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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของบริษัทไทยเรยอน จํากัด 
(มหาชน)ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปน
แนวทางสําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ซ่ึงไดสรุปเนื้อหาสาระสําคัญและเปนประโยชนตองานวิจัย
ที่เกี่ยวของ ดังลําดับตอไปนี้ 
 
  1.    ความรูเกี่ยวกับบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
  1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.3 โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.4 การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 2. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.5 กระบวนการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.6  ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  4.1 ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
  4.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
  4.3 ทฤษฏีการจูงใจดวยความคาดหวังของ Vroom   
  4.4 ทฤษฏี ERG 
  4.5 ทฤษฏีการจูงใจดวยความเสมอภาคของ Adams 
  4.6 ทฤษฏีการจูงใจดวยการเสริมแรงของ Skinner   
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 5.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  5.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  5.2 ความหมายของความพึงพอใจ 
  5.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 6.  แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
  6.1 แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
  6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสวัสดิการ 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.   ความรูเก่ียวกับบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 1.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 ในป พ.ศ. 2516 กลุมอุตสาหกรรมเบอรลาแหงประเทศอินเดีย ไดยื่นความจํานงเพื่อขอรับ
การสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน โดยรวมกับผูลงทุนภายในประเทศ
บริษัท  ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2518 มีสํานักงานใหญ ตั้งอยูที่ 160-161 
อาคารมหาทุนพลาซา ถนนเพลินจิต กรุงเทพมหานครโรงงานตั้งอยู เลขที่ 36 หมู 2 ตําบลโพสะ 
อําเภอเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ดวยเนื้อที่ประมาณ 102 ไร โดยเปนการลงทุนของนักลงทุน
ชาวอินเดียในชื่อวา กลุมอุตสาหกรรมอดิตยาเบอรลาแหงประเทศอินเดีย 
 
 บริษัทในเครืออดิตยาเบอรลา 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) นับเปนบริษัทลําดับที่ 2 ในเครือของกลุม
อุตสาหกรรมเบอรลา โดยไดรับความรวมมือทางเทคโนโลยีจากบริษัทการซิมอินดัสทรี จํากัด 
ประเทศอินเดีย เร่ิมผลิตเสนใยประดิษฐออกจําหนายในป พ.ศ. 2519 โดยในระยะแรกมีกําลังการ
ผลิตประมาณ 9,000 ตันตอป ปจจุบันมีกําลังการผลิตประมาณ 78,000 ตันตอป 
 บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ดําเนินธุรกิจเปนผูผลิตและจําหนายเสนใยประดิษฐ   
เรยอน ซ่ึงเปนวัตถุดิบหลักของอุตสาหกรรมปนดายและทอผาแตเพียงผูเดียวในประเทศไทย และ
สามารถผลิตเกลือโซเดียมซัลเฟตซึ่งเปนผลพลอยได ดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย จดทะเบียนเปน
บริษัทจํากัด เมื่อป พ.ศ. 2517 และเปนบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในป 
พ.ศ. 2527 ดวยความกาวลํ้าทันสมัยเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยทุกขั้นตอนของกรรมวิธีการผลิต
ขบวนการผลิตทุกขั้นตอนควบคุมดวยระบบคอมพิวเตอร เพื่อควบคุมใหทุกกระบวนการเปนไป
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะสงผลใหไดผลิตภัณฑที ่มีคุณภาพสูง และไดรับ
มาตรฐานอยางสมบูรณแบบ ทั้งนี ้ผลผลิตทั้งหมดสามารถตอบสนองความตองการของตลาด
ภายในประเทศ และตลาดตางประเทศ อาทิ เอเชียตะวันออกเฉียงใต อินเดีย ปากีสถาน อิหราน จีน 
และประเทศแถบยุโรปไดอยางทั ่วถึง ผลิตภัณฑของบริษัทฯ  ออกจําหนายในตลาดภายใต
เครื่องหมายการคา “Birla Cellulose”  ซึ่งผลิตภัณฑชนิดนี้นําไปใชเปนวัตถุดิบอยางแพรหลายใน
อุตสาหกรรม ส่ิงทอ แพรภัณฑ  เสื้อผาและเครื่องนุงหม 
 ดวยความมุงมั่นที่จะพัฒนาระบบการรักษาคุณภาพอยางเครงครัด ภายใตการรวมมือรวม
ใจของบุคลากรทุกคนปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด 781 คน ทําใหบริษัทฯ ประสบความสําเร็จในดาน
คุณภาพตาง ๆ ในป พ.ศ. 2537 ไดรับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรม ISO 9002 และไดพัฒนา
เปนเวอรช่ัน2000 ในป พ.ศ. 2546 ในขณะที่เกลือโซเดียมซัลเฟตก็ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 
ในป พ.ศ. 2545 และในป พ.ศ. 2546 บริษัทฯ ยังไดรับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรม ISO 
14000 ในป พ.ศ. 2547 บริษัทไดรับรางวัล TPM Consistency Award รวมทั้งรางวัลระดับประเทศ
และนานาชาติอีกมากมาย 
 1.2 การบริหารจัดการของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 วิสัยทัศน เปนผูผลิตและจําหนายเสนใยประดิษฐเรยอนที่ไดรับความไววางใจทั่วโลกดวย
ผลิตภัณฑซ่ึงเปนเลิศทั้งดานคุณภาพและการใหบริการ 
 ภารกิจ สรางความสามารถในการแขงขันอยางตอเนื่องโดย  
 1. การปรับปรุงและพัฒนาทางเทคโนโลยี  
 2. การสรางระบบงานที่สมบูรณแบบ การพัฒนาบุคลากร  
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 3. สรางความสามารถในการผลิตโดย ขยายขอบเขตการผลิตใหหลากหลายสําหรับ
อุตสาหกรรมสิ่งทอและอนามัยภัณฑ และผลิตสินคาตามขอกําหนดที่ลูกคาตองการ  
 4. ปรับปรุงระบบการจัดการดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 
 เปาหมาย ป พ.ศ. 2548 - 2550 
 1. ผลิตเสนใยประดิษฐเรยอน    305 ตัน/วัน 
 2. มีสวนแบงในตลาดอุตสาหกรรมอนามัยภณัฑ 50 ตัน/วัน 
 3. แยกโซเดียมซัลเฟตกลับจากกระบวนการผลิต 77 % 
 4. แยกคารบอนไดซัลไฟดกลับจากกระบวนการผลิต 45 % 
 5. ประสบอนัตรายจากการทํางาน   ศูนย 
 6. ไดรับการรับรองตามมาตรฐาน ISO 14001 และ 9001:2000 ธันวาคม พ.ศ. 2546 
 7. ไดรับรางวัล “การดําเนินกิจกรรมทีพีเอ็มตอเนื่อง”  พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 
 8. ไดรับรางวัล “เปนผูผลิตระดับโลก” ของประธานกรรมการกลุมอุตสาหกรรม เบอรลา
พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 
 9. สรางภาพลักษณของบริษัทฯ ใหเปนที่รูจักในสังคมยิ่งขึ้น 
 นโยบาย คุณภาพและสิ่งแวดลอม บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน)  ผูผลิต เสนใย
ประดิษฐเรยอน รายแรกในประเทศไทย มีความมุงมั่นที่จะ 
 1. ปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO 9001 : 2000 เพื่อทําให ระบบการจัดการ คุณภาพ มีการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 2. ปรับปรุงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ความสามารถของพนักงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน การควบคุมการผลิต คุณภาพของสินคา และการสงมอบที่ทันเวลา  เพื่อความ  พึงพอใจ
ของลูกคา 
 3. ปฏิบัติตามขอกําหนดของ ISO 14001 : 1996 เพื่อทําให ระบบการจัดการ ส่ิงแวดลอม มี
การปรับปรุงอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  
 4. รักษาทรัพยากรธรรมชาติ บําบัด และควบคุมมลภาวะทางอากาศ ทางน้ํา และทาง
พื้นดินที่เกิดขึ้นในขณะทําการผลิตสินคา อยางตอเนื่อง ซ่ึงสอดคลองกับขอกฎหมาย และขอกําหนด
เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ 
 นโยบายนี้ สามารถเปดเผยตอหนวยงานและสาธารณชนที่สนใจ และมีการทบทวนเปน
ประจํา เพื่อการปรับปรุงตามความเหมาะสมอยางตอเนื่อง และไดประกาศใหพนักงานทุกคนใน
องคกรทราบ เพื่อใหพนักงานตระหนักตอ คุณภาพและสิ่งแวดลอม 
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 นโยบายความปลอดภัย บริษัทฯ ตองการใหมีและรักษาไวซ่ึงความปลอดภัยตอชีวิต 
ทรัพยสินและสุขภาพอนามัยที่ดีของพนักงาน โดยจะดําเนินการและสงเสริมการวางแผน ออกแบบ 
จัดหาปฏิบัติการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ เครื่องจักรเครื่องมือและพัฒนาพนักงานเพื่อปองกันและ
ระงับความสูญเสีย และบริษัทฯ ถือวานโยบายนี้เปนความรับผิดชอบของพนักงานทุกคนทุกระดับ 
ที่จะตองใหความรวมมือในการปฏิบัติตนปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความปลอดภัยแกตนเองและเพื่อน
รวมงานตลอดไป 
 การเปนผูผลิตชั้นนําระดับโลก (World class manufacturing : WCM) 8 แนวทาง 
 1.  การกําจัดการสูญเปลา 
 2.  การดูแลรักษาพื้นที่การทํางาน 5ส. 
 3.  การบริหารการผลิตแบบทันเวลา 
 4.  การบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนรวม 
 5.   ความคาดหวังของลูกคาภายใน และภายนอก 
 6.   ระบบจัดการมาตรฐานสินคา และบริการ 
 7.  การติดตอประสานงาน ทีมงานและการพัฒนาฝมือ 
 8.  ระบบขอมูลขาวสาร เทคโนโลยีและระบบการเงิน 
 การบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนรวม (Total productive maintenance : TPM) 
เปาหมาย เครื่องจักรขัดของเปนศูนย ของเสียเปนศูนย และอุบัติเหตุเปนศูนย 
 
 1.3  โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางองคกรของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 
ที่มา : บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน).  2548 : 14 

MAINTENANCE ADMINISTRATIVE PRODUCTION 

TRC. PRESIDENT 

SR.VICE PRESIDENT 
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 ในการบริหารงานของบริษัทฯ แบงการบริหารงานออกเปน 3 ฝาย คือ ฝายสํานักงาน ฝายผลิต 
และฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง ประกอบดวย 
 1. ฝายสํานักงาน ประกอบดวย หนวยงาน Head office, Account, Warehouse, Store, EDP., 
Human resource, Secretariet office, TPM. H/Q  
 2.  ฝายผลิต ประกอบดวย หนวยงาน Laboratory, Viscose process, Auxiliary process, 
Ancillary process, Spinning process 
 3. ฝายวิศวกรรมและซอมบํารุง ประกอบดวย หนวยงาน 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  การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก                       
การบริหารงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง โดยมี
วิสัยทัศน ภารกิจ โครงสรางหนวยงาน กิจกรรมหลักดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
 1. วิสัยทัศน ทรัพยากรมนุษยที่เปนเลิศ 
 2. ภารกิจ สรางทรัพยากรมนุษยใหเปนคนเกงและคนดี 
 3. โครงสรางหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  โครงสรางหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

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

MANAGER 
Human Resource Development  (HRD) 

ASSISTANT 
Superintendent (HRD) 

OFFICER (HRD) 

CLERK 
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 4. กิจกรรมหลักดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) มีกิจกรรมหลักดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การฝกอบรม (Training) กิจกรรมกลุมคุณภาพ (Quality 
circle activity : QC) กิจกรรม 5 ส (5 S Activity) กิจกรรมชมรมคุณภาพชีวิต (Quality of  life club) 
และกิจกรรมขอเสนอแนะ (Kaizen suggestion system : KSS) 
 5. กระบวนการฝกอบรมของบริษัท 
 การฝกอบรมของบริษัท ไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) มีกระบวนการฝกอบรมใหกับ
พนักงานทุกระดับ โดยเริ่มตั้งแตการปฐมนิเทศพนักงานใหม การอบรมเพื่อแนะนํางานสําหรับ
พนักงานใหม เล่ือนตําแหนงหรือโยกยาย และการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ ซึ่งมีการ
อบรมในระหวางทํางานหรือในหองเรียนการสัมมนาการชมนิทรรศการการเยี่ยมชมโรงงานและ
การอบรมในเหตุการณจริง 
 กระบวนการฝกอบรมเริ่มตนจากการหาความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานแตละ
ตําแหนงงาน โดยมีหัวหนางานประสานกับฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยรับผิดชอบและกําหนดเปน
ความจําเปนในการฝกอบรมจากนั้นจึงทําการกําหนดความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานเปน
รายบุคคล โดยระบุรายช่ือบุคคลที่จะตองเขาอบรมในแตละวิชาเพื่อพัฒนาความรูความสามารถของ
พนักงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคกรทั้งในดานการบริหารและเทคโนโลยีเพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานในการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทเพิ่ม
ศักยภาพของพนักงานเพื่อการผลิตสินคาที่มีคุณภาพและรักษาสิ่งแวดลอมใหอยูในสภาพดีรวมทั้ง
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณธรรมใหกับพนักงานโดยแบงเนื้อหารายวิชาออกเปน 7 ดาน คือ  
 1. ดานเทคนิคการทํางาน 
 2. ดานการบริหารจัดการ 
 3. ดานการบริหารแบบมีสวนรวม 
 4. ดานคอมพิวเตอร 
 5. ดานคุณภาพชีวิต  
 6. ดานความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม  
 7. ดานภาษา 
 หลังจากนั้น จึงวางแผนการฝกอบรมประจําปและดําเนินการฝกอบรมตามแผนที่กําหนด
ไวรูปแบบการฝกอบรมจะมี 3 ลักษณะคือ  
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 1. การฝกอบรมภายในโดยวิทยากรภายในบริษัทเปนการฝกอบรมโดยวิทยากรภายใน
ของบริษัทที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณเฉพาะดานในเนื้อหาที่จะฝกอบรมซึ่งจะชวย
ใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจเนื้อหาไดงายและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
 2. การฝกอบรมภายในโดยวิทยากรภายนอกเปนการฝกอบรมโดยเชิญวิทยากรภายนอก
มาอบรมใหพนักงานของบริษัทเพื่อแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณหรือมุมมองอื่นๆ
นอกเหนือจากที่เคยไดรับจากวิทยากรภายใน โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ 
   2.1 วิทยากรภายนอกจากองคกรหรือสถาบันฝกอบรมตาง ๆโดยทางบริษัทจะเชิญ
วิทยากรผูที่มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆมาฝกอบรมใหกับพนักงานที่มีความจําเปนตอง
ไดรับการเรียนรูในเรื่องนั้นและมีจํานวนมากพอสมควรซึ่งการอบรมรูปแบบนี้จะเนนทางดานการ
บริหารจัดการดานการบรหิารแบบมีสวนรวมและดานคุณภาพชีวิต  
  2.2 วิทยากรจากบริษัทผูผลิตและจําหนายสินคาซึ่งเปนผูจําหนายอุปกรณเครื่องมือ
และเทคโนโลยีตางๆ ใหกับบริษัทรูปแบบนี้จึงเนนการฝกอบรมดานเทคนิคการทํางานเปนหลัก 
 3. การฝกอบรมภายนอกเปนการฝกอบรมโดยสงพนักงานหรือกลุมพนักงานที่มีความ
จําเปนตองฝกอบรมไปฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมภายนอกซึ่งเปนเนื้อหาหรือเปนสาขาวิชาที่
บริษัทไมสามารถจัดขึ้นไดเองโดยบริษัทจะเปนผูพิจารณาผานหัวหนางานสงพนักงานไปอบรม 
 
2.  สวัสดิแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนดเปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปน
ส่ิงจําเปนพื้นฐานสําหรับลูกจางในสถานประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไปตองมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง สวัสดิการกําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจางโดยใน
ประกาศฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการ
ตองจัดใหมีโดยสรุป ดังนี้ 
 1. ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ําและหองสวมอันถูกตองตาม
สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 
 2. นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไป  ตอง
มีปจจัยในการปฐมพยาบาล สถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยในการปฐมพยาบาลแลว
ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้ 
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  2.1 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตสองรอยคนขึ้นไป ตองจัดใหมีหอง
รักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียงและเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  
พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน และแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาลเปนครั้งคราว 
  2.2 ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมีสถานพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขสองเตียงและเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  พยาบาลไว
ประจําอยางนอยสองคน  แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลาที่กําหนดใน
เวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมงและยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสง
สถานพยาบาล โรงพยาบาลหรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งที่นายจางไดตกลงไวเพื่อใหการรักษาพยาบาล
ลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 
 อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการจัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการพ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ืองกําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแต วันที่ 25 กันยายน 2548 เปนตน
ไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ขอ ดังนี้  
 ขอ 1 ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวา
หนึ่งที่สําหรับลูกจางไมเกินสี่สิบคนและเพิ่มขึ้นในอัตราสวนหนึ่งที่สําหรับลูกจางทุก ๆ ส่ีสิบคน
เศษของสี่สิบคนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปนสี่สิบคนหองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวน ที่
กําหนดในกฎหมายวาดวยการควบคุมอาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของและมีการดูแลรักษาความ
สะอาดใหอยูในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวันใหนายจางจัดใหมีหองน้ําและหองสวมแยก
สําหรับลูกจางชายและลูกจางหญิงและในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการใหนายจางจัดใหมีหองน้ํา
และหองสวมสําหรับคนพิการแยกไวโดยเฉพาะ 
 ขอ 2 ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและ
การรักษาพยาบาล  สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแตสิบคนขึ้นไปตองจัดใหมีเวชภัณฑและยา
เพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกัน
ตั้งแตสองรอยคนขึ้นไปตองจัดใหมี เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล
พรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียงเวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวตามความจําเปนและ
เพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยาง
นอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางานแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลา
ทํางานสถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแตหนึ่งพันคนขึ้นไปตองจัดใหมี 
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เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล  หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่ง
เตียงเวชภัณฑและยานอกจากที่ระบุไวตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาลเบื้องตน  
พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคนตลอดเวลาทํางาน แพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวาสัปดาหละสองครั้งและเมื่อ
รวมเวลาแลวตองไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนํา
ลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษาพยาบาลไดโดยพลัน 
 ขอ 3 นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาลที่
เปดบริการตลอดยี่สิบสี่ ช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจางสงเขารับการ
รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดใหมีแพทยไดโดยตองไดรับอนุญาตจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 
 การสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจางของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 
คนขึ้นไปตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝาย
ลูกจางอยางนอยหาคนโดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกําหนดและในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมี
คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่
เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม พระราชบัญญัตินี้ 
 เจตนารมณของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯเปนการสงเสริมระบบทวิภาคีเพื่อเปด
โอกาสใหลูกจางไดมีการหารือกับนายจางในการจัดสวัสดิการอื่นๆซึ่งนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนดไดอยางเหมาะสมแกสถานประกอบกิจการและเปนสวัสดิการที่ลูกจางเองก็ตองการ มิใช
นายจางจัดการแตฝายเดียวแตไมเปนที่สนใจของลูกจาง การที่เปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความ
ตองการและไดรับฟงความคิดเห็นขอมูลจากนายจางวาสามารถจัดสวัสดิการที่เสนอไดหรือไม  เปน
การสงเสริมการแรงงานสัมพันธและยุติปญหาขอเรียกรองขอพิพาทแรงงานแตเบื้องตน ทั้งนี้
คณะกรรมการฯ ดังกลาวกฎหมายไดกําหนดหนาที่ไว (มาตรา 97) ดังนี้ 
 1. รวมหารือกับนายจางจัดสวัสดิการแกลูกจาง 
 2. ใหคําปรึกษาและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง 
 3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
 4. เสนอขอคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจางตอ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
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 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอด
ความตองการดานสวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบ และรวมปรึกษาหารือใหขอเสนอแนะ
ตลอดจนตรวจสอบดูแล การจัดสวัสดิการ ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะ กฎหมาย (มาตรา 
98) ยังไดกําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งหรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร 
 การที่กฎหมายกําหนดไวเชนวานั้นเทากับเปนการสงเสริมสนับสนุนและดําเนินการใหมี
การจัดสวัสดิการแรงงาน ขึ้นในสถานประกอบกิจการซึ่งหากสถานประกอบกิจการใด ไม
ดําเนินการจะมีบทลงโทษทั้งจําคุกและปรับนอกเหนือจากกิจกรรมดังกลาวกองสวัสดิการแรงงาน
ยังเปนฝายจัดสวัสดิการแรงงานใหแกผูใชแรงงานโดยใชงบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐบาล 2 กิจกรรมดวยกัน คือ 
 1. การจัดตั้งศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภโดยท่ีศูนย
ดังกลาวเกิดจากพระราชดําริ ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารีที่มีพระประสงค
ใหมีการดูแลบุตรของผูใชแรงงานในเขตที่มีสถานประกอบกิจการมากเพื่อบิดา มารดาจะสามารถ
ทํางานไดโดยไมมีความเปนหวงกังวลในเรื่องการเลี้ยงดูบุตรกอนวัยเรียนของตน ซ่ึงปจจุบันมีการ
จัดตั้งศูนย เด็กเล็กลักษณะนี้ ขึ้น 2 ศูนยและสามารถใหการดูแลเด็กเล็กที่เปนบุตรของ ผูใชแรงงาน
ประมาณ 1,300 คนทั้งนี้โดยไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผูใช
แรงงานที่เปนบิดา มารดาของเด็กสมทบอีกสวนหนึ่ง การดําเนินงานของศูนย ทั้ง 2 แหงอยูภายใต
การกํากับ ดูแลของ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงานและมูลนิธิสิรินธร
ราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ 
 2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผูใชแรงงานเปนการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให
ผูใชแรงงานกูโดยผานสหกรณออมทรัพยในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจทั้งนี้เพื่อเปนทุน
หมุนเวียนในการพัฒนารายไดแกผูใชแรงงานและเพื่อการออมทรัพยและปลดเปลื้องหนี้สินของ
ผูใชแรงงานโดยผานสหกรณออมทรัพยซ่ึงกองทุนเพื่อผูใชแรงงานจะใหกูไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 
อัตรารอยละ 2.25 
 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย นอกเหนือจากการดําเนินการดังกลาวการสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดยังเปนการที่เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการ    เพื่อ
แนะนํารูปแบบของสวัสดิการตางๆที่กฎหมายไมไดกําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมี
ความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไปตามความตองการของลูกจางไดสวัสดิการนอกเหนือ
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กฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปนทางเลือกสําหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม
แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ ดังนี้ 
 1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจางคือการสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางานการ
จัดตั้งโรงเรียนในโรงงานการอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางานการจัด
ใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ  
 2. สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพคือการจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือสหกรณ
รานคา การใหเงินชวยเหลือตาง ๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ การจัดชุดทํางานการจัด
หอพัก การจัดใหมีรถรับ-สงเงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน และคาเขากะ 
 3. สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจางคือสหกรณออมทรัพยและกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ 
 4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจางคือการจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของ
ลูกจางการชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจางและ
การประกันชีวิตใหกับลูกจาง 
 5. สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคตคือเงินบําเหน็จ เงินรางวัลทํางานนาน     
ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท กองทุนฌาปนกิจและเงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
 6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยคือการจัดทัศนศึกษาการแขงขันกีฬาการ
จัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงานและการใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาองคกรสิ่งสําคัญคือจําเปนตองเขาใจถึงความตองการที่แทจริงของบุคลากรซึ่ง
แรงจูงใจเปนเทคนิควิธีการที่สําคัญประการหนึ่งที่นํามาใชในการทํางานและปฏิบัติงาน สามารถ
นํามาเปนเครื่องมือปรับใชกับบุคคลใหเกิดความเหมาะสม โดยจะมุงเนนถึงสิ่งที่ทุกคนมีความ
ตองการมากที่สุดเพราะแตละบุคคลมีความตองการแตกตางกัน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจจึงเปน
ปจจัยที่ชวยผลักดันใหการบริหารงานและการปฏิบัติงานในองคกรสามารถดําเนินไปไดอยาง
ราบร่ืนมากยิ่งขึ้น หนาที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรคือ ความพยายามแสวงหา
วิธีการตาง  ๆ เพื่อใช โนมนาวจิตใจของบุคลากรและชักจูงใหเกิดความรู สึกคลอยตามใน
ขณะเดียวกันบุคลากรก็จะเกิดแรงพลังมุงมั่นทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของตนเองดวย
เชนเดียวกัน ในทางตรงกันขามหากบุคคลในหนวยงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวจะสงผล
กระทบตอความสําเร็จของงาน คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน การลาออกจากงาน ดวยเหตุนี้
จึงศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจของมนุษยเพื่อใหเขาใจธรรมชาติ ความตองการ



19 
 

ของมนุษยใหถองแทอันจะเปนประโยชนใน การนํามาพิจารณาตอบสนองแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตอไป 
 3.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 แนวคิดของกลุมมนุษยนิยมในเรื่องแรงจูงใจ คลายคลึงกับแนวคิดกลุมพุทธินิยม
โดยเฉพาะในเรื่องแรงจูงใจภายในซึ่งเปนความตองการที่มีติดตัวมนุษยมาตั้งแตเกิด มนุษยมี
แนวโนมที่ตองการไปสูความเขาใจตนเองอยางถองแท ไมแสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการ
ทางดานรางกายเทานั้น เพราะเมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว บุคคล
ยังคงถูกจูงใจใหแสดงพฤติกรรมตอไปเพื่อเติมเต็มศักยภาพของตน ฉะนั้นเมื่อตองการจูงใจบุคคล
ใหเกิดการเรียนรูจึงควรตองสงเสริมทรัพยากรภายในของบุคคล ไดแก ความรู  ความสามารถ การ
ยอมรับในตนเองเปนตัวของตัวเอง และการเขาใจตนเองอยางถองแท แนวคิดแรงจูงใจจึงเนนเรื่อง
ความเปนอิสระของบุคคลทางเลือก  การตัดสินใจดวยตนเอง  และความพยายามเพื่อความ
เจริญเติบโตของบุคคล (วุฒิพล สกลเกียรติ.  2546 : 178) 
 แรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดการกระทํา เพื่อใหเขาสูเปาหมายที่เขาตองการ ซ่ึงเปนสิ่ง
สําคัญที่จะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตองการ ตลอดชวงเวลาที่ผานมาไดมีผูสนใจศึกษาการจูง
ใจเพื่อใชงานดานตาง ๆ เชน การบริหาร การสอน และการพัฒนา เปนตน ทําใหมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายของการจูงใจหรือแรงจูงใจ (Motivation) ไวดังนี้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541 : 95) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องทัศนคติของ
บุคคลนั้น ๆ ที่มีตอการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงบุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงก็จะมี
ทัศนคติในทางบวกกับงานที่ตนปฏิบัติอยู ในทางกลับกันบุคคลที่เกิดความไมพึงพอใจในงานกับ
งานที่ตนเองปฏิบัติอยู และมีทัศนคติในทางลบซึ่งอาจมองไดจากการวัดทัศนคติโดยรวม หรือ
สามารถวัดไดจากแรงจูงใจในงานที่มุงเฉพาะสวนสําคัญ เชน งานที่ไดรับมอบหมายความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน หรือ ผลตอบ แทนที่ไดรับ และสามารถเปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว มีการ
พัฒนาไปเรื่อย ๆ หรือไมมีความพอใจในงานแลวก็จะทําใหทัศนคติที่มีตอความพอใจในการ
ปฏิบัติงานกลับลดลงได ซ่ึงกอใหเกิดเปนความเชื่อในงานที่ปฏิบัติอยู กลาวคือ สภาพแวดลอม
ภายนอกของแตละบุคคลมีผลทางออมตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ดวย 
 อํานวย แสงสวาง (2542 : 88) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนการแสดง
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในทางบวกที่มีตอผูรวมงาน และองคกรไดแก การแสดง
ความยินดีช่ืนชม การคิดสรางสรรค การรวมมือรวมแรงรวมใจ การมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
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 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542 : 187) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึง สภาวะ
ของการมีอารมณที่ดีเกิดขึ้นจากการประเมินเหตุการณ ซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกชอบดวยความยินดีทั้ง
รางกายและจิตใจ ทําใหมีความปลาบปลื้ม 
 ธงชัย ยมจินดา และคณะ (2544 : 41-42) กลาววา มีนักวิชาการไดใหความหมายหรือคํา
จํากัดความของการจูงใจ ที่มักจะรวมเอาคําเหลานี้เขาไวดวยกัน ไดแก ความปรารถนา ความ
ตองการ ความประสงค ความมุงหมาย เปาหมาย ความจําเปน แรงขับ แรงจูงใจ ส่ิงจูงใจ โดยทั่วไป
แรงจูงใจตรงกันคําภาษาอังกฤษวา Motive ตรงกับ Movers แปลวา เคลื่อนที่ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547:122) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงการไดรับผลตอบแทนถือวาเปนการจูงใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน 
มุงมั่นมีขวัญกําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545:133) ไดสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เปนทัศนคติของคนใดคนหนึ่งที่มีตอการปฏิบัติงาน คนที่มีแรงจูงใจสูงจะมีทัศนคติในทางบวกตอ
งาน ซ่ึงตรงกันขามคนที่ไมพอใจในงานก็จะมีทัศนคติในทางลบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 สุธีรา สะอาดสุด (2545 : 24) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงเรา ส่ิงจูงใจหรือแรงกระตุน ที่
ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตามที่ตนเองปรารถนาและสนใจเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงแรงจูงใจของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป ตามความเขมของการอยากเรียนรูในสิ่งนั้น 
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 229) ใหความหมายวา การจูงใจหมายถึง การที่บุคคล
แสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งสามารถอาศัยปจจัยตาง ๆ อันไดแก การ
ทําใหตื่นตัว การคาดหวัง การใชเครื่องลอ การลงโทษ นํามาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไข ที่ตองการและเปนพลังสิ่งกระตุน
ภายในแตละบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติโดยแรงชักนําจากสิ่งจูงใจ ภายในหรือภายนอก 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท  และฉัตยาพร เสมอใจ (2547 : 178) แสดงความเห็นวาสภาวะใดก็
ตามที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายที่วางไว การเคลื่อนที่เคลื่อนยายสิ่งตาง ๆ จากที่หนึ่งไปที่หนึ่ง เนื่องจากการจูงใจจะ
ผลักดันใหบุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมตอบสนอง  เพื่อไปสู เปาหมายที่ตองการซึ่งจะมี
ความสําคัญตอการดํารงชีวิตและการทํางาน แรงจูงใจสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นมาอยาง
ตอเนื่องและมีเปาหมาย เชน จูงใจใหทํางานทุกวัน โดยไมมีวันหยุดเพื่อสรางฐานะและความมั่นคง
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แกครอบครัว จูงใจใหพากเพียรในการเรียนเพื่อนใหไดรับคะแนนสูง และเกิดความภูมิใจในตนเอง 
เปนตน 
 สรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง ตัวผลักดันที่ทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมี
พฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความตองการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายการนําปจจัยตาง ๆ มา
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทางปจจัยที่นํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส 
ตําแหนง และการลงโทษซึ่งเปนการทําใหเกิดการตื่นตัว อีกทั้งยังทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่จําเปนที่ตองนํามาใชในชีวิตประจาํวันในการปฏิบัติงานบริหารบุคลากร การอยู
รวมกันเปนหมูคณะแรงจูงใจ ยังเปนเครื่องมือสําคัญที่ผูบริหารจะสามารถนําไปใชไดตามความ
เหมาะสม 
 3.2  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 โดยทั่วไปสําหรับผูบริหาร หรือองคกรตางตระหนักดีวาการที่จะใหบุคลากรทํางาน
ใหกับองคกรอยางเต็มที่บางครั้งไมใชเร่ืองงาย ดังที่กลาวมาแลววาบุคคลโดยทั่วไปไมไดทํางาน
อยางเต็มความสามารถที่มีอยูซ่ึงสวนใหญจะทํางานอยางเต็มความสามารถ หากไดรับรูวามีเครื่อง
ลอใจที่ดีและเหมาะสมก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจนั่น หมายความวา ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตอง
ตระหนักก็คือความสําคัญของการจูงใจวาจะใชส่ิงลอใจหรือส่ิงจูงใจอะไรที่ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกตั้งใจและทุมเททํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่สําหรับบางคนเครื่องลอใจเปนตัวเงิน การ
จูงใจมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน  จะขึ้นกับปจจัยสามอยางไดแก 
ความสามารถ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจ (สมยศ นาวีการ. 2543 : 288-289)  
 สําหรับบุคคลบางคนอาจไมตองการเครื่องลอใจหรือส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน เชน การใหคํา
ชมเชย การใหการยกยอง การใหความรัก การใหช่ือเสียง และการใหความยอมรับ เปนตน ไมวาจะ
จูงใจรูปแบบใดก็ตามแสดงใหเห็นวาการกําหนดใหบุคลากรทํางานอยางเต็มศักยภาพไดนั้น
ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับ การจูงใจ ดังตอไปนี้ (ธนชัย ยมจินดา และคณะ. 2544 : 41-42) 
 ความสําคัญของการจูงใจตอองคกร ชวยใหองคกรไดคนดี มีความสามารถมารวมทํางาน
ดวยที่สําคัญหากผูบริหารมีวิธีการจูงใจที่ดีและเหมาะสม ก็จะชวยใหคนที่มารวมงานกับองคกร
อยากอยูกับองคกรตอไปทําใหองคกรเจริญกาวหนา 
 ความสําคัญของการจูงใจตอผูบริหาร การจูงใจนอกจากจะมีความสําคัญตอองคกรแลวยัง
มีความสําคัญตอผูบริหารในแงที่ชวยใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพชวยขจัดปญหาขอขัดแยงในการทํางานและที่สําคัญคือการเอื้ออํานวยตอการสั่งการ
หรืออํานวยการได 
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 ความสําคัญของการจูงใจตอบุคลากร ชวยใหบุคลากรสามารถตอบสนองวัตถุประสงค
ขององคกรและสนองความตองการของตนไดพรอมกัน นอกจากนี้ยังชวยใหบุคลากรไดรับความ
ยุติธรรมจากองคกร เพื่อนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน การตระหนักถึงธรรมชาติของ
แรงจูงใจ เปรียบเสมือนเครื่องมือชวยเสริมสรางแนวทางและอํานวยความสะดวกใหสามารถเขาใจ
ถึงพฤติกรรมความแตกตางที่มนุษยแสดงออกมาไดอยางถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น 
 วิทยา ดานธํารงกูล (2546 :270) กลาววา พฤติกรรมการแสดงออก ของตัวบุคคลใดบุคคล
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ๆ แรงจูงใจ (Motivation)เปนแรงผลักดันที่มีผลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรเพื่อเอาชนะอุปสรรคในงานได 
 ฉัตยาพร เสมอใจ และมัทนียา สมมิ (2546  : 104) พบวา การจูงใจเปนสวนหนึ่งที่ชวยใน
การตัดสินใจของบุคลากรผูบริหารจึงตองเขาใจแรงจูงใจ ดังตอไปนี้ 
 แรงจูงใจมีพื้นฐานจากความตองการ กลาวคือ ความตองการจะเปนจุดเริ่มตนของ
แรงจูงใจ ปกติเมื่อบุคคลเกิดความตองการขึ้นอาจเกิดแรงจูงใจหรือไมก็ไดและถาความตองการนั้น
เปนความตองการที่อาจมีการตอบสนองหรือไมถือวาไมเกิดแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตึงเครียด เมื่อความตองการที่เกิดขึ้นยังไมไดรับ
การตอบสนองก็จะกลายเปนความเครียดซึ่งความเครียดนั้นจะเปนแรงผลักดันที่มากพอที่จะทําให
บุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการนั้น 
 แรงจูงใจจะมุงที่เปาหมายของบุคคล เล็งเห็นถึงผลประโยชนที่สามารถจะแกปญหาไดจึง
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายนั้น 
 แรงจูงใจเปนการรวมพลังของความตองการ ความเครียด และผลประโยชนที่คาดหวัง
โดยบุคคลจะตองรวบรวมและทุมเทแรงพยายามตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 พิภพ วชังเงิน (2547 : 38) ไดสรุปวา การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในปจจุบันไดให
ความสําคัญตอแรงจูงใจในฐานะที่แรงจูงใจเปนเครื่องมือที่ใชในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงค ความสําคัญของแรงจูงใจสามารถสรุปไดดังนี้ 

แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะหากบุคลากรในองคกร
ไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ 

แรงจูงใจสามารถใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอัตราการลาปวย ลากิจ 
และลาออกจากงานใหนอยลง ทั้งนี้เพราะหากบุคคลไดรับแรงจูงใจที่ดียอมแสวงหาความสุขจาการ
ปฏิบัติงานได การลาปวย ลากิจหรือลาออกจากงานเพื่อหลีกเลี่ยงสภาพที่ไมพึงปรารถนาในการ
ปฏิบัติงานจึงไมใชส่ิงจําเปนอีกตอไป 
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แรงจูงใจชวยเสริมสรางเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งชวยใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ
เพื่อนรวมงานและตอการปฏิบัติงาน กลาวไดวา แรงจูงใจเปนจุดเริ่มตนของการสรางสายสัมพันธที่
ดีตอกันในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

แรงจูงใจเปนเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคกร 
แรงจูงใจชวยเพิ่มในการการปฏิบัติงานใหบุคคลพลังเปนแรงขับที่สําคัญตอการกระทํา

หรือพฤติกรรมของมนุษย ที่เกิดขึ้นไดจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 
แรงจูงใจชวยในการเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความ

มานะ อดทน ดวยการคิดหาวิธีการทํางานอยางเต็มความสามารถ และนําประสบการณของตนมาใช
ใหเปนประโยชน และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มัก คิดหาวิธีปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 

แรงจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงานของบุคคล นักจิตวิทยาบาง
คนเชื่อวา การเปลี่ยนแปลงเปนความเจริญกาวหนาของบุคคลแสดงใหเห็นวา บุคคลกําลังแสวงหา
การเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวิต 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณแบบ 
กลาวคือ  บุคคลที่มีแรงจูงใจจะเปนบุคคลที่มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานให เกิดความ
เจริญกาวหนาในงานที่ตนรับผิดชอบ บุคคลผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและ
ทําในสิ่งที่ไมดี  

ดังนั้นจึงเห็นไดวา การตระหนักถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 
นั้นสามารถชวยผลักดันใหเกิดทิศทางที่ชัดเจนและสอดคลองกันอีกทั้งเปนปจจัยที่เสริมสงใหงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่องคกรตองการไดการเขาใจถึงธรรมชาติของแรงจูงใจเปน
ส่ิงที่จะชวยสรางแรงผลักดันใหเกิดประสิทธิผลการที่บุคคลจะบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งใน
การทํางานไดนั้น องคกรจําเปนจะตองมีแรงผลักดันอยางเพียงพอมีความชัดเจนวาตองการบรรลุ
เปาหมายในสิ่งใดผูบริหารมีหนาที่ในการสรางอิทธิพลตอบุคคลอื่นในองคกร เพื่อผลักดันใหงาน
ไปสูเปาหมายดวยการชี้นําและการบังคับบัญชาโดยศึกษาจากธรรมชาติของแรงจูงใจ 

3.3  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาทั้งหลายนี้ลวนเปนเพราะไดรับการกระตุนจากแรงขับ

และแรงจูงใจทั้งสิ้น ดังนั้นนักจิตวิทยาจึงใหความสนใจตอแรงขับและแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัว
บุคคลทั้งหลายจากการศึกษา พบวาแรงขับและแรงจูงใจสามารถจําแนกตามพื้นฐานการเกิดได 3 
ประเภท ดังนี้ (เติมศักดิ์ คทวณิช. 2546 :152-153) 

1. แรงขับปฐมภูมิ (Primary drives) หรือแรงขับทางกายถือไดวาเปนแรงขับพื้นฐานที่
เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไมจําเปนตองอาศัยการเรียนรูเปนแรงขับที่เกิดขึ้นเมื่อรายกายอยูใน
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สภาวะของการขาดความสมดุล จนทําใหเกิดความตองการขึ้น แรงขับดังกลาวจะรบกวนรางกายให
แสดงพฤติกรรมตอบสนองตามความตองการนั้น เพื่อใหรายกายกลับเขาสูสภาวะสมดุลดังเดิม
สําหรับแรงขับปฐมภูมิหรือแรงขับทางกายนี้ ไดแก แรงขับที่เกิดจากความตองการปจจัย 4 คือ การ
พักผอน การขับถาย ความตองการ ความอบอุน การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด หรืออันตรายเปนตน 
 2.  แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motives) หรือเรียกวาอีกอยางวาแรงจูงใจทางสังคม 
ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจประเภทนี้ไมไดเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติแตเกิดจากการที่บุคคลไดเรียนรูจาก
สังคมที่ตนอาศัยอยูโดยสังคมในระดับตาง ๆ ตั้งแตระดับ ครอบครัว สถานศึกษา วัฒนธรรม 
คานิยม ทัศนคติ และความเชื่อจึงทําใหสมาชิกสวนใหญในสังคมเกิดความตองการที่คลายคลึงกัน 
เชน สังคมไทยมักใหความสําคัญกับคนที่มีเงินจึงสามารถสรางแรงจูงใจขั้นทุติยภูมิไดในการ
พยายามทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหไดเงินตามความปรารถนาของตน เห็นไดวาความตองการเงินไมได
เกิดขึ้นตามธรรมชาติแตเปนเพราะไดเรียนรูจากสังคมสําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงจูงใจทาง
สังคมอาจเกิดจากทั้งความตองการที่เปนรูปธรรมและนามธรรม เชน แรงจูงใจทุติยภูมิที่เกิดจาก
ความตองการประเภทรูปธรรม ไดแก ความตองการเงินตรา ตําแหนงงาน และฐานะทางสังคมสวน
ที่เปนนามธรรมไดแก ตองการไดรับความภาคภูมิใจ คํายกยองชมเชย ความสําเร็จและชื่อเสียง เปน
ตน จะเห็นไดวาแรงจูงใจทุติยภูมิที่เกิดจากความตองการเหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิด
พฤติกรรมแสวงหา เพื่อการตอบสนองความตองการของตนทั้งสิ้นสําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือ
แรงจูงใจทางสังคมในสวนที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานแบงออก ดังนี้ 
 2.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement motive) คือความปรารถนาที่จะไดรับ
ความสําเร็จในงานเปนแรงจูงใจภายในมีความตองการเปนผูนําในการทํางานอยางอิสระมีความ
เพียรพยายามที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหสามรถบรรลุเปาหมายอันสูงเดน
ที่ตั้งใจพฤติกรรมของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงคือ ชอบทําสิ่งที่ยากซับซอนติดตอกันเปนเวลา
ยาวนานโดยไมมีรูสึกเบื่อหนายตองานที่ทําและมีความทะเยอทะยาน ชอบการแขงขันมีความ
พยายามจะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นซึ่งสอดคลองกับ Merle (มธุรส ประภาจันทร.  2544 : 19-20) ได
กลาวอธิบายวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความปรารถนาหรือความตองการที่จะไดผลสําเร็จจากการ
กระทําในสิ่งที่ยากตอการจะควบคุมกระทํา จัดระเบียบ วัตถุ บุคคล และ ความคิด โดยกระทําสิ่ง
เหลานี้อยางรวดเร็วและมีความเห็นอิสระใหมากที่สุดเทาที่จะมากไดตองการเอาชนะอุปสรรคและ
บรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศตองการเปนคนเกงที่มีความสามารถในการแขงขันและเอาชนะคนอื่น 
ตองการเพิ่มการยอมรับคนเองโดยการบรรลุความสําเร็จในกิจกรรมที่เปนอัจฉริยะพฤติกรรมผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ ชอบทําสิ่งที่ยุงยากติดตอกันเปนระยะเวลาที่ยาวนานมีความมานะรูสึก
สนุกกับกิจกรรมที่กระทํา 
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 2.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation motive) คือความปรารถนาประเภทหนึ่งของ
บุคคลที่จะนําตัวเขารวมในสังคมตองการใหผูอ่ืนเคารพนับถือ ทะนุถนอม ยอมรับ สุขใจเมื่ออยู
รวมกันในหมูคณะจะรูสึกเสียใจเมื่อเสียมิตรภาพ ดังนั้นพฤติกรรมของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจึง
ตั้งอยูบนพื้นฐานของมิตรภาพผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงชอบคลุกคลีอยูกับงานที่เปนทีมหรือเปน
หมูคณะมีความเขาใจและเห็นใจเพื่อนรวมงานไมทอดทิ้งเอาตัวรอดเมื่อเผชิญอุปสรรคแตถาคนที่มี
แรงจูงใจใฝสัมพันธต่ํามักจะพอใจที่จะเก็บตัวอยูตามลําพังมากกวาไมมีความปรารถนาทํากิจกรรม
รวมกับผูอ่ืน ปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดยากมักทําตามความพอใจของตนเองเทานั้น (เติมศักดิ์ คทวณิช.  
2546 : 153) 
 2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะมี
อํานาจเหนือผูอ่ืน มีความทะเยอทะยาน รักความกาวหนา แสวงหาตําแหนงการงานที่สูงอยางไรก็
ตามในบางครั้งผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงเกินไปอาจไมคํานึงถึงความถูกตองและชอบธรรมในการ
ไดมาซึ่งอํานาจ ไมพอใจกับสถานการณที่มีผูนําหลายคนในเวลาเดียวกันชอบโตแยง คัดคาน 
ถกเถียง เอาชนะโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน ตองการเปนใหญเพราะฉะนั้นบุคคลจะตองมี
แรงจูงใจใฝอํานาจในระดับพอเหมาะทั้งนี้จะชวยเปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการที่จะ
แสวงหาความกาวหนา ทั้งสามารถแสดงศักยภาพของตนเหมาะสมกับโอกาสและสถานการณคือ 
เปนไดทั้งผูนําและผูตามที่ดีสวนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจต่ํามักจะเปนคนขาดความกระตือรือรน
ในเรื่องการพัฒนาตนเอง เฉื่อยชา ชอบความสบาย เปนตน 
 3.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Individual motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขั้นเนื่องจากแตละคนจะ
มีความตองการสวนตัวที่ไมเหมือนกัน ถึงแมจะมีความตองการในเรื่องเดียวกันทุกคนมีแรงขับที่เกิด
จากความตองการอาหารหรือมีความหิวเหมือนกัน เปนตน โดยความตองการที่แตกตางกันในดาน
รายละเอียดเหลานี้ ทําใหเกิดแรงจูงใจสวนบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองที่แตกตางกัน
ออกไป สําหรับแรงจูงใจสวนบุคคลที่แตละคนตางกันนั้นเปนเพราะวาแตละคนไดรับการเรียนรู
จากสังคมและสิ่งแวดลอมที่แตกตางกัน 

พยอม วงศสารศรี (2545 : 240-241) นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน 2 
ลักษณะ ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงเกิดจาก
เจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคาความพอใจ ความตองการสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานมองเห็นคุณคาของงาน และของ
องคกรสถานที่ที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว ทําใหเขาเกิดความจงรักภักดีตอองคกร การกระทําตาง ๆ 
ทําใหองคกรไดรับความเจริญเติบโตกาวหนาหรือกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจชวงเวลา



26 
 

ของเศรษฐกิจขาลง องคกรจํานวนมากอยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความ
ผูกพันเห็นใจกันและกันระหวางเจาของกิจการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็ก ๆ นอย ๆ 
เพียงเพื่อใหมีรายไดทั้งผูบริหารและลูกนอง ในภาวะดังกลาวพนักงานหลายรายไมทิ้งเจานายและยัง
เต็มใจปฏิบัติงานในวันหยุดโดยไมมีการจายคาตอบแทน ซ่ึงเปนการแสดงออกจากความรูสึก หรือ
เจนคติที่ดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคกรมิใชเพราะ
เกรงจะถูกไลออกหรือไมมีที่ไปก็ถือวาการแสดงออกดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ
ภายใน 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกของบุคคลที่มา
กระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัลเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การไดรับการยอมรับ
ยกยอง แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจ
ดังกลาวเฉพาะกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การยกยอง การไดรับการ
ยอมรับ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การที่คนปฏิบัติงานเพื่อแลกกับ
คาตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลวได
ความดีความชอบ เปนตน 
 เนื่องจากการปฏิบัติงานมีการแขงขันกันสูงเพราะการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการเปนไป
อยางรวดเร็วทําใหคนตองการความมั่นคงในการทํางานมากยิ่งขึ้น แรงจูงใจเปนกระบวนการที่
เกิดขึ้นไดตลอดเวลา เปนเพราะวามนุษยมีความตองการ (Need) ซ่ึงทําใหเกิดความไมสมดุลทาง
รางกายและจิตใจกอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ซ่ึงจะทําใหพฤติกรรมและการ
กระทําที่พาไปสูเปาหมาย (Goals)  ที่สามารถตอบสนองความตองการนั้น เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองแลวแรงขับหรือแรงจูงใจ ก็จะลดลงเมื่อพลังลดลงจึงทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  
 3.4  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ดานนโยบายการบริหารตามแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547 : 128) ให
ความเห็นไววาโอกาสกาวหนา หมายถึง โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียน พนักงาน และบุคคลที่ใชฝมือมีความชํานาญงานมี
ความสําคัญนองสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคน
สูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว  สวน ตะวัน สาดแสง (2548 : 86) ไดสรุปวา ความ
ตองการความกาวหนา คือปฏิกิริยาตอความสามารถที่จะพัฒนาเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ
ทักษะรวมทั้งตองการแรงเสริมและโอกาส ดังนี้ 1) แรงเสริมทางเศรษฐกิจเพื่อใหความเปนอยูของตน
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ดีขึ้นมีมาตรฐานสูงขึ้น หมายถึง เงินตราและทุนทรัพย 2) แรงเสริมทางสังคมที่ตองการสถานภาพทาง
สังคม การยอมรับ ความนับถือ การมีอิทธิพล มีศักดิ์ศรี ซ่ึงเปนผลมาจากความสามารถที่สูงขึ้น 3) 
แรงเสริมสวนตัวที่ตองการความทะเยอทะยานทําใหสรางศักยภาพที่จะประสบผลสําเร็จในหนาที่
การงาน 4) จังหวะและโอกาสที่เหมาะสมอาจทําใหมีโอกาสกวาบุคคลอื่น และ 5) แรงเสริมจาก 
การลงทุนและการสรางสรรคทําใหมีความสามารถวิเคราะหเห็นไดหลายหลายคิดไดครบถวนอยาง
รอบคอบหาขอสรุปเพื่อนําไปสูการดํารงชีวิตที่ดีขึ้นบุคลากรทุกคนยอมตองการความกาวหนาใน
การทํางานยอมตองการที่จะมีตําแหนงสูงขึ้นเพราะการไดรับความกาวหนาในการทํางาน
เปรียบเสมือนเครื่องหมายหรือสัญลักษณของการประกอบคุณงามความดี ที่คนอื่นสามารถมองเห็น
ไดในการปฏิบัติงานนั้นหากบุคลากรมีความรูสึกวา มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานก็จะเปน
แรงผลักดันใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น ตราบใดที่คนเรายังมีความหวังที่จะ
กาวหนาก็ยอม มีกําลังใจที่จะผานพนตออุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหลุลวงไดดี  
 ดานสภาพการทํางานตามแนวคิดของธนิกานต มาฆะศิรานนท (2545 :31-32) กลาววา 
ผลิตภาพและคุณภาพในการทํางานของบุคลากรจะไดรับผลกระทบโดยตรง จากลักษณะวิธีการ
ทํางานสิ่งที่สงผลตอการดําเนินงานของบุคลากรลวนมาจากสภาพแวดลอมในการทํางานระยะเวลา
เครื่องมือแมกระทั่งสภาพดินฟาอากาศ และความสะดวกสบายในการทํางานถึงแมจะไมมีใคร
คาดหวังในสถานที่ทํางานที่หรูหรามากนัก แตถาบุคลากรรูสึกวาตนเองอยูในภาวะที่ไมเอื้ออํานวย
ใหเกิดการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภาวการณขาดแรงจูงใจก็จะเกิดขึ้นความคาดหวังของ
บุคลากรอาจเกิดขึ้นจากสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่แตเดิมมันเปนเพียงแคส่ิงที่ไมสําคัญเทาไร
นักแตในยุคปจจุบันนี้เครื่องมือและเครื่องใชเหลานี้กลายเปนสิ่งที่จําเปนตอการทํางานสําหรับปรียา
พร วงศอนุตรโรจน (2547 :127-128) พบวา สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวน
สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานผูปฏิบัติงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอย
กวาผูปฏิบัติงานในเมืองเล็กทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางผูปฏิบัติงานในเมืองเล็ก
มีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน การทํางานบุคลากรมักมี
ความคิดเห็นแตกตางกันมากมายทั้งเรื่องสถานการณและสภาพการทํางานมีบุคลากรที่ให
ความสําคัญกับสภาพการทํางานซึ่งความพึงพอใจโดยมากมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางานดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547 : 27-128) พบวา ความมั่นคงในงานของ
บุคลากรมีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลง
แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน ก็ยังยึดถือหลักความมั่นคงของงานคือ มีการจาง
งานตลอดชีวิต (Lifelong employment) จากการสํารวจการสอบถามเกี่ยวกับความตองการความ
มั่นคงของงานปรากฏวากวารอยละ 80 มีความตองการงานที่จะมีความมั่นคงบุคลากรของบริษัท
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และโรงงานตองการจะอยูทํางานจนวัยเกษียณแมวาบุคคลจะมีเงินสะสมมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัย
ชราก็ตามสําหรับ พนัส หันนาคินทร (2542 :137) กลาววา ความมั่นคงในงานทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจและพึงพอใจที่จะทํางาน เปนความรูสึกที่จะกอใหเกิดความมานะและความพยายามที่จะ
ทํางานใหดีขึ้น เพราะมีพื้นฐานที่นาไวใจเปนเครื่องรองรับขจัดความหวาดกลัวที่จะคิดริเร่ิมงานใหม
ขึ้นมาทําใหเกิดความสุขที่ไดทํางาน ดังนั้นจึงเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานใหกาวหนาตอไปอัตราคาจาง
ก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่กอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน เพราะดูเหมือนวามนุษยที่ทํางานทุกคน
นั้นชอบที่จะไดเงินเดือนเพิ่มขึ้นเสมอ การไดอัตราคาจางเทาเดิมจะไมกอใหเกิดการจูงใจในการ
ทํางานถาหากบุคคลากรคิดวาอัตราคาจางที่ตนได รับนั้นไมยุติธรรมก็อาจกอให เกิดการ
วิพากษวิจารณในวงกวางทําใหอัตราคาจางกลายเปนปญหาที่ทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานสวนแนวคิดของ ธนิกานต มาฆะศิรานนท (2545 :31-32) อธิบายวา ความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงานอาจกอใหเกิดภาวการณจูงใจหรือไมสงผลอะไรเลยก็เปนได (บุคลากรบางคนอาจ
ตองการทํางานที่มีความเสี่ยงสูงถามันใหผลตอบแทนที่สูงขึ้น) แตโดยท่ัวไปแลวระดับความมั่นคง
ในงานที่บุคลากรตองการจะมีความแตกตางกันไปและในบางครั้งถาหากความมั่นคงในงานไมถูก
นําเสนอหรืออธิบายอยางชัดเจนภาวการณขาดแรงจูงใจก็จะเกิดขึ้นสิ่งเหลานี้ทําใหผูบริหารตองคอย
สังเกตการณอยูเสมอและดําเนินงานใหบรรลุตามความตองการของบุคลากรปจจัยที่สําคัญอยางยิ่ง
ในความรูสึกมั่นคงในการทํางานคือ การกําหนดลักษณหนาที่งานที่ชัดเจนซึ่งจะชวยใหสามารถระบุ
วัตถุประสงคในการทํางานและกอใหเกิดการติดตอส่ือสารที่เขาใจไดตรงกันถาทุกคนในองคกร
เขาใจลักษณะหนาที่งานของตนเองและของเพื่อนรวมงานทําใหทุคนในองคกรสามารถทํางาน
รวมกันไดดวยดี เมื่อใดที่เกิดความซ้ําซอนของหนาที่งานก็สามารถตรวจทางไดจากเอกสาร
รายละเอียดหนาที่งานซึ่งเปนสิ่งที่มีประโยชนอยางมากในปจจุบัน 

ดังนั้นสรุปไดวา องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งในดานของนโยบาย
บริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนแสะสวัสดิการมีความสําคัญอยางยิ่งตอขวัญ
กําลังใจของบุคลากร นโยบายและแนวทางการดําเนินงานที่ชัดเจนขององคกรจะชวยสงเสริม
ความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพไดเปนอยางดียิ่งเพราะขอบเขตของงานมีความ
ตอเนื่องกันสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น 

มัลลิกา ตนสอน (2544 :18–23) ไดกลาวถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงาน(Work behavior) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับ
คําสั่ง การเขียนรายงาน  เปนตน ไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการ จะประกอบดวยปจจัย
สําคัญ ดังตอไปนี้ 
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 ปจจัยทางประชากร (Demographic factors) เปนการสะทอนความแตกตางระหวางบุคคล
ซ่ึงมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม เชน พื้นฐานทางสังคม เศรษฐกิจ สัญชาติ ระดับการศึกษา อายุ 
เชื้อชาติ และเพศ 
 ความสามารถและทักษะ (Abilities and skills) บุคคลที่ไมมีความสามารถและขาดทักษะ
จะไมสามารถปฏิบัติงานได ถึงแมจะมีแรงจูงใจและความตองการที่จะปฏิบัติงาน ดังนั้นการจัด
บุคคลจึงตองจัดบุคคลที่มีความสามารถและมีทักษะใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงจะตองอาศัยขอมูลจาก
การวิเคราะห 
 การรับรู (Perception) เปนกระบวนการที่บุคคลไดรับการกระตุน การรับรูจะเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลมีการรับรูและแปลความตอส่ิงเรา ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลนั้น ๆ  
 ทัศนคติ (Attitudes) เปนสถานะภายในจิตใจที่เกิดจากความพรอม การเรียนรูและการ
จัดระบบผานประสบการณซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการตอบสนองของบุคคล บางทัศนคติจะมีความ
คงทน แตทัศนคติอาจจะเปลี่ยนแปลงไดตามประสบการณและการเรียนรู อาจกลาวไดวา ทัศนคติ
เปนมุมมองของแตละบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมและเปนพื้นฐานทางอารมณของบุคคลที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
 บุคลิกภาพ (Personality) เปนความรูสึกและพฤติกรรมที่เกิดจากปจจัยดานตาง ๆ เชน 
พันธุกรรมและสภาพแวดลอม ซ่ึงบุคคลอื่นสามารถสังเกตและรับรูได  บุคลิกภาพจะเปน
คุณลักษณะทั่วไปและคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงจะมีความคลายคลึงและแตกตางกัน
โดยสรุป กลาวไดวา การปฏิบัติงานของบุคคล เปนการกระทําที่แสดงออกมาโดยความสามารถและ
ทักษะที่เกิดจากประสบการณและการเรียนรู 
 มิลตัน (Milton. 1984 : p.78) ไดสรุปวา องคประกอบที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ลักษณะงาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจของงาน ความแปลกของงาน ปริมาณงาน 
โอกาสที่จะไดเรียนรูและปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ และงานที่ไดใชความรู ความสามารถ 

เงินเดือน (Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 

การเลื่อนตําแหนงการงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การวิพากษวิจารณการปฏิบัติงาน ความเชื่อถือในผลงาน 

ผลประโยชน (Benefits) หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด 
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 สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง ช่ัวโมงการปฏิบัติงาน การหยุดงาน 
วัสดุอุปกรณเครื่องใชสํานักงาน บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
 การบังคับบัญชาและการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมี
มนุษยสัมพันธ และทักษะทางบริหารของผูมีนิเทศ 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co-workers) เชน การยกยองนับถือ การไดรับความ
ชวยเหลือ และการมีไมตรีที่ดีตอกัน 
 สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) ไดแก การดูแลใหลูกจาง 
การจายคาจางผลตอบแทน และการบริหารงาน 
 ล็อค (Locke. 1976 : 1319-1321) สรุปองคประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 
 ลักษณะงาน (Work) เปนองคประกอบแรกที่จะทําใหเกิดความพอใจหรือไมนอกจากนี้
ลักษณะงานที่ทาทายทําใหเกิดความสนใจงาน ทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูในสิ่งใหม ๆ จํานวนงาน
หรือปริมาณงานพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล ซ่ึงควบคุมกระบวนการ การพัฒนาสถิติ 
จากการปฏิบัติงานของตนได 
 คาจาง (Pay) เปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะคาจางสามารถนําไปใชเปน
เครื่องมือในการบําบัดความตองการของตน นอกจากนี้คาจางตองยุติธรรม และเทาเทียมกันกับ
ลูกจางประเภทเดียวกันโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคน
คาดหวังวาตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา และมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปน
เกณฑที่ทุกคนยอมรับไดการยอมรับ (Recognition) จากผูบังคับบัญชาและจากเพื่อนรวมงานเปนสิ่ง
ที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ ผูบริหารควรใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลงดวยดีผลประโยชน (Benefit) ส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการปฏิบัติงาน
หรือคาดหวังวาจะไดรับใหเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลงดวยดี 
 สภาพการทํางาน (Work condition) รวมถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางดานภายภาพ 
เชน สภาพในหองปฏิบัติงาน สถานที่ตั้งองคกร รวมถึงระยะเวลาการปฏิบัติงานและเวลาหยุดพัก 
 หัวหนาหรือผูบริหาร (Leader) ทําใหบุคคลที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจหรือไมหัวหนาที่มี
ทักษะการบริหารมากนอยเพียงใด มีมนุษยสัมพันธ และสามารถในการแกปญหาหรือการให
คําปรึกษา แนะนําไดมากนอยเพียงไร 
 เพื่อนรวมงาน (Co-workers) เปนองคประกอบที่สงเสริมหรือหยุดยั้งแรงจูงใจของบุคคล
ที่มีตอการปฏิบัติงาน 
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 องคกรและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and management) การที่องคกรได
มีการวางแผนนโยบายที่แนนนอนเกี่ยวกับการจายคาจางคาตอบแทน สวัสดิการหรือเกณฑการ
พิจารณาความดี ความชอบ เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูปฏิบัติงานที่นํามาตัดสินใจและทําให
เกิดแรงจูงใจหรือไมในการปฏิบัติงาน 
 สรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจประกอบดวย แรงจูงใจจากภายในเกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคลกับงาน สวนแรงจูงใจภายนอกเกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมของ
งาน หากองคกรเขาใจความตองการที่แทจริงของบุคลากรจะสามารถสรางแรงขับแรงกระตุนเพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมใหกับพนักงานได 
 3.5  กระบวนการของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 วุฒิพล สกลเกียรติ ( 2546 : 181-182) ไดสรุปวา วงจรของการเกิดการจูงใจเปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ตราบใดที่ยังมีความตองการ หากความตองการทําใหสภาพทาง
รางกายเกิดความไมสมดุล เมื่อรางกายเกิดความไมสมดุลทําใหมีแรงขับที่จะกําหนดทิศทางเพื่อ
แสดงพฤติกรรมและการกระทําไปสูเปาหมายเพื่อตอบสนองตอความตองการนั้น ๆ เมื่อไปรับการ
ตอบสนองแรงขับก็จะลดลง และเกิดความพึงพอใจ เชน เวลาหิวเกิดน้ํายอยมากระตุนกระเพาะ
อาหาร (แรงขับ) ทําใหตอมแสวงหาอาหาร (ทิศทาง) ทํางาน เมื่ออ่ิมแลวจึงหายหิวเกิดภาวะสมดุล
ในรางกาย  
 สรุปไดวา กระบวนการจูงใจเริ่มตนดวยความตองการการรับรู ความขาดแคลนของ
บุคคล (เชน ตองการความรูในงานที่ทํา มีรายไดสูง เปนตน) ความตองการนี้จะนําไปสูกระบวนการ
คิด และตัดสินใจของบุคคล เพื่อจะตอบสนองความตองการและการกระทําที่ถูกเลือกนั้นทําใหรับ
รางวัลตามที่คาดหมายไว บุคคลนั้นนาจะถูกจูงใจดวยรางวัลอยางเดียวกัน การมีพฤติกรรมอยาง
เดียวกันอีกในอนาคต แตถาการกระทําของบุคคลไมไดรับรางวัลตามที่คาดหมายไว เขาไมนาที่จะมี
พฤติกรรมอยางเดียวกันซ้ําอีก ดังนั้นรางวัลจะเปนกลไกปอนกลับอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลได
ประเมินผลภายหลังพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อพิจารณาการกระทําในอนาคต 
 3.6  ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พยอม วงศสารศรี (2545: 240-241) นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน 2 
ลักษณะ ดังนี้แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive ) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงเกิดจากเจต
คติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคาความพอใจ ความตองการสิ่งตางๆ 
เหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานมองเห็นคุณคาของงาน และของ
องคกรสถานที่ที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัว ทําใหเขาเกิดความจงรักภักดีตอองคกร การกระทําตาง ๆ 
ทําใหองคกรไดรับความเจริญเติบโตกาวหนาหรือกรณีที่บานเมืองประสบปญหาเศรษฐกิจชวงเวลา
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ของเศรษฐกิจขาลง องคกรจํานวนมากอยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความ
ผูกพันเห็นใจกันและกันระหวางเจาของกิจการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็กๆ นอยๆ 
เพียงเพื่อใหมีรายได ทั้งผูบริหารและลูกนอง ในภาวะดังกลาวพนักงานหลายรายไมทิ้งเจานายและ
ยังเต็มใจปฏิบัติงานในวันหยุดโดยไมมีการจายคาตอบแทน ซ่ึงเปนการแสดงความรูสึก หรือเจตคติ
ที่ดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององคกร มิใชเพราะเกรง
จะถูกไลออกหรือไมมีที่ไปก็ถือวาการแสดงออกดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกของบุคคลที่มากระตุนใหเกิด
พฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การไดรับการยอมรับยกยอง 
แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาว
เฉพาะกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง คําชม การยกยอง การไดรับการยอมรับ ซ่ึง
แรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การที่คนปฏิบัติงานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทน
หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนามองเห็นแลวไดความดีความชอบ 
เปนตน 
 เติมศักดิ์ คทวณิช (2549: 152-153) ไดสรุปวา การศึกษาของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของบุคคลในเรื่องแรงขับและแรงจูงใจวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล โดยสามารถ
จําแนกตามพื้นฐานการเกิด ไดแก 
 1.  แรงขับปฐมภูมิ (Primary drives) หรือแรงขับทางกาย (Physiological drives) 
กลาวคือ เปนแรงขับพื้นฐานที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยไมจําเปนตองอาศัยการเรียนรู แรงขับที่
เกิดขึ้นเมื่อรายกายอยูในสภาวะการขาดความสมดุลจนทําใหเกิดความตองการแรงขับดังกลาวจะ
รบกวนรางกายแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตามความตองการนั้น ๆ ทําใหรางกายกลับเขาสู
สภาวะสมดุลดังเดิม สําหรับแรงขับปฐมภูมิหรือแรงขับทางกาย ไดแก แรงขับที่เกิดจากความ
ตองการอาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การขับถายความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน 
หลีกเลี่ยงความเจ็บปวดหรืออันตราย 
 2.  แรงขับทุติยภูมิ (Secondary motives) หรือแรงจูงใจทางสังคม (Social motives) 
เนื่องจากแรงจูงใจประเภทนี้ไมไดเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แตเกิดจากการที่บุคคลเรียนรูจากสังคม
ที่แตกตางกันตั้งแตครอบครัว สถานศึกษา การถายวัฒนธรรม คานิยม ทัศนคติ และความเชื่อมั่น
ใหกับสมาชิก จึงทําใหสังคมเกิดความตองการที่คลายคลึงกันดวย เชน สังคมไทยใหความสําคัญกับ
คนมีเงิน เงินจึงสามารถสรางแรงจูงใจทุติยภูมิใหกับคนไทยในการพยายามทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อให
ไดเงินตอบสนองความปรารถนาของตน สําหรับแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงจูงใจทางสังคม สงผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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 3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการ
ที่จะพยายามทํากิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดที่ไดรับมอบหมาย หรือรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี ไมวางงานนั้นจะลําบากหรือประสบปญหาอุปสรรคก็ตาม 
 4.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการที่
จะสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม เพื่อใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยอง เคารพนับถือ และแสดง
ไมตรีจิตตอตนเอง ทั้งนี้เนื่องจากไมตองการที่จะอยูโดดเดี่ยวตามลําพัง 
 5.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความตองการมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน มีความทะเยอะทะยาน รักความกาวหนา แสวงหาตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น 
 6.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Individual motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเนื่องจากแตละคนจะ
มีความตองการสวนตัวที่แตกตางกัน ถึงแมจะมีความตองการในเรื่องเดียวกันก็ตาม เชน ทุกคนมี
แรงขับที่เกิดจากความตองการอาหารหรือมีความหิวเหมือนกัน แตละคนจะมีความตองการ
รับประทานอาหารที่แตกตางกัน เปนตน 
 สรุปไดวา แรงจูงใจจากภายในเกิดขึ้นจากความสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคลกับงาน 
โดยปกติจะถูกประยุกตใชดวยตัวเอง ความรูสึกทางความสําเร็จ ความทาทายและความสามารถที่
ไดมาจากการปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งจะเปนตัวอยางของสิ่งจูงใจภายใน สวนแรงจูงใจภายนอกจะ
เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมของงาน โดยนโยบายของบริษัทจะเปนตัวอยางของสิ่งจูงใจภายนอก 
 
4. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้น อาจขึ้นอยูกับปจจัยหลาย
ประการดวยกัน ดังนั้น เราจึงจําเปนที่จะตองทราบและใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฏีที่
กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและใหแนวคิดไว
จํานวนมาก โดยมีทฤษฏีที่สําคัญ ดังนี้ 
 4.1 ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy Theory) 
 Maslow (สมยศ นาวีการ.  2548 : 298-299) ไดจัดลําดับขั้นตอนความตองการของมนุษย
ไว 5 ขั้นตอน โดยอยูใตสมมติฐานที่วามนุษยที่ความตองการ ไมส้ินสุดตั้งแตเกิดจนตาย เมื่อไดรับ
การตอบสนองความตองการในระดับต่ําแลว จะมีความตองการตอบสนองในระดับที่สูงขึ้นอีก 
ลําดับความตองการดังกลาวมีดังนี้ 
 ความตองการทางรางกาย (Physiological need) เปนความตองการเบื้องตน ของมนุษย ซ่ึง
มี 2 ลักษณะ คือ ความตองการคงไวซ่ึงสภาพเดิมของรางกาย เชน จํานวนน้ํา เกลือ น้ําตาล โปรตีน 
ไขมันนอกจากนั้นยังรวมถึงความตองการเกลือแร ฮอรโมน วิตามิน และสารอื่น ๆ ที่จําเปนตอ
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รางกาย สวนอีกลักษณะหนึ่งคือ ความตองการที่จะแสวงหาอาหารในสิ่งที่รายกายขาดแคลน เชน 
สารเคมีบางอยาง เปนตน ความตองการทางดานรางกายนับเปนสิ่งที่สําคัญ เปนความตองการขั้น
พื้นฐานที่จะชวยค้ําจุนชีวิตโดยตรง  ความตองการทางดานรางกายจะอยูลําดับต่ําที่สุดความตองการ
พื้นฐานมากที่สุดที่ระบุไวโดย Maslowความตองการเหลานี้ หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยา
พื้นฐาน เชน ความตองการปจจัย 4 องคกรจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคลากรที่จะไดรับ
และมีสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด แสงสวางเพียงพอ อุณหภูมิที่สบาย อากาศที่ดี 
เปนตน 
 ความตองการความปลอดภัย (Security need) ความตองการความปลอดภัยจะเกิดขึ้นเมื่อ
ความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยไดแกความมั่นคง 
ความยั่งยืน ความมีเสถียรภาพ ความมีอิสระ เปนตน ทั้งนี้รวมถึงความพยายามในการแสวงหาความ
ปลอดภัยของสังคมโดยสวนรวม เปนตนวา ความสามารถที่จะควบคุมเพื่อที่จะเอาชนะตอสภาวะ
ฉุกเฉินตาง ๆ เชน สภาวะปญหาทางสังคม โรคระบาด อาชญากรรม 
 ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and love needs)ความ
ตองการความรักความเปนเจาของ ความตองการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ ความตองการทางดานรางกายและ
ความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว บุคคลตองการไดรับความรักและความเปน
เจาของโดยการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ความสัมพันธภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ืน 
 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการของบุคคลที่จะ
บรรลุถึงความสําเร็จในสิ่งตาง ๆ ซ่ึงถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได ความ
ตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากความตองการตาง ๆ ที่กลาวมาทุกขั้นนั้นไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการขั้นนี้จะพบความแตกตางระหวางบุคคลไดมากที่สุด เชน ความตองการหรือใฝฝน ใน
การที่จะเปนนักกีฬา ศิลปน หรือเปนนักประดิษฐส่ิงใหม ๆ  
 ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-actualization needs) ถาความตองการ
ลําดับขั้นกอน ๆ ไดทําใหเกิดความพึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพแลว ความตองการเขาใจตนเอง
อยางแทจริงก็จะเกิดขึ้น Maslow อธิบายความตองการเขาใจตนเองอยางแทจริง วาเปนความ
ปรารถนาในทุกสิ่งทุกอยางซึ่งบุคคลสามารถจะไดรับอยางเหมาะสมบุคคลที่ประสบผลสําเร็จในขั้น
สูงสุดนี้จะใชพลังอยางเต็มที่ในสิ่งที่ทาทายความสามารถและศักยภาพของเขาและมีความปรารถนา
ที่จะปรับปรุงตนเอง ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงจะดําเนินไปอยางงายหรือเปนไป
โดยอัตโนมัติ 
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 4.2 ทฤษฏีการจูงใจสองปจจัยของ Herzberg (The Dual –Factors Theory) 
 Herzberg  (หลอ เดชไทย. 2545 : 276–277) ไดสรุปวา องคประกอบที่ทําใหเกิดความ         
พึงพอใจในงาน คือปจจัยจูงใจ (Motivation factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจที่เกี่ยวกับ
งานที่ทํา โดยที่มีปจจัยนี้แลว จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและองคประกอบที่ทําใหเกิดความ
ไมพอใจในงาน มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมของงาน คือ ปจจัยคํ้าจุน  (Hygiene factors) 
ปจจัยนี้ถาขาดไปก็จะทําใหเกิดความไมพอใจในงานซึ่งไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น 
แตมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากขึ้นปองกันไมใหขาดงาน ถาปจจัยนี้ไมมีในงานจะทําให
ขวัญของคนปฏิบัติงานไมดี  
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ (2547 :181) กลาววา ปจจัย จูงใจ เปนปจจัย
ที่ชวยทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในงานประกอบดวยปจจัยซ่ึงมีความสําคัญเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ดังตอไปนี้  
 1.   การไดรับการยอยองชมเชย เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญและมีความสัมพันธอยางใกลชิด
กับคาของคนหรือคาแหงความเปนมนุษยที่มีคุณคามีความหมายทั้งการพูดจาและการงานที่
รับผิดชอบสําเร็จลงดวยดียอมไดรับคํายกยองชมเชยทั้งจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานซึ่งเปน
กําลังใจใหแกบุคคลในองคกร 
 2.   ลักษณะงาน เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญรองลงมาและมีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
งานและการไดรับการยกยองชมเชยนั่นคือ ลักษณะของงานที่มีเกียรติมีศักดิ์ศรี นอกจากนั้นลักษณะ
ของงานบางประเภทจะทาทายความสามารถของมนุษยอีกดวยความรับผิดชอบ เปนปจจัยจูงใจที่
สําคัญรองลงมาจากลักษณะงาน เมื่อมนุษยไดรับมอบหมายงานมาแลวจะเปนโอกาสอันดีที่จะ
พิสูจนคาของความเปนมนุษยวาจะเปนมนุษยที่มีคุณภาพระดับสูง กลาง ต่ําอาจพิสูจนไดทางหนึ่ง
จากความรับผิดชอบเพราะมนุษยที่ไดรับมอบหมายงานนั้นไดรับความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ความมีวินัยตอการปฏิบัติงานอันจะแสดงถึงความรับผิดชอบ ซ่ึงจะไดรับความไววางใจวาเปน ผูที่มี
ความรับผิดชอบสูงแสดงวาไดรับการยกยองชมเชยในความสําเร็จของงานเปนหลักประกันในความ
รับผิดชอบของตนวาจะไดรับมอบหมายงานที่มีเกียรติและมีความหมายโอกาสกาวหนาเปนปจจัยจูง
ใจที่สําคัญรองลงมาจากความรับผิดชอบเพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานตองการไดรับการเลื่อนเงินเดือนเปนพิเศษ 2 ขั้นบอย ๆ ตองการไดรับการเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น ตองการไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่มีอํานาจไดรับการพัฒนา เปนปจจัย
จูงใจที่สําคัญเปนอันดับสุดทายเพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน
กอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนขั้นเพิ่มความรับผิดชอบในหนาที่การงานมนุษยตอง
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ไดรับการพัฒนาโดยการไดรับ การคัดเลือกสนับสนุน ตัวอยางเชน การฝกอบรม การสัมมนา 
การศึกษาตอ เปนตน 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation factors)ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของ
งานโดยตรง ประกอบดวย 6 ประการ 
 1.  การไดรับความสําเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ไดดี เปนองคประกอบที่มีความสําคัญมาก
ที่สุด รูสึกมีความพึงพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้น ทําใหมีกําลังใจทํางานอื่น ๆ ตอไป 
 2.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือยกยองชมเชย แสดงความ
ช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ จากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่น
โดยทั่วไป เมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ มีกําลังใจ 
มีผลในการกระตุนจูงใจใหทํางานไดดียิ่งขึ้น 
 3.  ลักษณะเนื้องานที่ทํา หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปน
งานที่นาเบื่อหนาย เปนงานที่นาสนใจและทาทายในความสามารถเปนงานที่กอใหเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบและมีอํานาจในการรับผิดชอบงานนั้น ๆ อยางอิสระใหโอกาสทํางานไดอยางเต็มที่ให
เกียรติและความไววางใจ 
 5.  ความกาวหนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ หรือ ตําแหนงไปยังอีกแผนก
หนึ่งขององคกร โดยการเปลี่ยนสถานะถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
เรียกวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบ ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ขึ้นเงินเดือนคาจาง
ใหสูงขึ้น จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมกระตุนใหตั้งใจทํางานใหมากขึ้น 
 6.  ความเจริญเติบโต หมายถึง ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโด โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู
ความชํานาญในการทํางานจะเปนการจูงใจใหทํางานใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors)เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมประกอบดวยหลัก 
9 ประการ คือนโยบายองคกรและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารองคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหดําเนินงานไดสําเร็จ รวมทั้งการ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายของ
องคกรจะตองแนชัดโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกร การมีโอกาสได
พัฒนาและไดรับสิ่งใหม ๆ 
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 4.3 ทฤษฏีการจูงใจดวยความคาดหวังของ Vroom   
 Vroomไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลจะประเมินความเปนไป
ไดของผลที่จะเกิดขึ้นแลวจึงดําเนินการปฏิบัติตามที่คาดหวังไว  Vroom (พยอม วงศสารศรี.  2545 : 
233) ไดช้ีใหเห็นวา การจูงใจขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้นทฤษฏีความคาดหวัง
นี้ไดทํานายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่คาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือส่ิงตาง ๆ ตามที่ปรารถนา 
Vroom ใชคําวาValence ในทฤษฏีนี้ หมายถึง ความอยากที่จะทําสิ่งนั้นถามีความอยากมากกวาความ
ไมอยากระดับคาของ Valence เปนบวกแตถาบุคคล มีความรูสึกเฉย ๆ ระดับคาValence จะเปนศูนย 
Vroom เปรียบเทียบวา การกระทําของบุคคลที่ไปสูจุดที่คาดหวังเปนกลไกลสูความสําเร็จซึ่ง
สอดคลองกับ ตะวัน สาดแสง (2548 : 78) อธิบายแนวคิดของความคาดหวังวาจะแบงออกเปน 3 
ประเภท  ไดแก  ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางความพยายามและผลงาน  (Effort 
performance relationship) ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและรางวัลตอบ
แทน (Performance reward relationship) และ ความคาดหวังในความสัมพันธระหวางเปาหมาย
สวนตัวกับรางวัล (Reward personal goals relationship) และยังอธิบายตออีกวา สวนผสมใน
องคประกอบของความคาดหวังความพยายามและรางวัลข้ึนอยูกับปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือหลาย
ปจจัย ดังตอไปนี้ 
 1. ความทะเยอทะยานสวนตัวที่อยากมีความกาวหนา 
 2. ความทะเยอะทะยานในงานวิชาชีพ เปนแรงเสริมและเปนความปรารถนาประสบ
ผลสําเร็จสูงสุดในอาชีพที่ตนเองไดเลือก 
 3.  สภาพการณที่คาดวาจะไดรับรางวัลตอบแทน 
 4.  ผลงานที่อยูในระดับที่จะไดรับรางวัล 
 5.  การรับรูเปนความเขาใจของแตละบุคคลไมใชเปนการบังคับสั่งการ 
 ทฤษฏีความคาดหวังไดมาจากการศึกษาดานจิตวิทยาของบุคคลในองคกรซึ่งพบวาบุคคล
จะกระทําสิ่งใดก็ตามมักขึ้นอยูกับองคประกอบ 4 ประการคือ 
 1.  ผลตอบแทนที่ไดรับ 
 2.  ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ 
 3.  ผลตอบแทนที่ไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 
 4. โอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังความพอใจเหลานี้จะเพิ่มขึ้นหาก
ไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้นและความพอใจจะลดลงเมื่อไดรับผลการตอบแทนลดลง 
 ประชา ออนรักษา (2542  : 14) ทําการศึกษาในเรื่องนี้เชนกันเพื่อเปนพื้นฐานของการ
ตัดสินใจเลือกการปฏิบัติของบุคคลในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom ได
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เสนอแนวคิดวา การที่บุคคลจะเลือกตัดสินใจสิ่งใดจะตองอาศัยการพิจารณาถึงคุณคาของเปาหมาย 
และการพิจารณาจุดมุงหมายของสิ่งที่คาดหวังเปนกระบวนการในการตัดสินใจของแตละบุคคลใน
การเลือกกระทําหรือไมกระทํา 
 4.4 ทฤษฏี ERG (Existence, Rrelatedness and Growth Theory)  
 Fredmanand Arnold ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีบรรทัดฐานจากแนวคิด
ลําดับขั้นความตองการของ Maslow เปน 3 กลุมคือ 
 1.  ความตองการการดํารงชีวิต 
 2.  ความตองการความสัมพันธ 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา 
 แนวคิดจากทฤษฏีนี้ แมจะเปนการศึกษาจากลําดับขั้นความตองการของ Maslowก็ตาม 
แตก็มีประเด็นสําคัญที่ช้ีใหเห็นถึงความแตกตางกันใน 2 ลักษณะคือ 
 ตามสภาพความเปนจริง ความตองการทั้ง 5 ขั้นของ Maslow สามารถจัดกลุมรวมกันได 
3 ขั้นเทานั้น 
 1.  ความตองการการดํารงชีวิต เปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกาย และความ
ตองการทางสังคมตามทฤษฏีลําดับขั้นความตองการ ซ่ึงหมายถึงความตองการในการยังชีพ ที่พัก
อาศัยรวมทั้ง ความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 
 2.  ความตองการความสัมพันธ มีลักษณะเหมือนกันกับความตองการทางสังคมซึ่งไดแก 
ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา สามารถเปรียบเทียบไดกับความตองการการ
ยอมรับนับถือและความตองการความสําเร็จในชีวิตของ Maslow ซ่ึงหมายถึง ความตองการความ
เจริญ การพัฒนา การแสวงหาโอกาสในการเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกตน ความสามารถที่
จะเอาชนิดอุปสรรคตาง ๆ ที่มีอยูตามทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow เห็นวาบุคคลจะมี
ความตองการที่สูงขึ้นไดนั้น จะตองไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนกอน แตแนวทฤษฏี
นี้มีความยืดหยุนมากกวา คือ บุคคลอาจจะมีความตองการหลาย ๆ อยางพรอมกัน โดยอาจจะมีความ
ตองการในระดับสูงพรอม ๆ กับความตองการในระดับต่ํา ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความ
ตองการที่ไดรับเพื่อนที่จะนําไปสูระดับสูงขึ้นอีกระดับหนึ่ง บุคคลอาจจะมีความคับของใจในความ
พยายามที่จะบรรลุใหถึงระดับนั้น ๆ ลักษณะเชนนี้อาจเปนเหตุใหบุคคลละความพยายามไป
แสวงหาสิ่งตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาก็ได 
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 4.5  ทฤษฏีการจูงใจดวยความเสมอภาคของ Adams 
 ทฤษฏีความเสมอภาคของ Adams (ชนงกรณ กุณฑลบุตร.  2547 : 180) ไดทําการสรุปใน
ลักษณะที่วา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรจะขึ้นกับการรับรูถึงความยุติธรรมที่ตนจะไดจาก  
การทํางาน และผลตอบแทนหากบุคลากรมีความรูสึกวาทํางานมากและไดผลตอบแทนมากก็จะเกิด
แรงจูงใจใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพราะนั่นคือความเสมอภาค ระหวางการทํางานกับ
ผลตอบแทนแตหากพบวาทํางานมากแตไดผลตอบแทนนอยกวาผูอ่ืน จะทําใหลดแรงจูงใจในการที่
จะทํางานเนื่องจากการเกิดความไมเสมอภาคระหวางการทํางานกับผลตอบแทน 
 นักพฤติกรรมองคกรเสนอทฤษฏีความเสมอภาพ (Equity Theory) ไวดังนี้ (สมิหรา จิตตลดากร. 
2546 : 137)  ในการทํางานนั้นคนงานจะทําการเปรียบเทียบระหวางความพยายามของตนกับรางวัลที่ไดรับ
โดยเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ  ที่คลายคลึงกับงานของตนเอง 
 ทฤษฏีความเสมอภาคอยูบนพื้นฐานของขอสมมติฐานวา การจูงใจของบุคคลเกิดจาก
ความปรารถนาที่จะไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในการทํางาน 
 ทฤษฏีความเสมอภาคนี้เปนการมุงเนนความสําคัญของการเปรียบเทียบสถานการณการ
ทํางาน การเปรียบเทียบนั้นคอนขางจะเปนสิ่งที่มีคานิยมเฉพาะบุคคลเขามาเกี่ยวของเมื่อคนรับรูถึง
ความสัมพันธวาเปนความไมเสมอภาคเขาก็จะสนองตอบตอองคกรในทางลบ เชน คนจะลดความ
พยายามในการทํางานลงเมื่อรูสึกวาไดรับคาตอบแทนต่ํา และพยายามเพิ่มผลประโยชนโดยการ
เจรจาตอรอง เปนตน 
 4.6  ทฤษฏีการจูงใจดวยการเสริมแรงของ Skinner   
 Skinner (สงวน สุทธิเลิศอรุณ.  2543 : 327) พบวา ทฤษฏีการเสริมแรงคือ การประยุกต
จากทฤษฏีการเรียนรูของกลุมพฤติกรรมนิยมมาอธิบายเรื่องของการจูงใจบุคคลทฤษฏีการเสริมแรง
หรือการปรับปรุงพฤติกรรมเปนทฤษฏีที่วา พฤติกรรมของมนุษยถือเกณฑความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมหนึ่งกับผลของพฤติกรรมนั้น หรือหมายถึง กระบวนพฤติกรรมของคน ซ่ึงการเรียนรูเกิด
จากประสบการณในอดีต Skinner ไดพัฒนาทฤษฏีนี้และไดนํามาปรับใชเปนเทคนิคการจูงใจทฤษฏี
นี้เรียกวา ทฤษฏีการเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement)  หรือการปรับปรุงพฤติกรรม 
(Behavior modification) ซ่ึงคิดวาแตละบุคคลจะไดรับการจูงใจโดยการออกแบบที่เหมาะสมของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและผลการทํางานจากการกระทําที่ไมเหมาะสมจะทําใหเกิดผลกระทบใน
ดานลบ (Negative reinforcement)  
 กลาวโดยสรุป ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของมนุษยมีความหลากหลาย
แตกตางกันถือเปนเรื่องเฉพาะของแตละบุคคล ผูบริหารจึงจําเปนตองหาวิธีสรางแรงจูงใจเพื่อใช
ควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรอันเกิดจากความตองการ พลังกดดัน และความปรารถนาที่จะ
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พยายามตอสู ดิ้นรน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สามารถจะ
เกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติหรืออาจจะเกิดขึ้นจากการเรียนรูของมนุษย การพิจารณาวามนุษยทํางาน
ไดผลลัพธที่มีคุณคาเพียงใดและปฏิบัติงานดีหรือไมถาปฏิบัติงานดีจะจูงใจดวยการเสริมแรงดาน
บวก เชน  การใหรางวัล โบนัส ขึ้นเงินเดือน หรืออาจจะเปนการใหรางวัลโดยการใหคําชมเชยให
การยอมรับ การยกยอง เปนตน แตหากการปฏิบัติงานไมดีไมเปนที่พึงพอใจหรือหากพบวามีการ
กระทําผิดกฎระเบียบขอบังคับขององคกรโดยจะตองถูกลงโทษตามความเหมาะสมของเหตุที่
กระทําความผิด เชน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง เปนตน วิธีการตาง ๆ เหลานี้สงผลตอ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคกรถือเปนตัวแปรสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคกรสามารถ
ดําเนินงานใหลุลวงและประสบความสําเร็จ 
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 5.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเปนความรูสึก สามารถเกิดขึ้นกับบุคคลที่เปนทั้งผูใหและผูรับความพึง
พอใจนั้น มีทั้งความรูสึกในทางบวก และความรูสึกในทางลบ ความรูสึกทั้งสองดานสามารถที่จะ
แสดงออกไดโดยพฤติกรรม หรือคําพูด ดังนั้นความพึงพอใจจึงไดมีนักวิชาการไดแสดงถึงแนวคิด
ในดานตาง ๆ ประกอบดวย 
 วูม (Vroom. 1964 : 90) พบวางานที่เปดโอกาสใหคนไดใชความสามารถและ ความ
ชํานาญ มีผลทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน สวน Schlvss, Amith, and Schloss (1990 : 27) 
กลาววาความพึงพอใจตอการใหบริการเปนผลทางดานจิตวิทยา สรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม ซ่ึงจะทํา
ใหผูใชบริการกลาตัดสินใจเลือกใชบริการ และ Millet ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การใหบริการคือ ความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ โดยพิจารณาจาก
องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้คือ  
 1. ความสามารถในการจัดบริการใหเพียงพอแกความตองการของการรับบริการ 
 2.  ความสามารถในการจัดบริการใหอยางยุติธรรม โดยลักษณะการจัดใหนั้นจะตอง
เปนไปอยางเสมอภาค และเสมอหนาแกผูรับบริการ 
 3.  ความสามารถในการจัดบริการใหตอเนื่อง โดยไมมีการหยุดชะงัก หรือติดขัดในการ
บริการนั้น 
 4.  ความสามารถในการจัดบริการใหอยางรวดเร็ว ทันตอเวลา ตามลักษณะของความ
จําเปนรีบดวนในการบริการ และความตองการของประชาชนในการบริการนั้น ๆ  
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 5.  ความสามารถในการพัฒนาบริการที่จัดให ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพใหมีความ
เจริญกาวหนาตามลักษณะของการบริการนั้น ๆ เร่ือยไป 
 มิลเล็ต (Millet. 1954: 397) ยังกลาววา ความพึงพอใจในบริการ (Satisfactory service) 
หรือความสามารถที่พิจารณาวาการบริการนั้นเปนที่พึงพอใจหรือไม โดยวัดจากการใหบริการอยาง
เทาเทียมกัน (Equitable service) คือ การบริการที่มีความยุติธรรม เสมอภาค และเสมอหนา ไมวา
ผูใชบริการนั้นจะเปนใครการใหบริการรวดเร็วทันตอเวลา (Timely service) คือ การใหบริการตาม
ลักษณะความจําเปนรีบดวนการใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) คือ ความเพียงพอในดาน
สถานที่ บุคลากร และวัสดุอุปกรณตาง ๆการใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) คือ การ
ใหบริการอยางสม่ําเสมอตอเนื่องการใหบริการที่มีความกาวหนา (Progressive service) คือ การ
พัฒนางานบริการทางดานปริมาณและคุณภาพใหมีความเจริญกาวหนาไปเรื่อย ๆ 

5.2  ความหมายของความพึงพอใจ 
กอนที่จะคนหาความพึงพอใจลูกคา เราควรเขาใจความหมายของลูกคาเสียกอน มหาตะ 

คานธี  ปราชญที่มีช่ือเสียงทานไดใหความหมายของลูกคา ไดอยางนาประทับใจ คือ  “ลูกคา คือ
แขกคนสําคัญที่สุดที่ไดมาเยือนเรา ณ สถานที่แหงนี้ เขามิไดมาเพื่อพึ่งพิงเรา แตเราตางหากที่ตอง
พึ่งพาอาศัยเขา”หากทุกคนในองคกรยึดถือนิยามดังกลาวเปนคติในการปฏิบัติงานแลว แนนอนวา
การปฏิบัติตอลูกคายอมเปนไปตามที่พึงประสงค แตหากปฏิบัติตรงกันขาม การบริการลูกคาที่ดี
ยอมไมเกิดขึ้น ความพึงพอใจลูกคายอมถดถอยเปนธรรมดา 

เฟรนช (French.  1964 : 25) ไดใหความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยใหความสําคัญ
ตอลักษณะงานและสภาพงาน โดยใหความเห็นวา สภาพงานที่ดีที่มีการแบงงานจะทําใหคนเกิด
ความพอใจในการทําได เพราะลักษณะงานที่ดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคล
สามารถปรับปรุงบุคลิกภาพของคนใหเขากับสภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกได 

คอตเลอร (Kotler. 1997 : 40) กลาววา ความพึงพอใจของลูกคาเปนระดับความรูสึกของ
บุคคลที่เปนผลมาจากการเปรียบเทียบระหวางผลที่ไดรับ หรือประสิทธิภาพการทํางานของ
ผลิตภัณฑตามที่เห็นหรือที่เขาใจกับความคาดหวังของบุคคล เชนเดียวกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และ
คณะ (2546 : 28) ไดใหความหมายความพึงพอใจคือ ความสามารถของผลิตภัณฑที่จะสามารถสราง
ความพอใจใหกับลูกคาเปาหมาย  ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกมีความสุข ตื่นเตน ดี
ใจ  เมื่อผูบริโภคบรรลุจุดมุงหมายหรือความตองการ ความพึงพอใจวาเปนกระบวนการที่ซํ้าซอนไม
สามารถระบุไดอยางชัดเจนในแตละครั้ง ที่ลูกคาพึงพอใจมีสาเหตุมาจากปจจัยใดเปนปจจัยหลัก 
ในทางตรงกันขามถาลูกคาไมพอใจก็ไมอาจจะระบุสาเหตุที่แนชัดไดเชนกัน  
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 จากความหมายที่กลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดี
ของบุคคล หรือภาวะทางอารมณ ความรูสึกทางบวกของบุคคลที่เปนผลมาจากการเปรียบเทียบสิ่งที่
คาดหวังไว กับสิ่งที่ไดรับจริงจากลักษณะของการใหบริการ   ซ่ึงมักเกิดจากการไดรับการ
ตอบสนองตามที่ตนตองการ ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีตอส่ิงนั้น ตรงขามกันหากความตองการของตน
ไมไดรับการตอบสนอง ความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู
และความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ดีความพึงพอใจของแตละบุคคลไม
มีวันสิ้นสุด เปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม บุคคลจึงมีโอกาสที่จะไมพึง
พอใจในสิ่งที่เคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้นผูบริหารจําเปนตองสํารวจตรวจสอบความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติ ใหสอดคลองกับความตองการของลูกคาตลอดไป ทั้งนี้เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย
ขององคกรหรือหนวยงานที่ตั้งไว 
 ซ่ึงเปนเรื่องยากที่จะวัดความพึงพอใจลูกคาไดจากคําถามเพียงคําถามเดียว องคกรจํานวน
มากพยายามตรวจวัดความพึงพอใจลูกคาจากคําถามเพียงไมกี่คําถาม แลวนํามาหาคาเฉลี่ย  และ
พยายามทําเปนขอมูลอนุกรมเวลาดูการเปลี่ยนแปลง โดยหวังวาผลจะคงที่หรือเพิ่มขึ้น  แตวิธีการ
เชนนี้จะทําใหองคกรเรียนรูลูกคาจากการสํารวจไดนอย หรือไดประโยชนจาการสํารวจจํากัดใน
มุมมองของผูบริหาร  การรับรูวาลูกคามีความพึงพอใจ  มากขึ้นหรือลดลงไมกอใหเกิดประโยชน
อันใด หากการสํารวจนั้นมิไดแนะนําวาควรทําอยางไรเพื่อเพิ่มความพึงพอใจลูกคา แทจริงแลว
ผูบริหารตองการคําแนะนํา หรือวิธีปรับปรุงเพื่อเพิ่มความพึงพอใจลูกคาจากการสํารวจดวย 
 5.3  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจเปนพื้นฐานของมนุษย หากคนเรามีความรูสึกพึงพอใจในสิ่งที่ตนมีอยูอาจ
นํามาซึ่งความพอเพียง แตถาหากไมมีความพึงพอใจ ก็จะเกิดความตองการอยากมีอยากได สําหรับ
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจนั้น ไดมีนักวิชาการไดทําการศึกษา วิจัย คนควา เกี่ยวกับความพึง
พอใจ โดยไดศึกษาจากปจจัย และตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และมีผลตอพฤติกรรมความพึงพอใจ
มนุษย ดังเชน 

เชลลีย (Shelley. 1994 : 350) ไดสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยแบงความรูสึก
ของมนุษยเปนสองชนิดคือ ความรูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ ความรูสึกในทางบวก
เปนความรูสึกที่เมื่อเกิดขึ้นแลวทําใหเกิดความสุข สวนความรูสึกทางลบเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นแลว
ทําใหเกิดความไมสบายใจ  ความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอนซึ่งสามารถทําใหเกิดความรูสึกใน
ทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีก ความสัมพันธของความรูสึกทั้งสองชนิดนี้เรียกวา ระบบความพึงพอใจ  
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วูม(Vroom. 1965 : 6) กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานปจจัยทั้งสอง ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) 
ซ่ึงปจจัยจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น อัน
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายในเปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวก และการจูงใจอยาง
แทจริงซึ่งมี 5 ประการ ไดแก  

ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง เมื่อบุคคลทํางานเสร็จสิ้นแลวประสบ
ความสําเร็จยอมเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากบุคคลทั้ง
ภายในหนวยงานที่เกี่ยวของ และภายนอกหนวยงานดวย เชน การไดรับคําชมเชยยกยอง หรือการ
แสดงความยินดีเมื่อไดทํางานดังกลาว 

ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง งานที่มีความนาสนใจ ทาทาย เปนงานที่สามารถ
กระทําไดใหเสร็จสิ้นเพียงผูเดียว 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหเปนผูมีอํานาจ และความรับผิดชอบตองานนั้นอยางเต็มที่ 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เชน อาจมีการไดรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น มีโอกาสใน
การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากภายใน และภายนอกหนวยงานไดมากขึ้น มีโอกาสพัฒนาตนเองได
มากขึ้น 

สวนปจจัยค้ําจุนนั้นเปนปจจัยที่ไมใชส่ิงจูงใจ แตเปนปจจัยที่จะค้ําจุนใหบุคคลมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีอยูตลอดเวลา ปจจัยคํ้าจุนนี้เปนสิ่งจําเปนเพราะถาไมมี
ปจจัยเหลานี้ หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงานก็จะทําใหบุคลากรใน
หนวยงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยคํ้าจุนมีดังนี้คือ (Herzberg F. 1996 : 14) 
เงินเดือน หรือคาตอบแทน โอกาสเจริญกาวหนา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธ
กับผูรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สถานภาพ การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพความเปนอยู และความปลอดภัยในการทํางาน 

เฮอรซเบิรก (Herzberg.  1996 :197-198) กลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ หรือ
ทฤษฎีสองปจจัย ไดสรุปความพึงพอใจในการทํางานและความไมพึงพอใจในที่ทํางาน ไมไดมี
สาเหตุจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตจะมีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุมที่ Herzberg เรียกวา ส่ิงที่ทําให
เกิดความพึงพอใจ (ปจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ (ปจจัยค้ําจุน) 
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 การวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในงานบริการเปนการวิจัยที่มีเปาหมายเพื่อการนําผลการวิจัย
ไปปรับปรุง ดังนั้นจําเปนตองทราบถึงสาเหตุที่แทจริงที่กอใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
เพื่อจะไดนําไปแกไขปญหา ปรับปรุงงานใหตรงกับความรูสึก ความตองการของผูรับบริการอยาง
แทจริง 
 นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีของความตองการของ McClelland’s Need Theory เปนอีกหนึ่ง
ทฤษฎีที่มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ ซ่ึงไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 3 
ประการ คือ (McClelland, 1985 : 143-145) 
 ความตองการดานความสําเร็จ (Need for achievement) ในสิ่งที่ตนมุงหวัง   โดยบุคคลจะ
มีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จได โดยที่เห็นวางานนั้นไมยากลําบากเกินไปกวา
ความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทําได และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจากความสําเร็จ
ในงานนั้น ๆ ดวย 
 ความตองการทางดานสังคม (Need for affiliation) ความตองการที่จะรวมมือกัน การมี
ความผูกพันในทางบวกตอกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป เชนการชอบพอกัน 
 ความตองการทางดานอํานาจ (Need for power) ตองการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เชน 
การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากการแสดง
ความตองการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชนการใหขอคิดเห็นขอเสนอแนะ การใชอํานาจในการ
บังคับบัญชา และการใชอิทธิพลในการลงโทษ  
 ทฤษฎีของ McClelland แสดงใหเห็นวาประการหนึ่งที่สําคัญตอการใหบริการคือ ความ
แตกตางของบุคคลที่ใหบริการ ซ่ึงปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจสามารถพิจารณาไดจาก
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการของการใหบริการสาธารณะ โดยความพึงพอใจเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยทําให
งานประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเปนงานที่เกี่ยวกับการใหบริการ นอกจากผูบริการจะ
ดําเนินการใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลว ยังจําเปนตองดําเนินการที่จะทําใหผูมา
ใชบริการเกิดความพึงพอใจดวย เพราะความเจริญกาวหนาของงานบริการปจจัยที่สําคัญประการ
หนึ่งที่เปนตัวบงชี้คือ จํานวนผูมาใชบริการ ดังนั้นผูบริการที่ชาญฉลาดจึงควรอยางยิ่งที่จะศึกษาให
ลึกซึ้งถึงปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งผูปฏิบัติงานและผูมาใช
บริการ เพื่อที่จะไดใชแนวทางในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด 
 จากทฤษฎีที่กลาวมาขางตนพบวา ความพึงพอใจของมนุษยไมวาจะเปนความพึงพอใจใน
ทางบวกหรือทางลบ จะถูกแสดงออกมาตอเมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตนเองตองการ
หรือที่เรียกวา ส่ิงเรา ดังเชน ความตองการความรัก ความตองการความปลอดภัย ความตองการการ
ยอมรับจากสังคม  
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6. แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
 6.1  แนวคิดเกี่ยวกับคาจางและสวัสดิการ 
 ชรินพร งามกมล (2549 : 138) ไดใหความหมายไววา คาจางหมายถึง เงินที่นายจางและ
ลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง  
 คาจางเปนแหลงรายไดที่สําคัญของแรงงานซึ่งแรงงานไดนํามาใชจายในการเลี้ยงชีพแก
ตนเองและครอบครัวสวนในแงของนายจางคาจางถือไดวาเปนสวนประกอบที่สําคัญของตนทุนการ
ผลิตของสินคาและบริการนักเศรษฐศาสตรไดพยายามทําการศึกษาถึงปจจัยตางๆที่ถูกนํามาใชเปน
เกณฑในการกําหนดอัตราคาจางและไดตั้งเปนทฤษฏีคาจางเพื่อใชอธิบายถึงสาเหตุในการกําหนด
อัตราคาจางวามีปจจัยอะไรบางที่มีอิทธิพลในการกําหนดคาจางเนื่องจากนักเศรษฐศาสตรสํานัก
ตางๆไดทําการศึกษาวิจัยและตั้งทฤษฏีคาจางไวมากมายซึ่งในที่นี้จะกลาวเพียงบางทฤษฏีที่มี
ความสําคัญเทานั้น(กชกร รพีกาญจน.  2549 : 22) 
 สวัสดิการ หมายถึงคาตอบแทนใด ๆ ก็ตามที่องคการหนึ่ง ๆ จายใหแกบุคลากรของตน 
นอกเหนือไปจากคาจางและเงินเดือนที่ไดรับประจําอยูแลว อาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรืออาจ
มิใชตัวเงินก็ได ทั้งนี้เพื่อชวยสงเสริมใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานไดผลดียิ่งขึ้น หรือเพื่อประโยชน
อ่ืนๆ ขององคการ  
 สุรางครัตน วศินารมณ (2540 : 68-71) ไดอธิบายความหมายของคําวา สวัสดิการ โดย
สรุปไดเปน 3 ระดับดังนี้ คือ 
 ระดับสังคม คําวาสวัสดิการคนงาน สวัสดิการแรงงานและสวัสดิการอุตสาหกรรม
หมายถึง บริการหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดขึ้นสําหรับลูกจางและคนงานดวยความสมัครใจของ
นายจาง หรือโดยองคกรลูกจาง กลุมอาสาสมัคร เพื่อความกินดีอยูดี ซ่ึงบริการตาง ๆ ที่จัดใหมีขึ้นนี้
อาจจัดขึ้นในสถานประกอบการหรือบริเวณใกลเคียงกับที่ทํางานก็ได 

ระดับองคกร สวัสดิการแรงงาน หมายถึง 
 1. สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากร โดยอาจจัดใหอยูในรูปของตัว
เงิน นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นที่หนวยงานจัดให เพื่อเปนการคุมครอง 
หรือใหความชวยเหลือเมื่อลูกจางเจ็บปวย ประสบอุบัติเหตุ ออกจากงาน เกษียณอายุงาน  
 2. เงินหรือประโยชนที่คนงานไดรับเพิ่มจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพิ่มซึ่ง
ตามปกติไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมทํางาน เงินชวยเหลือเมื่อเกิดภัยพิบัติ และบริการที่จัด
ใหแกคนทํางาน เพื่อใหไดรับความสะดวกสบายสําหรับการครองชีพ 
 3. ผลประโยชนตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งที่พนักงานไดเพิ่มเติมจากคาตอบแทน
พื้นฐาน ไดแก ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ คือ ผลประโยชนที่สามารถตีคาเปนตัวเงินได เชน                       
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คารักษาพยาบาล เงินสะสม สวนประโยชนทางดานจิตวิทยา ไดแก การมีสภาพแวดลอมการทํางาน
ที่ดีและเหมาะสม มีช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม และมีหัวหนางานที่ดี 
 4. ส่ิงที่จูงใจที่จะรักษาคนงานใหทํางานกับองคกรตอไป การจูงใจในที่นี้ รวมถึงการจูง
ใจคนงานใหมยินดีทํางานให โดยฝายบริหารถือวาเปนความจําเปน เพราะทราบดีวาลูกจางไม
สามารถจัดการกันเองได ซ่ึงถือวาเปนการสรางขวัญและทัศนคติที่ดีใหแกคนงาน ทําใหไดมาซึ่ง
ความรวมมือของคนงาน และบริการที่จัดใหมีขึ้นมานี้ จะตองเปนการจัดใหที่ไมเกี่ยวของโดยตรง
กับผลปฏิบัติงานของคนงาน แตควนเนนที่การเพิ่มขวัญ การสรางความจงรักภักดี เพื่อลดการเขา
ออกงาน การขาดงานและการแทรกแซงของรัฐ 
 5. ผลตอบแทนในรูปของนายจางจัดใหลูกจาง เพื่อความสะดวกสบาย หรือเพื่อการกิน
ดีอยูดีของลูกจาง ซ่ึงโดยทั่วไปเขาใจกันวาสวัสดิการเปนขอตกลงกันระหวางนายจางและลูกจาง 
และหรือเปนที่นายจางจัดให เพื่ออํานวยความสะดวก และเพื่อเปนการบํารุงขวัญใหกําลังใจแก
ลูกจาง จนเกิดเปนพันธะสัญญาวา คือสวนหนึ่งของสภาพการจางงาน 
 6. การดูแลความเปนอยูของลูกจาง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหลูกจางมีภาวการณเปนอยูที่
ดีตามอัตภาพ มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณมีความปลอดภัยในการทํางาน และมีความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต สวัสดิการเปนสิ่งที่นอกเหนือจากคาจาง เปนสิ่งที่นายจางไดรับสวัสดิการก็เพราะถือวา
ลูกจาง คือ สมาชิกขององคกรมาตรการสําคัญและจําเปนที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของ
คนงาน สวัสดิการจะชวยสรางขวัญและกําลังใจ สรางความจงรักภักดีตอองคการ และลดปญหาขอ
ขัดแยง 
 สวัสดิการในทัศนะของนายจาง คือ คาตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน ถือวา
เปนความรับผิดชอบของนายจาง รัฐบาลและสหภาพแรงงานและที่สําคัญ คือ สวัสดิการเปนตนทุน
การผลิตนายจาง ในทัศนะของลูกจาง สวัสดิการแรงงาน คือ คาตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง 
เงินเดือน เปนประโยชนของลูกจางที่สวนหนึ่งกฎหมายขอบังคับใหนายจางตองปฏิบัติ นอกจากนี้
ยังเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเจรจาตอรอง และเปนความรับผิดชอบของทั้งสองฝาย คือ รัฐ นายจาง
และลูกจางที่ตองรวมมือกันจัดสวัสดิการ 
 สวัสดิการอาจมองไดวาเปนผลประโยชนตอบแทนในการทํางานที่นายจางจัดใหแก
ลูกจางนอกเหนือจากเงินเดือน โดยกําหนดใหในรูปที่เปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน 
 สวัสดิการแรงงานเปนภาวะของการมีสุขภาพดี หรือเปนสภาวะที่นายจางจัดใหเพื่อความ
สะดวกสบาย หรือการกินดีอยูดีของลูกจาง สวัสดิการแรงงานถือวาเปนภาระทางศีลธรรม ของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพแรงงาน รวมทั้งเปนสวนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคล 
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 ระดับกิจกรรม คําวาสวัสดิการแรงงาน มีความหมายเปนโปรแกรมบริการ“Service 
program” ที่จัดใหแกลูกจางโดยขึ้นอยูกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงอาจเปนโปรแกรมที่จัด
ขึ้นโดยเกี่ยวของกับสภาพการทํางานทั้งหมด 
 ภิญโญ  สาธร (2546 : 387) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ    
ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุดพักงาน
ช่ัวคราว และในระหวางพนจากหนาที่ไปแลว เพื่อบํารุงขวัญบุคลากรไดทํางานอยางสบายใจมีความ
พอใจกับงานและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินหรือใหเปนบริการความ
สะดวกตาง ๆ ก็ไดแตจะตองเปนพิเศษ เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติสวัสดิการที่หนวยงาน
จัดใหอาจเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัยและความสะดวกสบายตาง ๆ การศึกษาหรือขาวสาร
ประกอบความรู ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอน หรือสันทนาการ การใหคําปรึกษาเมื่อ       
มีปญหาทั้งในดานสวนตัว ครอบครัว และการใหผลประโยชนหรือความแนใจที่เกี่ยวกับชุมชนหรือ
สังคมทั่วไป 
 สุดาศิริ  เฮงพูลธนา (2546 : 48-49) ไดใหความหมายวาสวัสดิการ หมายถึง สภาพการที่
บุคคลหรือชุมชนมีการกินดีอยูดี มีความเจริญรุงเรื่องหรือความสมบูรณสุข หรืออาจหมายถึงสิ่งที่
นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกหรือความกินดีอยูดีของลูกจาง 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2548 :112) ไดใหความหมายไววา สวัสดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เพื่อใหคนงานไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหคนงานมีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอน ในการดํารงชีวิตหรือใหไดรับประโยชน
อ่ืน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางประจํา ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมีขวัญและกําลังใจ
ที่ดี มีความพอใจในงาน มีความรักงานและเต็มใจที่จะทํางานใหมีคุณภาพ 
 สรุปไดวา สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหแก
บุคลากรสวัสดิการของหนวยงาน เพื่อเปนการใหกําลังใจและบํารุงขวัญบุคลากรใหตั้งใจทํางาน
อยางเต็มความสามารถและเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ใหบุคลากรไดทํางานอยาง
สบายใจมีความพอใจในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนิน
ชีวิต รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจสวัสดิการใหเปนตัวเงิน หรือใหสวนที่ไมเปนตัวเงินก็ได 
ความสําคัญและความจําเปนของการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 สุรพล  ปธานวนิช (2552 : 18) กลาววาสวัสดิการถือเปนคาตอบแทนการทํางานที่มี
วัตถุประสงคคอนขางลึกซึ้งกวาคาจางเงินเดือน กลาวคือ คาจาง เงินเดือน เปนคาตอบแทนการ
ทํางานที่เนนในแงเศรษฐกิจในขณะที่สวัสดิการเปนคาตอบแทนการทํางานที่นอกจากจะมีสวน
ในทางเศรษฐกิจ แลวยังมุงหวังผลลัพธในแงสังคมและจิตใจดวย ดังนั้น ในบางครั้งจึงมีผูเรียก
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สวัสดิการวา “ผลประโยชนเกื้อกูล” การที่บุคคลจะพิจารณาตัดสินใจเลือกเขาทํางานในหนวยงาน
แหงใดนั้นปจจัยที่มักจะตองคํานึงถึงประการหนึ่งก็คือ  หนวยงานดังกลาวจัดสวัสดิการใหคนงาน
มากพอที่เขาจะใชชีวิตการทํางานไดเพียงไร ในภาวะที่ไมมีทางเลือกเปนอยางอื่น เขาอาจจะ
ตัดสินใจเขาทํางานอยางฉับพลันจนแลดูเหมือนกับวาเรื่องนี้  มิใชขอที่นาตําหนิ ทั้งนี้เพราะชีวิตการ
ทํางานมีระยะเวลาครึ่งหนึ่งของอายุขัย จึงเปนธรรมดาที่บุคคลตองแสวงหาที่ที่จะใหความสุขบาง
ตามสมควรใชเพียงแตเทานี้ไม การทํางานยังมีความสัมพันธกับการใชชีวิตในดานอื่นดวย แมแต
การสนทนากับสมาชิกครบครัว หรือในหมูมิตรสหายก็มักหลีกไมพนที่จะพูดถึงเรื่องนี้ หาก
หนวยงานที่เขาสังกัดอยูใหความสุขกายสบายใจไดแลว  เขาก็จะกลาวถึงดวยความรักความภาคภูมิ 
ดังนั้น สวัสดิการ จึงเปนสิ่งที่มีผลตอการกินดีอยูดี และศักดิ์ศรีของการดํารงชีวิตในสังคมอยูไมนอย 
 6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสวัสดิการ 
 วัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 มนทพร  ภูตระกูล (2552 : 32) ไดใหความเห็นวาการจัดสวัสดิการ เปนการประมูลคนใน
ตลาดแรงงาน ถาหนวยใดมีสวัสดิการดียอมสามารถดึงคนมาสูระบบบริหารงานบุคคลไดมากนั้น 
ยอมหมายถึง โอกาสที่จะเลือกคนที่มีความสามารถใหรวมงานกับองคการไดมากขึ้น นอกจากนั้น 
ยังเปนการสรางความมั่นคงใหแกองคการ เมื่อบุคคลไดรับสวัสดิการดี มีความมั่นคงในการทํางาน 
ยอมลดอัตราการลาออก องคการไมจําเปนจะตองลงทุนพัฒนาคนใหมขึ้นมาอีก 
 เสนาะ   ติเยาว (2545 : 228-229) ไดสรุปวัตถุประสงค ไววา การจัดสวัสดิการนั้นมี
วัตถุประสงคเพื่อลดอัตราการลาออก และจูงใจใหคนทํางาน เพื่อใหบุคลากรไดพักผอน มีขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการทํางาน 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 392) ไดสรุปวัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการไวดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในหนวยงาน 
 2.  เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในหนวยงาน 
 3.  เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
 4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกหนวยงานใหสูงขึ้น 
 5.  เพื่อทําใหงานของหนวยงานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 6.  เพื่อปองกันปญหาขัดแยง ทําใหขาดความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน 
 7.  เพื่อลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากรในหนวยงาน 
 8.  เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานอุทิศเวลาแรงงานในการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 9.  เพื่อยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน 
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 10.  เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 11. เพื่อลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 12.  เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 
 13.  เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตของบุคลาการใหอยูในสภาพปกติ 
 หลักในการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 ภิญโญ  สาธร (2547: 387-389) กลาววา การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรควรคํานึงถึงผล
ของสวัสดิการที่จะยอนกลับมาสูหนวยงานเปนสําคัญ เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ถาบุคลากรรับแตประโยชนและบริการโดยไมตอบสนองหนวยงานในดานการปรับปรุงคุณภาพของ
การทํางานใหดีขึ้น สวัสดิการที่จัดบริการใหก็ไรความหมาย หนวยงานเสียเงินลงทุนสูญเปลา ดังนั้น 
การที่จะใหการจัดสวัสดิการบรรลุเปาหมายและเกิดผลดีทั้งแกบุคคลในหนวยงานและองคการหรือ
หนวยงานอยางแทจริงจําเปนที่จะตองมีหลักการและ เกณฑในการจัดสวัสดิการ ดังตอไปนี้ 
 1.  หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะตองใหแกบุคลากรโดยคํานึงถึงความเทา
เทียมกันใหมากที่สุด อยาใหมีการใชอภิสิทธิ์ในดานรับสวัสดิการ 
 2.  หลักแหงประโยชน การจัดสวัสดิการควรคํานึงประโยชนที่ไดรับใหคุมคาในการจัด
และเมื่อดําเนินการไปแลวจะไดผลทั้งทางหนวยงานและสวนตัวตรงตามเปาหมาย 
 3.  หลักแหงความจูงใจ  การจัดสวัสดิการจะตองเปนสิ่งที่มีแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจมี
แนวโนมที่จะกระทําหรือทํางานใหเกิดผลแกตนเองและความเจริญกาวหนาของหนวยงานใหทวี
มากขึ้น 
 4.  หลักแหงการตอบสนองความตองการจัดสวัสดิการตองคํานึงวาสิ่งที่จัดเอื้ออํานวย
ความสะดวกเพื่อเกื้อกูลแกสมาชิกนั้น ตรงตามความตองการของสมาชิกหรือไม ถาจัดไปโดยไม
คํานึงถึงความตองการ มักจะไมเกิดประโยชนอะไร 
 5.  หลักแหงประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นตองคํานึงวาไดผลดีที่สุด เกิดประโยชน
มากที่สุด ส้ินเปลืองเวลาและลงทุนนอยที่สุด ไดรับบริการทั้งการจัดคุณภาพและปริมาณ 
 6.  หลักแหงการประหยัด  การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรคํานึงถึงหลักของความ
ส้ินเปลือง ถาหากทําโดยไมประหยัดแลวจะกลายเปนเรื่องของความฟุมเฟอยจะเสียประโยชน
มากกวาไดผล 
 7.  หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนั้น การจัดสวัสดิการเรื่องใดถาไมกอใหเกิดขวัญและกําลังใจไมควรจะกระทํา 
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 8.  หลักแหงความสะดวก การจัดสวัสดิการ ถาจะใหไดผลดีตองมีระบบ ระเบียบ 
รูปแบบในการจัด ซ่ึงเปนการเอื้ออํานวยความสะดวกคลองตัวไมติดขัด ไมชักชาเสียเวลาในการรับ
บริการจากสวัสดิการที่จัด 
 9.  หลักแหงงบประมาณในการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงงบประมาณในการจัดสู
โครงการ เร่ืองใดที่จะเปนประโยชน เกื้อกูลแกบุคลากร มีทุนดําเนินการหมุนเวียน หรือใหแลวสูญ
เปลาหมดไป มีงบประมาณสนับสนุนเพียงพอหรือไม 
 10.  หลักแหงความยุติธรรม การจัดสวัสดิการตองคํานึงถึงผลที่ไดรับของบุคลากรใน
โรงเรียน ไมมีใครไดรับเหลื่อมลํ้าต่ําสูงกวากัน ควรจะถือหลักความยุติธรรมในการจัดโครงการใน
ทุกกรณีไป 
 11.  หลักการของการจัดสวัสดิการตองไมมีลักษณะเปนการ “สงเคราะหเกื้อกูลแบบบิดา
กับบุตร” การจัดสวัสดิการ ถือวาการบริการประเภทตาง ๆ จะตองเปนความเห็นชอบของผูรับสวน
ใหญ การที่องคการจะเปนผูผูกขาดยอมเปนสิ่งลาสมัยเสียแลว การจัดสวัสดิการในประเทศที่พัฒนา
แลวนั้น ถือวาสมาชิกจะตองมีสวนเห็นดีเห็นชอบดวย ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกเกิดความเขาใจใน
วัตถุประสงค ใหความรวมมือและไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากสวัสดิการที่จัดขึ้น 
 สรุปไดวา การจัดสวัสดิการสําหรับบุคคลในองคการนั้น จะตองคํานึงถึงความจําเปน 
ความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการนั้น จะตองสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เหมาะกับ
งบประมาณของหนวยงาน ใหบริการอยางยุติธรรม จัดใหทั่วถึง และตัดใหบุคลากรในหนวยงาน
เกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการไดมีนักวิชาการใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2544 : 306) ไดแบงประเภทของการบริการสวัสดิการออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
 ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความ
มั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแกบุคลากร
เหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงานไมวาจะเปนการลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บทุพพลภาพ 
หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพพลภาพ การตรวจสุขภาพ การ
กูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาอาหาร ทํางานลวงเวลา เปนตน 
 ดานนันทนาการ ไดแก ประโยชนและบริการที่องคการใหบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหบุคลากรขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจเปนการชวยลดความตึงเครียดจาก
การปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานั้นไดมีกิจกรรมทางสังคมตาง ๆ รวมกัน 



51 
 

จะไดเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคการตอไป เชน 
การจัดการแขงขันกีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสรเปนตน 
 ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่งอํานวย
ความสะดวกสบายตางๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงบริการมีหลายรูปแบบและบาง
รูปแบบมีลักษณะเปนบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการ
รถรับสง บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา เปนตน 
 
7.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วิชชาญ  ทองผุด (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสภาพและความตองการดานสวัสดิการ
ภายในของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ 
ดานความสะดวกสบาย ดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และดานเศรษฐกิจ 
จํานวน 392 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการจัดสวัสดิการภายในของขาราชการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนทั้ง 5 ดาน โดยเฉลี่ยมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย และสวัสดิการ
ภายในดานความสะดวกสบายมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ความตองการดานความ
สะดวกสบายมากที่สุด 
 พงษสวัสดิ์  วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากร ในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจูง
ใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญโดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจใน
ระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั้ง 3 
ตําแหนงมีคาเฉล่ียความพึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกรพบวาความแตกตาง
ของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
ในสวนของ ชางผูควบคุมงานพบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาดองคการมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 ในสวนของคนงานไมพบ
ความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง พบวามีความพึง
พอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05   
 สาริณี โตอรุณ (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน แรงจูงใจในการทํางานความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีดังนี้ 1) หัวหนางานมี
คานิยมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง สวนความพึง
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พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2) คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) 
แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน คานิยมในการทํางานดาน
สุนทรีย ดานการกระตุนใหใชปญญา ดานวิถีชีวิต และดานความหลากหลายของงานสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขต
กรุงเทพมหานครไดรอยละ 57.5   
 สุพิณดาคิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานความผูกพันตอองคการ และ
ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางาน แตกตางกัน จะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน  3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกันจะมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  4) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน  5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แตความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชนขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 7) ตัวแปร
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการมีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 2   
 เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว
แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณาพบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิงบวก
ทั้งหมด คือการรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม     การรับรู
ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตนตอ
องคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนกับ
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ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวาตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปนหาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการและศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือองคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตางๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอควรมีการสงเสริมและ
พัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่องควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่องคานิยมใน
การทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแกลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ใหแกลูกจางตอไป   
 วราวุธ  ขุนทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี ผลการวิจัยพบวา
1) พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี 
มีความเครียดทางรางกาย ทางอารมณ ทางพฤติกรรม อยูในระดับเล็กนอยและ 2) ปจจัยการทํางาน
มีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสในนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .001 ไดแก 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน ลักษณะ
งานและปริมาณงาน ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน 
 มาริสสา  ทรงพระ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 2) พนักงานที่มี 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมแตกตางกัน 3) พนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีอายุตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน และ 4) พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 
ดาน คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลตอบแทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน



54 
 

สัมพันธภาพในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภูมิใจในองคการ แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน 
 วิชิต  ลิมโพธ์ิทอง(2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัทฮิตาชิเฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัดจากการศึกษาพบวากลุม
ตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทนอยูในระดับนอยมีผลความพึงพอใจตอปจจัย
ส่ิงแวดลอมอยูในระดับปานกลาง มีผลความพึงพอใจตอปจจัยการบริหารอยูในระดับปานกลางมีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จอยูในระดับมากมีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกรอยู
ในระดับนอย  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมเพศที่แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมอายุที่แตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันพนักงานในกลุมสถานภาพที่แตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  พนักงานในกลุมรายไดที่แตกตางกัน
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อารีรัตน เข็มเพ็ชร (2547:บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถาน
ประกอบการจากการศึกษากลุมตัวอยางเพศชายรอยละ 2.20 เพศหญิงรอยละ 2.10ม อายุต่ํากวา 25 ป 
อายุ 25 ปขึ้นไป ประเภทการจางรายวันประเภทการจางรายเดือนอายุการทํางานต่ํากวา 1 ปอายุการ
ทํางาน 1-3 ปและอายุการทํางาน 3 ปขึ้นไปขนาดสถานประกอบการขนาดกลางขนาดสถาน
ประกอบการขนาดใหญผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการ
จําแนกตามเพศพบวาเพศชายจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยสวนเพศหญิงจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยจําแนกตามอายุพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนกตาม
อายุต่ํากวา 25 ปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย
อายุ 25 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย
จําแนกตามประเภทการจางพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนก
ตามประเภทการจางรายวันจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูใน
ระดับนอยสวนประเภทการจางรายเดือนไปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถาน
ประกอบการรวมอยูในระดับนอยจําแนกตามอายุการทํางานพบวาระดับทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับ
ในสถานประกอบการจําแนกตามอายุการทํางานต่ํากวา 1 ป จะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ
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ในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยอายุการทํางาน 1-3 ปจะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่
ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยสวนอายุการทํางาน 3 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจตอ
สวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการอยูในระดับนอยจําแนกตามขนาดอุตสาหกรรมพบวาระดับ
ทัศนคติตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการจําแนกตามขนาดอุตสาหกรรมจะมีความพึงพอใจ
ตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอยสวนขนาดอุตสาหกรรมขนาดใหญ
จะมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับในสถานประกอบการรวมอยูในระดับนอย 
 ดวงประทีป เทียมทิพย (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจตอสวัสดิการของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เวเบอร เลซ กรุป เวเบอร เลซไทยแลนด จํากัดมีความมุงหมายเพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการของพนักงานบริษัทเวเบอร เลซ กรุป เว
เบอร เลซ ไทยแลนด จํากัด โดยจําแนกตามเพศ ประสบการณในการทํางานและสถานภาพการ
สมรสกลุมตัวอยางที่ใชในครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัท เวเบอรเลซ กรุป เวเบอร เลซ ไทยแลนด 
จํากัด จํานวน 80 คนเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ และมาตรสวนประมาณคา 5 
ระดับสถิติที่ใช ไดแก รอยละและคาคะแนนเฉลี่ยผลการศึกษาคนควาพบวากลุมตัวอยางมีความ
พึงพอใจตอสวัสดิการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เรียงลําดับคาคะแนนเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย ดังนี ้สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ดานการศึกษา ดานความสะดวกสบายและดาน
เศรษฐกิจกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอสวัสดิการของบริษัทในแตละดานดังนี้ดานสุขภาพ
อนามัย กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานในระดับสูงดานการศึกษากลุมตัวอยางมี
ความพึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในการทํางานในระดับปานกลางดานความสะดวกสบายกลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจตอการบริการในการจัดทําเอกสารในระดับปานกลางและดานเศรษฐกิจ 
กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนในระดับปานกลาง 
 มนัสนันท มาลากุล ณ อยุธยา (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอ
สวัสดิการที่ไดรับ กรณีศึกษา : บริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดสจํากัด (มหาชน)กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ไดแกพนักงานของบริษัทไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน จําแนกตามเพศ 
อายุระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานและรายไดเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
ไดแก แบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา 5 ระดับ แบบเลือกตอบเพียงขอเดียว และ
ขอเสนอแนะสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละและคาคะแนนเฉลี่ยจากผลการศึกษา
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานบริษัทไทยเพรซิ
เดนทฟูดสจํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยรวม 2.63 กลุมตัวอยางเพศชายและเพศ
หญิงโดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางอายุไมเกิน 25 คิดเปน 2.46 26-35 ป คิดเปน 
2.55, 36-45 ป คิดเปน 2.72, 46-55 ป คิดเปน 3.04 กลุมตัวอยางระดับการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา 
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คิดเปน 2.45 ปริญญาตรี คิดเปน 2.53 อ่ืนๆ คิดเปน 2.72 กลุมตัวอยางสถานภาพโสด, สมรส, หมาย/
หยาราง โดยรวมอยูในระดับปานกลางกลุมตัวอยางอายุการทํางานนอยกวา 1 ป, 1-5 ป, 6-9ป, 10 ป
ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางรายได 5,000-10,000, 10,001-20,000, 20,001-
30,000, 30,001ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 เมธี  ศาสตรสาระ  (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดาน
สวัสดิการของพนักงานบริษัท นิโปร(ประเทศไทย) จํากัดไดศึกษาพบวาปจจัยในการทํางานของ
พนักงานสวนใหญ มีเหตุผลในการทํางานของพนักงานคือใกลบาน  การเขามาทํางานของพนักงาน
คือสมัครเอง  การเดินทางมาทํางานของพนักงานคือรถบริษัท  เวลาทํางานของพนักงานคือชวงเวลา 
7.30-19.30 น.หรือ 19.30-7.30 น. และ จํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาของพนักงานคือ61 - 80 
ช่ัวโมง ระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับนอยเมื่อ
วิเคราะหเปนรายดาน พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางดานสุขภาพอนามัยและ ดานสันทนา
การ  สวนดานเศรษฐกิจ และ ดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากร มีความพึงพอใจในระดับนอย
พนักงานที่มีอายุการศึกษารายไดตอเดือนและอายุงานตางกันมีระดับความพึงพอใจตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05พนักงานที่มีเวลาทํางานตางกันมีระดับความพึงพอใจตางกัน 

 จรินทร  เสือโต  (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดาน
สวัสดิการของพนักงานบริษัทเรเซอรการไฟฟา (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิงมีอายุระหวาง 26 – 35 ปมีสถานภาพสมรสคือสมรสแลวหรืออยูดวยกันมีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตนมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  6,000 – 8,000 บาทมีอายุงาน 1-2 ปและทํางานอยูใน
แผนกปม&เชื่อม แผนกพันคอยล และแผนกประกอบปจจัยในการทํางานของพนักงานสวนใหญมี
เหตุผลในการเลือกเขาทํางาน  ในบริษัทนี้เพราะมีสวัสดิการดีเขามาทํางานโดยมีบุคคลแนะนําใชรถ
มอเตอรไซดในการเดินทางมาทํางานเวลาการทํางานของพนักงานอยูในชวง 08.00 – 20.00 น.หรือ 
20.00 -08.00 น.  และมีจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาจํานวน   61-80 ช่ัวโมงพนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมดานเศรษฐกิจดานสุขภาพอนามัยและดานสันทนาการอยูใน
ระดับปานกลางสวนดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรพนักงานมีระดับความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยพนักงานที่มีเพศและสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการ
โดยรวมไมแตกตางกันสวนพนักงานที่มีอายุการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีวิธีการเขามาทํางานในบริษัทแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการไม
แตกตางกันสวนพนักงานที่มีเหตุผลในการเลือกเขาทํางานวิธีการเดินทางมาทํางานเวลาการทํางาน
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และจํานวนชั่วโมงการทํางานนอกเวลาแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจดานสวัสดิการโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการ
ของไทยเรยอน จํากัด (มหาชน) ซ่ึงประกอบไปดวยสวัสดิการดานเศรษฐกิจสวัสดิการดานสุขภาพ
อนามัยสวัสดิการดานสันทนาการ และสวัสดิการดานการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรปจจัยเหลานี้
ถือวาเปนสวนหนึ่งของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจดานสวัสดิการของไทยเรยอน จํากัด (มหาชน)  


