
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
การศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ผ้ึงนอย 

เบเกอร่ี จํากัด ไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของมาใชเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความเปนมาและความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 62) กลาววา การใชแรงจูงใจในการทํางาน คือ การกระทําท่ีมี

สวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและให
ประสบความสําเร็จเปนประการสุดทาย 

กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป ค.ศ. 1760 (กอน พ.ศ. 2303) นั้น การประกอบ
ธุรกิจเกิดข้ึนในรูปของอุตสาหกรรมขนาดเล็กหรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัวความสัมพันธระหวาง
คนงานกับนายจางจึงเปนแบบนายจางอุปถัมภคนงาน ซ่ึงคนทํางานจะสํานึกในบุญคุณของนายจางเปน
สวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจท่ีนายจางนํามาใชเปนสวนมาก คือ การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซ่ึงอาจ
เปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือเงินคาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการ
ยอมรับนับถือจากคนอ่ืน) เม่ือคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษหรือมีความละอายท่ีจะรับการ
ลงโทษ จึงทําใหความพยายามทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเปนท่ีพอใจ
ของนายจางตลอดไป 

ภายหลังท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวมีการขยายขอบเขตการทํางานในหนวยงาน
กวางขวางขึ้น ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึงเปลี่ยนไป กลายเปนความเหินหางกันมาก
ข้ึน เปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ฉะนั้นระบบการทํางานท่ีเปรียบมนุษย
วาเปนเสมือนเคร่ืองจักรจึงเกิดข้ึน ใครผลิตไดมากยอมไดรับคาตอบแทนมาก หรืออีกในหนึ่งถาใคร
ตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานท่ีไดผลผลิตมากนั่นเอง แรงจูงใจท่ีใชในสภาพอยาง
นี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขันและยึดติดตัวเอง 

ตอมาไดมีผูรูหลายทานลงความเห็นวาระบบการแขงขันนั้นกอใหเกิดปญหาหลายอยางท้ัง
ปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน ผละงาน ผลผลิตท่ีมีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซ่ึงปญหา
เหลานี้กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพของงานและการลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแต
ดานการผลิตอยางเดียวแลว เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้นตอง
คํานึงถึงภาวะจิตใจหลายอยาง เปนตนวา ขวัญกําลังใจความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของผูรวมงาน
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ทุกคนดวย จึงจะทําใหกิจการในหนวยงานดําเนินไปดวยดีและประสบความสําเร็จ ตลอดจนมีความเปน
ปกแผนม่ันคง แรงจูงใจท่ีนํามาใชเพื่อสงเสริมความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูท่ีการพยายามหากลวิธีตาง ๆ 
ซ่ึงนอกเหนือจากการทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนมาใช ซ่ึงสวนใหญแลวจะมุง
ไปสูการทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการนั้น ๆ อันเปนเครื่อง
สงเสริมใหเกิดความศรัทธาหรือความเต็มใจท่ีจะทํางานอยางมุงม่ันแทจริงได 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
สุพัตรา  สุภาพ (อางถึงใน ธนธิดา ดิษยบุตร, 2541) กลาวถึงเร่ืองแรงจูงใจวาเปนท้ังศาสตร

และศิลป เพื่อชักนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมาย เปนการโนมนาวจิตใจใหบุคคลเกิดพลังรวมกันในการ
ทํางานในการทําภารกิจขององคการใหลุลวงไปดวยดี 

นักบริหาร หัวหนาหรือผูนํา จึงตองมีเทคนิคพิเศษใหบุคคลสามารถอุทิศตัวเพื่อหนวยงาน 
โดยท่ี 

1. ใชไมนวม (positive motivation) โดยการใหรางวัลหรือการใหกําลังใจเวลาทําดีดวย
การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงหรือชมเชย 

2. ใชไมแข็ง (negative motivation) โดยใชการขมขู หรือลงโทษเพื่อใหทําตาม เชนการ
ตัดเงินเดือน ลดข้ัน เปนตน 

สมพงษ  เกษมสิน (2526) กลาวถึงเร่ืองการจูงใจวา มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล 
โดยเฉพาะอยางยิ่งมนุษย พฤติกรรมของบุคคลในองคการยอมจะมีผลเกี่ยวของสัมพันธกับผลผลิต และ
การดําเนินงานขององคการเปนอยางมาก ดังนั้นหนาท่ีของนักบริหารหรือหัวหนาจึงตองพยายามใช
เทคนิคตาง ๆ เพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนในบรรดาเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 

พะยอม  วงศสารศรี (2530) ไดใหความหมายการจูงใจวา หมายถึง การนําปจจัย 
ตาง ๆ ไดแก การทําใหต่ืนตัว การคาดหวัง การใชเคร่ืองลอ และการลงโทษ มาเปนแรงผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขท่ีตองการ 

Dale (1965) ไดใหคํานิยามแรงจูงใจวา เปนความเต็มใจที่จะใชพลัง เพื่อประสบ
ความสําเร็จในเปาหมาย หรือรางวัลเปนส่ิงสําคัญของการกระทําของมนุษยและเปนส่ิงยั่วยุใหคนไปถึง
วัตถุประสงคท่ีมีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลท่ีจะไดรับ 

Atkinson (1973 อางใน ธนธิดา ดิษยบุตร, 2541) ใหคําจํากัดความของคําวาแรงจูงใจคือ 
ความตองการของบุคคลท่ีฝาอุปสรรคเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน เขากลาววา
แนวโนมการทํางานใหสําเร็จเปนสภาพจูงใจท่ีเรียนรูไดจากความสนใจของงานและบุคคล โดยแตละ
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บุคคลจะกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของงานแตกตางกันออกไป ซ่ึงแตละคนก็จะแขงกับมาตรฐานท่ี
ตนต้ังไว 

นิยามในเชิงจิตวิทยาสังคมนั้น แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในตัวอินทรียท่ีกระตุนให
อินทรียแสดงพฤติกรรมออกไปในทิศทางท่ีกําหนด เพื่อมุงสูเปาหมายท่ีตองการสภาวะภายในตัว
อินทรียท่ีเกิดจากความตองการซ่ึงทําใหรางกายขาดดุลย และเกิดแรงขับกระตุนใหรางกายแสดง
พฤติกรรมเพ่ือมุงสูเปาหมาย ตัวอยางพฤติกรรมท่ีทําอยางมีแรงจูงใจ เชน ความหิว จะกระตุนใหเราอยู
เฉยไมได ตองออกเดินกําหนดทิศทางไปหาแหลงท่ีจะไดอาหารเปนตน (ธนวัฒน ต้ังวงษเจริญ, 2539) 

กลาวโดยสรุปแลวแรงจูงใจ อาจเกิดจากส่ิงเราท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั่นเอง 
ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการหรือขาดอะไรไปบางอยางซ่ึงเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนุษย
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตองการนั้น สวนภายนอก ไดแกส่ิงใดก็ตามท่ีมาเรงเรา
ชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวของมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิด
จากส่ิงเราภายในหรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางก็ได จึงกลาววา แรงจูงใจในการทําให
เกิดพฤติกรรมเกิดจากความตองการของมนุษย (ธนวัฒน ต้ังวงษเจริญ, 2539) 
 
แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (สมยศ นาวีการ, 2546: 
310-317) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
สวนใหญเปนปจจัยท่ีเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงเปนปจจัยพื้นฐานท่ีพนักงานจําเปนตองการ
ไดรับการตอบสนองเพราะถาไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอ จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
ประกอบไปดวยปจจัย 10 ดาน คือ 

1.1 นโยบายการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) เชน 
นโยบายการควบคุมดูแล ระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน 

1.2 การบังคับบัญชา (Supervision) เชน ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน
ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา 

1.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervisor) เชน 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือ จากหัวหนางาน  

1.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือ จากเพื่อนรวมงาน 
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1.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinates) 
เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือ จากผูใตบังคับบัญชา 

1.6 ตําแหนงงาน (Status) เชน ความสําคัญของงานตอบริษัท งานท่ีตรงกับความ
ตองการของบริษัท เปนตน 

1.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) เชน ความม่ันคงของบริษัท ภาพพจน 
ช่ือเสียงหรือขนาดของบริษัท 

1.8 ชีวิตสวนตัว (Personal Life) เชนสภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกใน
การเดินทางมาทํางาน 

1.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในท่ีทํางาน แสง
สวาง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน 

1.10 คาตอบแทน  (Compensation)  เชน  ผลตอบแทนในรูปเ งินเดือน  คาจ าง 
สวัสดิการตางๆ เปนตน 

2. ปจจัยจูงใจตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ (Motivational Factors or 
Motivators) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนส่ิงท่ีอยูภายในตัวคนทุกคน โดยเปนตัวกระตุนให
ผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย 6 ดาน คือ 

2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) เชน การที่สามารถทํางานไดสําเร็จทัน
ตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงได 

2.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) เชน การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคล
รอบขางหรือการไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ 

2.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) เชน การมีโอกาสไดกาวข้ึนสู
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2.4 ลักษณะงานท่ีทํา (Work Itself) เชน ความนาสนใจของงาน ความมีอิสระในการ
ทํางานหรือความทาทายของงานเปนตน 

2.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เชน การมีโอกาสไดเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและความชํานาญตลอดจนโอกาสในการเล่ือนตําแหนงเล่ือนข้ัน 

2.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เชน การมีโอกาสไดมีสวนรวมรับผิดชอบใน
งานท่ีไดรับมอบหมาย 

จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจสวนใหญจะเกี่ยวพันเนื้อหาของงาน ในทางกลับกัน ปจจัย
อนามัยสวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน จากหลักการเฮิรซเบิรก แสดงใหเห็นวา ปจจัย
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อนามัยเปนปจจัยท่ีชวยสกัดกั้นไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น แตไมสามารถจูงใจได ดังนั้น
การกระตุนใหพนักงานมีความตองการอยากทํางานจากภายใน จึงควรใชปจจัยจูงใจเขารวมดวย 
 
แนวคิดกระบวนการลาออกของพนักงาน ของ Mobley 

Mobly (1979) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการลาออกของพนักงาน ดังนี้ 
ปจจัยท่ีมีผลตออัตราการลาออกของพนักงานเกิดจากความพึงพอใจในงานและทางเลือก

ของงาน ซ่ึงถาหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานจะสงผลใหอัตราการลาออกของพนักงาน
สูงข้ึนโดยปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. ปจจัยทางดานประชากรศาสตร เชน เพศ วัย และระดับการศึกษา 
2. ปจจัยเกี่ยวกับอาชีพ เชน ระดับทักษะ ประสบการณ และตําแหนง 
3. ปจจัย เกี่ ยวกับองคกร  เชน  ขนาดบริษัท  อุตสาหกรรม  ขนาดของงาน  และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
4. ปจจัยสวนบุคคล เชน อัตราเงินเดือน ความม่ันคง รางวัล โอกาสการเจริญ การมีสวน

รวมในงาน และจรรยาบรรณ 
 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

ปยวดี สอนสิงห (2543) ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในเขตภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก แตมีความพึง
พอใจปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับปานกลาง และในรายละเอียดของปจจัยพบวา กลุมปจจัยจูงใจท่ีเปน
ตัวกระตุน การทํางานท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมากไดแก ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน และดานความสําเร็จของงาน ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง ไดแกความรับผิดชอบ และกลุมปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตท่ีพนักงานให
ความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนา
งาน ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความม่ันคงในชีวิตสวนตัว 
ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ไดแก 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญระดับปานกลางและพึง
พอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

โสภิตา เฟองทอง (2545) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง โดยทําการศึกษาพนักงานจํานวน 246 คน และนําขอมูลไป
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ประมวลผลโดยใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ียพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมูลนิธิ
โครงการหลวงใหความสําคัญตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ เชน ดานชีวิตสวนตัว ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางานเปนตน ในระดับมาก และใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุน
ในการทํางาน ไดแก ผลสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทําและความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน
ในระดับมาก ขณะท่ีใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางาน ไดแก ความกาวหนา โอกาสในการ
เจริญเติบโต และการยอมรับนับถือในระดับปานกลาง 

สมใจ ชุติปาโร (2547) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของแรงงานไทยในโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจาก
แรงงานไทยระดับปฏิบัติการท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งใน
จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 330 ราย และนํามาประมวลผลโดยใชคาสถิติ คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ีย 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญระดับมากตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานในดานผลสําเร็จใน
การทํางาน และใหความสําคัญระดับปานกลางตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานอ่ืนๆ ท้ังนี้คาเฉลี่ยรวมการ
ใหความสําคัญตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ
ในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง ในดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
ดานตําแหนงงาน ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทน ขณะท่ีใหความสําคัญระดับมากตอปจจัย
ท่ีชวยลดความไมพึงพอใจอ่ืนๆ ท้ังนี้คาเฉล่ียของการใหความสําคัญตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ
โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปญหาตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
ปญหาท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดในระดับปานกลาง ไดแก ความกาวหนา และโอกาสกาวหนาในการเจริญเติบโต 
ขณะท่ีปญหาตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับนอย โดยปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
อยูในระดับปานกลางคือ คาตอบแทน 

ฉัตรชัย บุญเพ็ญ (2547) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทจันวา
นิชย ซีเคียวริต้ี พร้ินทต้ิง จํากัด โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก พบวา พนักงานบริษัทจันวานิชย 
ซีเคียวริต้ี พร้ินทต้ิง จํากัด มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับความพึงพอใจปานกลาง 
โดยมีความพึงพอใจตอปจจัยท่ีเปนองคประกอบดังนี้ กลุมปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน มี
คาเฉล่ียอยูในระดับความพึงพอใจปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจในดานความสําเร็จหนาท่ีการ
ทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ ดานลักษณะของงานเปนท่ีนาสนใจ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความกาวหนา มีคาเฉล่ียอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง กลุมปจจัยบํารุงรักษา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในดานนโยบายการบริหาร
องคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ดาน
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สภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานตําแหนงงาน มีคาเฉล่ียความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ในขณะท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในดานเงินเดือนมีคาเฉล่ียในระดับนอย 

มัธรินทร สําเนียงดี (2548) ศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัท โอกิ พริซีช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดลําพูน โดยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท โอกิ พริซีช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 250 ราย และ
นําผลขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ และคาเฉล่ีย ซ่ึง
สรุปผลการศึกษาไดดังนี้ พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจทุกดานระดับ
ปานกลาง  เ รียงลําดับปจจัยจากคาเฉล่ียจากมากไปนอย  3 อันดับแรกดังนี้  การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และตําแหนงงาน ในสวนของความพึงพอใจตอปจจัยท่ีกระตุนการทํางาน
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับปจจัยจากคาเฉล่ียจากมากไปนอย 3 อันดับแรกดังนี้ ไดแก 
ผลตอบแทนท่ีไดรับไมเพียงพอแกคาใชจายในครอบครัวหรือการดํารงชีพ ตําแหนงไมมีความกาวหนา 
และไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาผลงาน ทางดานปญหาในการปฏิบัติงานพบวา ไมมีการ
กําหนดแนวทางในการเล่ือนตําแหนงท่ีชัดเจน และตําแหนงงานไมมีความม่ันคงทําใหขาดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน รวมถึงไมมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงงานท่ีปฏิบัติชัดเจน 


