
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฟร ซีซ่ันส ไฮเทค   วอชชิ่ง 

จํากัด ผูศึกษาไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick 
Herzberg) มาใชเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎ ี

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factors Theory of Motivation)         ของเฟรเดอริก 
เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) เปนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูง
ใจท่ีประกอบดวย 2 ปจจัยคือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors or Motivators) และปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจัยคํ้าจุน 
(Maintenance Factors) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกท่ีดี และความรูสึกท่ีไมดีตอการทํางาน
ดังนี้ 

 1.ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Motivators) 
เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงและเปนปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจในการทํางาน
และเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประกอบดวย    
6 ดาน ดังนี ้

  1.1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักการปองกัน
ปญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจ ในผลสําเร็จของงานน้ัน เชน การที่สามารถ
ทํางานไดสําเร็จทันตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได 

  1.2   การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากบุคคลตางๆ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน
รวมท้ังการยกยองชมเชย แสดงความยินด ี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ทําใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงานท่ีทํา 

  1.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสไดรับ
เล่ือนข้ันตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับ
การฝกอบรมจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 
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  1.4 ลักษณะของงานท่ีทํา (Work Content) หมายถึง ลักษณะงานเปนงานท่ี
นาสนใจตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา เปนส่ิงจูงใจท่ีทําใหบุคคลอยาก
ทํางาน 

  1.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เชน การไดมีโอกาสได
เพิ่มพูนความรูความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือนข้ัน 
   1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมมาก
เกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยากทํางาน 

 2.ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) 
เปนปจจยัท่ีไมเกี่ยวกับงานโดยตรง เปนเพียงส่ิงท่ีชวยสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ 
เปนปจจยัท่ีจะคงไวซ่ึงแรงจงูใจในการทํางานของบุคคลใหมีอยูตลอดเวลา โดยสวนใหญจะเปน
ปจจัยพืน้ฐานท่ีจําเปนท่ีพนกังานจะตองไดรับการสนองตอบ เนื่องจากหากไมมีใหหรือมีใหไม
เพียงพอ จะทําใหพนกังานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาถาใหปจจัย
เหลานี้แลวจะกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบไปดวย 10 ดาน ดังนี้ 

  2.1 นโยบายการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) เชน 
นโยบายการควบคุมดูแล ระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางานการติดตอส่ือสาร
ภายในองคกร 
  2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) เชน ความสามารถและลักษณะการบังคับ
บัญชาของหัวหนางานในการดาํเนินงาน ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบังคับบัญชา  
  2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Superior) เชน 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา 
  2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 

2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with  
Subordinate) เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ การไดรับการชวยเหลือจาก
ผูใตบังคับบัญชา 
  2.6 คาตอบแทน (Compensation) เชน ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน (Salary) 
คาจาง สวัสดิการตางๆ (Fringe Benefits) เปนตน 
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2.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความ 
ม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร ภาพพจนช่ือเสียงหรือขนาด
ของบริษัท 

2.8 ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) เชน สภาพความเปนอยูในปจจบัุน ความ 
สะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

2.9 สถานภาพการทํางาน (Working Conditions) เชน สภาพการทํางานในท่ีทํางาน  
เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทํางาน ช่ัวโมงทํางานเพ่ิมข้ึน  
เปนตน 
  2.10 ตําแหนงงาน (Status) ความสําคัญของงานตอบริษทั อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับ
นับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี     

 ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานหรือปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance Factors) 
ไมใชเปนส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตจะเปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหคนไม
พอใจในงานท่ีทําอยูเทานั้นเอง แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดเพราะการใชเงินหรือ
ส่ิงจูงใจท่ีไมเกี่ยวกับงาน หรือบีบบังคับใหบุคลากรทํางานดวยการขูหรือการลงโทษ จะทําให
บุคลากรทํางานดวยความจําเปน ไมมีความรูสึกพึงพอใจตองาน ดังนั้นจึงควรใชปจจัยจูงใจเปน
ตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน ออกแบบงานใหนาทํา โดยท่ีเม่ือ
บุคลากรทํางานแลวรูสึกวาตนเองมีความหมาย ทาทายความสามารถ ทําแลวไดพัฒนาตนเอง 
บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

 จากแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัยตามหลักการของ เฟรเดอริก เฮิรซเบิรก
(Frederick Herzberg) ดังกลาวขางตน ผูศึกษาไดนํามาประยุกตใชเปนกรอบแนวคิดเพื่อศึกษาปจจัย
จูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฟร ซีซ่ันส ไฮเทค วอชชิ่ง จํากัด  

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก ขางตน ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจงูใจ 
ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ยกยอง และชมเชยจากผูอ่ืน ความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ลักษณะของงานท่ีทํา โอกาสในการเจริญเติบโตและ ความรับผิดชอบในงาน โดย
ปจจัยเหลานี้ถือเปนปจจัยพื้นฐานในการโนมนาวบุคคลใหเขาทํางานหรือปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา คาตอบแทน ความม่ันคงในการทํางาน ความ
เปนอยูสวนตัว สถานภาพการทํางาน และตําแหนงงาน โดยปจจัยเหลานี้จะเปนปจจัยคํ้าจุน   หรือ
เปนปจจัยเสริมใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยู  หากปจจัยคํ้าจุนอยู ตํ่ากวาระดับท่ี
ผูปฏิบัติงานพิจารณาวาเปนระดับท่ียอมรับจะทําใหเกิดความไมพอใจ  แตอยางไรก็ตามเม่ืออยูใน
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ระดับท่ียอมรับหรือสูงกวา ความไมพอใจจะไมเกิดข้ึน การไมมีความพอใจจะนําไปสูสภาวะท่ีเปน
กลางเทานั้น ไมใชระดับของความพอใจใดๆ เกี่ยวกับส่ิงท่ีทําใหเกิดความพอใจ และส่ิงท่ีทําใหเกิด
ความไมพอใจ ตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก (มัณฑนา เสนาธรรม, 2545) 

 
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 ธนกฤต วัฒนากูล (2551) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
สายไฟฟาบางกอกเคเบ้ิล จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท 
สายไฟฟาบางกอกเคเบ้ิล จํากัดจํานวน 190 คน  เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถาม โดยแบงเปน 3 สวน  
พบวา ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานและปจจัยคํ้าจุน โดยรวมพนักงานใหความสําคัญอยู
ในระดับมาก ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานซ่ึงไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่นาสนใจ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา 
สวนปจจัยคํ้าจุน พบวาพนักงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก ไดแกดานนโยบายการบริหารงาน
ของบริษัท ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธของหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
ดานสภาพการทํางาน ดานรายไดและสวัสดิการ ดานความม่ันคงในงาน และดานตําแหนงงาน  

 ชวาล นิ่มพิจารณ (2548) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
อลงกรณหองเย็น จํากัด โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานของบริษัท องกรณหองเย็น จํากัด 
จํานวน 515 คน  เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถาม โดยแบงเปน 4 สวน พบวาพนักงานใหความสําคัญ
ตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากปจจัยชวยลดความไม
พึงพอใจในการทํางานและปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน พบวาพนักงานใหความสําคัญ
โดยรวมกับปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานท้ัง 10 ดาน อยูในระดับปานกลางไดแก 
นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา คาตอบแทน ความม่ันคงในการทํางาน ชีวิต
สวนตัว สภาพการทํางานและตําแหนงงาน สวนปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานจากการ
วิเคราะหปจจัยท้ัง 6 ดาน พบวาพนักงานใหความสําคัญโดยรวมอยูในระดับปานกลางท้ัง 6 ดาน
ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะของ
งานท่ีทํา โอกาสในการเจริญเติบโต และความรับผิดชอบ 
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 สมใจ ชุติปาโร (2547) ไดศึกษาเร่ืองปจจยัจูงใจในการทํางานของแรงงานไทยในโรงงาน 
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร โดยเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แรงงานไทยท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร 
จํานวน 330 คน เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถาม โดยแบงเปน 4 สวน พบวาผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสําคัญปาน
กลางไดแก ดานความสําเร็จของงาน ใหความสําคัญมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาและโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน
และดานการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง ดานปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิต พบวาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา(หัวหนางาน) 
ดานความสัพมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน นโยบายการบริหาร 
ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความเปนอยูในชีวิตสวนตัวผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญมี
คาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ดานความสัมพันธกับ
บุคคลในแผนกอ่ืน ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานสวัสดิการ  ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
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บริษัท โฟร ซีซ่ันส ไฮเทค วอชชิง่ จํากัด 
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