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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของบริษัทไทยเรยอน จํากัด 
(มหาชน)ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปน
แนวทางสําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ซ่ึงไดสรุปเนื้อหาสาระสําคัญและเปนประโยชนตองานวิจัย
ที่เกี่ยวของ ดังลําดับตอไปนี้ 
 
  1.    ความรูเกี่ยวกับบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
  1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.3 โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.4 การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 2. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.5 กระบวนการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.6  ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  4.1 ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
  4.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
  4.3 ทฤษฏีการจูงใจดวยความคาดหวังของ Vroom   
  4.4 ทฤษฏี ERG 
  4.5 ทฤษฏีการจูงใจดวยความเสมอภาคของ Adams 
  4.6 ทฤษฏีการจูงใจดวยการเสริมแรงของ Skinner   
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 5.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  5.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  5.2 ความหมายของความพึงพอใจ 
  5.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 6.  แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
  6.1 แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
  6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสวัสดิการ 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.   ความรูเก่ียวกับบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 ในป พ.ศ. 2516 กลุมอุตสาหกรรมเบอรลาแหงประเทศอินเดีย ไดยื่นความจํานงเพื่อขอรับ
การสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน โดยรวมกับผูลงทุนภายในประเทศ
บริษัท  ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2518 มีสํานักงานใหญ ตั้งอยูที่ 160-161 
อาคารมหาทุนพลาซา ถนนเพลินจิต กรุงเทพมหานครโรงงานตั้งอยู เลขที่ 36 หมู 2 ตําบลโพสะ 
อําเภอเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ดวยเนื้อที่ประมาณ 102 ไร โดยเปนการลงทุนของนักลงทุน
ชาวอินเดียในชื่อวา กลุมอุตสาหกรรมอดิตยาเบอรลาแหงประเทศอินเดีย 
 
 บริษัทในเครืออดิตยาเบอรลา ในประเทศไทย 
           Company           Established 
 Indo- Thai Synthetics Co., Ltd.                 1970 
 Thai Rayon Public Co., Ltd.     1974 
 Century Textile Co., Ltd.     1974 
 Thai Carbon Black Public Co., Ltd.    1978 
 Thai Polyphosphate and Chemicals Co. Ltd.   1984 
 Thai Acrylic Fibre Co., Ltd.     1987 
 Thai Peroxide Co., Ltd.                  1989 
 Thai Epoxy & Allied Products Co., Ltd.    1990 
 Thai Sulphites.& Chemicals Co., Ltd.     1992 
 Thai Organic Chemicals Co., Ltd.    1994 
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 บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) (2548 : 2) นับเปนบริษัทลําดับที่ 2 ในเครือของกลุม
อุตสาหกรรมเบอรลา โดยไดรับความรวมมือทางเทคโนโลยีจากบริษัทการซิมอินดัสทรี จํากัด 
ประเทศอินเดีย เร่ิมผลิตเสนใยประดิษฐออกจําหนายในป พ.ศ. 2519 โดยในระยะแรกมีกําลังการ
ผลิตประมาณ 9,000 ตันตอป ปจจุบันมีกําลังการผลิตประมาณ 78,000 ตันตอป 
 บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ดําเนินธุรกิจเปนผูผลิตและจําหนายเสนใยประดิษฐ   
เรยอน ซ่ึงเปนวัตถุดิบหลักของอุตสาหกรรมปนดายและทอผาแตเพียงผูเดียวในประเทศไทย และ
สามารถผลิตเกลือโซเดียมซัลเฟตซึ่งเปนผลพลอยได ดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย จดทะเบียนเปน
บริษัทจํากัด เมื่อป พ.ศ. 2517 และเปนบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในป 
พ.ศ. 2527 ดวยความกาวลํ้าทันสมัยเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยทุกขั้นตอนของกรรมวิธีการผลิต
ขบวนการผลิตทุกขั้นตอนควบคุมดวยระบบคอมพิวเตอร เพื่อควบคุมใหทุกกระบวนการเปนไป
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะสงผลใหไดผลิตภัณฑที ่มีคุณภาพสูง และไดรับ
มาตรฐานอยางสมบูรณแบบ ทั้งนี ้ผลผลิตทั้งหมดสามารถตอบสนองความตองการของตลาด
ภายในประเทศ และตลาดตางประเทศ อาทิ เอเชียตะวันออกเฉียงใต อินเดีย ปากีสถาน อิหราน จีน 
และประเทศแถบยุโรปไดอยางทั ่วถึง ผลิตภัณฑของบริษัทฯ  ออกจําหนายในตลาดภายใต
เครื่องหมายการคา “Birla Cellulose”  ซึ่งผลิตภัณฑชนิดนี้นําไปใชเปนวัตถุดิบอยางแพรหลายใน
อุตสาหกรรม ส่ิงทอ แพรภัณฑ  เสื้อผาและเครื่องนุงหม 
 ดวยความมุงมั่นที่จะพัฒนาระบบการรักษาคุณภาพอยางเครงครัด ภายใตการรวมมือรวม
ใจของบุคลากรทุกคนปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด 781 คน ทําใหบริษัทฯ ประสบความสําเร็จในดาน
คุณภาพตาง ๆ ในป พ.ศ. 2537 ไดรับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรม ISO 9002 และไดพัฒนา
เปนเวอรช่ัน2000 ในป พ.ศ. 2546 ในขณะที่เกลือโซเดียมซัลเฟตก็ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 
ในป พ.ศ. 2545 และในป พ.ศ. 2546 บริษัทฯ ยังไดรับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรม ISO 
14000 ในป พ.ศ. 2547 บริษัทไดรับรางวัล TPM Consistency Award รวมทั้งรางวัลระดับประเทศ
และนานาชาติอีกมากมาย 
 1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 วิสัยทัศน เปนผูผลิตและจําหนายเสนใยประดิษฐเรยอนที่ไดรับความไววางใจทั่วโลกดวย
ผลิตภัณฑซ่ึงเปนเลิศทั้งดานคุณภาพและการใหบริการ 
 ภารกิจ สรางความสามารถในการแขงขันอยางตอเนื่องโดย  
 1. การปรับปรุงและพัฒนาทางเทคโนโลยี  
 2. การสรางระบบงานที่สมบูรณแบบ การพัฒนาบุคลากร  
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 3. สรางความสามารถในการผลิตโดย ขยายขอบเขตการผลิตใหหลากหลายสําหรับ
อุตสาหกรรมสิ่งทอและอนามัยภัณฑ และผลิตสินคาตามขอกําหนดที่ลูกคาตองการ  
 4. ปรับปรุงระบบการจัดการดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 
 เปาหมาย ป พ.ศ. 2548 - 2550 
 1. ผลิตเสนใยประดิษฐเรยอน    305 ตัน/วัน 
 2. มีสวนแบงในตลาดอุตสาหกรรมอนามัยภณัฑ 50 ตัน/วัน 
 3. แยกโซเดียมซัลเฟตกลับจากกระบวนการผลิต 77 % 
 4. แยกคารบอนไดซัลไฟดกลับจากกระบวนการผลิต 45 % 
 5. ประสบอนัตรายจากการทํางาน   ศูนย 
 6. ไดรับการรับรองตามมาตรฐาน ISO 14001 และ 9001:2000 ธันวาคม พ.ศ. 2546 
 7. ไดรับรางวัล “การดําเนินกิจกรรมทีพีเอ็มตอเนื่อง”  พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 
 8. ไดรับรางวัล “เปนผูผลิตระดับโลก” ของประธานกรรมการกลุมอุตสาหกรรม เบอรลา
พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 
 9. สรางภาพลักษณของบริษัทฯ ใหเปนที่รูจักในสังคมยิ่งขึ้น 
 นโยบาย คุณภาพและสิ่งแวดลอม บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน)  ผูผลิต เสนใย
ประดิษฐเรยอน รายแรกในประเทศไทย มีความมุงมั่นที่จะ 
 1. ปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO 9001 : 2000 เพื่อทําให ระบบการจัดการ คุณภาพ มีการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 2. ปรับปรุงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ความสามารถของพนักงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน การควบคุมการผลิต คุณภาพของสินคา และการสงมอบที่ทันเวลา  เพื่อความ  พึงพอใจ
ของลูกคา 
 3. ปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO 14001 : 1996 เพื่อทําให ระบบการจัดการ ส่ิงแวดลอม มี
การปรับปรุงอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  
 4. รักษาทรัพยากรธรรมชาติ บําบัด และควบคุมมลภาวะทางอากาศ ทางน้ํา และทาง
พื้นดินที่เกิดขึ้นในขณะทําการผลิตสินคา อยางตอเนื่อง ซ่ึงสอดคลองกับขอกฎหมาย และขอกําหนด
เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ 
 นโยบายนี้ สามารถเปดเผยตอหนวยงานและสาธารณชนที่สนใจ และมีการทบทวนเปน
ประจํา เพื่อการปรับปรุงตามความเหมาะสมอยางตอเนื่อง และไดประกาศใหพนักงานทุกคนใน
องคกรทราบ เพื่อใหพนักงานตระหนักตอ คุณภาพและสิ่งแวดลอม 
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 นโยบายความปลอดภัย บริษัทฯ ตองการใหมีและรักษาไวซ่ึงความปลอดภัยตอชีวิต 
ทรัพยสินและสุขภาพอนามัยที่ดีของพนักงาน โดยจะดําเนินการและสงเสริมการวางแผน ออกแบบ 
จัดหาปฏิบัติการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ เครื่องจักรเครื่องมือและพัฒนาพนักงานเพื่อปองกันและ
ระงับความสูญเสีย และบริษัทฯ ถือวานโยบายนี้เปนความรับผิดชอบของพนักงานทุกคนทุกระดับ 
ที่จะตองใหความรวมมือในการปฏิบัติตนปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความปลอดภัยแกตนเองและเพื่อน
รวมงานตลอดไป 
 การเปนผูผลิตชั้นนําระดับโลก (World class manufacturing : WCM) 8 แนวทาง 
 1.  การกําจัดการสูญเปลา 
 2.  การดูแลรักษาพื้นที่การทํางาน 5ส. 
 3.  การบริหารการผลิตแบบทันเวลา 
 4.  การบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนรวม 
 5.   ความคาดหวังของลูกคาภายใน และภายนอก 
 6.   ระบบจัดการมาตรฐานสินคา และบริการ 
 7.  การติดตอประสานงาน ทีมงานและการพัฒนาฝมือ 
 8.  ระบบขอมูลขาวสาร เทคโนโลยีและระบบการเงิน 
 การบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนรวม (Total productive maintenance : TPM) 
เปาหมาย เครื่องจักรขัดของเปนศูนย ของเสียเปนศูนย และอุบัติเหตุเปนศูนย 
 
 1.3  โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 
ที่มา : บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน).  2548 : 14 

MAINTENANCE ADMINISTRATIVE PRODUCTION 

TRC. PRESIDENT 

SR.VICE PRESIDENT 
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 ในการบริหารงานของบริษัทฯ แบงการบริหารงานออกเปน 3 ฝาย คือ ฝายสํานักงาน ฝายผลิต 
และฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง ประกอบดวย 
 1. ฝายสํานักงาน ประกอบดวย หนวยงาน Head office, Account, Warehouse, Store, EDP., 
Human resource, Secretariet office, TPM. H/Q  
 2.  ฝายผลิต ประกอบดวย หนวยงาน Laboratory, Viscose process, Auxiliary process, 
Ancillary process, Spinning process 
 3. ฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง ประกอบดวย หนวยงาน F.I.P., Viscose maintenance, 
Spinning maintenance, Auxilliary maintenance, Boiler house, Work shop, Instrument, Civil, Electrical, 
Central maintenance, CS2 maintenance, EFF. maintenance, Fire  Fighting, NDT., Drawing, Technical 
cell, Environment & safety 
 1.4  การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก                       
การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง โดยมี
วิสัยทัศน ภารกิจ โครงสรางหนวยงาน กิจกรรมหลักดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
 1. วิสัยทัศน ทรัพยากรมนุษยที่เปนเลิศ 
 2. ภารกิจ สรางทรัพยากรมนุษยใหเปนคนเกงและคนดี 
 3. โครงสรางหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  โครงสรางหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ที่มา : บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน).  2548 : 15 

MANAGER 
Human Resource Development  (HRD) 

ASSISTANT 
Superintendent (HRD) 

OFFICER (HRD) 

CLERK 
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 4. กิจกรรมหลักดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) มีกิจกรรมหลักดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การฝกอบรม (Training) กิจกรรมกลุมคุณภาพ (Quality 
circle activity : QC) กิจกรรม 5 ส (5 S Activity) กิจกรรมชมรมคุณภาพชีวิต (Quality of  life club) 
และกิจกรรมขอเสนอแนะ (Kaizen suggestion system : KSS) 
 5. กระบวนการฝกอบรมของบริษัท 
 การฝกอบรมของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) มีกระบวนการฝกอบรมใหกับ
พนักงานทุกระดับ โดยเริ่มตั้งแตการปฐมนิเทศพนักงานใหม การอบรมเพื่อแนะนํางานสําหรับ
พนักงานใหม เล่ือนตําแหนงหรือโยกยาย และการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ ซึ่งมีการ
อบรมในระหวางทํางานหรือในหองเรียนการสัมมนาการชมนิทรรศการการเยี่ยมชมโรงงานและ
การอบรมในเหตุการณจริง 
 กระบวนการฝกอบรมเริ่มตนจากการหาความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานแตละ
ตําแหนงงาน โดยมีหัวหนางานประสานกับฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยรับผิดชอบและกําหนดเปน
ความจําเปนในการฝกอบรมจากนั้นจึงทําการกําหนดความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานเปน
รายบุคคล โดยระบุรายช่ือบุคคลที่จะตองเขาอบรมในแตละวิชาเพื่อพัฒนาความรูความสามารถของ
พนักงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคกรทั้งในดานการบริหารและเทคโนโลยีเพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานในการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทเพิ่ม
ศักยภาพของพนักงานเพื่อการผลิตสินคาที่มีคุณภาพและรักษาสิ่งแวดลอมใหอยูในสภาพดีรวมทั้ง
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณธรรมใหกับพนักงานโดยแบงเนื้อหารายวิชาออกเปน 7 ดาน คือ  
 1. ดานเทคนิคการทํางาน 
 2. ดานการบริหารจัดการ 
 3. ดานการบริหารแบบมีสวนรวม 
 4. ดานคอมพิวเตอร 
 5. ดานคุณภาพชีวิต  
 6. ดานความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม  
 7. ดานภาษา 
 หลังจากนั้น จึงวางแผนการฝกอบรมประจําปและดําเนินการฝกอบรมตามแผนที่กําหนด
ไวรูปแบบการฝกอบรมจะมี 3 ลักษณะคือ  
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 1. การฝกอบรมภายในโดยวิทยากรภายในบริษัทเปนการฝกอบรมโดยวิทยากรภายใน
ของบริษัทที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณเฉพาะดานในเนื้อหาที่จะฝกอบรมซึ่งจะชวย
ใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจเนื้อหาไดงายและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
 2. การฝกอบรมภายในโดยวิทยากรภายนอกเปนการฝกอบรมโดยเชิญวิทยากรภายนอก
มาอบรมใหพนักงานของบริษัทเพื่อแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณหรือมุมมองอื่นๆ
นอกเหนือจากที่เคยไดรับจากวิทยากรภายใน โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ 
   2.1 วิทยากรภายนอกจากองคกรหรือสถาบันฝกอบรมตาง ๆโดยทางบริษัทจะเชิญ
วิทยากรผูที่มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆมาฝกอบรมใหกับพนักงานที่มีความจําเปนตอง
ไดรับการเรียนรูในเรื่องนั้นและมีจํานวนมากพอสมควรซึ่งการอบรมรูปแบบนี้จะเนนทางดานการ
บริหารจัดการดานการบรหิารแบบมีสวนรวมและดานคุณภาพชีวิต  
  2.2 วิทยากรจากบริษัทผูผลิตและจําหนายสินคาซึ่งเปนผูจําหนายอุปกรณเครื่องมือ
และเทคโนโลยีตางๆ ใหกับบริษัทรูปแบบนี้จึงเนนการฝกอบรมดานเทคนิคการทํางานเปนหลัก 
 3. การฝกอบรมภายนอกเปนการฝกอบรมโดยสงพนักงานหรือกลุมพนักงานที่มีความ
จําเปนตองฝกอบรมไปฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมภายนอกซึ่งเปนเนื้อหาหรือเปนสาขาวิชาที่
บริษัทไมสามารถจัดขึ้นไดเองโดยบริษัทจะเปนผูพิจารณาผานหัวหนางานสงพนักงานไปอบรม 
 
2.  สวัสดิแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนดเปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปน
ส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางในสถานประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง สวัสดิการกําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจางโดยใน
ประกาศฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการ
ตองจัดใหมีโดยสรุป ดังนี้ 
 1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ําและหองสวมอันถูกตองตาม
สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 
 2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป  ตอง
มีปจจัยในการปฐมพยาบาล สถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาลแลว
ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้ 
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  2.1 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมีหอง
รักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียงและเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  
พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน และแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาลเปนครั้งคราว 
  2.2 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมีสถานพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขสองเตียงและเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  พยาบาลไว
ประจําอยางนอยสองคน  แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลาที่กําหนดใน
เวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมงและยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสง
สถานพยาบาล โรงพยาบาลหรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งที่นายจางไดตกลงไวเพื่อใหการรักษาพยาบาล
ลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 
 อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการพ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ืองกําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแต วันที่ 25 กันยายน 2548 เปนตน
ไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ขอ ดังนี้  
 ขอ 1 ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวา
หนึ่งที่สําหรับลูกจางไมเกินสี่สิบคนและเพิ่มขึ้นในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุก ๆ ส่ีสิบคน
เศษของสี่สิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปนสี่สิบคนหองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวน ที่
กําหนดในกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของและมีการดูแลรักษาความ
สะอาดใหอยูในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวันใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยก
สําหรับลูกจางชายและลูกจางหญิงและในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการใหนายจางจัดใหมีหองน้ํา
และหองสวมสําหรับคนพิการแยกไวโดยเฉพาะ 
 ขอ 2 ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและ
การรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไปตองจัดใหมีเวชภัณฑและยา
เพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกัน
ตั้งแตสองรอยคนขึ้นไปตองจัดใหมี เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียงเวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวตามความจําเปนและ
เพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยาง
นอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางานแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา
ทํางานสถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตหนึ่งพันคนขึ้นไปตองจัดใหมี 
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เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล  หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่ง
เตียงเวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน  
พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางาน แพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อ
รวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนํา
ลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษาพยาบาลไดโดยพลัน 
 ขอ 3 นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาลที่
เปดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสงเขารับการ
รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทยไดโดยตองไดรับอนุญาตจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 
 การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 
คนขึ้นไปตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝาย
ลูกจางอยางนอยหาคนโดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกําหนดและในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมี
คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่
เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม พระราชบัญญัตินี้ 
 เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคีเพื่อเปด
โอกาสใหลูกจางไดมีการหารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆซึ่งนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการและเปนสวัสดิการที่ลูกจางเองก็ตองการ มิใช
นายจางจัดการแตฝายเดียวแตไมเปนที่สนใจของลูกจาง การที่เปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความ
ตองการและไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอไดหรือไม  เปน
การสงเสริมการแรงงานสัมพันธและยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบื้องตน ทั้งนี้
คณะกรรมการฯ ดังกลาวกฎหมายไดกําหนดหนาที่ไว (มาตรา 97) ดังนี้ 
 1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง 
 2. ใหคําปรึกษาและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง 
 3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
 4. เสนอขอคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
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 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอด
ความตองการดานสวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบ และรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ
ตลอดจนตรวจสอบดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 
98) ยังไดกําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งหรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร 
 การที่กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริมสนับสนุนและดําเนินการใหมี
การจัดสวัสดิการแรงงาน ขึ้นในสถานประกอบกิจการซึ่งหากสถานประกอบกิจการใด ไม
ดําเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจําคุกและปรับนอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาวกองสวัสดิการแรงงาน
ยังเปนฝายจัดสวัสดิการแรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใชงบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐบาล 2 กิจกรรมดวยกัน คือ 
 1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภโดยท่ีศูนย
ดังกลาวเกิดจากพระราชดําริ ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารีที่มีพระประสงค
ใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตที่มีสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดาจะสามารถ
ทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรกอนวัยเรียนของตน ซ่ึงปจจุบันมีการ
จัดตั้งศูนย เด็กเล็กลักษณะนี้ ขึ้น 2 ศูนยและสามารถใหการดูแลเด็กเล็กที่เปนบุตรของ ผูใชแรงงาน
ประมาณ 1,300 คนทั้งนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผูใช
แรงงานที่เปนบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหนึ่ง การดําเนินงานของศูนย ทั้ง 2 แหงอยูภายใต
การกํากับ ดูแลของ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงานและมูลนิธิสิรินธร
ราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ 
 2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผูใชแรงงานเปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให
ผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจทั้งนี้เพื่อเปนทุน
หมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปลื้องหนี้สินของ
ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพยซ่ึงกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 
อัตรารอยละ 2.25 
 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาวการสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดยังเปนการที่เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการ    เพื่อ
แนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆที่กฎหมายไมไดกําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมี
ความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางไดสวัสดิการนอกเหนือ



18 
 

กฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม
แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ ดังนี้ 
 1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจางคือการสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางานการ
จัดตั้งโรงเรียนในโรงงานการอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางานการจัด
ใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ  
 2. สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพคือการจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณ
รานคา การใหเงินชวยเหลือตาง ๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ การจัดชุดทํางานการจัด
หอพัก การจัดใหมีรถรับ-สงเงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน และคาเขากะ 
 3. สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจางคือสหกรณออมทรัพยและกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ 
 4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจางคือการจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของ
ลูกจางการชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจางและ
การประกันชีวิตใหกับลูกจาง 
 5. สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคตคือเงินบําเหน็จ เงินรางวัลทํางานนาน     
ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท กองทุนฌาปนกิจและเงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
 6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยคือการจัดทัศนศึกษาการแขงขันกีฬาการ
จัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงานและการใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาองคกรสิ่งสําคัญคือจําเปนตองเขาใจถึงความตองการที่แทจริงของบุคลากรซึ่ง
แรงจูงใจเปนเทคนิควิธีการที่สําคัญประการหนึ่งที่นํามาใชในการทํางานและปฏิบัติงาน สามารถ
นํามาเปนเครื่องมือปรับใชกับบุคคลใหเกิดความเหมาะสม โดยจะมุงเนนถึงสิ่งที่ทุกคนมีความ
ตองการมากที่สุดเพราะแตละบุคคลมีความตองการแตกตางกัน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจจึงเปน
ปจจัยที่ชวยผลักดันใหการบริหารงานและการปฏิบัติงานในองคกรสามารถดําเนินไปไดอยาง
ราบร่ืนมากยิ่งขึ้น หนาที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรคือ ความพยายามแสวงหา
วิธีการตาง  ๆ เพื่อใช โนมนาวจิตใจของบุคลากรและชักจูงใหเกิดความรู สึกคลอยตามใน
ขณะเดียวกันบุคลากรก็จะเกิดแรงพลังมุงมั่นทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของตนเองดวย
เชนเดียวกัน ในทางตรงกันขามหากบุคคลในหนวยงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวจะสงผล
กระทบตอความสําเร็จของงาน คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การลาออกจากงาน ดวยเหตุนี้
จึงศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจของมนุษยเพื่อใหเขาใจธรรมชาติ ความตองการ
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ของมนุษยใหถองแทอันจะเปนประโยชนใน การนํามาพิจารณาตอบสนองแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตอไป 
 3.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 แนวคิดของกลุมมนุษยนิยมในเรื่องแรงจูงใจ คลายคลึงกับแนวคิดกลุมพุทธินิยม
โดยเฉพาะในเรื่องแรงจูงใจภายในซึ่งเปนความตองการที่มีติดตัวมนุษยมาตั้งแตเกิด มนุษยมี
แนวโนมที่ตองการไปสูความเขาใจตนเองอยางถองแท ไมแสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการ
ทางดานรางกายเทานั้น เพราะเมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว บุคคล
ยังคงถูกจูงใจใหแสดงพฤติกรรมตอไปเพื่อเติมเต็มศักยภาพของตน ฉะนั้นเมื่อตองการจูงใจบุคคล
ใหเกิดการเรียนรูจึงควรตองสงเสริมทรัพยากรภายในของบุคคล ไดแก ความรู  ความสามารถ การ
ยอมรับในตนเองเปนตัวของตัวเอง และการเขาใจตนเองอยางถองแท แนวคิดแรงจูงใจจึงเนนเรื่อง
ความเปนอิสระของบุคคลทางเลือก  การตัดสินใจดวยตนเอง  และความพยายามเพื่อความ
เจริญเติบโตของบุคคล (วุฒิพล สกลเกียรติ.  2546 : 178) 
 แรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดการกระทํา เพื่อใหเขาสูเปาหมายที่เขาตองการ ซ่ึงเปนสิ่ง
สําคัญที่จะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตองการ ตลอดชวงเวลาที่ผานมาไดมีผูสนใจศึกษาการจูง
ใจเพื่อใชงานดานตาง ๆ เชน การบริหาร การสอน และการพัฒนา เปนตน ทําใหมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายของการจูงใจหรือแรงจูงใจ (Motivation) ไวดังนี้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541 : 95) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องทัศนคติของ
บุคคลนั้น ๆ ที่มีตอการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงบุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงก็จะมี
ทัศนคติในทางบวกกับงานที่ตนปฏิบัติอยู ในทางกลับกันบุคคลที่เกิดความไมพึงพอใจในงานกับ
งานที่ตนเองปฏิบัติอยู และมีทัศนคติในทางลบซึ่งอาจมองไดจากการวัดทัศนคติโดยรวม หรือ
สามารถวัดไดจากแรงจูงใจในงานที่มุงเฉพาะสวนสําคัญ เชน งานที่ไดรับมอบหมายความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน หรือ ผลตอบ แทนที่ไดรับ และสามารถเปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว มีการ
พัฒนาไปเรื่อย ๆ หรือไมมีความพอใจในงานแลวก็จะทําใหทัศนคติที่มีตอความพอใจในการ
ปฏิบัติงานกลับลดลงได ซ่ึงกอใหเกิดเปนความเชื่อในงานที่ปฏิบัติอยู กลาวคือ สภาพแวดลอม
ภายนอกของแตละบุคคลมีผลทางออมตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ดวย 
 อํานวย แสงสวาง (2542 : 88) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนการแสดง
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในทางบวกที่มีตอผูรวมงาน และองคกรไดแก การแสดง
ความยินดีช่ืนชม การคิดสรางสรรค การรวมมือรวมแรงรวมใจ การมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
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 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542 : 187) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึง สภาวะ
ของการมีอารมณที่ดีเกิดขึ้นจากการประเมินเหตุการณ ซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกชอบดวยความยินดีทั้ง
รางกายและจิตใจ ทําใหมีความปลาบปลื้ม 
 ธงชัย ยมจินดา และคณะ (2544 : 41-42) กลาววา มีนักวิชาการไดใหความหมายหรือคํา
จํากัดความของการจูงใจ ที่มักจะรวมเอาคําเหลานี้เขาไวดวยกัน ไดแก ความปรารถนา ความ
ตองการ ความประสงค ความมุงหมาย เปาหมาย ความจําเปน แรงขับ แรงจูงใจ ส่ิงจูงใจ โดยทั่วไป
แรงจูงใจตรงกันคําภาษาอังกฤษวา Motive ตรงกับ Movers แปลวา เคลื่อนที่ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547:122) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงการไดรับผลตอบแทนถือวาเปนการจูงใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน 
มุงมั่นมีขวัญกําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545:133) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เปนทัศนคติของคนใดคนหนึ่งที่มีตอการปฏิบัติงาน คนที่มีแรงจูงใจสูงจะมีทัศนคติในทางบวกตอ
งาน ซ่ึงตรงกันขามคนที่ไมพอใจในงานก็จะมีทัศนคติในทางลบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 สุธีรา สะอาดสุด (2545 : 24) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงเรา ส่ิงจูงใจหรือแรงกระตุน ที่
ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตามที่ตนเองปรารถนาและสนใจเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงแรงจูงใจของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป ตามความเขมของการอยากเรียนรูในสิ่งนั้น 
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 229) ใหความหมายวา การจูงใจหมายถึง การที่บุคคล
แสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งสามารถอาศัยปจจัยตาง ๆ อันไดแก การ
ทําใหตื่นตัว การคาดหวัง การใชเครื่องลอ การลงโทษ นํามาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไข ที่ตองการและเปนพลังสิ่งกระตุน
ภายในแตละบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติโดยแรงชักนําจากสิ่งจูงใจ ภายในหรือภายนอก 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท  และฉัตยาพร เสมอใจ (2547 : 178) แสดงความเห็นวาสภาวะใดก็
ตามที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายที่วางไว การเคลื่อนที่เคลื่อนยายสิ่งตาง ๆ จากที่หนึ่งไปที่หนึ่ง เนื่องจากการจูงใจจะ
ผลักดันใหบุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมตอบสนอง  เพื่อไปสู เปาหมายที่ตองการซึ่งจะมี
ความสําคัญตอการดํารงชีวิตและการทํางาน แรงจูงใจสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นมาอยาง
ตอเนื่องและมีเปาหมาย เชน จูงใจใหทํางานทุกวัน โดยไมมีวันหยุดเพื่อสรางฐานะและความมั่นคง
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แกครอบครัว จูงใจใหพากเพียรในการเรียนเพื่อนใหไดรับคะแนนสูง และเกิดความภูมิใจในตนเอง 
เปนตน 
 สรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง ตัวผลักดันที่ทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมี
พฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความตองการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายการนําปจจัยตาง ๆ มา
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทางปจจัยที่นํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส 
ตําแหนง และการลงโทษซึ่งเปนการทําใหเกิดการตื่นตัว อีกทั้งยังทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่จําเปนที่ตองนํามาใชในชีวิตประจาํวันในการปฏิบัติงานบริหารบุคลากร การอยู
รวมกันเปนหมูคณะแรงจูงใจ ยังเปนเครื่องมือสําคัญที่ผูบริหารจะสามารถนําไปใชไดตามความ
เหมาะสม 
 3.2  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 โดยทั่วไปสําหรับผูบริหาร หรือองคกรตางตระหนักดีวาการที่จะใหบุคลากรทํางาน
ใหกับองคกรอยางเต็มที่บางครั้งไมใชเร่ืองงาย ดังที่กลาวมาแลววาบุคคลโดยทั่วไปไมไดทํางาน
อยางเต็มความสามารถที่มีอยูซ่ึงสวนใหญจะทํางานอยางเต็มความสามารถ หากไดรับรูวามีเครื่อง
ลอใจที่ดีและเหมาะสมก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจนั่น หมายความวา ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตอง
ตระหนักก็คือความสําคัญของการจูงใจวาจะใชส่ิงลอใจหรือส่ิงจูงใจอะไรที่ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกตั้งใจและทุมเททํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่สําหรับบางคนเครื่องลอใจเปนตัวเงิน การ
จูงใจมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน  จะขึ้นกับปจจัยสามอยางไดแก 
ความสามารถ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ (สมยศ นาวีการ. 2543 : 288-289)  
 สําหรับบุคคลบางคนอาจไมตองการเครื่องลอใจหรือส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน เชน การใหคํา
ชมเชย การใหการยกยอง การใหความรัก การใหช่ือเสียง และการใหความยอมรับ เปนตน ไมวาจะ
จูงใจรูปแบบใดก็ตามแสดงใหเห็นวาการกําหนดใหบุคลากรทํางานอยางเต็มศักยภาพไดนั้น
ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับ การจูงใจ ดังตอไปนี้ (ธนชัย ยมจินดา และคณะ. 2544 : 41-42) 
 ความสําคัญของการจูงใจตอองคกร ชวยใหองคกรไดคนดี มีความสามารถมารวมทํางาน
ดวยที่สําคัญหากผูบริหารมีวิธีการจูงใจที่ดีและเหมาะสม ก็จะชวยใหคนที่มารวมงานกับองคกร
อยากอยูกับองคกรตอไปทําใหองคกรเจริญกาวหนา 
 ความสําคัญของการจูงใจตอผูบริหาร การจูงใจนอกจากจะมีความสําคัญตอองคกรแลวยัง
มีความสําคัญตอผูบริหารในแงที่ชวยใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพชวยขจัดปญหาขอขัดแยงในการทํางานและที่สําคัญคือการเอื้ออํานวยตอการสั่งการ
หรืออํานวยการได 
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 ความสําคัญของการจูงใจตอบุคลากร ชวยใหบุคลากรสามารถตอบสนองวัตถุประสงค
ขององคกรและสนองความตองการของตนไดพรอมกัน นอกจากนี้ยังชวยใหบุคลากรไดรับความ
ยุติธรรมจากองคกร เพื่อนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน การตระหนักถึงธรรมชาติของ
แรงจูงใจ เปรียบเสมือนเครื่องมือชวยเสริมสรางแนวทางและอํานวยความสะดวกใหสามารถเขาใจ
ถึงพฤติกรรมความแตกตางที่มนุษยแสดงออกมาไดอยางถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น 
 วิทยา ดานธํารงกูล (2546 :270) กลาววา พฤติกรรมการแสดงออก ของตัวบุคคลใดบุคคล
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ๆ แรงจูงใจ (Motivation)เปนแรงผลักดันที่มีผลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรเพื่อเอาชนะอุปสรรคในงานได 
 ฉัตยาพร เสมอใจ และมัทนียา สมมิ (2546  : 104) พบวา การจูงใจเปนสวนหนึ่งที่ชวยใน
การตัดสินใจของบุคลากรผูบริหารจึงตองเขาใจแรงจูงใจ ดังตอไปนี้ 
 แรงจูงใจมีพื้นฐานจากความตองการ กลาวคือ ความตองการจะเปนจุดเริ่มตนของ
แรงจูงใจ ปกติเมื่อบุคคลเกิดความตองการขึ้นอาจเกิดแรงจูงใจหรือไมก็ไดและถาความตองการนั้น
เปนความตองการที่อาจมีการตอบสนองหรือไมถือวาไมเกิดแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตึงเครียด เมื่อความตองการที่เกิดขึ้นยังไมไดรับ
การตอบสนองก็จะกลายเปนความเครียดซึ่งความเครียดนั้นจะเปนแรงผลักดันที่มากพอที่จะทําให
บุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการนั้น 
 แรงจูงใจจะมุงที่เปาหมายของบุคคล เล็งเห็นถึงผลประโยชนที่สามารถจะแกปญหาไดจึง
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายนั้น 
 แรงจูงใจเปนการรวมพลังของความตองการ ความเครียด และผลประโยชนที่คาดหวัง
โดยบุคคลจะตองรวบรวมและทุมเทแรงพยายามตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 พิภพ วชังเงิน (2547 : 38) ไดสรุปวา การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในปจจุบันไดให
ความสําคัญตอแรงจูงใจในฐานะที่แรงจูงใจเปนเครื่องมือที่ใชในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงค ความสําคัญของแรงจูงใจสามารถสรุปไดดังนี้ 

แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะหากบุคลากรในองคกร
ไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ 

แรงจูงใจสามารถใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอัตราการลาปวย ลากิจ 
และลาออกจากงานใหนอยลง ทั้งนี้เพราะหากบุคคลไดรับแรงจูงใจที่ดียอมแสวงหาความสุขจาการ
ปฏิบัติงานได การลาปวย ลากิจหรือลาออกจากงานเพื่อหลีกเลี่ยงสภาพที่ไมพึงปรารถนาในการ
ปฏิบัติงานจึงไมใชส่ิงจําเปนอีกตอไป 
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แรงจูงใจชวยเสริมสรางเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งชวยใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ
เพื่อนรวมงานและตอการปฏิบัติงาน กลาวไดวา แรงจูงใจเปนจุดเริ่มตนของการสรางสายสัมพันธที่
ดีตอกันในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

แรงจูงใจเปนเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคกร 
แรงจูงใจชวยเพิ่มในการการปฏิบัติงานใหบุคคลพลังเปนแรงขับที่สําคัญตอการกระทํา

หรือพฤติกรรมของมนุษย ที่เกิดขึ้นไดจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 
แรงจูงใจชวยในการเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความ

มานะ อดทน ดวยการคิดหาวิธีการทํางานอยางเต็มความสามารถ และนําประสบการณของตนมาใช
ใหเปนประโยชน และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มัก คิดหาวิธีปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 

แรงจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงานของบุคคล นักจิตวิทยาบาง
คนเชื่อวา การเปลี่ยนแปลงเปนความเจริญกาวหนาของบุคคลแสดงใหเห็นวา บุคคลกําลังแสวงหา
การเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวิต 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณแบบ 
กลาวคือ  บุคคลที่มีแรงจูงใจจะเปนบุคคลที่มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานให เกิดความ
เจริญกาวหนาในงานที่ตนรับผิดชอบ บุคคลผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและ
ทําในสิ่งที่ไมดี  

ดังนั้นจึงเห็นไดวา การตระหนักถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 
นั้นสามารถชวยผลักดันใหเกิดทิศทางที่ชัดเจนและสอดคลองกันอีกทั้งเปนปจจัยที่เสริมสงใหงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่องคกรตองการไดการเขาใจถึงธรรมชาติของแรงจูงใจเปน
ส่ิงที่จะชวยสรางแรงผลักดันใหเกิดประสิทธิผลการที่บุคคลจะบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งใน
การทํางานไดนั้น องคกรจําเปนจะตองมีแรงผลักดันอยางเพียงพอมีความชัดเจนวาตองการบรรลุ
เปาหมายในสิ่งใดผูบริหารมีหนาที่ในการสรางอิทธิพลตอบุคคลอื่นในองคกร เพื่อผลักดันใหงาน
ไปสูเปาหมายดวยการชี้นําและการบังคับบัญชาโดยศึกษาจากธรรมชาติของแรงจูงใจ 

3.3  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาทั้งหลายนี้ลวนเปนเพราะไดรับการกระตุนจากแรงขับ

และแรงจูงใจทั้งสิ้น ดังนั้นนักจิตวิทยาจึงใหความสนใจตอแรงขับและแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัว
บุคคลทั้งหลายจากการศึกษา พบวาแรงขับและแรงจูงใจสามารถจําแนกตามพื้นฐานการเกิดได 3 
ประเภท ดังนี้ (เติมศักดิ์ คทวณิช. 2546 :152-153) 

1. แรงขับปฐมภูมิ (Primary drives) หรือแรงขับทางกายถือไดวาเปนแรงขับพื้นฐานที่
เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไมจําเปนตองอาศัยการเรียนรูเปนแรงขับที่เกิดขึ้นเมื่อรายกายอยูใน
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สภาวะของการขาดความสมดุล จนทําใหเกิดความตองการขึ้น แรงขับดังกลาวจะรบกวนรางกายให
แสดงพฤติกรรมตอบสนองตามความตองการนั้น เพื่อใหรายกายกลับเขาสูสภาวะสมดุลดังเดิม
สําหรับแรงขับปฐมภูมิหรือแรงขับทางกายนี้ ไดแก แรงขับที่เกิดจากความตองการปจจัย 4 คือ การ
พักผอน การขับถาย ความตองการ ความอบอุน การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด หรืออันตรายเปนตน 
 2.  แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motives) หรือเรียกวาอีกอยางวาแรงจูงใจทางสังคม 
ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจประเภทนี้ไมไดเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติแตเกิดจากการที่บุคคลไดเรียนรูจาก
สังคมที่ตนอาศัยอยูโดยสังคมในระดับตาง ๆ ตั้งแตระดับ ครอบครัว สถานศึกษา วัฒนธรรม 
คานิยม ทัศนคติ และความเชื่อจึงทําใหสมาชิกสวนใหญในสังคมเกิดความตองการที่คลายคลึงกัน 
เชน สังคมไทยมักใหความสําคัญกับคนที่มีเงินจึงสามารถสรางแรงจูงใจขั้นทุติยภูมิไดในการ
พยายามทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหไดเงินตามความปรารถนาของตน เห็นไดวาความตองการเงินไมได
เกิดขึ้นตามธรรมชาติแตเปนเพราะไดเรียนรูจากสังคมสําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงจูงใจทาง
สังคมอาจเกิดจากทั้งความตองการที่เปนรูปธรรมและนามธรรม เชน แรงจูงใจทุติยภูมิที่เกิดจาก
ความตองการประเภทรูปธรรม ไดแก ความตองการเงินตรา ตําแหนงงาน และฐานะทางสังคมสวน
ที่เปนนามธรรมไดแก ตองการไดรับความภาคภูมิใจ คํายกยองชมเชย ความสําเร็จและชื่อเสียง เปน
ตน จะเห็นไดวาแรงจูงใจทุติยภูมิที่เกิดจากความตองการเหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิด
พฤติกรรมแสวงหา เพื่อการตอบสนองความตองการของตนทั้งสิ้นสําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือ
แรงจูงใจทางสังคมในสวนที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานแบงออก ดังนี้ 
 2.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement motive) คือความปรารถนาที่จะไดรับ
ความสําเร็จในงานเปนแรงจูงใจภายในมีความตองการเปนผูนําในการทํางานอยางอิสระมีความ
เพียรพยายามที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหสามรถบรรลุเปาหมายอันสูงเดน
ที่ตั้งใจพฤติกรรมของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงคือ ชอบทําสิ่งที่ยากซับซอนติดตอกันเปนเวลา
ยาวนานโดยไมมีรูสึกเบื่อหนายตองานที่ทําและมีความทะเยอทะยาน ชอบการแขงขันมีความ
พยายามจะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นซึ่งสอดคลองกับ Merle (มธุรส ประภาจันทร.  2544 : 19-20) ได
กลาวอธิบายวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความปรารถนาหรือความตองการที่จะไดผลสําเร็จจากการ
กระทําในสิ่งที่ยากตอการจะควบคุมกระทํา จัดระเบียบ วัตถุ บุคคล และ ความคิด โดยกระทําสิ่ง
เหลานี้อยางรวดเร็วและมีความเห็นอิสระใหมากที่สุดเทาที่จะมากไดตองการเอาชนะอุปสรรคและ
บรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศตองการเปนคนเกงที่มีความสามารถในการแขงขันและเอาชนะคนอื่น 
ตองการเพิ่มการยอมรับคนเองโดยการบรรลุความสําเร็จในกิจกรรมที่เปนอัจฉริยะพฤติกรรมผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ชอบทําสิ่งที่ยุงยากติดตอกันเปนระยะเวลาที่ยาวนานมีความมานะรูสึก
สนุกกับกิจกรรมที่กระทํา 
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 2.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation motive) คือความปรารถนาประเภทหนึ่งของ
บุคคลที่จะนําตัวเขารวมในสังคมตองการใหผูอ่ืนเคารพนับถือ ทะนุถนอม ยอมรับ สุขใจเมื่ออยู
รวมกันในหมูคณะจะรูสึกเสียใจเมื่อเสียมิตรภาพ ดังนั้นพฤติกรรมของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจึง
ตั้งอยูบนพื้นฐานของมิตรภาพผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงชอบคลุกคลีอยูกับงานที่เปนทีมหรือเปน
หมูคณะมีความเขาใจและเห็นใจเพื่อนรวมงานไมทอดทิ้งเอาตัวรอดเมื่อเผชิญอุปสรรคแตถาคนที่มี
แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํามักจะพอใจที่จะเก็บตัวอยูตามลําพังมากกวาไมมีความปรารถนาทํากิจกรรม
รวมกับผูอ่ืน ปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดยากมักทําตามความพอใจของตนเองเทานั้น (เติมศักดิ์ คทวณิช.  
2546 : 153) 
 2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะมี
อํานาจเหนือผูอ่ืน มีความทะเยอทะยาน รักความกาวหนา แสวงหาตําแหนงการงานที่สูงอยางไรก็
ตามในบางครั้งผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงเกินไปอาจไมคํานึงถึงความถูกตองและชอบธรรมในการ
ไดมาซึ่งอํานาจ ไมพอใจกับสถานการณที่มีผูนําหลายคนในเวลาเดียวกันชอบโตแยง คัดคาน 
ถกเถียง เอาชนะโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน ตองการเปนใหญเพราะฉะนั้นบุคคลจะตองมี
แรงจูงใจใฝอํานาจในระดับพอเหมาะทั้งนี้จะชวยเปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการที่จะ
แสวงหาความกาวหนา ทั้งสามารถแสดงศักยภาพของตนเหมาะสมกับโอกาสและสถานการณคือ 
เปนไดทั้งผูนําและผูตามที่ดีสวนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจต่ํามักจะเปนคนขาดความกระตือรือรน
ในเรื่องการพัฒนาตนเอง เฉื่อยชา ชอบความสบาย เปนตน 
 3.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Individual motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขั้นเนื่องจากแตละคนจะ
มีความตองการสวนตัวที่ไมเหมือนกัน ถึงแมจะมีความตองการในเรื่องเดียวกันทุกคนมีแรงขับที่เกิด
จากความตองการอาหารหรือมีความหิวเหมือนกัน เปนตน โดยความตองการที่แตกตางกันในดาน
รายละเอียดเหลานี้ ทําใหเกิดแรงจูงใจสวนบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองที่แตกตางกัน
ออกไป สําหรับแรงจูงใจสวนบุคคลที่แตละคนตางกันนั้นเปนเพราะวาแตละคนไดรับการเรียนรู
จากสังคมและสิ่งแวดลอมที่แตกตางกัน 

พยอม วงศสารศรี (2545 : 240-241) นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน 2 
ลักษณะ ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงเกิดจาก
เจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคาความพอใจ ความตองการสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานมองเห็นคุณคาของงาน และของ
องคกรสถานที่ที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว ทําใหเขาเกิดความจงรักภักดีตอองคกร การกระทําตาง ๆ 
ทําใหองคกรไดรับความเจริญเติบโตกาวหนาหรือกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจชวงเวลา
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ของเศรษฐกิจขาลง องคกรจํานวนมากอยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความ
ผูกพันเห็นใจกันและกันระหวางเจาของกิจการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็ก ๆ นอย ๆ 
เพียงเพื่อใหมีรายไดทั้งผูบริหารและลูกนอง ในภาวะดังกลาวพนักงานหลายรายไมทิ้งเจานายและยัง
เต็มใจปฏิบัติงานในวันหยุดโดยไมมีการจายคาตอบแทน ซ่ึงเปนการแสดงออกจากความรูสึก หรือ
เจนคติที่ดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคกรมิใชเพราะ
เกรงจะถูกไลออกหรือไมมีที่ไปก็ถือวาการแสดงออกดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ
ภายใน 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกของบุคคลที่มา
กระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัลเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การไดรับการยอมรับ
ยกยอง แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจ
ดังกลาวเฉพาะกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การยกยอง การไดรับการ
ยอมรับ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การที่คนปฏิบัติงานเพื่อแลกกับ
คาตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลวได
ความดีความชอบ เปนตน 
 เนื่องจากการปฏิบัติงานมีการแขงขันกันสูงเพราะการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการเปนไป
อยางรวดเร็วทําใหคนตองการความมั่นคงในการทํางานมากยิ่งขึ้น แรงจูงใจเปนกระบวนการที่
เกิดขึ้นไดตลอดเวลา เปนเพราะวามนุษยมีความตองการ (Need) ซ่ึงทําใหเกิดความไมสมดุลทาง
รางกายและจิตใจกอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ซ่ึงจะทําใหพฤติกรรมและการ
กระทําที่พาไปสูเปาหมาย (Goals)  ที่สามารถตอบสนองความตองการนั้น เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองแลวแรงขับหรือแรงจูงใจ ก็จะลดลงเมื่อพลังลดลงจึงทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  
 3.4  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ดานนโยบายการบริหารตามแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547 : 128) ให
ความเห็นไววาโอกาสกาวหนา หมายถึง โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียน พนักงาน และบุคคลที่ใชฝมือมีความชํานาญงานมี
ความสําคัญนองสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคน
สูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว  สวน ตะวัน สาดแสง (2548 : 86) ไดสรุปวา ความ
ตองการความกาวหนา คือปฏิกิริยาตอความสามารถที่จะพัฒนาเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ
ทักษะรวมทั้งตองการแรงเสริมและโอกาส ดังนี้ 1) แรงเสริมทางเศรษฐกิจเพื่อใหความเปนอยูของตน
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ดีขึ้นมีมาตรฐานสูงขึ้น หมายถึง เงินตราและทุนทรัพย 2) แรงเสริมทางสังคมที่ตองการสถานภาพทาง
สังคม การยอมรับ ความนับถือ การมีอิทธิพล มีศักดิ์ศรี ซ่ึงเปนผลมาจากความสามารถที่สูงขึ้น 3) 
แรงเสริมสวนตัวที่ตองการความทะเยอทะยานทําใหสรางศักยภาพที่จะประสบผลสําเร็จในหนาที่
การงาน 4) จังหวะและโอกาสที่เหมาะสมอาจทําใหมีโอกาสกวาบุคคลอื่น และ 5) แรงเสริมจาก 
การลงทุนและการสรางสรรคทําใหมีความสามารถวิเคราะหเห็นไดหลายหลายคิดไดครบถวนอยาง
รอบคอบหาขอสรุปเพื่อนําไปสูการดํารงชีวิตที่ดีขึ้นบุคลากรทุกคนยอมตองการความกาวหนาใน
การทํางานยอมตองการที่จะมีตําแหนงสูงขึ้นเพราะการไดรับความกาวหนาในการทํางาน
เปรียบเสมือนเครื่องหมายหรือสัญลักษณของการประกอบคุณงามความดี ที่คนอื่นสามารถมองเห็น
ไดในการปฏิบัติงานนั้นหากบุคลากรมีความรูสึกวา มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานก็จะเปน
แรงผลักดันใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น ตราบใดที่คนเรายังมีความหวังที่จะ
กาวหนาก็ยอม มีกําลังใจที่จะผานพนตออุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหลุลวงไดดี  
 ดานสภาพการทํางานตามแนวคิดของธนิกานต มาฆะศิรานนท (2545 :31-32) กลาววา 
ผลิตภาพและคุณภาพในการทํางานของบุคลากรจะไดรับผลกระทบโดยตรง จากลักษณะวิธีการ
ทํางานสิ่งที่สงผลตอการดําเนินงานของบุคลากรลวนมาจากสภาพแวดลอมในการทํางานระยะเวลา
เครื่องมือแมกระทั่งสภาพดินฟาอากาศ และความสะดวกสบายในการทํางานถึงแมจะไมมีใคร
คาดหวังในสถานที่ทํางานที่หรูหรามากนัก แตถาบุคลากรรูสึกวาตนเองอยูในภาวะที่ไมเอื้ออํานวย
ใหเกิดการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภาวการณขาดแรงจูงใจก็จะเกิดขึ้นความคาดหวังของ
บุคลากรอาจเกิดขึ้นจากสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่แตเดิมมันเปนเพียงแคส่ิงที่ไมสําคัญเทาไร
นักแตในยุคปจจุบันนี้เครื่องมือและเครื่องใชเหลานี้กลายเปนสิ่งที่จําเปนตอการทํางานสําหรับปรียา
พร วงศอนุตรโรจน (2547 :127-128) พบวา สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวน
สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานผูปฏิบัติงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอย
กวาผูปฏิบัติงานในเมืองเล็กทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางผูปฏิบัติงานในเมืองเล็ก
มีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน การทํางานบุคลากรมักมี
ความคิดเห็นแตกตางกันมากมายทั้งเรื่องสถานการณและสภาพการทํางานมีบุคลากรที่ให
ความสําคัญกับสภาพการทํางานซึ่งความพึงพอใจโดยมากมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางานดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547 : 27-128) พบวา ความมั่นคงในงานของ
บุคลากรมีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลง
แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน ก็ยังยึดถือหลักความมั่นคงของงานคือ มีการจาง
งานตลอดชีวิต (Lifelong employment) จากการสํารวจการสอบถามเกี่ยวกับความตองการความ
มั่นคงของงานปรากฏวากวารอยละ 80 มีความตองการงานที่จะมีความมั่นคงบุคลากรของบริษัท
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และโรงงานตองการจะอยูทํางานจนวัยเกษียณแมวาบุคคลจะมีเงินสะสมมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัย
ชราก็ตามสําหรับ พนัส หันนาคินทร (2542 :137) กลาววา ความมั่นคงในงานทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจและพึงพอใจที่จะทํางาน เปนความรูสึกที่จะกอใหเกิดความมานะและความพยายามที่จะ
ทํางานใหดีขึ้น เพราะมีพื้นฐานที่นาไวใจเปนเครื่องรองรับขจัดความหวาดกลัวที่จะคิดริเร่ิมงานใหม
ขึ้นมาทําใหเกิดความสุขที่ไดทํางาน ดังนั้นจึงเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานใหกาวหนาตอไปอัตราคาจาง
ก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่กอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน เพราะดูเหมือนวามนุษยที่ทํางานทุกคน
นั้นชอบที่จะไดเงินเดือนเพิ่มขึ้นเสมอ การไดอัตราคาจางเทาเดิมจะไมกอใหเกิดการจูงใจในการ
ทํางานถาหากบุคคลากรคิดวาอัตราคาจางที่ตนได รับนั้นไมยุติธรรมก็อาจกอให เกิดการ
วิพากษวิจารณในวงกวางทําใหอัตราคาจางกลายเปนปญหาที่ทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานสวนแนวคิดของ ธนิกานต มาฆะศิรานนท (2545 :31-32) อธิบายวา ความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงานอาจกอใหเกิดภาวการณจูงใจหรือไมสงผลอะไรเลยก็เปนได (บุคลากรบางคนอาจ
ตองการทํางานที่มีความเสี่ยงสูงถามันใหผลตอบแทนที่สูงขึ้น) แตโดยท่ัวไปแลวระดับความมั่นคง
ในงานที่บุคลากรตองการจะมีความแตกตางกันไปและในบางครั้งถาหากความมั่นคงในงานไมถูก
นําเสนอหรืออธิบายอยางชัดเจนภาวการณขาดแรงจูงใจก็จะเกิดขึ้นสิ่งเหลานี้ทําใหผูบริหารตองคอย
สังเกตการณอยูเสมอและดําเนินงานใหบรรลุตามความตองการของบุคลากรปจจัยที่สําคัญอยางยิ่ง
ในความรูสึกมั่นคงในการทํางานคือ การกําหนดลักษณหนาที่งานที่ชัดเจนซึ่งจะชวยใหสามารถระบุ
วัตถุประสงคในการทํางานและกอใหเกิดการติดตอส่ือสารที่เขาใจไดตรงกันถาทุกคนในองคกร
เขาใจลักษณะหนาที่งานของตนเองและของเพื่อนรวมงานทําใหทุคนในองคกรสามารถทํางาน
รวมกันไดดวยดี เมื่อใดที่เกิดความซ้ําซอนของหนาที่งานก็สามารถตรวจทางไดจากเอกสาร
รายละเอียดหนาที่งานซึ่งเปนสิ่งที่มีประโยชนอยางมากในปจจุบัน 

ดังนั้นสรุปไดวา องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งในดานของนโยบาย
บริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนแสะสวัสดิการมีความสําคัญอยางยิ่งตอขวัญ
กําลังใจของบุคลากร นโยบายและแนวทางการดําเนินงานที่ชัดเจนขององคกรจะชวยสงเสริม
ความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพไดเปนอยางดียิ่งเพราะขอบเขตของงานมีความ
ตอเนื่องกันสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น 

มัลลิกา ตนสอน (2544 :18–23) ไดกลาวถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงาน(Work behavior) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับ
คําสั่ง การเขียนรายงาน  เปนตน ไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการ จะประกอบดวยปจจัย
สําคัญ ดังตอไปนี้ 
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 ปจจัยทางประชากร (Demographic factors) เปนการสะทอนความแตกตางระหวางบุคคล
ซ่ึงมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม เชน พื้นฐานทางสังคม เศรษฐกิจ สัญชาติ ระดับการศึกษา อายุ 
เชื้อชาติ และเพศ 
 ความสามารถและทักษะ (Abilities and skills) บุคคลที่ไมมีความสามารถและขาดทักษะ
จะไมสามารถปฏิบัติงานได ถึงแมจะมีแรงจูงใจและความตองการที่จะปฏิบัติงาน ดังนั้นการจัด
บุคคลจึงตองจัดบุคคลที่มีความสามารถและมีทักษะใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงจะตองอาศัยขอมูลจาก
การวิเคราะห 
 การรับรู (Perception) เปนกระบวนการที่บุคคลไดรับการกระตุน การรับรูจะเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลมีการรับรูและแปลความตอส่ิงเรา ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลนั้น ๆ  
 ทัศนคติ (Attitudes) เปนสถานะภายในจิตใจที่เกิดจากความพรอม การเรียนรูและการ
จัดระบบผานประสบการณซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการตอบสนองของบุคคล บางทัศนคติจะมีความ
คงทน แตทัศนคติอาจจะเปลี่ยนแปลงไดตามประสบการณและการเรียนรู อาจกลาวไดวา ทัศนคติ
เปนมุมมองของแตละบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมและเปนพื้นฐานทางอารมณของบุคคลที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
 บุคลิกภาพ (Personality) เปนความรูสึกและพฤติกรรมที่เกิดจากปจจัยดานตาง ๆ เชน 
พันธุกรรมและสภาพแวดลอม ซ่ึงบุคคลอื่นสามารถสังเกตและรับรูได  บุคลิกภาพจะเปน
คุณลักษณะทั่วไปและคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงจะมีความคลายคลึงและแตกตางกัน
โดยสรุป กลาวไดวา การปฏิบัติงานของบุคคล เปนการกระทําที่แสดงออกมาโดยความสามารถและ
ทักษะที่เกิดจากประสบการณและการเรียนรู 
 มิลตัน (Milton. 1984 : p.78) ไดสรุปวา องคประกอบที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ลักษณะงาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจของงาน ความแปลกของงาน ปริมาณงาน 
โอกาสที่จะไดเรียนรูและปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ และงานที่ไดใชความรู ความสามารถ 

เงินเดือน (Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 

การเลื่อนตําแหนงการงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การวิพากษวิจารณการปฏิบัติงาน ความเชื่อถือในผลงาน 

ผลประโยชน (Benefits) หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด 
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 สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน การหยุดงาน 
วัสดุอุปกรณเครื่องใชสํานักงาน บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
 การบังคับบัญชาและการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมี
มนุษยสัมพันธ และทักษะทางบริหารของผูมีนิเทศ 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co-workers) เชน การยกยองนับถือ การไดรับความ
ชวยเหลือ และการมีไมตรีที่ดีตอกัน 
 สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) ไดแก การดูแลใหลูกจาง 
การจายคาจางผลตอบแทน และการบริหารงาน 
 ล็อค (Locke. 1976 : 1319-1321) สรุปองคประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 
 ลักษณะงาน (Work) เปนองคประกอบแรกที่จะทําใหเกิดความพอใจหรือไมนอกจากนี้
ลักษณะงานที่ทาทายทําใหเกิดความสนใจงาน ทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูในสิ่งใหม ๆ จํานวนงาน
หรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล ซ่ึงควบคุมกระบวนการ การพัฒนาสถิติ 
จากการปฏิบัติงานของตนได 
 คาจาง (Pay) เปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะคาจางสามารถนําไปใชเปน
เครื่องมือในการบําบัดความตองการของตน นอกจากนี้คาจางตองยุติธรรม และเทาเทียมกันกับ
ลูกจางประเภทเดียวกันโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคน
คาดหวังวาตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา และมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปน
เกณฑที่ทุกคนยอมรับไดการยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและจากเพื่อนรวมงานเปนสิ่ง
ที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ ผูบริหารควรใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลงดวยดีผลประโยชน (Benefit) ส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการปฏิบัติงาน
หรือคาดหวังวาจะไดรับใหเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลงดวยดี 
 สภาพการทํางาน (Work condition) รวมถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางดานภายภาพ 
เชน สภาพในหองปฏิบัติงาน สถานที่ตั้งองคกร รวมถึงระยะเวลาการปฏิบัติงานและเวลาหยุดพัก 
 หัวหนาหรือผูบริหาร (Leader) ทําใหบุคคลที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจหรือไมหัวหนาที่มี
ทักษะการบริหารมากนอยเพียงใด มีมนุษยสัมพันธ และสามารถในการแกปญหาหรือการให
คําปรึกษา แนะนําไดมากนอยเพียงไร 
 เพื่อนรวมงาน (Co-workers) เปนองคประกอบที่สงเสริมหรือหยุดยั้งแรงจูงใจของบุคคล
ที่มีตอการปฏิบัติงาน 
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 องคกรและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and management) การที่องคกรได
มีการวางแผนนโยบายที่แนนนอนเกี่ยวกับการจายคาจางคาตอบแทน สวัสดิการหรือเกณฑการ
พิจารณาความดี ความชอบ เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูปฏิบัติงานที่นํามาตัดสินใจและทําให
เกิดแรงจูงใจหรือไมในการปฏิบัติงาน 
 สรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจประกอบดวย แรงจูงใจจากภายในเกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคลกับงาน สวนแรงจูงใจภายนอกเกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมของ
งาน หากองคกรเขาใจความตองการที่แทจริงของบุคลากรจะสามารถสรางแรงขับแรงกระตุนเพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมใหกับพนักงานได 
 3.5  กระบวนการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 วุฒิพล สกลเกียรติ ( 2546 : 181-182) ไดสรุปวา วงจรของการเกิดการจูงใจเปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ตราบใดที่ยังมีความตองการ หากความตองการทําใหสภาพทาง
รางกายเกิดความไมสมดุล เมื่อรางกายเกิดความไมสมดุลทําใหมีแรงขับที่จะกําหนดทิศทางเพื่อ
แสดงพฤติกรรมและการกระทําไปสูเปาหมายเพื่อตอบสนองตอความตองการนั้น ๆ เมื่อไปรับการ
ตอบสนองแรงขับก็จะลดลง และเกิดความพึงพอใจ เชน เวลาหิวเกิดน้ํายอยมากระตุนกระเพาะ
อาหาร (แรงขับ) ทําใหตอมแสวงหาอาหาร (ทิศทาง) ทํางาน เมื่ออ่ิมแลวจึงหายหิวเกิดภาวะสมดุล
ในรางกาย  
 สรุปไดวา กระบวนการจูงใจเริ่มตนดวยความตองการการรับรู ความขาดแคลนของ
บุคคล (เชน ตองการความรูในงานที่ทํา มีรายไดสูง เปนตน) ความตองการนี้จะนําไปสูกระบวนการ
คิด และตัดสินใจของบุคคล เพื่อจะตอบสนองความตองการและการกระทําที่ถูกเลือกนั้นทําใหรับ
รางวัลตามที่คาดหมายไว บุคคลนั้นนาจะถูกจูงใจดวยรางวัลอยางเดียวกัน การมีพฤติกรรมอยาง
เดียวกันอีกในอนาคต แตถาการกระทําของบุคคลไมไดรับรางวัลตามที่คาดหมายไว เขาไมนาที่จะมี
พฤติกรรมอยางเดียวกันซ้ําอีก ดังนั้นรางวัลจะเปนกลไกปอนกลับอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลได
ประเมินผลภายหลังพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อพิจารณาการกระทําในอนาคต 
 3.6  ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พยอม วงศสารศรี (2545: 240-241) นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน 2 
ลักษณะ ดังนี้แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive ) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงเกิดจากเจต
คติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคาความพอใจ ความตองการสิ่งตางๆ 
เหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานมองเห็นคุณคาของงาน และของ
องคกรสถานที่ที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว ทําใหเขาเกิดความจงรักภักดีตอองคกร การกระทําตาง ๆ 
ทําใหองคกรไดรับความเจริญเติบโตกาวหนาหรือกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจชวงเวลา
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ของเศรษฐกิจขาลง องคกรจํานวนมากอยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความ
ผูกพันเห็นใจกันและกันระหวางเจาของกิจการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็กๆ นอยๆ 
เพียงเพื่อใหมีรายได ทั้งผูบริหารและลูกนอง ในภาวะดังกลาวพนักงานหลายรายไมทิ้งเจานายและ
ยังเต็มใจปฏิบัติงานในวันหยุดโดยไมมีการจายคาตอบแทน ซ่ึงเปนการแสดงความรูสึก หรือเจตคติ
ที่ดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคกร มิใชเพราะเกรง
จะถูกไลออกหรือไมมีที่ไปก็ถือวาการแสดงออกดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกของบุคคลที่มากระตุนใหเกิด
พฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การไดรับการยอมรับยกยอง 
แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาว
เฉพาะกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การยกยอง การไดรับการยอมรับ ซ่ึง
แรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การที่คนปฏิบัติงานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทน
หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนามองเห็นแลวไดความดีความชอบ 
เปนตน 
 เติมศักดิ์ คทวณิช (2549: 152-153) ไดสรุปวา การศึกษาของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของบุคคลในเรื่องแรงขับและแรงจูงใจวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล โดยสามารถ
จําแนกตามพื้นฐานการเกิด ไดแก 
 1.  แรงขับปฐมภูมิ (Primary drives) หรือแรงขับทางกาย (Physiological drives) 
กลาวคือ เปนแรงขับพื้นฐานที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไมจําเปนตองอาศัยการเรียนรู แรงขับที่
เกิดขึ้นเมื่อรายกายอยูในสภาวะการขาดความสมดุลจนทําใหเกิดความตองการแรงขับดังกลาวจะ
รบกวนรางกายแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตามความตองการนั้น ๆ ทําใหรางกายกลับเขาสู
สภาวะสมดุลดังเดิม สําหรับแรงขับปฐมภูมิหรือแรงขับทางกาย ไดแก แรงขับที่เกิดจากความ
ตองการอาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การขับถายความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน 
หลีกเลี่ยงความเจ็บปวดหรืออันตราย 
 2.  แรงขับทุติยภูมิ (Secondary motives) หรือแรงจูงใจทางสังคม (Social motives) 
เนื่องจากแรงจูงใจประเภทนี้ไมไดเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แตเกิดจากการที่บุคคลเรียนรูจากสังคม
ที่แตกตางกันตั้งแตครอบครัว สถานศึกษา การถายวัฒนธรรม คานิยม ทัศนคติ และความเชื่อมั่น
ใหกับสมาชิก จึงทําใหสังคมเกิดความตองการที่คลายคลึงกันดวย เชน สังคมไทยใหความสําคัญกับ
คนมีเงิน เงินจึงสามารถสรางแรงจูงใจทุติยภูมิใหกับคนไทยในการพยายามทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อให
ไดเงินตอบสนองความปรารถนาของตน สําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงจูงใจทางสังคม สงผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 



33 
 

 3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการ
ที่จะพยายามทํากิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดที่ไดรับมอบหมาย หรือรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี ไมวางงานนั้นจะลําบากหรือประสบปญหาอุปสรรคก็ตาม 
 4.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการที่
จะสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม เพื่อใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยอง เคารพนับถือ และแสดง
ไมตรีจิตตอตนเอง ทั้งนี้เนื่องจากไมตองการที่จะอยูโดดเดี่ยวตามลําพัง 
 5.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน มีความทะเยอะทะยาน รักความกาวหนา แสวงหาตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น 
 6.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Individual motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเนื่องจากแตละคนจะ
มีความตองการสวนตัวที่แตกตางกัน ถึงแมจะมีความตองการในเรื่องเดียวกันก็ตาม เชน ทุกคนมี
แรงขับที่เกิดจากความตองการอาหารหรือมีความหิวเหมือนกัน แตละคนจะมีความตองการ
รับประทานอาหารที่แตกตางกัน เปนตน 
 สรุปไดวา แรงจูงใจจากภายในเกิดขึ้นจากความสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคลกับงาน 
โดยปกติจะถูกประยุกตใชดวยตัวเอง ความรูสึกทางความสําเร็จ ความทาทายและความสามารถที่
ไดมาจากการปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งจะเปนตัวอยางของสิ่งจูงใจภายใน สวนแรงจูงใจภายนอกจะ
เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมของงาน โดยนโยบายของบริษัทจะเปนตัวอยางของสิ่งจูงใจภายนอก 
 
4. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้น อาจขึ้นอยูกับปจจัยหลาย
ประการดวยกัน ดังนั้น เราจึงจําเปนที่จะตองทราบและใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฏีที่
กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและใหแนวคิดไว
จํานวนมาก โดยมีทฤษฏีที่สําคัญ ดังนี้ 
 4.1 ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy Theory) 
 Maslow (สมยศ นาวีการ.  2548 : 298-299) ไดจัดลําดับขั้นตอนความตองการของมนุษย
ไว 5 ขั้นตอน โดยอยูใตสมมติฐานที่วามนุษยที่ความตองการ ไมส้ินสุดตั้งแตเกิดจนตาย เมื่อไดรับ
การตอบสนองความตองการในระดับต่ําแลว จะมีความตองการตอบสนองในระดับที่สูงขึ้นอีก 
ลําดับความตองการดังกลาวมีดังนี้ 
 ความตองการทางรางกาย (Physiological need) เปนความตองการเบื้องตน ของมนุษย ซ่ึง
มี 2 ลักษณะ คือ ความตองการคงไวซ่ึงสภาพเดิมของรางกาย เชน จํานวนน้ํา เกลือ น้ําตาล โปรตีน 
ไขมันนอกจากนั้นยังรวมถึงความตองการเกลือแร ฮอรโมน วิตามิน และสารอื่น ๆ ที่จําเปนตอ
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รางกาย สวนอีกลักษณะหนึ่งคือ ความตองการที่จะแสวงหาอาหารในสิ่งที่รายกายขาดแคลน เชน 
สารเคมีบางอยาง เปนตน ความตองการทางดานรางกายนับเปนสิ่งที่สําคัญ เปนความตองการขั้น
พื้นฐานที่จะชวยค้ําจุนชีวิตโดยตรง  ความตองการทางดานรางกายจะอยูลําดับต่ําที่สุดความตองการ
พื้นฐานมากที่สุดที่ระบุไวโดย Maslowความตองการเหลานี้ หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยา
พื้นฐาน เชน ความตองการปจจัย 4 องคกรจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคลากรที่จะไดรับ
และมีสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด แสงสวางเพียงพอ อุณหภูมิที่สบาย อากาศที่ดี 
เปนตน 
 ความตองการความปลอดภัย (Security need) ความตองการความปลอดภัยจะเกิดขึ้นเมื่อ
ความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยไดแกความมั่นคง 
ความยั่งยืน ความมีเสถียรภาพ ความมีอิสระ เปนตน ทั้งนี้รวมถึงความพยายามในการแสวงหาความ
ปลอดภัยของสังคมโดยสวนรวม เปนตนวา ความสามารถที่จะควบคุมเพื่อที่จะเอาชนะตอสภาวะ
ฉุกเฉินตาง ๆ เชน สภาวะปญหาทางสังคม โรคระบาด อาชญากรรม 
 ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and love needs)ความ
ตองการความรักความเปนเจาของ ความตองการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ ความตองการทางดานรางกายและ
ความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว บุคคลตองการไดรับความรักและความเปน
เจาของโดยการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ความสัมพันธภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ืน 
 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการของบุคคลที่จะ
บรรลุถึงความสําเร็จในสิ่งตาง ๆ ซ่ึงถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได ความ
ตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากความตองการตาง ๆ ที่กลาวมาทุกขั้นนั้นไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการขั้นนี้จะพบความแตกตางระหวางบุคคลไดมากที่สุด เชน ความตองการหรือใฝฝน ใน
การที่จะเปนนักกีฬา ศิลปน หรือเปนนักประดิษฐส่ิงใหม ๆ  
 ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-actualization needs) ถาความตองการ
ลําดับขั้นกอน ๆ ไดทําใหเกิดความพึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพแลว ความตองการเขาใจตนเอง
อยางแทจริงก็จะเกิดขึ้น Maslow อธิบายความตองการเขาใจตนเองอยางแทจริง วาเปนความ
ปรารถนาในทุกสิ่งทุกอยางซึ่งบุคคลสามารถจะไดรับอยางเหมาะสมบุคคลที่ประสบผลสําเร็จในขั้น
สูงสุดนี้จะใชพลังอยางเต็มที่ในสิ่งที่ทาทายความสามารถและศักยภาพของเขาและมีความปรารถนา
ที่จะปรับปรุงตนเอง ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงจะดําเนินไปอยางงายหรือเปนไป
โดยอัตโนมัติ 
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 4.2 ทฤษฏีการจูงใจสองปจจัยของ Herzberg (The Dual –Factors Theory) 
 Herzberg  (หลอ เดชไทย. 2545 : 276–277) ไดสรุปวา องคประกอบที่ทําใหเกิดความ         
พึงพอใจในงาน คือปจจัยจูงใจ (Motivation factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจที่เกี่ยวกับ
งานที่ทํา โดยที่มีปจจัยนี้แลว จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและองคประกอบที่ทําใหเกิดความ
ไมพอใจในงาน มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมของงาน คือ ปจจัยคํ้าจุน  (Hygiene factors) 
ปจจัยนี้ถาขาดไปก็จะทําใหเกิดความไมพอใจในงานซึ่งไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น 
แตมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากขึ้นปองกันไมใหขาดงาน ถาปจจัยนี้ไมมีในงานจะทําให
ขวัญของคนปฏิบัติงานไมดี  
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ (2547 :181) กลาววา ปจจัย จูงใจ เปนปจจัย
ที่ชวยทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในงานประกอบดวยปจจัยซ่ึงมีความสําคัญเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ดังตอไปนี้  
 1.   การไดรับการยอยองชมเชย เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญและมีความสัมพันธอยางใกลชิด
กับคาของคนหรือคาแหงความเปนมนุษยที่มีคุณคามีความหมายทั้งการพูดจาและการงานที่
รับผิดชอบสําเร็จลงดวยดียอมไดรับคํายกยองชมเชยทั้งจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานซึ่งเปน
กําลังใจใหแกบุคคลในองคกร 
 2.   ลักษณะงาน เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญรองลงมาและมีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
งานและการไดรับการยกยองชมเชยนั่นคือ ลักษณะของงานที่มีเกียรติมีศักดิ์ศรี นอกจากนั้นลักษณะ
ของงานบางประเภทจะทาทายความสามารถของมนุษยอีกดวยความรับผิดชอบ เปนปจจัยจูงใจที่
สําคัญรองลงมาจากลักษณะงาน เมื่อมนุษยไดรับมอบหมายงานมาแลวจะเปนโอกาสอันดีที่จะ
พิสูจนคาของความเปนมนุษยวาจะเปนมนุษยที่มีคุณภาพระดับสูง กลาง ต่ําอาจพิสูจนไดทางหนึ่ง
จากความรับผิดชอบเพราะมนุษยที่ไดรับมอบหมายงานนั้นไดรับความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ความมีวินัยตอการปฏิบัติงานอันจะแสดงถึงความรับผิดชอบ ซ่ึงจะไดรับความไววางใจวาเปน ผูที่มี
ความรับผิดชอบสูงแสดงวาไดรับการยกยองชมเชยในความสําเร็จของงานเปนหลักประกันในความ
รับผิดชอบของตนวาจะไดรับมอบหมายงานที่มีเกียรติและมีความหมายโอกาสกาวหนาเปนปจจัยจูง
ใจที่สําคัญรองลงมาจากความรับผิดชอบเพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานตองการไดรับการเลื่อนเงินเดือนเปนพิเศษ 2 ขั้นบอย ๆ ตองการไดรับการเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น ตองการไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่มีอํานาจไดรับการพัฒนา เปนปจจัย
จูงใจที่สําคัญเปนอันดับสุดทายเพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน
กอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนขั้นเพิ่มความรับผิดชอบในหนาที่การงานมนุษยตอง
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ไดรับการพัฒนาโดยการไดรับ การคัดเลือกสนับสนุน ตัวอยางเชน การฝกอบรม การสัมมนา 
การศึกษาตอ เปนตน 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation factors)ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของ
งานโดยตรง ประกอบดวย 6 ประการ 
 1.  การไดรับความสําเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ไดดี เปนองคประกอบที่มีความสําคัญมาก
ที่สุด รูสึกมีความพึงพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้น ทําใหมีกําลังใจทํางานอื่น ๆ ตอไป 
 2.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือยกยองชมเชย แสดงความ
ช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ จากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่น
โดยทั่วไป เมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ มีกําลังใจ 
มีผลในการกระตุนจูงใจใหทํางานไดดียิ่งขึ้น 
 3.  ลักษณะเนื้องานที่ทํา หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปน
งานที่นาเบื่อหนาย เปนงานที่นาสนใจและทาทายในความสามารถเปนงานที่กอใหเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบและมีอํานาจในการรับผิดชอบงานนั้น ๆ อยางอิสระใหโอกาสทํางานไดอยางเต็มที่ให
เกียรติและความไววางใจ 
 5.  ความกาวหนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ หรือ ตําแหนงไปยังอีกแผนก
หนึ่งขององคกร โดยการเปลี่ยนสถานะถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
เรียกวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบ ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ขึ้นเงินเดือนคาจาง
ใหสูงขึ้น จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมกระตุนใหตั้งใจทํางานใหมากขึ้น 
 6.  ความเจริญเติบโต หมายถึง ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโด โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู
ความชํานาญในการทํางานจะเปนการจูงใจใหทํางานใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors)เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมประกอบดวยหลัก 
9 ประการ คือนโยบายองคกรและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารองคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหดําเนินงานไดสําเร็จ รวมทั้งการ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายของ
องคกรจะตองแนชัดโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกร การมีโอกาสได
พัฒนาและไดรับสิ่งใหม ๆ 
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 4.3 ทฤษฏีการจูงใจดวยความคาดหวังของ Vroom   
 Vroomไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลจะประเมินความเปนไป
ไดของผลที่จะเกิดขึ้นแลวจึงดําเนินการปฏิบัติตามที่คาดหวังไว  Vroom (พยอม วงศสารศรี.  2545 : 
233) ไดช้ีใหเห็นวา การจูงใจขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้นทฤษฏีความคาดหวัง
นี้ไดทํานายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่คาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือส่ิงตาง ๆ ตามที่ปรารถนา 
Vroom ใชคําวาValence ในทฤษฏีนี้ หมายถึง ความอยากที่จะทําสิ่งนั้นถามีความอยากมากกวาความ
ไมอยากระดับคาของ Valence เปนบวกแตถาบุคคล มีความรูสึกเฉย ๆ ระดับคาValence จะเปนศูนย 
Vroom เปรียบเทียบวา การกระทําของบุคคลที่ไปสูจุดที่คาดหวังเปนกลไกลสูความสําเร็จซึ่ง
สอดคลองกับ ตะวัน สาดแสง (2548 : 78) อธิบายแนวคิดของความคาดหวังวาจะแบงออกเปน 3 
ประเภท  ไดแก  ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางความพยายามและผลงาน  (Effort 
performance relationship) ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและรางวัลตอบ
แทน (Performance reward relationship) และ ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางเปาหมาย
สวนตัวกับรางวัล (Reward personal goals relationship) และยังอธิบายตออีกวา สวนผสมใน
องคประกอบของความคาดหวังความพยายามและรางวัลข้ึนอยูกับปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือหลาย
ปจจัย ดังตอไปนี้ 
 1. ความทะเยอทะยานสวนตัวที่อยากมีความกาวหนา 
 2. ความทะเยอะทะยานในงานวิชาชีพ เปนแรงเสริมและเปนความปรารถนาประสบ
ผลสําเร็จสูงสุดในอาชีพที่ตนเองไดเลือก 
 3.  สภาพการณที่คาดวาจะไดรับรางวัลตอบแทน 
 4.  ผลงานที่อยูในระดับที่จะไดรับรางวัล 
 5.  การรับรูเปนความเขาใจของแตละบุคคลไมใชเปนการบังคับสั่งการ 
 ทฤษฏีความคาดหวังไดมาจากการศึกษาดานจิตวิทยาของบุคคลในองคกรซึ่งพบวาบุคคล
จะกระทําสิ่งใดก็ตามมักขึ้นอยูกับองคประกอบ 4 ประการคือ 
 1.  ผลตอบแทนที่ไดรับ 
 2.  ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ 
 3.  ผลตอบแทนที่ไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 
 4. โอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังความพอใจเหลานี้จะเพิ่มขึ้นหาก
ไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้นและความพอใจจะลดลงเมื่อไดรับผลการตอบแทนลดลง 
 ประชา ออนรักษา (2542  : 14) ทําการศึกษาในเรื่องนี้เชนกันเพื่อเปนพื้นฐานของการ
ตัดสินใจเลือกการปฏิบัติของบุคคลในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom ได
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เสนอแนวคิดวา การที่บุคคลจะเลือกตัดสินใจสิ่งใดจะตองอาศัยการพิจารณาถึงคุณคาของเปาหมาย 
และการพิจารณาจุดมุงหมายของสิ่งที่คาดหวังเปนกระบวนการในการตัดสินใจของแตละบุคคลใน
การเลือกกระทําหรือไมกระทํา 
 4.4 ทฤษฏี ERG (Existence, Rrelatedness and Growth Theory)  
 Fredmanand Arnold ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีบรรทัดฐานจากแนวคิด
ลําดับขั้นความตองการของ Maslow เปน 3 กลุมคือ 
 1.  ความตองการการดํารงชีวิต 
 2.  ความตองการความสัมพันธ 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา 
 แนวคิดจากทฤษฏีนี้ แมจะเปนการศึกษาจากลําดับขั้นความตองการของ Maslowก็ตาม 
แตก็มีประเด็นสําคัญที่ช้ีใหเห็นถึงความแตกตางกันใน 2 ลักษณะคือ 
 ตามสภาพความเปนจริง ความตองการทั้ง 5 ขั้นของ Maslow สามารถจัดกลุมรวมกันได 
3 ขั้นเทานั้น 
 1.  ความตองการการดํารงชีวิต เปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกาย และความ
ตองการทางสังคมตามทฤษฏีลําดับขั้นความตองการ ซ่ึงหมายถึงความตองการในการยังชีพ ที่พัก
อาศัยรวมทั้ง ความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 
 2.  ความตองการความสัมพันธ มีลักษณะเหมือนกันกับความตองการทางสังคมซึ่งไดแก 
ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา สามารถเปรียบเทียบไดกับความตองการการ
ยอมรับนับถือและความตองการความสําเร็จในชีวิตของ Maslow ซ่ึงหมายถึง ความตองการความ
เจริญ การพัฒนา การแสวงหาโอกาสในการเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกตน ความสามารถที่
จะเอาชนิดอุปสรรคตาง ๆ ที่มีอยูตามทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow เห็นวาบุคคลจะมี
ความตองการที่สูงขึ้นไดนั้น จะตองไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนกอน แตแนวทฤษฏี
นี้มีความยืดหยุนมากกวา คือ บุคคลอาจจะมีความตองการหลาย ๆ อยางพรอมกัน โดยอาจจะมีความ
ตองการในระดับสูงพรอม ๆ กับความตองการในระดับต่ํา ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความ
ตองการที่ไดรับเพื่อนที่จะนําไปสูระดับสูงขึ้นอีกระดับหนึ่ง บุคคลอาจจะมีความคับของใจในความ
พยายามที่จะบรรลุใหถึงระดับนั้น ๆ ลักษณะเชนนี้อาจเปนเหตุใหบุคคลละความพยายามไป
แสวงหาสิ่งตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาก็ได 
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 4.5  ทฤษฏีการจูงใจดวยความเสมอภาคของ Adams 
 ทฤษฏีความเสมอภาคของ Adams (ชนงกรณ กุณฑลบุตร.  2547 : 180) ไดทําการสรุปใน
ลักษณะที่วา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรจะขึ้นกับการรับรูถึงความยุติธรรมที่ตนจะไดจาก  
การทํางาน และผลตอบแทนหากบุคลากรมีความรูสึกวาทํางานมากและไดผลตอบแทนมากก็จะเกิด
แรงจูงใจใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพราะนั่นคือความเสมอภาค ระหวางการทํางานกับ
ผลตอบแทนแตหากพบวาทํางานมากแตไดผลตอบแทนนอยกวาผูอ่ืน จะทําใหลดแรงจูงใจในการที่
จะทํางานเนื่องจากการเกิดความไมเสมอภาคระหวางการทํางานกับผลตอบแทน 
 นักพฤติกรรมองคกรเสนอทฤษฏีความเสมอภาพ (Equity Theory) ไวดังนี้ (สมิหรา จิตตลดากร. 
2546 : 137)  ในการทํางานนั้นคนงานจะทําการเปรียบเทียบระหวางความพยายามของตนกับรางวัลที่ไดรับ
โดยเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ  ที่คลายคลึงกับงานของตนเอง 
 ทฤษฏีความเสมอภาคอยูบนพื้นฐานของขอสมมติฐานวา การจูงใจของบุคคลเกิดจาก
ความปรารถนาที่จะไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในการทํางาน 
 ทฤษฏีความเสมอภาคนี้เปนการมุงเนนความสําคัญของการเปรียบเทียบสถานการณการ
ทํางาน การเปรียบเทียบนั้นคอนขางจะเปนสิ่งที่มีคานิยมเฉพาะบุคคลเขามาเกี่ยวของเมื่อคนรับรูถึง
ความสัมพันธวาเปนความไมเสมอภาคเขาก็จะสนองตอบตอองคกรในทางลบ เชน คนจะลดความ
พยายามในการทํางานลงเมื่อรูสึกวาไดรับคาตอบแทนต่ํา และพยายามเพิ่มผลประโยชนโดยการ
เจรจาตอรอง เปนตน 
 4.6  ทฤษฏีการจูงใจดวยการเสริมแรงของ Skinner   
 Skinner (สงวน สุทธิเลิศอรุณ.  2543 : 327) พบวา ทฤษฏีการเสริมแรงคือ การประยุกต
จากทฤษฏีการเรียนรูของกลุมพฤติกรรมนิยมมาอธิบายเรื่องของการจูงใจบุคคลทฤษฏีการเสริมแรง
หรือการปรับปรุงพฤติกรรมเปนทฤษฏีที่วา พฤติกรรมของมนุษยถือเกณฑความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมหนึ่งกับผลของพฤติกรรมนั้น หรือหมายถึง กระบวนพฤติกรรมของคน ซ่ึงการเรียนรูเกิด
จากประสบการณในอดีต Skinner ไดพัฒนาทฤษฏีนี้และไดนํามาปรับใชเปนเทคนิคการจูงใจทฤษฏี
นี้เรียกวา ทฤษฏีการเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement)  หรือการปรับปรุงพฤติกรรม 
(Behavior modification) ซ่ึงคิดวาแตละบุคคลจะไดรับการจูงใจโดยการออกแบบที่เหมาะสมของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและผลการทํางานจากการกระทําที่ไมเหมาะสมจะทําใหเกิดผลกระทบใน
ดานลบ (Negative reinforcement)  
 กลาวโดยสรุป ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมนุษยมีความหลากหลาย
แตกตางกันถือเปนเรื่องเฉพาะของแตละบุคคล ผูบริหารจึงจําเปนตองหาวิธีสรางแรงจูงใจเพื่อใช
ควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรอันเกิดจากความตองการ พลังกดดัน และความปรารถนาที่จะ
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พยายามตอสู ดิ้นรน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สามารถจะ
เกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติหรืออาจจะเกิดขึ้นจากการเรียนรูของมนุษย การพิจารณาวามนุษยทํางาน
ไดผลลัพธที่มีคุณคาเพียงใดและปฏิบัติงานดีหรือไมถาปฏิบัติงานดีจะจูงใจดวยการเสริมแรงดาน
บวก เชน  การใหรางวัล โบนัส ขึ้นเงินเดือน หรืออาจจะเปนการใหรางวัลโดยการใหคําชมเชยให
การยอมรับ การยกยอง เปนตน แตหากการปฏิบัติงานไมดีไมเปนที่พึงพอใจหรือหากพบวามีการ
กระทําผิดกฎระเบียบขอบังคับขององคกรโดยจะตองถูกลงโทษตามความเหมาะสมของเหตุที่
กระทําความผิด เชน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง เปนตน วิธีการตาง ๆ เหลานี้สงผลตอ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคกรถือเปนตัวแปรสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคกรสามารถ
ดําเนินงานใหลุลวงและประสบความสําเร็จ 
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 5.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเปนความรูสึก สามารถเกิดขึ้นกับบุคคลที่เปนทั้งผูใหและผูรับความพึง
พอใจนั้น มีทั้งความรูสึกในทางบวก และความรูสึกในทางลบ ความรูสึกทั้งสองดานสามารถที่จะ
แสดงออกไดโดยพฤติกรรม หรือคําพูด ดังนั้นความพึงพอใจจึงไดมีนักวิชาการไดแสดงถึงแนวคิด
ในดานตาง ๆ ประกอบดวย 
 วูม (Vroom. 1964 : 90) พบวางานที่เปดโอกาสใหคนไดใชความสามารถและ ความ
ชํานาญ มีผลทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน สวน Schlvss, Amith, and Schloss (1990 : 27) 
กลาววาความพึงพอใจตอการใหบริการเปนผลทางดานจิตวิทยา สรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม ซ่ึงจะทํา
ใหผูใชบริการกลาตัดสินใจเลือกใชบริการ และ Millet ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การใหบริการคือ ความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ โดยพิจารณาจาก
องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้คือ  
 1. ความสามารถในการจัดบริการใหเพียงพอแกความตองการของการรับบริการ 
 2.  ความสามารถในการจัดบริการใหอยางยุติธรรม โดยลักษณะการจัดใหนั้นจะตอง
เปนไปอยางเสมอภาค และเสมอหนาแกผูรับบริการ 
 3.  ความสามารถในการจัดบริการใหตอเนื่อง โดยไมมีการหยุดชะงัก หรือติดขัดในการ
บริการนั้น 
 4.  ความสามารถในการจัดบริการใหอยางรวดเร็ว ทันตอเวลา ตามลักษณะของความ
จําเปนรีบดวนในการบริการ และความตองการของประชาชนในการบริการนั้น ๆ  
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 5.  ความสามารถในการพัฒนาบริการที่จัดให ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพใหมีความ
เจริญกาวหนาตามลักษณะของการบริการนั้น ๆ เร่ือยไป 
 มิลเล็ต (Millet. 1954: 397) ยังกลาววา ความพึงพอใจในบริการ (Satisfactory service) 
หรือความสามารถที่พิจารณาวาการบริการนั้นเปนที่พึงพอใจหรือไม โดยวัดจากการใหบริการอยาง
เทาเทียมกัน (Equitable service) คือ การบริการที่มีความยุติธรรม เสมอภาค และเสมอหนา ไมวา
ผูใชบริการนั้นจะเปนใครการใหบริการรวดเร็วทันตอเวลา (Timely service) คือ การใหบริการตาม
ลักษณะความจําเปนรีบดวนการใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) คือ ความเพียงพอในดาน
สถานที่ บุคลากร และวัสดุอุปกรณตาง ๆการใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) คือ การ
ใหบริการอยางสม่ําเสมอตอเนื่องการใหบริการที่มีความกาวหนา (Progressive service) คือ การ
พัฒนางานบริการทางดานปริมาณและคุณภาพใหมีความเจริญกาวหนาไปเรื่อย ๆ 

5.2  ความหมายของความพึงพอใจ 
กอนที่จะคนหาความพึงพอใจลูกคา เราควรเขาใจความหมายของลูกคาเสียกอน มหาตะ 

คานธี  ปราชญที่มีช่ือเสียงทานไดใหความหมายของลูกคา ไดอยางนาประทับใจ คือ  “ลูกคา คือ
แขกคนสําคัญที่สุดที่ไดมาเยือนเรา ณ สถานที่แหงนี้ เขามิไดมาเพื่อพึ่งพิงเรา แตเราตางหากที่ตอง
พึ่งพาอาศัยเขา”หากทุกคนในองคกรยึดถือนิยามดังกลาวเปนคติในการปฏิบัติงานแลว แนนอนวา
การปฏิบัติตอลูกคายอมเปนไปตามที่พึงประสงค แตหากปฏิบัติตรงกันขาม การบริการลูกคาที่ดี
ยอมไมเกิดขึ้น ความพึงพอใจลูกคายอมถดถอยเปนธรรมดา 

เฟรนช (French.  1964 : 25) ไดใหความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยใหความสําคัญ
ตอลักษณะงานและสภาพงาน โดยใหความเห็นวา สภาพงานที่ดีที่มีการแบงงานจะทําใหคนเกิด
ความพอใจในการทําได เพราะลักษณะงานที่ดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคล
สามารถปรับปรุงบุคลิกภาพของคนใหเขากับสภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกได 

คอตเลอร (Kotler. 1997 : 40) กลาววา ความพึงพอใจของลูกคาเปนระดับความรูสึกของ
บุคคลที่เปนผลมาจากการเปรียบเทียบระหวางผลที่ไดรับ หรือประสิทธิภาพการทํางานของ
ผลิตภัณฑตามที่เห็นหรือที่เขาใจกับความคาดหวังของบุคคล เชนเดียวกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และ
คณะ (2546 : 28) ไดใหความหมายความพึงพอใจคือ ความสามารถของผลิตภัณฑที่จะสามารถสราง
ความพอใจใหกับลูกคาเปาหมาย  ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกมีความสุข ตื่นเตน ดี
ใจ  เมื่อผูบริโภคบรรลุจุดมุงหมายหรือความตองการ ความพึงพอใจวาเปนกระบวนการที่ซํ้าซอนไม
สามารถระบุไดอยางชัดเจนในแตละครั้ง ที่ลูกคาพึงพอใจมีสาเหตุมาจากปจจัยใดเปนปจจัยหลัก 
ในทางตรงกันขามถาลูกคาไมพอใจก็ไมอาจจะระบุสาเหตุที่แนชัดไดเชนกัน  
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 จากความหมายที่กลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดี
ของบุคคล หรือภาวะทางอารมณ ความรูสึกทางบวกของบุคคลที่เปนผลมาจากการเปรียบเทียบสิ่งที่
คาดหวังไว กับสิ่งที่ไดรับจริงจากลักษณะของการใหบริการ   ซ่ึงมักเกิดจากการไดรับการ
ตอบสนองตามที่ตนตองการ ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีตอส่ิงนั้น ตรงขามกันหากความตองการของตน
ไมไดรับการตอบสนอง ความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู
และความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ดีความพึงพอใจของแตละบุคคลไม
มีวันสิ้นสุด เปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม บุคคลจึงมีโอกาสที่จะไมพึง
พอใจในสิ่งที่เคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้นผูบริหารจําเปนตองสํารวจตรวจสอบความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติ ใหสอดคลองกับความตองการของลูกคาตลอดไป ทั้งนี้เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย
ขององคกรหรือหนวยงานที่ตั้งไว 
 ซ่ึงเปนเรื่องยากที่จะวัดความพึงพอใจลูกคาไดจากคําถามเพียงคําถามเดียว องคกรจํานวน
มากพยายามตรวจวัดความพึงพอใจลูกคาจากคําถามเพียงไมกี่คําถาม แลวนํามาหาคาเฉลี่ย  และ
พยายามทําเปนขอมูลอนุกรมเวลาดูการเปลี่ยนแปลง โดยหวังวาผลจะคงที่หรือเพิ่มขึ้น  แตวิธีการ
เชนนี้จะทําใหองคกรเรียนรูลูกคาจากการสํารวจไดนอย หรือไดประโยชนจาการสํารวจจํากัดใน
มุมมองของผูบริหาร  การรับรูวาลูกคามีความพึงพอใจ  มากขึ้นหรือลดลงไมกอใหเกิดประโยชน
อันใด หากการสํารวจนั้นมิไดแนะนําวาควรทําอยางไรเพื่อเพิ่มความพึงพอใจลูกคา แทจริงแลว
ผูบริหารตองการคําแนะนํา หรือวิธีปรับปรุงเพื่อเพิ่มความพึงพอใจลูกคาจากการสํารวจดวย 
 5.3  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจเปนพื้นฐานของมนุษย หากคนเรามีความรูสึกพึงพอใจในสิ่งที่ตนมีอยูอาจ
นํามาซึ่งความพอเพียง แตถาหากไมมีความพึงพอใจ ก็จะเกิดความตองการอยากมีอยากได สําหรับ
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจนั้น ไดมีนักวิชาการไดทําการศึกษา วิจัย คนควา เกี่ยวกับความพึง
พอใจ โดยไดศึกษาจากปจจัย และตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และมีผลตอพฤติกรรมความพึงพอใจ
มนุษย ดังเชน 

เชลลีย (Shelley. 1994 : 350) ไดสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยแบงความรูสึก
ของมนุษยเปนสองชนิดคือ ความรูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ ความรูสึกในทางบวก
เปนความรูสึกที่เมื่อเกิดขึ้นแลวทําใหเกิดความสุข สวนความรูสึกทางลบเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นแลว
ทําใหเกิดความไมสบายใจ  ความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอนซึ่งสามารถทําใหเกิดความรูสึกใน
ทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีก ความสัมพันธของความรูสึกทั้งสองชนิดนี้เรียกวา ระบบความพึงพอใจ  
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วูม(Vroom. 1965 : 6) กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานปจจัยทั้งสอง ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) 
ซ่ึงปจจัยจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น อัน
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายในเปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวก และการจูงใจอยาง
แทจริงซึ่งมี 5 ประการ ไดแก  

ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง เมื่อบุคคลทํางานเสร็จสิ้นแลวประสบ
ความสําเร็จยอมเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากบุคคลทั้ง
ภายในหนวยงานที่เกี่ยวของ และภายนอกหนวยงานดวย เชน การไดรับคําชมเชยยกยอง หรือการ
แสดงความยินดีเมื่อไดทํางานดังกลาว 

ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง งานที่มีความนาสนใจ ทาทาย เปนงานที่สามารถ
กระทําไดใหเสร็จสิ้นเพียงผูเดียว 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหเปนผูมีอํานาจ และความรับผิดชอบตองานนั้นอยางเต็มที่ 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เชน อาจมีการไดรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น มีโอกาสใน
การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากภายใน และภายนอกหนวยงานไดมากขึ้น มีโอกาสพัฒนาตนเองได
มากขึ้น 

สวนปจจัยค้ําจุนนั้นเปนปจจัยที่ไมใชส่ิงจูงใจ แตเปนปจจัยที่จะค้ําจุนใหบุคคลมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีอยูตลอดเวลา ปจจัยคํ้าจุนนี้เปนสิ่งจําเปนเพราะถาไมมี
ปจจัยเหลานี้ หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงานก็จะทําใหบุคลากรใน
หนวยงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยคํ้าจุนมีดังนี้คือ (Herzberg F. 1996 : 14) 
เงินเดือน หรือคาตอบแทน โอกาสเจริญกาวหนา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธ
กับผูรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สถานภาพ การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพความเปนอยู และความปลอดภัยในการทํางาน 

เฮอรซเบิรก (Herzberg.  1996 :197-198) กลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ หรือ
ทฤษฎีสองปจจัย ไดสรุปความพึงพอใจในการทํางานและความไมพึงพอใจในที่ทํางาน ไมไดมี
สาเหตุจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตจะมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุมที่ Herzberg เรียกวา ส่ิงที่ทําให
เกิดความพึงพอใจ (ปจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ (ปจจัยค้ําจุน) 
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 การวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในงานบริการเปนการวิจัยที่มีเปาหมายเพื่อการนําผลการวิจัย
ไปปรับปรุง ดังนั้นจําเปนตองทราบถึงสาเหตุที่แทจริงที่กอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
เพื่อจะไดนําไปแกไขปญหา ปรับปรุงงานใหตรงกับความรูสึก ความตองการของผูรับบริการอยาง
แทจริง 
 นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีของความตองการของ McClelland’s Need Theory เปนอีกหนึ่ง
ทฤษฎีที่มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ ซ่ึงไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 3 
ประการ คือ (McClelland, 1985 : 143-145) 
 ความตองการดานความสําเร็จ (Need for achievement) ในสิ่งที่ตนมุงหวัง   โดยบุคคลจะ
มีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จได โดยที่เห็นวางานนั้นไมยากลําบากเกินไปกวา
ความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทําได และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจากความสําเร็จ
ในงานนั้น ๆ ดวย 
 ความตองการทางดานสังคม (Need for affiliation) ความตองการที่จะรวมมือกัน การมี
ความผูกพันในทางบวกตอกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป เชนการชอบพอกัน 
 ความตองการทางดานอํานาจ (Need for power) ตองการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เชน 
การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากการแสดง
ความตองการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชนการใหขอคิดเห็นขอเสนอแนะ การใชอํานาจในการ
บังคับบัญชา และการใชอิทธิพลในการลงโทษ  
 ทฤษฎีของ McClelland แสดงใหเห็นวาประการหนึ่งที่สําคัญตอการใหบริการคือ ความ
แตกตางของบุคคลที่ใหบริการ ซ่ึงปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจสามารถพิจารณาไดจาก
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการของการใหบริการสาธารณะ โดยความพึงพอใจเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยทําให
งานประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเปนงานที่เกี่ยวกับการใหบริการ นอกจากผูบริการจะ
ดําเนินการใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลว ยังจําเปนตองดําเนินการที่จะทําใหผูมา
ใชบริการเกิดความพึงพอใจดวย เพราะความเจริญกาวหนาของงานบริการปจจัยที่สําคัญประการ
หนึ่งที่เปนตัวบงชี้คือ จํานวนผูมาใชบริการ ดังนั้นผูบริการที่ชาญฉลาดจึงควรอยางยิ่งที่จะศึกษาให
ลึกซึ้งถึงปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งผูปฏิบัติงานและผูมาใช
บริการ เพื่อที่จะไดใชแนวทางในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด 
 จากทฤษฎีที่กลาวมาขางตนพบวา ความพึงพอใจของมนุษยไมวาจะเปนความพึงพอใจใน
ทางบวกหรือทางลบ จะถูกแสดงออกมาตอเมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตนเองตองการ
หรือที่เรียกวา ส่ิงเรา ดังเชน ความตองการความรัก ความตองการความปลอดภัย ความตองการการ
ยอมรับจากสังคม  
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6. แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
 6.1  แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
 ชรินพร งามกมล (2549 : 138) ไดใหความหมายไววา คาจางหมายถึง เงินที่นายจางและ
ลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง  
 คาจางเปนแหลงรายไดที่สําคัญของแรงงานซึ่งแรงงานไดนํามาใชจายในการเลี้ยงชีพแก
ตนเองและครอบครัวสวนในแงของนายจางคาจางถือไดวาเปนสวนประกอบที่สําคัญของตนทุนการ
ผลิตของสินคาและบริการนักเศรษฐศาสตรไดพยายามทําการศึกษาถึงปจจัยตางๆที่ถูกนํามาใชเปน
เกณฑในการกําหนดอัตราคาจางและไดตั้งเปนทฤษฏีคาจางเพื่อใชอธิบายถึงสาเหตุในการกําหนด
อัตราคาจางวามีปจจัยอะไรบางที่มีอิทธิพลในการกําหนดคาจางเนื่องจากนักเศรษฐศาสตรสํานัก
ตางๆไดทําการศึกษาวิจัยและตั้งทฤษฏีคาจางไวมากมายซึ่งในที่นี้จะกลาวเพียงบางทฤษฏีที่มี
ความสําคัญเทานั้น(กชกร รพีกาญจน.  2549 : 22) 
 สวัสดิการ หมายถึงคาตอบแทนใด ๆ ก็ตามที่องคการหนึ่ง ๆ จายใหแกบุคลากรของตน 
นอกเหนือไปจากคาจางและเงินเดือนที่ไดรับประจําอยูแลว อาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรืออาจ
มิใชตัวเงินก็ได ทั้งนี้เพื่อชวยสงเสริมใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานไดผลดียิ่งขึ้น หรือเพื่อประโยชน
อ่ืนๆ ขององคการ  
 สุรางครัตน วศินารมณ (2540 : 68-71) ไดอธิบายความหมายของคําวา สวัสดิการ โดย
สรุปไดเปน 3 ระดับดังนี้ คือ 
 ระดับสังคม คําวาสวัสดิการคนงาน สวัสดิการแรงงานและสวัสดิการอุตสาหกรรม
หมายถึง บริการหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดขึ้นสําหรับลูกจางและคนงานดวยความสมัครใจของ
นายจาง หรือโดยองคกรลูกจาง กลุมอาสาสมัคร เพื่อความกินดีอยูดี ซ่ึงบริการตาง ๆ ที่จัดใหมีขึ้นนี้
อาจจัดขึ้นในสถานประกอบการหรือบริเวณใกลเคียงกับที่ทํางานก็ได 

ระดับองคกร สวัสดิการแรงงาน หมายถึง 
 1. สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากร โดยอาจจัดใหอยูในรูปของตัว
เงิน นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นที่หนวยงานจัดให เพื่อเปนการคุมครอง 
หรือใหความชวยเหลือเมื่อลูกจางเจ็บปวย ประสบอุบัติเหตุ ออกจากงาน เกษียณอายุงาน  
 2. เงินหรือประโยชนที่คนงานไดรับเพิ่มจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่มซึ่ง
ตามปกติไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมทํางาน เงินชวยเหลือเมื่อเกิดภัยพิบัติ และบริการที่จัด
ใหแกคนทํางาน เพื่อใหไดรับความสะดวกสบายสําหรับการครองชีพ 
 3. ผลประโยชนตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งที่พนักงานไดเพิ่มเติมจากคาตอบแทน
พื้นฐาน ไดแก ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ คือ ผลประโยชนที่สามารถตีคาเปนตัวเงินได เชน                       
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คารักษาพยาบาล เงินสะสม สวนประโยชนทางดานจิตวิทยา ไดแก การมีสภาพแวดลอมการทํางาน
ที่ดีและเหมาะสม มีช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม และมีหัวหนางานที่ดี 
 4. ส่ิงที่จูงใจที่จะรักษาคนงานใหทํางานกับองคกรตอไป การจูงใจในที่นี้ รวมถึงการจูง
ใจคนงานใหมยินดีทํางานให โดยฝายบริหารถือวาเปนความจําเปน เพราะทราบดีวาลูกจางไม
สามารถจัดการกันเองได ซ่ึงถือวาเปนการสรางขวัญและทัศนคติที่ดีใหแกคนงาน ทําใหไดมาซึ่ง
ความรวมมือของคนงาน และบริการที่จัดใหมีขึ้นมานี้ จะตองเปนการจัดใหที่ไมเกี่ยวของโดยตรง
กับผลปฏิบัติงานของคนงาน แตควนเนนที่การเพิ่มขวัญ การสรางความจงรักภักดี เพื่อลดการเขา
ออกงาน การขาดงานและการแทรกแซงของรัฐ 
 5. ผลตอบแทนในรูปของนายจางจัดใหลูกจาง เพื่อความสะดวกสบาย หรือเพื่อการกิน
ดีอยูดีของลูกจาง ซ่ึงโดยทั่วไปเขาใจกันวาสวัสดิการเปนขอตกลงกันระหวางนายจางและลูกจาง 
และหรือเปนที่นายจางจัดให เพื่ออํานวยความสะดวก และเพื่อเปนการบํารุงขวัญใหกําลังใจแก
ลูกจาง จนเกิดเปนพันธะสัญญาวา คือสวนหนึ่งของสภาพการจางงาน 
 6. การดูแลความเปนอยูของลูกจาง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหลูกจางมีภาวการณเปนอยูที่
ดีตามอัตภาพ มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณมีความปลอดภัยในการทํางาน และมีความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต สวัสดิการเปนสิ่งที่นอกเหนือจากคาจาง เปนสิ่งที่นายจางไดรับสวัสดิการก็เพราะถือวา
ลูกจาง คือ สมาชิกขององคกรมาตรการสําคัญและจําเปนที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของ
คนงาน สวัสดิการจะชวยสรางขวัญและกําลังใจ สรางความจงรักภักดีตอองคการ และลดปญหาขอ
ขัดแยง 
 สวัสดิการในทัศนะของนายจาง คือ คาตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน ถือวา
เปนความรับผิดชอบของนายจาง รัฐบาลและสหภาพแรงงานและที่สําคัญ คือ สวัสดิการเปนตนทุน
การผลิตนายจาง ในทัศนะของลูกจาง สวัสดิการแรงงาน คือ คาตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง 
เงินเดือน เปนประโยชนของลูกจางที่สวนหนึ่งกฎหมายขอบังคับใหนายจางตองปฏิบัติ นอกจากนี้
ยังเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเจรจาตอรอง และเปนความรับผิดชอบของทั้งสองฝาย คือ รัฐ นายจาง
และลูกจางที่ตองรวมมือกันจัดสวัสดิการ 
 สวัสดิการอาจมองไดวาเปนผลประโยชนตอบแทนในการทํางานที่นายจางจัดใหแก
ลูกจางนอกเหนือจากเงินเดือน โดยกําหนดใหในรูปที่เปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน 
 สวัสดิการแรงงานเปนภาวะของการมีสุขภาพดี หรือเปนสภาวะที่นายจางจัดใหเพื่อความ
สะดวกสบาย หรือการกินดีอยูดีของลูกจาง สวัสดิการแรงงานถือวาเปนภาระทางศีลธรรม ของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน รวมทั้งเปนสวนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคล 
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 ระดับกิจกรรม คําวาสวัสดิการแรงงาน มีความหมายเปนโปรแกรมบริการ“Service 
program” ที่จัดใหแกลูกจางโดยขึ้นอยูกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงอาจเปนโปรแกรมที่จัด
ขึ้นโดยเกี่ยวของกับสภาพการทํางานทั้งหมด 
 ภิญโญ  สาธร (2546 : 387) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ    
ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุดพักงาน
ช่ัวคราว และในระหวางพนจากหนาที่ไปแลว เพื่อบํารุงขวัญบุคลากรไดทํางานอยางสบายใจมีความ
พอใจกับงานและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินหรือใหเปนบริการความ
สะดวกตาง ๆ ก็ไดแตจะตองเปนพิเศษ เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติสวัสดิการที่หนวยงาน
จัดใหอาจเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัยและความสะดวกสบายตาง ๆ การศึกษาหรือขาวสาร
ประกอบความรู ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอน หรือสันทนาการ การใหคําปรึกษาเมื่อ       
มีปญหาทั้งในดานสวนตัว ครอบครัว และการใหผลประโยชนหรือความแนใจที่เกี่ยวกับชุมชนหรือ
สังคมทั่วไป 
 สุดาศิริ  เฮงพูลธนา (2546 : 48-49) ไดใหความหมายวาสวัสดิการ หมายถึง สภาพการที่
บุคคลหรือชุมชนมีการกินดีอยูดี มีความเจริญรุงเรื่องหรือความสมบูรณสุข หรืออาจหมายถึงสิ่งที่
นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกหรือความกินดีอยูดีของลูกจาง 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2548 :112) ไดใหความหมายไววา สวัสดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เพื่อใหคนงานไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหคนงานมีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอน ในการดํารงชีวิตหรือใหไดรับประโยชน
อ่ืน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมีขวัญและกําลังใจ
ที่ดี มีความพอใจในงาน มีความรักงานและเต็มใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพ 
 สรุปไดวา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
บุคลากรสวัสดิการของหนวยงาน เพื่อเปนการใหกําลังใจและบํารุงขวัญบุคลากรใหตั้งใจทํางาน
อยางเต็มความสามารถและเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ใหบุคลากรไดทํางานอยาง
สบายใจมีความพอใจในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนิน
ชีวิต รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจสวัสดิการใหเปนตัวเงิน หรือใหสวนที่ไมเปนตัวเงินก็ได 
ความสําคัญและความจําเปนของการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 สุรพล  ปธานวนิช (2552 : 18) กลาววาสวัสดิการถือเปนคาตอบแทนการทํางานที่มี
วัตถุประสงคคอนขางลึกซึ้งกวาคาจางเงินเดือน กลาวคือ คาจาง เงินเดือน เปนคาตอบแทนการ
ทํางานที่เนนในแงเศรษฐกิจในขณะที่สวัสดิการเปนคาตอบแทนการทํางานที่นอกจากจะมีสวน
ในทางเศรษฐกิจ แลวยังมุงหวังผลลัพธในแงสังคมและจิตใจดวย ดังนั้น ในบางครั้งจึงมีผูเรียก
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สวัสดิการวา “ผลประโยชนเกื้อกูล” การที่บุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานในหนวยงาน
แหงใดนั้นปจจัยที่มักจะตองคํานึงถึงประการหนึ่งก็คือ  หนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงาน
มากพอที่เขาจะใชชีวิตการทํางานไดเพียงไร ในภาวะที่ไมมีทางเลือกเปนอยางอื่น เขาอาจจะ
ตัดสินใจเขาทํางานอยางฉับพลันจนแลดูเหมือนกับวาเรื่องนี้  มิใชขอที่นาตําหนิ ทั้งนี้เพราะชีวิตการ
ทํางานมีระยะเวลาครึ่งหนึ่งของอายุขัย จึงเปนธรรมดาที่บุคคลตองแสวงหาที่ที่จะใหความสุขบาง
ตามสมควรใชเพียงแตเทานี้ไม การทํางานยังมีความสัมพันธกับการใชชีวิตในดานอื่นดวย แมแต
การสนทนากับสมาชิกครบครัว หรือในหมูมิตรสหายก็มักหลีกไมพนที่จะพูดถึงเรื่องนี้ หาก
หนวยงานที่เขาสังกัดอยูใหความสุขกายสบายใจไดแลว  เขาก็จะกลาวถึงดวยความรักความภาคภูมิ 
ดังนั้น สวัสดิการ จึงเปนสิ่งที่มีผลตอการกินดีอยูดี และศักดิ์ศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย 
 6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสวัสดิการ 
 วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 มนทพร  ภูตระกูล (2552 : 32) ไดใหความเห็นวาการจัดสวัสดิการ เปนการประมูลคนใน
ตลาดแรงงาน ถาหนวยใดมีสวัสดิการดียอมสามารถดึงคนมาสูระบบบริหารงานบุคคลไดมากนั้น 
ยอมหมายถึง โอกาสที่จะเลือกคนที่มีความสามารถใหรวมงานกับองคการไดมากขึ้น นอกจากนั้น 
ยังเปนการสรางความมั่นคงใหแกองคการ เมื่อบุคคลไดรับสวัสดิการดี มีความมั่นคงในการทํางาน 
ยอมลดอัตราการลาออก องคการไมจําเปนจะตองลงทุนพัฒนาคนใหมขึ้นมาอีก 
 เสนาะ   ติเยาว (2545 : 228-229) ไดสรุปวัตถุประสงค ไววา การจัดสวัสดิการนั้นมี
วัตถุประสงคเพื่อลดอัตราการลาออก และจูงใจใหคนทํางาน เพื่อใหบุคลากรไดพักผอน มีขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการทํางาน 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 392) ไดสรุปวัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไวดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
 2.  เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในหนวยงาน 
 3.  เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
 4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานใหสูงขึ้น 
 5.  เพื่อทําใหงานของหนวยงานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 6.  เพื่อปองกันปญหาขัดแยง ทําใหขาดความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน 
 7.  เพื่อลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากรในหนวยงาน 
 8.  เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานอุทิศเวลาแรงงานในการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 9.  เพื่อยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน 
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 10.  เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 11. เพื่อลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 12.  เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 
 13.  เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตของบุคลาการใหอยูในสภาพปกติ 
 หลักในการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 ภิญโญ  สาธร (2547: 387-389) กลาววา การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรควรคํานึงถึงผล
ของสวัสดิการที่จะยอนกลับมาสูหนวยงานเปนสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ถาบุคลากรรับแตประโยชนและบริการโดยไมตอบสนองหนวยงานในดานการปรับปรุงคุณภาพของ
การทํางานใหดีขึ้น สวัสดิการที่จัดบริการใหก็ไรความหมาย หนวยงานเสียเงินลงทุนสูญเปลา ดังนั้น 
การที่จะใหการจัดสวัสดิการบรรลุเปาหมายและเกิดผลดีทั้งแกบุคคลในหนวยงานและองคการหรือ
หนวยงานอยางแทจริงจําเปนที่จะตองมีหลักการและ เกณฑในการจัดสวัสดิการ ดังตอไปนี้ 
 1.  หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะตองใหแกบุคลากรโดยคํานึงถึงความเทา
เทียมกันใหมากที่สุด อยาใหมีการใชอภิสิทธิ์ในดานรับสวัสดิการ 
 2.  หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงประโยชนที่ไดรับใหคุมคาในการจัด
และเมื่อดําเนินการไปแลวจะไดผลทั้งทางหนวยงานและสวนตัวตรงตามเปาหมาย 
 3.  หลักแหงความจูงใจ  การจัดสวัสดิการจะตองเปนสิ่งที่มีแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจมี
แนวโนมที่จะกระทําหรือทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงานใหทวี
มากขึ้น 
 4.  หลักแหงการตอบสนองความตองการจัดสวัสดิการตองคํานึงวาสิ่งที่จัดเอื้ออํานวย
ความสะดวกเพื่อเกื้อกูลแกสมาชิกนั้น ตรงตามความตองการของสมาชิกหรือไม ถาจัดไปโดยไม
คํานึงถึงความตองการ มักจะไมเกิดประโยชนอะไร 
 5.  หลักแหงประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงวาไดผลดีที่สุด เกิดประโยชน
มากที่สุด ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับบริการทั้งการจัดคุณภาพและปริมาณ 
 6.  หลักแหงการประหยัด  การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรคํานึงถึงหลักของความ
ส้ินเปลือง ถาหากทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอยจะเสียประโยชน
มากกวาไดผล 
 7.  หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนั้น การจัดสวัสดิการเรื่องใดถาไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจไมควรจะกระทํา 
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 8.  หลักแหงความสะดวก การจัดสวัสดิการ ถาจะใหไดผลดีตองมีระบบ ระเบียบ 
รูปแบบในการจัด ซ่ึงเปนการเอื้ออํานวยความสะดวกคลองตัวไมติดขัด ไมชักชาเสียเวลาในการรับ
บริการจากสวัสดิการที่จัด 
 9.  หลักแหงงบประมาณในการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงงบประมาณในการจัดสู
โครงการ เร่ืองใดที่จะเปนประโยชน เกื้อกูลแกบุคลากร มีทุนดําเนินการหมุนเวียน หรือใหแลวสูญ
เปลาหมดไป มีงบประมาณสนับสนุนเพียงพอหรือไม 
 10.  หลักแหงความยุติธรรม การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของบุคลากรใน
โรงเรียน ไมมีใครไดรับเหลื่อมลํ้าต่ําสูงกวากัน ควรจะถือหลักความยุติธรรมในการจัดโครงการใน
ทุกกรณีไป 
 11.  หลักการของการจัดสวัสดิการตองไมมีลักษณะเปนการ “สงเคราะหเกื้อกูลแบบบิดา
กับบุตร” การจัดสวัสดิการ ถือวาการบริการประเภทตาง ๆ จะตองเปนความเห็นชอบของผูรับสวน
ใหญ การที่องคการจะเปนผูผูกขาดยอมเปนสิ่งลาสมัยเสียแลว การจัดสวัสดิการในประเทศที่พัฒนา
แลวนั้น ถือวาสมาชิกจะตองมีสวนเห็นดีเห็นชอบดวย ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจใน
วัตถุประสงค ใหความรวมมือและไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากสวัสดิการที่จัดขึ้น 
 สรุปไดวา การจัดสวัสดิการสําหรับบุคคลในองคการนั้น จะตองคํานึงถึงความจําเปน 
ความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการนั้น จะตองสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เหมาะกับ
งบประมาณของหนวยงาน ใหบริการอยางยุติธรรม จัดใหทั่วถึง และตัดใหบุคลากรในหนวยงาน
เกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2544 : 306) ไดแบงประเภทของการบริการสวัสดิการออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
 ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความ
มั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแกบุคลากร
เหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงานไมวาจะเปนการลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บทุพพลภาพ 
หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพพลภาพ การตรวจสุขภาพ การ
กูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาอาหาร ทํางานลวงเวลา เปนตน 
 ดานนันทนาการ ไดแก ประโยชนและบริการที่องคการใหบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหบุคลากรขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจเปนการชวยลดความตึงเครียดจาก
การปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานั้นไดมีกิจกรรมทางสังคมตาง ๆ รวมกัน 
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จะไดเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคการตอไป เชน 
การจัดการแขงขันกีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสรเปนตน 
 ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่งอํานวย
ความสะดวกสบายตางๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงบริการมีหลายรูปแบบและบาง
รูปแบบมีลักษณะเปนบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการ
รถรับสง บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา เปนตน 
 
7.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วิชชาญ  ทองผุด (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสภาพและความตองการดานสวัสดิการ
ภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ 
ดานความสะดวกสบาย ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และดานเศรษฐกิจ 
จํานวน 392 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการจัดสวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน โดยเฉลี่ยมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย และสวัสดิการ
ภายในดานความสะดวกสบายมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ความตองการดานความ
สะดวกสบายมากที่สุด 
 พงษสวัสดิ์  วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากร ในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจูง
ใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญโดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจใน
ระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั้ง 3 
ตําแหนงมีคาเฉล่ียความพึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกรพบวาความแตกตาง
ของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
ในสวนของ ชางผูควบคุมงานพบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาดองคการมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 ในสวนของคนงานไมพบ
ความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง พบวามีความพึง
พอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05   
 สาริณี โตอรุณ (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน แรงจูงใจในการทํางานความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีดังนี้ 1) หัวหนางานมี
คานิยมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง สวนความพึง
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พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2) คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน คานิยมในการทํางานดาน
สุนทรีย ดานการกระตุนใหใชปญญา ดานวิถีชีวิต และดานความหลากหลายของงานสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขต
กรุงเทพมหานครไดรอยละ 57.5   
 สุพิณดาคิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานความผูกพันตอองคการ และ
ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางาน แตกตางกัน จะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน  3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกันจะมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  4) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน  5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แตความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชนขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 7) ตัวแปร
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการมีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 2   
 เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว
แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณาพบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิงบวก
ทั้งหมด คือการรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม     การรับรู
ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตนตอ
องคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนกับ
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ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวาตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปนหาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการและศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือองคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตางๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอควรมีการสงเสริมและ
พัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่องควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่องคานิยมใน
การทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแกลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ใหแกลูกจางตอไป   
 วราวุธ  ขุนทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี ผลการวิจัยพบวา
1) พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี 
มีความเครียดทางรางกาย ทางอารมณ ทางพฤติกรรม อยูในระดับเล็กนอยและ 2) ปจจัยการทํางาน
มีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .001 ไดแก 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน ลักษณะ
งานและปริมาณงาน ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน 
 มาริสสา  ทรงพระ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 2) พนักงานที่มี 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน 3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และ 4) พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 
ดาน คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
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สัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภูมิใจในองคการ แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง(2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัทฮิตาชิเฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัดจากการศึกษาพบวากลุม
ตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอยมีผลความพึงพอใจตอปจจัย
ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลาง มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลางมีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมากมีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกรอยู
ในระดับนอย  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมสถานภาพที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมรายไดที่แตกตางกัน
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อารีรัตน เข็มเพ็ชร (2547:บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถาน
ประกอบการจากการศึกษากลุมตัวอยางเพศชายรอยละ 2.20 เพศหญิงรอยละ 2.10ม อายุต่ํากวา 25 ป 
อายุ 25 ปขึ้นไป ประเภทการจางรายวันประเภทการจางรายเดือนอายุการทํางานต่ํากวา 1 ปอายุการ
ทํางาน 1-3 ปและอายุการทํางาน 3 ปขึ้นไปขนาดสถานประกอบการขนาดกลางขนาดสถาน
ประกอบการขนาดใหญผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการ
จําแนกตามเพศพบวาเพศชายจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยสวนเพศหญิงจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยจําแนกตามอายุพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนกตาม
อายุต่ํากวา 25 ปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย
อายุ 25 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย
จําแนกตามประเภทการจางพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนก
ตามประเภทการจางรายวันจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยสวนประเภทการจางรายเดือนไปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถาน
ประกอบการรวมอยูในระดับนอยจําแนกตามอายุการทํางานพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับ
ในสถานประกอบการจําแนกตามอายุการทํางานต่ํากวา 1 ป จะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ
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ในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยอายุการทํางาน 1-3 ปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่
ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยสวนอายุการทํางาน 3 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจตอ
สวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการอยูในระดับนอยจําแนกตามขนาดอุตสาหกรรมพบวาระดับ
ทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนกตามขนาดอุตสาหกรรมจะมีความพึงพอใจ
ตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยสวนขนาดอุตสาหกรรมขนาดใหญ
จะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย 
 ดวงประทีป เทียมทิพย (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เวเบอร เลซ กรุป เวเบอร เลซไทยแลนด จํากัดมีความมุงหมายเพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานบริษัทเวเบอร เลซ กรุป เว
เบอร เลซ ไทยแลนด จํากัด โดยจําแนกตามเพศ ประสบการณในการทํางานและสถานภาพการ
สมรสกลุมตัวอยางที่ใชในครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัท เวเบอรเลซ กรุป เวเบอร เลซ ไทยแลนด 
จํากัด จํานวน 80 คนเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ และมาตรสวนประมาณคา 5 
ระดับสถิติที่ใช ไดแก รอยละและคาคะแนนเฉลี่ยผลการศึกษาคนควาพบวากลุมตัวอยางมีความ
พึงพอใจตอสวัสดิการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เรียงลําดับคาคะแนนเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย ดังนี ้สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานความสะดวกสบายและดาน
เศรษฐกิจกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของบริษัทในแตละดานดังนี้ดานสุขภาพ
อนามัย กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานในระดับสูงดานการศึกษากลุมตัวอยางมี
ความพึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในการทํางานในระดับปานกลางดานความสะดวกสบายกลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจตอการบริการในการจัดทําเอกสารในระดับปานกลางและดานเศรษฐกิจ 
กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนในระดับปานกลาง 
 มนัสนันท มาลากุล ณ อยุธยา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอ
สวัสดิการที่ไดรับ กรณีศึกษา : บริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดสจํากัด (มหาชน)กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ไดแกพนักงานของบริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน จําแนกตามเพศ 
อายุระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานและรายไดเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
ไดแก แบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา 5 ระดับ แบบเลือกตอบเพียงขอเดียว และ
ขอเสนอแนะสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละและคาคะแนนเฉลี่ยจากผลการศึกษา
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานบริษัทไทยเพรซิ
เดนทฟูดสจํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยรวม 2.63 กลุมตัวอยางเพศชายและเพศ
หญิงโดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางอายุไมเกิน 25 คิดเปน 2.46 26-35 ป คิดเปน 
2.55, 36-45 ป คิดเปน 2.72, 46-55 ป คิดเปน 3.04 กลุมตัวอยางระดับการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา 
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คิดเปน 2.45 ปริญญาตรี คิดเปน 2.53 อ่ืนๆ คิดเปน 2.72 กลุมตัวอยางสถานภาพโสด, สมรส, หมาย/
หยาราง โดยรวมอยูในระดับปานกลางกลุมตัวอยางอายุการทํางานนอยกวา 1 ป, 1-5 ป, 6-9ป, 10 ป
ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางรายได 5,000-10,000, 10,001-20,000, 20,001-
30,000, 30,001ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 เมธี  ศาสตรสาระ  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดาน
สวัสดิการของพนักงานบริษัท นิโปร(ประเทศไทย) จํากัดไดศึกษาพบวาปจจัยในการทํางานของ
พนักงานสวนใหญ มีเหตุผลในการทํางานของพนักงานคือใกลบาน  การเขามาทํางานของพนักงาน
คือสมัครเอง  การเดินทางมาทํางานของพนักงานคือรถบริษัท  เวลาทํางานของพนักงานคือชวงเวลา 
7.30-19.30 น.หรือ 19.30-7.30 น. และ จํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาของพนักงานคือ61 - 80 
ช่ัวโมง ระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับนอยเมื่อ
วิเคราะหเปนรายดาน พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางดานสุขภาพอนามัยและ ดานสันทนา
การ  สวนดานเศรษฐกิจ และ ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร มีความพึงพอใจในระดับนอย
พนักงานที่มีอายุการศึกษารายไดตอเดือนและอายุงานตางกันมีระดับความพึงพอใจตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05พนักงานที่มีเวลาทํางานตางกันมีระดับความพึงพอใจตางกัน 

 จรินทร  เสือโต  (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดาน
สวัสดิการของพนักงานบริษัทเรเซอรการไฟฟา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิงมีอายุระหวาง 26 – 35 ปมีสถานภาพสมรสคือสมรสแลวหรืออยูดวยกันมีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตนมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  6,000 – 8,000 บาทมีอายุงาน 1-2 ปและทํางานอยูใน
แผนกปม&เชื่อม แผนกพันคอยล และแผนกประกอบปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญมี
เหตุผลในการเลือกเขาทํางาน  ในบริษัทนี้เพราะมีสวัสดิการดีเขามาทํางานโดยมีบุคคลแนะนําใชรถ
มอเตอรไซดในการเดินทางมาทํางานเวลาการทํางานของพนักงานอยูในชวง 08.00 – 20.00 น.หรือ 
20.00 -08.00 น.  และมีจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาจํานวน   61-80 ช่ัวโมงพนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมดานเศรษฐกิจดานสุขภาพอนามัยและดานสันทนาการอยูใน
ระดับปานกลางสวนดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรพนักงานมีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยพนักงานที่มีเพศและสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการ
โดยรวมไมแตกตางกันสวนพนักงานที่มีอายุการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีวิธีการเขามาทํางานในบริษัทแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการไม
แตกตางกันสวนพนักงานที่มีเหตุผลในการเลือกเขาทํางานวิธีการเดินทางมาทํางานเวลาการทํางาน
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และจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการ
ของไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ซ่ึงประกอบไปดวยสวัสดิการดานเศรษฐกิจสวัสดิการดานสุขภาพ
อนามัยสวัสดิการดานสันทนาการ และสวัสดิการดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรปจจัยเหลานี้
ถือวาเปนสวนหนึ่งของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของไทยเรยอน จํากัด (มหาชน)  


