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บทที่ 2 
 

วรรณกรรมปริทรรศน (Literature Review) 
 

 การวิจัยเร่ือง การวิเคราะหหาปจจัย และเสนอแนวทางลดผลกระทบตอการลาออก
ของนักบินลําเลียงกองทัพอากาศ เปนการศึกษาความคดิเห็นของนักบนิลําเลียงกองทัพอากาศที่มี
ความคิดตองการลาออกจากการรับราชการเพื่อไปเปนนักบินพาณชิย มีแนวความคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวของในการศึกษาเพื่อเปนแนวทางประกอบการดําเนนิการวิจัย ดงันี ้
 

2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกบัความตองการของมนุษย 
 

มนีักจติวิทยาหลายทาน เชน อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดคนควาเร่ือง
ความตองการของมนุษย และไดกําหนดเปนทฤษฎี ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ, 2530) 

1. มนุษยมีความตองการตลอดเวลา   และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมตางๆ โดยความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุแหงพฤติกรรมความ
ตองการอ่ืนๆ และเมื่อพฤติกรรมที่ตองการไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรมอ่ืนๆ
อีกตอไป 

2. ความตองการของมนุษยจะเรียงเปนลําดับชั้น จากความตองการพื้นฐานไปสู
ความตองการที่ซับซอนยิง่ข้ึน 

3.   การที่คนจะเปล่ียนความตองการจากระดับต่ําไปสูระดบัสูงไดนั้น  ความตองการ
ในระดับต่ําตองไดรับการตอบสนองกอน 

 
 ความตองการของมนุษยตามที่มาสโลวไดกําหนดเปนทฤษฎีไวนั้นแบงความตองการ
ออกไปตามสภาวะของการดําเนนิชีวิต ดงันี ้

1. ความตองการดานสรีระ (Physiological Needs) เปนความตองการเบื้องตนที่
จําเปนสําหรับการดํารงชีวิต เชน ความหิว ความกระหาย ความงวง และความตองการทางเพศ 
ฯลฯ ความตองการนี้จะมมีากในกลุมที่มคีวามขาดแคลน เชน ผูมอีาชีพหาเชากนิค่ํา สวนใหญกลุม
คนเหลานี้ทํางานเพราะตองการคาจาง เพื่อสนองความตองการทางสรีระมากกวาอยางอ่ืน 
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2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อความ
ตองการทางดานสรีระไดรับการตอบสนองแลว มนษุยจะหาทางทําใหตนปลอดภัยจากภยันตราย
ตางๆ ขณะเดยีวกันก็จะแสวงหาความมั่นคงในชีวิต ทรัพยสิน และการงาน ความตองการประเภท
นี้ ทําใหเกดิการผลักดนัใหมกีารออกกฎหมายคุมครองแรงงานตางๆ หรือการเกิดบริษทัประกนัภัย 

3. ความตองการความรัก และความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม (Love and 
Belonging Needs)  ความตองการความรัก  ความผูกพนั  รวมถงึการยอมรับจากบคุคลอ่ืนนีจ้ะ
เปนตัวกระตุนใหบคุคลตองการความสัมพนัธไมตรีกับคนอ่ืน โดยการแสวงหา และเขารวมกจิกรรม
กลุมตางๆ ตลอดจนการรับผิดชอบตอการมีชีวิตคู 

4. ความตองการเกียรติและศักดิศ์รี (Self – Esteem Needs) เปนความตองการข้ัน
สูง ไดแก ความตองการอํานาจ ความสําเร็จ ชื่อเสียง เกียรติยศ และการยกยองนับถือ ฯลฯ ซึ่ง
นักจติวิทยาอีกทานหนึ่ง คือ เคลตัน แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972) กลาววา ความตองการนี้
แบงออกไดดังนี้ คือ ความภูมิใจในตนเองและความตองการใหผูอ่ืนยกยองใหเกยีรติ ความตองการ
นี้พบมากในคนที่มฐีานะทางเศรษฐกจิดี หรือคนที่มกีารศกึษาสูง 

5. ความตองการทําตนใหประจักษ (Self – Actualization Needs) เปนความตอง 
การข้ันสูงสุดของมนุษย บคุคลที่มคีวามตองการในระดับนี้จะแสดงพฤติกรรมออกในลักษณะตางๆ 
คือ 

- ยอมรับตนเองและผูอ่ืน รวมทั้งความเปนจริงตามธรรมชาต ิ
- เปนผูพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที ่
- มีความตองการแสวงหาความรู และความเขาใจส่ิงแปลกใหมตลอดเวลา 
- มคีวามซาบซึ้งในสุนทรียะ มมีโนธรรม และจริยธรรมประจาํใจ 

 
นอกจากนั้น  เคลตนั  แอลเดอรเฟอร  ยังมคีวามเชื่ออีกวา  ความตองการมีอิทธิพล

ตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งแบงแนวความคิดนี้ออกเปน 3 กลุม คือ 
1. ความตองการเพื่อดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการทางกายภาพ 

และความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมชีีวิตอยูรอดได เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย นอกจากนี้
คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตจะรวมสวนที่เปนความตองการทางดานสรีระทั้งหมด
กับบางสวนของความตองการมัน่คงปลอดภัย 
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2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการที่
รวมถงึความตองการทางสังคม ความตองการความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในความสัมพนัธระหวาง
บุคคล การไดรับการยอมรับ การมชีื่อเสียง และการไดรับการยกยองจากสังคมเมื่อเทยีบกบัทฤษฎี
ของมาสโลว ความตองการดานความสัมพนัธนีจ้ะรวมถงึสวนที่เปนความมัน่คงปลอดภัย ความ
ตองการทางดานสังคม และบางสวนของความตองการเกยีรติและศักดิ์ศรี 

3. ความตองการดานการเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการทั้งหมดเกีย่ว 
กับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเขาใจ
ตนเอง และการใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ เมื่อเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลวความตองการ
ดานการเตบิโตนีจ้ะรวมถงึบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี และความตองการทําตน
ใหประจกัษทั้งหมด 

 
แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972) ไดตั้งทฤษฎีความคดิพื้นฐานไว ดังนี ้
1. มนษุยอาจมคีวามตองการหลายๆ อยางเกิดข้ึนในเวลาเดยีวกันได โดยไมจําเปน

วา  ความตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะเกดิความตองการเบื้องสูง 
2. ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลกจ็ะมคีวามตองการแตละ

ประเภทมากยิ่งข้ึน 
3. ยิ่งความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองมากเทาใด  บุคคลกจ็ะมคีวามตอง 

การระดับสูงมากข้ึนไปอีก 
4.  ยิ่งความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองนอยเทาใด   บุคคลก็จะมีความตอง 

การระดับต่ําสูงข้ึนไปอีก 
 
จะเหน็ไดวา นักวิจัยทั้งสองทาน ไดกําหนดทฤษฎีความตองการของมนุษยไวคลาย 

คลึงกันมาก คือ มนษุยจะตองมคีวามตองการตั้งแตระดบัต่ําไปสูระดบัสูง ซึ่งทั้งสองทานมคีวาม
เชื่อมั่นวา ความตองการมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมของมนษุย 
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2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจงูใจและส่ิงจูงใจ 
 

2.2.1 หลักพื้นฐานของแรงจูงใจ 
1.  การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธพิลภายในของบคุคล ซึ่งเกีย่วของกับระดบั

การกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn, 2000) การจูงใจจึงเปนส่ิงเราซึ่งทําใหบคุคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคมุ รักษา
พฤติกรรม การกระทํา และเปนสภาพภายในจิตใจ ซึ่งเปนสาเหตใุหบุคคลมีพฤติกรรมทีท่ําใหเกดิ
ความเชื่อมั่นวา จะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได (Certo, 2000) มนุษยมีความตองการ
ทางรางกาย (น้ํา อากาศ การพักผอน และที่อยูอาศัย) และมคีวามตองการดานอ่ืนๆ ดวย เชน การ
ยกยอง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับคุคลอ่ืน ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จ 
ความรัก และผลประโยชนสวนตัว ฯลฯ โดยทั่วไปความตองการจะเปล่ียนแปลงเมื่อเวลาผานไป 
และความตองการจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลดวย อาจกลาวไดวา ผูบริหารใชการจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาทําในส่ิงตางๆ ดวยความพึงพอใจ ในทางกลับกนัผูใตบงัคับบญัชาก็อาจใช
วิธกีารเดียวกนักับผูบริหารดวยการจูงใจผูบริหารใหเกิดความพงึพอใจแกตน 

2.  ส่ิงจูงใจ (Motivation) เปนปจจัยที่เปนการจงูใจในการทาํงานมากข้ึน เชน ทําให
เกดิความรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน มโีอกาสสําหรับการเจริญเติบโต และการยอมรับของ
บุคคล ตลอดจนความรูสึกตองการความสําเร็จซึ่งชักจูงบุคคลใหกระทาํ เปนอิทธพิลทีม่ผีลตอ
พฤติกรรมมนษุย และมผีลตอพฤตกิรรมของบคุคล จะทําใหบคุคลสรางความแตกตางในตัวเอง
ภายในองคกร ซึ่งผูบริหารจะเปนผูจูงใจและเปนผูคนหาส่ิงนี้ เนื่องจากบคุคลสามารถตอบสนอง
ความตองการไดหลายดาน มนษุยมแีรงผลักดนับางอยางที่ทําใหมกีารแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อ
ตอบสนองแรงผลักดันที่เกิดข้ึน เชน เมื่อหิวน้ําก็ตองหาน้าํมาดื่ม เพราะมแีรงผลักดัน คือ ความ
กระหาย ซึ่งเปนความตองการของรางกาย และเปนแรงผลักดันตามธรรมชาตเิพื่อความอยูรอด 
ดังนั้น ถาบคุคลใดสามารถสรางแรงผลักดนัใหเกดิข้ึนกบับคุคลอ่ืนไดกเ็ทากบัเปนการสราง
พฤติกรรมใหเกิดข้ึนดวย และถาตองการใหมนษุยแสดงพฤติกรรมแบบใดกต็าม ก็ตองสราง
แรงผลักดันทีเ่ปนตนเหตุแหงพฤติกรรมนัน้ จากหลักการนี้ทําใหมนษุยเร่ิมรูจักการสรางแรงจูงใจ 
เพื่อใหเกิดแรงผลักดันใหคนอ่ืนทาํในส่ิงที่ตัวเองตองการ 
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2.2.2 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนกระบวนการทีเ่กิดข้ึนไดตลอดเวลา   เพราะมนุษยมีความตองการ 
(Needs) ซึ่งทําใหเกิดความไมสมดลุทางรางกาย และจิตใจ กอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือ
แรงจูงใจ (Motivates) ในการที่จะทําใหเกิดพฤตกิรรม และการกระทาํไปสูเปาหมาย (Goals) ที่
สามารถตอบสนองความตองการนัน้ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะลด
พลังลง ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน (พงศ หรดาล, 2540) 
 
 

 
ภาพที ่2.1 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 
1. ความตองการ (Needs) คือ ความตองการของมนุษยเกิดจากการขาดสิ่งหนึ่งส่ิง

ใดในตัวบุคคลซึ่งเปนการขาดความสมดุลทั้งทางรางกาย และสภาพแวดลอมภายนอก ทุกคนมี
ความตองการหลายระดับ และความตองการของคน สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ 

-  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) แรงผลักดันทีเ่กิดข้ึนผสม
กับความตองการทีจ่ะมชีีวิต และการดํารงชีวิต ไดแก ความหวิ ความกระหาย ความตองการทาง
เพศ อุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความตองการพักผอนนอนหลับ ความ
ตองการอากาศบริสุทธิ์ และความตองการขับถาย เปนตน 

- ความตองการทางดานจติใจและสังคม (Psychological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทนี้ คอนขางจะสลับซับซอนเกดิข้ึนจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู และ
ประสบการณที่บุคคลนี้ไดรับโดยแยกออกไดดังนี้ คือ (1) ความตองการที่เกิดจากสังคม และ (2) 
ความตองการทางสังคมทีเ่กดิจากการเรียนรู 

2. แรงกระตุน (Motives) หมายถงึ แรงกระตุนใหเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลไปยัง
เปาหมายพฤตกิรรมที่ถกูกระตุนนี้เรียกวา พฤตกิรรมแรงจงูใจ (Motivated Behavior) มีลักษณะ 
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คือ จะตองมกีริยาอาการอยางใดอยางหนึ่งออกมาในลักษณะสงผลกระทบตอกริยาอาการนัน้ๆ ให
ไปสูทิศทางใดทิศทางหนึง่ 

3. แรงขับ (Drives) หมายถงึ แรงผลักดนัทีเ่กิดข้ึนเมื่อบุคคลมีความตองการ ถา
ความตองการมีพลังสูง แรงขับหรือแรงจูงใจกจ็ะสูง ทําใหบุคคลเกิดความพยายามอยางแรงกลาที่
จะกระทาํการตางๆ ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ และแรงขับสามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ 

     -  แรงขับปฐมภูม ิ (Primary Drives) เปนแรงขับทีเ่กิดข้ึนมาพรอมกบัวุฒิภาวะ
ของคนไมจําเปนตองเรียนรู แรงขับประเภทนี้ยงัแบงออกไดเปน 2 อยาง คือ แรงขับทางดานสรีระ 
เชน ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตองการทางเพศ ความอบอุน ความหนาว ฯลฯ และ
แรงขับทั่วไป เชน ความอยากรูอยากเหน็ ความกลัว ฯลฯ 

 -  แรงขับทุติยภูม ิ(Secondary Drives) เปนแรงขับที่คอนขางสลับซับซอนซึ่งสวน
ใหญเกิดจากการเรียนรู หรือบางทเีรียกวา แรงกระตุนทางสังคม เชน การยอมรับทางสังคม สถานะ
ทางสังคม ตําแหนงหนาที่การงาน เกียรติยศชื่อเสียง และอํานาจ ฯลฯ  

4. เปาหมาย (Goals) หมายถงึ จดุมุงหมายของพฤติกรรมซึ่งเมื่อบรรลุเปาหมายแลว 
จะทาํใหบุคคลรูสึกพงึพอใจ (ลดแรงขับ และลดความตองการ) หรือความรูสึกไมพึงพอใจ (เพิ่มแรง
ขับ หรือเพิ่มความตองการ) 

จากการศึกษาองคประกอบของการจูงใจทําใหทราบวา หลักการจงูใจเพื่อใหมนษุย
ทํางาน ประกอบดวย 3 ประกอบ คือ 

- ผูรับการจงูใจ เปนบุคคลหรือกลุมเปาหมายที่ผูจูงใจตองการจะใชกระบวนการจงู
ใจเขาดําเนนิการปฏิบัตใินส่ิงที่ผูจูงใจตองการดวยความสมคัรใจ 

-  วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทั้งศาสตรและศิลป และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของผูถูกจงูใจใหสามารถคลอยตาม และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวัตถปุระสงค 

- เปาหมายของการจูงใจ เปนพฤติกรรมที่ผูจะจูงใจหวังใหเกิดข้ึนในข้ันสุดทาย 
ภายหลังจากการใชวิธกีารจูงใจ และการจงูใจมนษุยใหไดผลสําเร็จนัน้จําเปนตองรูธรรมชาติของ
มนุษย 

 
 
 
 
 



 
 

 

13 

2.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
มนีักวิจยัอีกหลายทานไดกําหนดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจงูใจและพฤติกรรมของมนษุยไว 

ซึ่งแตละทานไดคนควาวิจยั และกําหนดทฤษฎีไวแตละทาน ดังนี ้
ฮาโรลด เจ เลวิต (Leavitt) ไดสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมและแรงจูงใจไว ดังนี ้
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยตองมสีาเหตมุาทาํใหเกดิ (Behavior is caused) 
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยตองมแีรงกระตุนส่ิงใดส่ิงหนึง่มากระตุนทําใหเกิด 

(Behavior is motivated)  
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยมจีุดมุงหมายเสมอ (Behavior is goal director) 
สมมติฐานทัง้ 3 ประการนี้ มคีวามสัมพนัธกันอยู และเปนกระบวนการของพฤติกรรม 

ซึ่งจะมอียูเหมอืนกนัสําหรับมนษุยทกุคน โดยไมจํากัดวา จะเปนวัยใด หรืออยูในวัฒนธรรมใดก็
ตาม 

เฮอรสเบอรก และคณะ (Herzberg, 1959)  ไดกําหนดทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg 
’s Two-Factor Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ – การบํารุงรักษา (Motivation – Hygiene Theory) 
โดยการสรางสมมตฐิานเกีย่วกับมนษุย และทําการทดลอง เพื่อเก็บขอมลูเกี่ยวกบัทศันคตใินเร่ือง
งาน ซึ่งไดจําแนกปจจยัที่เปนเนื้อหา และเปนส่ิงที่ทําใหพอใจ (Satisfiers) หรือปจจัยทีก่อใหเกิด
แรงจูงใจ (Motivator) และปจจยัทีเ่ปนสวนประกอบทาํใหไมพอใจ (Dissatisfiers) หรือปจจยั
สุขภาพอนามัย (Hygiene หรือ Maintenance Factors) ซึ่งสรุปได ดังนี ้ 

1. ปจจยัที่กอใหเกิดการจูงใจ และเปนตัวกระตุนแรงจูงใจ ซึ่งจะเปนสาเหตุแหง
ความพอใจในการทํางาน ปจจยันี้ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองเกีย่วกับ
งาน ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา และปจจัยของงานที่ทํา ถามปีจจัยเหลานี้ คนงานกจ็ะเกดิ
ความพอใจในการทํางาน และแรงจงูใจ เพราะสามารถสนองความตองการความสําเร็จในชีวิตได 
แตถาไมมีปจจัยเหลานี ้ความพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจกจ็ะไมเกิดข้ึน 

2. ปจจยัสุขภาพอนามยั เปนปจจยัทีเ่กี่ยวกบัส่ิงแวดลอมของงาน ซึ่งมกัจะเปน
สาเหตุแหงความไมพอใจในการทาํงาน ปจจยัเหลานี้ไดแก นโยบายการบริหารขององคกร การ
ควบคุมบงัคบับัญชา เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพความมั่นคงในงาน และความสัมพนัธ
ระหวางบุคคล องคประกอบเหลานี้สงผลโดยตรงตอบุคคลที่ทํางาน ซึ่งความไมพอใจสามารถ
เกิดข้ึนไดตลอดเวลา อยางไรก็ตาม ถึงแมบุคคลจะไดรับการตอบสนองเหลานี้แลว ความไมพอใจก็
อาจจะลดลง แตก็ไมอาจกอใหเกิดความพอใจข้ึนมาได 
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จากทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจดังกลาวจะเห็นไดวา มนุษยจะตองประสบความสําเร็จที่
มุงหวังและไดรับส่ิงที่ตองการตามเสนทางสูความสําเร็จนัน้ๆ จะตองประกอบดวยแรงจูงใจตางๆ 
ซึ่งจะชวยใหมนษุยมกีําลังใจ และมแีรงขับในการทาํงานที่ตนรับผิดชอบใหบงัเกดิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งเปาหมายแหงความตองการตามลําดับข้ันตางๆ ดังที่ไดกลาวมาแลวนั้น
ประกอบกับแรงจูงใจ ก็ยังไมสมบูรณพอที่องคกรจะไดรับผลผลิต (Output) ที่มปีระสิทธิภาพ 
(Effectiveness) จากขาราชการ หรือพนกังานขององคกรนั้นๆ ดังนั้น ส่ิงสําคัญที่ควรสนใจและ
ศึกษาเพื่อมาประกอบกับแรงจูงใจ คือ ส่ิงจงูใจตางๆ นั่นเอง 

ส่ิงจูงใจจงึนับไดวา เปนองคประกอบที่สําคญัยิ่งของแรงจงูใจ (Motivators) ส่ิงจูงใจ
มทีั้งส่ิงทีจ่ับตองได และส่ิงทีจ่ับตองไมได 

 
ส่ิงจูงใจเปนตัวเงิน (Financial incentive) 
 
ส่ิงจูงใจเปนตัวเงิน (Financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้ มีลักษณะทีเ่ห็นไดงาย 

และมอิีทธพิลโดยตรงตอการปฏิบตัิงานของพนกังานเจาหนาที่ ซึ่งส่ิงจูงใจที่เปนเงนินีย้งัจําแนก
ออกเปน 2 ชนดิ ดังนี ้

1. ส่ิงจูงใจทางตรง (Indirect incentive)  เปนส่ิงจูงใจที่มผีลโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางสูงข้ึนในกรณทีี่มผีลผลิตการปฏิบัติงานสูงกวาระดับมาตรฐานที่
กําหนดไว อันเปนวิธจีงูใจตามแนวความคิดที่วา Plus pay for plus performance 

2. ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect incentive) ซึ่งเปนส่ิงจูงใจทีม่ผีลสนบัสนนุ หรือสวน
เสริมใหพนกังานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัตงิานดีข้ึน มกีําลังใจทํางานมากข้ึน เชน การจาย
บําเหนจ็บํานาญ และรักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย ฯลฯ ลักษณะของการใชเงินเปนส่ิงจูงใจทางออม
นั้น สวนมาก ไดแก ประโยชนพเิศษนอกเหนือคาจางตางๆ (Fringe Benefits) 

 
เงินเปนเสมอืนตัวเสริมแรงที่มเีงื่อนไข ทฤษฎีกลาวไววา เงินเปนตัวเสริมแรงกระตุน

ข้ันพื้นฐาน สวนการแสวงหาสถานภาพเปนตัวเสริมแรงข้ันที่สอง โดยที่มนุษยนําไปใชจายเพื่อใหได
ความตองการพื้นฐานและความตองการทางสังคม ดังนั้น อาจกลาวไดวา เงินเปนเสมือนส่ิงตอบ
แทนที่มเีงื่อนไข เปนเสมอืนตัวลดความวิตกกังวล เปนเสมอืนองคประกอบทางความสุข และเปน
ตัวกลางของ “การใชเปนเคร่ืองมอื” ในการดํารงชีวิต 
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ลักษณะสําคญัของส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินนั้น คือ การจายเงนิใหแกผูทีเ่ราตองการจูงใจ 
ซึ่งวิธีการใหมหีลายวิธ ีและการใหคอนขางจะใหผลดี เชน 

1. อัตราคาจางและเงินเดือน: การใชอัตราคาจางและเงนิเดอืน เปนส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน นับเปนวิธกีารที่ไดผลและใชกันแพรหลายที่สุด อัตราคาจาง และเงินเดือนเปนส่ิงจูงใจ
โดยตรงทางการเงิน 

2. การจายโบนัส: การจูงใจโดยใชโบนัสเปนส่ิงจูงใจ มีลักษณะเชนเดียวกับการใช
อัตราคาจาง และเงินเดือนเปนส่ิงจูงใจ เพราะการจายโบนสัโดยทั่วไป จะเปนการจายในรูปของเงิน
ที่เพิ่มข้ึนจากคาจาง และเงนิเดือน 

3. การแบงปนผลกําไร (Profit Sharing): วิธีการที่หนวยงาน หรือนายจางจะจาย
หรือใหผลประโยชนตอบแทนลูกจางมากกวาปกต ิ

4. การใหบําเหน็จ: การใหบําเหน็จเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัตงิานที่มมีานานแลว ดัง
คํากลาวที่วา เมื่อทาํดีแลวจะมอบบาํเหนจ็ใหเปนรางวัล 

5. การใหบํานาญ: การใหบํานาญเปนส่ิงจูงใจที่ทําใหคนสนใจที่จะเขาทาํงานใน
องคกร   หรือหนวยงาน   การจงูใจทางบํานาญนัน้ใชไดผลพอสมควรสําหรับการทํางานในประเทศ
ไทย เพราะคนยอมนึกถึงสวัสดกิารเมื่อตนออกจากงาน และไมมีความสามารถในการปฏิบัตงิานได
อีกตอไป 

6. การใหผลประโยชนนอกเหนือคาจาง (Fringe Benefits): ผลประโยชนพิเศษ
นอกเหนือคาจางนี้อาจมองไมเหน็ในรูปทางดานการเงินโดยตรง แตก็ชวยทําใหฐานะทางเศรษฐกิจ 
และสังคมของคนงานหรือลูกจางภายในองคกรดีข้ึน 

7. การจัดกองทุนสงเคราะห (Aid Fund): ผลประโยชนพเิศษนอกเหนือคาจางที่
ชวยเหลือใหฐานะทางดานเศรษฐกจิ และสังคมของคนงานหรือลูกจางภายในองคกรใหดีข้ึนเมื่อ
ประสบปญหาหรือทุกขภัยตางๆ 

 
ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non-financial incentive) 
 
ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญสามารถตอบสนองตอความตองการทางจิตใจได เชน 

การยกยองชมเชย (Recognition) การยอมรับวา บุคคลนัน้เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (Belonging) 
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียม (Equal opportunity) ฯลฯ ลักษณะสําคญัของ
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ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน คือ การใหส่ิงอ่ืนที่ไมใชเงนิใหแกผูที่เราจงูใจ ซึง่จัดเปนส่ิงจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานขององคกรเชนกัน อาจกลาวถึงส่ิงจงูใจที่ไมเปนตัวเงนิในลักษณะตางกนัได ดังนี ้

1. การยกยองและการยอมรับนับถือ (Recognition) การยกยองและการยอมรับนับ
ถือเปนส่ิงจงูใจอีกอยางหนึ่งสําหรับคนงานที่ไดปฏิบัตงิานไดผลดีเดน จึงควรที่จะไดรับการยกยอง
ชมเชย 

2. การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ (Sense of Belonging) การที่
คนงานมีความรูสึกวา เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ หรือองคกรนี้เปนส่ิงจูงใจที่สําคญั 

3. การแขงขัน (Competition) การแขงขันนี้จะใชเปนส่ิงจงูใจในการกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมตามที่องคกรปรารถนาไดอยางด ี

4. การเขามีสวนรวม (Participation) การเขามสีวนรวมเปนส่ิงที่ยอมรับกนัวา เปน
ส่ิงจูงใจที่ดทีี่สุดอยางหนึ่ง 

5. โอกาสกาวหนา (Opportunity) ความเจริญกาวหนายอมเปนส่ิงที่ปรารถนาของ
ทุกคนในการปฏิบัติงานทุกระดบัขององคกร 

6. ความยุติธรรม (Fairness) ความยตุิธรรมเปนเคร่ืองมอืทีสํ่าคัญอีกอยางหนึ่งของ
นักบริหารที่จะใชเปนส่ิงจูงใจใหแกผูใตบังคับบญัชา เพื่อใหปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย 

7. บริการทางดานสันทนาการ (Recreational services) นักวิจัยทางดาน
สังคมศาสตรยอมทราบดวีา ส่ิงแวดลอมหรือส่ิงรอบตวัมนษุยยอมมอิีทธพิลตอมนษุยไมวาทาง
รางกาย หรือจติใจ สภาพแวดลอมทางดานสังคมตางๆ ทาํใหสมาชกิของสังคมตองเผชิญกบัความ
เครงเครียดทัง้ทางรางกายและจิตใจ รางกายมนษุยไมใชเคร่ืองจักรยอมตองการพกัผอนหยอนใจ 
เพื่อใหพลังงานทีใ่ชไปกลับฟนคืนกลับมา พรอมที่จะเผชญิกบัปญหาตางๆ ไดอีกตอไป 

8. การประกันสุขภาพ  (Health  insurance)  คือ  การจัดใหมกีารประกนัความ
มั่นคงทางกาย โดยจัดใหมีสวัสดิการเกี่ยวกับการดูแลดานสุขภาพ และมีคาชดเชยเมื่อเกิดความ
กระทบกระเทือนดานสุขภาพอนามยั 

9. การจัดสวัสดิการแบบใหเลือกได (Cafeteria Style Benefits) คือ การใหบริการ
แบบใหมที่เพิ่งเร่ิมในทศวรรษ 1960 ไดแก การใหคนงานหรือบุคลากรในองคกรเลือกเอา
ผลประโยชนตอบแทนอยางไรอยางหนึ่งทีค่นชอบในมลูคาที่เทาๆกนั หรือใกลเคยีงกนั 

10. การจัดใหมีการติดตอส่ือสารที่สะดวก (Communicating Employee Benefits) 
ไดแก การจัดหาใหมส่ิีงอํานวยความสะดวกทีเ่กีย่วกับการตดิตอส่ือสาร 
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2.3 ทฤษฎีเอ็กซ (X) และ ทฤษฎีวาย (Y) 
 

ดักลาส  แมคแกรเกอร (McGregor, 1960) ไดเสนอสมมติฐานของคนซึ่งตรงขามกัน 
2 สมมติฐาน และเปนผูใหแนวคิดวาหลักการของมนษุยนัน้ม ี2 ลักษณะที่ตางกนั 2 กลุม คือ กลุม
ทฤษฎีเอ็กซ และกลุมทฤษฎีวาย กลาวคือ 

 
ทฤษฎีเอ็กซ แนวความคิดทั่วไป หลักการบริหารสวนใหญเปนการบริหารเกี่ยวกบัการ

นําทรัพยากรมนษุยมาใชในการบริหารซึ่งสามารถแบงออกได 4 ประการ คือ 
1.  คนเราทั่วไปมนีิสัยไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเล่ียงหากสามารถทําได  
2. เนื่องจากความไมชอบทํางานจึงตองถกูบงัคบั ขมขู ส่ังการ ควบคุม และกําหนด

โทษทัณฑ เพื่อใหยอมทํางานใหแกองคกร 
3. คนโดยทั่วไปชอบทีจ่ะรับคําส่ัง ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไมคอยมคีวาม

ทะเยอทะยาน และชอบความมั่นคงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
4.  โดยธรรมชาตแิลว คนมกัตอตานการเปล่ียนแปลง 
 
ทฤษฎีและสมมตฐิานดังกลาว  มีผลตอนโยบายทางดานการบริหาร  การปฏิบัติงาน 

และข้ันตอนในการทํางานทั้งส้ิน ดังนั้นผูบริหารองคกรทีย่อมรับสมมตฐิานทฤษฎีเอ็กซ จะตองมี
การควบคุมพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด คือ การใชกฎเกณฑในการบังคับหรือลงโทษ 
และจากการสํารวจไดพบวา การบริหารงานแบบนี้จะเกดิความยุงยาก เนื่องจากปฏิบัติงานจะ
เกิดปฏิกิริยาตอตาน ผลผลิตจะลดลง หรืออาจเกิดการรวมตัวของปฏิบัติงานทําลายจุดมุงหมาย
ของฝายบริหาร ดังนัน้ในปจจุบนัการบริหารจะอยูในลักษณะที่จะผสมผสานแนวความคิดที่วา
จะตองใชความนุมนวลในการควบคุมพฤตกิรรมของปฏิบตัิงาน และใหอิสระในแนวความคิดเห็น
ในการทํางานสนองตอบตอความตองการ หรืออาจกลาวไดวา การบริหารงานโดยทัง้การบังคบั ขู
เข็ญ และใหความอิสระผสมผสานกนั 

 
ทฤษฎีวาย เปนทฤษฎีการบริหารงาน ซึ่งประกอบดวยสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติ

ของมนุษย  และแรงจูงใจ  ซึ่งเปนทฤษฏีที่ตรงขามกับทฤษฎีเอ็กซ  อาจแบงได 5 ประการ คือ 
1. คนโดยทั่วไปไมไดมนีิสัยไมชอบทํางาน การทํางานอาจเปนความพงึพอใจไดถา

สภาพการทํางานเหมาะสม  
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2. การจูงใจดวยวิธีลบ เชน การขมขู ส่ังการ และการลงโทษ ไมใชวิธทีี่จะทําใหการ
ทํางานเกิดประสิทธิภาพได แตผูปฏิบัติงานสามารถทํางานดวยจติสํานึกของตนเอง และสามารถ
ควบคุมตนเอง 

3. ผลตอบแทนที่สําคญัตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ความพงึพอใจหรือ
ความภูมิใจในผลงานของตน และการถูกยกยองชมเชยจากผูอ่ืน 

4. คนโดยทั่วไปที่ทํางานอยูภายใตสถานการณที่เหมาะสม จะไมเพยีงแตมคีวาม
รับผิดชอบเทานัน้ แตจะแสวงหาความรับผิดชอบ การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไมไดจดัเปนนิสัย
ตามธรรมชาตขิองมนุษย แตอาจเกิดจากผลของประสบการณ 

5.  คนโดยทั่วไปจะมีความคิด จินตนาการ มีความคิดสรางสรรค ตลอดจนการแกไข
ปญหาตางๆ ไดขณะปฏิบัติงาน 

จากสมมตฐิานของคนตามทฤษฎีวาย หนาที่ของผูบริหาร คือ การจัดระเบียบของ 
สภาพแวดลอมการทํางาน และวิธีปฏิบัติงานใหเปนระบบ เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดบรรลุความสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายของผูบริหาร  โดยผูบริหารจะเปนผูชี้แนะ ใหความรูความสามารถตอผูปฏิบัติงาน 
เพื่อใหทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆ พรอมทั้งใหขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน โดยการชี้แนวทางที่ถกูตอง หรืออาจกลาวไดวาการบริหารงานจะตองเปน
การบริหารทีเ่นนวัตถุประสงค (Management by Objective) 

  
กลาวโดยสรุป คนทีเ่ปนแบบทฤษฎีเอ็กซ จะข้ึนอยูกับการควบคุมพฤตกิรรมภายนอก 

เปรียบเสมอืนผูปฏิบตัิงานนัน้เปนเด็ก คือ จะตองบังคับ ขูเข็ญ หรือใชกฎเกณฑเพื่อใหทํางาน สวน
คนทีเ่ปนแบบทฤษฎีวาย จะข้ึนอยูกบัการควบคุมดแูล บังคับบญัชาตนเองอยางแทจริง และ
ผูบริหารจะปฏิบัตกิับผูปฏิบัตงิานเสมอืนเปนผูใหญแลว ผูบริหารที่จะบริหารคนตามทฤษฎีวาย 
จะตองกระตุน หรือจูงใจใหเขาไดปฏิบัติงานใหกบัองคกรไดอยางเต็มความสามารถ และตองเขาใจ
วา ธรรมชาติของคนโดยทั่วไปไมไดมีความเกียจคราน แตหากองคกรไดมกีารปรับปรุงส่ิงจูงใจให
เหมาะสมแลวนัน้ ผูบริหารก็สามารถบริหารงานใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว และ
ตองสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมเีปาหมายสวนตัวที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เพราะเมื่อไดจงู
ใจใหผูปฏิบัติงานไปสูเปาหมายสวนตัวแลว ก็จะทาํใหเปาหมายขององคกรสําเร็จไดเชนกนั 
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2.4 องคประกอบขององคกร 
 
องคกรโดยทั่วไปจะเปนศูนยรวมของกจิกรรมตางๆ จึงทาํใหองคกรมสีภาพ และ

ลักษณะสายงานความรับผิดชอบ ขนาดองคกร และปญหาตางๆ ขององคกรแตกตางกัน ฯลฯ  
อยางไรก็ตาม องคกรทุกองคกรจะมีองคประกอบตางๆ   เพื่อใหสามารถดําเนินกิจกรรมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2539) ไดกลาววา มีองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 

1. ความมุงหมาย: การจัดตั้งองคกรใดๆ จะตองมจีุดมุงหมายอยางชัดเจน เพราะ
จุดมุงหมายเปนส่ิงทีจ่ะทาํใหสามารถพจิารณาไดวา องคกรนั้นบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมาย
ตามที่ตั้งไวหรือไม 

2. คน: เปนสวนประกอบที่สําคญัยิ่งขององคกร คนที่อยูในองคกรจะมคีวามแตกตาง
กันทั้งนี้ เพราะพืน้ฐานของแตละคน ดงันั้น องคกรควรตองมกีารศึกษาพฤติกรรมของคนที่เกี่ยวกบั
ความตองการ ความมุงหมาย คานยิม และความพึงพอใจการทํางานเปนกลุมหรือรายบุคคล ฯลฯ 

3. กระบวนการปฏิบัตงิาน: กระบวนการปฏิบัติงานในองคกรจําเปนจะตองเปนไป
ตามวัตถุประสงคขององคกร เชน การแยกประเภทของงาน การจดัหมวดหมูของงาน การระบุ
ขอบเขตของงาน การมอบอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนทําใหคนงานมีสวนรวมมือ
รวมใจในการทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค และเกิดประสิทธิภาพ 

4. สถานที่หรือทรัพยากรอ่ืนๆ: ในการปฏิบัติงานนั้นทรัพยากรที่สําคัญนอกเหนือจาก
คนก็ยงัมทีรัพยากรที่ทําใหการทาํงานประสบความสําเร็จอีก เชน เงิน ส่ิงของ อุปกรณ และอาคาร
สถานที ่ ฯลฯ จากการศึกษาองคประกอบขององคกรจะเห็นวา การดําเนินงานขององคกรธรุกิจ
อุตสาหกรรมจะมปีระสิทธภิาพเพยีงใดข้ึนอยูกับความรวมมอืรวมใจของคนงานเปนสําคัญ และ
ความรวมมือดังกลาวจะอยูในระดับใดนัน้ข้ึนอยูกบัฝายบริหารวา จะสามารถนําหลักจติวิทยามา
ประยกุตใชในการปรับความตองการไปดวยกันโดยตลอดยอมจะตองฟนฝาอุปสรรคปญหา และ
สถานการณอ่ืนๆ ที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาใหได ดังภาพที่ 2.2 ที่แสดงถึงปจจยัภายใน และ
ภายนอกองคกรทีท่ําใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
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ภาพที ่2.2 ปจจยัภายในและภายนอกองคกรที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 
ปจจยัภายในและภายนอกองคกรนับวา เปนปจจัยสําคัญที่ทาํใหองคกรตองมกีาร

ปรับปรุงเปล่ียนแปลง  และพัฒนาอยูตลอดเวลา  เพื่อใหองคกรสามารถดําเนนิกจิกรรมตางๆ  ไป
ไดดวยความราบร่ืน และคงสถานภาพขององคกรตอไปดังผูบริหารจําเปนตองเลือกเทคนิควิธีทาง
จิตวิทยาอยางใดอยางหนึ่งทีจ่ะนํามาใช  เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่มผีลตอองคกร คือ ผูบริหาร
จําเปนจะตองกระทาํใหพฤตกิรรมของคนงานมกีารพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน ถาผูบริหารสามารถ
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ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคกรไปในทางที่ด ี กจ็ะสงผลถึงการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ
สูงข้ึน และการที่จะทําใหองคกรมปีระสิทธผิลนัน้ กจ็ะทําไดโดยการเปลีย่นแปลงโครงสรางองคกร 
เทคโนโลยี และบคุลากรในองคกรดังภาพที่ 2.3 แสดงถึงความมีประสิทธิภาพภายในองคกรอัน
เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางเทคโนโลยี และบุคลากร (พงศ หรดาล, 2540) 

 

 
ภาพที ่2.3 ความมีประสิทธิผลภายในองคกรเปนผลมากจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางเทคโนโลย ี

 
จากภาพที ่ 2.3   อาจสรุปไดวา  การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกร   การเปล่ียน 

แปลงเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงบุคลากร สามารถอธิบายได ดังตอไปนี ้
1. การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกร อาจทําไดโดยการแกไข และการจัด

ระเบยีบความสัมพนัธภายในองคกรข้ึนใหม ซึ่งจะตองมกีารแกไขตัวแปรตางๆ เชน ความสัมพนัธ
ดานอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ระบบการติดตอส่ือสาร การหมุนเวียนงาน และขนาดของ
สวนประกอบของกลุมงาน ฯลฯ 

2. การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี อาจมกีารดดัแปลงหรือการแกไขปจจัยตางๆ เชน 
เคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองจักรทิศทาง เทคนิคการวิจัย กระบวนการวิศวกรรม และระบบการผลิต 
ตลอดจนการวางผังโรงงาน ฯลฯ 

3. การเปล่ียนแปลงบคุลากรขององคกร ไดแก การเปล่ียนแปลงในดานนโยบาย 
ระเบียบวิธกีารปฏิบัติในการสรรหา การคดัเลือกบคุลากร กิจกรรมฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร 
การติดตอส่ือสาร และการเปนผูนําทางการบริหาร ฯลฯ 

ปจจยัที่มผีลตอความผูกพนัขององคกรนั้น มอียูหลายประการ March and Simon 
(1958) ไดเสนอไววา สมาชกิในองคกรหากมอีายุของตนเองกับอายกุารทํางานในหนวยยิง่มากก็
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จะยิ่งมคีวามผูกพนัตอองคกรมาก นัน่คือ อายุงานทําใหมีความผูกพันกับองคกรมาก เพราะวา 
การไดอยูในองคกรเปนระยะเวลานาน จะมแีนวโนมไดรับการยอมรับนบัถือจากบุคลากรอ่ืนใน
องคกรทั้งในดานอาวุโส และความรอบรูในการปฏิบัติงานในหนวยตนทําใหรูสึกวา ตนเปนบุคคล
สําคัญ 

การศึกษาของบุคคล จะมแีนวโนมเปนสัดสวนผกผันกบัความผูกพนั นั่นคือ หาก
บุคลากรที่มคีวามรูสูงจะสามารถทีจ่ะมทีางเลือกในการเปล่ียนสายอาชีพตนไดงายกวาโดยเฉพาะ
เมื่อมีส่ิงกระตุนใหเกิดแรงขับเคล่ือนใหบุคคลนั้นๆ ตองการแสวงหาส่ิงที่ตอบสนอง หรือส่ิงทีเ่ปน
ตัวกระตุนแรงขับเคล่ือน 

ลักษณะของงานที่ทําอยูก็มผีลตอความผูกพนัขององคกร ซึ่งงานที่มคีวามทาทาย มี
ความหลากหลายในความรับผิดชอบ มคีวามทาทาย มอิีสระ มคีวามสัมพนัธที่ดใีนองคกร มี
สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี และมีโอกาสในการเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนจะเปนตัวที่
เสริมการทํางาน และมคีวามผูกพนัขององคกรมากข้ึน ตรงกันขามหากงานทีท่ําอยูมลัีกษณะทีถ่กู
กดดัน นาเบื่อ ไมมอิีสระในการทาํงาน กจ็ะสงผลใหคนอยากจะหนีออกจากองคกร ตลอดจน
บทบาทการรับผิดชอบหนาทีต่างๆ ในองคกร หากไดรับการสงเสริมใหทํางานรับผิดชอบที่สําคัญ ก็
จะเปนตัวทีจ่ะทาํใหความผูกพนัขององคกรมากข้ึน แตหากถูกลดบทบาทลง ก็จะทําใหรูความรูสึก
ที่จะผูกพนันอยลง นอกจากนี้ยงัรวมถงึโอกาสทีจ่ะเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนอีกดวย 

การไดรับการยอมรับในองคกร การไดรับบําเหน็จรางวัลตามความสามารถ ก็เปนส่ิง
ที่มปีจจัยตอความผูกพนัขององคกรมาก โดยเฉพาะหากองคกรใดทีใ่ชระบบการอุปถมัภ มกีารใช
เสนสายผูบงัคับบญัชาใหไดเล่ือนชัน้โดยไมไดเปนไปตามความสามารถ ตลอดจนอุปนิสัย และ
อคติสวนตัวของผูบังคับบญัชา จะเปนส่ิงที่บั่นทอนความผูกพนัขององคกรอยางมาก 

ความนาเชื่อถือในองคกร ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สามารถใหความมั่นคงในชีวิตของคน
ในองคกรวา คณุภาพชวิีตมมีาตรฐานตามความรูความสามารถของตนระดับใด ในการจดัองคกรที่
ดีนั้น จะตองทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจ และผูบริหารงานระดับสูงควรแจงใหทราบถึงความ
ชัดเจนในสายการบังคับบัญชา เพราะเปนส่ิงทีจ่ะไมทาํใหคนงานเกิดความสับสนในการทํางาน 
และสามารถปฏิบัติงานใหกับองคกรนัน้อยางเต็มความสามารถ จากส่ิงทีก่ลาวมาแลวนั้นเปนหลัก 
การทางจิตวิทยาที่สามารถสรางแรงจูงใจใหคนงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และอาจสงผล
ใหองคกรก็ประสบผลสําเร็จตามวัตถปุระสงคทุกประการ 
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2.5 ความหมายของทัศนคติและความพึงพอใจ 
 
ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มตีอการทํางาน

ในทางบวก และสะทอนถึงความรูสึกของบคุคลที่เกดิจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนทําใหเกิดความ
พงึพอใจ มคีวามกระตอืรือรน มคีวามมุงมัน่ มขีวัญ และกาํลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆ 
เหลานี ้จะสงผลตอการทาํงานใหมปีระสิทธภิาพ รวมทั้งสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกรอีกดวย และไดมนีักวิชาการไดใหความหมายของทศันคติ และความพึงพอใจ สามารถสรุป
ได ดังตอไปนี้ 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2538) ทัศนคติ คือ ความพรอมที่จะแสดงออกในทางใด
ทางหนึ่ง ในสวนทีม่คีวามสัมพนัธกับองคประกอบเฉพาะบางประการอันเกี่ยวกบังาน สวนความ
พอใจเปนผลที่เกดิจากทัศนคติหลายประการที่คนมตีองานของเขาตอองคประกอบอ่ืนๆ ที่มคีวาม 
สัมพันธกับงาน และตอชีวิตของเขาเองโดยทั่วๆ ไป 

เมคคอรมิค และอิลแกน (McCormick and llgen, 1980) ทัศนคติ คือ ความรูสึกของ
บุคคลที่แสดงออกในทางบวกหรือลบ เหน็ดวยหรือไมเหน็ดวย สวนความพงึพอใจในการทํางาน
เปนผลสืบเนื่องมาจากทศันคตหิลายประการของบุคคลผูนั้นที่มตีองานทีเ่ขาปฏิบัต ิ

จากความหมายตางๆ ขางตน สามารถสรุปไดวา ทัศนคต ิคือ ความรูสึก ทาที ความ
คิดเหน็ และพฤติกรรมของคนงานที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร กลุมคน องคกร หรือ
สภาพแวดลอมอ่ืนๆ โดยการแสดงออกในลักษณะของความรูสึก หรือทาทีในทางยอมรับหรือ
ปฏิเสธ สวนความพงึพอใจจะเปนผลสืบเนื่องมาจากทศันคติดานตางๆ ของคนที่มตีอการทํางาน 
รวมทั้งอาจเกดิจากองคประกอบอ่ืนๆ ที่สัมพนัธกับงานที่ทําอยู เชน ความมั่นคงปลอดภัย 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลตอบแทน เพื่อนรวมงาน ผูบริหารดี และงานทาทาย
ความสามารถ ฯลฯ ดังภาพที่ 2.4 แสดงความสัมพันธระหวางทัศนคติ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน (พงศ หรดาล 2540) 
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ภาพที ่2.4 แสดงความสัมพนัธระหวางทัศนคติกับความพงึพอใจในการทํางาน 
 
ความพงึพอใจในการทาํงานเปนผลมาจากทาที หรือทศันคติทีบุ่คคลมีตอส่ิงตางๆ 

หลายอยางในการทํางาน หรืออาจจะกลาวไดอยางกวางๆ วา ความพึงพอใจในการทํางานของ
มนษุย คือ ทาที หรือทศันคติทั่วๆ ไปที่มปีจจัยตางๆ ในการทาํงาน 

 
ปจจยัที่สามารถกําหนดความพงึพอใจในการทํางานของแตละบคุคล อาจจะเหมือน

หรือไมเหมอืนกนักไ็ดข้ึนอยูกับความรูสึก และทศันคติของแตละบคุคล เชน พืน้ฐานความรู อายุ 
และเพศ ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานีเ้ปนตัวแปรทําใหการกําหนดปจจัยแตกตางกนัได โดยทั่วๆ ไปใน
องคกรธุรกิจอุตสาหกรรมจะมปีจจัยตางๆ ที่มผีลตอความพงึพอใจหรือความไมพงึพอใจในการ
ทํางานของคนงาน ซึ่งจะเปนปจจยัหนึง่หรืออาจจะหลายๆ ปจจยัรวมกนัก็ได เชน 

1. ความมั่นคง 
2. โอกาสกาวหนา 
3. ความหมายทางสังคมของงาน 
4. สภาพการทํางานในโรงงาน 
5. ชั่วโมงการทํางาน 
6. ความนาสนใจของงาน 
7. ความนาดึงดูดจากหัวหนาหรือผูบริหาร 
8. การติดตอส่ือสาร 
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9. องคกรฝายบริหาร 
10. ความยากงายของงานที่ทํา 
11. เนื้อหาเฉพาะของงาน 
12. ผลตอบแทนจากการทํางาน 
13. สายการบังคับบัญชา 
14. คาจางรางวัล 
15. อ่ืนๆ 
 

2.6 ปจจยัทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
 
งาน ไมใชตัวแปรที่สําคญัทีจ่ะทาํใหคนเกิดความพงึพอใจในการทํางาน คนจะเกิด

ความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจนัน้ ยงัมตีัวแปรอ่ืนอีกมากมายเกีย่วกับการทํางาน รวมทั้งความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธ ส่ิงตอบแทน ตลอดจนการใหรางวัล การทําความเขาใจเกีย่วกับทัศนคติ 
ฮารแรล (Harrell, 1972) ไดกลาววา ปจจัยทีท่ําใหเกดิทัศนคติ และความพึงพอใจในการทํางาน มี
ปจจยัอยู 4 ประการ คือ ปจจยัดานบคุคล (Personal Factors) ปจจยัดานงาน (Factors in the 
job) ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) และปจจัยดาน
สภาพแวดลอม (Environmental Factors) 

ปจจยัดานบคุคล จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี้ คอื 
-  ประสบการณ จากการศกึษาวิจยั พบวา ประสบการณการทาํงานมสีวนเกี่ยวของ

กับความพงึพอใจในการทํางาน คือ ถาบุคคลทีท่ํางานในองคกรจนเกิดความชาํนาญในการทํางาน
มากข้ึน ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการงาน และไมอยากเปล่ียนงาน 

-  เพศ งานวิจัยหลายชิ้นกลาววา งานวิจัยไมมคีวามสัมพนัธกับความพงึพอใจใน
การทํางาน แตอยางไรก็ดีความพงึพอใจข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทํา รวมทั้งเกี่ยวของกบัระดบัความ
ทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงนิ เชน เพศหญิง มคีวามพยายามทาํงานที่ตองใชฝมอื
ประดิษฐในการทํางานมากกวาเพศชาย ฯลฯ 

- จํานวนสมาชกิในความรับผิดชอบ กลุมคนทีท่ํางานดวยกัน จะมีผลตอกันในการ
ทํางานบางอยางตองอาศัยความสามารถหลายอยางประกอบกัน คือ สมาชิกจะตองมีทักษะในการ
ทํางานหลายๆ ดาน และถาสมาชกิในกลุมมคีวามสามัคค ีก็จะทาํใหการทาํงานไปสูความสําเร็จได 



 
 

 

26 

-  อายุ มีผลตอการทํางานไมชัดเจน แตอายุของคนงานมีสวนเกีย่วกับระยะเวลา 
และประสบการณในการทาํงาน คือ ผูที่มอีายุสูงมากมกัจะมปีระสบการณในการทาํงาน แตก็
ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและสถานการณในการทํางานดวยเชนกนั 

- เวลาในการทํางาน งานทีท่ําในเวลาปกติ จะสรางความพงึพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในขณะทีเ่ปนเวลาหยุดงานปกต ิ

- เชาวปญญา งานบางชนิดไมเหมาะสมกบัความสามารถของคนทาํงาน จึงทําให
เกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

- การศึกษา งานวิจัยพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพงึ
พอใจในการทํางาน แตข้ึนอยูกบังานทีท่ําวา เหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม 

- ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยพบวา เงนิเดือนมสีวนในการสรางความพงึพอใจใน
การทํางาน คือ ผูที่มเีงินเดือนสูง จะมคีวามพงึพอใจในการทาํงานมากกวาคนที่มเีงินเดือนต่ํา 

- แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงถึงความตองการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากตัวผูทํางานก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานได 

-  ความสนใจในการทํางาน พบวา บุคคลที่สนใจในงาน ไดทํางานที่ถนัด และพอใจ
ในการทํางานจะมคีวามสุข จึงทําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานมากกวาบคุคลที่มคีวามสนใจ
อยางอ่ืน 

 
ปจจยัดานงาน จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดงัตอไปนี ้
-  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน การเรียนรู 

การศึกษางาน การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทาํงาน และวิธกีารทํางาน ฯลฯ ถางานนัน้
ทําใหคนงานมคีวามรูสึกวา เปนงานสรางสรรค เปนประโยชนและทาทาย งานเหลานั้นกจ็ะทาํให
คนงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน และมคีวามผูกพนักบังานนั้น 

- ทักษะและความชํานาญในการทํางาน จําเปนตองมกีารพจิารณาควบคูกับการ
พจิารณาเงินเดือน ถาพจิารณาอยางยุติธรรมกจ็ะเกิดความพงึพอใจ 

- ฐานะทางอาชพี จากการศึกษาวิจัยพบวา เสมยีนประมาณคร่ึงหนึ่งมคีวามพึง
พอใจในการทํางานนอยมาก ถามโีอกาสกจ็ะเปล่ียนงาน เพราะหากมงีานใหเลือก เงนิเดือนที่ไดรับ
มากข้ึน จึงอาจตองการเปล่ียนฐานะของตน 

- ขนาดของหนวยงาน ความพงึพอใจในการทาํงานในหนวยงานทีม่ขีนาดเล็กจะ
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เพราะคนงานในหนวยงานขนาดเล็กมโีอกาสรูจักและคุนเคยไดงาย
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กวาหนวยงานขนาดใหญ จึงทาํใหคนมคีวามรูสึกมคีวามเปนกนัเอง และมคีวามรวมมอืเปนอยางด ี
ขวัญและกําลังใจกจ็ะดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

-  ความหางไกลของบานและทีท่ํางาน ถาบานหางไกลจากทีท่ํางานทําใหการ
เดินทางไมสะดวก เชน รถติดหรือตองตืน่แตเชา อาจจะเกดิความออนลา เบื่อหนาย ทําใหเกดิ
ความไมพึงพอใจในการทํางานได ฯลฯ 

- สภาพภูมศิาสตร ในแตละทองถิน่และแตละพื้นที่ มสีวนสัมพนัธกับความพงึพอใจ
ในการทํางานกลาวคือ คนงานในเมืองใหญๆ จะมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานใน
เมืองเล็กๆ ทั้งนี้เพราะความคุนเคย และความใกลชดิระหวางคนงานดวยกนัในเมอืงเล็กๆ จะมี
มากกวาในเมืองใหญๆ 

- โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง 
จุดประสงคของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางปฏิบัตงิาน หากโครงสรางของ
งานมคีวามชดัเจนจะทาํใหเกดิความพอใจ เพราะรูวาจะทาํอะไร อยางไร เมื่อไหร 

 
ปจจยัดานการจัดการ จะประกอบไปดวย ส่ิงตางๆ ดังตอไปนี ้
- ความมั่นคงในงาน เปนความตองการของมนษุยอยางหนึ่ง เพราะมนษุยทุกคนมี

ความตองการมีความมั่นคงในงาน โดยที่พนกังานตองการทํางานจนถงึเกษยีณอายุ เพราะความ
มั่นคงในการทํางาน ถือวา เปนสวัสดกิารอยางหนึง่ในการทํางาน  

- รายรับ ฝายบริหารตองคิดอยูเสมอวา พนกังานมคีวามพงึพอใจในการทาํงานนัน้ 
ควรจะทําใหรายรับของพนกังานสามารถดํารงอยูในสภาวะเศรษฐกจิในปจจุบันได 

- ผลประโยชน ผลประโยชนกเ็ชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารควรใหพนักงานไดรับ
ผลประโยชน ไดแก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ฯลฯ 

- โอกาสความกาวหนา พนกังานทกุคนตองการความกาวหนาในการทาํงาน ซึ่งจาก
การวิจัย พบวา คนที่สูงอายุจะมีความสนใจในความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่อายุนอย 

- อํานาจตามตําแหนงหนาที ่ หมายถงึ อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมส่ังการผูบังคับบญัชาไดทํางานที่มอบหมายใหสําเร็จ และงานบางอยางอํานาจที่ไดรับไม
เดนชัด ทําใหผูปฏิบัติอึดอัด และมีผลกระทบตอความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในการทํางาน 

- สภาพการทํางาน รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน การถายเทอากาศ 
ความชื้น เสียง แสง ตลอดจนการจดัสภาพหองทํางาน ที่ตัง้องคกร ฯลฯ 
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-  เพื่อนรวมงาน   เปนองคประกอบทีจ่ะสงเสริม  หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของ
พนักงานในการทํางานกลาวคือ  ถามีเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ และใหความเปนมิตร  ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

-  ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบวา พนักงานถามีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบใน
การทํางานสูง ความพงึพอใจในการทาํงาน จะมคีวามสัมพนัธระหวางความรับผิดชอบรวมกบั
ปจจยัอ่ืนๆ เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 

-  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนกังานทีช่ื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมีผล
และกาํลังใจในการทํางานจึงเปนผลทําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 

-  ความเขาใจระหวางผูบริหารกบัพนกังาน ความเขาใจทีด่ีตอกันจะทําใหพนกังาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
ปจจยัดานสภาพแวดลอม จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี้ 
- ส่ิงแวดลอมดานการเมอืงและเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบประชาธปิไตยจะ

ชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจไดเต็มที่ แตการปกครองแบบเผดจ็การ
จะทาํใหบุคคลเกบ็ความรูสึก ทั้งพึงพอใจ และไมพงึพอใจเอาไว สภาพเศรษฐกิจกเ็ชนกนั ผูที่มา
จากครอบครัวยากจนมีแนวโนมจะพึงพอใจกับระดับผลตอบแทนที่สูงมากกวาผูที่มาจากครอบครัว
ที่มีฐานะด ี

-  ลักษณะอาชพี ผูจัดการและเจาของกจิการมีความพงึพอใจในงานสูงกวากลุมอ่ืน 
สวนเสมยีน ชางฝมอื ชาวนามคีวามพงึพอใจในระดบักลางในขณะที่ผูทีท่ํางานโดยใชแรงงานจะมี
ความพงึพอใจในระดบัต่ําสุด 

-  ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน โครงสรางขององคกร เชน ขนาด รูปราง ความ
สลับซบัซอน การรวมอํานาจ ลักษณะความสัมพนัธทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการลวนมี
ความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน นอกจากนี้ องคประกอบของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน การ
ตัดสินใจในการแกปญหาขอขัดแยง ความรวมมือของกลุมส่ิงตางๆ เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกับความ
พงึพอใจในงานเชนกนั 

- เทคโนโลย ี ผูปฏิบัติงานที่ใชเคร่ืองจักรควบคุมแบบอัตโนมตัิในการผลิต ตัง้แตการ
ใชวัตถดุิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรูป จะมคีวามสนใจ และมคีวามพงึพอใจในการทาํงาน เพราะไดทํา
กิจกรรมทีม่คีวามหมาย และผูปฏิบัติงานมคีวามรูสึกผูกพนัตอกระบวนการทํางาน 
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กลาวโดยสรุป ความพงึพอใจในการทํางานของแตละคน อาจจะพจิารณาไดเปน
สวนๆ คือ สวนที่ควรจะเปน (Should be) และสวนที่เปนจริง (Actually is) ซึ่งทั้งสองสวนนี้เปน
เคร่ืองมอืที่สามารถชีใ้หเหน็ถงึความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจ และการรับรูถึงสถานภาพที่ตอง
รักษาไว ซึ่งความตองการและคานิยม ตลอดจนประสบการณ สภานภาพทางสังคมกลุมอิทธิพล 
และเกณฑมาตรฐานตางๆ ซึง่เปนการรับรูส่ิงที่ควรจะเปนตามสภาพการรับรูสวนทีเ่ปนจริง ไดแก 
การจายคาชดเชย การจายคาแรงงาน การใหคําแนะนํา ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานี ้ เปนองคประกอบที่
จะทําใหคนงานมคีวามรูสึกพอใจในการทํางานหรือไมพึงพอใจได ดังภาพที่ 2.5 ซึ่งแสดง
องคประกอบทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
 

 
ภาพที ่2.5 องคประกอบทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

 
อุปสรรคตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ณัฐธิดา สวนครามดี (2539) ไดกลาวถึง อุปสรรคขัดขวางในกระบวนการแสวงหา

ความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังานเจาหนาที่ หรือคนงานนัน้ มอียู 2 ประการ คือ 
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ความคับของใจ (Frustration) เปนเร่ืองที่วงการตางๆ ทั้งธรุกิจเอกชน หรือระบบ
ราชการก็ตาม ถือวาเปนส่ิงสําคัญและมกัจะนาํไปพจิารณาประกอบในการศกึษาถงึพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร อาการคับของใจของบุคคลแตละบคุคลจะปรากฏออกมามากนอยแตกตางกนั
ออกไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความอดทนและประสบการณของแตละบคุคลทีป่ระสบมาตั้งแตเล็กจนถึง
ปจจบุัน ความผิดหวังที่เคยไดรับมากอนการรับรู และการตีความในสถานการณที่พบ ทัศนคติตอ
ปรากฏการณทีเ่กิดข้ึน ฐานะ ตําแหนง ความรับผิดชอบตอเร่ืองที่เกิดข้ึน ตลอดจนการศกึษาที่ได
เรียนรูมา ส่ิงเหลานี้มสีวนตออาการคับของใจทั้งส้ิน อาการคับของใจนี้สามารถแยกออกเปน
ลักษณะใหญๆ 4 ลักษณะดวยกัน ดงันี ้

1. จะเกดิการรุกราน การรุกรานนั้นกระทาํไดหลายวิธ ี เชน การรุกรานตอส่ิงทีท่ําให
เกดิความคบัของใจโดยตรง ความขัดแยงระหวางแผนกตอแผนก แตโดยปกติแลวการรุกราน
โดยตรงจะเกิดข้ึนไดยากมาก จึงมกัจะเปล่ียนเปนการรุกรานตอส่ิงที่อยูใกลตัว ซึ่งจะเปนเคร่ือง
บอกเหตุของฝายบริหารทีจ่ะตองพยายามหาทางแกไข แตบางคร้ังฝายบริหารกม็กัจะกระทาํใน 
ทางตรงกันขาม เชน กลับมกีารใชระบบ ระเบยีบ วินัย อยางเขมงวด มกีารลงโทษอยางหนัก ซึ่งจะ
กอใหเกิดความไมพอใจ การทําลายหรือรุกรานกย็ิง่เพิ่มข้ึนอีก 

2. จะเกดิอาการทอถอย บุคคลที่เกิดอาการทอถอย จะไมอยากคิดคนหาทางแกไข
ปญหา เชื่อคําบอกเลาของผูอ่ืน โดยปราศจากการไตรตรองอยางรอบคอบ ชอบครุนคดิถึงเร่ืองราว
ในอดีตที่ผานมามากกวาอนาคต ชอบบอกเลาถึงหรือฝนถึงแตเร่ืองในอดีต อาการที่ปรากฏเห็นใน
การทํางาน คือ ขาดการควบคุมอารมณ ถูกชักจงูงาย ขาดการติดตอกับผูอ่ืน ซื่อสัตยจงรักภักดตีอ
บุคคล หรือองคกรอยางงมงาย ฝายบริหารก็อาจจะเกดิอาการเชนนี้ไดเหมอืนกนั เชน ไมยอมมอบ
อํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบญัชา ขาดความรอบรูทางดานวิชาการ ซึ่งส่ิงเหลานีจ้ะทําใหเกิดอาการ
ทอถอยในเวลาตอมา 

3. เกิดอาการซ้ําซาก หมายถงึ การกระทําที่ดําเนนิติดตอกนัไป เปนลักษณะทางการ
กระทําแบบเพกิเฉยตอกฎ ระเบียบ ยิ่งถูกทําโทษกย็ิ่งไมยอม ซึ่งสวนใหญจะเห็นคนงานที่ปฏิเสธ
วิธีการทํางานใหมๆ หรือการเปล่ียนแปลงใหมๆ  ถึงแมวิธกีารเดิมนัน้จะไมบรรลุผลตามที่คาดหวังก็
ตาม หรือพฤติกรรมทีใ่ชจัดการกบัคนหนึ่งแลว จะใชวิธกีารลงโทษแบบเดิมกบัคนที่ทํางานผิดซ้ํา
อีก แตวิธีการลงโทษแบบนั้นอาจไมสามารถทําใหบรรลุตามผลที่หวังเอาไว 

4. เมื่อเกิดอาการผิดหวังในส่ิงตางๆ นานเขา ก็ขาดความสนใจในงานหรือผลจากส่ิง
ที่มุงหวังดังกลาวนั้นในที่สุด  ถาหากเปนพนกังาน  หรือคนงานกห็มายถงึ การลาออกจากงาน   ใน 
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อัตราหมุนเวียนของคนงานในธุรกิจเอกชนหรือองคกรราชการก็ตาม  จึงเปนเคร่ืองแสดงออกถงึ
อาการผิดหวังของพนักงาน หรือขาราชการไดอยางหนึ่ง 

 
ความขัดแยง  (Conflict)   ในองคกรแตละองคกร   ยอมประกอบดวยบคุคลหลาย

ประเภท ซึ่งตองมาทํางานรวมกนั เพื่อจดุประสงคเดียวกนัในหลายโครงการ  ยอมทําใหบุคคลเกิด
ความคิดเหน็ขัดของในบางโอกาส ความคิดเหน็ที่ไมตรงกันอาจจะเกดิระหวางผูบังคบับญัชาและ
ผูใตบังคบับัญชา ถาฝายบริหารสามารถแกปญหาเหลานี้ได ปญหากจ็ะไมเกดิข้ึน แตในทํานอง
กลับกัน ถาฝายบริหารไมสามารถแกปญหานี้ไดหรือมองขามไปเสีย ปญหาเหลานีจ้ะกลายเปน
ปญหายุงยากข้ึนมาทันท ี

เดโช สวนานนท (2539) ไดกลาวถึงลักษณะของความขัดแยงนั้น สามารถแยก
ออกเปน 3 ลักษณะดวยกนั คือ 

1. ความขัดแยงชนิดบวก   ไดแก   การขัดแยงระหวางสองสถานการณ  หรือสอง
จุดหมายที่มคีณุคาในทางบวก ตัวอยางเชน พนักงานคนหนึ่งอยากจะทํางานทั้งในแผนกบัญชีและ
การเงิน ผูบังคับบญัชาจงึใหเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง จะเลือกทั้งสองอยางไมได พนกังานผูนัน้ก็
จะเกดิอาการขัดแยงข้ึนในใจ ฯลฯ 

2. ความขัดแยงชนิดลบ ไดแก การขัดแยงระหวางสองสถานการณทีม่คีุณคาในทาง
ลบ ตัวอยางเชน พนกังานคนหนึ่งถูกผูบังคับบัญชาใชใหทํางานที่เขาไมชอบ เขาจงึจําเปนตอง
ปฏิบัติตามเพราะกลัวจะถกูผูบังคบับญัชาลงโทษ สถานการณเชนนี้กจ็ะทําใหเกดิความขัดแยงข้ึน 
ฯลฯ 

3. ความขัดแยงชนิดบวกลบ เมื่อสถานการณซึ่งขางหนึ่งเปนบวก แตอีกขางหนึ่งมี
สถานการณเปนลบ ก็จะเกิดความขัดแยงชนิดนี้ข้ึนทันที เชน พนกังานคนหนึง่ถูกใหทํางาน
ลวงเวลาซึ่งเขาไมอยากทํา แตการทํางานลวงเวลาก็มคีาตอบแทนลวงเวลา ความขัดแยงชนิดบวก
ลบก็เกดิข้ึน ฯลฯ 

ทั้งความคับของใจ และความขัดแยงไมใชเปนส่ิงทีด่ี บุคคลทุกคนจึงพยายามจะหลีก
หนี แตก็เปนเร่ืองที่ทําไดยาก เพราะลักษณะสังคมมนุษยเปนสังคมสลับซบัซอน ในบางโอกาสจะ
ถูกบงัคบัใหแสดงบทบาททีบุ่คคลนัน้ไมปรารถนา ซึ่งสงผลถึงความพงึพอใจในการทํางานดวย 
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2.7 ทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 
ทรัพยากรมนษุยเปนทรัพยากรที่มคีามากในระบบงานทกุระบบ เราสามารถพฒันา

ทรัพยากรมนษุยใหมคีวามสามารถเฉพาะเร่ือง ทําใหเกิดประสิทธภิาพสูงสุดในระบบงานนัน้ๆ 
ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนษุยจะตองตระหนักถึง และดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุจุดหมายปลายทางที่สําคัญ คือ การ
ใหเกิดประสิทธผิลในองคกร (Organization effectiveness)  

 
วัตถุประสงคในการบริหารทรัพยากรมนษุย (The Objectives of Human Resource 

Management) มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ  
1. สนองความตองการดานสังคม (Society’s requirements) ตองการคํานึงถึงสิทธิ

ประโยชนพเิศษในสังคม และตระหนักถงึความสําคัญของกฎหมาย ระเบยีบ และพระราชบญัญัติ
ตางๆ รวมทั้งสภาพการวางงานทีเ่กิดข้ึนในสังคม 

2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร หรือการจดัการ (Management’s 
expectations) โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหองคกรเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคกรเพิ่ม
ปริมาณสูง ดังนัน้ งานที่ฝายบริหารทรัพยากรมนษุยควรคาํนึงถึง คือ การวิเคราะหงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การประเมินผล 
และการจายคาตอบแทน ฯลฯ ทั้งนี้ เพือ่ใหฝายบริหารทรัพยากรมนษุยไดแสวงหาวิธกีารที่ดีเพื่อ
คัดเลือกคนทีเ่หมาะสมเขามาในองคกร 

3. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s needs) ฝายบริหารทรัพยากร
มนษุยจะตองตระหนักวา คนไมใชเคร่ืองจักร แตคนมชีีวิตจิตใจ มคีวามรูสึก ฉะนั้นกจิกรรมตางๆ ที่
คิดจะดําเนินการตองเปนกจิกรรมทีท่ําใหเกดิความเขาใจในการทาํงาน ซึ่งผลที่ไดรับข้ันสุดทาย คือ 
ความเจริญเตบิโตขององคกร 

 
ปจจยัที่มอิีทธพิลตอการกําหนดขวัญ 

 
ในการพจิารณาขวัญของบุคลากรในงานธุรกจิอุตสาหกรรมจะมปีจจัยที่กาํหนดขวัญ 

ซึ่ง กฤษณเนตร พันธุมโพธ ิ (2534) กลาววา ขวัญเปรียบเสมอืนสุขภาพของคนที่สามารถ
เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาอาจจะดหีรือไมดีไดเสมอ ถาผูบริหารมีความระมดัระวังหรือใหความ
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สนใจกับอาการทีเ่กิดข้ึนในองคกรตลอดจนระมดัระวังส่ิงทีจ่ะเกดิข้ึนในองคกรอยูตลอดเวลา ก็จะ
ทําใหองคกรเปนองคกรที่แข็งแรง เพราะฉะนัน้องคกรจะมบีุคลากรที่มขีวัญดีหรือไมนั้น ปจจัยอยูที่
มผีลกระทบตอขวัญ และกําลังใจของบุคลากรในองคกร จะมปีจจยัตางๆ ดังตอไปนี ้

1. ลักษณะการปกครองบังคับบญัชา ในแตละองคกรจะมคีวามแตกตางกนัตาม
ความเชื่อของแตละบคุคล โดยเฉพาะองคกรขนาดเล็ก ผูบริหารขององคกรจะเปนผูกําหนด
ลักษณะการปกครองบังคับบญัชาโดยเด็ดขาดดวยตนเอง หากมคีวามเชื่อวา คนไมชอบทํางาน 
และไมรับผิดชอบตามทฤษฎีเอ็กซของแมคแกรเกอร ผูบริหารจะวางกฎขอบังคับที่ละเอียดตอการ
ติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารกับคนงานจะมลัีกษณะเปนการบังคับ ถาเปนลักษณะเชนนี้ บคุลากร
ในองคกรจะมีขวัญไมด ี

2. ความสัมพนัธระหวางผูบริหารกับงาน เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง หากผูมี
หนาที่ปกครองบังคบับัญชามลัีกษณะทาทางที่กอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และมคีวามเชื่อถือ
ไววางใจตอกันประดุจคนในครอบครัวเดยีวกัน หรือเปนเพือ่นรวมงานที่มคีวามรูสึกรวมทกุขรวมสุข
ก็จะทําใหคนในองคกรเกิดขวัญที่ด ี

3. วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบายในการบริหารงาน ตลอดจนระบบงานของ
องคกรนับวา มีบทบาทสําคัญในการสรางขวัญ และกําลังใจใหแกคนในองคกรเปนอยางมาก 

4. ความพงึพอใจในงาน เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึง่ที่สามารถสรางขวัญแกคน
ในองคกร หากเขาไดรับมอบหมายใหทํางานทีเ่หมาะสมกบัความรู ความสามารถ และความสนใจ 
เขากจ็ะทาํงานดวยความรูสึกสนุก และมคีวามภาคภูมิใจในความสําเร็จ 

5. ระบบคาตอบแทนการทํางาน คนงานยอมหวังทีจ่ะไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสม 
และเปนธรรม เชน งานอยางเดียวกนัก็ควรไดรับคาตอบแทนการทํางานเทากัน 

6. ความเจริญกาวหนาในอาชีพ คนงานยอมมคีวามทะเยอะทะยานอยากจะ
เจริญกาวหนาไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ไดรับการยอมรับในความสามารถ ดงันั้น องคกร
ควรวางระบบการพัฒนาบคุคลใหมโีอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพในระยะเวลาที่เหมาะสม 

7. สภาพแวดลอมในการทาํงาน ถาหากคนทํางานในสภาพการทํางานที่ดี เชน แสง 
เสียง ความรอน ฝุน การถายเทอากาศ และเคร่ืองปองกนั ฯลฯ ยอมมีผลตอขวัญของคนทํางาน
เชนกัน 

8. สุขภาพของคนงาน คนงานที่มสุีขภาพทัง้รางกายและสุขภาพจติที่ดี ยอมจะมี
ความมุมานะที่จะอุทิศกายและกําลังความคิดใหแกองคกร หากคนทํางานเจบ็ปวยอยูเสมอหรือมี
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ความคิดหมกมุนกงัวลใจตลอดเวลาก็ไมสามารถทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่ หรืออาจลาออก
จากงาน ซึ่งมสีาเหตุสวนใหญมาจากปจจยัตางๆ  เหลานี้  คือ 

1. งานอ่ืนดีกวา 
2. ประเภทของงานที่ทํา 
3. อัตราคาจาง 
4. การไปประกอบอาชีพสวนตัว 
5. การศึกษาตอ 
6. การขาดความกาวหนา 
7. ความกดดันในงาน 
8. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
9. การเดินทาง 
10. การขาดการฝกอบรม 
11. การบังคับบญัชา 
12. สถานที่ตั้งทํางาน 
13. สภาวะแวดลอมในครอบครัว 
14. ปญหาสุขภาพอนามัย 
 
กลยุทธในการดูแลรักษาคนงาน สามารถแบงออกได 5 ประการที่สําคัญ คือ 
1. ดานสภาพแวดลอม เพื่อรักษาคนที่มีความรูความสามารถ และเพื่อเพิ่มผลผลิต

การทํางาน ควรใหคนงานทกุคนรูสึกวา ตนมคีุณคา โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกบับรรยากาศ
ของสถานที่ทํางานซึ่งสามารถกระทาํไดโดย กําหนดมมุมองและวิสัยทัศนรวมกนั ทําใหทุกคนรูสึก
วา ตนเองมีคุณคาตองาน  รวมทํางานเปนทีม สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง มี
ความยุติธรรม สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง สรางความสวามภัิกดิ์เกิดข้ึนจากความภักดีของทั้ง
สองฝาย มุงใหความสําคัญกบัลูกคา ทําใหพนักงานทกุคนสนุกกบังาน เมื่อพบวา พนักงานคนใด
ไมเหมาะสมกับงานควรยายไปทํางานทีเ่หมาะสม โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน นโยบายที่
ชัดเจน ใหขอมลูเพยีงพอ ใหความเปนอิสระ คัดเลือกคนเขาทาํงานดวยความรอบคอบ จัดส่ิง
อํานวยความสะดวกให รับฟงขอรองทุกข และหาหนทางแกไข 

2. ดานความสัมพนัธ การสรางความสัมพนัธระหวางคนทํางานเปนส่ิงสําคัญที่ชวย
ดึงใหพนักงานอยูกับองคกรนานข้ึน และสรางผลงานที่ดใีหกบัหนวยงาน สามารถกระทาํไดโดย 
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สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม หาขอยุติและขอขัดแยง แสดงความชืน่ชมยอมรับ ใหการ
ยอมรับความสามารถของสุภาพสตรี มีทั้งการกลาวชมเชยและการติเตียน เขาถงึตัวผูบริหารไดงาย
ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี และไมวิจารณลูกนอง ฯลฯ 

3. ดานการปฏิบัติงาน ถาคนงานมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบายใจที่
จะรวมงานกบันายจาง สามารถกระทาํไดโดย ขจดัอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน ปรับลักษณะ
งานใหเหมาะสม รักษาคํามั่น กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ กําหนดสิทธอํิานาจใหชดัเจน 
กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบญัชา สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหความสนใจตอ
พนกังานตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ ชื่นชมผูใตบังคบับญัชาไมขาดตกบกพรอง และ
ผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 

4. คาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางส่ิงบางอยางเพื่อเปนการตอบแทนในการ
ที่ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกาย แรงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดยชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนทุก
อยางที่บริษัทมอบให ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม และ
จัดสรรคาตอบแทนดวยความยดืหยุน 

5. การเปดทางใหพนกังานไดมโีอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน สามารถกระทําได
โดยการจัดหาอุปกรณสงเสริมการเรียนรูใหเพยีงพอ ใหพนักงานไดมโีอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญ
มากข้ึน มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา และใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา 

 
2.8 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ผลงานวิจัยที่เกีย่วของกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานไดมนีกัวิจัยทาํการวิจัยไวมากมาย ซึ่งโดยสวนใหญจะเปนงานวิจัยในกลุมประชากรของ
วงการในดานธรุกิจอุตสาหกรรม และบคุลากรทางการศกึษาโดยทั่วไป ในที่นี้ขอเสนองานวิจัยที่
เกี่ยวของไวเพียงบางเร่ือง ดังนี ้

เทพพนม  เมืองแมน (2529) เสนอองคประกอบสวนบคุคลที่เกี่ยวของกับความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงานรวม 3 ดาน คือ  

- ปจจัยทางดานชวีสังคม สรุปไดวา อายุ เพศ และระดบัการศึกษามคีวามสัมพนัธ
โดยตรงกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

- ปจจัยทางความสามารถ สามารถใชทํานายพฤติกรรมที่แสดงถึงความไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัตงิานได 
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- ปจจยัทางบคุลิกภาพสวนบุคคล    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

อารีรัตน   หิรัญโร    (2532)    ศึกษาความพงึพอใจในการทาํงานของอาจารยใน
สถานศึกษา   พบวา ปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจสูง คอื ความสําเร็จของงาน ความสัมพนัธกับ
เพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร 

สุวัฒน  กัติยบุตร (2534) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใน
สํานักงานสถานศึกษา พบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด คือ ความสําเร็จในงาน สวน
ปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจต่ํา คือ เงินเดือนและความกาวหนาในการทํางาน 

เปนหนึ่ง ไชยชิต (2536) ไดศึกษาสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง พบวา ระดับความพึงพอใจสามารถแบงได 2 ระดับ คือ กรณีปจจยัจูงใจ 
ความพึงพอใจเฉล่ียในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การทํางาน อยูในเกณฑต่ํา แตความ
พงึพอใจในดานความรับผิดชอบ อยูในเกณฑสูง กรณีปจจัยค้ําจนุ ความพงึพอใจในดานเงนิเดือน
อยูในเกณฑต่ํา แตความพึงพอใจดานสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑสูง 

กรองแกว สรนันท (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
สังกัด จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา ความกาวหนาในตําแหนงเปนปจจยัที่สงผลตอความพงึ
พอใจเปนอันดบัแรก ตอมาคอื เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล เนื่องจากจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สามารถใหสวัสดิการที่เพยีงพอตอความตองการ 

สมชาย ชัยอยทุย (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริหารงาน
บุคคลในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนคิสขนาดใหญ พบวา พนักงานที่ม ี เพศ อายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ปริชาต ิ  ตันติวัฒน (2538) ศึกษาปจจัยที่เกีย่วของกับความตั้งใจในการลาออกของ
ขาราชการพยาบาลที่ประจําการในกรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวา 40 ป มี
ความพึงพอใจในการลาออกสูง และปจจัยที่สงผลตอการลาออกสูงที่สุด คือ ความกาวหนาในการ
ทํางาน สถานภาพเงินเดือน และความมั่นคงในการทํางาน ตามลําดับ 
 คํากอง อามาตยมนตรี (2540) ศกึษาเกี่ยวกับสถานภาพขวัญและกําลังใจของ
ขาราชการสํานักงานที่ดิน พบวา สถานภาพขวัญที่อยูในเกณฑสูง คือ ความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
ความมั่นคงในการทํางาน และการไดรับการยอมรับในสังคม สวนปจจัยทีก่ระทบตอขวัญกาํลังใจ
มากที่สุด คือ สภาพที่ทํางาน ผูบังคบับญัชา โอกาสกาวหนาในการทํางาน เพื่อนรวมงาน 
สวัสดิการในหนวยงาน และความยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนง 
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 วิญู  อังคณารักษ (2542) ศึกษาเกีย่วกับแรงจงูใจในการทํางาน เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดอยางเต็มที่ของขาราชการในองคกรแหงหนึ่ง ตองพิจารณาปจจัยทั้ง 4 ดาน คือ ดาน
ความมั่นคงในหนาที่ ดานสภาพแวดลอมทีท่ํางาน ดานโอกาสในการกาวหนา และดาน
วัตถุประสงคทีด่ีในลักษณะของงานที่แทจริง 
 ประพันธ  เอ้ียวรักษา  (2549)   ศึกษาปจจยัที่มคีวามสัมพนัธตอแรงจูงใจของ
ขาราชการสังกัดกรมอากาศโยธนิ พบวา แรงจูงใจที่ขาราชการในสังกัดตองการมากที่สุด ไดแก 
เวลาราชการวันทวีคูณ รองลงมา ไดแก สิทธแิละผลประโยชนในการปฏิบตัิงาน ความทาทายใน
การปฏิบัติงาน ความเชื่อมัน่ในตัวผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมปฏิบัติงาน และ ความภาคภูมใิจในการ
ปฏิบัติงาน 
 พีระพงค  ชางสุพรรณ (2549) ศึกษาปจจยัที่มผีลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูโรงเรียนตํารวจ พบวา ขาราชการสวนใหญมีความพึงพอใจในดานศักดิ์ศรีของ
อาชีพ ดานการไดรับการยอมรับจากสังคม ดานเพื่อนรวมปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มรีะดับความพงึ
พอใจต่ํา ไดแก ดานความเพยีงพอของรายได ดานสวัสดิการของตนสังกัด และดานโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน 
  

จากผลงานวิจัยทีก่ลาวมาแลวนั้น สามารถสรุปไวเปนแนวทางที่เกี่ยวของในการวิจัย
คือ 

1. ปจจยัที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ ปจจยัจูงใจ 
โดยเฉพาะปจจยัความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ สําหรับปจจัยที่กอใหเกดิความไม
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน สวนใหญเกีย่วกับนโยบายการบริหาร และปฏิสัมพนัธกบัผูรวมงาน 

2. เงินเดือน และคาตอบแทน เปนปจจัยสําคญัที่สงผลตอความไมพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานจะเปนผลใหลาออก หรือเปล่ียนงานมากที่สุด  

3. เพศ สถานภาพการสมรส สถาบันการศึกษา กอนเขาทาํงาน รวมถึงระดับของ
การศึกษาที่แตกตางกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

4. อายุ ตําแหนง และประสบการณ มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
ตางกัน  
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จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจยัที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน จะเหน็ไดวาสวนใหญเปนการศกึษาในกลุมประชากรที่ไมไดเกี่ยวของกับ
บุคลากรดานการทหาร สวนงานวิจัยทีเ่กีย่วของโดยตรงกบัดานบุคลากรทางทหารนั้น จะยงัมอียูไม
มากนกั โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับงานวิจัยทีเ่กีย่วของบุคคลากรดานนักบนิ ดังนัน้ผูวิจัยจึง
ตองการที่จะวิเคราะหหาปจจัย และเสนอแนวทางลดผลกระทบตอการลาออกของนักบินลําเลียง
กองทัพอากาศ เพื่อเสนอเปนแนวทางการแกไขปญหาดังกลาวใหกบักองทัพอากาศ อันจะสงผลให
กองทพัอากาศไมตองสูญเสียงบประมาณในการฝกนักบนิข้ึนมาทดแทน และเพื่อรักษาไวซึ่งหนาที่
การปฏิบัติภารกิจปองกนัและรักษาความมั่นคงของประเทศชาติตอไป 


