
 

บทท่ี 2 
  แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
ในทุกองคการ บุคลากรถือเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหการ

บริหารงานขององคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงการปรับตัวของบุคลากร
ใหเขากับสถานการและส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงท่ีมีผลมาจากภายในองคการหรือจากภายนอก
องคการถือเปนส่ิงท่ีทุกองคการตองใหความสําคัญและสนับสนุนในทุกๆ ดาน โดยเฉพาะ
กระบวนการสรางแรงจูงใจ กระตุนใหทํางานแบบทุมเทท้ังกายและใจพรอมท้ังใหเวลาแกงานอยาง
เต็มท่ี สรางผลงานท่ีดีมีคุณภาพแกองคการ รวมไปถึงแรงจูงใจท่ีจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ทํางานอยูกับองคการ เพื่อสงผลใหบุคลากรสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสม กับสถานการณใน
ปจจุบันและอนาคตที่มีการเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคการจากปจจัยภายในองคการหรือจาก
การรวมทุนกับองคการอ่ืน และเพื่อสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันเหนือคูแขงขันใหแกองคการ 

การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานธนาคาร กรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ภายหลังการควบรวมกิจการ ผูศึกษาใชแนวคิดทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัย
ของ เฟรเดอริก เฮอรสเบอรก (Frederick Herzberg) และทฤษฎีการปรับตัวของ อีริค ฟรอมม (Eric 
Fromm) มาเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้   
 
ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg   
 

ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) แบงออกเปนปจจัย 2 ดาน                  
(สุธิดา เภาวิเศษ, 2546: 9-10) 

1. ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หรือองคประกอบดานแรงจูงใจ เปน
ปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มี
ลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงานโดยตรง ไดแก 

1) ความสัมฤทธ์ิผล ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ืองานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง  
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2) ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานท่ีทาทายความสามารถหรือเปนงาน
ท่ีอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค คิดคนส่ิงใหมๆ เปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ
เฉพาะตัวในการทํางาน 

3) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมท้ังการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให
กําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

4) ความรับผิดขอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดเต็มท่ี ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดความอิสระ
ในการทํางาน 

5) ความกาวหนา (Advancement) หมากถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการไดรับเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมท้ังมีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) หรือองคประกอบดานอนามัย เปนปจจัยท่ีปองกันไมให
เกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงานซ่ึงมีลักษณะเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน 
ปจจัยดานนี้ ไดแก 

1) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการ
บริหารขององคกร ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายอยางชัดเจน มีการแบงงานไมซํ้าซอน มีความ
เปนธรรม 

2) การสอนแนะนําเทคนิค การควบคุม และการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมี
ความรูความสามารถในการแกปญหาใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได  

3) ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดตอรวมท้ัง
ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความ
เขาใจซ่ึงกันและกัน  

4) สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

5) เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนท่ีควรไดรับ
เหมาะสมกับงานท่ีทํา ตลอดจนการเล่ือนข้ันข้ึนเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลท่ี
ปฏิบัติงาน และรางวัลท่ีใหกับพนักงานท่ีเปนผลมาจากการทํางานในตําแหนงงานตางๆ ของ
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องคการ หรือเปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซ่ึงพนักงานไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจาย
ผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพ วันหยุดพักผอน บํานาญ เปนตน       
               
ทฤษฎีวาดวยการปรับตัวของ Eric Fromm (นพมาส อุงพระ, 2546: 120-122) 
 

ฟรอมมไดกลาววา คนเราจะตองมีกรอบของการปรับตัวและการอุทิศตนเอง ซ่ึงจะทําใหเรา
เขาใจประสบการณตางๆของเรา กรอบของการปรับตัวจะคอยๆ พัฒนาในวัยเด็กตนๆ จนกระท่ังเรา
เรียนรูในการใชเหตุผลและจินตนาการในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ หรือไมก็ใชวิธีแกตัว
เวลาเรามีพฤติกรรมท่ีมีปญหา บุคคลท่ีสรางสรรคจะใชเหตุผลและความรูสึกในการปรับตัว ซ่ึงการ
ปรับตัวจะมี 2 ประเภทดังนี้  

1. การปรับตัวแบบไมสรางสรรค (Nonproductive Orientation) ประกอบดวย                                                  
1) Receptive character type ตามความคิดเห็นของฟรอมม บุคคลประเภทนี้คือ คนท่ีมี

ความเช่ือวาส่ิงดีๆ ท้ังหลายมาจากนอกตัวเขา บุคคลประเภทนี้ตรงกับพัฒนาการของบุคคลประเภท 
Oral receptive ของ ฟรอยด บุคคลประเภท receptive หรือคนชอบรับ มักจะมองหา “ผูชวยผูวิเศษ”  
พวกเขาโหยหาใหคนรักแตตัวเองรักใครไมเปน นอกจากนี้พวกเขาชอบพึ่งคนอ่ืน 

2) Exploitative character type หรือคนชอบเอาเปรียบก็มีความเชื่อวาแหลงท่ีมาของ
ความสุขอยูนอกตัว แตพวกเขาจะไมนั่งคอยใหความตองการของพวกเขาไดรับการตอบสนอง แต
พวกเขาจะหาความสุขโดยการหลอกผูอ่ืนหรือบังคับผูอ่ืนใหทํา ฟรอมมเช่ือวาบุคคลประเภทชอบ
เอาเปรียบจะมีความสัมพันธกับผูอ่ืนแบบกาฝาก และตัวเองไมสรางสรรค                                                                     

3) Hoarding character type หรือประเภทชอบกักตุน บุคลิกประเภทชอบกักตุนมีศรัทธา
ตอโลกภายนอกนอย ตรงกันขามพวกเขาสัมพันธกับโลกในเชิงลบ โดยปกติจะถอนตัวจากสังคม 
บุคลิกชอบกักตุนจะด้ือ มีระเบียบและบาความสะอาด ความดื้อนั้นเกิดจากความพยายามตานไมให
คนบุกรุกเขาไปในความเปนสวนตัว ความมีระเบียบหมายถึงความพยายามทําใหโลกมีระเบียบเพื่อ
หลีกเล่ียงการถูกขมขูจากภายนอก 

4) Necrophilous character type หรือประเภทชอบความตาย ตามความคิดของ ฟรอมม 
พวกชอบความตายจะบูชาเทคโนโลยี พวกเขาใชเทคโนโลยีในการสรางอาวุธนิวเคลียรและอุปกรณ
อ่ืนๆ ท่ีฆาคนได พวกเขาอางความกาวหนาและสรางของใหมๆ ท่ีทําใหโลกมีมลพิษ สรุปแลวก็คือ
วา พวกเขาพลักดันใหเราถึงจุดเกือบทําลาย วิธีท่ีพวกเขาจัดการกับโลก คือใชปญญาและขาด
ความรูสึกใดๆ แตฟรอมมกลาววาส่ิงซ่ึงเราตองการมิเพียงแตเปนความฉลาด แตเราตองการเหตุผล
ดวย ดังนั้นการใชท้ังความฉลาดและความรูสึกดีๆ ตอผูอ่ืน จะชวยใหเราพนจากการถูกทําลายและ
การถูกฆาตายได 
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5) Marketing character type หรือบุคลิกประเภทชอบขาย ฟรอมมกลาววาบุคลิกแบบนี้
เกิดจากการพัฒนาการของสังคมอุตสาหกรรมซ่ึงเกิดข้ึนไมนานในยุคของเขา ในระบบนี้ผูคนจะ
ปฏิบัติตอตัวเองและผูอ่ืนเหมือนสินคาโครงการแลกเปล่ียนกันทางเศรษฐกิจ ผลก็คือพวกเราทุกคน
กลายเปนผูซ้ือและผูขายในตลาด บุคคลประเภทชอบขายจะมีความสนใจตอความเปนอยูของคนอ่ืน
นอย พวกเขาปฏิบัติตอคนอ่ืนเหมือนเขาเปน “วัตถุ” ซ่ึงพวกเขาจะใชเม่ือไรก็ได ผลก็คือวาความ 
สัมพันธแบบซ้ือขายจะมีลักษณะไมแยแสตอกัน 

2. การปรับตัวแบบสรางสรรค (Productive Orientation) ประกอบดวย 
The biophilous character หมายถึงบุคคลท่ีรักชีวิตและเปนคนท่ีสัมพันธกับผูอ่ืนดวยความ

รักดวยเหตุผล ตัวอยางก็คือพวกเขาไมปฏิบัติตอคนอ่ืนเหมือนเขาเปนส่ิงของ บุคคลท่ีรักชีวิตมีเจต
คติท่ีสรางสรรคพรอมมีปฏิกิริยาตอจิตใจ อารมณ และโสตประสาทของผูอ่ืนรวมท้ังตอตัวเองและ
ตอส่ิงของ ซ่ึงการมีความรูสึกดังกลาวทําใหคนเหลานี้ไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี ฟรอมมเช่ือวาบุคคล
ท่ีรักชีวิต ถาไมถูกคนควบคุมและมีอิสรภาพ พวกเขาสามารถใชเหตุผลและจินตนาการในการ
เจาะลึกเขาไปท่ีแกนแทของชีวิต พวกเขาสามารถรักอยางมีวุฒิภาวะ และสามารถเขาใจซ่ึงกันและ
กันดวยความฉลาดและดวยอารมณรัก การปรับตัวแบบรักชีวิตจะมีความยาก เพราะวาจะตองมีวินัย 
มีความต้ังใจท่ีตองการเปดเผยตอประสบการณ และโดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถโตตอบกับส่ิงซ่ึง
มีชีวิตชีวาและความสรางสรรคของผู อ่ืน พอแมและครูท่ีรักชีวิตจะตอบสนองตอผลงานท่ี
สรางสรรคของเด็กมากกวาความลมเหลว กลาวคือจะพยายามเขาใจความลมเหลวโดยไมมีปฏิกิริยา
มาก  ความรักชีวิตนั้นเกิดจากการท่ีไดสัมพันธกับบุคคลท่ีรักชีวิต พอแมรวมท้ังบุคคลอ่ืนๆ แสดง
ความรักชีวิตตอลูกดวยทาทีและนํ้าเสียงเกี่ยวกับความรูสึกเพื่อชีวิต พวกเขาไมตองนั่งเทศนเด็ก 
ตรงกันขามพวกเขาเพียงแตใหความอบอุน ใหการสนับสนุนและสรางส่ิงแวดลอมท่ีไมขมขูเด็ก
พรอมกับทําตัวเปนพอแบแมแบบท่ีเหมาะสม 
 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 

สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) ไดศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานขายเวชภัณฑบริษัทแอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานใหความสําคัญ
ตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยกลุมปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานพบวา พนักงานใหความสําคัญใน
ระดับมาก และมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ สวน
ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก          
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ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน และกลุมปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาพบวา พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความ
พึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน 
ดานคาตอบแทนสวัสดิการและความม่ันคง ดานนโยบายการบริหารงาน สวนปจจัยท่ีพนักงานให
ความสําคัญในระดับมาก แตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแกดานสภาพการปฏิบัติงาน  

อรัญญา เจริญกุล (2546) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางานพนักงานใหความสําคัญอยูอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปนอยไดดังนี้ ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน ในสวนของปจจัยจูงใจในการบํารุงรักษาจิตใจ พนักงานให
ความสําคัญอยู ในระดับมาก  เ รียงจากมากไปนอยไดดังนี้  ดานความสัมพันธสวนตัวกับ
ผูบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ดานเร่ืองสวนตัว ดานนโยบาย
และการบริหารของหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  

นวรัตน ชูเวทย (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขาม
ชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญกับ
ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ และดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สวนปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจิตใจผูตอบแบบสอบถามให
ระดับความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ คือ ดานคาตอบแทน ดานความม่ันคงใน
การทํางาน ดานสวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน ดาน
ความเปนอยูสวนตัวดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  
และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุมากกวา 40 ป ใหระดับความสําคัญในปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจ
ดานความรับผิดชอบ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสวัสดิการและดานสภาพการทํางานมี
คาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด ในขณะท่ีชวงอายุท่ีตํากวาใหความสําคัญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
 
 


