
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวของ

การศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท นิ่มซี่เส็งลิสซิ่ง จํ ากัด ผูศึกษา  
ไดนํ าแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของมาประกอบการศึกษา ดังนี้

แนวคิดและทฤษฎี

ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก (Two Factors Theory) (พิมลจรรย  นามวัฒน, 2535)
เปนแนวคิดเกี่ยวกับ ปจจัยจูงใจที่ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ 2 เร่ืองใหญ ๆ คือ ปจจัยจูงใจ   

ที่เปนตัวกระตุนในการทํ างาน และปจจัยจูงใจที่รักษาสุขอนามัย หรือปจจัยจูงใจที่บํ ารุงรักษาจิตใจ 
ซึ่ง Herzberg ไดทํ าการศึกษาปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคกร ดังนี้คือ

1.  ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํ างาน (Motivation Factors หรือ Motivators)      
เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํ างาน ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน เปนกลุม
ปจจัยที่มีสภาพเปนตัวกระตุนจูงใจ และทํ าใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากมิได       
จัดใหมีขึ้นก็ไมไดกอใหเกิดความไมพอใจในการทํ างาน  ปจจัยกลุมนี้สามารถใชเปนตัวกระตุน     
จูงใจผูปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย

         -  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนงานที่นาสนใจ ตองอาศัยความริเร่ิมสรางสรรคทาทาย
ใหลงมือทํ าเปน สิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํ างาน

     -  ความสํ าเร็จของงาน คือ การที่บุคคลสามารถแกปญหา และรูจักการปองกันปญหา    
ที่เกิดขึ้น เมื่อทํ าสํ าเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจในผลสํ าเร็จของงานนั้น

        - การไดรับการยอมรับนับถือ คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลตาง ๆ         
การยอมรับนับถือนี้ อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกํ าลังใจ หรือการ
แสดงออกอื่นใดที่ทํ าใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จะทํ าใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน

         -  ความรับผิดชอบ คือ ความพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และ
มีอํ านาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจัยจูงใจใหบุคคล
อยากทํ างาน
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         -  ความกาวหนา คือ การไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล
ในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคล
อยากทํ างาน

2.  ปจจัยจูงใจที่บํ ารุงรักษาจิตใจ หรือปจจัยจูงใจสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัย   
ที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํ างาน จึงจํ าเปนตองจัดใหมีขึ้น เพื่อเปน              
สิ่งจรรโลงใจ หรือสงเสริมสุขภาพของผู ปฏิบัติงานใหคงความพอใจเปนปกติอยู ตลอดไป             
ปจจัยบํ ารุงรักษาเปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ ไมสามารถจูงใจได คือชวยขจัด   
ความไมพอใจตาง ๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพอใจได ปจจัยกลุมนี้มีดังนี้

         -  นโยบายและการบริหารของหนวยงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน
ขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ
      -  ความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง    
การติดตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํ างานรวมกัน   
มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกัน เปนปจจัยที่สํ าคัญอยางหนึ่งในการทํ างาน

     -  ความมั่นคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานความมั่นคงในการทํ างาน หรือ
ความมั่นคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน

         -  คาตอบแทน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหนวยงานเปนที่พอใจของบุคคลที่
ทํ างาน

       -  สวัสดิการ หมายถึง รางวัลที่ใหกับพนักงานที่เปนผลมาจากการทํ างานในตํ าแหนง  
ตาง ๆ ขององคการ หรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนกังานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
การจายผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผอน 
บํ านาญ เปนตน

          -  สภาพการทํ างาน ไดแก สภาพทางกายภาพของการทํ างาน เชน แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการทํ างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือตาง ๆ เปนสิ่งที่ชวยให
บุคคลเกิดความพงึพอใจตองาน

           -  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงาน
ในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน

Herzberg พยายามชี้ใหนักบริหารเขาใจวา ปจจัยจูงใจที่บํ ารุงรักษาจิตใจเปนสิ่งที่สกัดกั้นไม
ใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํ างานเทานั้น แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได 
เพราะการใชเงินหรือสิ่งจูงใจที่ไมเกี่ยวกับงาน หรือบีบบังคับใหพนักงานทํ างานดวยการขูหรือ    
การลงโทษ จะทํ าใหพนักงานทํ างานดวยความจํ าเปน ไมมีความรูสึกพอใจตองาน ดังนั้นจึงควรจะ

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



6

ใชปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํ างาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํ างาน พนักงานก็จะรูสึกวา
ตนเองมีความหมายในการทํ างาน งานทาทายความสามารถ มีโอกาสพัฒนาตนเอง พนักงานจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งหลักการของ Herzberg ดังกลาว แสดงความสัมพันธของปจจัยจูงใจในการ
ทํ างาน 2  กลุม กับความพึงพอใจในงาน และความไมพึงพอใจในงาน

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ
กัญญาภรณ  ศรีสุข (2542) ไดทํ าการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการท ํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” พบวา พนักงานสวนใหญเห็นวาปจจัยจูงใจ        
ทุกปจจัยมีความสํ าคัญระดับมากในการทํ างาน ในดานความพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํ างาน พบ
วา พนักงานสวนใหญมีความพอใจตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตเกือบทุกปจจัยโดยรวมอยูใน
ระดับพอใจมาก ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํ างาน ตํ าแหนงงาน 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน ชีวิตสวนตัว การบังคับบัญชา สภาพการทํ างาน
และนโยบายการบริหารของบริษัท ยกเวนคาตอบแทนซึ่งสวนใหญมีความพอใจในระดับพอใจนอย 
สวนความพอใจตอปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํ างานเกือบทุกปจจัยในระดับพอใจมาก ไดแก
ลักษณะของงานที่ทํ า และการยอมรับจากผูอ่ืน ยกเวนความกาวหนาในหนาที่การงานซึ่งสวนใหญ  
มีความพอใจในระดับพอใจนอย

จิรศาสตร  ไชยเลิศ (2540)  ไดทํ าการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการทํ างานของผูแทนยา    
ที่เปนเภสัชกร ในเขตการขายภาคเหนือ”    พบวา   สวนใหญจะใหความสํ าคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิต โดยเฉลี่ยอยู ในระดับสํ าคัญมาก ยกเวนปจจัยดานตํ าแหนงการงานสวนใหญ          
ใหความสํ าคัญอยูในระดับสํ าคัญนอย  ผูแทนยาสวนใหญประสบปญหาในระดับมีปญหานอย         
โดยเรียงคาเฉลี่ยของระดับปญหาจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ปญหาดานนโยบายและการบริหาร 
ปญหาดาน    คาตอบแทน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ปญหาดานสภาพการ
ทํ างาน ปญหาดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน สํ าหรับปญหาที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่เปนตัว
กระตุนในการทํ างาน โดยเฉลี่ยปญหาอยูในระดับนอย โดยเรียงลํ าดับไดดังนี้ ปญหาดานผลสํ าเร็จ
ในการทํ างาน ปญหาดานการมีอิสระในการทํ างาน ปญหาดานการไดเพิ่มความรู        ปญหาดาน
การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ปญหาดานการไดรับความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ปญหาดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน

โสภิตา  เฟองทอง (2544) ไดทํ าการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํ างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง” พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมูลนิธิโครง
การหลวงใหความสํ าคัญกับปจจัยจูงใจในกลุมปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตในระดับมาก ไดแก 
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ดานชีวิตสวนตัว ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในการทํ างาน นโยบายและ  การ
บริหาร ตํ าแหนงงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน การบังคับบัญชาและความสัมพันธกับบุคคลใน
แผนกอ่ืน และใหความสํ าคัญในระดับปานกลาง ไดแก สภาพการทํ างานและคาตอบแทน         
ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํ างานพนักงานใหความสํ าคัญในระดับมาก ไดแก ผลสํ าเร็จ    
ในการทํ างาน ลักษณะของงานที่ทํ าและความรับผิดชอบในหนาที่การงาน และใหความสํ าคัญใน
ระดับปานกลาง ในดานการยอมรับยกยอง และชมเชยจากผูอ่ืน ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
และโอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน

อรัญญา  เจริญกุล (2546) ไดทํ าการศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการทํ างานของพนักงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จํ ากัด (มหาชน) สาขาในอํ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม” พบวา ผูตอบแบบสอบ
ถามใหความสํ าคัญตอปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํ างาน โดยภาพรวมอยูในระดับมากในทุก
ปจจัย ดังนี้ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ   ดานการไดรับ
ยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน สํ าหรับปจจัยจูงใจที่บํ ารุงรักษาจิตใจ ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสํ าคัญโดยภาพรวมอยูในระดับมากในทุกปจจัย ดังนี้ ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพการทํ างาน ดานเรื่อง
สวนตัว ดานนโยบายและการบริหารหนวยงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

จากการศึกษาด านปญหาที่ เกี่ยวข องกับปจจัยจูงใจที่ เป นตัวกระตุ นในการทํ างาน             
โดยภาพรวมมีปญหาในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลํ าดับคาเฉลี่ยของปญหาจากมากไปนอย
ไดดังนี้คือ ดานความสํ าเร็จของงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ดานความรับผิดชอบ และดานการไดรับการยอมรับนับถือ

สํ าหรับดานปญหาที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจที่บํ ารุงรักษาจิตใจโดยภาพรวมมีปญหาใน
ระดับปานกลาง โดยปจจัยจูงใจที่มีปญหาในระดับมาก ไดแก ดานความมั่นคงในการทํ างาน     
สวนปจจัย อ่ืนๆ มีปญหาในระดับปานกลาง ซึง่สามารถเรียงลํ าดับคาเฉลี่ยของปญหาจากมาก       
ไปนอยไดดังนี้ คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหารของธนาคาร      
ดานสภาพการทํ างาน  ดานเร่ืองสวนตัว และดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน ตามลํ าดับ
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