
บทท่ี 2  
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วของ 

  
สําหรับแนวคิด และ/หรือทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประเด็นความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น 

ไดรับความสนใจของนักวิชาการมานานกวาเจ็ดทศวรรษ ซ่ึงในขณะน้ันความสนใจตอประเด็นนี้ 
เร่ิมตนจากทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตรของ Taylor  ซ่ึงตอมาไดรับการสมญานามวาเปนบิดา
ของการจัดการแบบวิทยาศาสตร  และจากนั้นมาความสนใจของนักวิชาการตอประเด็นนี้ก็ขยาย
ประเด็นออกไปอยางกวางขวาง นับเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนาองคความรูในแขนงนี้ในเวลาตอมา   
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดทบทวนและสรุปสาระสําคัญจาก
การทบทวนเอกสารตางๆ ไวดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความคาดหวัง 
2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
4. ความรูเกี่ยวกับดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
จากสาระสําคัญดังกลาวขางตน จึงขออธิบายรายละเอียดในแตละประเด็นดังตอไปนี้ 
 

1.  แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความคาดหวัง 
1. ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร 

Taylor  ไดรับอิทธิพลมาจากผลงานของ Henry Towne  เร่ือง The Engineer as 
Economist (Gary, 1980 หนา 16-17)   ผลงานท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน
ตามแนวคิดของเขาก็คือ การใหผลประโยชนตอบแทนซ่ึงกันและกันระหวางคนทํางานกับฝาย
จัดการหรือองคการ โดยช้ีใหเห็นอยางชัดเจนวา การท่ีจะตองพึ่งพาอาศัยกันและกันทางดาน
เศรษฐกิจวาเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญระหวางคนงานและองคการ  ผลงานท่ีสําคัญในเร่ืองนี้คือ การ
กําหนดอัตราคาจางเปนช้ิน โดยมีความเชื่อวาจากการจัดการทางวิทยาศาสตร และการกําหนด
คาตอบแทนดังกลาว จะชวยขจัดสาเหตุของการขัดแยงและความเห็นท่ีไมลงรอยกันระหวางคนงาน
กับฝายจัดการไดเกือบท้ังหมด  นั่นคือ การกําหนดใหคนงานไดทํางานอยางถูกตองเหมาะสมน้ัน 
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สรุปไดวา ความตองการของคนงานและองคการสามารถท่ีจะสนองตอบใหเกิดความ   
พึงพอใจทั้ง 2 ฝายได ก็โดยความรวมมือและการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน  อยางไรก็
ตามแนวค ิดนี้ถูกวิจารณวา เปนแนวคิดท่ีมองเห็นคนเปนเคร่ืองจักร หรือมุงเนนเกี่ยวกับวิธีการที่
เปนเหตุเปนผลในการทํางานมากกวาองคประกอบทางดานบุคคลซ่ึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง     
ตอการผลิต ดังนั้นในระยะหลังๆ จึงไดมีการหันความสนใจมาศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบทางดาน
บุคคลกันมากข้ึน  

2.  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังเปนแนวคิดท่ีตองการอธิบายการถึงการ

ตัดสินใจในการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  โดยทฤษฎีความคาดหวังตางๆ จะอยูในแนวคิดของ
นักจิตวิทยากลุมปญญานิยม (Cognitivism)  ท่ีใหความสําคัญตอกระบวนการคิดเปนสําคัญ   

ทฤษฎีนี้พัฒนาข้ึนโดย Vroom (1970, หนา 91-103)  ซ่ึงช้ีใหเห็นวา การที่คนงานจะมี
แรงจูงใจท่ีจะทุมเทความพยายาม (Effort) เพื่อการปฏิบัติงาน (Performance) เพื่อใหไดผลงานตามท่ี
ตองการหรือไมนั้นจะพิจารณาจากองคประกอบ 3 ประการ คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม
กับการปฏิบัติงาน ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และความคาดหวังเกี่ยวกับ
คุณคาของผลลัพธหรือรางวัลท่ีจะไดรับ  

ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน (EP: Effort Performance 
Expectancy) หมายถึงการที่บุคคลคาดหวังไวลวงหนาวา ถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยาง
เต็มท่ีสุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดท่ีจะกระทําส่ิง
นั้นไดสําเร็จ กลาวคือ เปนการประเมินความเปนไปไดวาจะปฏิบัติงานไดหรือไม ซ่ึงมักจะประเมิน
ถึงความสามารถ (Ability) และความเพียงพอของปจจัยเชิงบริบทอ่ืน ๆ ดวย เชน ทรัพยากรที่จะ
จัดหามาได เปนตน  

ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ (PO: Performance Outcome 
Expectancy) หมายถึงการท่ีบุคคลคาดหวังไวลวงหนากอนท่ีจะแสดงพฤติกรรมวา ถาหากเขาแสดง
พฤติกรรมนั้นแลว เขาจะไดรับผลลัพธท่ีเปนผลดีหรือผลเสียอยางไรตอตัวเขา  กลาวคือ เปนการ
ประเมินความเปนไปไดวาเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จแลวจะไดรับรางวัลตอบแทนอะไร (รางวัลตอบแทน
มีสองลักษณะ คือ รางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) เปนรางวัลท่ีคนอ่ืนเอาให เชน 
โบนัส การเล่ือนตําแหนง เปนตน และรางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) เปนรางวัลท่ี
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ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคาของรางวัลหรือผลกรรม (V: Valence) หมายถึงคุณคา
หรือความตองใจท่ีรางวัลหรือผลกรรมน้ัน แตละบุคคลมีการรับรูท่ีแตกตางกันตอรางวัลหรือผล
กรรมเดียวกัน เชน วามีความสําคัญมากนอยแคไหน หากมีมากความคาดหวังก็จะสูง แตความ
คาดหวังนี้อาจถูกลบลางดวยคุณคาของส่ิงท่ีจะไดรับในทางลบได เชน การสูญเสียเวลา ดังกลาว
ขางตน  

การที่จะพิจารณาวา คนงานจะใชความพยายามในการปฏิบัติงานหรือไม จะพิจารณา
ในองคประกอบท้ังสาม เปนสูตรดังนี้  

 
 
(EP) x (PO) x (V) = Motivation  

 
 
หากผลการประเมินหรือความคาดหวังในองคประกอบท้ัง 3 สูงการจูงใจก็จะสูงไป

ดวย เปนสูตรดังนี้  
 
 

High EP x High PO x High V = High Motivation 
 
 
และ/หรือบางกรณีความคาดหวังในองคประกอบใดองคประกอบหน่ึงตํ่าหรือมีคา

เปนศูนย (zero) ก็จะทําใหการจูงใจมีคาเทากับศูนยไปดวย ดังสูตร 
 
 
   High EP x Zero PO x High V = Zero Motivation  
 
ท้ั ง นี้ เ นื่ อ ง จ า ก ค ว า ม ไ ม แ น ใ จ ว า จ ะ ทํ า ง า นป ร ะสบผล สํ า เ ร็ จ ห รื อ ไ ม  

ในการปฏิบัติงาน หากการประเมินองคประกอบตาง ๆ อยูในระดับไมสูง แตจําตองมีการปฏิบัติ ก็
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3.  แบบจําลองความคาดหวังของ Porter and Lawler  
Porter และ Lawler ไดพัฒนาทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มาเปนแบบจําลองใหม   

ท่ีเกี่ยวของกับการจูงใจ และพิจารณาในลักษณะการทํางานโดยรวม โดยช้ีใหเห็นวาความเพียร
พยายามหรือจูงใจของผูปฏิบัติงาน ไมไดกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานโดยตรง แตเนื่องจาก
ความสามารถและลักษณะเฉพาะตัวรวมท้ังความเขาใจในบทบาทของผูนั้นเองดวย ดังนั้น การให
รางวัลตอบแทนจึงเปนตัวแปรแทรกระหวางการจูงใจกับการปฏิบัติงาน  โดยไดแยกตัวแปร
แรงจูงใจ ความพอใจใจการทํางานและการปฏิบัติงานออกจากกันและช้ีวาการปฏิบัติงานเปนสาเหตุ
กอใหเกิดความพอใจในการทํางาน (Bartol and Matthews,1998 หนา 502-503) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณคาของรางวัล

หรือผลตอบแทน 

ความพยายามใน

การทํางาน 

คุณลักษณะและ

ความสามารถ 

การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมี

ความเปนธรรม 

ผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 

การรับรูวาความพยายามอาจ

นําไปสูการไดรับรางวัล 

การรับรูใน

บทบาท 

รางวัลหรือ

ผลตอบแทนภายใน 

รางวัลหรือ

ผลตอบแทนภายนอก 

ความพอใจ 

ภาพท่ี 1  ตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler 
(ท่ีมา: Bartol, K. Martin, D., Tein, M., & Matthews, G. (1998). Management: A Pacific Rim 
Focus.หนา 504) 
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4.  การประยุกตใชทฤษฎีความคาดหวังในการบริหารองคกร  
ทฤษฎีความคาดหวังสามารถประยุกตใชเพื่อการจูงใจพนักงานในองคการไดในหลาย

กรณี ดังนี ้
1. ตองสรางความคาดหวังท่ีชัดเจนแกพนักงานวา ถาทุมเทความพยายามแลวจะทําให

ไดผลงานออกมาดี (Clarify people’s expectancies that their effort will lead to performance) 
องคการสามารถเสริมแรงจูงใจของพนักงานใหสูงข้ึนดวยการฝกอบรมทักษะและวิธีทํางานใหมี  
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อวาเม่ือพนักงานเพิ่มความพยายามแลว จะไดผลงานออกมาดียิ่งข้ึน การ
สงเสริมความคาดหวังระหวางการใชความพยายามกับผลงาน (Effort-performance) นั้น อาจทําได
ดวยวิธีตาง ๆ เชน การทําตามขอเสนอในการเปล่ียนแปลงวิธีทํางานของพนักงาน การรับฟงและ
ชวยแกปญหา ท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เปนตน สาระสําคัญใน
ท่ีนี้ก็คือ การทําใหผลงานท่ีพึงปรารถนาสามารถบรรลุผลได (Make the desired performance 
attainable) ดังนั้น หัวหนางานท่ีดีจึงไมเพียงแคกําหนดความคาดหวังท่ีตนตองการแกพนักงานแตมี
หนาท่ีตองให การชวยเหลือใหคนเหลานั้นสามารถบรรลุเปาหมายท่ีคาดหวังนั้นดวย 

2. ผูบริหารจะตองจัดสรรรางวัลผลประโยชนตอบแทนท่ีสอดคลองกับความตองการ
และ  สรางความรูสึกมีคุณคาใหแกพนักงาน (Administrator reward that are positively valent to 
employees)  เนื่องจากพนักงานในองคการมีความหลากหลายข้ึน จึงมีความตองการท่ีแตกตางกัน 
บางคนอาจตองการผลตอบแทนในลักษณะการเพิ่มคาจาง ขณะท่ีบางคนอาจตองการไดชวงเวลาพัก
รอนนานข้ึน หรือผลประโยชนจากการประกันชีวิตเพิ่มข้ึน บางคนตองการไดสวัสดิการอื่น ๆ ตอบ
แทน เปนตน ดังนั้นการมีแผนการจัดสรรรางวัลผลตอบแทนที่ยืดหยุนและสอดคลองกับความรูสึก
วามีคาแกพนักงานแมจะทําไดคอนขางยากแตก็มีความจําเปน โดยบริษัทตาง ๆ ในปจจุบันนิยมใช
ส่ิงท่ีเรียกวา “แผนการจัดผลตอบแทนแบบภัตตาคาร (Cafeteria – style benefit plans)” ซ่ึงเปด
โอกาสให  พนักงานไดเลือกรายการผลประโยชนตอบแทนท่ีระบุเหมือนเมนูรายการอาหารของ
ภัตตาคารตามจํานวนท่ีบริษัทกําหนด เปนตน 

3. ในการใหรางวัลผลตอบแทนจะตองเช่ือมโยงโดยตรงกับผลงาน (Clearly link 
valued rewards and performance) โดยผูบริหารควรสงเสริมความเช่ือของพนักงานท่ีวาการทํางานดี
อยางไร บางท่ีจะเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) นําไปสูการไดรางวัล เชน วิธีจายคาจางท่ี
สอดคลองตามงาน การจายคาจางตามจํานวนช้ินงานท่ีผลิตได (Piece-rate incentive system)  การ
จาย คาคอมมิสช่ันตามผลงาน หรือการจายโบนัสตามผลงาน เปนตน ทฤษฎีนี้วิจัยพบวา ผลของการ
ปฏิบัติงานจะดีข้ึนถานําระบบคุณธรรม (Merit system) มาใชอยางเหมาะสมดวยวิธีท่ีเรียกวา 
“แผนการจายคาตอบแทนตามงาน” (Pay-for-performance plan) ซ่ึงหมายถึง ระบบการจาย
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2. แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
1.  ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

D’Elia (1979, หนา 283)  ไดใหคําจํากัดความของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว
วา เปนความรูสึกของบุคคลที่สนองตอบตอสภาพแวดลอมของดานความพึงพอใจ หรือเปนสภาพ
จิตใจของบุคคลท่ีสนองตอบตองานวา มีความชอบงานนั้นมากนอยเพียงไร 

Wolman (1975, หนา 283)  กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา สภาพ
ความรูสึกของบุคคลท่ีมีความสุข ความอ่ิมใจ เม่ือตองการแรงจูงใจหรือไดรับการตอบสนอง 

Good (1973, หนา 320)  ใหคําจํากัดความของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา เปน
คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรูสึกพอใจอันสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลตอ
งานท่ีทําอยู 

Smith & Wakeley (1972, หนา 134-135) มีความเห็นวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทํา อันบงถึงระดับความพอใจในการท่ีไดรับการ
ตอบสนองท้ังทางรางกาย จิตใจ และสภาพแวดลอม ของบุคคลเหลานั้นวามีมากนอยเพียงใด 

จากนิยามดังกลาวขางตน พอจะสรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไดวา เปนความรูสึกเชิงบวกของพนักงานท่ีไดรับจากการทํางาน อันเนื่องมาจากการไดรับการ
สนองตอบความตองการพื้นฐานจากองคกรตามท่ีไดคาดหวังไว  ซ่ึงพิจารณาไดวาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเปนเร่ืองท่ีสัมพันธกับความตองการหรือแรงจูงใจของแตละปจเจกบุคคล ดังนั้น
ประเด็นนี้จึงมีความสําคัญมากตอการบริหารจัดการองคกรใหประสบความสําเร็จและสามารถ
ดําเนินกิจการไดบรรลุพันธกิจท่ีตั้งไว 

สําหรับทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวาแนวคิดท่ีรูจักกัน
อยางกวางขวางในประเด็นของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ Hawthorne Studies 
เปนการนําเสนอจิตวิทยาในสถานท่ีทํางาน ซ่ึงแนวคิดของการศึกษาบนพื้นฐานท่ีวาคนทํางานหรือ
ผูปฏิบัติงานน้ันมีอารมณและความรูสึกซ่ึงจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงการศึกษาใน
ระยะตนพบวาความรูสึกและทัศนคติของคนทํางานจะมีผลตออัตราผลผลิต  แตตอมาการศึกษา
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อยางไรก็ดี  การศึกษาตามแนวทางนี้ถูกวิจารณวาใหความสนใจกับบุคคลผูปฏิบัติงาน
มากเกินกวาความสนใจเร่ืององคการและวิธีการจัดการ  และแนวคิดนี้ก็ไดถูกวิจารณโดย
นักวิเคราะหโครงสรางโดยเตือนใหระวังในเร่ืองของความขัดแยงและความรูสึกแปลกแยก  และ
หลังจากนั้นก็เปนจุดเร่ิมตนของแนวคิดแรงจูงใจในเวลาตอมา 

ดังนั้นการท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและใหความรวมมือ
กับองคกร จึงจําเปนตองมีการสรางแรงจูงใจในการชักนําใหเกิดพฤติกรรมแหงความรวมมือในการ
ทํางาน  และสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานของรวมของบุคลากรในองคกร  ซ่ึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีดังนี้ 

2. ทฤษฎีลําดบัขั้นความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) 
Maslow (1954, หนา80-91)  ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจาก

ระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุด  ขอบขายของมาสโลวจะอยูบนพ้ืนฐานของสมมุติฐาน
รากฐาน 3 ขอ คือ 1) บุคคล คือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาได  ความตองการท่ียังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจ  2) ความตองการของบุคคลจะถูก
เรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับช้ันจากความตองการพื้นฐาน (เชน อาหารและท่ีอยูอาศัย) 
ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน ความสําเร็จ)  และ 3) บุคคลท่ีจะกาวไปสูความตองการระดับ
ตอไปเม่ือความตองการระดับต่ําลงมาไดถูกตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น  นั่นคือ คนงานจะมุงการ
ตอบสนองความตองการสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยกอน  กอนท่ีจะถูกจูงใจใหมุงไปสูการ
ตอบสนองความตองการทางสังคม   Maslow ทําการศึกษาเขาแบงความตองการของมนุษยเปน 5 
ลําดับ ลําดับ 1-4 เปนความตองการระดับตน ลําดับท่ี 5 เปนความตองการระดับสูง 

ลําดับข้ันท่ี 1 ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ซ่ึงเปนความตองการทาง
ลําดับตํ่าสุด  ความตองการเหลานี้หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพ้ืนฐาน เชน ความตองการ
อาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย  เพื่อการตอบสนองความตองการเหลานี้  องคกรจะตองให
เงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลจะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและท่ีอยูอาศัย)  
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ลําดับข้ันท่ี 2  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการนี้เปนความ
ตองการลําดับท่ี 2 ซ่ึงถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว ความ
ตองการความปลอดภัยจึงหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทาง
รางกายและจิตใจ หากองคกรสามารถตอบสนองความตองการนี้ไดในหลากหลายแนวทาง เชน การ
ใหประกันชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย กฎและขอบังคับท่ียุติธรรมและ
สมควรและการยอมใหมีสภาพแรงงาน เปนตน 

ลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการทางสังคม(Belonging needs) หมายถึง ความตองการที่จะ
เขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน เชน ความ
อยากมีเพื่อน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก เปนตน 

ลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการเปนท่ียอมรับ ยกยองและใหเกียรติยศช่ือเสียง (Estem 
needs) เปนความตองการระดับท่ี 4 ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลท่ีจะสราง
การเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะ
เปนความตองการประเภทนี้ เชน การประกาศ “บุคคลดีเดน” ประจําเดือน ถือเปนตัวอยางของการ
ตอบสนองความตองการเกียรติยศช่ือเสียง  

ลําดับข้ันท่ี 5 ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความ
ตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด เปนความตองการที่จะบรรลุความ
สมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดวย
ความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทาทายความสามารถ 

จากขางตน พิจารณาไดวาทฤษฎีนี้มีทัศนะวา ความตองการของมนุษยนั้นเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา และจะตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของหนวยงาน  พรอมท้ังยืนยืนวา ลําดับข้ันของ
ความตองการนี้เปนแรงขับพื้นฐานท่ีจะจูงใจใหแตละบุคคลเขารวมกิจกรรมของหนวยงานและไม
คิดโยกยายเปล่ียนงาน แตกลับท่ีจะมุงใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานในการนําทฤษฎีนี้ไปใช
ในหนวยงาน  จําเปนตองตองคํานึงถึงหลักของการสรางแรงจูงใจ  กลาวคือ ความตองการใดท่ี
ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป  ดังนั้นหากจําเปนตองจูงใจ
ดวยความตองการในลําดับข้ันตอไป จึงจะสามารถชักจูงใหเกิดพฤติกรรมได 
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3. ทฤษฎีปจจัยคูของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
Herzberg (1959, หนา 71-79) และคณะไดทําการศึกษาเพื่อหาคําตอบวา ประสบการณ

จากการทํางานแบบใดท่ีทําใหบุคคลเหลานั้นเกิดความรูสึกท่ีดีหรือไมดีเปนพิเศษ และความรูสึกท่ีมี
ตอประสบการณแบบน้ันเปนไปในทางบวกและทางลบ ซ่ึงคําตอบท่ีไดจาการศึกษาถูกเรียกวา 
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)  

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีสัมพันธกับงานโดยตรง เปนส่ิงจูงใจใหบุคคลชอบและรักงาน
ท่ีปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ  ใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล คือ พนักงานตองมีความรูสึกวาเขาทํางานได
สําเร็จ ซ่ึงอาจจะท้ังหมดหรือบางสวน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ  คือ พนักงานตองมีความรูสึกวาความสําเร็จของตนเอง
นั้นมีบุคคลอ่ืนรับรู และไดรับการยอมรับ 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือพนักงานตองมีความรูสึกวา งานท่ีทํานัน้มีความ
นาสนใจ และนาทํา 

4. ความรับผิดชอบ คือ  พนักงานตองมีความรูสึกวาตนเองมีส่ิงท่ีจะตองรับผิดชอบท้ัง
ตอตนเองและตองาน 

5. ความกาวหนาและการ การเจริญเติบโต คือ พนักงานตองรูสึกวาตนเองมีศักยภาพที่
จะเจริญกาวหนาในหนาท่ีงานรวมถึง ตองตระหนกัวาเขามีโอกาสเรียนรูเพิ่มข้ึนจากงานท่ีทํา มี
ทักษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบัติงาน 

ปจจัยคํ้าจุน  หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคลในองคการจะเกิด
ความไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ี
พอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2.โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ
การแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
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4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมง
การทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากงานใน
หนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

8. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ทฤษฎีนี้ เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก “ตัวกระตุน 
(motivators) และ “การบํารุงรักษา“ (hygiene)  ซ่ึง 2 ปจจัยดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของ
งานเปนอยางยิ่ง ซ่ึงผูบริหารองคการ ควรพิจารณาเพื่อนําไปใชประโยชนในการบริหารคนและ
บริหารงาน 

4. ทฤษฎีแรงจูงใจดานความสําเร็จของ McClelland (McClelland’s Need 
Achievement Theory)  

McClelland ไดสรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงถือเปนพลัง
ความตองการทางสังคม อํานาจ และความสําเร็จ โดยเสนอวาลักษณะบุคคลท่ีไดรับความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานจะมีลักษณะดังตอไปนี้  

1.  มีความรับผิดชอบสูง ไมเกี่ยงงาน และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็มักคนหาวิธีแกปญหาให
ไดไมยอมแพปญหา 

2. สามารถวางเปาหมายในระดับกลางได โดยคํานึงถึงความเส่ียง 
3. มีความตองการรับทราบผลการกระทําของตน (Feedback) 
4. เปนผูตองการทํางานรวมกับผูมีความสามารถ โดยไมคํานึงถึงวาเปนใคร 
นอกจากนี้แลวยังคนพบขอท่ีนาสนใจในเร่ืองความตองการของพนักงานท่ีมีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธ์ิสูง คือ พนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมักตองการทํางานท่ีมีลักษณะ 3 ประการ
ดวยกัน ดังนี้คือ  1) พนักงานตองการที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเปนสวนเฉพาะของเขา เขามี
อิสระท่ีจะตัดสินใจ และแกปญหาไดดวยตัวเขาเอง  2) พนักงานตองการงานท่ีมีระดับยากงายพอดี 
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5. ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
McGregor (1960, หนา 33-48) ไดพัฒนา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ข้ึน และสามารถ

สรุปสาระสําคัญไดดังนี้   
ทฤษฎี X มีทัศนะในการมองความเปนมนุษยในแงไมดี สรุปแนวคิดท่ีสําคัญของ

ทฤษฎีนี้ไดเปน 3 ประการ คือ  
1. โดยท่ัวไปแลว มนุษยไมชอบทํางาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก็พยายามหลีกเล่ียง  

เพื่อท่ีจะไมตองเหน็ดเหนื่อยกับงาน  
2. เม่ือมนุษยไมชอบทํางาน  และเห็นวาวิธีท่ีจะทําใหมนุษยทํางานไดนั้น ตองใชวิธี

บังคับ ควบคุม ขมขู ส่ังการ และลงโทษ เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค  
3. เห็นวามนุษยสวนใหญชอบเปนผูตามมากวาผูนํา และพยายามหลีกเล่ียงความ

รับผิดชอบ ไมคอยหวังความกาวหนา ทะเยอทะยานนอย แตส่ิงท่ีตองการมากเหนืออยางอ่ืนคือ 
ความม่ันคงปลอดภัย 

จากแนวคิดท่ีมองวามนุษยไมดีดังกลาว จึงเห็นไดวาผูท่ีเช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีนี้ 
หากจะมอบหมายใหใครทํางานอะไร จึงตองมีหัวหนางานคอยควบคุม บังคับบัญชาเพราะเห็นวาถา
ไมมีหัวหนาบังคับบัญชาหรือไมมีใครมาช้ีนิ้วส่ังการ งานก็มักไมเดิน การท่ีมีหัวหนามาบังคับบัญชา
ในความหมายของกลุมนี้ คือ การวากลาวและลงโทษ เหตุท่ีตองทําดังนี้ โดยมีเหตุผลวาพื้นฐานของ
คนมักเกียจครานและขาดความรับผิดชอบ คือทฤษฎีในกลุมนี้จะมองมนุษยในแงลบเปนสวนใหญ 

ทฤษฎี Y มองความเปนมนุษยในแงดี ซ่ึงตรงกันขามกับ ทฤษฎี X ซ่ึงแนวคิดของ
ทฤษฎีนี้ สรุปสาระสําคัญไดดังตอไปนี้ 

1. โดยธรรมชาติของมนุษยสวนใหญ มีความมานะ พยายามท้ังทางจิตใจและรางกาย 
มนุษยมิไดรังเกียจการทํางาน เห็นวางานชวยสนองความตองการของตน และเห็นวาบางคร้ัง      
บางคราวท่ีมนุษยจําตองหลีกเล่ียงงานน้ัน นาจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหนางาน 
หรืออํานาจการควบคุมจากภายนอก  
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2. การทําใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ อาจไมจําเปนตองใชการควบคุม
และบังคับ การใหโอกาสคนงานไดทํางานในบรรยากาศท่ีเขาเปนตัวของตัวเอง และยอมรับใน
วัตถุประสงคของงานได จะสงผลใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ  

3. มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม เปนทีม เปนคณะทํางานอยู
แลว ดังตัวอยางท่ีบางประเทศ หรือบางทองท่ี ท่ีนิยมมารวมกลุมทํางานดวยกันท่ีเรียกวา “ประเพณี
ลงแขก” ในสมัยโบราณ  

4. มนุษยมักยึดม่ันกับวัตถุประสงคของงาน เม่ือทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
งาน เม่ือทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานแตละอยาง จะเกิดความรูสึกพอใจ สมใจ เกิดความ
พยายามในการทํางานมากข้ึนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยสวนรวม 

5. มนุษยเกิดการเรียนรูจากสถานการณท่ีเหมาะสมพรอมตอการยอมรับในความ
รับผิดชอบของตน และพรอมตอการแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน ใครก็ตามท่ีหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความม่ันคง ความปลอดภัยอยางเดียว นาจะไมใช
ลักษณะท่ีแทจริงของเขา การกระทํานั้นๆ นาจะเนื่องมาจากอิทธิพลของส่ิงผลักดันบางอยาง  

6. บุคคลในองคการแตละคน  มักมีคุณลักษณะในตัวดวยกันท้ังนั้นในดานความ 
สามารถทางการคิด ความฉลาด การสรางจินตนาการ ความคิดสรางสรรค 

จะเห็นไดวาทฤษฎี Y ของมนุษยในแงดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษยในแงดีดังกลาว ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดท่ีเปนท่ีนิยมในปจจุบัน นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเนนการพัฒนาตนเองของ
มนุษยแตละคน มนุษยมักรูจักตนเองดี และรูขีดความสามารถของตน ผูบังคับบัญชาควรมีความรูสึก
นึกคิดท่ีดีตอพนักงาน และควรสรางสถานการณท่ีเอ้ือใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกรับผิดชอบ และมี
สวนรวมในการดําเนินงานไปสูเปาหมาย ท้ังท่ีเปนเปาหมายสวนบุคคล และเปาหมายขององคกร 

จากท่ีกลาวมาขางตนพิจารณาไดวา ทฤษฎีของ Maslow, Herzberg และ McClelland ก็
ตามจะยังคงมุงเนนในเร่ืองของปจจัยท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจ เพื่อใหเกิดพฤติกรรมเทานั้น ทฤษฎี
ดังกลาวไมไดเนนในเร่ืองของกระบวนการแรงจูงใจหรืองมองวาแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอยางไร 
สําหรับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  และ Porter & Lawer ท่ีเนนเร่ืองความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานท่ียึดถือเอาความคาดหวังเปนตัวแปรพื้นฐานในการจูงใจ  

นอกจากนี้แลวในสวนของการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอระดับความพึงพอใจพบวา 
ความพึงพอใจโดยท่ัวๆ ไป จะไมมีความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล อาทิ อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส เปนตน (Ash, 1954 หนา 338) 
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6. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Jacobson (1963, หนา 92) ไดกลาวถึงความพึงพอใจของครูในการทํางานมีดังนี ้
1. ทัศนคติท่ีครูมีตอครูใหญ 
2. ความพึงพอใจท่ีครูมีความเปนสวนตัวกบัสมาชิกในโรงเรียน 
3. ความมีเสรีภาพในการทํางานตามแผนงานของเขา 
4. โอกาสในการเขารวมในการกําหนดนโยบายท่ีเกีย่วของกับเขา 
5. ทัศนคติตอการบริหารงานของครูใหญ 
Gilmer (1966, หนา 279-283) ไดอธิบายถึงปจจัยตางๆ ท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานไวดังนี ้
1. ความม่ันคงปลอดภัย  ซ่ึงหมายถึงความม่ันคงในการทํางาน ความม่ันคงของ

หนวยงาน ท่ีใหความรูสึกไววางใจเช่ือถือตอหนวยงาน ซ่ึงความรูสึกถึงความมั่นคงปลอดภัยนี้เปน
องคประกอบแรกท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2. โอกาสในการทํางาน  ซ่ึงพบวา หากไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางานจะกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน  

3. สถานท่ีทํางานและการจัดการ ไดแก ขนาดองคกร ช่ือเสียง รายได และการ
ประชาสัมพันธใหเปนท่ีรูจักแพรหลายขององคกร ซ่ึงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกม่ันคงแก
ผูปฏิบัติงาน 

4. คาจาง/รายได  และโอกาสในความกาวหนา  จะมีความสัมพันธกับเงิน  ซ่ึง
องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพอใจไดมากกวาความพึงพอใจ 

5. ลักษณะงาน หากไดทํางานตามความถนัดหรือตามความสามารถ ยอมทําใหเกิด
ความ  พึงพอใจ และคนท่ีมีความรูสูงจะพึงพอใจตอองคประกอบนี้มาก 

6. การควบคุมดูแล ผูบังบัญชามีสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากหากมีการบังคับบัญชาไมดีจะทําใหเกิดการลาออกของ
พนักงานได 

7. ลักษณะทางสังคม องคประกอบนี้เปนสวนหน่ึงของความตองการทางสังคม หรือ
การใหสังคมยอมรับ   

8. การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน ซ่ึงองคประกอบ
นี้จะมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษาสูง 
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9. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา หองอาหาร 
ช่ัวโมงการทํางาน เปนตน ซ่ึงองคประกอบเหลานี้ถือเปนความตองการลําดับตน จึงกอใหเกิดความ
พึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

10. ผลประโยชนตอบแทน ไดแก  เงินบําเหน็จ  บํานาญ  คารักษาพยาบาล เงิน
สวัสดิการวันหยุด วันพักผอนตางๆ 

Tiffin and McCormick (1968, หนา 339) ไดสรุปองคประกอบท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการทาํงานไวดังนี ้

1. สภาพการทํางาน 
2. สถานบันหรือสถานท่ีทํางานและการจัดดําเนินการ 
3. คาจาง 
4. ช่ัวโมงในการทํางาน 
5. เพื่อนรวมงาน 
6. ลักษณะของงาน 
7. การนิเทศงาน 
8. การเล่ือนตําแหนง 
Van Dersal (1968, หนา 62-72) ไดอธิบายถึงตัวกระตุนท่ีทําใหเจาหนาท่ีเกิดความพงึ

พอใจในการทาํงาน ไดแก 
1.  ความสําเร็จในการทํางาน 
2.  การยอมรับของสังคม 
3.  ลักษณะของงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  โอกาสกาวหนา 
นอกจากนี้แลว ไดอธิบายถึงองคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางาน

นั้นเปนองคประกอบดวย 
1. นโยบายการบริการองคกร 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. เงินเดือน 
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 
5. สภาพการทํางาน 
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Guilford and Gray (1968, หนา 62-72)  ไดเสนอองคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยตอความ     
พึงพอใจในการทํางานเอาไวดังนี ้

1.  ความม่ันคง 
2.  โอกาสในการกาวหนา 
3.  เปนงานท่ีสังคมยอมรับ 
4.  ความสนใจในลักษณะงานท่ีทํา 
5.  สภาพการทํางาน 
6.  การยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
7.  องคการและการบริหารงาน 
8.  ปริมาณงาน 
9.  คาจาง 
10. การนิเทศงาน 
11. การติดตอส่ือสาร 
12. ช่ัวโมงในการทํางาน 
13. เปนงานท่ีไมยุงยาก 
14. สิทธิและผลประโยชนตางๆ 
Mullins (1985, หนา 44-49)  ไดใหทัศนะวาความพอใจในการทํางานเปนแนวคิดท่ี

ซับซอน และยากท่ีจะวัดโดยไมเอาความคิดสวนตัวมาปะปน ระดับของความพอใจในการทํางาน
เปนผลมาจากตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับปจจัยดานตัวบุคคล สังคม วัฒนธรรม องคการ และปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอม   

ปจจัยดานตัวบุคคล ประกอบดวยบุคลิกภาพ การศึกษา ความฉลาดรอบรูและ
ความสามารถ อายุ สถานภาพสมรส และตัวงานท่ีทําอยู 

ปจจัยดานสังคม ประกอบดวย สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน การทํางานเปน
กลุมและบรรทัดฐานของกลุม โอกาสที่จะไดตดิตอปรึกษาหารือ ลักษณะองคการท่ีไมเปนทางการ 

ปจจัยดานวัฒนธรรม ประกอบดวยทัศนคติตางๆ ความเชื่อ คานิยม 
ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ลักษณะและโครงสรางท่ีเปนทางการ นโยบายและ

กระบวนการบริหารงานบุคคล ลักษณะของงาน เทคโนโลยีและกระบวนการทํางานขององคกร การ
ช้ีแนะควบคุมและภาวะผูนํา รวมท้ังสภาพการทํางานดวย 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม ประกอบดวย เศรษฐกิจ สังคม และอิทธิพลจากภาครัฐบาล 
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นอกจากนี้แลว Schofield  (1975, หนา 242)  ไดเสนอถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความไม       
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแกภาวะตอไปน้ีคือ 

1.  ไมมีเปาหมายในการทํางาน 
2.  ไมไดรับการยอมรับ 
3.  ทํางานซ่ึงไมทาทาย 
4.  ไมมีโอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู 
5.  งานประจําวันท่ีซํ้าซาก มีเวลาวางมากเกินไป 
6.  เกิดภาวะท่ีตกใจและฉุกเฉินในการทํางาน 
7.  ไมชอบในงานหลักท่ีทํา 
8.  ไดรับคําส่ังท่ีขัดแยง  และการใหคําแนะนาํมากเกินไป 
9.  การเปล่ียนหนาท่ีการงานบอยๆ 
10. ทํางานในสภาวะท่ีเลวกวาหนวยงานใกลเคียง 
11. ทํางานโดยไมมีความหวัง 

 

3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
สําหรับการทบทวนงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาปจจยัตางๆ ท่ีมีผลความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน พบวา มีดังนี้ 
Wiles (1967, หนา 229) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีทําใหครูมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยางจากนักศึกษาปริญญาโทท่ีกําลังศึกษาวิชาบังคับบัญชาซ่ึงจะออกไป
ประกอบอาชีพครู จํานวน 1,000 คน ผลการศึกษา พบวา นักศึกษาเหลานี้มีความตองการสอดคลอง
กัน รวมถึงมีความสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg คือ มีความตองการเกี่ยวกับความมั่นคงและ
ความเปนอยูท่ีสบาย สภาพการทํางานท่ีดี การไดรับการยอมรับนับถือ การใหมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายและโอกาสท่ีจะเปนตัวของตัวเอง 

Merrill (1971, หนา 1574-A) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและ
ครูใหญระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง 
ไดแก การมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การไดรับความยกยองวาเปนผูมีคุณธรรม 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน  และความรับผิดชอบ  สวนองคประกอบท่ีมีความพอใจตํ่า ไดแก นโยบายของ
การปฏิบัติงาน คาตอบแทน สถานภาพทางสังคม ความกาวหนา อํานาจหนาท่ี   และการยอมรับ  
นับถือ 
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Wickstorm (1971, หนา 1249-A)  ไดศึกษาระดับและส่ิงท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานครู ผลการศึกษาพบวา ส่ิงท่ีทําใหครูเกิดความพึงพอใจสูงสุด คือ 1) ความรูสึกไดรับ
ความสําเร็จ 2) ลักษณะของงานท่ีทํา 3) ความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา และ 4) ความ
รับผิดชอบ สวนส่ิงท่ีทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจสูงสุด ไดแก 1) การไมประสบความสําเร็จ 2) 
นโยบายและการบริหาร 3) สภาพการทํางาน และ 4) ผลงานท่ีมีผลกระทบตอวิชาชีพครู 

Hammer (1971, หนา 3373-A) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของครูท่ีสอนในช้ัน
พิเศษ ในรัฐไอโอวา โดยนํา ทฤษฎีของ Herzberg มาใช ผลการวิจัย พบวา 1) องคประกอบท่ีทําให
ครูในช้ันพิเศษพอใจในการทํางานคือ ความเจริญในหนาท่ีการงาน การยอมรับนับถือ สวน
องคประกอบท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชา ความม่ันคงในหนาท่ีการ
งาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหาร ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน ลักษณะ
ของงาน และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

และเม่ือพิจารณาตัวแปรตางๆ ไดแก ตําแหนง เพศ สถานภาพการสมรส แลวพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

Ohanesian(1974, หนา 5739-A) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานกิจการ
นักศึกษาในวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา ผูท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงมักจะเปนผูท่ีมีตําแหนงสูง 
เงินเดือนสูง มีการศึกษาสูง สถานภาพของงานดี งานมีความกาวหนา  และระดับความพึงพอใจมี
ความสัมพันธกับเงินเดือน 

จากท่ีกลาวมาขางตน  ความพึงพอใจในการทํางานสามารถสะทอนถึงระดับความ
เหมาะสม และทัศนคติเชิงบวกของผูปฏิบัติงานในขณะนั้น และอยางไรก็ตามความชัดเจนของ
การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานนั้น  ยังคงตองอาศัยการวัดดวย
องคประกอบในหลากหลายมิติรวมกัน เพื่อใหเปนกระจกเงาที่สามารถสะทอนไดอยางถูกตองและ
ปราศจากความลําเอียง  ผูวิจัยมีทัศนะวาการศึกษาระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานน้ัน สามารถ
วัดไดจากปจจัยตนท่ีเปนตัวแปรสําคัญ ใน 7  ดาน คือ 

1) ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2) ดานระบบการบริหารจัดการองคกร 
3) ดานสถานท่ีและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
4) ดานลักษณะงาน 
5) ดานผูบังคับบัญชา 
6) ดานเพื่อนรวมงาน 
7) ดานประชาชนผูใชบริการ 
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4.  ความรูเกี่ยวกับดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เนื่องจากไดมีการกอสรางทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปนทาอากาศยานนานาชาติแหงใหม 

โดยคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 11 กุมภาพันธ พ.ศ.2546 ใหเปดบริการดานพาณิชยท่ีทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิในวันท่ี 29 กันยายน พ.ศ.2548 และแกไขเปล่ียนแปลงการเปดใชอยางเปนทางการ วันท่ี 
28 กันยายน  พ.ศ.2549 จึงกําหนดช่ือ สถานท่ีตั้ง ชองทางอนุญาต และเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบของดาน
ตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิเพิ่มเติมข้ึนใหม เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับ
สภาวะการณปจจุบัน 

“ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ” อยูในสังกัดกองบังคับการตรวจคนเขา
เมืองทาอากาศยานแหงชาติ (กองตรวจคนเขาเมือง 2 เดิม) เชนเดียวกับดานตรวจคนเขาเมือง         
ทาอากาศกรุงเทพ โดยมีเขตรับผิดชอบ “บริเวณเขตทาอากาศยานสุวรรณภูมิ” พรอมท้ังแกไข
เพิ่มเติมพื้นท่ีรับผิดชอบของดานตรวจคนเขาเมืองสมุทรปราการ เปน “จังหวัดสมุทรปราการ” 
ยกเวนบริเวณเขตพื้นท่ีทาอากาศสุวรรณภูมิ เพื่อมิใหดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
และดานตรวจคนเขาเมืองสมุทรปราการมีเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบทับซอนกัน 

ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีพื้นที่รวม 1,637.76 ตารางเมตร และแบง
เขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบตามการปฏิบัติการ เชน ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา  ฝายตรวจคนเขาเมืองขา
ออก ฝายตรวจลงตรา ฝายพิธีการเขาเมือง การบริการคนเขาเมือง งานสืบสวนปราบปราม ศูนย
เทคโนโลยีสารสนเทศ ศูนยตรวจหนังสือเดินทาง หองรับรองพิเศษ เปนตน โดยมีพื้นท่ีปฏิบัติการ
สวนใหญอยูบริเวณอาคารผูโดยสาร Concourse C, D, และ E 
 

1.   การแบงสวนราชการและการบังคับบัญชา 

 



 

 

24 

(ผบ.ตร.) 

(ผบช.) 

(ผบก.) 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ผกก.) 

งานสืบสวนปราบปราม 
(รอง ผกก.) 

ดาน ตม.ทอ.กรุงเทพฯ 
(ผกก. 1 นาย) 

ดาน ตม.ทอ.สุวรรณภูมิ 
(ผกก. 6 นาย รอง ผกก. 1 นาย) (ผกก 1 นาย.) 

-  งานธุรการและกําลังพล (สว.) 
- งานแผนวิชาการและ   
   งบประมาณ (สว.) 
- งานการเงินและพัสดุ (สว.) 
งานวินัย (สว.) 

-  
-  
-  
งานตรวจขาเขา 
งานตรวจขาออก 
งานตรวจลงตรา 
งานพิธีการเขา ฝายพิธีการเขาเมือง (ผกก.) 

กลุมงานบริการคนเขาเมือง (รอง ผกก.) 
-  
-  

ฝายตรวจลงตรา (ผกก.) -  
ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก 1-2 (ผกก.) -  
ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา 1-2 (ผกก.) -  -  

-  

ฝายอํานวยการ 

กองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

ภาพท่ี 2  การแบงสวนราชการ/การบังคับบัญชากองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 
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2.  หนาท่ีและความรับผิดชอบ 
         ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศสุวรรณภูมิมีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและ
ปราบปรามการคาหญิงและเด็ก ของดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ รวมท้ังงานอ่ืนๆ 
ท่ีไดรับมอบหมายประกอบดวย 

2.1 ฝายตรวจคนเขาเมือง แบงเปน ฝายตรวจลงตราขาเขา 1-2  ฝายตรวจลงตราขาออก 
1-2  ฝายพิธีการเขาเมือง และฝายตรวจลงตรา โดยปฏิบัติหนาท่ีดังน้ี 

2.1.1 งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 

2.1.2 งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีเขามาในราชอาณาจักรดานตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2.1.3 งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีจะออกไปนอกราชอาณาจกัรดานตรวจคนเขา
เมืองทาอากาศยานสุวรรณภมิู 

2.1.4 งานดําเนนิการเก่ียวกับการตรวจบุคคลและพาหนะท่ีผานราชอาณาจกัรดาน
ตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2.1.5 งานดําเนนิการเก่ียวกับคนตางดาวท่ีมีลักษณะตองหาม และคนท่ีอพยพเขา
มาในหรือออกไปนอกราชอาณาจักร ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภมิู 

2.1.6 งานดําเนนิการเก่ียวกับการรายงานตัวของคนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขา
มาในราชอาณาจักรไดช่ัวคราว ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2.1.7 งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนักงานเจาหนาท่ี ณ ดานตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2.1.8 งานตรวจเอกสารท่ีสวนราชการตางมอบหมายในหนาท่ีของการตรวจบุคคล
ท่ีเดินทางเขามาหรือออกไปนอกราชอาณาจักร 

2.1.9 งานดําเนนิการจับกุมผูกระทําผิดกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวา
ดวยการคาหญิงและเดก็ในเขตรับผิดชอบ 

2.1.10  งานดําเนนิการใหเจาของหรือผูคุมพาหนะนําคนตางดาวท่ีตองหาม เขามา
ในราชอาณาจกัร ออกไปนอกราชอาณาจักร 

2.1.11  ประสานงานกับสถานเอกอัครราชทูต หรือสายการบินท่ีตองดําเนินการกับ
คนตางดาวในความรับผิดชอบตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 

2.1.12  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจกัร 
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2.1.13  งานการเขามามีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร 
2.1.14  งานตรวจสอบใบสําคัญถ่ินท่ีอยู 
2.1.15  งานขออนุญาตอยูตอในราชอาณาจักร 
2.1.16  งานดําเนนิการขออนุญาตเพ่ือกลับเขามาในราชอาณาจกัรอีก 
2.1.17  งานตรวจลงตราและการเปล่ียนประเภทงานตรวจลงตรา 
2.1.18  งานอ่ืนๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

2.2 กลุมงานบริการคนเขาเมือง มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจลงตรา  
งานการอนุญาตเพ่ือกลับเขามาในราชอาณาจักรอีก งานขออยูตอในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราว
ของคนตางดาว และงานสงวนสิทธ์ิเพื่อกลับเขามาอยูในราชอาณาจักร รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับ
มอบหมายตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของผูบังคับบัญชาโดยปฏิบัติหนาท่ี ดังน้ี 

2.2.1 งานตรวจลงตราประเภทคนเขาเมืองนอกกําหนด จํานวนคนตางดาวซ่ึงจะ
เขามามีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร 

2.2.2 งานจัดทําสลักแจงหลังออกไปนอกราชอาณาจักรและกลับเขามาอีก 
2.2.3 งานตรวจลงตราและการเปล่ียนประเภทงานตรวจลงตรา 
2.2.4 งานดําเนินการเกี่ยวกับการขออนุญาตใหคนตางดาวเขามาในราชอาณาจักร 
2.2.5 งานดําเนินการเกี่ยวกับการพิจารณาอนุญาตใหคนตางดาวเขามาใน

ราชอาณาจักร 
2.2.6 งานดําเนินการเกี่ยวกับการขออยูตอในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวของ

คนตางดาวท่ีไดรับการตรวจลงตราประเภทตางๆ 
2.2.7 งานดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอมูลตามขอ 1) – 6) 
2.2.8 งานอ่ืนๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

 
3.  ภารกิจในสวนงานตางๆ 

         3.1  งานตรวจผูโดยสารขาเขา (Arrival Inspection) 
งานตรวจผูโดยสารขาเขา (ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา) มีฐานะเทียบเทากอง 

กํากับการ มีผูกํากับเปนหัวหนาฝาย งานตรวจผูโดยสารขาเขา มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจ
บุคคล และพาหนะท่ีเขามาในราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวมท้ังงานอ่ืนๆ ท่ีไดรับมอบหมายตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา 

งานตรวจผูโดยสารขาเขา (ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา) แบงงานออกเปน 4 ชุด
ตรวจ แตละชุดตรวจมีผูบังคับบัญชาระดับสารวัตรควบคุมการปฏิบัติหนาท่ีหมุนเวียนตลอด 24 
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 3.2  งานตรวจผูโดยสารขาออก (Departure Inspection) 
งานตรวจผูโดยสารขาออก (ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก) มีฐานะเทียบเทากอง

กํากับการ มีผูกํากับเปนหัวหนาฝาย งานตรวจผูโดยสารขาออก มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน
ตรวจบุคคล และพาหนะท่ีออกนอกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมายตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา 

งานตรวจผูโดยสารขาออก(ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก) แบงงานออกเปน 4 ชุด
ตรวจ แตละชุดตรวจมีผูบังคับบัญชาระดับสารวัตรควบคุมการปฏิบัติหนาท่ีหมุนเวียนตลอด 24 
ช่ัวโมง ในชวงเชาต้ังแตเวลา 09.00 น. – 17.00 น. และชวงเย็นต้ังแตเวลา 17.00 น. – 09.00 น. (ของ
วันรุงข้ึน)  

3.3 งานตรวจลงตรา (Visa On Arrival) 
งานตรวจลงตรา ซ่ึงมีฐานะเทียบเทากองกํากับการ โดยมีผูกํากับเปนหัวหนาใน

การควบคุม กํากับและดูแล  มีอํานาจหนาท่ีในการพิจารณาตรวจอนุญาตใหกับคนตางดาวท่ีเดิน
ทางเขามาในราชอาณาจักรเพื่อการทองเท่ียว ไมเกิน 15 วัน ตามสัญชาติของประเทศที่รัฐมนตรี
กําหนด โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี ณ ชองทางอนุญาตของดานตรวจคนเขาเมืองตามท่ี
รัฐมนตรีกําหนด  การตรวจลงตราประเภทนี้เรียกวา “ Visa On Arrival”   

งานตรวจลงตรา แบงงานออกเปน 4 ชุดตรวจ แตละชุดตรวจมีผูบังคับบัญชาระดับ
สารวัตรควบคุมการปฏิบัติ  หนาท่ีของงานตรวจลงตราเปนงานประเภทท่ีตองปฏิบัติตลอดเวลา 24 
ช่ัวโมง ในชวงเชาต้ังแตเวลา 09.00 น. – 17.00 น. และชวงเย็นต้ังแตเวลา 17.00 น. – 09.00 น. (ของ
วันรุงข้ึน)  

3.4  งานพิธีการเขาเมือง 
งานพิธีการเขาเมือง  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจบุคคลและพาหนะ

ท่ีผานราชอาณาจักร งานตรวจบุคคลสําคัญและคนอพยพที่เขามาในหรือออกนอกราชอาณาจักร
และงานพิธีการเขาเมือง เพื่อใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวาดวยการคา
หญิงและเด็ก รวมทั้งงานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมายตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา 

 3.5  กลุมงานบริการคนเขาเมือง (Visa Extension and Residence Applying Service) 
กลุมงานบริการคนเขาเมือง มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับงานตรวจลงตรา 

งานอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักรอีก งานขออยูตอในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวของ
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3.6 งานสืบสวนและปราบปราม (Investigation and Suppression) 
งานสืบสวนและปราบปราม มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ใน 2 ลักษณะคือ 1) 

รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสืบสวนปราบปราม และดําเนินคดีเกี่ยวกับผูกระทําผิดตามพระราชบัญญัติ
คนเขาเมือง พ.ศ. 2522 และกฎหมายวาดวยการคาหญิงและเด็กหญิง  ตลอดจนความผิดอาญาอ่ืนใด
ท่ีเกี่ยวเน่ืองมาจากความผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง หรือกฎหมายวาดวยการคาหญิงและ
เด็กหญิง รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมายตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา   
และ 2) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
     

ตัวแปรตน (X)      ตัวแปรตาม (Y)     
  

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 1. คาตอบแทน/สวัสดิการ 

2. ความม่ันคงและความกาวหนา 
3. ความปลอดภัยในสภาพการทํางาน 
4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ/ศักยภาพ 
ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว  5. 

  ดานระบบการบริหารจัดการองคกร 
  1. การเคารพในสิทธิสวนบุคคล/ความเสมอภาค 

  2. การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
  3. การมีสวนรวมในการบริหาร 
  4. การใหรางวัล/เล่ือนตําแหนงมีความโปรงใส ยุติธรรม 

5. ความสามารถในการตัดสินใจในงานของตัวเอง                          
6. นโยบายการบริหารองคกรสอดคลองกับความเปนจริง             

  ดานสถานที่/สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  1. ความเหมาะสมของสถานท่ีปฏิบัตงิาน 
  2. ความเหมาะสมของสถานท่ี/ส่ิงอํานวยความสะดวก 
  3. ปริมาณของเครื่องมือ/อุปกรณท่ีใชปฏิบัตงิาน 
  4. คุณภาพของเครื่องมือ/อุปกรณท่ีใชปฏิบัตงิาน 
                      5. บรรยากาศในการทํางานเหมาะสม  
                      6. ระบบรักษาความปลอดภัยท่ีดี 
         ดานองคกรและลกัษณะงาน 
  1. ลักษณะงานทาทายความสามารถและทักษะ 
  2. การมีโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
  3. ความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
  4. การไดรับการยอมรับจากผูอื่น 
            5. ลักษณะงานทําใหเกิดความภาคภูมิใจ 
  ดานผูบังคับบัญชา 
  1. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับความสามารถ 
          2. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจและสนับสนนุ 
          3. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนาํในการปฏิบัติงาน 
          4. ผูบังคับบัญชาใหคําเสนอแนะในการแกปญหา 

ดานเพื่อนรวมงาน 
1. เพื่อนรวมงานใหการยกยอง 
2. เพื่อนรวมงานมีน้าํใจและเปนมิตรท่ีด ี

  3. เพื่อนรวมงานมีความสามัคคี 
ดานประชาชนผูใชบริการ 
1. ผูใชบริการมีเอกสารและหลักฐานถูกตองครบถวน 
2. ผูใชบริการมีทักษะการส่ือสารเขาใจชดัเจน 

                3. ผูใชบริการมีมิตรไมตรี 

 
ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ระดับความคาดหวัง  และระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีดานตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 


	4.  ความรู้เกี่ยวกับด่านตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ
	ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน
	 1. ค่าตอบแทน/สวัสดิการ


