
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 ในการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการในสวนการผลิต บริษัทจอรจ เจน
เซน(ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดเชียงใหมมีแนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของที่นํามาเปน
หลักในการศึกษาดังตอไปนี ้
 
ทฤษฎีและแนวคิด 

ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
มาสโลวกลาววา (อางใน อํานวย  แสงสวาง 2544: 72-74) ความตองการของ

มนุษยสามารถแบงออกเปน 5 ลําดับขั้น คือ 
 ลําดับขั้นที่ 1  ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ระดับต่ําที่สุดเปน

ระดับความตองการของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระที่สามารถทําใหมนุษย
ดํารงชีวิตอยูรอดได ไดแก ปจจัย  4  อาหาร  เครื่องนุงหมเสื้อผา  ยารักษาโรค  และที่อยูอาศัย  เปน
ตน 
  ลําดับขั้นที่ 2  ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย (Security and Safety 
Needs) เปนสิ่งที่มนุษยมีความปรารถนาใหมีความมั่นคงและความปลอดภัย  มีความอบอุนทางดาน
รางกายและทางจิตใจ เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ  การบาดเจ็บ  การเจ็บปวย  เศรษฐกิจ
ตกต่ํา  การถูกขมขูจากบุคคลอื่น  และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน  เปนลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษยที่เกิดขึ้นเมื่อความตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 
  ลําดับขั้นที่ 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษยไดรับความ
ตองการทางสรีระและความตองการความมั่นคงความปลอดภัยจนเปนที่พอใจแลว  ตามทรรศนะ
ของมาสโลวมนุษยก็ไมมีความตองการที่จะตองมีการจูงใจทางพฤติกรรมอีกตอไป  ความตองการ
ทางสังคมจึงกลายเปนตัวกระตุนที่มีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมของมนุษย  ไดแก  ความตองการ
การยอมรับการเขาเปนสมาชิก  การใหความรัก  การใหอภัย  และความเปนมิตร เปนตน 
  ลําดับขั้นที่ 4  ความตองการการยอมรับนบัถือหรือความตองการอิโก (Esteem or 
Ego Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ 
   ประการที่ 1  ความตองการเหลานั้นเปนสวนที่เกี่ยวกับการยกยองนับถือ
เปนความตองการความเชื่อมั่นในตนเอง  ความมีอิสรภาพ  ความสําเร็จ  และความรู 
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   ประการที่ 2  ความตองการเหลานั้นมีสวนเกี่ยวกับการมีชื่อเสียง  เปน
ความตองการตําแหนง  การยอมรับ  การยกยองชมเชย  และการนับถือจากเพื่อนความตองการอิโก 
(Ego Needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนัก  ตามทรรศนะของมาสโลวกลาววา  มนุษยมีความ
มั่นคง  มีความตองการไมมขีอบเขตจํากัด  ตองการความสําเร็จมากขึ้นตองการมีความรูมากขึ้นและ
ตองการการยอมรับมากขึ้น  ในอีกทางดานหนึ่งความตองการทางสรีระ  ความตองการความมั่นคง  
ความปลอดภยั  และความตองการทางสังคมมีขอบเขตจํากัด  มนุษยสามารถไดรับความตองการ
ดังกลาวอยูในระดับที่นาพอใจบอยๆ  ดังนัน้ความตองการอิโกสามารถจูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรม
ไดตอเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองเปนที่นาพอใจอยูในระดบัต่ํา 
  ลําดับขั้นที่ 5  ความตองการความสําเร็จ (Self - actualization Needs) เปนความ
ตองการระดับสูงสุดของมนุษย  เปนส่ิงที่ปรารถนาที่จะคนพบวา  ตัวเราที่แทจริงเปนใครและ
สามารถที่จะพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพไดสูงสุดเทาที่จะกระทําได  ความพยายามของมนษุยทีจ่ะให
บุคคลอื่นยอมรับนับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง  ซ่ึงมาสโลวเรียกวา  ความ
ตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนิน
ตอไปไดสําเร็จ  ถาตราบใดที่ความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1  ความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว ความตองการเรียงตามลําดับขั้นสูงขึ้น แตละ 

ลําดับจะมีประสิทธิภาพตอเมือ่ความตองการในลําดับต่ําไดรับความพอใจเปนอยางดี 
และมีความยุตธิรรม ( ที่มา อํานวย  แสงสวาง,2544:75 ) 

 

ความตองการทางสรีระ 
(อาหาร ฯลฯ) 

ความตองการ 

ความปลอดภัย 

(อาชีพม่ันคง ฯลฯ) 

ความตองการ 

ทางสังคม 

(เพื่อน ฯลฯ) 

ความตองการ 

การยอมรับนับถือ 

หรืออิโก 

(การยอมรับ ฯลฯ) 

ความตองการความ 

สําเร็จดวยตัวเอง 
(เปนบุคคลที่รูจักตนเองดี 
วามีความสามารถที่จะเปน
อะไรได)) 
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซเบิรก (Two – Factor Theory of Motivation) 
  อํานวย  แสงสวาง (2544)   ไดกลาวถึงทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซเบิรก   ไววา 
เฮิรทเบิรก ไดทําการศึกษาวจิัย วิศวกรและนักบัญชีจาํนวนมากกวา 200 คน โดยตัง้คําถามและให
อธิบายถึงความรูสึกในขณะที่มีความพอใจในการทํางานหรือไมพอใจในการทํางาน  พบวา  เมือ่
วิศวกรและนกับัญชีมีความรูสึกวาไมพอใจในการทํางานเกิดขึ้นจากเงื่อนไขการทาํงานทางกายภาพ 
คาจาง ความปลอดภัย และการติดตอสัมพันธกันภายในหนวยงาน ถาสภาพเงื่อนไขในการทํางาน
เปนผลทางบวก ความรูสึกไมพอใจในการทํางานจะไมเกิดขึ้น จึงตองใหบุคคลมีบทบาทเปนการ
ปองกันการเกดิปฏิกิริยาทางลบ 
  เฮิรทเบิรก ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน 2 ปจจยั ดังนี ้

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene  Factors) เปนปจจยัที่ทําใหเกิดความไมพอใจในการ
ทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงานอยูในเกณฑระดับต่ํา  ประสิทธิภาพการทํางานลดลง  
ผลผลิตลดลง  ปจจัยอนามัย ไดแก 
              1.1  อัตราคาจาง   
         1.2  ความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ 

1.3 เงื่อนไขสภาพการทํางานทางดานกายภาพ 
1.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
1.5 นโยบายบริษัท 
1.6 คุณภาพการนิเทศงาน 

2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการ 
ทํางานและมแีรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิต
เพิ่มขึ้น ปจจัยกระตุน ไดแก 
          2.1  การยอมรับวาทํางานดี  

2.2 การมีโอกาสเจริญกาวหนาหรือไดศึกษาตอ  
2.3 การมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนง  
2.4 การไดรับความรับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้น  
2.5 ลักษณะของงานที่ใหทํา  
2.6 การมีโอกาสไดรับความสําเร็จในการทํางาน  
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  ปจจัยอนามัยนั้นหากไมไดรับการสนองในระดับที่เพียงพอจะทําใหเกดิความไม
พอใจในการทาํงานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับต่ํา  สวนปจจยักระตุน
หากไดรับการสนองในระดบัที่เพียงพอจะกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและมแีรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับสูง   
  ปจจัยอนามัย  (Hygiene  Factors)   อาจเรียกอีกอยางวาปจจัยภายนอก โดยในสวน
ของอัตราคาจางซึ่งเปนสวนหนึ่งของปจจยัภายนอกนั้นไดกลาวรวมถึงเงินเดือนและสวัสดิการไว
ดวย (แรงจูงใจในการทํางานสําคัญอยางไร 2548, ออนไลน) 
 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 ระววีรรณ  ปญญาชวย (2546)  ไดศกึษาถึงความพงึพอใจในการทํางานของพนกังาน
เทศบาลสามัญระดับ 1 – 4 ในเทศบาลนครเชียงใหมพบวา  กลุมปจจัยจงูใจที่เปนตวักระตุนในการ
ทํางาน  พนักงานโดยรวมใหความสําคญัในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก  ปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก   ไดแก  ดานความสําเร็จ
ของงาน  ดานการยอมรับ  ดานความรับผิดชอบ       สวนปจจยัที่พนกังานใหความสาํคัญในระดับ
ปานกลาง    และมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน และปจจยัที่
ทําใหพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
ดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาที่การงาน  ในกลุมปจจัยจูงใจบํารุงรักษา พนักงาน
โดยรวมใหความสําคัญในระดับมากและมคีวามพึงพอใจในระดบัปานกลาง ปจจยัที่พนกังานให
ความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความมัน่คงในการทํางาน 
และดานตําแหนงหรือสถานภาพ สวนปจจัยที่ทําใหพนกังานใหความสําคัญในระดบัมากแตมีความ
พึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  และปจจยัทีพ่นักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางและมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง ไดแก ดานการการบังคับบัญชาจากหวัหนางาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานนโยบายและการบริหารงาน 
 ศิริจันทร  เชื้อสุวรรณ (2536)   ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมใน 
จังหวดัเชยีงใหมตามทฤษฎขีองเฮอรซเบอรก (Herzberg) ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการ
ทํางาน  การไดรับการยอมรบั  ลักษณะของงานที่ทํา  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาและเติบโต  
นโยบายการบริหารงาน  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน  สภาพการทํางาน  
ผลตอบแทน  ความมั่นคง  และชีวิตสวนตัว  พบวาพนกังานระดับบริหารมีความพึงพอใจงานโดย
ภาพรวมมาก  แตพนกังานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง   
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 เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน (2546)  ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในสวนการ
ผลิตบริษัทไทยโอซูกา จํากัด จังหวัดสมุทรสาคร โดยการศึกษาแบงออกเปน 5 ดานคือ เงินเดือน
และสวัสดิการ  ลักษณะของงาน  การบังคับบัญชา  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมั่นคงและ
ความกาวหนา  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง  ในรายละเอียด
พบวา  ดานเงินเดือนและสวัสดิการพนักงานจะมีความพึงพอใจในระดับมาก คือ สวัสดิการดาน
โบนัส  สวนดานลักษณะของงาน  ดานการบังคับบัญชา  และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลางและปจจัยดานความมั่นคงและความกาวหนา  พนักงาน
มีความพึงพอใจในระดับมาก คือ ความมั่นคงของบริษัท  แตมีความพึงพอใจในระดับนอย คือ การ
มีโอกาสศึกษาตอและดูงานและการไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนขั้น 

มัณฑนา  เสนาธรรม (2545)   ทําการศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของพนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง  พบวา  พนกังานมีความพึงพอใจในการทํางาน
ตอปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวาปจจยัที่พนกังานมีความพงึ
พอใจในระดับมาก ไดแก  ดานผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ  สวน
ปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  และ
ความกาวหนา  ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจัยค้ําจุน  พบวามีคาเฉลี่ยใน
ระดับปานกลาง โดยในรายละเอยีดปจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  ตําแหนงหนาที่ในหนวยงาน  
ความเปนอยูสวนตวั  และความมั่นคงในงาน  สวนปจจยัที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ไดแก  เงินเดือนและสวัสดิการ  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  ความสัมพันธกบั
ผูใตบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารงาน  สภาพการทํางาน  และวิธีการปกครองบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา  
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