
 

บทท่ี 2 
ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
กุญแจสําคัญที่ผูบริหารใชในการบริหารงานเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด คือการจูงใจ ซ่ึง

เปนการกระตุนปลุกเราใหพนักงานในองคการมีกําลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติหนาที่
อยางเต็มความสามารถ ในองคการธุรกิจการจูงใจนั้นมคีวามจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้ง
ในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี้เพราะบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่ถูกตองจะทํางานเต็มเวลาเต็มกําลัง มี
ความมุงมั่นทีจ่ะใหผลงานออกมาดีที่สุด ซ่ึงสงผลตอความเจริญกาวหนาในองคการและความสําเร็จ
ของตนเอง 
 การศึกษาเรื่องปจจัยจูงในในการทํางานของพนักงาน บริษัท ลีโอ ฟูดส จํากัด จะใช
แนวความคิดและทฤษฎีความตองการสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Federrick Herzberg’s 
Need Two Factor Theory) ซ่ึงเฮอรซเบิรก ไดเสนอแนวคิดดังนี ้

 
แนวคิดและทฤษฏีของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก 
  
 Frederick Herzberg, B. Mnusner, and B. Synderman (1959) อธิบายวา เขาไดเริ่มวิจัย
เกี่ยวกับเรื่อง ทฤษฎีแรงจงูใจโดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและวศิวกร 200 คน เขาใชการ
สัมภาษณโดยการตอบคําถามในสิ่งที่ผูตอบคําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบในการทํางาน ให
ผูตอบคําถามอธิบายรายละเอยีดเมื่อรูสึกพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกบังานแลวจัดเปนหมวดหมู
ประเภทของประสบการณที่เหมือนกนัทั้งพอใจและไมพอใจ เพราะเขาเชื่อวาความสมัพันธที่มีกับ
งานเปนพืน้ฐานอยางหนึ่งเกีย่วกับความคิดของแตละคนวางานนัน้ลมเหลวหรือสําเรจ็ การที่แตละ
คนคิดวางาน ของตัวเองดหีรือไมดีนั้นมีตวัแปรหลายปจจัย เขาไดกําหนดตัวแปรในการศึกษา 
เพื่อใหเกิดความชัดเจนและเขาใจงาย ดังนี ้คือ การไดรับการยอมรับ (Recognition) ความสําเร็จใน
การทํางาน (Achievement) โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) ความสําเร็จในการ
ทํางาน (Advancement) เงินเดือน (Salary) ความสัมพนัธในงาน (Interpersonal Relations with 
Supervision, Subordinate, and peers) การบังคับบัญชา (Supervision-Technical) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility)นโยบายการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and Administration) สภาพ
การทํางาน (Working Conditions) ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) ปจจัยในชวิีตสวนตัว (Factor in 
Personal Life) ตําแหนงงาน (Status) และความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 
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 จากการตอบคาํถาม เฮอรซเบิรก ไดสรุปวาคําตอบของคนที่รูสึกดีกบังานจะแตกตางจาก
กลุมที่คิดวางานไมดี อยางเหน็ไดชัด (วิเชยีร วิทยอุดม, 2547) สามารถจัดแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ
กลุมที่มีความไมพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายนอกของสิ่งแวดลอมของงาน และกลุมที่มีความ
พอใจในงานจะเกดิจากปจจยัภายในของสิง่แวดลอมของงาน เฮอรซเบริก กลาววาสิ่งที่ตรงขามกับ
ความพอใจไมใชความพอใจอยางที่เชื่อกันโดยปกติ การกําจัดสิ่งที่ทําใหไมพอใจนั้นไมจําเปนวาจะ
ทําใหงานนาอภิรมยขึ้น เขาเสนอวาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ (Satisfaction) คือความไมพอใจ 
(No Satisfaction) และส่ิงทีต่รงขามกับความไมพอใจ (Dissatisfaction) คือไมทําใหไมมีความไม
พอใจ (No Dissatisfaction) ปจจัยทีน่ําไปสูความพึงพอใจในงานนัน้แยกอยูอยางอสิระเปนเอกเทศ
จากสิ่งที่นําไปสูความไมพึงพอใจในงาน จากแนวคิดขางตน เฮอรซเบิรก ไดสรุปเปนทฤษฎซ่ึีง
เรียกวา ทฤษฎสีองปจจัย (Two Factor Theory) ซ่ึงประกอบไปดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 
2541)  

1)   ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจงูใจในการทํางาน (Motivation Factor) เปนปจจัยภายใน 
(ความตองการภายใน) ของพนักงาน ทีม่ีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Satisfaction) ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง โดยจะเปนตัวกระตุนใหพนักงานผูปฏิบัติงานทํางาน
ดวยความพึงพอใจและเปนปจจัยทีจ่ะนาํไปสูทัศนคติทางบวกและการจงูใจที่แทจริง ประกอบดวย
ปจจัย 6 ดานคอื 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การที่สามารถทํางานไดสําเร็จทันตาม
เปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได ความสามารถในการ
แกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกดิขึ้นและเมื่องานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจใน
ผลสําเร็จของงานนั้น ไดแก การไดใชความรูทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปาหมายที่คาดไว การ
เปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนเองไดตามความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จของงานและผลของงานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว 

1.2 การไดรับการยอมรับในความสามารถและไดรับการยกยองนับถือ (Recognition) คือ 
การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง หรือไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ 
รวมทั้งการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอืน่ใดทีแ่สดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก
การยกยองชมเชยภายในองคกร ความภาคภูมิใจในอาชพี การไดรับการยอมรับจากองคกร การ
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและความมีเกียรติศกัดิ์ศรีในอาชีพเปนตน 

1.3 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) คือ การมีโอกาสไดกาวขึ้นสูตําแหนง
ที่สูงขึ้น เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จเปนตน 
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1.4 ลักษณะงานทีท่ํา (Work Itself) คือ ความนาสนใจของงาน ความทาทายความสามารถ
ในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัด ตรงความรูที่ได
ศึกษามาเปนตน 

1.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) คอื การไดมีโอกาสไดเพิ่มพนู
ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง 

1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่ไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวน
รวมในงานที่ไดรับมอบหมายไมควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางานไดแก ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบและการไดรับ
มอบหมายงานที่สําคัญเปนตน 

2) ปจจัยชวยลดความไมพงึพอใจในการทํางาน (Hygiene Factors) เปนปจจยัภายนอกที่
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job Dissatisfaction) เปนปจจัยทีไ่ม
เกี่ยวของกับงานโดยตรงแตเปนเพียงส่ิงที่ชวยสกดักั้นไมใหพนกังานเกดิความไมพึงพอใจ ซ่ึงโดย
สวนใหญจะเปนปจจยัพื้นฐานที่จําเปนทีพ่นักงานจะตองไดรับการตอบสนองตอบ เพราะถาไมมีให
หรือใหไมเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตทั้งนี้ไมไดหมายความวา
ถาใหปจจยัเหลานี้แลวจะทําใหพนกังานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจยั 
10 ดานดวยกนัคือ 

2.1 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 
นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการวิธีการ
บริหารงานขององคกร มีการแบงงานไมซํ้าซอน มีความเปนธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน มี
การแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง 

2.2 วิธีการปกครองการบังคับบัญชา (Supervisions Technical) คือ ลักษณะการบังคับ
บัญชาของหัวหนางาน ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความรูความสามารถในการแกปญหา การใหคําแนะนําแก
ผูใตบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน 
การรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การสอนงาน ความยุติธรรมในการ
มอบหมายงาน เปนตน 

2.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervision) คือ ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือการไดรับความชวยเหลือจากหวัหนางาน 

2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) คือ ความสนิท
สนม ความจรงิใจ ความรวมมือการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 
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2.5 ความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น (Interpersonal Relation with Other Division) คือ 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือจากบุคคลแผนกอื่น 

2.6 คาตอบแทน (Pay) คือ ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน คาจางสวัสดิการตางๆ เปนตน 
2.7 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) เชน ความมั่นคงของบริษัท ภาพพจนชื่อเสยีง

หรือขนาดของบริษัท 
2.8 ชีวิตสวนตวั (Personal Life) คือ สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการ

เดินทางมาทํางาน 
2.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพการทํางานในที่ทํางาน แสงสวาง  

อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน 
2.10 ตําแหนงงาน (Status) คือ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและ

ศักดิ์ศรี ความสําคัญของงานตอบริษัท เปนตน      
ปจจัยควบคุมที่กลาวมาขางตนนี้ ถาเมื่อใดปจจัยกระตุนใหเกดิแรงจูงใจในการทํางาน 

(Motivation Factors) ลดต่าํลงกวาระดับที่ควรจะเปนอยางมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทํางานก็พลอยตกต่ําไปดวย ในทางตรงกันขามถาเมื่อใดปจจยัชวยลดความไมพงึพอใจในการ
ทํางาน (Hygiene Factors) ลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปนหรือขาดไป ก็จะทําใหพนักงานเกิดความ
ไมพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหนายทอถอยหมดกําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุ
ทําใหพนักงานตองลาออกจากงาน  

ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิง่ที่ผูบริหารจะตองจัดหาปจจยัควบคูนี้ ขึ้นมาตอบสนองความ
ตองการของพนักงาน เพื่อเปนการสรางการจูงใจและขจัดความไมพอใจของพนักงานใหหมดไป จะ
ทําใหพนักงานในองคการรวมมือรวมใจกนัทํางานเพิ่มประสิทธิภาพใหกับองคการไดมากยิ่งขึน้ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ปยวดี  สอนสิงห (2543) ไดศึกษา ความพงึพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางาน
กรณีศึกษา บริษัท บูทสรีเทล (ประเทศไทย) จํากัดในเขตภาคเหนอื และภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก แตมคีวามพึงพอใจ
ปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับปานกลาง และในรายละเอยีดของปจจยัพบวา กลุมปจจัยจูงใจที่เปน
ตัวกระตุนการทํางาน ที่พนักงานใหความสําคัญ และความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดาน
ลักษณะและขอบเขตของงาน และดานความสําเร็จ ปจจยัที่พนกังานใหความสําคัญในระดบัมากแต
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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และดานการยอมรับจากบุคคลภายนอก กลุมปจจยัจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต ที่พนักงานให
ความสําคัญ และความพงึพอใจในระดับมาก ไดแก ดานตําแหนงงาน ดานการบังคับบัญชาของ
หัวหนางาน ดานความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน ดานสภาพการปฏิบตัิงาน และดานความมั่นคงใน
ชีวิตสวนตวั ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความพอใจในระดับปานกลางไดแก 
ดานความสัมพันธกับหวัหนางาน ความสัมพันธกันเพือ่นรวมงาน ดานนโยบาย และการบริหารงาน 
และดานคาตอบแทน ปจจยัที่พนักงานใหความสําคัญ และระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง
คือ ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 สมใจ  ชุติปาโร (2547) ไดศึกษา ปจจัยจูงใจในการทํางานของแรงงานไทยในโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา แรงงานไทยระดับปฏิบัติการ
ที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยอืกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร ให
ความสําคัญเฉลี่ยโดยรวมตอปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการทํางานในระดบัปานกลาง โดยให
ความสําคัญปจจัยความสําเร็จของงานเปนลําดับแรกที่มคีาเฉลี่ยในระดับมาก และมีการให
ความสําคัญที่มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ตามลําดับดงันี้ ลักษณะและขอบเขตของงาน ความ
รับผิดชอบ การยอมรับนบัถือ และความกาวหนาและโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สําหรับ
ปจจัยที่รักษาสุขลักษณะจิตใหความสําคญัเฉลี่ยโดยรวมในระดับมาก โดยมีการใหความสําคัญที่มี
คาเฉลี่ยในระดับมาก ตามลาํดับ ดังนี ้ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
(หัวหนางาน) นโยบายและการบริหารงาน การบังคบับัญชาของหัวหนางาน ความมั่นคง ความ
เปนอยูในชีวติสวนตัว และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และมีการใหความสําคญัที่มีคาเฉลี่ยใน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ ดังนี้ ความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น ตําแหนงหนาที่ที่ทําอยูใน
ปจจุบันสภาพการทํางาน สวสัดิการ และคาตอบแทน 
 สําหรับปญหาตอปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานมีระดับของปญหาเฉลี่ยโดยรวม
ในระดบัปานกลาง โดยมีระดับของปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดระดับปานกลาง เร่ืองความกาวหนา และ
โอกาสกาวหนาในการหนาทีก่ารงาน สวนปญหาตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตมีระดับของ
ปญหาเฉลี่ยโดยรวมในระดับนอย โดยมีระดับของปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดระดับปานกลางเรื่อง
คาตอบแทน 
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