
บทท่ี  2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 

การศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ในอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม  มีแนวคิด  ทฤษฎี  และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  ( รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2548 )  ทฤษฎีนี้ไดมีการพัฒนา
โดย Frederick Herzberg  ในป ค.ศ. 1950-1959  เปนทฤษฎีท่ีระบุถึงสภาพแวดลอมของการทํางาน
ท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  และลักษณะของงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน         
แบงออกเปน 2 ลักษณะ  คือ 

1.  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors)    เปนการเช่ือมโยงความไมพึงพอใจในการทํางาน
กับปจจัยสุขอนามัย  ทฤษฎีนี้อาจเรียกวา ทฤษฎีการจูงใจและธํารงรักษา  หรือทฤษฎีการจูงใจ-
สุขอนามัย  เปนปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน  มักจะเกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมของงาน  ไดแก   

1.1 นโยบายขององคการ (Organizational policies)  หมายถึง นโยบายดานตางๆ      
ในการบริหารงาน  มีความชัดเจน และเปนธรรม 

1.2 ลักษณะของการบังคับบัญชา (Quality of supervision)  เชน  การวางตัวเปนกลาง
ของผูบังคับบัญชา  มีความเปนธรรมไมลําเอียง  ไมมีอคติ  มีการชวยเหลือและแนะนําใหแก
ผูใตบังคับบัญชา 

1.3 สภาพการทํางาน (Working condition)  ไดแก  ทําเลที่ต้ังในการทํางาน  มีอุปกรณ
เคร่ืองใชอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

1.4 คาจางหรือเงินเดือนข้ันพื้นฐาน (Base wage or salary)  ไดแก  เงินเดือนหรือ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงาน 

1.5 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Relationships with peers)  ไดแก  พฤติกรรม
ของคนในองคการ  ความมีน้ําใจและมิตรภาพในการทํางาน 

1.6 สถานภาพ (Status)  ไดแก ตําแหนงหนาท่ีท่ีดี  มีเกียรติภาคภูมิใจ 
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1.7 ความม่ันคง (Security)  ไดแก  ความม่ันคงในงาน และความม่ันคงขององคการ 
2.  ปจจัยท่ีกระตุนในการทํางาน (Motivation factors)  เปนการเช่ือมโยงความพึงพอใจใน

การทํางานกับปจจัยท่ีกระตุนในการทํางาน ซ่ึงกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน  ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก 

2.1 ความสําเร็จ (Achievement)  ไดแก  การทํางานไดสําเร็จลุลวงและประสบ
ความสําเร็จไดเปนอยางดี  รวมท้ังมีความพึงพอใจในงานท่ีสําเร็จลุลวง 

2.2 การยกยอง  (Recognition)  ไดแก  การรับรู  ยอมรับ  ยกยอง จากคนในองคการ 
และบุคคลท่ัวไปในความสําเร็จในการทํางานนั้นๆ 

2.3 การทํางานดวยตนเอง (Work itself)  เชน  เปนงานท่ีนาสนใจ  ทาทาย  และมีความ
อิสระในการทํางาน 

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ไดแก  ความรูสึกรับผิดชอบตองานที่ทํา  มีการ
ใหโอกาสในการทํางานอยางเต็มท่ี 

2.5 ความกาวหนา (Advancement)  ไดแก ศักยภาพในการกาวหนาในงาน  การเล่ือน
ตําแหนงงาน  การข้ึนเงินเดือน 

2.6 ความเจริญเติบโต (Growth)  ไดแก  โอกาสการเรียนรูเพิ่มเติม  หรือทักษะความ
เช่ียวชาญจากงานท่ีปฏิบัติ  
 
คุณลักษณะของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (SMEs) 
 หมายถึง  ธุรกจิท่ีครอบคลุมท้ัง 3 กิจการ ท้ังกิจการบริการ  กิจการการผลิต  และกิจการ
การคา(คาสงและคาปลีก) โดยท่ัวไปการพิจารณาวาธุรกิจเขาขายในลักษณะกิจการใด สามารถ
พิจารณาไดจากท่ีมาของรายไดหรือตนทุนในการดําเนินการของธุรกิจวามาจากการดาํเนินการใน
สวนใดเปนสําคัญ เชน ธุรกิจมีรายไดจากการผลิตสินคาเพื่อขายประมาณ 80% ของรายไดท้ังหมด 
ในขณะท่ีรายไดอีก 20% มาจากการคาปลีกหรือใหบริการ ก็อาจถือไดวาธุรกิจดังกลาวนี้มีลักษณะ
เขาขายเปนธุรกิจการผลิต เปนตน  นอกจากนี้กฎกระทรวงไดระบุถึงเกณฑพิจารณาอยางใดอยาง
หนึ่ง ระหวางจํานวนการจางงานและมูลคาสินทรัพยถาวร โดยธุรกิจอาจมีจํานวนการจางงานท่ีเปน
วิสาหกิจขนาดยอม แตมูลคาสินทรัพยถาวรอยูในเกณฑของวิสาหกิจขนาดกลาง หรือในทาง
กลับกันท่ีธุรกจิมี จํานวนการจางงานท่ีเปนวิสาหกจิขนาดกลาง แตมูลคาสินทรัพยถาวรอยูในเกณฑ
ของวิสาหกิจขนาดยอม กฎกระทรวงนีใ้หถือเกณฑนอยกวา เปนหลักในการระบุขนาดของวิสาหกิจ 
(ลักษณะของผูประกอบการ SMEs : ออนไลน) 
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ขอไดเปรียบและขอเสียเปรียบของ ธุรกิจ SMEs    ซ่ึงจะนําไปสูการที่จะนําเอาส่ิงท่ีเปน
ประโยชนมาใชในการดําเนนิธุรกิจ 

ขอไดเปรียบ (Advantage) 
1.  ผูประกอบการสามารถทําในส่ิงท่ีตนเองชอบ ถนัด และมีวิถีชีวิตตามท่ีตนเอง

ตองการหากมีความรูความสามารถในการจัดการท่ีดี                                                                                              
2.  การทํา ธุรกิจ SME ทําไดงาย เพราะใชปจจัยในการดาํเนินกจิการตาง ๆ ไมมาก    
3.  ผูประกอบการมีความเปนอิสระ คลองตัวในการบริหารกิจการไดอยางท่ัวถึง    
4.  การดําเนินกิจการประสบปญหาหรือเกดิวิกฤติทางเศรษฐกิจโอกาสท่ีจะฟนตัว

เกิดไดงายกิจการขนาดใหญ                                                                                                             
 5.  การดําเนิน ธุรกิจ SME ทุกประเภท มีความยดืหยุนสูงสอดคลองกับยุคการ

ผลิต 
  ขอเสียของ ธุรกิจ SME 

1.  ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญมักจะขาดความรูดาน
การตลาดเม่ือผลิตสินคาออกมาแลวไมสามารถจําหนายได 

2.  ผูประกอบการมักขาดความรูในการจดัการหรือการบริหารงานท่ีเปนระบบ 
เพราะสวนใหญจะใชประสบการณจากการเรียนรู 

3.  ธุรกิจนาดกลางและขนาดยอมมักใชเทคนิคการผลิตไมซับซอน เนื่องจากมี
ตนทุนตํ่า 

4.  ไมสามารถรักษาแรงงานท่ีมีฝมือและมีความชํานาญงานไวได เพราะแรงงาน
เม่ือมีประสบการณมากข้ึนมักจะยายออกไปทํางานในสถานประกอบการท่ีมีขนาดใหญ 

5.  ผูประกอบการมักขาดแคลนเงินทุนหรือขยายกิจการไมได เนื่องจากขาดความ
เช่ือถือจากสถาบันการเงิน (misterrecycle, 2552 : ออนไลน) 
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แนวคิดและทฤษฎีดานความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 121)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลใน
องคการ  มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ  รวมท้ังความสุขของผูทํางานดวย  หากบุคคลใน
องคการไมมีความพึงพอใจในการทํางาน  ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานตํ่าลง  
กอใหเกิดปญหาตางๆ เชน การขาดงาน ลาออกจากงาน  เปนตน  แตในทางตรงกันขาม  หาก
องคการมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูง  ก็จะสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพในดานการบริหาร  
ของผูบริหารองคการอีกดวย   ซ่ึงความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนไดตลอดเวลาตาม
สภาพการณหรือตามเวลา 
 คอรแมน (Korman. 1977 อางในปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2547: 122)  ไดจําแนกทฤษฎี
ความพึงพอใจงานเปน 2 กลุม  คือ 
 1.  ทฤษฎีการสนองความตองการ (Need Fullfillment Theory)  กลุมนี้ถือวา  ความพึง
พอใจในการทํางาน  เกิดจากความตองการสวนบุคคล  ท่ีมีความสัมพันธตอผลท่ีไดรับจากงาน  กับ
การประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
 2.  ทฤษฏีการอางอิงกลุม (Reference-Group Theory)  ความพึงพอใจในการทํางาน  มี
ความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม  ซ่ึงสมาชิกในกลุมใช
เปนแนวทางในการประเมินผลงานของตน 

 
 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
ปยฉัตร สุวิทยศักดานนท  (2549)  ไดศึกษาเร่ือง  ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทนิ่มซ่ีเส็งลิซซ่ิง จํากัด  พบวา  ในดานปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนการทํางานท่ีมีผลตอ         
การทํางานของผูตอบแบบสอบถามในระดับสําคัญมาก  คือ  ปจจัยดานความสําเร็จของงาน       
สวนดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานการไดรับความรับผิดชอบ  
และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีผลในระดับสําคัญปานกลาง  ดานปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษา
จิตใจที่ มีผลตอการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม   ในระดับสําคัญมาก   คือ   ปจจัยดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ความมั่นคงในงาน  และดานเร่ืองราวสวนตัว  สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารของ
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หนวยงาน  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  และดานสภาพการทํางานท่ีมีผลตอการทํางานในระดับ
สําคัญปานกลาง 

ปกรณ  ขอเจริญ  (2549)  ไดศึกษาเร่ือง  ปจจัยสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัท  กรุงเทพฯ-เพชรบุรี ทัวร จํากัด  ในจังหวัดเพชรบุรี  พบวาดานความสําเร็จในการทํางาน  
ด านการได รับการยอมรั บ ในความสามารถ   ด าน ลักษณะของง าน เป น ท่ีน าสนใจ                          
ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  พบวา  
ดานความม่ันคงในงาน  ดานตําแนงงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  ดานนโยบาย     
การบริหารงานของบริษัท  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธของหัวหนางานและ
เพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางาน  และดานเงินเดือน  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับ       
ปานกลาง 

ฐานเศรษฐกิจ (2548)  พบวาพนักงานจํานวนมากขาดแรงจูงใจในการทํางาน   เนื่องจาก   
ไมเห็นถึงผลลัพธท่ีชัดเจนระหวางความพยายามของตนเองกับผลงานท่ีออกมา   ไมเห็นถึง
ความสัมพันธท่ีชัดเจนระหวาผลการปฏิบัติงานกับรางวัลท่ีองคกรจะมอบให   และไมเห็นถึงผล     
ท่ีชัดเจนระหวางรางวัลท่ีไดรับกับรางวัลท่ีตัวเองตองการ 

Wiphatthanananthakul (2003) ไดศึกษาเร่ือง Managing Employee Motivation: A Study of 
Small Business in Bangkok, Thailand  พบวา พนักงานไมมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ (Extrinsic 

rewards)  และคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในการดํารงชีวิต  นอกจากนั้นพบวา
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและผลงานในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน  และปจจัยจูงใจ
สามารถชวยเพิ่มคุณคาใหแกปจจัยสุขอนามัย (Intrinsic factors) เพื่อปองกันไมใหพนักงานเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 นวรัตน  ชูเวทย  (2550)  ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยา     
ขามชาติ  ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา  ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ
จองปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจ  โดยรวมอยูในระดับมาก  โดยท่ีปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก
ท่ีสุด  ไดแก  ดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการ  ดานสภาพการทํางาน  และดานความสัมพันธ
สวนตัวกับเพื่อนรวมงาน  สําหรับปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  ไดแกดานนโยบายและ  
การบริหารของหนวยงาน  ดานความเปนอยูสวนตัว  ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา  
และดานความสัมพันธสวนตัวกับผูใตบังคับบัญชาตามลําดับ 
 
 


