
 
บทที่ 2 

ทฤษฎี  แนวความคิด  และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาศกึษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย (มหาชน) สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร. ผูศึกษาไดนําแนวคดิและงานวิจยั
ตางๆที่เกี่ยวของและสําคัญ มาเปนแนวทางประกอบในการศึกษาดังนี ้

ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) คือ ทฤษฎี 2 
ปจจัย (Two-Factor Theory) แบงออกเปนปจจัย 2 ดาน  (สุธิดา เภาวเิศษ, 2546: 9-10) 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือองคประกอบดานแรงจูงใจเปน
ปจจัยที่สรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มี
ลักษณะสัมพนัธกับเรื่องของงานโดยตรง ไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบผลสําเร็จอยางด ีความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกดิขึ้น 
และเมื่องานสาํเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 

2. ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงาน
ที่อาศัยความคดิริเร่ิมสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ
เฉพาะตวัในการทํางาน 

3.การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรบันับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให
กําลังใจ หรือการแสดงออกอืน่ใดทีแ่สดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดความ
อิสระในการทาํงาน 

5. ความกาวหนา (Advancement) มายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการ
ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพิ่มเตมิ หรือไดรับการฝกอบรม 
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ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) หรือองคประกอบดานอนามัยเปนปจจัยที่ปองกนัไมให
เกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน 
ปจจัยดานนี้ ไดแก   

1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการ
บริหารงานขององคกร ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายอยางชัดเจน มีการแบงงานไมซํ้าซอน มี
ความเปนธรรม 

2. การควบคุม, การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรูความสามารถในการ
แกปญหา ใหคาํแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได 

3. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดตอรวมทั้ง
ไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนัและมีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

4. สภาวะการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทัง้ลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนที่ควรไดรับเหมาะสมกบั
งานที่ทํา ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

 
Herzberg ใหความเหน็วาผูบริหารมากมักใหความสําคญัดานปจจยัค้าํจุน เชน เมือ่เกิด

ปญหาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางานมักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพการทํางานหรอื
ปรับเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เปนการแกไขไมใหเกดิความไมพอใจในการทํางานแตมิได
เปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น ผูบริหารควรเนนถึงปจจัยกระตุนที่กอใหเกดิแรงจูงใจในการ
ทํางาน เชน มอบหมายงานที่รับผิดชอบมากขึ้นหรือสงเสริมความกาวหนาของคนงาน จะเปนการ
กระตุนใหคนทํางานไดดกีวาที่จะใหตําแหนง เดิมแตเพิม่เงินเดือนให แตอยางไรกต็ามตองพยายาม
รักษาปจจยัค้ําจุนใหอยูในระดับที่นาพอใจเพื่อปองกันไมใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการ
ทํางาน (สุธิดา เภาวเิศษ,2546:9) 

Herzberg ไดทาํการสัมภาษณนักบัญชแีละวิศวกรจํานวน 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 
แหงในเมืองพติสเบอร เกี่ยวกับความพอใจและไมพอใจในการทํางาน เขาสรุปวาความพอใจในการ
ทํางานกับแรงจูงใจในการทาํงานนั้นแตกตางกัน การทีบุ่คคลที่มีความพอใจในการทํางาน ไมได
หมายความวาตองมีแรงจูงใจในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางาน จะมีผลใหบุคคล
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ทํางานโดยไมคิดจะลาออกจากงานหรือนดัหยุดงาน แตแรงจูงใจในการทํางานจะทําใหบุคคล
ทํางานดวยความมีประสิทธิภาพ (กุสุมา จอยชางเนยีม,2547:19) 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

ธํารง นครรัตนชัย (2535) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ภาค  7 พนักงานธนาคารกสิกรไทย ภาค 7 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง
ภาพรวม และจําแนกแตละองคประกอบ อยูในระดับสูง โดยมีองคประกอบแตละดานเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ องคประกอบดานที่ทํางาน ดานเพื่อนรวมงาน                  ดาน
ผูบังคับบัญชา ช้ันตน ดานงานที่ทําในปจจุบัน ดานการเลื่อนเงินเดือน ดานการเลื่อนขัน้                    
ตําแหนง  ดานรายไดและผลประโยชนทีไ่ดรับ  พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัตงิานแตกตางกนั
มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนองคประกอบ ดานทีท่ํางานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวา
เพศหญิง สวนองคประกอบดานรายไดและผลประโยชนที่ไดรับ ดานผูบังคับ บัญชาชั้นตน และ
ดานที่ทํางาน พนักงานเพศชายเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจ ในการปฏบิัติงานไมแตกตางกัน 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคารแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจ                    
ในการปฏิบัตแิตกตางกนั สวนในดานการเลื่อนขั้นตําแหนง และดานการเลื่อนเงนิเดือน มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

มัณฑนา เสนาธรรม (2545) ไดทําการศกึษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวดัลําปาง พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตอ
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉลีย่ปนกลาง โดยในรายละเอยีดพบวาปจจยัที่พนักงานมีความพึงพอใจใน
ระดับมาก ไดแก ดานผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ สวนปจจัยที่มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
ดานความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานตอปจจยัค้ําจุน พบวามีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 
โดยในรายละเอียดปจจยัที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความสัมพันธกบั
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ต่ําเหนงหนาที่ในหนวยงาน ความเปนอยูสวนตัว 
และความมัน่คงในงาน สวนปจจยัที่มคีวามพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก เงินเดือนและ
สวัสดิการ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกบัผูใตบังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหาร สภาพการทาํงาน และวิธีการการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา 

วลัยลักษณ คําเพ็ญ (2544) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของพนกังานธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม แรงจูงใจของพนักงานสวนใหญ พอใจคอนขางมาก  
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ในดานนโยบายของหนวยงาน (ธนาคารมีนโยบายและการจัดทําระเบยีบคูมือใชในการปฏิบัติงาน) 
ดานการบริหาร (ไดปฏิบัติงานตรงตามความรูความสามารถ) ดานการบงัคับบัญชา(เปดโอกาสให
คําแนะนํา ชวยเหลือ ในการทํางาน) และ ดานสภาพการทํางาน (มีโอกาสไดใชความรูความสามรถ) 
สวนในดานอตัราคาจางและความมั่นคงแรงจูงใจของพนกังานสวนใหญ ไมแนใจ (พอใจ) ดาน
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ เชน ดานความสําเร็จ ความกาวหนา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
แรงจูงใจของพนักงานสวนใหญ พอใจคอนขางมาก 

อรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวดัเชยีงใหม พบวา พนกังานใหความสําคัญตอปจจัย
จูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอยไดดังนี้ ดานลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  ดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน สําหรับปจจยัจูงใจที่บํารุงรักษา
จิตใจ พนักงานใหความสําคัญโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอยไดดังนี้ ดานความสัมพนัธระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา   ดานความมั่นคงในงาน  
ดานสภาพการทํางาน ดานเรื่องสวนตวั ดานนโยบายและการบริหารหนวยงาน และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 
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