
การทํางาน 2) ผลการเปรียบเทียบปจจัยทีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ผูบริหารระดับกลางทั้ง 14 ปจจัย จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร พบวา ผูบริหารระดับกลางที่
มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และอายุของ 
การปฏิบัติงานในบริษัทแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ยกเวน ระดับการศึกษา มีความพึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ผลการหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยกับความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลางทั้ง 14 ดาน ในภาพรวมพบวา 
ปจจัยทั้ง 14 ดาน ในภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 น้ําจิต ชาวันดี (2544, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ  
มีวัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี้ 
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 (1)  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในจังหวัดศรีสะเกษ 
 (2)  เพื่อศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดศรีสะเกษ 
 (3)  เพื่อนําผลจากการศึกษาเปนแนวทางในการเสนอแนะการปรับปรุงการบริหารงาน
ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดศรีสะเกษ 
 ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด 
ศรีสะเกษ การรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ใชแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดสงไปใหกับพนักงานธนาคาร 
กรุงเทพ จํานวน 86 คน และไดรับแบบสอบถามคืนเพื่อใชในการวิจัย 82 คน คิดเปนรอยละ 95.30 
สถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูล ใชคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมุติฐาน ใชคาสถิติ t-test และ F-test ผลการวิจัย พบวา 
 (1)  พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 36-45 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี มีตําแหนงเจาหนาที่อํานวยการบริการ มีประสบการณในการทํางาน 21 ปขึ้นไป  
มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท เทากับ 30,001 บาทขึ้นไป รอยละ 30.50 
 (2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ในภาพรวมพนักงานธนาคาร
มีความพึงพอใจอยูในระดับกลาง 
 (3)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
 (4)  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษาและ
ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน ผูบังคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน 
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