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บทที่ 2 
 

วรรณกรรมปริทรรศน (Literature Review) 
 

 การวิจัยเร่ือง การวิเคราะหหาปจจัย และเสนอแนวทางลดผลกระทบตอการลาออก
ของนักบินลําเลียงกองทัพอากาศ เปนการศึกษาความคดิเห็นของนักบนิลําเลียงกองทัพอากาศที่มี
ความคิดตองการลาออกจากการรับราชการเพื่อไปเปนนักบินพาณชิย มีแนวความคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวของในการศึกษาเพื่อเปนแนวทางประกอบการดําเนนิการวิจัย ดงันี ้
 

2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกบัความตองการของมนุษย 
 

มนีักจติวิทยาหลายทาน เชน อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดคนควาเร่ือง
ความตองการของมนุษย และไดกําหนดเปนทฤษฎี ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ, 2530) 

1. มนุษยมีความตองการตลอดเวลา   และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมตางๆ โดยความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุแหงพฤติกรรมความ
ตองการอ่ืนๆ และเมื่อพฤติกรรมที่ตองการไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรมอ่ืนๆ
อีกตอไป 

2. ความตองการของมนุษยจะเรียงเปนลําดับชั้น จากความตองการพื้นฐานไปสู
ความตองการที่ซับซอนยิง่ข้ึน 

3.   การที่คนจะเปล่ียนความตองการจากระดับต่ําไปสูระดบัสูงไดนั้น  ความตองการ
ในระดับต่ําตองไดรับการตอบสนองกอน 

 
 ความตองการของมนุษยตามที่มาสโลวไดกําหนดเปนทฤษฎีไวนั้นแบงความตองการ
ออกไปตามสภาวะของการดําเนนิชีวิต ดงันี ้

1. ความตองการดานสรีระ (Physiological Needs) เปนความตองการเบื้องตนที่
จําเปนสําหรับการดํารงชีวิต เชน ความหิว ความกระหาย ความงวง และความตองการทางเพศ 
ฯลฯ ความตองการนี้จะมมีากในกลุมที่มคีวามขาดแคลน เชน ผูมอีาชีพหาเชากนิค่ํา สวนใหญกลุม
คนเหลานี้ทํางานเพราะตองการคาจาง เพื่อสนองความตองการทางสรีระมากกวาอยางอ่ืน 
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2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อความ
ตองการทางดานสรีระไดรับการตอบสนองแลว มนษุยจะหาทางทําใหตนปลอดภัยจากภยันตราย
ตางๆ ขณะเดยีวกันก็จะแสวงหาความมั่นคงในชีวิต ทรัพยสิน และการงาน ความตองการประเภท
นี้ ทําใหเกดิการผลักดนัใหมกีารออกกฎหมายคุมครองแรงงานตางๆ หรือการเกิดบริษทัประกนัภัย 

3. ความตองการความรัก และความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม (Love and 
Belonging Needs)  ความตองการความรัก  ความผูกพนั  รวมถงึการยอมรับจากบคุคลอ่ืนนีจ้ะ
เปนตัวกระตุนใหบคุคลตองการความสัมพนัธไมตรีกับคนอ่ืน โดยการแสวงหา และเขารวมกจิกรรม
กลุมตางๆ ตลอดจนการรับผิดชอบตอการมีชีวิตคู 

4. ความตองการเกียรติและศักดิศ์รี (Self – Esteem Needs) เปนความตองการข้ัน
สูง ไดแก ความตองการอํานาจ ความสําเร็จ ชื่อเสียง เกียรติยศ และการยกยองนับถือ ฯลฯ ซึ่ง
นักจติวิทยาอีกทานหนึ่ง คือ เคลตัน แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972) กลาววา ความตองการนี้
แบงออกไดดังนี้ คือ ความภูมิใจในตนเองและความตองการใหผูอ่ืนยกยองใหเกยีรติ ความตองการ
นี้พบมากในคนที่มฐีานะทางเศรษฐกจิดี หรือคนที่มกีารศกึษาสูง 

5. ความตองการทําตนใหประจักษ (Self – Actualization Needs) เปนความตอง 
การข้ันสูงสุดของมนุษย บคุคลที่มคีวามตองการในระดับนี้จะแสดงพฤติกรรมออกในลักษณะตางๆ 
คือ 

- ยอมรับตนเองและผูอ่ืน รวมทั้งความเปนจริงตามธรรมชาต ิ
- เปนผูพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที ่
- มีความตองการแสวงหาความรู และความเขาใจส่ิงแปลกใหมตลอดเวลา 
- มคีวามซาบซึ้งในสุนทรียะ มมีโนธรรม และจริยธรรมประจาํใจ 

 
นอกจากนั้น  เคลตนั  แอลเดอรเฟอร  ยังมคีวามเชื่ออีกวา  ความตองการมีอิทธิพล

ตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งแบงแนวความคิดนี้ออกเปน 3 กลุม คือ 
1. ความตองการเพื่อดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการทางกายภาพ 

และความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมชีีวิตอยูรอดได เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย นอกจากนี้
คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิตจะรวมสวนที่เปนความตองการทางดานสรีระทั้งหมด
กับบางสวนของความตองการมัน่คงปลอดภัย 
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2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการที่
รวมถงึความตองการทางสังคม ความตองการความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในความสัมพนัธระหวาง
บุคคล การไดรับการยอมรับ การมชีื่อเสียง และการไดรับการยกยองจากสังคมเมื่อเทยีบกบัทฤษฎี
ของมาสโลว ความตองการดานความสัมพนัธนีจ้ะรวมถงึสวนที่เปนความมัน่คงปลอดภัย ความ
ตองการทางดานสังคม และบางสวนของความตองการเกยีรติและศักดิ์ศรี 

3. ความตองการดานการเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการทั้งหมดเกีย่ว 
กับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเขาใจ
ตนเอง และการใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ เมื่อเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลวความตองการ
ดานการเตบิโตนีจ้ะรวมถงึบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี และความตองการทําตน
ใหประจกัษทั้งหมด 

 
แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972) ไดตั้งทฤษฎีความคดิพื้นฐานไว ดังนี ้
1. มนษุยอาจมคีวามตองการหลายๆ อยางเกิดข้ึนในเวลาเดยีวกันได โดยไมจําเปน

วา  ความตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะเกดิความตองการเบื้องสูง 
2. ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลกจ็ะมคีวามตองการแตละ

ประเภทมากยิ่งข้ึน 
3. ยิ่งความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองมากเทาใด  บุคคลกจ็ะมคีวามตอง 

การระดับสูงมากข้ึนไปอีก 
4.  ยิ่งความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองนอยเทาใด   บุคคลก็จะมีความตอง 

การระดับต่ําสูงข้ึนไปอีก 
 
จะเหน็ไดวา นักวิจัยทั้งสองทาน ไดกําหนดทฤษฎีความตองการของมนุษยไวคลาย 

คลึงกันมาก คือ มนษุยจะตองมคีวามตองการตั้งแตระดบัต่ําไปสูระดบัสูง ซึ่งทั้งสองทานมคีวาม
เชื่อมั่นวา ความตองการมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมของมนษุย 
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2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจงูใจและส่ิงจูงใจ 
 

2.2.1 หลักพื้นฐานของแรงจูงใจ 
1.  การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธพิลภายในของบคุคล ซึ่งเกีย่วของกับระดบั

การกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn, 2000) การจูงใจจึงเปนส่ิงเราซึ่งทําใหบคุคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคมุ รักษา
พฤติกรรม การกระทํา และเปนสภาพภายในจิตใจ ซึ่งเปนสาเหตใุหบุคคลมีพฤติกรรมทีท่ําใหเกดิ
ความเชื่อมั่นวา จะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได (Certo, 2000) มนุษยมีความตองการ
ทางรางกาย (น้ํา อากาศ การพักผอน และที่อยูอาศัย) และมคีวามตองการดานอ่ืนๆ ดวย เชน การ
ยกยอง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับคุคลอ่ืน ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จ 
ความรัก และผลประโยชนสวนตัว ฯลฯ โดยทั่วไปความตองการจะเปล่ียนแปลงเมื่อเวลาผานไป 
และความตองการจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลดวย อาจกลาวไดวา ผูบริหารใชการจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาทําในส่ิงตางๆ ดวยความพึงพอใจ ในทางกลับกนัผูใตบงัคับบญัชาก็อาจใช
วิธกีารเดียวกนักับผูบริหารดวยการจูงใจผูบริหารใหเกิดความพงึพอใจแกตน 

2.  ส่ิงจูงใจ (Motivation) เปนปจจัยที่เปนการจงูใจในการทาํงานมากข้ึน เชน ทําให
เกดิความรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน มโีอกาสสําหรับการเจริญเติบโต และการยอมรับของ
บุคคล ตลอดจนความรูสึกตองการความสําเร็จซึ่งชักจูงบุคคลใหกระทาํ เปนอิทธพิลทีม่ผีลตอ
พฤติกรรมมนษุย และมผีลตอพฤตกิรรมของบคุคล จะทําใหบคุคลสรางความแตกตางในตัวเอง
ภายในองคกร ซึ่งผูบริหารจะเปนผูจูงใจและเปนผูคนหาส่ิงนี้ เนื่องจากบคุคลสามารถตอบสนอง
ความตองการไดหลายดาน มนษุยมแีรงผลักดนับางอยางที่ทําใหมกีารแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อ
ตอบสนองแรงผลักดันที่เกิดข้ึน เชน เมื่อหิวน้ําก็ตองหาน้าํมาดื่ม เพราะมแีรงผลักดัน คือ ความ
กระหาย ซึ่งเปนความตองการของรางกาย และเปนแรงผลักดันตามธรรมชาตเิพื่อความอยูรอด 
ดังนั้น ถาบคุคลใดสามารถสรางแรงผลักดนัใหเกดิข้ึนกบับคุคลอ่ืนไดกเ็ทากบัเปนการสราง
พฤติกรรมใหเกิดข้ึนดวย และถาตองการใหมนษุยแสดงพฤติกรรมแบบใดกต็าม ก็ตองสราง
แรงผลักดันทีเ่ปนตนเหตุแหงพฤติกรรมนัน้ จากหลักการนี้ทําใหมนษุยเร่ิมรูจักการสรางแรงจูงใจ 
เพื่อใหเกิดแรงผลักดันใหคนอ่ืนทาํในส่ิงที่ตัวเองตองการ 
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2.2.2 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนกระบวนการทีเ่กิดข้ึนไดตลอดเวลา   เพราะมนุษยมีความตองการ 
(Needs) ซึ่งทําใหเกิดความไมสมดลุทางรางกาย และจิตใจ กอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือ
แรงจูงใจ (Motivates) ในการที่จะทําใหเกิดพฤตกิรรม และการกระทาํไปสูเปาหมาย (Goals) ที่
สามารถตอบสนองความตองการนัน้ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะลด
พลังลง ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน (พงศ หรดาล, 2540) 
 
 

 
ภาพที ่2.1 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 
1. ความตองการ (Needs) คือ ความตองการของมนุษยเกิดจากการขาดสิ่งหนึ่งส่ิง

ใดในตัวบุคคลซึ่งเปนการขาดความสมดุลทั้งทางรางกาย และสภาพแวดลอมภายนอก ทุกคนมี
ความตองการหลายระดับ และความตองการของคน สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ 

-  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) แรงผลักดันทีเ่กิดข้ึนผสม
กับความตองการทีจ่ะมชีีวิต และการดํารงชีวิต ไดแก ความหวิ ความกระหาย ความตองการทาง
เพศ อุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความตองการพักผอนนอนหลับ ความ
ตองการอากาศบริสุทธิ์ และความตองการขับถาย เปนตน 

- ความตองการทางดานจติใจและสังคม (Psychological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทนี้ คอนขางจะสลับซับซอนเกดิข้ึนจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู และ
ประสบการณที่บุคคลนี้ไดรับโดยแยกออกไดดังนี้ คือ (1) ความตองการที่เกิดจากสังคม และ (2) 
ความตองการทางสังคมทีเ่กดิจากการเรียนรู 

2. แรงกระตุน (Motives) หมายถงึ แรงกระตุนใหเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลไปยัง
เปาหมายพฤตกิรรมที่ถกูกระตุนนี้เรียกวา พฤตกิรรมแรงจงูใจ (Motivated Behavior) มีลักษณะ 
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คือ จะตองมกีริยาอาการอยางใดอยางหนึ่งออกมาในลักษณะสงผลกระทบตอกริยาอาการนัน้ๆ ให
ไปสูทิศทางใดทิศทางหนึง่ 

3. แรงขับ (Drives) หมายถงึ แรงผลักดนัทีเ่กิดข้ึนเมื่อบุคคลมีความตองการ ถา
ความตองการมีพลังสูง แรงขับหรือแรงจูงใจกจ็ะสูง ทําใหบุคคลเกิดความพยายามอยางแรงกลาที่
จะกระทาํการตางๆ ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ และแรงขับสามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ 

     -  แรงขับปฐมภูม ิ (Primary Drives) เปนแรงขับทีเ่กิดข้ึนมาพรอมกบัวุฒิภาวะ
ของคนไมจําเปนตองเรียนรู แรงขับประเภทนี้ยงัแบงออกไดเปน 2 อยาง คือ แรงขับทางดานสรีระ 
เชน ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตองการทางเพศ ความอบอุน ความหนาว ฯลฯ และ
แรงขับทั่วไป เชน ความอยากรูอยากเหน็ ความกลัว ฯลฯ 

 -  แรงขับทุติยภูม ิ(Secondary Drives) เปนแรงขับที่คอนขางสลับซับซอนซึ่งสวน
ใหญเกิดจากการเรียนรู หรือบางทเีรียกวา แรงกระตุนทางสังคม เชน การยอมรับทางสังคม สถานะ
ทางสังคม ตําแหนงหนาที่การงาน เกียรติยศชื่อเสียง และอํานาจ ฯลฯ  

4. เปาหมาย (Goals) หมายถงึ จดุมุงหมายของพฤติกรรมซึ่งเมื่อบรรลุเปาหมายแลว 
จะทาํใหบุคคลรูสึกพงึพอใจ (ลดแรงขับ และลดความตองการ) หรือความรูสึกไมพึงพอใจ (เพิ่มแรง
ขับ หรือเพิ่มความตองการ) 

จากการศึกษาองคประกอบของการจูงใจทําใหทราบวา หลักการจงูใจเพื่อใหมนษุย
ทํางาน ประกอบดวย 3 ประกอบ คือ 

- ผูรับการจงูใจ เปนบุคคลหรือกลุมเปาหมายที่ผูจูงใจตองการจะใชกระบวนการจงู
ใจเขาดําเนนิการปฏิบัตใินส่ิงที่ผูจูงใจตองการดวยความสมคัรใจ 

-  วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทั้งศาสตรและศิลป และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของผูถูกจงูใจใหสามารถคลอยตาม และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวัตถปุระสงค 

- เปาหมายของการจูงใจ เปนพฤติกรรมที่ผูจะจูงใจหวังใหเกิดข้ึนในข้ันสุดทาย 
ภายหลังจากการใชวิธกีารจูงใจ และการจงูใจมนษุยใหไดผลสําเร็จนัน้จําเปนตองรูธรรมชาติของ
มนุษย 
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2.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
มนีักวิจยัอีกหลายทานไดกําหนดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจงูใจและพฤติกรรมของมนษุยไว 

ซึ่งแตละทานไดคนควาวิจยั และกําหนดทฤษฎีไวแตละทาน ดังนี ้
ฮาโรลด เจ เลวิต (Leavitt) ไดสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมและแรงจูงใจไว ดังนี ้
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยตองมสีาเหตมุาทาํใหเกดิ (Behavior is caused) 
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยตองมแีรงกระตุนส่ิงใดส่ิงหนึง่มากระตุนทําใหเกิด 

(Behavior is motivated)  
-   พฤติกรรมจะเกดิข้ึนไดโดยมจีุดมุงหมายเสมอ (Behavior is goal director) 
สมมติฐานทัง้ 3 ประการนี้ มคีวามสัมพนัธกันอยู และเปนกระบวนการของพฤติกรรม 

ซึ่งจะมอียูเหมอืนกนัสําหรับมนษุยทกุคน โดยไมจํากัดวา จะเปนวัยใด หรืออยูในวัฒนธรรมใดก็
ตาม 

เฮอรสเบอรก และคณะ (Herzberg, 1959)  ไดกําหนดทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg 
’s Two-Factor Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ – การบํารุงรักษา (Motivation – Hygiene Theory) 
โดยการสรางสมมตฐิานเกีย่วกับมนษุย และทําการทดลอง เพื่อเก็บขอมลูเกี่ยวกบัทศันคตใินเร่ือง
งาน ซึ่งไดจําแนกปจจยัที่เปนเนื้อหา และเปนส่ิงที่ทําใหพอใจ (Satisfiers) หรือปจจัยทีก่อใหเกิด
แรงจูงใจ (Motivator) และปจจยัทีเ่ปนสวนประกอบทาํใหไมพอใจ (Dissatisfiers) หรือปจจยั
สุขภาพอนามัย (Hygiene หรือ Maintenance Factors) ซึ่งสรุปได ดังนี ้ 

1. ปจจยัที่กอใหเกิดการจูงใจ และเปนตัวกระตุนแรงจูงใจ ซึ่งจะเปนสาเหตุแหง
ความพอใจในการทํางาน ปจจยันี้ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองเกีย่วกับ
งาน ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา และปจจัยของงานที่ทํา ถามปีจจัยเหลานี้ คนงานกจ็ะเกดิ
ความพอใจในการทํางาน และแรงจงูใจ เพราะสามารถสนองความตองการความสําเร็จในชีวิตได 
แตถาไมมีปจจัยเหลานี ้ความพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจกจ็ะไมเกิดข้ึน 

2. ปจจยัสุขภาพอนามยั เปนปจจยัทีเ่กี่ยวกบัส่ิงแวดลอมของงาน ซึ่งมกัจะเปน
สาเหตุแหงความไมพอใจในการทาํงาน ปจจยัเหลานี้ไดแก นโยบายการบริหารขององคกร การ
ควบคุมบงัคบับัญชา เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพความมั่นคงในงาน และความสัมพนัธ
ระหวางบุคคล องคประกอบเหลานี้สงผลโดยตรงตอบุคคลที่ทํางาน ซึ่งความไมพอใจสามารถ
เกิดข้ึนไดตลอดเวลา อยางไรก็ตาม ถึงแมบุคคลจะไดรับการตอบสนองเหลานี้แลว ความไมพอใจก็
อาจจะลดลง แตก็ไมอาจกอใหเกิดความพอใจข้ึนมาได 
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จากทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจดังกลาวจะเห็นไดวา มนุษยจะตองประสบความสําเร็จที่
มุงหวังและไดรับส่ิงที่ตองการตามเสนทางสูความสําเร็จนัน้ๆ จะตองประกอบดวยแรงจูงใจตางๆ 
ซึ่งจะชวยใหมนษุยมกีําลังใจ และมแีรงขับในการทาํงานที่ตนรับผิดชอบใหบงัเกดิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งทั้งเปาหมายแหงความตองการตามลําดับข้ันตางๆ ดังที่ไดกลาวมาแลวนั้น
ประกอบกับแรงจูงใจ ก็ยังไมสมบูรณพอที่องคกรจะไดรับผลผลิต (Output) ที่มปีระสิทธิภาพ 
(Effectiveness) จากขาราชการ หรือพนกังานขององคกรนั้นๆ ดังนั้น ส่ิงสําคัญที่ควรสนใจและ
ศึกษาเพื่อมาประกอบกับแรงจูงใจ คือ ส่ิงจงูใจตางๆ นั่นเอง 

ส่ิงจูงใจจงึนับไดวา เปนองคประกอบที่สําคญัยิ่งของแรงจงูใจ (Motivators) ส่ิงจูงใจ
มทีั้งส่ิงทีจ่ับตองได และส่ิงทีจ่ับตองไมได 

 
ส่ิงจูงใจเปนตัวเงิน (Financial incentive) 
 
ส่ิงจูงใจเปนตัวเงิน (Financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้ มีลักษณะทีเ่ห็นไดงาย 

และมอิีทธพิลโดยตรงตอการปฏิบตัิงานของพนกังานเจาหนาที่ ซึ่งส่ิงจูงใจที่เปนเงนินีย้งัจําแนก
ออกเปน 2 ชนดิ ดังนี ้

1. ส่ิงจูงใจทางตรง (Indirect incentive)  เปนส่ิงจูงใจที่มผีลโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางสูงข้ึนในกรณทีี่มผีลผลิตการปฏิบัติงานสูงกวาระดับมาตรฐานที่
กําหนดไว อันเปนวิธจีงูใจตามแนวความคิดที่วา Plus pay for plus performance 

2. ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect incentive) ซึ่งเปนส่ิงจูงใจทีม่ผีลสนบัสนนุ หรือสวน
เสริมใหพนกังานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัตงิานดีข้ึน มกีําลังใจทํางานมากข้ึน เชน การจาย
บําเหนจ็บํานาญ และรักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย ฯลฯ ลักษณะของการใชเงินเปนส่ิงจูงใจทางออม
นั้น สวนมาก ไดแก ประโยชนพเิศษนอกเหนือคาจางตางๆ (Fringe Benefits) 

 
เงินเปนเสมอืนตัวเสริมแรงที่มเีงื่อนไข ทฤษฎีกลาวไววา เงินเปนตัวเสริมแรงกระตุน

ข้ันพื้นฐาน สวนการแสวงหาสถานภาพเปนตัวเสริมแรงข้ันที่สอง โดยที่มนุษยนําไปใชจายเพื่อใหได
ความตองการพื้นฐานและความตองการทางสังคม ดังนั้น อาจกลาวไดวา เงินเปนเสมือนส่ิงตอบ
แทนที่มเีงื่อนไข เปนเสมอืนตัวลดความวิตกกังวล เปนเสมอืนองคประกอบทางความสุข และเปน
ตัวกลางของ “การใชเปนเคร่ืองมอื” ในการดํารงชีวิต 



 
 

 

15 

ลักษณะสําคญัของส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินนั้น คือ การจายเงนิใหแกผูทีเ่ราตองการจูงใจ 
ซึ่งวิธีการใหมหีลายวิธ ีและการใหคอนขางจะใหผลดี เชน 

1. อัตราคาจางและเงินเดือน: การใชอัตราคาจางและเงนิเดอืน เปนส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน นับเปนวิธกีารที่ไดผลและใชกันแพรหลายที่สุด อัตราคาจาง และเงินเดือนเปนส่ิงจูงใจ
โดยตรงทางการเงิน 

2. การจายโบนัส: การจูงใจโดยใชโบนัสเปนส่ิงจูงใจ มีลักษณะเชนเดียวกับการใช
อัตราคาจาง และเงินเดือนเปนส่ิงจูงใจ เพราะการจายโบนสัโดยทั่วไป จะเปนการจายในรูปของเงิน
ที่เพิ่มข้ึนจากคาจาง และเงนิเดือน 

3. การแบงปนผลกําไร (Profit Sharing): วิธีการที่หนวยงาน หรือนายจางจะจาย
หรือใหผลประโยชนตอบแทนลูกจางมากกวาปกต ิ

4. การใหบําเหน็จ: การใหบําเหน็จเปนส่ิงจงูใจในการปฏิบัตงิานที่มมีานานแลว ดัง
คํากลาวที่วา เมื่อทาํดีแลวจะมอบบาํเหนจ็ใหเปนรางวัล 

5. การใหบํานาญ: การใหบํานาญเปนส่ิงจูงใจที่ทําใหคนสนใจที่จะเขาทาํงานใน
องคกร   หรือหนวยงาน   การจงูใจทางบํานาญนัน้ใชไดผลพอสมควรสําหรับการทํางานในประเทศ
ไทย เพราะคนยอมนึกถึงสวัสดกิารเมื่อตนออกจากงาน และไมมีความสามารถในการปฏิบัตงิานได
อีกตอไป 

6. การใหผลประโยชนนอกเหนือคาจาง (Fringe Benefits): ผลประโยชนพิเศษ
นอกเหนือคาจางนี้อาจมองไมเหน็ในรูปทางดานการเงินโดยตรง แตก็ชวยทําใหฐานะทางเศรษฐกิจ 
และสังคมของคนงานหรือลูกจางภายในองคกรดีข้ึน 

7. การจัดกองทุนสงเคราะห (Aid Fund): ผลประโยชนพเิศษนอกเหนือคาจางที่
ชวยเหลือใหฐานะทางดานเศรษฐกจิ และสังคมของคนงานหรือลูกจางภายในองคกรใหดีข้ึนเมื่อ
ประสบปญหาหรือทุกขภัยตางๆ 

 
ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non-financial incentive) 
 
ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญสามารถตอบสนองตอความตองการทางจิตใจได เชน 

การยกยองชมเชย (Recognition) การยอมรับวา บุคคลนัน้เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (Belonging) 
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียม (Equal opportunity) ฯลฯ ลักษณะสําคญัของ
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ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน คือ การใหส่ิงอ่ืนที่ไมใชเงนิใหแกผูที่เราจงูใจ ซึง่จัดเปนส่ิงจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานขององคกรเชนกัน อาจกลาวถึงส่ิงจงูใจที่ไมเปนตัวเงนิในลักษณะตางกนัได ดังนี ้

1. การยกยองและการยอมรับนับถือ (Recognition) การยกยองและการยอมรับนับ
ถือเปนส่ิงจงูใจอีกอยางหนึ่งสําหรับคนงานที่ไดปฏิบัตงิานไดผลดีเดน จึงควรที่จะไดรับการยกยอง
ชมเชย 

2. การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ (Sense of Belonging) การที่
คนงานมีความรูสึกวา เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ หรือองคกรนี้เปนส่ิงจูงใจที่สําคญั 

3. การแขงขัน (Competition) การแขงขันนี้จะใชเปนส่ิงจงูใจในการกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมตามที่องคกรปรารถนาไดอยางด ี

4. การเขามีสวนรวม (Participation) การเขามสีวนรวมเปนส่ิงที่ยอมรับกนัวา เปน
ส่ิงจูงใจที่ดทีี่สุดอยางหนึ่ง 

5. โอกาสกาวหนา (Opportunity) ความเจริญกาวหนายอมเปนส่ิงที่ปรารถนาของ
ทุกคนในการปฏิบัติงานทุกระดบัขององคกร 

6. ความยุติธรรม (Fairness) ความยตุิธรรมเปนเคร่ืองมอืทีสํ่าคัญอีกอยางหนึ่งของ
นักบริหารที่จะใชเปนส่ิงจูงใจใหแกผูใตบังคับบญัชา เพื่อใหปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย 

7. บริการทางดานสันทนาการ (Recreational services) นักวิจัยทางดาน
สังคมศาสตรยอมทราบดวีา ส่ิงแวดลอมหรือส่ิงรอบตวัมนษุยยอมมอิีทธพิลตอมนษุยไมวาทาง
รางกาย หรือจติใจ สภาพแวดลอมทางดานสังคมตางๆ ทาํใหสมาชกิของสังคมตองเผชิญกบัความ
เครงเครียดทัง้ทางรางกายและจิตใจ รางกายมนษุยไมใชเคร่ืองจักรยอมตองการพกัผอนหยอนใจ 
เพื่อใหพลังงานทีใ่ชไปกลับฟนคืนกลับมา พรอมที่จะเผชญิกบัปญหาตางๆ ไดอีกตอไป 

8. การประกันสุขภาพ  (Health  insurance)  คือ  การจัดใหมกีารประกนัความ
มั่นคงทางกาย โดยจัดใหมีสวัสดิการเกี่ยวกับการดูแลดานสุขภาพ และมีคาชดเชยเมื่อเกิดความ
กระทบกระเทือนดานสุขภาพอนามยั 

9. การจัดสวัสดิการแบบใหเลือกได (Cafeteria Style Benefits) คือ การใหบริการ
แบบใหมที่เพิ่งเร่ิมในทศวรรษ 1960 ไดแก การใหคนงานหรือบุคลากรในองคกรเลือกเอา
ผลประโยชนตอบแทนอยางไรอยางหนึ่งทีค่นชอบในมลูคาที่เทาๆกนั หรือใกลเคยีงกนั 

10. การจัดใหมีการติดตอส่ือสารที่สะดวก (Communicating Employee Benefits) 
ไดแก การจัดหาใหมส่ิีงอํานวยความสะดวกทีเ่กีย่วกับการตดิตอส่ือสาร 
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2.3 ทฤษฎีเอ็กซ (X) และ ทฤษฎีวาย (Y) 
 

ดักลาส  แมคแกรเกอร (McGregor, 1960) ไดเสนอสมมติฐานของคนซึ่งตรงขามกัน 
2 สมมติฐาน และเปนผูใหแนวคิดวาหลักการของมนษุยนัน้ม ี2 ลักษณะที่ตางกนั 2 กลุม คือ กลุม
ทฤษฎีเอ็กซ และกลุมทฤษฎีวาย กลาวคือ 

 
ทฤษฎีเอ็กซ แนวความคิดทั่วไป หลักการบริหารสวนใหญเปนการบริหารเกี่ยวกบัการ

นําทรัพยากรมนษุยมาใชในการบริหารซึ่งสามารถแบงออกได 4 ประการ คือ 
1.  คนเราทั่วไปมนีิสัยไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเล่ียงหากสามารถทําได  
2. เนื่องจากความไมชอบทํางานจึงตองถกูบงัคบั ขมขู ส่ังการ ควบคุม และกําหนด

โทษทัณฑ เพื่อใหยอมทํางานใหแกองคกร 
3. คนโดยทั่วไปชอบทีจ่ะรับคําส่ัง ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไมคอยมคีวาม

ทะเยอทะยาน และชอบความมั่นคงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
4.  โดยธรรมชาตแิลว คนมกัตอตานการเปล่ียนแปลง 
 
ทฤษฎีและสมมตฐิานดังกลาว  มีผลตอนโยบายทางดานการบริหาร  การปฏิบัติงาน 

และข้ันตอนในการทํางานทั้งส้ิน ดังนั้นผูบริหารองคกรทีย่อมรับสมมตฐิานทฤษฎีเอ็กซ จะตองมี
การควบคุมพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด คือ การใชกฎเกณฑในการบังคับหรือลงโทษ 
และจากการสํารวจไดพบวา การบริหารงานแบบนี้จะเกดิความยุงยาก เนื่องจากปฏิบัติงานจะ
เกิดปฏิกิริยาตอตาน ผลผลิตจะลดลง หรืออาจเกิดการรวมตัวของปฏิบัติงานทําลายจุดมุงหมาย
ของฝายบริหาร ดังนัน้ในปจจุบนัการบริหารจะอยูในลักษณะที่จะผสมผสานแนวความคิดที่วา
จะตองใชความนุมนวลในการควบคุมพฤตกิรรมของปฏิบตัิงาน และใหอิสระในแนวความคิดเห็น
ในการทํางานสนองตอบตอความตองการ หรืออาจกลาวไดวา การบริหารงานโดยทัง้การบังคบั ขู
เข็ญ และใหความอิสระผสมผสานกนั 

 
ทฤษฎีวาย เปนทฤษฎีการบริหารงาน ซึ่งประกอบดวยสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติ

ของมนุษย  และแรงจูงใจ  ซึ่งเปนทฤษฏีที่ตรงขามกับทฤษฎีเอ็กซ  อาจแบงได 5 ประการ คือ 
1. คนโดยทั่วไปไมไดมนีิสัยไมชอบทํางาน การทํางานอาจเปนความพงึพอใจไดถา

สภาพการทํางานเหมาะสม  
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2. การจูงใจดวยวิธีลบ เชน การขมขู ส่ังการ และการลงโทษ ไมใชวิธทีี่จะทําใหการ
ทํางานเกิดประสิทธิภาพได แตผูปฏิบัติงานสามารถทํางานดวยจติสํานึกของตนเอง และสามารถ
ควบคุมตนเอง 

3. ผลตอบแทนที่สําคญัตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ความพงึพอใจหรือ
ความภูมิใจในผลงานของตน และการถูกยกยองชมเชยจากผูอ่ืน 

4. คนโดยทั่วไปที่ทํางานอยูภายใตสถานการณที่เหมาะสม จะไมเพยีงแตมคีวาม
รับผิดชอบเทานัน้ แตจะแสวงหาความรับผิดชอบ การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไมไดจดัเปนนิสัย
ตามธรรมชาตขิองมนุษย แตอาจเกิดจากผลของประสบการณ 

5.  คนโดยทั่วไปจะมีความคิด จินตนาการ มีความคิดสรางสรรค ตลอดจนการแกไข
ปญหาตางๆ ไดขณะปฏิบัติงาน 

จากสมมตฐิานของคนตามทฤษฎีวาย หนาที่ของผูบริหาร คือ การจัดระเบียบของ 
สภาพแวดลอมการทํางาน และวิธีปฏิบัติงานใหเปนระบบ เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดบรรลุความสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายของผูบริหาร  โดยผูบริหารจะเปนผูชี้แนะ ใหความรูความสามารถตอผูปฏิบัติงาน 
เพื่อใหทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆ พรอมทั้งใหขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน โดยการชี้แนวทางที่ถกูตอง หรืออาจกลาวไดวาการบริหารงานจะตองเปน
การบริหารทีเ่นนวัตถุประสงค (Management by Objective) 

  
กลาวโดยสรุป คนทีเ่ปนแบบทฤษฎีเอ็กซ จะข้ึนอยูกับการควบคุมพฤตกิรรมภายนอก 

เปรียบเสมอืนผูปฏิบตัิงานนัน้เปนเด็ก คือ จะตองบังคับ ขูเข็ญ หรือใชกฎเกณฑเพื่อใหทํางาน สวน
คนทีเ่ปนแบบทฤษฎีวาย จะข้ึนอยูกบัการควบคุมดแูล บังคับบญัชาตนเองอยางแทจริง และ
ผูบริหารจะปฏิบัตกิับผูปฏิบัตงิานเสมอืนเปนผูใหญแลว ผูบริหารที่จะบริหารคนตามทฤษฎีวาย 
จะตองกระตุน หรือจูงใจใหเขาไดปฏิบัติงานใหกบัองคกรไดอยางเต็มความสามารถ และตองเขาใจ
วา ธรรมชาติของคนโดยทั่วไปไมไดมีความเกียจคราน แตหากองคกรไดมกีารปรับปรุงส่ิงจูงใจให
เหมาะสมแลวนัน้ ผูบริหารก็สามารถบริหารงานใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว และ
ตองสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมเีปาหมายสวนตัวที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เพราะเมื่อไดจงู
ใจใหผูปฏิบัติงานไปสูเปาหมายสวนตัวแลว ก็จะทาํใหเปาหมายขององคกรสําเร็จไดเชนกนั 
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2.4 องคประกอบขององคกร 
 
องคกรโดยทั่วไปจะเปนศูนยรวมของกจิกรรมตางๆ จึงทาํใหองคกรมสีภาพ และ

ลักษณะสายงานความรับผิดชอบ ขนาดองคกร และปญหาตางๆ ขององคกรแตกตางกัน ฯลฯ  
อยางไรก็ตาม องคกรทุกองคกรจะมีองคประกอบตางๆ   เพื่อใหสามารถดําเนินกิจกรรมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2539) ไดกลาววา มีองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 

1. ความมุงหมาย: การจัดตั้งองคกรใดๆ จะตองมจีุดมุงหมายอยางชัดเจน เพราะ
จุดมุงหมายเปนส่ิงทีจ่ะทาํใหสามารถพจิารณาไดวา องคกรนั้นบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมาย
ตามที่ตั้งไวหรือไม 

2. คน: เปนสวนประกอบที่สําคญัยิ่งขององคกร คนที่อยูในองคกรจะมคีวามแตกตาง
กันทั้งนี้ เพราะพืน้ฐานของแตละคน ดงันั้น องคกรควรตองมกีารศึกษาพฤติกรรมของคนที่เกี่ยวกบั
ความตองการ ความมุงหมาย คานยิม และความพึงพอใจการทํางานเปนกลุมหรือรายบุคคล ฯลฯ 

3. กระบวนการปฏิบัตงิาน: กระบวนการปฏิบัติงานในองคกรจําเปนจะตองเปนไป
ตามวัตถุประสงคขององคกร เชน การแยกประเภทของงาน การจดัหมวดหมูของงาน การระบุ
ขอบเขตของงาน การมอบอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนทําใหคนงานมีสวนรวมมือ
รวมใจในการทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค และเกิดประสิทธิภาพ 

4. สถานที่หรือทรัพยากรอ่ืนๆ: ในการปฏิบัติงานนั้นทรัพยากรที่สําคัญนอกเหนือจาก
คนก็ยงัมทีรัพยากรที่ทําใหการทาํงานประสบความสําเร็จอีก เชน เงิน ส่ิงของ อุปกรณ และอาคาร
สถานที ่ ฯลฯ จากการศึกษาองคประกอบขององคกรจะเห็นวา การดําเนินงานขององคกรธรุกิจ
อุตสาหกรรมจะมปีระสิทธภิาพเพยีงใดข้ึนอยูกับความรวมมอืรวมใจของคนงานเปนสําคัญ และ
ความรวมมือดังกลาวจะอยูในระดับใดนัน้ข้ึนอยูกบัฝายบริหารวา จะสามารถนําหลักจติวิทยามา
ประยกุตใชในการปรับความตองการไปดวยกันโดยตลอดยอมจะตองฟนฝาอุปสรรคปญหา และ
สถานการณอ่ืนๆ ที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาใหได ดังภาพที่ 2.2 ที่แสดงถึงปจจยัภายใน และ
ภายนอกองคกรทีท่ําใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
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ภาพที ่2.2 ปจจยัภายในและภายนอกองคกรที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 
ปจจยัภายในและภายนอกองคกรนับวา เปนปจจัยสําคัญที่ทาํใหองคกรตองมกีาร

ปรับปรุงเปล่ียนแปลง  และพัฒนาอยูตลอดเวลา  เพื่อใหองคกรสามารถดําเนนิกจิกรรมตางๆ  ไป
ไดดวยความราบร่ืน และคงสถานภาพขององคกรตอไปดังผูบริหารจําเปนตองเลือกเทคนิควิธีทาง
จิตวิทยาอยางใดอยางหนึ่งทีจ่ะนํามาใช  เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่มผีลตอองคกร คือ ผูบริหาร
จําเปนจะตองกระทาํใหพฤตกิรรมของคนงานมกีารพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน ถาผูบริหารสามารถ
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ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคกรไปในทางที่ด ี กจ็ะสงผลถึงการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ
สูงข้ึน และการที่จะทําใหองคกรมปีระสิทธผิลนัน้ กจ็ะทําไดโดยการเปลีย่นแปลงโครงสรางองคกร 
เทคโนโลยี และบคุลากรในองคกรดังภาพที่ 2.3 แสดงถึงความมีประสิทธิภาพภายในองคกรอัน
เปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางเทคโนโลยี และบุคลากร (พงศ หรดาล, 2540) 

 

 
ภาพที ่2.3 ความมีประสิทธิผลภายในองคกรเปนผลมากจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางเทคโนโลย ี

 
จากภาพที ่ 2.3   อาจสรุปไดวา  การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกร   การเปล่ียน 

แปลงเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงบุคลากร สามารถอธิบายได ดังตอไปนี ้
1. การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกร อาจทําไดโดยการแกไข และการจัด

ระเบยีบความสัมพนัธภายในองคกรข้ึนใหม ซึ่งจะตองมกีารแกไขตัวแปรตางๆ เชน ความสัมพนัธ
ดานอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ระบบการติดตอส่ือสาร การหมุนเวียนงาน และขนาดของ
สวนประกอบของกลุมงาน ฯลฯ 

2. การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี อาจมกีารดดัแปลงหรือการแกไขปจจัยตางๆ เชน 
เคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองจักรทิศทาง เทคนิคการวิจัย กระบวนการวิศวกรรม และระบบการผลิต 
ตลอดจนการวางผังโรงงาน ฯลฯ 

3. การเปล่ียนแปลงบคุลากรขององคกร ไดแก การเปล่ียนแปลงในดานนโยบาย 
ระเบียบวิธกีารปฏิบัติในการสรรหา การคดัเลือกบคุลากร กิจกรรมฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร 
การติดตอส่ือสาร และการเปนผูนําทางการบริหาร ฯลฯ 

ปจจยัที่มผีลตอความผูกพนัขององคกรนั้น มอียูหลายประการ March and Simon 
(1958) ไดเสนอไววา สมาชกิในองคกรหากมอีายุของตนเองกับอายกุารทํางานในหนวยยิง่มากก็
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จะยิ่งมคีวามผูกพนัตอองคกรมาก นัน่คือ อายุงานทําใหมีความผูกพันกับองคกรมาก เพราะวา 
การไดอยูในองคกรเปนระยะเวลานาน จะมแีนวโนมไดรับการยอมรับนบัถือจากบุคลากรอ่ืนใน
องคกรทั้งในดานอาวุโส และความรอบรูในการปฏิบัติงานในหนวยตนทําใหรูสึกวา ตนเปนบุคคล
สําคัญ 

การศึกษาของบุคคล จะมแีนวโนมเปนสัดสวนผกผันกบัความผูกพนั นั่นคือ หาก
บุคลากรที่มคีวามรูสูงจะสามารถทีจ่ะมทีางเลือกในการเปล่ียนสายอาชีพตนไดงายกวาโดยเฉพาะ
เมื่อมีส่ิงกระตุนใหเกิดแรงขับเคล่ือนใหบุคคลนั้นๆ ตองการแสวงหาส่ิงที่ตอบสนอง หรือส่ิงทีเ่ปน
ตัวกระตุนแรงขับเคล่ือน 

ลักษณะของงานที่ทําอยูก็มผีลตอความผูกพนัขององคกร ซึ่งงานที่มคีวามทาทาย มี
ความหลากหลายในความรับผิดชอบ มคีวามทาทาย มอิีสระ มคีวามสัมพนัธที่ดใีนองคกร มี
สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี และมีโอกาสในการเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนจะเปนตัวที่
เสริมการทํางาน และมคีวามผูกพนัขององคกรมากข้ึน ตรงกันขามหากงานทีท่ําอยูมลัีกษณะทีถ่กู
กดดัน นาเบื่อ ไมมอิีสระในการทาํงาน กจ็ะสงผลใหคนอยากจะหนีออกจากองคกร ตลอดจน
บทบาทการรับผิดชอบหนาทีต่างๆ ในองคกร หากไดรับการสงเสริมใหทํางานรับผิดชอบที่สําคัญ ก็
จะเปนตัวทีจ่ะทาํใหความผูกพนัขององคกรมากข้ึน แตหากถูกลดบทบาทลง ก็จะทําใหรูความรูสึก
ที่จะผูกพนันอยลง นอกจากนี้ยงัรวมถงึโอกาสทีจ่ะเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนอีกดวย 

การไดรับการยอมรับในองคกร การไดรับบําเหน็จรางวัลตามความสามารถ ก็เปนส่ิง
ที่มปีจจัยตอความผูกพนัขององคกรมาก โดยเฉพาะหากองคกรใดทีใ่ชระบบการอุปถมัภ มกีารใช
เสนสายผูบงัคับบญัชาใหไดเล่ือนชัน้โดยไมไดเปนไปตามความสามารถ ตลอดจนอุปนิสัย และ
อคติสวนตัวของผูบังคับบญัชา จะเปนส่ิงที่บั่นทอนความผูกพนัขององคกรอยางมาก 

ความนาเชื่อถือในองคกร ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สามารถใหความมั่นคงในชีวิตของคน
ในองคกรวา คณุภาพชวิีตมมีาตรฐานตามความรูความสามารถของตนระดับใด ในการจดัองคกรที่
ดีนั้น จะตองทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจ และผูบริหารงานระดับสูงควรแจงใหทราบถึงความ
ชัดเจนในสายการบังคับบัญชา เพราะเปนส่ิงทีจ่ะไมทาํใหคนงานเกิดความสับสนในการทํางาน 
และสามารถปฏิบัติงานใหกับองคกรนัน้อยางเต็มความสามารถ จากส่ิงทีก่ลาวมาแลวนั้นเปนหลัก 
การทางจิตวิทยาที่สามารถสรางแรงจูงใจใหคนงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และอาจสงผล
ใหองคกรก็ประสบผลสําเร็จตามวัตถปุระสงคทุกประการ 
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2.5 ความหมายของทัศนคติและความพึงพอใจ 
 
ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มตีอการทํางาน

ในทางบวก และสะทอนถึงความรูสึกของบคุคลที่เกดิจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนทําใหเกิดความ
พงึพอใจ มคีวามกระตอืรือรน มคีวามมุงมัน่ มขีวัญ และกาํลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆ 
เหลานี ้จะสงผลตอการทาํงานใหมปีระสิทธภิาพ รวมทั้งสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกรอีกดวย และไดมนีักวิชาการไดใหความหมายของทศันคติ และความพึงพอใจ สามารถสรุป
ได ดังตอไปนี้ 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2538) ทัศนคติ คือ ความพรอมที่จะแสดงออกในทางใด
ทางหนึ่ง ในสวนทีม่คีวามสัมพนัธกับองคประกอบเฉพาะบางประการอันเกี่ยวกบังาน สวนความ
พอใจเปนผลที่เกดิจากทัศนคติหลายประการที่คนมตีองานของเขาตอองคประกอบอ่ืนๆ ที่มคีวาม 
สัมพันธกับงาน และตอชีวิตของเขาเองโดยทั่วๆ ไป 

เมคคอรมิค และอิลแกน (McCormick and llgen, 1980) ทัศนคติ คือ ความรูสึกของ
บุคคลที่แสดงออกในทางบวกหรือลบ เหน็ดวยหรือไมเหน็ดวย สวนความพงึพอใจในการทํางาน
เปนผลสืบเนื่องมาจากทศันคตหิลายประการของบุคคลผูนั้นที่มตีองานทีเ่ขาปฏิบัต ิ

จากความหมายตางๆ ขางตน สามารถสรุปไดวา ทัศนคต ิคือ ความรูสึก ทาที ความ
คิดเหน็ และพฤติกรรมของคนงานที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร กลุมคน องคกร หรือ
สภาพแวดลอมอ่ืนๆ โดยการแสดงออกในลักษณะของความรูสึก หรือทาทีในทางยอมรับหรือ
ปฏิเสธ สวนความพงึพอใจจะเปนผลสืบเนื่องมาจากทศันคติดานตางๆ ของคนที่มตีอการทํางาน 
รวมทั้งอาจเกดิจากองคประกอบอ่ืนๆ ที่สัมพนัธกับงานที่ทําอยู เชน ความมั่นคงปลอดภัย 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลตอบแทน เพื่อนรวมงาน ผูบริหารดี และงานทาทาย
ความสามารถ ฯลฯ ดังภาพที่ 2.4 แสดงความสัมพันธระหวางทัศนคติ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน (พงศ หรดาล 2540) 

 
 



 
 

 

24 

ภาพที ่2.4 แสดงความสัมพนัธระหวางทัศนคติกับความพงึพอใจในการทํางาน 
 
ความพงึพอใจในการทาํงานเปนผลมาจากทาที หรือทศันคติทีบุ่คคลมีตอส่ิงตางๆ 

หลายอยางในการทํางาน หรืออาจจะกลาวไดอยางกวางๆ วา ความพึงพอใจในการทํางานของ
มนษุย คือ ทาที หรือทศันคติทั่วๆ ไปที่มปีจจัยตางๆ ในการทาํงาน 

 
ปจจยัที่สามารถกําหนดความพงึพอใจในการทํางานของแตละบคุคล อาจจะเหมือน

หรือไมเหมอืนกนักไ็ดข้ึนอยูกับความรูสึก และทศันคติของแตละบคุคล เชน พืน้ฐานความรู อายุ 
และเพศ ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานีเ้ปนตัวแปรทําใหการกําหนดปจจัยแตกตางกนัได โดยทั่วๆ ไปใน
องคกรธุรกิจอุตสาหกรรมจะมปีจจัยตางๆ ที่มผีลตอความพงึพอใจหรือความไมพงึพอใจในการ
ทํางานของคนงาน ซึ่งจะเปนปจจยัหนึง่หรืออาจจะหลายๆ ปจจยัรวมกนัก็ได เชน 

1. ความมั่นคง 
2. โอกาสกาวหนา 
3. ความหมายทางสังคมของงาน 
4. สภาพการทํางานในโรงงาน 
5. ชั่วโมงการทํางาน 
6. ความนาสนใจของงาน 
7. ความนาดึงดูดจากหัวหนาหรือผูบริหาร 
8. การติดตอส่ือสาร 
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9. องคกรฝายบริหาร 
10. ความยากงายของงานที่ทํา 
11. เนื้อหาเฉพาะของงาน 
12. ผลตอบแทนจากการทํางาน 
13. สายการบังคับบัญชา 
14. คาจางรางวัล 
15. อ่ืนๆ 
 

2.6 ปจจยัทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
 
งาน ไมใชตัวแปรที่สําคญัทีจ่ะทาํใหคนเกิดความพงึพอใจในการทํางาน คนจะเกิด

ความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจนัน้ ยงัมตีัวแปรอ่ืนอีกมากมายเกีย่วกับการทํางาน รวมทั้งความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธ ส่ิงตอบแทน ตลอดจนการใหรางวัล การทําความเขาใจเกีย่วกับทัศนคติ 
ฮารแรล (Harrell, 1972) ไดกลาววา ปจจัยทีท่ําใหเกดิทัศนคติ และความพึงพอใจในการทํางาน มี
ปจจยัอยู 4 ประการ คือ ปจจยัดานบคุคล (Personal Factors) ปจจยัดานงาน (Factors in the 
job) ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) และปจจัยดาน
สภาพแวดลอม (Environmental Factors) 

ปจจยัดานบคุคล จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี้ คอื 
-  ประสบการณ จากการศกึษาวิจยั พบวา ประสบการณการทาํงานมสีวนเกี่ยวของ

กับความพงึพอใจในการทํางาน คือ ถาบุคคลทีท่ํางานในองคกรจนเกิดความชาํนาญในการทํางาน
มากข้ึน ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการงาน และไมอยากเปล่ียนงาน 

-  เพศ งานวิจัยหลายชิ้นกลาววา งานวิจัยไมมคีวามสัมพนัธกับความพงึพอใจใน
การทํางาน แตอยางไรก็ดีความพงึพอใจข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทํา รวมทั้งเกี่ยวของกบัระดบัความ
ทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงนิ เชน เพศหญิง มคีวามพยายามทาํงานที่ตองใชฝมอื
ประดิษฐในการทํางานมากกวาเพศชาย ฯลฯ 

- จํานวนสมาชกิในความรับผิดชอบ กลุมคนทีท่ํางานดวยกัน จะมีผลตอกันในการ
ทํางานบางอยางตองอาศัยความสามารถหลายอยางประกอบกัน คือ สมาชิกจะตองมีทักษะในการ
ทํางานหลายๆ ดาน และถาสมาชกิในกลุมมคีวามสามัคค ีก็จะทาํใหการทาํงานไปสูความสําเร็จได 



 
 

 

26 

-  อายุ มีผลตอการทํางานไมชัดเจน แตอายุของคนงานมีสวนเกีย่วกับระยะเวลา 
และประสบการณในการทาํงาน คือ ผูที่มอีายุสูงมากมกัจะมปีระสบการณในการทาํงาน แตก็
ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและสถานการณในการทํางานดวยเชนกนั 

- เวลาในการทํางาน งานทีท่ําในเวลาปกติ จะสรางความพงึพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในขณะทีเ่ปนเวลาหยุดงานปกต ิ

- เชาวปญญา งานบางชนิดไมเหมาะสมกบัความสามารถของคนทาํงาน จึงทําให
เกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

- การศึกษา งานวิจัยพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพงึ
พอใจในการทํางาน แตข้ึนอยูกบังานทีท่ําวา เหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม 

- ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยพบวา เงนิเดือนมสีวนในการสรางความพงึพอใจใน
การทํางาน คือ ผูที่มเีงินเดือนสูง จะมคีวามพงึพอใจในการทาํงานมากกวาคนที่มเีงินเดือนต่ํา 

- แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงถึงความตองการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากตัวผูทํางานก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานได 

-  ความสนใจในการทํางาน พบวา บุคคลที่สนใจในงาน ไดทํางานที่ถนัด และพอใจ
ในการทํางานจะมคีวามสุข จึงทําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานมากกวาบคุคลที่มคีวามสนใจ
อยางอ่ืน 

 
ปจจยัดานงาน จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดงัตอไปนี ้
-  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน การเรียนรู 

การศึกษางาน การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทาํงาน และวิธกีารทํางาน ฯลฯ ถางานนัน้
ทําใหคนงานมคีวามรูสึกวา เปนงานสรางสรรค เปนประโยชนและทาทาย งานเหลานั้นกจ็ะทาํให
คนงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน และมคีวามผูกพนักบังานนั้น 

- ทักษะและความชํานาญในการทํางาน จําเปนตองมกีารพจิารณาควบคูกับการ
พจิารณาเงินเดือน ถาพจิารณาอยางยุติธรรมกจ็ะเกิดความพงึพอใจ 

- ฐานะทางอาชพี จากการศึกษาวิจัยพบวา เสมยีนประมาณคร่ึงหนึ่งมคีวามพึง
พอใจในการทํางานนอยมาก ถามโีอกาสกจ็ะเปล่ียนงาน เพราะหากมงีานใหเลือก เงนิเดือนที่ไดรับ
มากข้ึน จึงอาจตองการเปล่ียนฐานะของตน 

- ขนาดของหนวยงาน ความพงึพอใจในการทาํงานในหนวยงานทีม่ขีนาดเล็กจะ
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เพราะคนงานในหนวยงานขนาดเล็กมโีอกาสรูจักและคุนเคยไดงาย
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กวาหนวยงานขนาดใหญ จึงทาํใหคนมคีวามรูสึกมคีวามเปนกนัเอง และมคีวามรวมมอืเปนอยางด ี
ขวัญและกําลังใจกจ็ะดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

-  ความหางไกลของบานและทีท่ํางาน ถาบานหางไกลจากทีท่ํางานทําใหการ
เดินทางไมสะดวก เชน รถติดหรือตองตืน่แตเชา อาจจะเกดิความออนลา เบื่อหนาย ทําใหเกดิ
ความไมพึงพอใจในการทํางานได ฯลฯ 

- สภาพภูมศิาสตร ในแตละทองถิน่และแตละพื้นที่ มสีวนสัมพนัธกับความพงึพอใจ
ในการทํางานกลาวคือ คนงานในเมืองใหญๆ จะมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานใน
เมืองเล็กๆ ทั้งนี้เพราะความคุนเคย และความใกลชดิระหวางคนงานดวยกนัในเมอืงเล็กๆ จะมี
มากกวาในเมืองใหญๆ 

- โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง 
จุดประสงคของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางปฏิบัตงิาน หากโครงสรางของ
งานมคีวามชดัเจนจะทาํใหเกดิความพอใจ เพราะรูวาจะทาํอะไร อยางไร เมื่อไหร 

 
ปจจยัดานการจัดการ จะประกอบไปดวย ส่ิงตางๆ ดังตอไปนี ้
- ความมั่นคงในงาน เปนความตองการของมนษุยอยางหนึ่ง เพราะมนษุยทุกคนมี

ความตองการมีความมั่นคงในงาน โดยที่พนกังานตองการทํางานจนถงึเกษยีณอายุ เพราะความ
มั่นคงในการทํางาน ถือวา เปนสวัสดกิารอยางหนึง่ในการทํางาน  

- รายรับ ฝายบริหารตองคิดอยูเสมอวา พนกังานมคีวามพงึพอใจในการทาํงานนัน้ 
ควรจะทําใหรายรับของพนกังานสามารถดํารงอยูในสภาวะเศรษฐกจิในปจจุบันได 

- ผลประโยชน ผลประโยชนกเ็ชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารควรใหพนักงานไดรับ
ผลประโยชน ไดแก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ฯลฯ 

- โอกาสความกาวหนา พนกังานทกุคนตองการความกาวหนาในการทาํงาน ซึ่งจาก
การวิจัย พบวา คนที่สูงอายุจะมีความสนใจในความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่อายุนอย 

- อํานาจตามตําแหนงหนาที ่ หมายถงึ อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมส่ังการผูบังคับบญัชาไดทํางานที่มอบหมายใหสําเร็จ และงานบางอยางอํานาจที่ไดรับไม
เดนชัด ทําใหผูปฏิบัติอึดอัด และมีผลกระทบตอความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในการทํางาน 

- สภาพการทํางาน รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน การถายเทอากาศ 
ความชื้น เสียง แสง ตลอดจนการจดัสภาพหองทํางาน ที่ตัง้องคกร ฯลฯ 



 
 

 

28 

-  เพื่อนรวมงาน   เปนองคประกอบทีจ่ะสงเสริม  หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของ
พนักงานในการทํางานกลาวคือ  ถามีเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ และใหความเปนมิตร  ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

-  ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบวา พนักงานถามีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบใน
การทํางานสูง ความพงึพอใจในการทาํงาน จะมคีวามสัมพนัธระหวางความรับผิดชอบรวมกบั
ปจจยัอ่ืนๆ เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 

-  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนกังานทีช่ื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมีผล
และกาํลังใจในการทํางานจึงเปนผลทําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 

-  ความเขาใจระหวางผูบริหารกบัพนกังาน ความเขาใจทีด่ีตอกันจะทําใหพนกังาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
ปจจยัดานสภาพแวดลอม จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี้ 
- ส่ิงแวดลอมดานการเมอืงและเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบประชาธปิไตยจะ

ชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจไดเต็มที่ แตการปกครองแบบเผดจ็การ
จะทาํใหบุคคลเกบ็ความรูสึก ทั้งพึงพอใจ และไมพงึพอใจเอาไว สภาพเศรษฐกิจกเ็ชนกนั ผูที่มา
จากครอบครัวยากจนมีแนวโนมจะพึงพอใจกับระดับผลตอบแทนที่สูงมากกวาผูที่มาจากครอบครัว
ที่มีฐานะด ี

-  ลักษณะอาชพี ผูจัดการและเจาของกจิการมีความพงึพอใจในงานสูงกวากลุมอ่ืน 
สวนเสมยีน ชางฝมอื ชาวนามคีวามพงึพอใจในระดบักลางในขณะที่ผูทีท่ํางานโดยใชแรงงานจะมี
ความพงึพอใจในระดบัต่ําสุด 

-  ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน โครงสรางขององคกร เชน ขนาด รูปราง ความ
สลับซบัซอน การรวมอํานาจ ลักษณะความสัมพนัธทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการลวนมี
ความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน นอกจากนี้ องคประกอบของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน การ
ตัดสินใจในการแกปญหาขอขัดแยง ความรวมมือของกลุมส่ิงตางๆ เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกับความ
พงึพอใจในงานเชนกนั 

- เทคโนโลย ี ผูปฏิบัติงานที่ใชเคร่ืองจักรควบคุมแบบอัตโนมตัิในการผลิต ตัง้แตการ
ใชวัตถดุิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรูป จะมคีวามสนใจ และมคีวามพงึพอใจในการทาํงาน เพราะไดทํา
กิจกรรมทีม่คีวามหมาย และผูปฏิบัติงานมคีวามรูสึกผูกพนัตอกระบวนการทํางาน 
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กลาวโดยสรุป ความพงึพอใจในการทํางานของแตละคน อาจจะพจิารณาไดเปน
สวนๆ คือ สวนที่ควรจะเปน (Should be) และสวนที่เปนจริง (Actually is) ซึ่งทั้งสองสวนนี้เปน
เคร่ืองมอืที่สามารถชีใ้หเหน็ถงึความพงึพอใจ หรือไมพงึพอใจ และการรับรูถึงสถานภาพที่ตอง
รักษาไว ซึ่งความตองการและคานิยม ตลอดจนประสบการณ สภานภาพทางสังคมกลุมอิทธิพล 
และเกณฑมาตรฐานตางๆ ซึง่เปนการรับรูส่ิงที่ควรจะเปนตามสภาพการรับรูสวนทีเ่ปนจริง ไดแก 
การจายคาชดเชย การจายคาแรงงาน การใหคําแนะนํา ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานี ้ เปนองคประกอบที่
จะทําใหคนงานมคีวามรูสึกพอใจในการทํางานหรือไมพึงพอใจได ดังภาพที่ 2.5 ซึ่งแสดง
องคประกอบทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
 

 
ภาพที ่2.5 องคประกอบทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

 
อุปสรรคตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ณัฐธิดา สวนครามดี (2539) ไดกลาวถึง อุปสรรคขัดขวางในกระบวนการแสวงหา

ความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังานเจาหนาที่ หรือคนงานนัน้ มอียู 2 ประการ คือ 
 



 
 

 

30 

ความคับของใจ (Frustration) เปนเร่ืองที่วงการตางๆ ทั้งธรุกิจเอกชน หรือระบบ
ราชการก็ตาม ถือวาเปนส่ิงสําคัญและมกัจะนาํไปพจิารณาประกอบในการศกึษาถงึพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร อาการคับของใจของบุคคลแตละบคุคลจะปรากฏออกมามากนอยแตกตางกนั
ออกไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความอดทนและประสบการณของแตละบคุคลทีป่ระสบมาตั้งแตเล็กจนถึง
ปจจบุัน ความผิดหวังที่เคยไดรับมากอนการรับรู และการตีความในสถานการณที่พบ ทัศนคติตอ
ปรากฏการณทีเ่กิดข้ึน ฐานะ ตําแหนง ความรับผิดชอบตอเร่ืองที่เกิดข้ึน ตลอดจนการศกึษาที่ได
เรียนรูมา ส่ิงเหลานี้มสีวนตออาการคับของใจทั้งส้ิน อาการคับของใจนี้สามารถแยกออกเปน
ลักษณะใหญๆ 4 ลักษณะดวยกัน ดงันี ้

1. จะเกดิการรุกราน การรุกรานนั้นกระทาํไดหลายวิธ ี เชน การรุกรานตอส่ิงทีท่ําให
เกดิความคบัของใจโดยตรง ความขัดแยงระหวางแผนกตอแผนก แตโดยปกติแลวการรุกราน
โดยตรงจะเกิดข้ึนไดยากมาก จึงมกัจะเปล่ียนเปนการรุกรานตอส่ิงที่อยูใกลตัว ซึ่งจะเปนเคร่ือง
บอกเหตุของฝายบริหารทีจ่ะตองพยายามหาทางแกไข แตบางคร้ังฝายบริหารกม็กัจะกระทาํใน 
ทางตรงกันขาม เชน กลับมกีารใชระบบ ระเบยีบ วินัย อยางเขมงวด มกีารลงโทษอยางหนัก ซึ่งจะ
กอใหเกิดความไมพอใจ การทําลายหรือรุกรานกย็ิง่เพิ่มข้ึนอีก 

2. จะเกดิอาการทอถอย บุคคลที่เกิดอาการทอถอย จะไมอยากคิดคนหาทางแกไข
ปญหา เชื่อคําบอกเลาของผูอ่ืน โดยปราศจากการไตรตรองอยางรอบคอบ ชอบครุนคดิถึงเร่ืองราว
ในอดีตที่ผานมามากกวาอนาคต ชอบบอกเลาถึงหรือฝนถึงแตเร่ืองในอดีต อาการที่ปรากฏเห็นใน
การทํางาน คือ ขาดการควบคุมอารมณ ถูกชักจงูงาย ขาดการติดตอกับผูอ่ืน ซื่อสัตยจงรักภักดตีอ
บุคคล หรือองคกรอยางงมงาย ฝายบริหารก็อาจจะเกดิอาการเชนนี้ไดเหมอืนกนั เชน ไมยอมมอบ
อํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบญัชา ขาดความรอบรูทางดานวิชาการ ซึ่งส่ิงเหลานีจ้ะทําใหเกิดอาการ
ทอถอยในเวลาตอมา 

3. เกิดอาการซ้ําซาก หมายถงึ การกระทําที่ดําเนนิติดตอกนัไป เปนลักษณะทางการ
กระทําแบบเพกิเฉยตอกฎ ระเบียบ ยิ่งถูกทําโทษกย็ิ่งไมยอม ซึ่งสวนใหญจะเห็นคนงานที่ปฏิเสธ
วิธีการทํางานใหมๆ หรือการเปล่ียนแปลงใหมๆ  ถึงแมวิธกีารเดิมนัน้จะไมบรรลุผลตามที่คาดหวังก็
ตาม หรือพฤติกรรมทีใ่ชจัดการกบัคนหนึ่งแลว จะใชวิธกีารลงโทษแบบเดิมกบัคนที่ทํางานผิดซ้ํา
อีก แตวิธีการลงโทษแบบนั้นอาจไมสามารถทําใหบรรลุตามผลที่หวังเอาไว 

4. เมื่อเกิดอาการผิดหวังในส่ิงตางๆ นานเขา ก็ขาดความสนใจในงานหรือผลจากส่ิง
ที่มุงหวังดังกลาวนั้นในที่สุด  ถาหากเปนพนกังาน  หรือคนงานกห็มายถงึ การลาออกจากงาน   ใน 
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อัตราหมุนเวียนของคนงานในธุรกิจเอกชนหรือองคกรราชการก็ตาม  จึงเปนเคร่ืองแสดงออกถงึ
อาการผิดหวังของพนักงาน หรือขาราชการไดอยางหนึ่ง 

 
ความขัดแยง  (Conflict)   ในองคกรแตละองคกร   ยอมประกอบดวยบคุคลหลาย

ประเภท ซึ่งตองมาทํางานรวมกนั เพื่อจดุประสงคเดียวกนัในหลายโครงการ  ยอมทําใหบุคคลเกิด
ความคิดเหน็ขัดของในบางโอกาส ความคิดเหน็ที่ไมตรงกันอาจจะเกดิระหวางผูบังคบับญัชาและ
ผูใตบังคบับัญชา ถาฝายบริหารสามารถแกปญหาเหลานี้ได ปญหากจ็ะไมเกดิข้ึน แตในทํานอง
กลับกัน ถาฝายบริหารไมสามารถแกปญหานี้ไดหรือมองขามไปเสีย ปญหาเหลานีจ้ะกลายเปน
ปญหายุงยากข้ึนมาทันท ี

เดโช สวนานนท (2539) ไดกลาวถึงลักษณะของความขัดแยงนั้น สามารถแยก
ออกเปน 3 ลักษณะดวยกนั คือ 

1. ความขัดแยงชนิดบวก   ไดแก   การขัดแยงระหวางสองสถานการณ  หรือสอง
จุดหมายที่มคีณุคาในทางบวก ตัวอยางเชน พนักงานคนหนึ่งอยากจะทํางานทั้งในแผนกบัญชีและ
การเงิน ผูบังคับบญัชาจงึใหเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง จะเลือกทั้งสองอยางไมได พนกังานผูนัน้ก็
จะเกดิอาการขัดแยงข้ึนในใจ ฯลฯ 

2. ความขัดแยงชนิดลบ ไดแก การขัดแยงระหวางสองสถานการณทีม่คีุณคาในทาง
ลบ ตัวอยางเชน พนกังานคนหนึ่งถูกผูบังคับบัญชาใชใหทํางานที่เขาไมชอบ เขาจงึจําเปนตอง
ปฏิบัติตามเพราะกลัวจะถกูผูบังคบับญัชาลงโทษ สถานการณเชนนี้กจ็ะทําใหเกดิความขัดแยงข้ึน 
ฯลฯ 

3. ความขัดแยงชนิดบวกลบ เมื่อสถานการณซึ่งขางหนึ่งเปนบวก แตอีกขางหนึ่งมี
สถานการณเปนลบ ก็จะเกิดความขัดแยงชนิดนี้ข้ึนทันที เชน พนกังานคนหนึง่ถูกใหทํางาน
ลวงเวลาซึ่งเขาไมอยากทํา แตการทํางานลวงเวลาก็มคีาตอบแทนลวงเวลา ความขัดแยงชนิดบวก
ลบก็เกดิข้ึน ฯลฯ 

ทั้งความคับของใจ และความขัดแยงไมใชเปนส่ิงทีด่ี บุคคลทุกคนจึงพยายามจะหลีก
หนี แตก็เปนเร่ืองที่ทําไดยาก เพราะลักษณะสังคมมนุษยเปนสังคมสลับซบัซอน ในบางโอกาสจะ
ถูกบงัคบัใหแสดงบทบาททีบุ่คคลนัน้ไมปรารถนา ซึ่งสงผลถึงความพงึพอใจในการทํางานดวย 
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2.7 ทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 
ทรัพยากรมนษุยเปนทรัพยากรที่มคีามากในระบบงานทกุระบบ เราสามารถพฒันา

ทรัพยากรมนษุยใหมคีวามสามารถเฉพาะเร่ือง ทําใหเกิดประสิทธภิาพสูงสุดในระบบงานนัน้ๆ 
ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนษุยจะตองตระหนักถึง และดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุจุดหมายปลายทางที่สําคัญ คือ การ
ใหเกิดประสิทธผิลในองคกร (Organization effectiveness)  

 
วัตถุประสงคในการบริหารทรัพยากรมนษุย (The Objectives of Human Resource 

Management) มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ  
1. สนองความตองการดานสังคม (Society’s requirements) ตองการคํานึงถึงสิทธิ

ประโยชนพเิศษในสังคม และตระหนักถงึความสําคัญของกฎหมาย ระเบยีบ และพระราชบญัญัติ
ตางๆ รวมทั้งสภาพการวางงานทีเ่กิดข้ึนในสังคม 

2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร หรือการจดัการ (Management’s 
expectations) โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหองคกรเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคกรเพิ่ม
ปริมาณสูง ดังนัน้ งานที่ฝายบริหารทรัพยากรมนษุยควรคาํนึงถึง คือ การวิเคราะหงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การประเมินผล 
และการจายคาตอบแทน ฯลฯ ทั้งนี้ เพือ่ใหฝายบริหารทรัพยากรมนษุยไดแสวงหาวิธกีารที่ดีเพื่อ
คัดเลือกคนทีเ่หมาะสมเขามาในองคกร 

3. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s needs) ฝายบริหารทรัพยากร
มนษุยจะตองตระหนักวา คนไมใชเคร่ืองจักร แตคนมชีีวิตจิตใจ มคีวามรูสึก ฉะนั้นกจิกรรมตางๆ ที่
คิดจะดําเนินการตองเปนกจิกรรมทีท่ําใหเกดิความเขาใจในการทาํงาน ซึ่งผลที่ไดรับข้ันสุดทาย คือ 
ความเจริญเตบิโตขององคกร 

 
ปจจยัที่มอิีทธพิลตอการกําหนดขวัญ 

 
ในการพจิารณาขวัญของบุคลากรในงานธุรกจิอุตสาหกรรมจะมปีจจัยที่กาํหนดขวัญ 

ซึ่ง กฤษณเนตร พันธุมโพธ ิ (2534) กลาววา ขวัญเปรียบเสมอืนสุขภาพของคนที่สามารถ
เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาอาจจะดหีรือไมดีไดเสมอ ถาผูบริหารมีความระมดัระวังหรือใหความ
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สนใจกับอาการทีเ่กิดข้ึนในองคกรตลอดจนระมดัระวังส่ิงทีจ่ะเกดิข้ึนในองคกรอยูตลอดเวลา ก็จะ
ทําใหองคกรเปนองคกรที่แข็งแรง เพราะฉะนัน้องคกรจะมบีุคลากรที่มขีวัญดีหรือไมนั้น ปจจัยอยูที่
มผีลกระทบตอขวัญ และกําลังใจของบุคลากรในองคกร จะมปีจจยัตางๆ ดังตอไปนี ้

1. ลักษณะการปกครองบังคับบญัชา ในแตละองคกรจะมคีวามแตกตางกนัตาม
ความเชื่อของแตละบคุคล โดยเฉพาะองคกรขนาดเล็ก ผูบริหารขององคกรจะเปนผูกําหนด
ลักษณะการปกครองบังคับบญัชาโดยเด็ดขาดดวยตนเอง หากมคีวามเชื่อวา คนไมชอบทํางาน 
และไมรับผิดชอบตามทฤษฎีเอ็กซของแมคแกรเกอร ผูบริหารจะวางกฎขอบังคับที่ละเอียดตอการ
ติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารกับคนงานจะมลัีกษณะเปนการบังคับ ถาเปนลักษณะเชนนี้ บคุลากร
ในองคกรจะมีขวัญไมด ี

2. ความสัมพนัธระหวางผูบริหารกับงาน เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง หากผูมี
หนาที่ปกครองบังคบับัญชามลัีกษณะทาทางที่กอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และมคีวามเชื่อถือ
ไววางใจตอกันประดุจคนในครอบครัวเดยีวกัน หรือเปนเพือ่นรวมงานที่มคีวามรูสึกรวมทกุขรวมสุข
ก็จะทําใหคนในองคกรเกิดขวัญที่ด ี

3. วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบายในการบริหารงาน ตลอดจนระบบงานของ
องคกรนับวา มีบทบาทสําคัญในการสรางขวัญ และกําลังใจใหแกคนในองคกรเปนอยางมาก 

4. ความพงึพอใจในงาน เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึง่ที่สามารถสรางขวัญแกคน
ในองคกร หากเขาไดรับมอบหมายใหทํางานทีเ่หมาะสมกบัความรู ความสามารถ และความสนใจ 
เขากจ็ะทาํงานดวยความรูสึกสนุก และมคีวามภาคภูมิใจในความสําเร็จ 

5. ระบบคาตอบแทนการทํางาน คนงานยอมหวังทีจ่ะไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสม 
และเปนธรรม เชน งานอยางเดียวกนัก็ควรไดรับคาตอบแทนการทํางานเทากัน 

6. ความเจริญกาวหนาในอาชีพ คนงานยอมมคีวามทะเยอะทะยานอยากจะ
เจริญกาวหนาไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ไดรับการยอมรับในความสามารถ ดงันั้น องคกร
ควรวางระบบการพัฒนาบคุคลใหมโีอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพในระยะเวลาที่เหมาะสม 

7. สภาพแวดลอมในการทาํงาน ถาหากคนทํางานในสภาพการทํางานที่ดี เชน แสง 
เสียง ความรอน ฝุน การถายเทอากาศ และเคร่ืองปองกนั ฯลฯ ยอมมีผลตอขวัญของคนทํางาน
เชนกัน 

8. สุขภาพของคนงาน คนงานที่มสุีขภาพทัง้รางกายและสุขภาพจติที่ดี ยอมจะมี
ความมุมานะที่จะอุทิศกายและกําลังความคิดใหแกองคกร หากคนทํางานเจบ็ปวยอยูเสมอหรือมี
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ความคิดหมกมุนกงัวลใจตลอดเวลาก็ไมสามารถทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่ หรืออาจลาออก
จากงาน ซึ่งมสีาเหตุสวนใหญมาจากปจจยัตางๆ  เหลานี้  คือ 

1. งานอ่ืนดีกวา 
2. ประเภทของงานที่ทํา 
3. อัตราคาจาง 
4. การไปประกอบอาชีพสวนตัว 
5. การศึกษาตอ 
6. การขาดความกาวหนา 
7. ความกดดันในงาน 
8. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
9. การเดินทาง 
10. การขาดการฝกอบรม 
11. การบังคับบญัชา 
12. สถานที่ตั้งทํางาน 
13. สภาวะแวดลอมในครอบครัว 
14. ปญหาสุขภาพอนามัย 
 
กลยุทธในการดูแลรักษาคนงาน สามารถแบงออกได 5 ประการที่สําคัญ คือ 
1. ดานสภาพแวดลอม เพื่อรักษาคนที่มีความรูความสามารถ และเพื่อเพิ่มผลผลิต

การทํางาน ควรใหคนงานทกุคนรูสึกวา ตนมคีุณคา โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกบับรรยากาศ
ของสถานที่ทํางานซึ่งสามารถกระทาํไดโดย กําหนดมมุมองและวิสัยทัศนรวมกนั ทําใหทุกคนรูสึก
วา ตนเองมีคุณคาตองาน  รวมทํางานเปนทีม สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง มี
ความยุติธรรม สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง สรางความสวามภัิกดิ์เกิดข้ึนจากความภักดีของทั้ง
สองฝาย มุงใหความสําคัญกบัลูกคา ทําใหพนักงานทกุคนสนุกกบังาน เมื่อพบวา พนักงานคนใด
ไมเหมาะสมกับงานควรยายไปทํางานทีเ่หมาะสม โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน นโยบายที่
ชัดเจน ใหขอมลูเพยีงพอ ใหความเปนอิสระ คัดเลือกคนเขาทาํงานดวยความรอบคอบ จัดส่ิง
อํานวยความสะดวกให รับฟงขอรองทุกข และหาหนทางแกไข 

2. ดานความสัมพนัธ การสรางความสัมพนัธระหวางคนทํางานเปนส่ิงสําคัญที่ชวย
ดึงใหพนักงานอยูกับองคกรนานข้ึน และสรางผลงานที่ดใีหกบัหนวยงาน สามารถกระทาํไดโดย 
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สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม หาขอยุติและขอขัดแยง แสดงความชืน่ชมยอมรับ ใหการ
ยอมรับความสามารถของสุภาพสตรี มีทั้งการกลาวชมเชยและการติเตียน เขาถงึตัวผูบริหารไดงาย
ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี และไมวิจารณลูกนอง ฯลฯ 

3. ดานการปฏิบัติงาน ถาคนงานมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบายใจที่
จะรวมงานกบันายจาง สามารถกระทาํไดโดย ขจดัอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน ปรับลักษณะ
งานใหเหมาะสม รักษาคํามั่น กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ กําหนดสิทธอํิานาจใหชดัเจน 
กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบญัชา สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหความสนใจตอ
พนกังานตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ ชื่นชมผูใตบังคบับญัชาไมขาดตกบกพรอง และ
ผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 

4. คาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางส่ิงบางอยางเพื่อเปนการตอบแทนในการ
ที่ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกาย แรงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดยชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนทุก
อยางที่บริษัทมอบให ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม และ
จัดสรรคาตอบแทนดวยความยดืหยุน 

5. การเปดทางใหพนกังานไดมโีอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน สามารถกระทําได
โดยการจัดหาอุปกรณสงเสริมการเรียนรูใหเพยีงพอ ใหพนักงานไดมโีอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญ
มากข้ึน มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา และใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา 

 
2.8 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ผลงานวิจัยที่เกีย่วของกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานไดมนีกัวิจัยทาํการวิจัยไวมากมาย ซึ่งโดยสวนใหญจะเปนงานวิจัยในกลุมประชากรของ
วงการในดานธรุกิจอุตสาหกรรม และบคุลากรทางการศกึษาโดยทั่วไป ในที่นี้ขอเสนองานวิจัยที่
เกี่ยวของไวเพียงบางเร่ือง ดังนี ้

เทพพนม  เมืองแมน (2529) เสนอองคประกอบสวนบคุคลที่เกี่ยวของกับความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงานรวม 3 ดาน คือ  

- ปจจัยทางดานชวีสังคม สรุปไดวา อายุ เพศ และระดบัการศึกษามคีวามสัมพนัธ
โดยตรงกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

- ปจจัยทางความสามารถ สามารถใชทํานายพฤติกรรมที่แสดงถึงความไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัตงิานได 
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- ปจจยัทางบคุลิกภาพสวนบุคคล    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

อารีรัตน   หิรัญโร    (2532)    ศึกษาความพงึพอใจในการทาํงานของอาจารยใน
สถานศึกษา   พบวา ปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจสูง คอื ความสําเร็จของงาน ความสัมพนัธกับ
เพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร 

สุวัฒน  กัติยบุตร (2534) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใน
สํานักงานสถานศึกษา พบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด คือ ความสําเร็จในงาน สวน
ปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจต่ํา คือ เงินเดือนและความกาวหนาในการทํางาน 

เปนหนึ่ง ไชยชิต (2536) ไดศึกษาสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารแหงหนึ่ง พบวา ระดับความพึงพอใจสามารถแบงได 2 ระดับ คือ กรณีปจจยัจูงใจ 
ความพึงพอใจเฉล่ียในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การทํางาน อยูในเกณฑต่ํา แตความ
พงึพอใจในดานความรับผิดชอบ อยูในเกณฑสูง กรณีปจจัยค้ําจนุ ความพงึพอใจในดานเงนิเดือน
อยูในเกณฑต่ํา แตความพึงพอใจดานสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑสูง 

กรองแกว สรนันท (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
สังกัด จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา ความกาวหนาในตําแหนงเปนปจจยัที่สงผลตอความพงึ
พอใจเปนอันดบัแรก ตอมาคอื เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล เนื่องจากจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สามารถใหสวัสดิการที่เพยีงพอตอความตองการ 

สมชาย ชัยอยทุย (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริหารงาน
บุคคลในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนคิสขนาดใหญ พบวา พนักงานที่ม ี เพศ อายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ปริชาต ิ  ตันติวัฒน (2538) ศึกษาปจจัยที่เกีย่วของกับความตั้งใจในการลาออกของ
ขาราชการพยาบาลที่ประจําการในกรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยกวา 40 ป มี
ความพึงพอใจในการลาออกสูง และปจจัยที่สงผลตอการลาออกสูงที่สุด คือ ความกาวหนาในการ
ทํางาน สถานภาพเงินเดือน และความมั่นคงในการทํางาน ตามลําดับ 
 คํากอง อามาตยมนตรี (2540) ศกึษาเกี่ยวกับสถานภาพขวัญและกําลังใจของ
ขาราชการสํานักงานที่ดิน พบวา สถานภาพขวัญที่อยูในเกณฑสูง คือ ความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
ความมั่นคงในการทํางาน และการไดรับการยอมรับในสังคม สวนปจจัยทีก่ระทบตอขวัญกาํลังใจ
มากที่สุด คือ สภาพที่ทํางาน ผูบังคบับญัชา โอกาสกาวหนาในการทํางาน เพื่อนรวมงาน 
สวัสดิการในหนวยงาน และความยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนง 
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 วิญู  อังคณารักษ (2542) ศึกษาเกีย่วกับแรงจงูใจในการทํางาน เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดอยางเต็มที่ของขาราชการในองคกรแหงหนึ่ง ตองพิจารณาปจจัยทั้ง 4 ดาน คือ ดาน
ความมั่นคงในหนาที่ ดานสภาพแวดลอมทีท่ํางาน ดานโอกาสในการกาวหนา และดาน
วัตถุประสงคทีด่ีในลักษณะของงานที่แทจริง 
 ประพันธ  เอ้ียวรักษา  (2549)   ศึกษาปจจยัที่มคีวามสัมพนัธตอแรงจูงใจของ
ขาราชการสังกัดกรมอากาศโยธนิ พบวา แรงจูงใจที่ขาราชการในสังกัดตองการมากที่สุด ไดแก 
เวลาราชการวันทวีคูณ รองลงมา ไดแก สิทธแิละผลประโยชนในการปฏิบตัิงาน ความทาทายใน
การปฏิบัติงาน ความเชื่อมัน่ในตัวผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมปฏิบัติงาน และ ความภาคภูมใิจในการ
ปฏิบัติงาน 
 พีระพงค  ชางสุพรรณ (2549) ศึกษาปจจยัที่มผีลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูโรงเรียนตํารวจ พบวา ขาราชการสวนใหญมีความพึงพอใจในดานศักดิ์ศรีของ
อาชีพ ดานการไดรับการยอมรับจากสังคม ดานเพื่อนรวมปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่มรีะดับความพงึ
พอใจต่ํา ไดแก ดานความเพยีงพอของรายได ดานสวัสดิการของตนสังกัด และดานโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน 
  

จากผลงานวิจัยทีก่ลาวมาแลวนั้น สามารถสรุปไวเปนแนวทางที่เกี่ยวของในการวิจัย
คือ 

1. ปจจยัที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ ปจจยัจูงใจ 
โดยเฉพาะปจจยัความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ สําหรับปจจัยที่กอใหเกดิความไม
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน สวนใหญเกีย่วกับนโยบายการบริหาร และปฏิสัมพนัธกบัผูรวมงาน 

2. เงินเดือน และคาตอบแทน เปนปจจัยสําคญัที่สงผลตอความไมพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานจะเปนผลใหลาออก หรือเปล่ียนงานมากที่สุด  

3. เพศ สถานภาพการสมรส สถาบันการศึกษา กอนเขาทาํงาน รวมถึงระดับของ
การศึกษาที่แตกตางกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

4. อายุ ตําแหนง และประสบการณ มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
ตางกัน  
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จากการศึกษางานวิจยัทีเ่กี่ยวของกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจยัที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน จะเหน็ไดวาสวนใหญเปนการศกึษาในกลุมประชากรที่ไมไดเกี่ยวของกับ
บุคลากรดานการทหาร สวนงานวิจัยทีเ่กีย่วของโดยตรงกบัดานบุคลากรทางทหารนั้น จะยงัมอียูไม
มากนกั โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับงานวิจัยทีเ่กีย่วของบุคคลากรดานนักบนิ ดังนัน้ผูวิจัยจึง
ตองการที่จะวิเคราะหหาปจจัย และเสนอแนวทางลดผลกระทบตอการลาออกของนักบินลําเลียง
กองทัพอากาศ เพื่อเสนอเปนแนวทางการแกไขปญหาดังกลาวใหกบักองทัพอากาศ อันจะสงผลให
กองทพัอากาศไมตองสูญเสียงบประมาณในการฝกนักบนิข้ึนมาทดแทน และเพื่อรักษาไวซึ่งหนาที่
การปฏิบัติภารกิจปองกนัและรักษาความมั่นคงของประเทศชาติตอไป 


