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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏ ี และทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยาในภาคเหนือศึกษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี 
เอกสารและการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎ ี

ทฤษฎแีรงจูงใจหรือทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Ferderick Herzberg)  
ทฤษ ฏี น้ี มี ช่ื อ เรียกแตก ต่ างกันออกไป คือ  “Two Factors Theory” ห รือ  “Motivation-

Maintenance Theory” ห รื อ  “Dual Factor Theory” ห รื อ  “The Motivation- Hygiene Theory”                    
(ธงชัย สันติวงษ์, 2539) ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นัก
วิศวกรและนักบัญชี ประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมืองพิทส์เบอร์ก
(Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pensylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อหาค าตอบว่าสถานการณ์
เช่นใดท่ีท าให้วิศวกร และพนกังานบญัชี มีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึนหรือนอ้ยลง ตลอดจน
เป็นการหาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขามีความชอบหรือไม่ชอบในการท างาน ซ่ึงจุดมุ่งหมายของ
การคน้ควา้เพื่อ ศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะใหมี้หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุกๆคนก็คือความเขา้ใจเก่ียวกบั
อิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกาย
สบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน  

จากขอ้ความท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมาปรากฏวา่ปัจจยัหลายๆ อยา่งท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์
โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีสามารถแยกออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ 
โดยพบวา่ความรู้สึกท่ีดีนั้นโดยทัว่ไปมกัจะมีคู่ไปกบัลกัษณะในเน้ืองาน (Job Content) ส่วนความรู้สึก
ท่ีไม่ดีนั้นจะมีคู่ไปกบัสภาพท่ีอยูล่อ้มรอบงาน หรือลกัษณะนอกเน้ืองาน (Job Context) เฮอร์สเบอร์ก
ไดส้รุปวา่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นั้นจะสัมพนัธ์กบัลกัษณะในเน้ือ
งานเฮอร์สเบอร์กเรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) ส่วน
ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) นั้นจะสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่
นอกเน้ืองาน เฮอร์สเบอร์กเรียกปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจน้ีว่า ปัจจยับ ารุงรักษาจิตใจ 
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(Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factor) (สร้อยตระกูล (ติวานนท์) อรรถมานะ, 
2541) 
  2.1.1 ปัจจัยบ ำรุงรักษำจิตใจ (Maintenance Factors) หรือปัจจัยจูงใจสุขอนำมัย
(Hygiene factor) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่ 
เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งข้ึนแต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจดัให้มีข้ึน
เพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจหรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานเพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน ซ่ึงสาเหตุอนัเกิดจากสภาพแวดล้อมโดยไม่เก่ียวข้องกบัส่วนประกอบของงานเลย
ประกอบดว้ย 7 ปัจจยั ดงัน้ี 
  1) นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration)
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์การซ่ึงจะตอ้งอยู่ในลกัษณะนโยบายอย่างชดัเจน มี
การแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม 
  2) ความสัมพัน ธ์ ส่วนตัวกับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื่ อน ร่วมงาน
(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี
ต่อกนั 
  3) ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  4) ค่าตอบแทน (Wage) และการเล่ือนขั้นเงินเดือน หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีควร
ได้รับเหมาะสมกับงานท่ีท าตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ี
ท างาน 
  5) สวสัดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการ
ท างานในต าแหน่งต่างๆขององคก์รหรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนกังานไดรั้บเพิ่มเติม
นอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐานไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ และการประกนัชีวิตวนัหยุด
พกัผอ่นบ านาญ เป็นตน้ 
  6) สถานภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของการ 
ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้ งลักษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์
เคร่ืองมือต่างๆท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
  7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากการท างานในหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการท างานใหม่ซ่ึงตอ้งทุ่มเท
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ศึกษาการท างาน ท าให้มีเวลาให้ครอบครัวลดนอ้ยลงท าให้ไม่มีความสุขจึงเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานในการท างานระบบใหม่ได ้
 เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) เห็นวา่ปัจจยับ ารุงรักษาจิตใจนั้นเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มอนั
เป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ท่ีจะรักษาคนไวใ้นองคก์รในลกัษณะท่ีป้องกนัมิให้บุคคลเกิดความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน หรือไม่พึงพอใจในงานแมว้่าปัจจยัเหล่าน้ีมิไดช่้วยให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานก็
ตาม ดงันั้นการวดัผลปัจจยับ ารุงรักษาจิตใจจะเป็นการวดัระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยดูว่า
ปัจจยับ ารุงรักษาจิตใจต่างๆนั้นสร้างความพึงพอใจให้กบับุคลากรมากนอ้ยเพียงใด โดยจะเป็นความ
พึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน และองคป์ระกอบอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานโดยตรง 
   2.1.2 ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในกำรท ำงำน (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงถือว่าเป็นปัจจยัภายในมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนประกอบดว้ย 5 ปัจจยัดงัน้ี 
   1) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง ลกัษณะงานเป็นงานท่ีน่าสนใจ
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท า เป็นส่ิงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลอยากท างาน 

2) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ 
ส้ินและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาและรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
  3) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากบุคคลต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน
รวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานชอบและรักงานท่ีท า 

  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมมากเกินไปจน
ขาดอิสระในการท างาน ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยากท างาน 

 5) ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองค์กรการ มีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็น
ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 
  โดยการวดัผลของปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานน้ีจะเป็นการวดัระดบัการ 
จูงใจในการท างานเพื่อดูว่าปัจจยัต่างๆท่ีบุคลากรมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากมากนอ้ยเพียงใด  
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แนวคิดเกีย่วกบัควำมพงึพอใจและกำรจูงใจ 
ความพึงพอใจ ไดมี้ผูใ้หค้  าอธิบายความหมายดงัน้ี 

P.B. Applewhite (1965) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานไวว้า่เป็นความสุขสบาย
ท่ีได้รับจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ความสุขท่ีได้รับจากการท างานกับเพื่อน
ร่วมงาน การมีทศันคติท่ีดีต่องาน และความพึงพอใจเก่ียวกบัรายได ้

การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การน าปัจจยัต่าง ๆ ได้แก่ การท าให้ต่ืนตวั (Arousal) 
การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เค ร่ืองล่อ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) มาเป็น
แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีต้องการ
(พะยอม วงศส์ารศรี, 2540 : 229) 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กผูศึ้กษาเห็นว่ามีจุดเร่ิมต้นจากการทดลองกับ
วิศวกรและนักบัญชีซ่ึงถือว่าเป็นพนักงานระดับกลางท่ีมีความรู้สูง ไม่ใช่กลุ่มผูใ้ช้แรงงาน หรือ
พนกังานระดบัล่าง จึงเลือกใชท้ฤษฎีน้ีมาใชศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยา ซ่ึงถือวา่เป็น
กลุ่มพนักงานระดบักลาง เช่นกนั ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความรู้และสถานะใกลเ้คียงกบักลุ่มตน้แบบ
ของทฤษฎี และเน้ือหาทฤษฎีน้ีไดแ้ยกปัจจยัในการท างานออกเป็น 2  ด้านท่ีชัดเจน คือ ปัจจัยบ ารุ ง 
รักษาจิตใจ ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบัเน้ืองานโดยตรง จะเนน้ถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างาน จะเน้นการวดัผลในตวัเน้ืองานโดยตรง จึงท าให้ผูศึ้กษา
เลือกใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 
2.2 ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 ปัณณวิชญ์ จิตเมธีพงษ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจของผูแ้ทนเวชภณัฑ์ต่อปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของบริษัท โนวาร์ตีส (ประเทศไทย) จ ากัด โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามซ่ึงท าการสอบถามพนักงานผูแ้ทนเวชภณัฑ์บริษทั  โนวาร์ตีส (ประเทศไทย) จ ากัด
จ านวน 250 คนโดยใชอ้าศยัทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบิร์กประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การท างานและปัจจยัค ้าจุนโดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผล
การศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีอายกุารท างานต ่ากวา่ 1 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,000 – 60,000 บาท 
 



 

10 
 

ความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีปัจจยัยอ่ยท่ีมี
อยู่ในระดับมากท่ีสุดเรียงตามล าดับดังน้ี  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านการยอมรับ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ส่วนปัจจยัย่อยดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ใน
ระดบัมาก ความพึงพอใจต่อปัจจยัค ้าจุนในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยมีปัจจยัยอ่ยท่ีมี
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา / ผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในด้านผู ้บังคับบัญชา / 
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านวิธี
ปกครองบังคับบัญชา ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหารส่วนปัจจัยย่อยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา / ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีระดบัความพึงพอมากตามล าดบั 
 นวรัตน์ ชูเวทย์ (2550)ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล การศึกษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูแ้ทนยาบริษทัยา
ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 300 คนโดยใช้แบบสอบถามและท าการ
ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ
และค่าเฉล่ีย ซ่ึงสามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดับความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมากเรียงตามล าดบัได้ดงัน้ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากโดยท่ีปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน และปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมากเรียงตามล าดบัได้แก่ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านสวสัดิการ ดา้นสภาพการ
ท างาน และดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงาน ส าหรับปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั
กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามล าดบั 

โอภำส เรืองวรรักษ์ศิริ (2545) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัในองค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
ผูแ้ทนยาบริษทั ไฟเซอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ผูแ้ทนยาจ านวน 
122 คนโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
สร้างข้ึนโดยอาศยัทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก พบวา่ผูแ้ทนยามีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการ
ท างานโดยรวมในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานผูแ้ทนยาของบริษทัให้ระดบั
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ความพึงพอใจโดยรวมมาก โดยท่ีมีปัจจยัย่อยทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการพฒันา
และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ปัจจยับ ารุงรักษาผูแ้ทนยาของบริษทัใหร้ะดบัความพึงพอใจโดยรวมเท่ากบัมากโดยท่ีมีปัจจยั
ย่อยทุกด้านอยู่ในระดบัมากทั้งหมด ได้แก่ ด้านการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา ด้านสภาพการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการและความมัน่คง ดา้นนโยบายและ 


