
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของมาใชใน

การศึกษา   ดังนี้ 
 

แนวคิด และทฤษฎี 
ความพึงพอใจในการทํางาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535)  เปนความรูสึกรวมของ

บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ
ผลตอบแทน ซ่ึงผลตอบแทนคือทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้งใจ
ในการทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน 
ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg  (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) เปน
ทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิดคือ  (1) แนวคิดที่มี
ขอบเขตจากความพึงพอใจไปยังความไมพึงพอใจ และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจซึ่งเปนปจจัย
ภายใน(ความตองการภายใน)ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน(Job 
Satisfiers)        (2) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจไปยังความไมมีความไมพึงพอใจ และ
ไดรับอิทธิพลจากปจจัยสุขอนามัย  ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึง
พอใจในการทํางาน (Job Dissatisfiers)    

ทฤษฎี 2 ปจจัยมีองคประกอบดังนี้  
1. ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยที่

เกี่ยวกับงานโดยตรงและเปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เปน
ตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน มี  6 ขอ ไดแก 

1) ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement)  คือการที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามเปาหมาย  รูจักแกปญหาและรูจักการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจะเกิด
ความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 

2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือ
จากบุคคลตาง ๆ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน       
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การยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี ให
กําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จะทําใหผูปฏิบัติงาน
ชอบและรักงาน 

3) ความกาวหนาในงาน  (Advancement) คือ  การไดรับการเลื่อนขั้นเ ล่ือน
ตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  หรือไดรับการ
ฝกอบรม เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 

4) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Contents) คือ เปนงานที่นาสนใน ตองอาศัย
ความริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทํา เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 

5)   โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of  Growth)  ไดแก
โอกาสในการที่จะไดรับการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง และยังหมายถึงการที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

6)    ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุม
อยางใกลชิด เปนปจจัยจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 

2. ปจจัยการธํารงรักษา (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors)    เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  การ
เสนอสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg   แตเปนการปองกันความไมพึง
พอใจ   ปจจัยเหลานี้จะคงไวซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือไม
สอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลในองคกรแลวจะกอใหเกิดความไมชอบงานขึ้น แตถาปจจัย
ธํารงรักษาดีก็ยังไมสงผลใหคนรักงานหรือเกิดแรงจูงใจในการทํางาน    เปนเหมือนการรักษา        
สุขอนามัยซ่ึงถารักษาไมดีก็จะเกิดปญหาในการทํางานได   ปจจัยสุขอนามัยนี้มี 10 ดานไดแก  

1) นโยบายและการบริหาร (Company Policies and Administration) หมายถึง
การจัดการและบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกร 

2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงาน การนิเทศงานและความยุติธรรมในการบริหาร ยอมมีอิทธิพล
ตอการทํางานของบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา(Interpersonal Relations with Superiors)ไดแก 
ความสนิทสนม ความเปนกันเอง ความรวมมือ  การใหความชวยเหลือ เอาใจใสจากหัวหนางาน 
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4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(Interpersonal Relations  with Peers) หมายถึง 
การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี เปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน 

5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา         (Interpersonal Relations with 
Subordinates)  หมายถึง การไดรับความรวมมือ  สนับสนุน ชวยเหลือ  ปฏิบัติตามหนาที่ที่
มอบหมายอยางเต็มใจ และมีประสิทธิผล 

6) ตําแหนงหนาที่ในหนวยงาน (Status) หมายถึงการเปนที่ยอมรับนับถือของ
สังคม     ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีเปนส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในงาน 

7) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Security)  ไดแก ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตองาน ความมั่นคงในการทํางานหรือความมั่นคงขององคกรยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน 

8) ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปน
ผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน เชนผูปฏิบัติงานถูกแตงตั้งไปทํางานในที่ทํางานแหง
ใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหไมมีความสุขจึงเกิดความไมพอใจในการทํางานในที่ทํางาน
แหงใหมได เปนตน 

9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของการ
ทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชนอุปกรณ 
เครื่องมือตาง ๆ เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

10) คาตอบแทน (Pay)  ไดแก การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงาน เงินตอบแทน
อ่ืนๆ เชนโบนัส  บําเหน็จพิเศษ  และสวัสดิการตาง ๆ เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 

อยางไรก็ดี ปจจัยธํารงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัยนั้นเปนส่ิงสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิด
ความไมพอใจในการทํางานเทานั้น แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได เพราะการใชส่ิงจูงใจ
ที่ไมเกี่ยวของกับงาน หรือการขูเข็ญลงโทษจะทําใหพนักงานทํางานดวยความจําเปน ทําใหไมมี
ความรูสึกพึงพอใจตองาน ปจจัยธํารงรักษาจึงเปนเพียงปจจัยเสริมใหบุคลากรไมมีความไมพึงพอใจ
ในการทํางานอยู   หากปจจัยธํารงรักษาอยูต่ํากวาระดับที่ผูปฏิบัติงานยอมรับจะทําใหเกิดความไม
พอใจ แตถาอยูเทากับหรือสูงกวาระดับที่ยอมรับ ความไมพอใจก็จะไมเกิดขึ้น การไมมีความไม
พอใจจะนําไปสูสภาวะที่เปนกลางเทานั้น ไมใชตัวกระตุนความพอใจแตอยางใด   ดังนั้นจึงควรใช
ปจจัยจูงใจเปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชนการออกแบบงานให
นาทํา มีความทาทาย สรางใหเกิดการยอมรับนับถือในความสําเร็จ   โดยที่เมื่อพนักงานทํางานแลว  
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รูสึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ไดพัฒนาตนเอง พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจ
ในงาน 

หลักการของ Herzberg  สามารถเขียนเปนตารางแสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎี 2 
ปจจัย กับปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานได 
ดังตอไปนี้  
 
ภาพที่ 1  ตารางแสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
 

 
จากทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของดังที่กลาวขางตน  จะถูกนํามาประยุกตใชเปนกรอบ

แนวคิดเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม  ตอปจจัยการจูงใจและปจจัยสุขอนามัย ตามทฤษฏี
ของ Herzberg 
 
 
 
 
 

         ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors)               
หรือตัวจูงใจ (Motivators)

               ปจจัยการธํารงรักษา (Maintenance Factors)             
หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) นโยบายและการบริหาร (Company Policies and Administration)
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical)

ความกาวหนาในงาน (Advancement)
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
(Interpersonal Relations with Superior, Subordinate and Peers)

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Content) ตําแหนงหนาท่ีในหนวยงาน (Status)
โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of 
Growth)

ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security)

ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life)
สภาพการทํางาน (Working Conditions)
คาตอบแทน (Pay)

ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfiers) ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  (Job Dissatisfiers)
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วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
จารุมาส ปาละรัตน (2548) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของ

พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานภาคเหนือ โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg   ผล
การศึกษาพบวา  พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานภาคเหนือใหความสําคัญตอปจจัย   
จูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตระดับมาก ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา เปนปจจัย
ที่มีผลตอการทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานชีวิตสวนตัว ดานคาตอบแทน ดานตําแหนง ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน  ดานการบังคับ
บัญชา และใหความสําคัญในระดับปานกลาง  ไดแก ดานความมั่นคงในการทํางาน   ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานพนักงานใหความสําคัญในระดับมาก ไดแก 
ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน เปนปจจัยที่กระตุนการทํางานที่สําคัญสูงสุด รองลงมาไดแก 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานโอกาสในการเจริญเติบโต 

ผลการศึกษา ปจจัยที่เปนเหตุใหเกดิความทอถอยในการทํางาน พบวา  ความไมแนนอน
ในการดํารงอยูของ สภน. เปนปจจัยท่ีพบมากที่สุดรองลงมาไดแก ตําแหนงงานที่ทําอยูไมมีโอกาส 
กาวหนา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติอยูไมมีความมั่นคง ไมไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  
ผลตอบแทนที่ไดรับจากธนาคารไมเพียงพอ  ลักษณะงานที่ทําอยูไมตรงกับความตองการ 
ผูบังคับบัญชาไมใหความสําคัญไมมอบหมายงาน ไมไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา และ
ไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  

ปญหาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่พบมากที่สุดไดแก ตําแหนงงานที่ปฏิบัติไมมี
ความมั่นคงรองลงมาไดแก ไมมีการกําหนดแนวทางในการเลื่อนตําแหนงใหชัดเจน ไมมีการ
กําหนดหนาที่ความผิดชอบของตําแหนง   ไมมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานไดอยาง 
เต็มที่  ไมมีการแนะนําหรือสอนงานจากผูบังคับบัญชา ไมเขาใจกลยุทธและแผนงานของสวนงาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานไมดี    ไมมีอิสระในการทํางาน   และงานในความรับผิดชอบมี
มากเกินไป 

มัณฑนา เสนาธรรม (2545)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง  โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg   
ผลการศึกษาพบวาพนกังานมีความพึงพอใจในการทํางานตอปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยปานกลาง 
โดยในรายละเอียดพบวาปจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากไดแก ดานผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ ระดับปานกลางไดแก  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ความ    

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



 9   

 

รับผิดชอบ และความกาวหนา ดานความพึงพอใจที่มีตอปจจัยธํารงรักษาพบวามีคาเฉลี่ยในระดับ
ปานกลาง  โดยในรายละเอียดปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับมากไดแกความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาที่ในหนวยงาน ความเปนอยูสวนตัว
และความมั่นคงในงาน สวนปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางไดแกเงินเดือนและ
สวัสดิการ โอกาสความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพการทํางาน และวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 
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