
 
บทที่  2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ               
ในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในเขตอุตสาหกรรมสหรัตนนคร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และขอมูลที่เกี่ยวของจากเอกสารและผลงานวิจัยตางๆ โดย
ไดนํามาเรียบเรียงและบูรณาการณเนื้อหาดังกลาวเพื่อใชเปนแนวทางการวิจัย  ดังมีหัวขอและ
รายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  ความเปนมา  สถานการณและแนวโนมของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทย 
 2.  ประวัติและความเปนมาของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร  
 3.  พฤติกรรมในการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 

 4.  ปจจัยแวดลอมที่เกี่ยวของในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 5.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  5.1  แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 5.3  แนวคดิเกีย่วกับการจูงใจ 
  5.4  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   5.3  แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
   5.6  ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 
 5.7  ทฤษฎีเกี่ยวกับการตดัสินใจ 
 5.8   ทฤษฎีความคาดหวัง 
     6.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ความเปนมา  สถานการณและแนวโนมของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทย 

จากการศึกษาเอกสารการพัฒนาอุตสาหกรรมอิ เ ล็กทรอนิกสไทยของสํานักงาน
อุตสาหกรรมนิคมสหรัตนนครเกี่ยวกับแนวโนมอุตสาหกรรมในไทยตั้งแตปจจุบันจนถึงอนาคต                
(แนวโนมอุตสาหกรรมในไทยตั้งแตปจจุบันจนถึงอนาคต. 2550 : ออนไลน)  สามารถจําแนกออก
ไดเปน 5 ชวง ดังนี้ 
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ชวงที่ 1  ชวงการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขา (พ.ศ. 2503-2514) ประเทศไทยมีการ
ประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนในป พ.ศ. 2503 เพื่อสงเสริมใหเกิดการผลิตทดแทน
การนําเขา จึงไดเร่ิมมีบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเขามาขอรับการสงเสริมการลงทุน
เพื่อทําการผลิตผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส  จากนั้นไดมีการลงทุนในกิจการผลิตผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกสจากตางชาติเปนจํานวนมาก  สวนใหญเปนการรวมลงทุนระหวางคนไทยกับบริษัท
ญ่ีปุน โดยในชวงนี้อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยมีลักษณะเปนการผลิตเพื่อทดแทนการ
นําเขา โดยพ่ึงพาวัตถุดิบและชิ้นสวนจากตางประเทศเกือบทั้งหมด  ทําการผลิตผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกสสําเร็จรูป เชน เครื่องรับโทรทัศนและวิทยุ เปนการทดแทนการนําเขาในลักษณะนํา
ช้ินสวน (CKD) เขามาประกอบเปนผลิตภัณฑ 

ชวงที่ 2  เปนชวงการผลิตเพื่อการสงออกระหวางพ.ศ. 2515-2528  โดยในระหวางป พ.ศ. 
2524-2528  ซ่ึงในชวงนี้รัฐบาลยังคงดําเนินนโยบายสงเสริมการสงออกรวมทั้งไดมีการแกไข
พระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนเพื่อแกปญหาดุลการคาและการวางงานสงผลใหผูผลิตผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกสรายใหญไดยายฐานการผลิตเขามาลงทุนในไทยจํานวนมาก เชน สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน  
สิงคโปร  และฮองกง  ทําใหอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีแนวโนมการขยายตัวมากขึ้น และมี
บริษัทผูผลิตรายยอยอีกจํานวนมากไดเขามาผลิตชิ้นสวนประกอบเครื่องไมโครคอมพิวเตอรเพื่อ
จําหนายในประเทศ   อาจกลาวไดวาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยในชวงนี้มีการเติบโตสูง
มาก  โดยเฉพาะในกลุมผูผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส อันเปนผลมาจากการสงออกแผงวงจรไฟฟา  
และการที่ผูผลิตหลายรายเปลี่ยนจากการผลิตเพื่อตลาดในประเทศมาเปนการผลิตเพื่อการสงออก
เปนหลัก อยางไรก็ตามอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทย ในชวงนี้ยังคงตองพึ่งพาวัตถุดิบและ
ช้ินสวนจากตางประเทศเปนสวนมาก  
 ชวงที่  3  เปนชวงการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมโดยเฉพาะการขยายตัวใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยระหวางพ.ศ. 2529-2535  ไดมีการขยายตัวสูงมากเนื่องมาจาก
ความมีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและการเมืองภายในประเทศ ประกอบกับการที่คาเงินของญี่ปุนและ
ประเทศอุตสาหกรรมใหม (New  Industrial  Countries  : NICs) มีคาแข็งขึ้น จึงเกิดการเคลื่อนยาย
เงินทุนจากประเทศดังกลาวเขามาลงทุนในประเทศไทยเปนจํานวนมาก ทําใหการลงทุนจาก
ตางประเทศในชวงนี้ขยายตัวสูงกวาในชวงที่ผานมา สงผลใหการผลิตของไทยเริ่มมีความซับซอน
มากขึ้นเพื่อสนับสนุนการสงออกไปยังตางประเทศ จากการผลิตผลิตภัณฑที่มีมูลคาเพิ่มต่ําเพื่อ
จําหนายภายในประเทศมาเปนผลิตภัณฑที่มีความซับซอนและมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้น แตเนื่องจาก
อุตสาหกรรมไดรับการสนับสนุนเปนบริษัทของคนไทยยังมีปญหาการขาดแคลนดานเทคโนโลยี  
ดังนั้น อุตสาหกรรมที่ประสบความสําเร็จ สวนใหญจึงเปนกิจการของชาวตางชาติ หรือเปนกิจการ
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ที่มีชาวตางชาติรวมหุนอยูดวย  สําหรับบริษัทญี่ปุน มักจะเปนบริษัทตางประเทศที่ชักนําใหผูผลิต
ช้ินสวนตางๆ จากประเทศญี่ปุนเขามาลงทุนในประเทศไทย  

ชวงที่ 4  เปนชวงการสงเสริมและสนับสนุนอุตสาหกรรมของประเทศไทยระหวางพ.ศ. 
2536-2540   ซ่ึงเปนผลจากการที่คาแรงในประเทศอุตสาหกรรมมีราคาสูงขึ้น ทําใหบริษัทตางชาติ
เชน  จากสิงคโปร ไดเ ร่ิมยายฐานการผลิตเขามายังประเทศไทยเปนจํานวนมากในกิจการ
แผนวงจรพิมพ  จากฮองกงในกิจการแผงวงจรไฟฟา  และ จากสหรัฐอเมริกาในกิจการเครื่อง
คอมพิวเตอรและชิ้นสวน  ขณะเดียวกันไดมีหลายบริษัทซึ่งเคยผลิตชิ้นสวนเพื่อสงออกไป
ตางประเทศโดยตรง ไดเร่ิมมีการจําหนายชิ้นสวนอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสใหบริษัทในประเทศ
มากขึ้น เพื่อนําไปประกอบเปนสินคาเพื่อการสงออกอีกทอดหนึ่ง ไดแก  อุปกรณและชิ้นสวน
คอมพิวเตอร  แผงวงจรไฟฟา   

ชวงที่ 5  เปนชวงการปรับโครงสรางอุตสาหกรรมของประเทศไทยตั้งแต พ.ศ. 2540 เปน
ตนมา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยไดมีความตื่นตัวในการปรับโครงสรางคอนขางมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อจีนเขามาเปนสมาชิกองคการการคาโลกทําใหการแขงขันระหวางประเทศมี
แนวโนมที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นทําใหผูประกอบการในประเทศมีความพยายามที่จะชี้ให
รัฐบาลเห็นถึงความจําเปนอยางเรงดวนในการปรับโครงสรางภาษีที่เกี่ยวของใหมีความสอดคลอง
กับสากลมากขึ้น เพื่อรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันของอุตสาหกรรมในประเทศ นอกจากนี้ 
องคกรภาคเอกชนไดมีความพยายามที่จะจัดระบบอุตสาหกรรมใหเขามาอยูภายใตองคกรเดียวกัน 
เพื่อใหการดําเนินงานของอุตสาหกรรมโดยรวมมีความเปนเอกภาพและเปนระบบมากขึ้น รวมทั้ง
การยกระดับการผลิตของประเทศในขณะที่ภาครัฐไดมีความพยายามที่จะกําหนดยุทธศาสตรและ
แนวทางการปรับโครงสรางอุตสาหกรรมใหมีผลในทางปฏิบัติใหชัดเจน ยิ่งขึ้นในการพัฒนา
อุตสาหกรรม โดยสนับสนุนและสงเสริมผูประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก    และ  สราง
ความเชื่อมโยงระหวางอุตสาหกรรมในขั้นตอนการผลิตตางๆ ใหมากขึ้นโดยเฉพาะการดําเนินการ
ของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และสถาบัน
ไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส ประกอบกับบริษัทตางชาติไดเร่ิมมีการถายโอนหนวยงานดานการวิจัย
และพัฒนาเขามาดําเนินงานในไทยมากขึ้นอันเปนผลมาจากตนทุนดานนี้ในตางประเทศเริ่มสูงขึ้น
ขณะที่ราคาสินคาเพิ่มขึ้นไมมากนักและบางรายการกลับมีแนวโนมลดลงทําใหบริษัทของคนไทย
เร่ิมใหความสําคัญกับการจําหนายสินคาภายใตเครื่องหมายการคาของตนเองและเนนการทําวิจัย
และพัฒนามากขึ้น   

จากการพัฒนาดังกลาวไดแสดงถึงแนวโนมการสงออกของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส
ที่มีอัตราการขยายตัวของการสงออกเพิ่มขึ้นประกอบกับไดมีการคาดการณแนวโนมความตองการ
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ของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสภายในประเทศไทยที่จะเพิ่มขึ้นในอนาคตจากความกาวหนา
ทางดานเทคโนโลยีในโลกปจจุบันซึ่งเขามามีบทบาทในชีวิตประจําวันและการดําเนินธุรกิจในยุค
แหงการคา และการแขงขันมากยิ่งขึ้น (แนวโนมอุตสาหกรรมในไทยตั้งแตปจจุบันจนถึงอนาคต.  
2550 : ออนไลน)   

ซ่ึงจากรายงานสรุปภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมป พ.ศ. 2553 และแนวโนมป พ.ศ. 2554 
พบวา จากดัชนีอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในชวง 10 เดือนแรกของป พ.ศ. 2553 ตั้งแตเดือน
มกราคมถึงตุลาคม พ.ศ. 2553 ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 22.52 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันของปกอน ซ่ึง
การผลิตผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสสวนใหญผลิตเพื่อการสงออกและมีอุปสงคตอเนื่องจากสินคา
สําเร็จรูป หากความตองการของสินคาสําเร็จรูปมีอัตราการขยายตัวเพิ่มขึ้น ก็จะทําใหการขยายตัวใน
สวนประกอบเครื่องคอมพิวเตอรหรือสินคาไอทีเพิ่มขึ้นตามไปดวย ซ่ึงจากดัชนีผลผลิต
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่ปรับตัวเพิ่มขึ้นนี้เกิดจากตลาดสงออกของอุปกรณสวนประกอบ
เครื่องคอมพิวเตอรนั้นสวนใหญเปนตลาดสหรัฐอเมริกา จีน แตยังพอมีตลาดสงออกอื่นๆ ที่ยังคงมี
ความตองการอุปกรณสวนประกอบคอมพิวเตอรรองรับอยู เปนจํานวนมาก  ไดแก ฮองกง 
ออสเตรเลีย อินเดีย ไตหวัน เปนตน ซ่ึงสงผลใหไทยมีคําสั่งซื้อสวนประกอบและอุปกรณจากตลาด
ประเทศดังกลาวที่จะชวยเสริมตลาดเดิมที่มีอยูได  

สําหรับมูลคาการสงออกสินคาอิเล็กทรอนิกสในชวงเดือนมกราคมถึงตุลาคม พ.ศ. 2553 
มีมูลคา 27,451.39 ลานเหรียญสหรัฐ เมื่อเทียบกับชวงเวลาเดียวกันของปกอนปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 
27.31 ทั้งนี้สวนหนึ่งเนื่องจาก  ปริมาณการสั่งซื้อเร่ิมกลับเขามา โดยเฉพาะตลาดหลักอยาง
สหรัฐอเมริกา และจีนเปนตน เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจโดยรวมเริ่มกลับมาฟนตัวอีกครั้ง รวมถึง
เศรษฐกิจของประเทศคูคาปรับตัวดีขึ้น โดยสินคาที่ปรับตัวสูงขึ้น 5 อันดับแรก ไดแก อุปกรณ
ประกอบของเครื่องคอมพิวเตอร, วงจรรวมและไมโครแอสแซมบลี, เครื่องสง-เครื่องรับวิทยุ โทร
เลข วิทยุ โทรทัศน เครื่องเรดาห, ไดโอด ทรานซิสเตอรและอุปกรณกึ่งตัวนํา และเครื่องอุปกรณใช
สําหรับโทรศัพทหรือโทรเลข รวมถึงอุปกรณอ่ืนๆ ซ่ึงสวนใหญเปนชิ้นสวนและสวนประกอบ
พื้นฐานในอุปกรณอิเล็กทรอนิกสทั้งสิ้น  ในขณะที่ตลาดที่นําเขามีความตองการในชวงนี้
คอนขางมากโดยเฉพาะจีน เนื่องจากสวนหนึ่งเปนการนําไปประกอบเพื่อจําหนายในประเทศจีนเอง 
และสงออกตอไปยังประเทศอื่นๆ เชน สหรัฐอเมริกา เปนสวนใหญ รวมถึงภาคธุรกิจที่นําสินคา            
ไอทีประเภทดังกลาวไปใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขององคกร จึงเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ทํา
ใหมูลคาสงออกเพิ่มขึ้น นอกจาการปรับตัวเพิ่มขึ้นของผูบริโภครายยอยเทานั้น โดยตลาดสงออกที่
มีการขยายตัวเพิ่มขึ้นโดยมีมูลคาสงออกและสัดสวนการสงออกอิเล็กทรอนิกสมากที่สุด ไดแก 
ตลาดจีน ที่ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 18.03 รองลงมาคือ ตลาดอาเซียน และตลาดสหรัฐอเมริกา 
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ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 33.11 และ 27.72 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันของปกอน โดยมีสัดสวนมูลคา
การสงออกรวม 3 ตลาด รอยละ 50.37 ของมูลคาสงออกอิเล็กทรอนิกสทั้งหมด (รายงานสรุปภาวะ
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมป 2553 และแนวโนมป 2554.  2553 :  ออนไลน) 

แตถึงแมวาภาพรวมของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจะมีอัตราการขยายตัวเพิ่มขึ้นแต
หากมองในภาพรวมจะเห็นไดวาภาคอุตสาหกรรมมีแนวโนมชะลอตัว  เนื่องจากการประเทศคู
แขงขันไดมีบทบาทมากขึ้นในตลาดโลก  สงผลใหสวนแบงในตลาดโลกมีแนวโนมลดลง 
โดยเฉพาะตลาดในสหรัฐอเมริกา  และญี่ปุน  ซ่ึงจีนถือวาเปนประเทศคูแขงที่สําคัญของไทย 
โดยเฉพาะการที่จีนเขามาเปนสมาชิกขององคการการคาโลก ( World  Trade Organization :  WTO) 
ทําใหจีนมีบทบาทมากขึ้นในตลาดโลกและที่สําคัญจีนมีความไดเปรียบในดานคาจางแรงงาน สงผล
ใหจีนมีตนทุนการผลิตคอนขางต่ําซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับจีนในอนาคตที่อาจจะมีการยายฐานการ
ผลิตมาตั้งที่ประเทศจีนรวมทั้งการเขามารวมลงทุนในประเทศมากขึ้น สวนประเทศไทยมีความ
ไดเปรียบในดานแรงงานที่มีทักษะแรงงานมีฝมือในการผลิตทําใหสินคามีคุณภาพและมาตรฐาน
เปนที่ยอมรับของตลาดตางประเทศ นอกจากนี้ยังมีปจจัยภายในประเทศอื่น ๆ ที่สงผลกระทบตอ
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทย โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาลที่มีบทบาทในการสงเสริมและ
สนับสนุนอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่มีสวนรวมในการพัฒนาความรู และทักษะแรงงาน เชน มี
การจัดตั้งกองทุนพัฒนาอาชีพแรงงาน หรือเปนตัวกลางในการประสานงานระหวางภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคการศึกษาเพื่อใหสามารถสรางบุคลากรที่มีคุณภาพตรงตามที่ภาคเอกชน
ตองการ  การปรับปรุงโครงสรางภาษีศุลกากรไมใหเกิดการบิดเบือนเพื่อใหอุตสาหกรรม
ภายในประเทศสามารถแขงขันกับสินคานําเขาไดโดยไมเสียเปรียบดานตนทุนภาษีศุลกากรเพื่อให
เกิดศักยภาพภายในประเทศมีโอกาสเติบโตและพัฒนาตอไปได รวมทั้งการจัดตั้งศูนยทดสอบ
มาตรฐานใหมากขึ้นและเพียงพอตอความตองการของอุตสาหกรรมเนื่องจากปจจุบันไทยตอง
สูญเสียเงินตราตางประเทศและเสียเวลาคอนขางมากในการทดสอบมาตรฐานการผลิตภัณฑใน
ตางประเทศ หากมีการจัดตั้งศูนยทดสอบในประเทศที่มีมาตรฐานสากลจะชวยลดการสูญเสีย
เงินตราตางประเทศจากการจายคาทดสอบเหลานี้และทําใหการสงออกของผูผลิตสินคาเปนไปดวย
ความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น   ตลอดจนสงเสริมการลงทุนเพื่อชักจูงนักลงทุนรายใหมใหเขามาลงทุนใน
ประเทศมากขึ้นและการสงเสริมนักลงทุนที่ลงทุนอยูแลวใหมีการลงทุนเพิ่มมากขึ้นเพื่อลดปริมาณ
การนําเขาสินคาที่มีคุณภาพต่ําเขาประเทศรวมทั้งการปกปองอุตสาหกรรมในประเทศที่มีศักยภาพ
โดยการกําหนดมาตรฐานสินคาภายในประเทศ  (แนวโนมอุตสาหกรรมในไทยตั้งแตปจจุบันจนถึง
อนาคต.  2550 : ออนไลน) 
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2.  ประวัติและความเปนมาของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร  
 นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร เปนนิคมอุตสาหกรรมที่ได รับการพัฒนาขึ้นโดย
บริษัทเอกชน ช่ือบริษัท สหรัตนนคร จํากัด เมื่อป พ.ศ. 2531 โดยมีนายประภาส  คลายศรี เปน
ผูอํานวยการ มีเนื้อที่ทั้งหมด 2,050 ไร โดยกําหนดการพัฒนาพื้นที่ของนิคมเปน 3 ระยะ คืออะไรบาง  
ในระยะที่ 1  ไดมีการพัฒนาพื้นที่ไปแลวจํานวน 1,441 ไร ประกอบดวย เขตอุตสาหกรรมทั่วไป 867 
ไร  เขตที่พักอาศัย/พาณิชย 38 ไร และพ้ืนที่สาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวก 536 ไร                    
มีพื้นที่เหลือที่ยังไมไดดําเนินการจํานวน 1,441 ไร  ในสวนพื้นที่ที่พัฒนาไปแลวผูบริหาร
โครงการฯ ไดแบงพื้นที่ที่เปนเขตอุตสาหกรรมทั่วไปโดยขายหรือใหเชาในราคา 3,500,000 บาท/ไร 
และไดพัฒนาดานสาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวกของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 
จากขอมูลของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร ป พ.ศ. 2549 พบวา ผูประกอบการนิคมอุตสาหกรรม                      
สหรัตนนครไดมีการดําเนินการดานสาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวกในดานตาง ๆ ใหแก
ผูเชา  ซ่ึงประกอบดวย  1) ระบบบําบัดน้ําเสีย ซ่ึงสามารถกําจัดน้ําเสียได 8,000 ลูกบาศกเมตร/วัน 
และมีน้ําเขาระบบ 6,000 ลูกบาศกเมตร/วัน  2) ระบบกําจัดขยะที่ปลอดภัย โดยใชเตาเผาขยะ ซ่ึง
สามารถเผาขยะได 500 กิโลกรัม/ชั่วโมง  3)  ระบบดับเพลิง โดยมีการติดตั้งหัวจายดับเพลิงตาม
แนวถนนทุกระยะ 200 เมตร รวม 36 จุด  4) ระบบประปา โดยสามารถผลิตน้ําได 11,960 ลูกบาศก
เมตร/วัน และสามารถจายน้ําได 4,700 ลูกบาศกเมตร/วัน โดยมีน้ําบาดาลสํารองไว 5 บอ 5)  ระบบ
ไฟฟา โดยอยูในความรับผิดชอบของการไฟฟาสวนภูมิภาค ซ่ึงสามารถจายไฟฟาขนาด 80 เมกกะ
โวลท-แอมแปร และมีแรงดันไฟฟาถึง 22 กิโลโวลท และ 6) ระบบโทรศัพท  ซ่ึงอยูในความรับ
ชอบของบริษัท TOT และ TT&T โดยมีบริการถึง 1,000 เลขหมาย  ซ่ึงถือวานิคมอุตสาหกรรม                  
สหรัตนนครมีความสามารถในการอํานวยความสะดวกใหกับบริษัทที่อยูในเครือทั้งหมดไดอยาง
ครบครัน (นิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทย.  2549 : ออนไลน) 
 สําหรับจํานวนผูประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร จากขอมูลของนิคม
อุตสาหกรรมสหรัตนนคร ป พ.ศ. 2553  พบวา มีผูประกอบการที่อยูในกลุมอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส จํานวน 6 ราย ดังมีรายช่ือในตาราง 1  
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ตาราง 1  รายช่ือผูประกอบการที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 
 
 ชื่อบริษัท ท่ีตั้ง ผลิต 
1 บริษัท อี พี อี (ประเทศไทย) จํากัด 113/2 หมู 4  ต.บางพระครู  

อ.นครหลวง จ.
พระนครศรีอยธุยา 

อิเล็กทรอนิกส 

2 บริษัท มาสโปร แอมเทค  
คอรปอเรชั่น จํากัด 

121/2 หมู 4 ต.บางพระครู  
อ.นครหลวง  
จ.พระนครศรอียุธยา 

ผลิตชิ้นสวน/ผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกส 

3 บริษัท เอฟ ที เอ็น จํากัด 112 หมู 4  ต.บางพระครู  
อ.นครหลวง  
จ.พระนครศรอียุธยา 

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส 

4 บริษัท คาโตเล็ค (ประเทศไทย) 
จํากัด 

115/5 หมู 4 ต.บางพระครู  
อ.นครหลวง  
จ.พระนครศรอียุธยา 

ผลิตแผงวงจรไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกส 

5 บริษัท สยามเค็นเชทสุ จํากดั 122 หมู 4  ต.บางพระครู  
อ.นครหลวง  
จ.พระนครศรอียุธยา 

ประกอบชิ้นสวนสําหรับ
เครื่องใชไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกส 

6 บริษัท ไทยชบิาอุระ เด็นชิ จํากัด 112/1 หมู 4  ต.บางพระครู  
อ.นครหลวง  
จ.พระนครศรอียุธยา 

ผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกส 

    
 
ที่มา : สํานักงานนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร.  2553  :  ไมมีเลขหนา 
 
3.  พฤติกรรมในการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
  การตัดสินใจเลือกอาชีพ นับวาเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งในชีวิตมนุษย อาจกลาวไดวา "งาน
คือชีวิต" ดังนั้น ในการเลือกอาชีพจําเปนตองมีการเริ่มตนดวยการวางแผนชีวิตดานอาชีพ ตั้งแตวัย
เรียน ซ่ึงเปนการวางแผนระยะยาวที่ตองใชเวลานานมาก และใชความพยายามอยางมาก 
ผลตอบแทนที่ไดรับก็คุมคา (กองสงเสริมการมีงานทํา. 2547 : ออนไลน) 
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 ส่ิงสําคัญในการตัดสินใจเลือกอาชีพขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ ดังนี้ 
           ประการที่ 1 : ปจจัยภายนอก ไดแก ขอมูลดานอาชีพเปนขอมูลที่มีขอบขายกวางขวาง
มาก ซ่ึงขอบขายของขอมูลดานอาชีพพอสรุปไดดังนี้ 
 1. แนวโนมของตลาดแรงงาน  เปนขอมูลเกี่ยวกับความตองการผูทํางานในดานตางๆ ใน
ปจจุบัน และการพยากรณที่จะมีความ ตองการเพิ่มขึ้นหรือลดลงในอนาคต 

 2. ลักษณะงาน งานที่จะตองทําเปนประจํามีลักษณะอยางไร ผูทํางานจะตองทําอะไรบาง 
เปนงานที่ทําใหเกิดความเพลิดเพลินหรือกอใหเกิดความเบื่อหนาย งานใหญหรืองานเล็ก มีความ
รับผิดชอบที่สําคัญหรือไม ตองเกี่ยวของกับตัวเลข ส่ิงของ หรือคน ตองใชเครื่องมืออุปกรณมาก
หรือไม ตองนั่งทํางาน ยืนทํางาน ตองเดินทางหรือไม 

 3. สภาพแวดลอมของงาน  ไดแก สภาพแวดลอมและบรรยากาศของงาน เชน รอน เย็น 
ช้ืน แหง เปยก ฝุนละออง สกปรก เสียงดัง ในอาคาร กลางแจง ในโรงงาน มีสารพิษ มีสาร 
กัมมันตภาพรังสี มีความขัดแยง เปนตน 

 4. คุณสมบัติของผูประกอบอาชีพ  ไดมีการกําหนดชวงอายุในการทํางานและเกษียณไว
อยางไร เพศ อาชีพนั้น ๆ โดยทั่วไปเปนอาชีพสําหรับเพศหญิงหรือเพศชาย หรือให โอกาสแกทั้ง
หญิงทั้งชาย หรือใหโอกาสแกเพศใดเพศหนึ่งมากกวา 

 5. การเขาประกอบอาชีพ  การเขาประกอบอาชีพตองมีวิธีการอยางไร โดยการสมัครงาน
กับนายจางดวยตนเองตองมีการสอบสัมภาษณหรือตองสอบขอเขียนดวย ถาเปนการประกอบอาชีพ
อิสระตองใชทุนทรัพยเพื่อดําเนินกิจการมากนอยเพียงใด 

   6. รายไดในการประกอบอาชีพนั้น ๆ จะมีรายไดเปนวัน สัปดาห เดือน ป โดยเฉลี่ยแลว
เปนเงินเทาใด 
  7. ความกาวหนาอาชีพนั้น ๆ จะมีความกาวหนาเพียงใด จะตองมีการศึกษาอบรม
เพิ่มเติม มีความสามารถหรือประสบการณอยางไรจึงจะไดเล่ือนขั้นมากนอยเพียงใด การประกอบ
อาชีพเดิมนําไปสูอาชีพใหมหรือไม 
  8. การกระจายของผูประกอบอาชีพ  มีผูประกอบอาชีพมากนอยเพียงใดและกระจายอยู
ทั่วประเทศหรือมีอยูเพียงบางจังหวัด ทําไมจึงเปนเชนนั้น  
 9. ขอดีและขอเสีย  อาชีพแตละอยางยอมมีทั้งขอดีและขอเสีย ซ่ึงขึ้นอยูกับความพอใจ
และความตองการของผูประกอบอาชีพของแตละคน งานบางอยางอาจมีการ ทํางานลวงเวลา ทํางาน
ในวันเสารอาทิตย หรือ วันหยุด และการเดินทางไปปฏิบัติในทองที่อ่ืน ๆ งานบางอาชีพมีความ
มั่นคงกวางานอาชีพอ่ืน ฯลฯ  
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 ประการที่ 2 : ปจจัยภายใน ไดแก ปจจัยที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ที่เกี่ยวของกับความคิด
และความรูสึก ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับโครงสรางของคานิยม  
 ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ความสนใจ  บุคลิกภาพ  สติปญญา  ความถนัด ทักษะ  ความ
สัมฤทธิผล ประสบการณ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิผล  ความรับผิดชอบ  ความอุตสาหะ  ความตรงตอ
เวลา  ความอบอุน  ระดับการกลาเสี่ยง  ความเปนคนเปดเผย  ความไมยืดหยุน  ความแกรงของจิตใจ  
ความรูสึกเกี่ยวกับคุณคาแหงตน  ความสามารถในการตัดสินใจ วุฒิภาวะทางอาชีพ  เพศ             
เชื้อชาติ  อายุ  ความแข็งแรงของรางกาย สุขภาพ  เปนตน 

 ปจจัยเกี่ยวกับโครงสรางของคานิยม  ไดแก  คานิยมทั่ว ๆ ไป คานิยมทางการงาน  
จุดมุงหมายชีวิต   จุดมุงหมายทางอาชีพ  การรับรูเกียรติและชื่อเสียงของอาชีพ  ทัศนคติตออาชีพ
ตาง ๆ  ความเขาใจอาชีพที่เกี่ยวกับคน/ขอมูล  จริยธรรมในการทํางาน  การใชเวลาวาง ความ
ตองการเปลี่ยนแปลง  ความตองการกฎเกณฑ  ความตองการสนับสนุน/ชวยเหลือ  ความตองการ
อํานาจ  ความมั่นคง  ความปลอดภัย การทํางานใหเปนประโยชนกับผูอ่ืน เปนตน 
           ซ่ึงในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติตองมีความถนัด ความสามารถ และความสนใจในงาน
อาชีพแตกตางกัน ซ่ึงแตละคนมีพรสวรรคไมเหมือนกัน ไมสามารถทํางานชนิดเดียวกันไดหมดทุก
คน ขอสําคัญก็คือ ทานตองรูจักตัวเอง และรูจักงานอาชีพตาง ๆ อยางกวางขวาง รวมทั้งพิจารณาดู
วามีงานอะไรบางที่ทานชอบและสนใจมากที่สุด และงานนั้นๆ เหมาะสมกับอุปนิสัยและ
บุคลิกลักษณะ ของทานหรือไม 

สําหรับปญหากอนตัดสินใจเลือกอาชีพของผูสมัครงาน 
1. ขาดความรู ความเขาใจ ในการประกอบอาชีพตางๆ ขาดทักษะและรายละเอียดขอมูล 

เกี่ยวกับ อาชีพ เชน ลักษณะของงานอาชีพ กระบวนการทํางานในงานอาชีพนั้นๆ ความกาวหนาใน
อาชีพการทํางาน และความตองการของตลาดแรงงานในงานสาขาอาชีพนั้น ๆ 

2. ผูสมัครงาน ตองการความชวยเหลือเกี่ยวกับการใหคําปรึกษา แนะนํา แนะแนวอาชีพ 
ในการเตรียมตัวกอนเขาสูตลาดแรงงาน 

3. ผูสมัครงาน จะตองรูขีดความสามารถ สติปญญา ความถนัด ความสนใจ และความ 
พรอมในการเลือกประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับตนเอง 

4. ปญหาทางดานเศรษฐกิจ ผูสมัครงานจะตองมีความรูในเรื่องปญหาเศรษฐกิจ ซ่ึงมีผล
ตั้งแตการเลือกเรียนตอหรือศึกษาเพิ่มเติมในสาขา วิชาที่ใชเงินทุนจํานวนนอย และเมื่อสําเร็จ
การศึกษาแลว เปนที่ตองการของตลาดแรงงาน ตลอดจน การฝกพัฒนา ฝมือตนเองเพิ่มเติมเพื่อให
คุณลักษณะเดน ในการสมัครงาน 
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จากการศึกษาแนวทางและปญหาที่เกิดขึ้นในการตัดสินใจเลือกอาชีพนั้น สามารถสรุป
และมีขอแนะนํากอนตัดสินใจเลือกอาชีพ ดังนี้ 

1. ผูตัดสินใจเลือกอาชีพควรรูจักตนเองใหดีเสียกอน โดยเฉพาะในดานอุปนิสัย ความรู 
ความถนัด ความสามารถ ความสนใจ บุคลิกลักษณะ สุขภาพ นิสัย ทัศนคติเกี่ยวกับอาชีพนั้น ๆ และ
ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว ฯลฯ 

2. ควรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับอาชีพตาง ๆ ลักษณะของงานอาชีพ คาจาง สวัสดิการ 
ความกาวหนา และความมั่นคงของงาน ตลอดจนความตองการ ของตลาดแรงงาน ฯลฯ 
 
4.  ปจจัยแวดลอมท่ีเก่ียวของในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 บุญมา  พรชัย  (2542 : 13)  ไดกลาวถึง ปจจัยตางๆ ที่เปนตัวกําหนดในการตัดสินใจเขา
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ สามารถแบงได 3 ประเภท ดังนี้  
 4.1  ปจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม 
  4.1.1  อัตราคาจาง หมายถึง คาตอบแทนของแรงงานที่ไดรับจากการทํางาน ซ่ึงเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงของอัตราคาจาง จะทําใหความตองการแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลงก็ได ขึ้นอยูกับผล
ทางดานรายได และผลทางดานการทดแทน โดยปกติแลว ในระยะสั้นผลทางดานการทดแทนมีคา
มากกวาผลทางดานรายได แสดงวาอัตราคาจางเพิ่มขึ้นจะทําใหความตองการแรงงานเพิ่มขึ้น 
สําหรับระยะยาว ผลทางดานการทดแทนมีคานอยกวาผลทางดานรายได แสดงวาเมื่ออัตราคาจาง
เพิ่มขึ้นจะทําใหความตองการแรงงานลดลง  
  4.1.2  รายไดจากแหลงอื่นๆ ที่มิใชคาจาง หมายถึง รายไดของบุคคลที่มิใชมาจาก
คาตอบแทนแรงงานในครอบครัว เชน คาเชา ดอกเบี้ย มรดก เปนตน จะทําใหความตองการที่จะเขา
ทํางานนอยลง เนื่องจากรายไดของตนเองหรือครอบครัวเพียงพอตอการดํารงชีพอยูแลว จึงไม
จําเปนที่จะตองทํางาน ดังนั้น รายไดจากแหลงอื่นที่มิใชคาจางจะมีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม
กับอัตราของความตองการเขาทํางาน 
  4.1.3  อัตราการวางงาน แสดงถึงสภาวะของตลาดแรงงาน เชน ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
ตลาดแรงงานมีการวางงานสูง นายจางไมเพิ่มการจางใหม ทําใหแรงงานบางสวนหยุดแสวงหางาน
ทํา เพราะคิดวาออกไปหางานทําก็หาไมได จึงไมอยากที่จะทํางาน สภาวะเชนนี้จะมีอิทธิพลมากกับ
แรงงานบางประเภท เชน แรงงานสตรี และแรงงานเด็ก เนื่องจากแรงงานสตรีและเด็กเปนแรงงาน
สํารอง เมื่อแรงงานชายยังหางานทําไมได ทําใหสตรีและเด็กไมอยากไปหางานทํา ดังนั้นอัตราการ
วางงานจะมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกับอัตราการเขารวมในกําลังแรงงาน 
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  4.1.4  เทคโนโลยีตางๆ ในอุตสาหกรรมบางประเภทจะทําใหเกิดการประหยัดแรงงาน 
ทําใหแรงงานมีเวลาไปประกอบอาชีพอ่ืน ทําใหอุปทานแรงงานในอาชีพอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น ซ่ึง อาจสงผล
ใหเกิดการวางงานได อยางไรก็ตาม เทคโนโลยีก็ทําใหเกิดความตองการแรงงานเพิ่มขึ้นดวย 
  4.1.5  ระดับการศึกษาและการอบรม จะทําใหคุณภาพแรงงานสูงขึ้น มีโอกาสที่เลือก
ทํางานที่ตนเองชอบ ทําใหแรงงานตองการที่จะทํางาน และโอกาสที่หางานทําแลวไดทํางานก็มี
สูงขึ้น ดังนั้น การศึกษาและการอบรมจะมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับอัตราการเขารวมใน
กําลังแรงงาน 
  4.1.6  ทัศนคติและคานิยม ทัศนคติตอการทํางาน หรือตอการพักผอน เชน คนชอบ
ทํางาน รักงาน จะทําใหอุปทานแรงงานเพิ่มขึ้น ในขณะที่บางคนชอบการพักผอนจะทําใหอัตราการ
เขารวมในกําลังแรงงานต่ําลง นอกจากนี้ประเพณีและวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและคานิยม 
ยอมมีผลตออุปทานแรงงานได เชน อัตราการเขารวมในกําลังแรงงานของผูหญิงต่ํา เพราะในสังคม
มีทัศนคติที่วาผูหญิงตองทํางานบาน จึงทําใหมีโอกาสการเขารวมในกําลังแรงงานของผูหญิงต่ําลง 
 4.2  ปจจัยทางประชากร 
  4.2.1  ขนาดและโครงสรางประชากร ในสังคมที่มีประชากรมาก ขนาดของกําลัง
แรงงานก็จะมาก แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับโครงสรางของประชากรดวย ถาประชากรประกอบดวยคนในวัย
ทํางาน คนหนุมคนสาวเปนสวนใหญ กําลังแรงงานก็มักจะสูง 
  4.2.2  อายุของบุตรและจํานวนบุตร มักจะมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกับการ
เขารวมในการเขาทํางานของสตรี ทั้งนี้เนื่องจากวา สตรีที่มีลูกออนจะตองเล้ียงดูอยางใกลชิด ทําให
การเขารวมในกําลังแรงงานลดลง แตเมื่อลูกโตขึ้นเขาโรงเรียนไดสตรีจึงมีโอกาสเขารวมในกําลัง
แรงงานมากขึ้น สวนจํานวนบุตรมักมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับอัตราการเขารวมในกําลัง
แรงงานของผูชายที่มีครอบครัว 
  4.2.3  สถานภาพสมรส ผูชายท่ีสมรสแลวมักจะมีอัตราการเขารวมในกําลังแรงงาน
สูงกวาผูชายที่เปนโสด เนื่องจากตองการรายไดมาจุนเจือครอบครัว สวนสตรีที่สมรสแลว และมี
บุตรที่ยังอายุนอยจะมีอัตราการเขาทํางานต่ํากวาสตรีที่เปนโสด 
  4.2.4  เพศ เพศหญิงมักมีอัตราความตองการเขาทํางานต่ํากวาเพศชาย เนื่องจากเพศ
หญิงใชเวลาในการทํางานบานมาก ทําใหโอกาสการเขาทํางานของแรงงานเพศหญิงลดลง 
นอกจากนี้ความตองการของตลาด โอกาสในการเลือกงาน และอัตราคาจางต่ํา มีสวนทําใหอัตรา
การเขารวมในกําลังแรงงานของเพศหญิงลดลง 
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 4.3  ปจจัยทางสถาบัน 
  4.3.1  กฎหมาย กฎหมายของบางประเทศมีการสงวนงานบางประเภทไวสําหรับ
แรงงานบางกลุมเทานั้น แรงงานที่ไมมีลักษณะตามที่กฎหมายกําหนดจะมาเสนอทํางานในอาชีพ
นั้นๆ ไมได นอกจากนี้การมีกฎหมายคุมครองแรงงาน ทําใหอุปทานแรงงานในอาชีพที่กฎหมาย
กําหนดไวมีขีดจํากัด 
  4.3.2  นโยบายของรัฐบาล โดยรัฐบาลไดมีบทบาทในการสงเสริมและสนับสนุน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยการมีสวนรวมในการพัฒนาความรู และทักษะแรงงาน ไดแก                 
1) มีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาอาชีพแรงงานขึ้น หรือเปนตัวกลางในการประสานงานระหวางภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคการศึกษาเพื่อใหสามารถสรางบุคลากรที่มีคุณภาพตรงตามที่ภาคเอกชน
ตองการ 2) ปรับปรุงโครงสรางภาษีศุลกากรไมใหเกิดการบิดเบือนเพื่อใหอุตสาหกรรม
ภายในประเทศสามารถแขงขันกับสินคานําเขาได โดยไมเสียเปรียบเรื่องตนทุนดานภาษีศุลกากร 
เพื่อใหอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพภายในประเทศมีโอกาสเติบโตและพัฒนาตอไปได 3) จัดตั้งศูนย
ทดสอบมาตรฐานใหมากขึ้นใหเพียงพอตอความตองการของอุตสาหกรรม เนื่องจากปจจุบัน
ประเทศไทยตองสูญเสียเงินตราตางประเทศและเสียเวลาคอนขางมากในการทดสอบมาตรฐานการ
ผลิตภัณฑในตางประเทศ ซ่ึงหากมีศูนยทดสอบในประเทศที่มีมาตรฐานสากล จะชวยลดการ
สูญเสียเงินตราตางประเทศจาการจายคาทดสอบเหลานี้ลงไดและทําใหการสงออกของผูผลิตสินคา
เปนไปดวยความรวดเร็วมากขึ้น 4) สงเสริมการลงทุนทั้งในสวนของการสงเสริมเพื่อชักจูงนัก
ลงทุนรายใหม ๆ ใหเขามาลงทุนในประเทศใหมากขึ้น และการสงเสริมนักลงทุนที่ลงทุนอยูใน
ประเทศไทยอยูแลว ใหมีการลงทุนเพิ่มมากขึ้น  5) การปกปองอุตสาหกรรมในประเทศที่มีศักยภาพ 
เชน การกําหนดมาตรฐานสินคาภายในประเทศ เพื่อลดปริมาณการนําเขาสินคาที่มีคุณภาพต่ําเขา
ประเทศ เปนตน (แนวโนมอุตสาหกรรมในไทยตั้งแตปจจุบันจนถึงอนาคต.  2550 : ออนไลน). 
  4.3.3  สถาบันแรงงาน คือ องคการตางๆ ของตลาดแรงงาน เชน สหภาพแรงงานอาจ
ทําใหเกิดการผูกขาดแรงงานได ในบางทองที่หรือบางอุตสาหกรรม ผูที่จะเสนอทํางานในทองที่นั้น
หรืออุตสาหกรรมนั้น จะตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานทําใหความตองการของแรงงาน                   
มีขีดจํากัดดวย 
  
5.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 5.1  แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนี้ 
 โครสินี (Corsini. 1999 : 22) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานทาง
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จิตวิทยา หมายถึง สถานที่หรือพื้นที่ที่ลูกจางใชในการทํางานและประกอบไปดวยองคประกอบ
มากมาย ไดแก ปริมาณแสง ลักษณะสภาพอากาศ เสียง ตารางเวลาการทํางาน และระยะเวลาพัก 
เปนตน 
 กรมอนามัย (2546 : 23) ไดใหความหมายของ สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่ง
ทุกอยางที่อยูรอบตัวคนในขณะทํางาน อาจเปนคน เครื่องจักร สารเคมี เปนตน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 32) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบๆ ตัวคนงานในขณะทํางาน เชน เครื่องจักร เครื่องมือตางๆ 
อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสียง ความรอน ความเย็น ความสั่นสะเทือน ฝุนควัน กาซ สารเคมี เชื้อ
โรคตางๆ รวมทั้งหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน และยังมีความหมายครอบคลุมสภาพการทํางาน 
ไดแก ระบบงาน กระบวนการทํางาน ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะการทํางาน ทาทางการทํางาน 
ปริมาณงาน การควบคุมกํากับงาน ตลอดจนสวัสดิการพื้นฐานตางๆในการทํางาน เปนตน 
 สิทธิชัย  เล้ียงถนอม  (2547 : 25) ไดกลาววา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิง
ตางๆ ที่อยูลอมรอบตัวผูปฏิบัติงานในขณะทํางาน  เชน หัวหนาควบคุมงาน  เพื่อนรวมงาน 
เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณตางๆ รวมทั้งอากาศ แสงสวาง เสียง ความสั่นสะเทือน
ของเครื่องจักร รังสี ความรอน ความเย็น แกส ไอฝุน ละออง และสารเคมีอ่ืนๆ แมกระทั่งเชื้อโรค 
และสัตวเล้ียงตางๆ เปนตน 
 สําหรับองคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถแบงออกไดดังนี้ 
 ชลธิชา   สวางเนตร (2542 : 29) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 10 ดาน ดังนี้
 1.  ความเกี่ยวของกับงาน เปนลักษณะความตองการในการมีสวนรวม มีโอกาสที่จะ
เสนอแนะ การไดรับการยอมรับดานความคิดเห็นทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเคารพใน
ตนเองมากขึ้น ซ่ึงหากสมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนรวมในกิจกรรม และไดใชทักษะความรู 
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ก็จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด 
 2.  การไดรับการสนับสนุน คือการไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชา ก็เปนสวนหนึ่งที่จะสงเสริมหรือยุดยั้งประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล 
 3.  การไดรับการกระตุนใหแสดงออก  โดยผูบังคับบัญชาตองเปดโอกาสใหพนักงาน
แสดงความรูสึกและความคิดเห็น เพราะหากบุคคลตางกลัวที่จะแสดงออกการติดตอส่ือสารก็จะไม
เกิดอยางเต็มที่ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่มีประสิทธิผลสูงสุดอาจถูกเก็บไวและไมถูกนํามาใชในการ
แกปญหา และการเปดโอกาสอยางอิสระและเต็มที่ ยอมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีแกพนักงาน 
 4.  ความเปนอิสระในการทํางาน โดยพนักงานมีอิสระที่จะคิดริเร่ิมของตนเอง มีความ
รับผิดชอบในการทํางาน และงานจะสําเร็จไดก็ตองอาศัยพนักงาน ความไมมีอิสระและขาดอํานาจ
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ในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายในอาชีพได เนื่องจากพนักงาน
อาจรูสึกวาไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานได 
 5.  การไดรับคําแนะนําเรื่องงาน โดยการใหคําแนะนําในการทํางานเปนการพัฒนาบุคคล
และฝกอบรมพนักงานใหมีความรูและทักษะในการทํางานเพิ่มขึ้น 
 6.  การไดรับคําแนะนําเรื่องปญหาสวนบุคคล คือ เมื่อพนักงานเกิดปญหาและไมสามารถ
แกปญหาดวยตนเองได ผูบังคับบัญชาตองเปนที่ปรึกษาและรับฟงปญหาของพนักงาน เพื่อทําให
พนักงานเขาใจปญหาและพยายามแกปญหาเอง ทําใหพนักงานลดความตึงเครียดทางอารมณได 
 7.  การแสดงความโกรธและความกาวราว คือการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็น สามารถโตแยงกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาอยางเสรี 
 8.  การสั่งการและระเบียบในองคการ คือ กฎระเบียบขอบังคับในองคการเพื่อให
พนักงานประพฤติปฏิบัติตาม 
 9.  ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะงานที่มีความชัดเจน มีขอบเขตความ
รับผิดชอบและเขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบ 
             10.  การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา คือรูปแบบของการบังคับบัญชาและการดูแลของ
ผูบังคับบัญชา 
 กรมอนามัย (2546 : 23) ไดแบงสิ่งแวดลอมในการทํางานเปน 4 ประเภท ดังนี้ 
 1.  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับอุณหภูมิ 
ความกดดันบรรยากาศ เสียงดัง แสงสวาง แสงจา และรังสีตางๆ ซ่ึงถาอยูในระดับที่ไมเหมาะสมก็
จะเปนสาเหตุของการเกิดอันตราย ตอสุขภาพผูประกอบอาชีพได 
 2.  ส่ิงแวดลอมทางเคมี หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับสารเคมีตางๆ 
การไดรับสารเคมี อาจทําใหเกิดพิษตอรางกายแบบเฉียบพลัน หรือแบบเรื้อรังตอผูปฏิบัติงานได 
ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับขนาด หรือปริมาณการไดรับ เขาสูรางกาย คุณสมบัติทางฟสิกส และเคมี การสัมผัส 
ส่ิงแวดลอมการทํางานหลายอยาง 
 3.  ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่มีเชื้อจุลินทรียตางๆ                 
ที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับ หรือสัมผัสอยางหลีกเลี่ยงมิได เชื่อจุลินทรีที่พบ ไดแก เชื้อแบคทีเรีย 
ไวรัส  ปาราสิต เปนตน 
 4.  ส่ิงแวดลอมทางจิตสังคม หมายถึง ปฏิกิริยาที่เกิดจากหลายปจจัยปะปนกัน ไดแก 
ส่ิงแวดลอมที่เปนวัตถุ ตัวงานซึ่งมีทั้งปริมาณ และคุณภาพประกอบกันไป สภาพการบริหารงานใน
องคการ ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความตองการพื้นฐาน วัฒนธรรม ความเชื่อ 
พฤติกรรม ตลอดจนสภาพแวดลอมนอกงาน ที่ทําใหเกิดการรับรู และประสบการณ ส่ิงตางๆ 
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เหลานี้มีความสลับซับซอน และเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวอยูตลอด ยังผลใหเกิดผลงาน ความพึง
พอใจในงาน สุขภาพทางกายและทางจิต ซ่ึงเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยขางตน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 8) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานในการ
ทํางานเปน 4  กลุม ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง เครื่องจักร เครื่องกล ความรอน ความเย็น แสง 
เสียง อุณหภูมิ ความชื้น ความสั่นสะเทือน ความกดดันอากาศ ขนาดของที่ทํางาน และรังสีตางๆ  
 2.  สภาพแวดลอมทางเคมี หมายถึง สารเคมีในสิ่งแวดลอมในการทํางาน รวมถึงอากาศที่
จําเปนตอการหายใจ หรือมีกาซอันตรายอื่นๆ เจือปน นอกจากนี้ยังรวมถึง สารเคมีตางๆ ที่ใชในการ
ผลิตที่มีผลตอสุขภาพของคนทํางาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางชีวภาพ หมายถึง เชื้อโรค สัตว แมลงตางๆ ที่เปนพาหะนําโรคมาสูคน 
 4.  สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม หมายถึง สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน นายจาง
กับลูกจาง ผูใหบริการกับผูรับบริการ ตลอดจนขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม เปนตน การมี
สัมพันธภาพที่ดียอมสรางขวัญและความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํางานและการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน สรุปไดวา เปนสถานที่ พื้นที่ 
หรือทุกสิ่งที่อยูรอบตัวพนักงานขณะทํางาน เชน หัวหนาควบคุมงาน เพื่อนรวมงาน เครื่องจักร 
เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณตางๆ รวมทั้งอากาศ แสงสวาง เสียง ตารางเวลาการทํางาน ลักษณะ
การทํางาน ระยะเวลาพักตลอดจนสวัสดิการพื้นฐานตางๆในการทํางาน ซ่ึงแบงได  4 ประเภท ไดแก 
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ ส่ิงแวดลอมทางเคมี ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ และสิ่งแวดลอมทางจิตสังคม 
 5.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 พฤติกรรมเปนการกระทําโดยการกระทํานั้นมีจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งไดมีผูให
ความหมายของพฤติกรรมไวดังนี้ 
 ปริญ  ลักษิตานนท  (2545 : 26-27) ไดใหความหมายของพฤติกรรม  วาหมายถึง กิจกรรม
หรือการกระทําตางๆของสิ่งมีชีวิตซึ่งบุคคลอื่นสามารถสังเกตไดเชน การเดิน การพูด การหัวเราะ 
การรับประทานอาหาร การสัมผัส ฯลฯ เรียกวาพฤติกรรมภายนอก หรือเปนการกระทําที่ผูอ่ืนมอง
ไมเห็นดวยตาเชน การคิด การฝน ฯลฯ ตองสังเกตโดยใชเครื่องมืออ่ืนๆ เชน การจับเท็จ การใช
เครื่องมือวัดการหายใจเขาออก พฤติกรรมประเภทนี้เรียกพฤติกรรมภายใน  
 สําหรับพฤติกรรมในการทํางานนั้นเปนการกระทําของคนงานที่จะสงผลตอความสําเร็จ
ตองานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีตอส่ิงแวดลอม
ในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเขารวมการฝกอบรม (กาญจนา  
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เหมะธร. 2542 : 19) หรือเปนสิ่งที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงานซึ่ง
สามารถสังเกตวัดไดโดยตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือ
ภายนอกรางกายก็ตาม (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544 : 7) ซ่ึงการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่ง
สําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจและความสามารถ เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน 
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย 
ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง 
การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผล
การปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา
ทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน (อุทัยรัตน  เนียรเจริญสุข. 2544 : 8)  
 ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อ
ตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมาก
เกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันนี้ทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไป
ดวยในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอๆกัน ก็ยังมีความสามารถ
ในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2544 : 81)  
ฉะนั้น จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล ดังนี้ 
 1.  ปจจัยบุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไป ซ่ึงมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันออกไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 
  1.1  ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น 
  1.2  ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน
ของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  1.3  ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะสมกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4  ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความ
สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
  1.5  อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ 
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
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  1.6  การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7  ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
 ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและเลือกงาน
อยางมากดวย  
 2.  ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอก  มีผลตอการแสดงออก  ซ่ึง
สภาพแวดลอมแบงเปน 2 ปจจัย คือ  
  2.1  ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก 
งานบางงานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ บุคคลที่นิยมงานในหองทํางาน
ปรับอากาศ สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงาน
ภายนอกอาคาร เชน การควบคุมการกอสราง การคุมงานขุด เจาะเปนงานที่ทาทายความสามารถการ
แกปญหา และในบางครั้งก็เสี่ยงอันตราย ซ่ึงงานแตละประเภทก็มีลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน
ออกไป ทั้งวิธีการทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานที่อุปกรณที่
ชวยในการผอนแรง การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน โดยจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานใหมีสวนจูงใจให
บุคคลรักและทํางาน รวมถึงลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
  2.2  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม ประกอบดวย 
   2.2.1  ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน ซ่ึงหากเปนงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ ก็จะมุงหวังเรื่องความมั่นคง สวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวัง
เร่ืองรายได 
   2.2.2 ชนิดของการอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงาน
ตามลําดับขั้นตอน โดยตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด ชนิด
ส่ิงจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่นๆ ที่มีผลตอการตัดสินใจการทํางานเชนเดียวกัน 
   2.2.3  สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไรในสังคม
เปนที่ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือหรือไม 
   2.2.4  ปจจัยทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจ
ของพนักงานในการเลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนสิ่งที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา 
ปจจัยใดมีอิทธิพลตอคนชนิดใดและมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตาง
กันไปตามกาลเวลาและโอกาส โดยพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอม ดานบุคบล ควรจะ
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พิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม สรุปไดวา พฤติกรรม หมายถึงกิจกรรมหรือการ
กระทําตางๆ โดยมีจุดมุงหมายหรือแรงจูงใจอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงสามารถทําใหทราบถึงพฤติกรรม
ในการทํางานดานตางๆของพนักงาน ที่อาจจะเกิดขึ้น  ซึ่งการกระทําของพนักงานจะสงผลตอ
ความสําเร็จตองานโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของพนักงานที่มีตอ
ส่ิงแวดลอมในสังคมที่ปฏิบัติงานอยู 
 5.3  แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
 แรงจูงใจ  (Motivation) เปนพฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากความตองการ พลังกดดัน หรือ
ความปรารถนาที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดมาตาม
ธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ เอง 
ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือกระตุนใหมนุษย
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือตองการนั้น สวนภายนอก ไดแก ส่ิงใดก็ตามที่มาเรงเรา 
นําชองทาง และมาเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจนี้
อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอก แตเพียงอยางเดียว หรือทั้งสองอยางพรอมกันได อาจกลาวได
วา แรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมที่เกิดจากความตองการของมนุษย ซ่ึงความตองการเปนสิ่งเรา
ภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีส่ิงเราอื่นๆ 
 ฉันทนา   จันทรบรรจง (2542 : 120) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่บุคคลถูก
กระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหบรรลุถึงจุดมุงหมาย 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548 : 81)  กลาวไววา แรงจูงใจเปนความตองการ ที่เกิดขึ้นอยาง
รุนแรงภายในจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความเครียดบุคคลจึงพยายามหาวิธี เพื่อตอบสนองความ
ตองการนั้น ในองคกรการจูงใจมีความจําเปนตอกระบวน การเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ทั้งนี้เพราะการจูงใจที่ถูกตองและเหมาะสมจะกระตุนใหบุคคลตั้งใจ เต็มใจและทุมเท
ทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีที่สุด 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 53) กลาววา การจูงใจ หมายถึงการที่ผูนําจะใชปจจัย
ภายนอกหรือปจจัยภายในของแตละบุคคลมาใช ในการกระตุนใหพนักงานใชศักยภาพที่ตนมีอยูใน
การทํางานเพื่อใหไดประสิทธิผลสูงปจจัยภายนอก ไดแกส่ิงตาง ๆ ที่จะเปนสิ่งกระตุน จากภายนอก 
ทําใหบุคคลพึงพอใจและนําความสามารถของตนออกมาใชในการทํางาน เชน รายได ผลตอบแทน 
และสวัสดิการตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง เปนตน สวนปจจัยภายใน ไดแก ความมุงหวัง ความ
ทะเยอทะยาน หรือความปรารถนาอื่นใดที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลนั้น เชน การประสบ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน ดังนั้นองคการธุรกิจสามารถนําศักยภาพที่พนักงานมีมาใชในการ
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ดําเนินงาน โดยการชักจูงดวยปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน  
 สมคิด  บางโม (2545 : 179) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางานถือเปน
ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางานหรือขยัน
ทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวน
เทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะกลายเปน
สวัสดิการทันที เชน การใหความดีความชอบ 2 ขั้น รางวัล  พนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน 
 พยอม  วงศสารศรี (2545 : 235) กลาววาการจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความ
ตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงสามารถอาศัยปจจัยตางๆ ไดแกการทําใหตื่นตัว การคาดหวัง 
การใชเครื่องลอ และการลงโทษ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อ
บรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการ 
 โมเวน และไมเนอร (Mowen and Minor.  1998 : 160) กลาววา การจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ภายในของบุคคลไดรับการกระตุนเพื่อผลักดันใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทาง
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่มุงหวัง การจูงใจประกอบดวย แรงขับ ตัวกระตุน ความปรารถนา หรือ
ความตองการอยากได เปนจุดเริ่มตนที่จะเปนแรงผลักดันใหเกิดการเคลื่อนไหวภายในรางกายอยาง
มีลําดับขั้นตอนนําไปสู  การแสดงพฤติกรรม 
 วนิดา   เกิดศิริ  (2549 : 2)  ไดกลาวถึง ประเภทของการจูงใจวาไดมีนักจิตวิทยาไดแบง
การจูงใจออกเปน 2 ประเภท ดังนี้  
 1.  การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะเรียนรู หรือแสวงหา
บางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอื่นเขามาเกี่ยวของ เชน พนักงานตั้งใจทํางานดวย
ความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบังคับ การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  1.1  ความตองการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายในอันจะทําให
เกิดแรงขับ จะกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ เชน พนักงาน
ตองการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงาน เพื่อใหไดมาซึ่ง
ความสําเร็จที่ตองการ 
  1.2   ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกที่ดีที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งซึ่งจะชวย
เปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและพอใจวิธีการ
ทํางาน ทําใหเขามีความตั้งใจทํางานเปนพิเศษ 
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special  interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ  
ก็จัดวาเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้นๆมากกวาปกติ 
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 2.  การจูงใจภายนอก หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรงกระตุนมาจากภายนอกให
มองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
แรงจูงใจเหลานี้ ไดแก 
  2.1  เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆยอม
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  
  2.2  ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา
อยางไรจากการกระทํานั้น ยอมเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได  
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมขึ้นได 
เชน นักปกครอง ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําที่ดี  
  2.4  เครื่องลอใจอ่ืนๆ มีส่ิงลอใจหลายๆอยางที่จะกอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมขึ้น เชน การใหรางวัล การลงโทษ การชมเชย การประกวด การแขงขัน เปนตน 
 การจูงใจพนักงาน เพื่อใหพนักงานทํางานในระดับประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมายขององคกร เปนสวนหนึ่งในความรับผิดชอบที่สําคัญที่สุดในการจัดการ และเปนงานที่
ลําบากงานหนึ่ง การจูงใจจะตองคิดริเร่ิม อํานวยการ รักษาพฤติกรรมบุคคล และการกระทําบทบาท
ของผูบริหาร ก็คือ พิจารณาปจจัยซ่ึงกระตุนการจูงใจพนักงาน และหาชองทางการกระตุนดวยวิธีที่
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร อยางไรก็ตามผูบริหารในปจจุบัน จะเผชิญปญหาหลายประการซึ่ง
ประกอบดวย การจูงใจ ปญหาเหลานี้ประกอบดวยการกระจายแรงงาน การกําหนดโครงสราง
องคการใหม และการใชพนักงานนะดับที่นอยกวา และผูบริหารที่มีมากเกินความตองการ 
 วิเชียร  วิทยอุดม  (2548 : 101) ไดกลาววา การจูงใจมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอพฤติกรรม
การแสดงออก และการตอบสนองความตองการทํางานของลูกจางการจูงใจเปนการกระตุนปลุกเรา
ใหลูกจางในองคกรมีกําลังใจ มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถถา
ปราศจากซึ่งการจูงใจแลวลูกจางก็จะทํางานในองคกรอยางไมมีความสุข และการจูงใจเปนเทคนิค
อยางหนึ่งในการบริหารที่นักบริหารจะตองเขาใจ เนื่องจากการจูงใจจะเปนตัวกระตุนใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงได โดยปกติแลวเทคนิคการจูงใจ จะแทรกอยูกับกิจกรรมตางๆ อันเปนหนาที่ของ
ผูบริหาร แตในหลายกรณีกิจกรรมบางอยางที่ผูบริหารจัดขึ้นจะมีสวนสงเสริมใหเกิดการจูงใจขึ้น
เปนการเฉพาะได เชน การศึกษาปญหา และการปรับปรุงงานการเพิ่มงาน การบริหารโดย
วัตถุประสงค  
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ สรุปไดวา การจูงใจ คือการที่ผูบริหารหรือ
หัวหนางานกระตุนใหพนักงานนําความสามารถของตนออกมาใชในการทํางานเพื่อใหได
ประสิทธิภาพสูงขึ้น และงานสามารถบรรลุเปาหมายขององคได โดยมีรายได ผลตอบแทน และ
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สวัสดิการตาง ๆ มาเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความมุงหวัง หรือความปรารถนาที่จะทํางาน 
เพื่อใหไดผลตอบแทนตามที่ตองการ 
 5.4  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อารมณ  สวางอรุณ  (2550 : 8) ไดกลาวถึง ความสุขในการทํางานวา การที่บุคคลจะมี
ความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการได
จะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบสําคัญการตอบสนองความ
ตองการ ทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอม ก็จะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้
เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอการดําเนินงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุด ประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดดวย  
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติ ไดมีผูใหความหมายไวตางๆ กัน ดังนี้  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 130) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปน
ความรูสึกรวมของบุคคล ที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรู สึก
กระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
โดยความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัย และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึง
ปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงปจจัยมีอยู 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานบุคคล 
   1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในการทํางาน
มากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
   1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ ระดับความ
ทะเยอทะยาน และความตองการทางดานเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและ
แรงงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
  1.3 จํานวนสมาชิกในการรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
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   1.4 อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
   1.5 ในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน 
   1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวนปญญาในระดับสูง มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิต ซ่ึงงานที่ทําไมเหมาะสมกับความสามารถ 
   1.7 การศึกษากับความพึงพอใจการทํางานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก จาก
งานวิจัยบางแหง พบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแต
มักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัยหลาย
ช้ินพบวา นักวิชาการ วิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจสูงกวาคนงาน และ
พนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 
   1.8 บุคลิกภาพ ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไม
พอใจในการทํางานมากกวาคนที่ปกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุ
ใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
   1.9 ระดับเงินเดือน  เงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพความสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางาน
เพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับความสามารถจัดหาปจจัยที่สําคัญแกการดํารงชีวิต
อีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
   1.10  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
   1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตัวเองถนัด และ
พอใจจะมีความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิต
ไมไดอยูที่งาน 
 2. ปจจัยดานงาน 
   2.1 ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่
จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบการควบคุม
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การทํางาน และวิธีทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่สรางสรรค เปน
ประโยชน ทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความ
ตองการที่จะปฏิบัติงาน และเกิดความผูกพันกับงาน 
   2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
   2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนมีความ
พึงพอใจในการทํางาน แตจะมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่
จิตใจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ 
นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยังขึ้นอยูกับบุคคลอื่นในสังคมเปนผู
พิจารณาตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกัน
ไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพเปลี่ยนไปดวย 
   2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา 
เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางาน
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน 
ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกลการเดินทางไมสะดวก
ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่
เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไม
คุนเคย ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคย
ตองใชระยะเวลานาน 
   2.6 สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความ               
พึงพอใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมือง
เล็กทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําให
เกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
   2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
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ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย 
นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไรและดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
 3. ปจจัยดานการจัดการ 
   3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงานมีความ
ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง ถึงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจเรื่องความมั่นคงนอยลงก็
ตามแตบริษัทที่ ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของ
งาน คือ การจางงานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ ความตองการความมั่นคง
ของงานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการ
จะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยอมดี จะ
อยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจาก
ทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน นอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึง
ไดแกความสนใจในงานที่ ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งาน
ที่ทําใหความกาวหนาและไดรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
   3.2 รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาที่หลังความมั่นคงในการ
ทํางานลักษณะ ของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพ 
รายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีก
แหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจาก หนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวาเชนกัน 
   3.3 ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา การ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานแตจากการศึกษาซึ่งพบเชนเดียวกับ
รายรับพนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และความกาวหนาในการ
ทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคมและประกัน
ชีวิตตางๆ ถูกจัดอยู ในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
   3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชนการขาย เสมียนพนักงานและบุคลากรที่มีความชํานาญ มีความสําคัญนอย
สําหรับบุคคลที่ไมตองมีความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูงจากการศึกษา
พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวา คน
สูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
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   3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึด
อัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
   3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางกันทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวาง
เพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.8 ความรับผิดชอบ จากการศึกษา พบวาพนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบใน
งานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ 
ประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 
   3.9 การนิเทศงาน สําหรับงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จากการศึกษา
กรณี ฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงานการสราง
ความเขาใจที่ดี ระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   3.10  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการที่จะรูการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
บริษัทหนวยงานตางๆ จึงมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม 
พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
   3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร จะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจในการทํางาน ในหนวยงานดวย 
   3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจการทํางาน จากการสํารวจของ คณะกรรมการอุตสาหกรรม พบวาความเขาใจกัน
ระหวางผูบริหารและหัวหนางาน ตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด สําหรับพนักงาน 
 ทรงศักดิ์  ศรีกาฬสินธุ (2544 : 43) ไดกลาวถึง เร่ืองความพึงพอใจในงานวาในการบริหาร
ใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารยอมมีจุดหมายปลายทาง คือใหงานของหนวยงานนั้นไดรับความสําเร็จอยาง              
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มีประสิทธิภาพและมุงหวังใหสมาชิกผูรวมงานมีความพึงพอใจการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังได
กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นเกี่ยวกับ 
 1. ดานการจัดระบบองคการ ถาหากองคการใดมีระบบรวบอํานาจไวที่ศูนยกลางมาก 
ความพึงพอใจจะต่ํา ผูมีคุณวุฒิสูง มีความสามารถ ความพึงพอใจจะสูง มีขั้นตอนการออกระเบียบ             
วิธีการมาก  ความพึงพอใจจะต่ํา มีการแบงลําดับมาก ความพึงพอใจจะต่ํา 
 2. ดานการบริหารงานทั่วไป สาเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนสาเหตุที่เกี่ยวของกับ
กิจการภายในของงานนั้น ๆ โดยตรง 
 3. ดานจิตวิทยา ส่ิงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย คือ ความตองการความสัมฤทธิผลใน
หนาที่การงาน  

จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปไดวา เปน
ความรูสึกรวมของบุคคล ที่มีตอการทํางานในทาทบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการเพื่อใหเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  
 5.5  แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจ (Decision making) เปนกระบวนการคิดโดยใชเหตุผลในการเลือก หรือ      
ตัวเลือก ส่ิงใดสิ่งหนึ่งจากหลายทางเลือกที่มีอยู โดยไตรตรองอยางรอบคอบ ที่จะนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายใหมากที่สุด เพื่อใหไดทางเลือกที่ดีที่สุด และตอบสนองความตองการของตนเองใหมาก     
ที่สุด ไดมีผูใหความหมายของการตัดสินใจไวหลายอยางแตกตางกันไป ดังนี้ 
 ขนิษฐา   วีรวัธนวณิชย (2544 : 14) การตัดสินใจ คือ กระบวนการคัดเลือกทางเลือกที่ดี 
และใหประโยชนสูงสุด จากทางเลือกที่มีอยูหลายทางเลือกที่จะทําใหสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค
ที่บุคคลผูกระทําการตัดสินใจตั้งไว    

แสวง   รัตนมงคลมาศ (2542 : 73) ใหความหมายของคําวาการตัดสินใจ คือการเลือกบน
ทางเลือก ซ่ึงทางเลือกนั้นจะตองประกอบดวย 1) ทางเลือกหลายทาง หากมีทางเลือกทางเดียวไมถือ
วาเปนการตัดสินใจ 2)  ตองใชเหตุผลประกอบการพิจารณา โดยใชขอมูลตัวเลขตางๆมาพิจารณา
ตัดสินใจดวย และ 3)  มีจุดมุงหมายแนนอน วาการตัดสินใจนั้นกระทําไปเพื่ออะไร 

ชูชัย   เทพสาร (2546 : 8) ไดใหความหมายของการตัดสินใจวา เปนการกระทําอยาง
รอบคอบในการเลือกจากทรัพยากรที่เรามีอยู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว จาก
ความหมายของการตัดสินใจมีแนวคิด 3 ประการ คือ 

1.  การตัดสินใจรวมถึงทางเลือก ถาหากมีส่ิงเลือกเพียงสิ่งเดียว การตัดสินใจยอมเปนไป
ไมได 
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2.  การตัดสินใจเปนกระบวนการดานความคิดจะตองมีรายละเอียด สุขุม รอบคอบ 
เพราะอารมณและองคประกอบของจิตใตสํานึกมีอิทธิพลตอกระบวนการความคิดนั้น 

3.  การตัดสินใจเปนเรื่องของการกระทําที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดผลลัพธ และ
ความสําเร็จที่ตองการและหวังไว  
 จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ สรุปไดวา เปนกระบวนการคิดโดยใช
เหตุผลในการเลือกทางเลือกที่ดีและใหประโยชนสูงสุดโดยใครตรองอยางรอบคอบที่จะนําไปสูการ
บรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 5.6  ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับการจูงใจไว 3 ทฤษฎี ไดแก 1) ทฤษฎีการจูงใจของ
มาสโลว 2) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมคเกรเกอร และ 3) ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
ซ่ึงทั้ง 3 ทฤษฎี เปนลวนแตเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจทั้งสิ้น ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมและ
การตัดสินใจเลือกเขาทํางานของพนักงานอีกดวย 
 1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  
 อารมณ  สวางอรุณ  (2550 : 24) ไดสรุปผลจากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
หรือที่เรียกวาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ โดยกลาววาความตองการของมนุษยเปนจุดเริ่มตนของ
กระบวนการจูงใจ เขาเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยแสดงออกมานั้น เกิดจากความตองการของมนุษย 
และมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด ซ่ึงความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไม
เปนสิ่งจูงใจของมนุษยอีกตอไป ความตองการ ในลําดับขั้นต่ําไปหาสูงตามลําดับขั้นของ
ความสําคัญ เมื่อความตองการในลําดับขั้นต่ําไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะมีความตองการใน
ลําดับขั้นตอไปตามลําดับ มาสโลวไดจัดลําดับขั้นตองการของมนุษยเปน 5 ระดับ คือ มีความ
ตองการทางกาย เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ การอยูรอดของมนุษย เชน อาหาร น้ําดื่ม อากาศ 
เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทางรางกาย
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการความปลอดภัยซ่ึงรวมถึงความ
มั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บ ความมั่นคงใน
อาชีพ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ ความตองการทางสังคมและความรัก เมื่อความตองการของ
รางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นตอไป คือ ความตองการทาง
สังคมและความรัก ความตองการดังกลาว ไดแก ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกในองคการ
หรือสังคม ความตองการใหสังคมยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพ ความ
ตองการไดรับความรักจากบุคคลอื่น ความตองการการยกยอง เมื่อความตองการทางสังคมและความ
รักไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นตอไป คือความตองการการยกยอง หมายถึง ความ
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ตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จทั้งไดตําแหนงสูงขึ้น ซ่ึงจะ
ทําใหไดรับการยกยองนับถือ ไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติ มีช่ือเสียงในสังคม ความตองการ
ความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการนี้เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยหลังจากที่ไดรับ
การตอบสนองความตองการในขั้นตาง ๆ แลว เปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จใน
ทุกดานตามความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมคเกรเกอร  
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมคเกรเกอร (McGregor’s X and Y Theory) แมคเกรเกอร 
(อางอิงในปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2542 : 50) ไดสรุปสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคน  ซ่ึงขอ
สมมติฐานทั้งสอง คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยเปรียบเทียบลักษณะของคนที่แตกตางกัน ดังนี้  
    ทฤษฎี X  แมคเกรเกอร ไดตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวามีลักษณะดังนี้คือ 
 1. ลักษณะของคนโดยทั่วไป  จะไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพล้ิว
เมื่อมีโอกาส 
 2. เมื่อบุคคลไมชอบงาน วิธีการที่จะใหบุคคลในองคกรสามารถปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคได จึงตองมีการบังคับ ควบคุม กํากับ หรือ ขมขู โดยใชการลงโทษตาง ๆ 
 3. บุคคลโดยทั่วไป มักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการบังคับสั่งการ       
โดยตัวผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อที่จะไดหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบตาง ๆ คนโดยทั่วไปจะไมมีความ
กระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น  
 ทฤษฎี Y ภายหลังจากที่วิชาการความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและ
คนควาอยางกวางขวาง มีผลใหเกิดขอสมมติฐานเกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม แมคเกรเกอร ไดสรุปไวใน
ทฤษฎี Y ของตนเองวา 
 1. คนโดยทั่วไปมิใชวาจะรังเกียจหรือไมชอบทํางานเสมอไป คนอาจถือวาเปนสิ่งที่
สนุกสนานหรือใหความเพลิดเพลินไดดวยงานตาง ๆ จะเปนสิ่งที่ดี หรือเลวยอมขึ้นอยูกับสภาพของ
การควบคุม และการจัดการอยางเหมาะสม ซ่ึงในสิ่งหนึ่งที่สามารถตอบสนองสิ่งจูงใจของคนได 
 2. การออกคําสั่ง การควบคุม การปูนบําเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย  มิใชเปน วิธี
เดียวที่จะทําใหปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน คนเราจะปฏิบัติงานตามเปาหมาย  
ขององคการก็ตอเมื่อเขามีความศรัทธาตอวัตถุประสงคขององคการนั้น 
 3. ดวยเหตุผลดังกลาว การที่คนยินดีผูกมัดตนเองตองานขององคการ ยอมมีผล ทําใหงาน
ดังกลาวเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงาน 
 4. ถาหากงานตาง ๆ ไดมีการจัดอยางเหมาะสมแลว คนงานจะยอมรับงานดังกลาว และ
อยากที่จะรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานนั้นดวย 
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 5. ถาหากไดมีการเขาใจถึงคนโดยถูกตองแลว จะเห็นไดวาคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่
ดี คือ มีความคิดความอานที่ดี มีความฉลาดและมีความคิดริเร่ิมที่จะชวยแกปญหาตาง ๆ ของ
องคการไดอยางดี 
 3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
 อารมณ  สวางอรุณ  (2550 : 20) ยังไดสรุปผลจากการศึกษาทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซ
เบอรก พบวา ความรูสึกที่ดีสัมพันธกับประสบการณในงาน และเนื้อหาของงาน ในทางตรงกันขาม 
ความรูสึกที่ไมดีมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม หรือลักษณะรอบขางของงาน เฮอรซเบอรก สรุปวา 
ความพึงพอใจในงานมีความเกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน และความไมพึงพอใจเกิดจากสิ่งแวดลอม
ของงานสิ่งที่ทําใหเกิดความพอใจนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ และสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจเรียกวา 
ปจจัยคํ้าจุน  
 อารมณ  สวางอรุณ  (2550 : 20)  ยังไดกลาวเพิ่มเติมวา ปจจัยจูงใจ เปนสิ่งที่สรางความ 
พึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยูและทําใหบุคคลใน
องคการปฏิบัติงานไดอยางมี ประสิทธิภาพ ประกอบดวย  
 1. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึงความสําเร็จสมบูรณของงาน ความสามารถในการ
แกปญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงาน เปนความสําเร็จที่วัดไดจากการปฏิบัติงานได
ตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน และความพอใจใน
ผลการปฏิบัติงาน 
 2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับความสําเร็จการไดรับยกยอง 
ช่ืนชม เชื่อถือ ไววางใจในผลงาน หรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
และบุคคลอื่น ๆ ซ่ึงถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือ ก็จะทําใหเกิดการไมยอมรับ การไดรับคํา
ตําหนิติเตียน หรือกลาวโทษ 
 3. ลักษณะงาน  หมายถึง การลงมือกระทําหรือการทํางานเปนชิ้น เปนอันซึ่งมี
กําหนดเวลาหรือเปนกิจวัตรหรือยืดหยุนไดอาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงายหรืองานยาก 
เปนงานที่ชวนใหปฏิบัติไมนาเบื่อ เปนงานที่สงเสริมตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนงานที่มีคุณคา 
รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลาอันสั้น 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานไดเอง ความตั้งใจ ความสํานึก
ในอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 
 5. ความกาวหนาในตําแหนง หมายถึงผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสถานภาพ
ของบุคคล หรือตําแหนงในสถานที่ทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง หรือระดับที่สูงขึ้น 
 6. โอกาสเจริญในงาน  หมายถึง  การที่บุคคลมีโอกาสได รับการพัฒนาความรู 
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ความสามารถ และทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542 : 53) ไดกลาววา ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่กําจัดความไม
พึงพอใจในการทํางานและเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ประกอบดวย 
 1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณตางๆ
ของการทํางานทําใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานการบริหารงาน การจัดระบบงานของ
ผูบังคับบัญชาการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
 2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของผูบริหาร
ระดับสูงในเรื่องการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมายอํานาจ  
ความยุติธรรม 
 3. สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทํางาน สภาพการทํางานที่เปน
ดานกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เครื่องมือเคร่ืองใชวัสดุอุปกรณ ความ
สะดวกสบายในการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไป
ถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 
 4. สัมพันธภาพในการทํางาน หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธของบุคคล
กับคนอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตาง ๆ การ
รวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 
 5. เงินเดือนและความมั่นคง หมายถึง ผลตอบแทนที่ไดรับจาก การปฏิบัติงาน ตลอดทั้ง
ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
 รัตติกรณ  จงวิศาล  (2550 : 95) กลาววา ทฤษฎี 2 ปจจัย เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอม
ในการทํางาน ซ่ึงสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มี  7 ประการ คือ 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนของในแตละหนวยงาน ซ่ึงทํา
ใหเกิดความพึงพอใจของคนงาน 
 2.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตอความมั่นคงในงาน
และความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
 3.  เงื่อนไขและสภาพของงาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพของสถานที่ทํางาน 
เชน อากาศ แสง เสียง 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่เปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและศีกศรีในสังคม 
 5.  นโยบายและบริหาร  หมายถึง  แนวทางการจัดการ  การบริหารงานและการ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร 
 6.  คุณภาพของวิธีการปกครองและดูแลพนักงาน หมายถึง ความสามารถในการดูแล
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บังคับบัญชาหรือความสามารถในการยุติปญหาและใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชา 
 7.  คุณภาพของความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การ
ติดตอส่ือสารที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันและเขาใจกันเปนอยางดีระหวางหัวหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชา  
 และรัตติกรณ  จงวิศาล  (2550 : 95) ยังกลาวอีกวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ซ่ึง
มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มี  6 ประการ คือ 
 1.  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การทํางานที่ไดรับมอบหมายจนเกิดผลสําเร็จและทําให
รูสึกเกิดความพึงพอใจกับผงสําเร็จของงานที่เกิดขึ้น 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับทั้งจากผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชาหรือจากเพื่อนรวมงาน ซ่ึงอยูในรูปของการแสดงการชมเชยการแสดงความยินดี
เมื่อไดปฏิบัติงานจนเกิดผลสําเร็จ 
 3.  ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับความไววางใจให
รับผิดชอบงานใหม ที่สามารถรับผิดชอบงานไดอยางเต็มที่ โดยปราศจากการติดตามและควบคุม
งานที่ใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 
 4.  ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 5.  ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่สามารถทําไดดวยตนเอง ซ่ึงเปนงานที่นาสนในที่ตอง
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีความทาทายในผลสําเร็จ 
 6.  โอกาสในความเจริญกาวหนาในอนาคต หมายถึง การที่บุคคลในองคกรไดรับการ
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมและศึกษาเพิ่มเติม 
 จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับจูงใจ สรุปไดวา ความตองการของมนุษยเปนจุดเริ่มตนของ
กระบวนการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมคเกรเกอรนั้น ถือเปนปจจัยที่สามารถทดสอบ
ความแตกตางของพฤติกรรมมนุษยได ซ่ึงในที่นี้กลาวถึงพฤติกรรมของพนักงานแตละบุคคลที่มีความ
แตกตางกัน โดยรวมไปถึงปจจัยอีก 2 ตัวที่สามารถสงผลใหบุคคลหรือพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานที่ปฏิบัติได ซ่ึงเรียกวาทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก นั่นคือ ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน  
 5.7  ทฤษฎีเก่ียวกับการตัดสินใจ  
 วรีพร  ใบลาศน (2545 : 8) กลาววาโดยทั่วไปรูปแบบทางจิตวิทยาสังคมที่เกี่ยวกับการ
ตัดสินใจ และการกระทําของมนุษยนั้นสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมซึ่งเปนปจจัยภายนอกจะมี
อิทธิพลตอการตัดสินใจ โดยบุคคลจะแปลงสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมเหลานั้นเขาสูตัวคนๆ
นั้น ซ่ึงการแปลงปจจัยภายนอกมาสูตัวบุคคลนี้จะอยูในรูปของความเชื่อและความไมเชื่อ ซ่ึงความ
เชื่อไมเชื่อเปนเหตุผลที่บุคคลใชในการตัดสินใจเลือกกระทําพฤติกรรม ดังนั้นปจจัยที่สําคัญในการ
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ตัดสินใจไมไดเกิดจากปจจัยภายนอกโดยตรง การตัดสินใจและการกระทําทางสังคม ประกอบดวย
กลุมปจจัยหลายประการ บุคคลอาจตัดสินใจกระทําพฤติกรรมอยางเดียวกัน แตปจจัยหรือเหตุผลการ
ตัดสินใจจะแตกตางกัน เหตุผลดังกลาวประกอบดวย 

1.   ปจจัยดึง  (Pull factors) 
  1.1  เปาประสงคหรือจุดมุงหมาย คือ กิจกรรม วัตถุ ความรู กิจธุระหรือสภาพความ
เปนอยู ที ่บุคคลตองการ ความมุงหมายที่จะใหบรรลุผลในการกระทําทุกวิถีทางเพื ่อใหบรรลุ
เปาประสงคนั้น 
  1.2  ความเชื่อ  คือการรับรูหรือความเขาใจ (ความคิด ความรู) ของคนหรือของกลุมตอ
ส่ิงที่เกิดขึ้นเปนผลจากการที่บุคคลไดรับรูไมวาจะเปนแนวคิดหรือความรูนั่นเอง ซ่ึงความเชื่อจะมีผล
ตอการตัดสินใจของบุคคลและพฤติกรรมทางสังคม บุคคลจะเลือกรูปแบบของพฤติกรรมบนพื้นฐาน
บนความเชื่อที่ตนยึดมั่นอยูในการกระทําทางสังคมใดๆ ตองอาศัยความเชื่ออยูดวยเสมอ แตอยางไรก็
ตามความเชื่อนี้จะสงผลใหบุคคลกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมนั้นก็เปนได 
  1.3  คานิยม เปนสิ่งที่บุคคลยึดถือเปนเครื่องชวยตัดสินใจ และกําหนดการกระทํา
ของตนเอง คานิยมนั้นเปนความเชื่ออยางหนึ่งมีลักษณะถาวร คานิยมของมนุษยจะแสดงออกทาง
ทัศนคติ และพฤติกรรมของมนุษยในเกือบทุกรูปแบบ คานิยมมีผลตอการตัดสินใจในกรณีที่วาการ
กระทําทางสังคมของบุคคลพยายามที่จะกระทําใหสอดคลองกับคานิยมที่ยึดถืออยู 
  1.4  นิสัยและขนบธรรมเนียม คือ แบบอยางพฤติกรรมที่สังคมกําหนดแลวสืบตอ
กันดวยประเพณี และถามีการละเมิดก็จะถูกบังคับดวยการที่สังคมไมเห็นชอบดวยในการตัดสินใจที่
จะเลือกกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของมนุษยนั้นสวนหนึ่งจึงเนื่องมาจากแบบอยาง
พฤติกรรมที่สังคมกําหนดไวใหแลว 
 2.  ปจจัยผลัก (Push factors) 
 2.1  ความคาดหวัง เปนการรับรูของผูกระทําทางสังคมวาบุคคลอื่นกลุมหรือสังคม
โดยทั่วไปตองการใหเชื่อหรือรูสึกหรือพฤติกรรมปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะภายใต
สถานการณนั้น หรือกลาวไดวาความคาดหวังคือทาทีของบุคคลที่เกี่ยวของกับตนเองซึ่งคาดหวังหรือ
ตองการใหบุคคลนั้นถือปฏิบัติ และกระทําในสิ่งที่ตองการ ดังนั้นในการตัดสินใจกระทํา พฤ๖กรรม
ของบุคคลสวนหนึ่งจึงขึ้นอยูกับความคาดหวังและทาทีของบุคคลอื่นดวย 
 2.2  ขอผูกพัน เปนสิ่งที่ผูกระทําเชื่อวาตนเองผูกพัน ที่จะตองกระทําใหสอดคลองกับ
สถานการณหรือประเด็นปญหาที่ตนเองเกี่ยวของทั้งทางตรงและทางออม ทั้งนี้ผูกระทําจะทําตาม
สัญญาที่ใหไวกับผูอ่ืน ดังนั้นขอผูกพันจึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจและการกระทําทางสังคมของ
บุคคล เนื่องจากบุคคลนั้นรูสึกวาตนเองมีขอผูกพันที่จะตองกระทํา 
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 2.3  การบังคับ เปนความเชื่อที่อยูในใจของผูกระทําตนเองตองตัดสินใจหรือกระทํา
อยางใดอยางหนึ่งโดยที่ตนเองรูสึกวาไมมีทางเลือกอื่นๆ อีก นอกจากจะตองประพฤติปฏิบัติตามใน
สถานการณที่ผูกระทําสิ่งตางๆ แตยังไมแนใจวาจะกระทําดีหรือไมนั้น การบังคับจะเปนสิ่งชวย
กระตุนใหผูกระทําตัดสินใจปฏิบัติไดเร็วขึ้น ดังนั้นการบังคับจึงมีสวนสําคัญในการตัดสินใจและ
การกระทําทางสังคมเนื่องจากบุคคลมักมีแนวโนมที่จะประพฤติปฎิบัติเมื่อถูกบังคับ 
 3.  ปจจัยความสามารถ  (Able factors) 
  3.1  โอกาส คือความเชื่อของผูกระทําที่มีตอสถานการณหรือทางเลือกที่มีอยูซ่ึงเมื่อ
ผูกระทําพิจารณาแลวเห็นวาภายใตสถานการณนั้นมีชองทาง จังหวะเวลาที่เหมาะสมและเปดโอกาส
ใหเลือกกระทําได ดังนั้น การที่บุคคลจะตัดสินใจและประพฤติปฏิบัติอยางหนึ่งอยางใดลงไปจึงขึ้นอยู
กับโอกาสที่มีในสถานการณนั้น 
  3.2  ความสามารถ คือการรับรูของผูกระทําเกี่ยวกับกําลังหรือพลังของตนเองในการที่จะ
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดจนบรรลุผลสําเร็จภายใตสถานการณนั้นๆ ผูกระทําจะตระหนักถึงความสามารถ
ของตนเองกอนที่จะมีการตัดสินใจและกระทําทางสังคมเพราะรูวาถาตัดสินใจกระทําไปแลวจะมี
ความสามารถกระทําไดอยางแนนอน ดังนั้นโดยทั่วไปแลวบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดๆ จะพิจารณา
ขีดความสามารถของตนเองเสียกอน  
  3.3  การสนับสนุน คือการชวยเหลือซ่ึงผูกระทําเชื่อวากําลังไดรับหรือจะไดรับจากผูอ่ืน
ในรูปแบบตางๆ ซ่ึงผูกระทําจะเปนผูเลือก ดังนั้นบุคคลมักจะมีความโนมเอียง โดยจะตัดสินใจและ
กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเมื่อรูวาจะไดรับการสนับสนุนจากผูอ่ืน 
 จากองคประกอบทั้ง 10 ประการ รีเดอรไดอธิบายถึงแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยหรือ
สาเหตุที่มีผลตอการกระทําทางสังคม ดังนี้ 
 1.  ในสถานการณของการกระทําทางสังคมจะเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลหลายคน  ซ่ึง
แตละคนก็จะมีเหตุผลแตละอยางในการตัดสินใจในการกระทํา 
 2.  บุคคลหรือองคการจะตัดสินใจ หรือแสดงการกระทําบนพื้นฐานของกลุมเหตุผล ซ่ึงผู
ตัดสินใจเองไดคิดวามันสอดคลองหรือตรงกับปญหาและสถานการณนั้น 
 3.  เหตุผลบางประการจะสนับสนุนการตัดสินใจ และเหตุผลบางประการอาจจะตอตานการ
ตัดสินใจ 
 4.  เหตุผลนั้น ผูตัดสินใจเองตระหนัก หรือใหน้ําหนักที่แตกตางกันในการเลือกเหตุผล หรือ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ 
 5.  เหตุผลที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจนั้น  อาจจะเปนเหตุผลเฉพาะ จากเหตุผลเพียงหนึ่ง
ประการหรือมากกวาจํานวนเหตุผล หรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอการกระทํานั้น 10 ประการ อาจจะมีเหตุผล
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สองหรือสามประการจากเหตุผลทั้ง 10 ประการ หรือ อาจจะไมมีเลยท่ีจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจใน
ทุกโอกาส 
 6.  อาจจะมีเหตุผลสองหรือสามประการจากเหตุผลทั้ง 10 ประการ หรืออาจจะไมมีเลยที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจในทุกโอกาส 
 7.  กลุมของปจจัยหรือเหตุผลที่มีอิทธิพลตอการกระทําทางสังคมนั้น ยอมจะมีการ 
เปลี่ยนแปลงได 
 8.  ผูกระทําผูตัดสินใจสามารถจะเลือกทางเลือกโดยเฉพาะ ซ่ึงแตกตางกันออกไปในแตละคน 
 9.  สําหรับกรณีเฉพาะบางอยางภายใตการกระทําทางสังคม จะมีบอยครั้งที่จะมีทางออก
สองหรือสามทาง เพื่อที่สนองตอบตอสถานการณนั้น 
 10.  เหตุผลที่จะตัดสินใจสามารถที่จะเห็นไดจากทางเลือกที่ถูกเลือก 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการตัดสินใจ สรุปไดวา พฤติกรรมของบุคคลในการ
ตัดสินใจเลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น ขึ้นอยูกับปจจัย 3 ประการ ไดแก ปจจัยดึง ปจจัยผลัก และปจจัย
ความสามารถ โดยแตละบุคคลก็จะมีเหตุผลในการตัดสินใจที่แตกตางกันไป 
 5.8  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 
 1.  ความหมายและความสําคัญของความคาดหวัง 
  1.1  ความหมายความคาดหวัง 
  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความคาดหวังไว ไดแก  
  รักชนก  โสภาพิศ (2542 : 6) ใหความหมายของความคาดหวังที่เกี่ยวของและ
สัมพันธกับสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตจริงของคนวาความคาดหวัง คือ การทํานายเหตุการณวา จะมีอะไร
เกิดขึ้นบาง การคาดหวังจะเกิดไดก็ตอเมื่อส่ิงนั้นเปนสิ่งที่เราเคยมีประสบการณเดิมมากอน 
   สุภัคญาณี  สุขสําราญ  (2544 : 18 )  กลาววาความคาดหวัง หมายถึง การประเมิน
ความสามารถของตนเองกับความตั้ งใจในการทํ างานสู  เป าหมายที่ ต องการหากบุคคล                               
มีความสามารถสูง ตั้งใจสูงจะนําไปสู ความสําเร็จของงานสูงในทางตรงกันขามหากบุคคลมี
ความสามารถแตไมตั้งใจก็จะนําไปสูความไมสําเร็จในการทํางานตามที่หวังผล 
   1.2  ทฤษฎีความคาดหวัง 
  สุรีย  กาญจนวงศ  (2542 : 58 ) ไดแบงความคาดหวังเปน  2 ประการ คือ ความ
คาดหวังเฉพาะกับความคาดหวังทั่วไปซึ่งความคาดหวังเฉพาะสะทอนใหเห็นประสบการณที่ไดรับ
จากสถานการณใดสถานการณหนึ่งในอดีตกับความคาดหวังทั่วไป ซ่ึงเปนผลรวมของประสบการณ
ในสถานการณตาง ๆ ที่คลายคลึงกันหรือเกี่ยวของกัน ในขณะที่สุภัคญาณี สุขสําราญ (2544 : 16 ) 
ไดอธิบายความคาดหวังในลักษณะของการเปนทฤษฎีชวยตัดสินใจในการกระทําวามีขอพิจารณา
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เกี่ยวกับความคาดหวัง 2 ประการ คือ พิจารณาเปาหมายที่จะไปสูส่ิงที่มีคุณคามากนอยเพียงไร และ
พิจารณาวาสิ่งที่กระทําสามารถคาดหวังใหไปถึงจุดหมายไดเพียงไร โดยทั้ง 2 ประการนี้มีความ
สัมพันธกัน และความคาดหวังในการทํางานสูเปาหมายนี้ไดมีแนวคิดสําคัญตามทฤษฎีการตั้ง              
เปาหมาย เสนอโดย Edwin  Locke  (สุภัคญาณี  สุขสําราญ. 2544 : 16)  ที่เห็นวา จิตใจของมนุษยเรา
นั้น โดยธรรมชาติจะถูกกระตุนโดยเปาหมาย ใหตองแสดงพฤติกรรมตามเปาหมาย และความตั้งใจ
ของตน เพื่อนําสูการบรรลุเปาหมายใหสําเร็จ เนื่องจากเหตุผล ดังนี้ 
 1.  มีความรูสึกผูกพันตนเองกับเปาหมายของการปฏิบัติงานที่ตั้งเอาไวและตนเองมีสวน    
รวมในการตั้งเปาหมายดวย จึงยืนหยัดที่จะกระทําจนบรรลุผลสําเร็จ 
 2.  เปาหมายที่มีความยากจะจูงใจใหคนทํางานไดผลงานดีกวาเปาหมายงาย 
 3.  เปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงยอมจูงใจใหทํามากกวาเปาหมายที่ไมชัดเจน 
 4.  ส่ิงจูงใจใหทํางานจะไมมีความหมายตอเปาหมายหากไมไดผูกพันสิ่งจูงใจไวกับ                
เปาหมาย 
  นอกจากนี้รักชนก  โสภาพิศ  (2542 : 68) ไดกลาวถึงองคประกอบของความคาดหวังวา               
มีองคประกอบที่สําคัญ  3  ประการ คือ 
 1.  Valance หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอผลลัพธของการกระทําที่เกิดจาก
การทํางานระดับความพอใจที่บุคคลคาดหวังจะมาจากการใหคุณคาตอการทํางานถาเปนงานที่มี
คุณคาสูง ก็จะมีความพึงพอใจสูงมากตามดวย 
 2.  Instrumentality  หมายถึง ส่ือ เครื่องมือ อุปกรณ วิถีทางที่นําไปสูผลลัพธที่นาพอใจ 
 3.  Expectancy หมายถึง ความคาดหวังภายในตัวบุคคลนั้น ๆ บุคคล หรืออินทรียมี
ความตองการหลายสิ่งหลายอยางทุกชีวิตพยายามดิ้นรนแสวงหาอยางนอยที่สุดก็คือความตองการ
อาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัยและยารักษาโรคเมื่อปจจัยเหลานั้นไดรับการตอบสนองแลวก็มีความตอง
การระดับสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ จากความตองการหลายสิ่งหลายอยางนี้เองทําใหเกิดความพยายามกระทํา 
ดําเนินการดวยวิธีหนึ่งวิธีใดดวยส่ือหรือเครื่องมืออยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหบรรลุความพอใจหรือ
เพื่อใหไดรับผลของการดําเนินการนั้นตามที่ไดแสดงความพยายามนั้นเองเรียกวาความคาดหวังและ
ความพอใจสิ่งตาง ๆ  
 ทฤษฎีการคาดหวังของวรูม ( Vroom ) ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีที่อธิบายแบบของ
การจูงใจที่ดี ไดมีผูนําทางการบริหารหลายคนนําไปใชไดอยางไดผล รูปแบบที่ วรูม เสนอขึ้นอยาง    
งาย ๆ ในขั้นแรก ตอมาไดมีผูนําไปใชไดอยางถูกตองแมนยํา วรูม ( Vroom ) อธิบายเพิ่มเติม                  
วาแรงจูงใจเปนผลจากคานิยมที่บุคคลหนึ่งเชื่อวาถากระทําอยางนั้นอยางนี้แลวจะไดผลประการใด
ตามมาสามารถคาดหวังไดเลยและผลที่ไดนั้นก็จะตอบสนองความตองการของอินทรียในระดับ
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หนึ่ง สรุปแลวทฤษฎีการคาดหวังก็คือแรงจูงใจที่เกิดจากบุคคลที่มีความตองการหลายอยางและ
เชื่อวาถาดําเนินการวิธีนี้จะไดรับผลตอบแทนเชนนั้น เมื่อเชื่อแลวก็ตัดสินใจกระทํา สวนผลที่ไดรับ
นั้นเปนอีกเรื่องหนึ่ง ซ่ึงอาจจะทําใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจไดแตมีแรงจูงใจใหทํางานตาม
ความเชื่อวาจะเปนอยางที่คาดหวังไว 
 
6.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จากการทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ผูวิจัยไดคัดแยก
งานวิจัยในสวนที่เปนงานวิจัยในประเทศและตางประเทศจํานวนรวม 20  เร่ือง ดังนี้  
 กัญญาภรณ ศรีสุข  (2542 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจตอปจจัย
จูงใจในการทํางานทุกปจจัยโดยใหความสําคัญในระดับมาก ไดแก สภาพการทํางาน การบังคับ
บัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนา
งาน ชีวิตสวนตัว คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน ตําแหนงงาน
ผลสําเร็จในการทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความ
รับผิดชอบในหนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ทํา และการยอมรับจากผูอ่ืนพนักงานสวนใหญ                 
มีความพอใจตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตเกือบทุกปจจัย โดยรวมอยูในระดับพอใจมาก 
ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน ตําแหนงงาน ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน ชีวิตสวนตัว การบังคับบัญชาสภาพการทํางานและนโยบายการ
บริหารของบริษัท ยกเวนคาตอบแทนซึ่งสวนใหญมีความพอใจในระดับพอใจนอย และพนักงาน             
มีความพอใจตอปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานเกือบทุกปจจัยในระดับพอใจมาก ไดแก 
ลักษณะของงานที่ทําโอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงานผลสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ
ในหนาที่การงาน และการยอมรับจากผูอ่ืน ยกเวนความกาวหนาในหนาที่การงานซึ่งสวนใหญ                       
มีความพอใจในระดับพอใจนอย 
 สุรศักดิ์  ขายแกว (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาความคิดเห็นของนายจาง และลูกจาง ในสถาน
ประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผลการวิจัย พบวา  1) ความคิดเห็นของนายจาง 
และลูกจาง โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก  2) ความคิดเห็นระหวางนายจาง และ
ลูกจาง โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยที่ความคิดเห็นของลูกจางจะมีระดับความเห็น
ดวยสูงกวาความคิดเห็น ของนายจาง  3) ความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุแตกตางกัน โดยภาพรวม    
มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยนายจางมีอายุมากกวา 35 ป จะมีความคิดเห็น อยูในระดับความเห็น
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ดวยที่สูงกวาความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุ 25-35 ป  4) ความคิดเห็นของนายจางที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความ คิดเห็นแตกตางกัน โดยนายจางที่มีการศึกษาในระดับ 
อนุปริญญา หรือ ปวส. จนถึงปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในระดับความเห็นดวยที่เทากัน รองลงมา
คือ นายจางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 5) ความคิดเห็นของนายจางที่มีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยนายจางที่มีประสบการณ การทํางาน
มากกวา 10 ป มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือนายจาง ที่มีประสบการณการ
ทํางาน 5-10 ป และนายจางที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ  6) ความคิดเห็นของ
นายจางที่มีเพศ สถานภาพสมรส สถานภาพทางครอบครัว และ ลักษณะงานที่แตกตางกัน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ  7) ความคิดเห็นของลูกจางที่มี
ลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีระดับ ความคิดเห็นที่แตกตางกัน โดยที่ความคิดเห็นของ
ลูกจางที่มีลักษณะงานเปนงานสํานักงาน จะมีระดับความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของลูกจาง              
ที่มีลักษณะงานเปนงานโรงงาน หรืองานกะ และ 8) ความคิดเห็นของลูกจางที่มีเพศ สถานภาพ
สมรส สถานภาพทางครอบครัว อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน                 
ที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 วิภาพร  มากคง และ รุงฤดี  ธนาบาล (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผล
ตอการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและขวัญในการทํางาน และความสัมพันธระหวางการรับรู 
สภาพแวดลอมในการทํางานและขวัญในการทํางาน พบวา การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน
และขวัญในการทํางานของพนักงานอยูในระดับกลาง โดยรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดาน
ความปลอดภัยในการทํางานปานกลาง รองลงมาเปนสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆที่ไดรับและ
รับรู สวนการรับรูดานโอกาสกาวหนาในการทํางานและดานคาจางนอยที่สุด และผลการวิจัยพบวา
ลักษณะสวนบุคคลที่เปนเพศหญิง อายุต่ํากวา 33 ป พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา              
10 ป พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และพนักงานที่มีรายไดตั้งแต 15,001 บาทขึ้นไป มี
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดีกวาและพบวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดาน
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานองคการและการจัดการ 
ดานสภาพการทํางาน ดานคาจางและสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ มีความสัมพันธทางบวกกับ
ขวัญในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 เชษฐ  รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ)  ศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางานของ
ลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจ เกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการ ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว

 
 



 47

แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณา พบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคง
ในการทํางานของลูกจาง ในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิง
บวกทั้งหมด คือ การรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม     
การรับรู ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตน
ตอองคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน กับ
ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวา ตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปน หาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการ และศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ องคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ 
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตางๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอ ควรมีการสงเสริม
และพัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่อง ควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่อง
คานิยมในการทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแก ลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานใหแกลูกจางตอไป   
 มนู  เรือนมั่นใจ  (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยในการเลือกทํางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมของพนักงานในอําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามซึ่ง
เปนกลุมตัวอยางใหความสําคัญระดับปานกลางทุกปจจัย ไดแก ปจจัยดานความปลอดภัย รองลงมา
คือ ปจจัยดานความผูกพันหรือยอมรับ ปจจัยดานความตองการดานรางกาย ปจจัยดานความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต และปจจัยดานความตองการการยกยอง เปนลําดับสุดทาย ซ่ึงในรายละเอียด 
พบวา ปจจัยดานความปลอดภัย ประกอบดวย การบรรจุเปนพนักงานประจําที่ผูตอบแบบสอบถาม
ใหความสําคัญเปนอันดับแรก และใหความสําคัญกับอันดับสุดทายตอลักษณะงานที่มีประกันชีวิต
ให ปจจัยดานความผูพันและการยอมรับ ประกอบดวย ความมีน้ําใจของเพื่อนรวมงาน ที่ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญเปนอันดับแรก และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการเขาทํางานใน
โรงงานจากคําแนะนําของเพื่อน ปจจัยดานความตองการดานรางกาย ประกอบดวย การปฏิบัติตาม
กฎหมายแรงงานอยางเครงครัด ที่ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเปนอันดับแรก และให
ความสําคัญเปนอันดับสุดทายตอลักษณะงานที่ทํามีการรับจางเหมาเปนชิ้น ปจจัยดานความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญอันดับแรกตอเร่ืองการใชประสบการณที่มี
อยูมาใชการทํางาน และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการไดทํางานที่ทาทาย ปจจัยดานความ
ตองการยกยอง ประกอบดวย  ผูบังคับบัญชายอมรับความสามารถในการทํางานซึ่งผูตอบ
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แบบสอบถามใหความสําคัญเปนอันดับแรก และใหความสําคัญอันดับสุดทายตอการไดเล่ือน
ตําแหนงเปนระดับหัวหนางาน 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอย มีผลความพึงพอใจตอปจจัย
ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลาง มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลาง มีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมาก มีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกรอยู
ในระดับนอย  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมีระดับความ                         
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมีระดับความ     
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกัน                  
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมสถานภาพ                       
ที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุมรายได
ที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อนุสรา  สรรพอุดม  (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอรจํากัด เมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับความจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแลว พบวา ระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อวิเคราะหปจจัยจูง
ใจเปนรายดานแลว พบวา ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ สวนระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานโอกาส
กาวหนา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 กิตติคุณ รัชฏามาศ  (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของวิศวกรในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน พบวา พนักงานสวนใหญใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่ชวย
ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานโดยรวมในระดับ
มากเชนกัน ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญทั้ง 6 ดาน เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ยดังนี้ ดานผลการสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานที่ทํา ความกาวหนาใน
หนาที่การงานและความรับผิดชอบในหนาที่การงาน โอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน
และการยอมรับยกยองและชมเชยจากผูอ่ืนปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน จากผลการ
วิเคราะหทั้ง 10 ดานพนักงานสวนใหญไดใหความสําคัญอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยไดดังนี้ 
ความมั่นคงในการทํางานดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการ
ทํางาน ดานชีวิตสวนตัว ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานนโยบายและการบริหาร และดาน
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ตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
 ชวาล  นิ่มพิจารณ  (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัท องกรณหองเย็น จํากัด พบวา พนักงานรายวันซึ่งสวนใหญเปนเพศหญิง ใหความสําคัญกับ
ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในหนาที่การงานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานความ
สัมฤทธิ์ผล และดานการมีโอกาสกาวหนาตามลําดับ โดยพนักงานรายวันใหความสําคัญกับปจจัยชวย
ลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจัยค้ําจุนชิวิตสวนตัวมากที่สุด รองลงมาคือสภาพการ
ทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือน รองลงมาคือดานสภาพการทํางาน ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการบังคับ
บัญชา ดานการสอนและการแนะนําเทคนิค ดานนโยบายการบริหารของบริษัท ดานตําแหนงหนาที่
การงาน ดานสวัสดิการ และดานความมั่นคงในงาน ตามลําดับ 
 มัธรินทร สําเนียงดี  (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในบริษัทโอกิพรีซิช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดลําพูน พบวาพนักงานสวนใหญ
ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาก
ไปหานอยคือ ดานคาตอบแทน ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท ดานการบังคับบัญชาดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเฉพาะพนักงานที่มี
ผูใตบังคับบัญชา ดานตําแหนงงานดานความมั่นคงในการทํางานดานสภาพการทํางานดานชีวิต
สวนตัวและดานความสัมพันธกับผูรวมงานสวนปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานนั้น
พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางทุกดานเชนกันโดยมีลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยคือ
ดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความ
รับผิดชอบในหนาที่การงานดานลักษณะของงานที่ทํา ดานการยอมรับยกยองและชมเชยจาก ผูอ่ืน
และดานผลสําเร็จในการทํางาน 
 ศศิธร   ไชยนาม (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงาน
บริษัท ซีเอ็มดี วูดเดนท โปรดักส จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่ชวย
ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยรวมในระดับมาก และใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่เปน
ตัวกระตุนในการทํางานโดยรวมในระดับมากเชนกัน โดยใหความสําคัญแกปจจัยแตละดานที่มี
คาเฉลี่ยในระดับสําคัญมากตามลําดับ ดังนี้ ปจจัยดานชีวิตสวนตัวเปนปจจัยที่มีผลตอการทํางานมาก
ที่สุด รองลงมาไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความ
มั่นคงในการทํางาน ดานตําแหนง ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานการบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ตามลําดับ และใหความสําคัญในระดับปาน
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กลางแก ปจจัยดานคาตอบแทนปจจัยที่เปนตัวกระตุนการทํางานของพนักงานสวนใหญ แบงเปน 6 
ดานหลัก พบวาพนักงานใหความสําคัญในระดับมาก 3 ดานดังนี้ ปจจัยดานความรับผิดชอบใน
หนาที่การทํางานเปนปจจัยที่เปนตัวกระตุนการทํางานที่สําคัญที่สุด รองลงมาไดแก ดานผลสําเร็จใน
การทํางาน ดานลักษณะของงานที่ทํา ตามลําดับ และใหความสําคัญในระดับปานกลาง 3 ดาน ไดแก
การยอมรับ ยกยอง และชมเชยจากผูอ่ืน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานโอกาสในการ
เจริญเติบโตในหนาที่การงาน 
 กรปรีชา   วิจิตรภาพ  (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัท กรุงเทพคลังเอกสาร จํากัด และบริษัทในเครือ พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท กรุงเทพคลังเอกสาร จํากัด และบริษัทในเครือ โดยรวมและรายดานอยูในระดับ
ปานกลาง ยกเวนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  พนักงานที่
สังกัดฝายงานตางกันมีความพึงพอใจในดานการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.1 และดานการประเมินผลงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5
พนักงานที่มีระดับตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน               
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการประเมินผลงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.5 และพนักงานที่มีระยะเวลาของประสบการณในการทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน               
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จุรียพร   สุขแสวง  (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกัน ไทยประกันชีวิต สาขารัตนาธิเบศร พบวา สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 31 – 40 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 8 ป รายไดตอเดือน 20,001 – 40,000 บาท 
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน คาเฉลี่ยของระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นมากดวย และการกระจายของคาเฉลี่ยไมแตกตางกัน หากแยกพิจารณา
ตามระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดาน พบวา ทุกดานพนักงานมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยมาก คือ นโยบายการบริหารงานของบริษัท สภาพการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงและความกาวหนา คาตอบแทนและสวัสดิการ พนักงาน
ขายประกันที่มีเพศตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงแสดงวาเพศ
ไมมีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พนักงานขายประกันที่มีอายุตางกัน มีปจจัยใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานสภาพการทํางานแตกตาง
กัน แตเมื่อจําแนกตามอายุเปนรายคูไมพบรายคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในทุกดานไมแตกตางกัน 
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พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม
แตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการแตกตางกัน แตเมื่อจําแนก
ตามระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนรายคู ไมพบรายคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  และพนักงานที่มีรายไดตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัทดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
และดานความมั่นคงและกาวหนา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 บุษบงค   ภูกําจัด  (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 
ลีโอ ฟูดส จํากัด พบวา พนักงานที่ทํางานใน บริษัท ลีโอ ฟูดส จํากัด ใหความสําคัญตอปจจัย
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญระดับปาน
กลางกับปจจัย ดานการไดรับการยอมรับในความสามารถและไดรับการยกยองนับถือ ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความกาวหนาในหนาที่
การงาน และดานโอกาสในการเจริญเติบโต ตามลําดับ สวนปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการ
ทํางานพนักงานผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยให
ความสําคัญในระดับมากกับปจจัย ดานนโยบายและการบริหารงานของบริษัท ดานความมั่นคงใน
การทํางาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคง
ในการทํางาน และดานชีวิตสวนตัว ตามลําดับ และใหความสําคัญในระดับปานกลางกับปจจัย ดาน
ตําแหนงงาน ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทน และดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
ตามลําดับ  สําหรับปญหาตอปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานพบวา พนักงานผูตอบ
แบบสอบถาม มีปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีปญหาระดับมากกับปจจัย ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานโอกาสในการเจริญเติบโต และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ดานลักษณะงาน ที่ทํา ดานความรับผิดชอบ และดานการไดรับการยอมรับในความสามารถและ
ไดรับการยกยองนับถือตามลําดับ สวนปญหาตอปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน
พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีปญหาในระดับปานกลาง
กับปจจัย ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนและดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
ตามลําดับและมีปญหาในระดับนอยกับปจจัย  ดานวิธีการปกครองการบังคับบัญชา  ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานนโยบายและการบริหารงานของบริษัท ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานชีวิตสวนตัว และดานตําแหนงงาน ตามลําดับ 

วนิดา  เกิดศิริ ( 2549 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา พนักงานสวนใหญเปนหญิง อายุ 31-
40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณในการปฏิบัติงาน มากกวา 10 ปขึ้นไป อัตรา
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เงินเดือนมากกวา 15,000 บาทขึ้นไป ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวง
ไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยของระดับปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และการกระจายของคาเฉลี่ยไมแตกตาง
กัน หากแยกพิจารณาตามระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดานพบวา ดานความสําเร็จ ดาน
การไดรับการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด
(มหาชน) สํานักงานใหญ มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยมาก สวนดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ               
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง และพนักงานธนาคารที่มีคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานเพศ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกนั สวนดานอายุ และประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 อารมณ  สวางอรุณ  (2550 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความ
พึงพอใจของพนักงานฝายผลิตบริษัทเอช-วัน พารทส (ประเทศไทย) จํากัด  พบวา  1) ปจจัย
แวดลอมของพนักงานฝายผลิตสวนใหญพบวา เหตุผลในการทํางานของพนักงานคือสวัสดิการ การ
เขามาทํางานของพนักงานฝายผลิตคือสมัครเอง การเดินทางมาทํางานของพนักงานคือ
รถจักรยานยนต เวลาทํางานปกติของพนักงานคือชวงเวลา 8.00 - 17.05 น. และจํานวนชั่วโมงการ
ทํางานนอกเวลาของพนักงานคือจํานวน 50 - 59 ช่ัวโมงตอเดือน 2)ระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมทุกดาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด เมื่อวิเคราะห
โดยละเอียด พบวาดานลักษณะงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน ดาน
สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด สวนดานผูบังคับบัญชา มีระดับ
ความพึงพอใจมาก 3) พนักงานที่มีเพศ  และ อายุตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ อายุงาน
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน และ 4) พนักงานที่มีการเขามาทํางาน  การเดินทางมา
ทํางาน และ จํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีเหตุผลในการทํางาน และ เวลาทํางานปกติตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน  
 ตอเกียรติ  จินจุนทการ  (2551 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือก
เขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมของคนงานรายวันในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา สวนใหญให
ความสําคัญกับปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับสําคัญมาก ในสวนของปจจัยค้ําจุนที่
ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับสําคัญมาก ไดแก ดานคุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชา ในสวนของปจจัยค้ําจุนที่ ผูตอบแบบสอบถามให
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ความสําคัญในระดับสําคัญมาก ไดแก ดานคุณภาพของความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับ
ผูใตบังคับบัญชา ดานนโยบายและบริหาร ดานเงื่อนไขและสภาพของงาน ดานสถานะของอาชีพ 
ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานเงินเดือน ตามลําดับและในสวนของปจจัยจูงในที่ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญระดับสําคัญมาก ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จในงาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานโอกาสในความเจริญกาวหนา
ในอนาคต และดานความรับผิดชอบในงาน ตามลําดับ 
 ธีรภัทร  จันทวงษา  (2552 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขา
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมของพนักงานรายเดือน ในอําเภอเมืองสมุทรสาคร พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 30 – 39 ป จบการศึกษาชั้นสูงสุดระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาสถานภาพโสด มีภูมิลําเนาเดิม (สถานที่เกิด) อยูที่กรุงเทพฯ และปริมณฑล ทํางาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทแปรรูปอาหารทะเลและมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 12,501 – 17,500 
บาท มีระยะเวลาการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมปจจุบันมากกวา 4 ป และมีประสบการณการ
ทํางานในโรงงานปจจุบันเปนแหงแรก โดยผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุนและ
ปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับสําคัญมาก  ในสวนของปจจัยค้ําจุนที่ ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญในระดับสําคัญมาก ไดแก ดานสถานะของอาชีพ ดานเงื่อนไขและสภาพของงาน ดาน
คุณภาพของความสําพันธระหวางหัวหนางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานนโยบายและการ
บริหาร ดานคุณภาพของวิธีปกครองและดูแลพนักงาน และดานเงินเดือน ตามลําดับ และในสวน
ของปจจัยจูงใจในสวนที่ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับสําคัญมาก ไดแก ดานความสําเร็จ
ในงาน ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดาน
โอกาสในความเจริญกาวหนาในอนาคต และดานความกาวหนาในตําแหนงงานในปจจุบัน ตามลําดับ 
 ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 มาเยอร และคณะ (Mayer, et al.  1999 : Abstract) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการและ
ตออาชีพ : ศึกษาและทดสอบสามองคประกอบของแนวคิด พบวา อายุมีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันดานความรูสึก แตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานความรับผิดชอบ 
ระยะเวลาเรียน มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันดานความรูสึกและดานความรับผิดชอบ แตมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการลงทุน ความผูกพันดานความรูสึก และดานความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยู ความผูกพันดานการลงทุนมีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจคงอยู ระดับความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดาน
ความรูสึกและดานความรับผิดชอบ แตมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันดานการลงทุน ความ
ผูกพันทั้งสามแบบมีความสัมพันธทางบวกกับการเขารวมกิจกรรม ความผูกพันตอองคการ และ
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ความผูกพันตออาชีพ สามารถพยากรณการเขารวมกิจกรรม ความตั้งใจลาออก ความจงรักภักดี การ
ขาดงาน ความเฉื่อยชา การชวยเหลือผูอ่ืนและการบริหารเวลา 

วิไอโอ (Wiio.  1998 : Abstract) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคกร  พบวา บุคคลในองคกรมีความพึงพอใจในการที่จะปรับปรุงการสื่อสารจะ
ผูบังคับบัญชาระดับ        สูงกวาหัวหนาโดยตรงที่มีตอตนเองมากที่สุด การสื่อสารจากหัวหนาใน
หนวยงานของตน และการสื่อสารจากบุคลากรอื่นที่อยูภายนอกหนวยงาน เปนอันดับรองลงมา และ
มีความพึงพอใจที่จะใหมีการปรับปรุงการสื่อสารของพวกเขา ที่มีตอบุคคลอื่น ๆ นอกจากนี้พบวา 
แหลงสารที่บุคคลไดรับขาวสารมากที่สุด และมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ แหลงสารจากเพื่อน
รวมงาน สําหรับแหลงสารที่ไดรับขาวสารนอยที่สุด และมีความพึงพอใจนอยที่สุด คือแหลงสาร
จาก ผูบังคับบัญชาระดับสูงกวาหัวหนาโดยตรง 
 จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา พนักงานระดับปฎิบัติการสวนใหญ
ตองการปจจัยที่มารองรับความมั่นคงในการทํางาน ไมวาจะเปนเรื่องของสวัสดิการ คาตอบแทน 
หรือความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงงานที่ปฏิบัตินั้นจะตองตรงกับความรูความสามารถของตนเอง 
ซ่ึงก็จําเปนจะตองไดรับการดูแล เอาใจใสจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน เพื่อใหบรรยากาศใน
การทํางานเปนไปอยางมีความสุข ซ่ึงสงผลใหงานที่ปฏิบัตินั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 


