
 

บทที่ 2 
แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
                 การศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับหัวหนางานของบริษัท โฮยา 
กลาสดิสค (ประเทศไทย) จํากัด  ในครั้งนี้  ไดนําแนวคิด  และวรรณกรรมที่เกี่ยวของมาใชประกอบ
ในการศึกษา  ดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ  
 
1.  แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
                 สมพงค  เกษมสนิ (2526: 244) ไดแปลความหมายของแรงจูงใจวา  การจูงใจมีลักษณะ
เปนนามธรรม  กลาวคือ  เปนวิธีการที่จะชักนําพฤติกรรมผูอ่ืน  ใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค
พฤติกรรมของคนที่เกิดขึ้นไดตองมีการจูงใจ (Motive) เหตุนี้  การจูงใจเปนเรื่องเกี่ยวโยงกบั
ความสําเร็จโดยสิ่งเราหรือแรงจูงใจ  ดังนั้นอาจกลาวไดวา  การจูงใจ หมายถึง  ความพยายามทีจ่ะ
ชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรอืปฏิบัติการตอส่ิงจูงใจ  ส่ิงจูงใจอาจมไีดทั้งภายใน  และภายนอกของ
บุคคลนั้นเอง  แตมูลเหตุจูงใจคือความตองการ 
                 ยงยทุธ  เกษสาคร (2541: 63)  ไดแปลความหมายของแรงจูงใจวา  หมายถึง  ภาวะ
อินทรียภายในรางกายของบคุคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรยีกวา  ส่ิงจูงใจ  กอใหเกิดความตองการอัน
จะนําไปสูแรงขับภายใน  ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางทีถู่กตองตรงตาม
เปาหมายขององคการ  ดังนัน้  การจูงใจจึงเปนการกระทาํทุกวิถีทางที่จะกระตุนพนกังานในองคการ
ประพฤติปฏิบัติกิจกรรมตางๆ  ตามเปาประสงคขององคการ  ซ่ึงพื้นฐานสําคัญในการกระตุนให
พนักงานดังกลาวแสดงพฤตกิรรมที่องคการคาดหวังไวกด็วยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานัน้
ใหเกิดความตองการ  ขึ้นกอนเปนอันดบัแรก  จากนั้นบุคคลก็จะเกดิความพยายามสืบเสาะแสวงหา
ส่ิงที่ตองการ  นั่นก็คือการเกิดแรงขับขึ้นภายใน  หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบ
ดวยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยาง  ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปนเปาหมายสูงสุด 
                 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2545: 305)  ไดแปลความหมายของแรงจูงใจ  หมายถึง  
อิทธิพลภายในบุคคล  ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง  แรงจูงใจจึงเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบคุคลเกิดความคิดริเร่ิม  ควบคุม  รักษา
พฤติกรรม  และการกระทาํ  หรือเปนสภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกดิ
ความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได 
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2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory) 
                 Stephen P.Robbins and Mary Coulter (2003: 427-428)  เปนทฤษฎกีารจูงใจทีไ่ดรับ
ความนิยมแพรหลาย  ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง  และนําไปประยุกตใชโดยผูบริหารในการ
จูงใจผูใตบังคบับัญชา  ทฤษฎีนี้ไดช้ีใหเหน็ถึงปจจัยของการจูงใจทีแ่ตกตางกันอยูสองอยาง คือ ส่ิงที่
กระตุนทําใหเกิดความพอใจ หรือเรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivator  Factors)  และสิ่งที่ปองกันไมให
เกิดความไมพอใจหรือเรียกวาปจจยัสุขอนามัย (Hygiene  Factors)  ดังนี ้   
                 1)  ปจจัยจูงใจ (Motivator  Factors)  เปนปจจยัที่กระตุนทําใหเกิดความพอใจในงาน  
เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น  อันเนื่องมาจากแรงจงูใจภายในที่เกดิจากการทํางาน  
เปนปจจยันําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ไดแก   

1.1)  ความสําเร็จของงาน (Achievement)  คือความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงาน 
เกิดความรูสึกวาเขาทํางานสาํเร็จ  หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ  ส่ิงที่จําเปนนัน้ก็คือ  
งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ  แรงจูงใจเกีย่วกับความสําเร็จของงานประกอบดวย 2  
ส่ิงคือ  ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ  และความสามารถในการที่จะทํางานนัน้ 

1.2)   ความกาวหนา (Advancement)  แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดยการ 
พัฒนาใหเกดิทักษะใหมๆ  มีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะเพิ่มพูนความรู 

1.3)  การยกยอง (Esteemed)  เปนผลมาจากความสําเร็จ  การยอมรับนบัถือ 
มีหลายรูปแบบ  เชน  การชมเชยดวยคําพดูหรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร  การใหการเสริมแรง
บอยๆ   เปนสิ่งจําเปนที่จะทาํใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

1.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เมือ่บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
ในการตัดสนิใจเกี่ยวกบังานของเขา  จะชวยทําใหเขาเกดิความรูสึกผูกพัน  บุคคลตองการมีโอกาสที่
จะรับผิดชอบ  ถาเกิดความรบัผิดชอบขึ้นแลวการถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

1.5) ลักษณะของงาน (The Work Itself)  ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น 
ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย  ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพงึพอใจแกผูปฏิบัติ
จะตองทาทายความรูความสามารถ  ไมซํ้าซากจําเจ  และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชพี
การงาน 

1.6) การเจริญเติบโตและการพัฒนาสวนบุคคล (Possibility  of  Growth)   
หมายถึง  การที่บุคคลมีโอกาสไดรับแตงตัง้  โยกยายสับเปลี่ยนในหนวยงานที่มีช้ันยศสูงขึ้น  หรือ
การมีทักษะเพิม่ขึ้นในวิชาชพี 
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                 2)  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors)  เปนปจจยัที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจใน
งานเปนแรงจงูใจภายนอกทีเ่กิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน  เปนตัวที่มีความสําคัญนอยมาก
เมื่อเทียบกับปจจัยจูงใจ  ไดแก 

2.1)  เงินเดือน (Salary)  หรือคาตอบแทน (Compensation)  หมายถึง  ผลตอบแทน 
จากการทํางานซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages)  เงินเดือนหรือส่ิงอื่นๆ  ที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน 

2.2)  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal  Relationship)  หมายถึง  การ 
ปะทะสังสรรคของบุคคลอื่นๆ  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณทีแ่ตกตางกัน 

2.3)  สถานภาพ (Status)  หมายถงึ  สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปน 
การรับรูจากบคุคลอื่นวาบุคคลนั้นๆ  อยูในฐานะตําแหนงใดในองคการ 

2.4) การบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง  สถานการณทีผู่บังคับบัญชา 
สามารถวิเคราะหความสามารถของผูทํางานได  ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขต
หรือเปนการทาํงานอิสระก็ตาม 

2.5)  นโยบายของบริษัท (Company  Policy)  หมายถึง  ความสามารถในการจัดลํา 
ดับเหตกุารณตางๆ  ของการทํางาน  ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทัง้หมดของหนวยงานตลอดจน
ความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

2.6)  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working  Condition)  หมายถึง  สภาพที่ 
เหมาะสมในการทํางาน  ปริมาณงานทีไ่ดรับมอบหมาย  หรือความสะดวกสบายในการทํางาน
รวมทั้งผูบริหาร  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

2.7)  สวัสดิการ (Welfare)  หมายถึง  ผลตอบแทนชนดิใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงาน
ไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน 

2.8)  ความมั่นคงของงาน (Job  Security)  หมายถึง  ความรูสึกปลอดภัยวาจะได
ทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมัน่คง 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
                 วราภรณ  รัตนอาชาไนย (2544)  ไดทําการศึกษาองคประกอบที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนกิส (ศึกษา
เฉพาะนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวัดชลบุรี)  โดยศึกษาแรงจงูใจในการทํางานตามทฤษฎี 2 
ปจจัยของเฮิรซเบิรก  คือ  ปจจัยสุขอนามยั  และปจจัยตวักระตุน  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คอื 
พนักงานงานระดับปฏิบัติการจํานวน 292 คน  และพนักงานระดับผูบังคับบัญชาจํานวน  80 คน  ผล
การศึกษาสําหรับพนักงานระดับผูบังคับบญัชาพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับปานกลางตามลําดับ  คือ  ดานลักษณะงานและสภาพการทํางาน  ดานองคกรและการ
บริหาร  ดานความมั่นคง  ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  ดานความ
เจริญกาวหนา  และดานผลตอบแทนที่ไดรับ   
                 กัลยรัตน  ประจาํแถว (2546)  ไดทําการศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท  มหพันธไฟเบอรซีเมนต  จํากดั (มหาชน)  โดยมีกรอบแนวคิดการศึกษาแรงจูงใจ 
4 ดาน คือ  นโยบายการบรหิารงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  คาตอบแทนและสวัสดิการ  และ
ความมั่นคงและกาวหนาในหนาที่การงาน  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัต ิ
การจํานวน 119 คน  และพนกังานระดับบริหารจํานวน 22 คน  ผลการศึกษาสําหรับพนักงานระดบั
บริหารพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล  และนโยบายการ
บริหารงานมีความสําคัญอยูในระดับมาก  สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  และความมั่นคงและกาวหนาในหนาที่การงานมีความสําคัญในระดับปานกลาง 
                 Rathavoot Ruthankoon  และ  Stephen Olu Ogunlana (2003)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  
“ Testing Herzberg’s two - factor theory in the Thai construction industry “  โดยศกึษาปจจัยจูงใจ
ในการทํางานของหัวหนาคนงานตามทฤษฎี 2 ปจจยัของเฮิรซเบิรก  พบวา  ปจจัยจูงใจที่เปนสวน
ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน  คือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  การเจรญิเติบโตและการ
พัฒนาสวนบุคคล  และการบังคับบัญชา  สวนปจจยัจูงใจที่เปนสวนทาํใหเกิดความไมพอใจในการ
ทํางาน  คือ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมั่นคงของงาน  และความสัมพันธกับองคการอื่นๆ  
สวนปจจยัจูงใจที่เปนทั้งสวนทําใหเกิดความพอใจและไมพอใจในการทํางาน  คือ  ลักษณะของงาน  
นโยบายบริษทัและการบรหิารงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  ความเปนอยู  และสถานภาพ 
                 พัชณยี  ศรีวิชัย (2549)  ไดทําการศึกษาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแหงหนึ่งในจังหวดัชลบุรี  โดยศกึษาแรงจงูใจใน
การทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก  คือ  ปจจัยจูงใจ  และปจจัยสุขอนามัย  กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานงานระดบัปฏิบัติการจํานวน 63 คน  และพนกังานระดบัหัวหนางาน
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จํานวน 24 คน  ผลการศึกษาสําหรับพนักงานระดับหัวหนางานพบวา  ปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับสําคัญมากตามลําดับ  คือ  ดานความสําเร็จของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานการได
การยอมรับนบัถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  สวนปจจัย
สุขอนามัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสําคัญปานกลางตามลําดับ  คอื  ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลในหนวยงาน  ดานรายไดและคาตอบแทน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานนโยบาย
การบริหาร  และดานความมัน่คงในการทํางาน 
   
 


