
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
               การศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอพยาบาลในการตัดสนิใจเลือกทํางานในโรงพยาบาลเอกชนจังหวัด
เพชรบุรี ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รวมทั้งทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วของ โดยไดนําทฤษฎีแนวคิด
ทฤษฎีการจูงใจ และ ทฤษฎีพฤติกรรมมาเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 

ทฤษฎีการจูงใจ  
ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Hertzberg (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2550, วิเชียร  

วิทยอุดม,2549) ไดอางถึงทฤษฎีของ Frederick Hertzberg ซ่ึงเปนนักจติวิทยาศึกษาถึงเรื่องของ
แรงจูงใจ ไดมกีารเขียนทฤษฎีการจูงใจโดยไดเสนอวามปีจจัย 2 อยางที่มีผลตอการจูงใจพนกังานให
ทํางาน คือ                                                

1.ปจจยั Hygiene Factors เปนปจจยัที่คนไทยเราแปลวาปจจยัอนามยั ซ่ึง Hertzberg 
ไดบอกวาปจจยัอนามัยนี้เปนปจจัยที่ตองมใีนการทํางาน ถาไมมีพนักงานจะมีปญหาทนัที แตปจจัย
อนามัยนี้ไมไดเปนปจจัยจูงใจใหพนักงานอยากทํางาน แตเปนปจจัยทีส่รางความไมพอใจในงานที่ทํา 
ถาหากพนักงานไมไดรับการตอบสนองจากปจจัยจะเปนการสรางความไมพึงพอใจและไมมีความสุข
ในการทํางาน ปจจัยอนามัยนี้ประกอบดวยเงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) การบังคับ
บัญชา (Supervision) สภาพการทํางาน (Work Condition) สถานภาพในการทํางาน (Status) ความ
มั่นคงในการทาํงาน (Security) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relations) นโยบายตางๆในการ
ทํางาน (Policy) ปจจัยทั้งหมดที่กลาวมานี้  เปนปจจัยที่ไมมีผลตอการจูงใจพนักงานเลย  จะเห็นวามี
เงินเดือนรวมอยูดวยในปจจยัอนามัยนี้ดวย Hertzberg มองวาเงินเดือนเปนปจจยัที่ตองมี  และตอง
จายเพื่อเปนการตอบแทนการทํางานของพนักงาน แตวาเงินเดือนไมไดเปนตัวจูงใจใหพนักงาน
อยากทํางาน ดังนั้นถาใชเงนิเดือนเปนตัวจูงใจพนักงาน ก็จะไมไดผล Hertzberg สรุปวาปจจยั
อนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจ แตสามารถสรางความไมพอใจในงานได เขาเชื่อวาปจจัย
อนามัยจะรักษาบุคคลและสามารถปองกันปญหาได  ปจจัยอนามยัของบุคคลจะกําจัดความไมพอใจ
ในงานได  แตจะไมไดทําใหผลการทํางานดีขึ้น 

2.ปจจัย Motivator Factors  (ปจจัยจูงใจ) เปนปจจยัที่กระตุนจูงใจที่มีประสิทธิภาพ
ที่ทําใหพนักงานใชความพยายามที่จะทําใหผลงาน และปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจเปนปจจัยที่
เกี่ยวของกับงานโดยตรง  สรางความรูสึกที่ดีกับงาน และเปนปจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให
ทํางานไดซึ่งปจจัยเหลานี้ประกอบไปดวย ความสําเร็จ (Achievement) การไดรับความสําคัญ 
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(Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความนาสนใจของงาน (Task Interest) การ
เจริญเติบโตในการทํางาน (Growth) ปจจัยจูงใจดังกลาวขางตนเปนปจจัยที่ Hertzberg มองวา
สามารถจูงใจพนักงานใหอยากทํางานได ซ่ึงนี้คือเหตุผลที่กลาวไวขางตนวา ในการใชเงินเพื่อจูงใจ
พนักงานนั้น เราจําเปนตองมีวิธีการ หรือเหตุผลในการใชเงินเพื่อจูงใจ เหตุผลดังกลาว คือ ปจจยัจูง
ใจในทฤษฎีของ Hertzberg  นี่เอง  ในการบริหารคาจางและเงินเดือน   เพื่อจูงใจพนักงานนั้น 
นักบริหารคาจางจะตองเชื่อมโยงทฤษฎีปจจัยจูงใจนีก้ับการบริหารเงินเดือนใหได  กลาวคือ    

    ในปจจยัดานความสําเร็จและความตระหนกัในความสําคัญของพนักงานนั้น  เรา
สามารถใชการขึ้นเงินเดือนประจําปตามผลงาน  และการขึ้นเงินเดือนกรณีเล่ือนตําแหนงเปนตวับอก
พนักงานไดวาเขากําลังประสบความสําเร็จในการทํางาน  นั่นก็คือถาหากพนักงานสามารถทําผลงาน
ไดดี  บริษัทเห็นความสามารถก็ขึ้นเงินเดอืนใหสูงกวาพนักงานที่ทํางานผลงานดอยกวา  พรอมกับ
บอกพนักงานใหทราบถึงเหตุผลในการขึ้นเงินเดือน  ใหมีนัยของความภาคภูมใิจซอนอยูในคําพูดดวย
ยิ่งด ี

ปจจัยเร่ืองความรับผิดชอบ เราก็สามารถใชการเลื่อนตําแหนงเปนตัวบอกให
พนักงานทราบวาตอนนีเ้ขากําลังจะมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  มีงานที่ทาทายมากขึน้ (เร่ืองนี้อาจจะ
ไมเกี่ยวของกบัเงินโดยตรง) 

ปจจัยการเจรญิเติบโตในบริษัท บริษัทสามารถที่จะทําและออกแบบ Career path 
ซ่ึงเปนเสนทางสายอาชีพของพนักงานทีเ่ขามาทํางานในบริษัทใหพนักงานทราบวาเขาอยูกับบริษัท
แลวจะสามารถเจริญเติบโตไปไดแคไหน และในการเลื่อนระดับแตละครั้งนั้น เราก็จะมกีารปรับ
เงินเดือนใหตามความรับผิดชอบที่สูงขึ้นดวย 

จะเห็นไดวาเราสามารถใชตัวเงินมาเชื่อมโยงกับปจจัยจูงใจของ Hertzberg ได 
และสามารถที่จะใชในการจงูใจพนกังานใหอยากทํางานกับบริษัทไดดวย แตส่ิงตางๆเหลานี้มันก็
ไมไดรับประกันวา ถาบริษทัมีครบถวนแลว พนักงานจะไมออกไปไหน ยังมีอีกหลายปจจัยที่ทาํให
พนักงานไมอยากทํางาน สาเหตุที่พบบอยที่สุด ก็คือ สาเหตุจากหวัหนางาน บางบริษัทมีระบบ
เงินเดือนทีด่ีมาก มีระบบการจูงใจที่ดี แตมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก  

ทฤษฎสีองปจจัยของ Frederick Hertzberg (สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรณถ
มานะ, 2545) ไดทําการศึกษาเรื่องเดยีวกนัโดยพจิารณาปจจัยหรือองคประกอบตางๆที่เกี่ยวโยงกับ
การทํางาน  โดยเฉพาะปจจยัที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ การศึกษา Frederick Hertzberg ไดสรุปวา
ปจจยัที่กอใหเกิดความพงึพอใจในงานนั้นจะตองสัมพนัธกับลักษณะในเนื้องาน Frederick Hertzberg 
เรียกปจจัยที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจนี้ คือ ความสําเร็จ  
การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา ความเปนไปที่เติบโต ความรับผิดชอบ ดังที่ไดกลาวไปแลว 
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สวนปจจยัที่ทาํใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  จะสัมพนัธกับสภาพแวดลอมที่
อยูนอกเนื้องาน และ Frederick Hertzberg เรียกปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจนีว้า ปจจัย
สุขอนามัย หรือปจจัยเพื่อความคงอยู ปจจยัอนามัยนี้มีหลายประการ คอื สถานภาพ สัมพันธภาพกบั
ผูควบคุมบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารของบริษัท ความ
มั่นคงในงาน สภาพการทํางาน คาจาง เมื่อนําเอาประเดน็ปจจัยจูงใจ และปจจยัสุขอนามัยมารวมกนั 
เรียกวา ทฤษฎสีองปจจัย 

Frederick Hertzberg เห็นวาปจจัยสุขอนามัย เปนสภาพแวดลอมอันสาํคัญยิ่งของ
งานที่จะรกัษาคนไวในองคกรในลักษณะทีท่ําใหเขาพอทีจ่ะทํางานได คือ ปจจัยสุขอนามัยไมไดรับ
การตอบสนองจะเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความไมพอใจในงานถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะไดรับการ
ตอบสนองจะเปนเพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทานั้น แมผูบริหารจะพยายาม
ลดสิ่งที่ทําใหคนไมพอใจในการทํางานมาจนถึงระดับศูนย พยายามตอบสนองความตองการที่
เกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัย เพยีงการทําใหไมเกิดความไมพึงพอใจขึ้นเทานั้น แตจะไมสามารถนําไปสู
ความพอใจในงาน หรือจูงใจใหคนปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถได คือ ปจจยั
สุขอนามัยในตัวมันเอง ไมสามารถจูงใจบุคคล  มีแตปจจัยจูงใจเทานัน้ที่จะจูงใจบุคคลใหทํางานได  
ถายึดทฤษฎี Frederick Hertzberg แลว  บุคคลตองทํางานที่มีลักษณะทาทายจึงเปนการจึงเปนการจูง
ใจเขาใหทํางาน 

 
ทฤษฎีพฤติกรรม (กรวิทย  ออกผล,2547(สรอยตระกูล (ตวิยานนท)อรรณถมานะ,2545) 

พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง กิริยาอาการแสดงออกทกุรูปแบบของสิ่งมีชีวิต
เพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา ทั้งภายนอกและใน เปนการแสดงออกที่เหน็ไดจากภายนอก โดยรูปแบบ
ของพฤติกรรมตางๆนั้นเปนผลมาจากการทํางานรวมกนัของพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม  

กลไกการเกดิพฤติกรรม การที่พฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหนึ่งจะเกดิขึ้นไดนั้นจะตอง
ประกอบดวยส่ิงเราหรือตัวกระตุน (Stimulus) เหตุจงูใจ (Motivation) ซ่ึง หมายถึงความพรอม
ภายในรางกายของสัตวกอนที่จะแสดงพฤติกรรม เชน ความหวิ ความกระหาย เปนตน  

ดังนั้นคําวาพฤติกรรม (Behavior)(สรอยตระกูล (ติวยานนท)อรรณถมานะ,2545) 
จึงรวมถึงสิ่งที่บุคคล กลุม หรือองคการพฤติปฏิบัติซ่ึงเปนพฤติกรรมที่เปดเผย  และยังรวมถึง
พฤติกรรมที่ยงัมาแสดงออกหรือพฤติกรรมซอนเรน ทั้งนี้รวมถึงกระบวนการภายในอื่นๆ 

การจูงใจ (Motivation) เปนเรื่องของความรูสึกซึ่งไมหยุดนิ่งอันยังผลใหเกิด
พฤติกรรม หรือการกระทํามนุษยมพีฤติกรรมตอเมื่อเขามีแรงขับ หรือแรงจูงใจหรอืความอยากซึ่ง
เปนผลของความตองการที่เกิดขึ้น ความตองการของมนุษยเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  



 7  
 

พฤติกรรมที่เกิดขึ้น เนื่องมาจากความตองการจะเปนอยางไรขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจ  
หรือส่ิงลอใจ (Incentive) ซ่ึงกลายเปนเปาหมายในที่สุด ส่ิงจูงใจนั้นอาจเปนสิ่งจูงใจที่มองเห็นหรือ
จับตองได (tangible) หรือจบัตองไมได (intangible) ก็ได ถาสิ่งจูงใจนั้นเปนสิ่งจูงใจแบบปฎิฐาน
หรือทางบวก (positive) ไดแก ส่ิงที่บุคคลนั้นชื่นชอบ หรือทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน การชมเชย 
คํายกยอง การใหรางวัล ส่ิงจงูใจแบบปฎฐิาน จะดึงดูดใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม   

การที่บุคคลมีแรงจูงใจ  จะทําใหบคุคลพยายามสรางพฤติกรรมมุงสูบางสิ่ง
บางอยางซึ่งกลายเปนเปาหมายที่แนนอนที่บุคคลนั้นตองการ  และเมื่อบรรลุเปาหมายอาจจะทําให
สาเหตุแหงพฤติกรรมหมดไป  ซ่ึงยังผลทําใหไมมกีารจูงใจและที่สุดจะไมเกิดพฤติกรรมอีก 

     
ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
               พรรัตน  พนัธศรีมังกร (2540) ไดศึกษาเรื่องตัวแปรที่สัมพนัธกับแรงจูงใจภายใน
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพประจําการตามทฤษฎีคุณลักษณะงาน  พบวา ตัวแปรที่สัมพันธกับ
แรงจูงใจภายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพประจําการตามทฤษฎีคุณลักษณะงานมีวัตถุประสงค 
ที่สําคัญ คือ ความตองการความกาวหนา  ความพึงพอใจในบริบทของงานที่แตกตางกัน  การรับรู
คุณคาของงานกับการรับรูดานความรับผิดชอบผลของงานและการรับรูผลลัพธของงานกับแรงจูงใจ
ภายในการทํางานที่มีความตองการความกาวหนาและความพึงพอใจในบริบทที่แตกตางกัน  ศักยภาพ
การจูงใจของงานกับแรงจูงใจภายในการทาํงาน 

ชมชื่น สมประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของพยาบาล  ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต)  พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของ
กับการทํางานของพยาบาลประกอบดวย ลักษณะงาน ระบบบริหารงาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
และปจจยัสวนบุคคล ยุทธวิธีการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลมี 9   ประการ   คือ       
การตัง้ เปาหมายที่ทาทายในการทาํงาน, การวางแผนเชงิยุทธวิธี, การประกาศเปาหมายในการทํางาน, 
การลงมือ การตั้งใจกระทําตามแผน, การวิเคราะหอุปสรรคในการทํางาน, การเปลี่ยนแปลงตนเอง
และวัฒนธรรม การทํางาน, การไดรับความสนับสนุนจากผูรวมงาน, การมีสวนรวมในการบริหาร
และการสะทอน การวิเคราะหตนเอง  
                           พัชรินทร กันตไพเราะ (2544) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลบางบอ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมี 6 ดาน คอื ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานการมีสวน
รวมในการบริหารงาน ดานความมั่นคงและความเจริญกาวหนา ดานรายไดและสวัสดิการ มีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจมาก และเมื่อ
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เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณในการทํางาน พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานบรหิารและบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในสายงานสนับสนุนบริหาร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนบุคลากรที่มี
ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม แตกตางกัน   
                           อัจฉราพร   ศรีภูษณาพรรณ (2546) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน อําเภอเมือง จังหวดัลําปาง พบวา พยาบาลทีเ่ลือกทํางานใน
โรงพยาบาลเอกชน สวนมากมีเหตุผลสําคัญอันดับแรกเนื่องมาจาก คาจาง รองลงมา ระบบบริหาร 
พยาบาลสวนมากมีความพึงพอใจตอปจจัยบํารุงรักษา ในดานความสมัพันธกับผูรวมงานมากที่สุด
รองลงมา ไดแก นโยบายและการบริหาร สวัสดิการ คาจาง และสภาพการทํางานตามลําดับ และ
พยาบาลสวนมากมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ ในดานการยอมรับนบัถือมากที่สุด รองลงมาไดแก  
ความสําเร็จของงาน ตัวงาน ความรับผิดชอบและโอกาสกาวหนาตามลาํดับ 
 


