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แนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
แนวคิดและทฤษฎี 
 

การศึกษาในคร้ังน้ี ไดศึ้กษาถึงปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทับูท๊ส์ รีเทล 
(ประเทศไทย) จ ากดั ในเขต 1 ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้เอกสารตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน าแนวคิด 
ทฤษฎีต่างๆ มาปรับใชใ้นการศึกษา ครอบคลุมเน้ือหาใตห้วัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
แนวคิดเกีย่วกบัการจูงใจ 
 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 79) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึงกระบวนการต่างๆ ท่ี
ร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

Stephen P.Robbins (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552: 154 อา้งอิงจาก Stephen P.Robbins, 
2003) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ 
(Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และมีทิศทาง (Direction) เพื่อใหค้นปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท า
บางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ี
จะท า รวมทั้งความเตม็ท่ีใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553: 111) กล่าววา่ ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจ
ในการท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละ
บุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั
ออกไป 

ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ เป็นพลงัท่ีก่อใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม และ
ช้ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ บุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองในแต่ละสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนัออกไปข้ึนกบัลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม หากบุคคลไดรั้บแรงจูงใจท่ี
เหมาะสมจะมีพลงัและมีความพยายามในการแสดงออก เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย แต่การจูงใจก็มี
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ความละเอียดอ่อนและสามารถเปล่ียนแปลงได ้หากผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลมีแรงจูงใจใน
การท างาน เขาจะทุ่มเทและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป 
 
ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดศึ้กษาโดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two 
Factors Theory) (สมยศ นาวกีาร, 2546: 310-317) มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัอนามยั (Maintenance Factors หรือ Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นและตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มีให้
หรือมีไม่เพียงพอจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น คือ 

1.1 นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company Policy and 
Administration) เช่น นโยบายการควบคุมดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการ
ท างาน 

1.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชาของ
หวัหนา้งาน ความยติุธรรมในการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา 

1.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Interpersonal Relations with Supervisor) 
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

1.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานงาน (Interpersonal Relations with 
Peers) เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  

1.5 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Sub-
ordinates) เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การไดรั้บความช่วยเหลือจาก
ผููู้ใตบ้งัคบับญัชา 

1.6 ต าแหน่งงาน (Status) เช่น ความส าคญัของงานต่อบริษทั งานท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของบริษทั 

1.7 ความมัน่คงในการท างาน (Security) เช่น ความมัน่คงของบริษทั 
ภาพพจน์ ขนาดและช่ือเสียงของบริษทั 

1.8 ชีวติส่วนตวั (Personal life) เช่น สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความ
สะดวกในการเดินทางมาท่ีท างาน 

1.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) เช่น สภาพการท างานในท่ี
ท างาน แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในท่ีท างาน 
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1.10 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation) เช่น ผลตอบแทนในรูป
เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการต่างๆ 

2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 
เป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวัคนทุกคน โดยเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยปัจจยั 6 ดา้น คือ 

2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) เช่น การสามารถท างานได้
ส าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานใหส้ าเร็จลุล่วงได ้

2.2 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) เช่น การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลรอบขา้งหรือการไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ 

2.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) เช่น การมีโอกาสกา้ว
ข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.4 ลกัษณะของงานท่ีท า (Work Itself) เช่น ความน่าสนใจของงาน ความมี
อิสระในการท างานหรือความทา้ทายของงาน 

2.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การมีโอกาสได้
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถและความช านาญตลอดจนโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้น 

2.6 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เช่น การมีโอกาสไดมี้ส่วนร่วม
รับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในหน่วยงาน
ตอ้งการและปรารถนาอยา่งยิง่ เพราะเป็นปัจจยัท่ีถือวา่เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยั
จูงใจในการท างานนั้น เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความพึงพอใจในการ
ท างาน เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน อนัส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่วนปัจจยัอนามยันั้นไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่จะเป็น
ปัจจยัท่ีเป็นตวัป้องกนั ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น 

 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

ณฐันิช ปัญญาสม (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในบริษทั เอก-ชยั ดีสทรี บิวชัน่ ซิสเทม จ ากดั : กรณีศึกษาของเทสโกโ้ลตสั สาขา
เชียงใหม่-ค าเท่ียง โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั เอก-ชยั ดีสทรี 
บิวชัน่ ซิสเทม จ ากดั (เทสโกโ้ลตสั สาขาเชียงใหม่-ค าเท่ียง) จ านวน 280 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ แบบสอบถาม พบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
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มาก คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารของบริษทั ดา้นต าแหน่ง และใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นการบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืนและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และให้
ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการ
งาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานและดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

พรทพิย์ สุติยะ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยเก็บรวบรวมจากพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จ  านวน 190 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม พบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัแรก 
คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นโอกาสในการ
เจริญเติบโตในหนา้ท่ีงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัจูงใจอนามยัมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ล าดบัแรก คือ ดา้น
ความมัน่คงในงาน รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ตามล าดบั   

กรวทิย์ ศานติอาวรณ์ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั จ  านวน 207 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม พบวา่ 
พนกังานมีความเห็นต่อปัจจยัอนามยัโดยเฉล่ียระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นชีวติส่วนตวั ปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นต าแหน่งและปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน และมีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจวา่มีผลต่อการท างานโดยเฉล่ียใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานและดา้นลกัษณะของงาน  
 


