
บทท่ี  2 
แนวคิด  ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 การคนควาแบบอิสระ  เร่ือง ความพึงพอใจของผูแทนเวชภัณฑตอปจจัยจูงใจในการทํางาน
ของ บริษัท โนวารตีส (ประเทศไทย) จํากัด  ผูศึกษาไดใชทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของในการดําเนินการศึกษาคือ 
 
 แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจและแรงจูงใจ 
 ความพึงพอใจ ไดมีผูใหคําอธิบายความหมายดังนี้  (ความพึงพอใจ, 2552: ออนไลน) 

นักวิชาการไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํางานดังนี้ (วรนารถ  แสงมณี, 2543 :  
286 - 287) 

Vroom  กลาววา  เปนความรูสึกท่ีบุคคลมีตองานของตน  การมีทัศนคติท่ีดีตองานก็คือ มี
ความพึงพอใจในการทํางาน และถามีทัศนคติไมดีตองานก็คือไมพึงพอใจในงาน 

Vecchio  ไดใหคําจํากัดความวา  เปนความคิดและความรูสึกท่ีมีตองาน  ซ่ึงมีแนวโนมท่ีจะ
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมในการทํางาน 

Applewhite  ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนความสุขสบายท่ีไดรับจาก
สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน  ความสุขท่ีไดรับจากการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  การมี
ทัศนคติท่ีดีตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

นฤมล  มีชัย  (2535. หนา 15)  กลาววา  ความพึงพอใจเปนความรูสึกหรือเจตคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานตามภาระหนาท่ี และความรับผิดชอบนั้น ๆ ดวยใจรัก มีความกระตือรือรนในการทํางาน
พยายามต้ังใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย และมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุขกับงานท่ีทําและมีความ
พอใจ  เม่ืองานนั้นไดผลประโยชนตอบแทน 
 สมพงศ  เกษมสิน  (2518. หนา 298 อางอิงมาจาก นริษา นราศรี 2544. หนา 28)  บุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจไดนั้น  จะตองมีการจูงใจ  ไดกลาวถึงการจูงใจวา  “ การจูงใจเปนการชักจูงให
ผูอ่ืนปฏิบัติตาม โดยมีมูลเหตุความตองการ  2  ประการ คือ ความตองการทางรางกายและความ
ตองการทางจิตใจ ”  

จากความหมายของความพึงพอใจในการทํางานท่ีกลาวมาขางตน  พอสรุปไดวา  ความพึง
พอใจในการทํางาน   หมายถึง   ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู  และ
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สภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  เปนความรูสึกท่ีเกิดจากการท่ีไดรับการ
ตอบสนองท้ังทางดานรางกายและจิตใจ  จนทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  จึงต้ังใจ
และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ     

การจูงใจ  (Motivation)  หมายถึง  การนําปจจัยตาง ๆ ไดแก  การทําใหต่ืนตัว  (Arousal)  
การคาดหวัง  (Expectancy)  การใชเคร่ืองลอ  (Incentives)  และการลงโทษ  (Punishment)  มาเปน
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขท่ีตองการ
(พะยอม  วงศสารศรี, 2540 :  229)   

การจูงใจมีความสัมพันธใกลชิดกับความตองการ  (Need)  เปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา  
คนเราทุกคนมีความตองการ และความตองการทําใหเกิด แรงขับ (Drive)  แรงขับทําใหคนเรา
กระทําพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและเกิดความสบายใจ  พอใจในท่ีสุด    เชน   ความตองการ
ความสําเร็จทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อใหไดมาซ่ึงความสําเร็จ 

แรงจูงใจคือ  พลังท่ีริเร่ิมกํากับและคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล  ซ่ึงแรงจูงใจ
จะแตกตางกันระหวางบุคคล  และเนื่องจากแรงจูงใจคือปจจัยภายใน  แรงจูงใจจึงไมสามารถถูก
สังเกต  วัด  หรือวิเคราะหไดโดยตรง  การจูงใจใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานสูงท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไป
ไดเพื่อบรรลุเปาหมายองคการ  (วรนารถ  แสงมณี, 2543  :  279) 

 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบร์ิก  (Herzberg’s  Two – Factor Theory) 

การจูงใจของ  Herzberg 
Frederick  Herzberg  ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยาง

กวางขวางในวงการบริหาร  ช่ือทฤษฎีของ  Herzberg  มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป  คือ            
“The Motivation-Maintenance Theory” หรือ  “Dual  Factor Theory” หรือ  “The Motivation-
Hygiene  Theory”  

ในการเร่ิมตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี  Herzberg  ไดดําเนินการสัมภาษณนักวิศวกรและนัก
บัญชี  ซ่ึงจุดมุงหมายของการคนควาเพื่อ ศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานเพ่ือท่ีจะใหมีหนทางเพิ่ม
ผลผลิต  ลดการขาดงาน  และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน  และเพ่ือประโยชนท่ัวไป
สําหรับทุก ๆ คนก็คือ  ความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลตาง ๆ ท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญ และ
กําลังใจ  ท่ีจะสงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 
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จากขอความที่ผูถูกสัมภาษณตอบมา  ปรากฏวา  ปจจัยหลาย ๆ อยางท่ีแตกตางกันมีสวน
สัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีดีและไมดีท่ีเกิดข้ึน  ปจจัยตาง ๆ เหลานี้สามารถแยกออกไดเปน
สองกลุมใหญ ๆ คือ  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเหตุการณท่ีดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานท่ี
ทําก็คือ  ความสําเร็จ  (Achievement)  การยอมรับ  (Recognition)  ความรับผิดชอบ ความกาวหนา  
และคุณลักษณะของงานท่ีทําอยู คือ  ฐานะ ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน กับเพื่อน
รวมงานกับลูกนอง  เทคนิคในการบังคับบัญชา  นโยบายของบริษัทและการบริหาร  ความม่ันคงใน
การทํางาน  สภาพการทํางาน  เงินเดือน  และเร่ืองราวสวนตัวท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน  
Herzberg  ใหช่ือปจจัยกลุมหลังนี้วา  “ปจจัยท่ีเกี่ยวกับการบํารุงรักษาจิตใจ”  (Maintenance  or 
Hygiene  factors)  เหตุผลท่ีเรียกช่ือเพราะปจจัยตาง ๆ เหลานี้ลวนเปนปจจัยท่ีมีผลในทางปองกัน
เปนสวนใหญ  คือ  ปจจัยเหลานี้จะไมสามารถสรางแรงจูงใจได  แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิด
ข้ึนมาได  จึงนับวาเปนเร่ืองจําเปน  แตปจจัยกลุมนี้เพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอ  สําหรับท่ี
จะใหเปนเง่ือนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบร์ิก (Herzberg’s Two – Factor Theory) แบงไดเปน 2 ลักษณะ 

ไดแก 
1.  ปจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors) 
2.  ปจจัยคํ้าจนุ  (Maintenance  Factors) 
 
ปจจัยจูงใจ คือ  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ  

เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน  เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน  ไดแก 

1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จอยางดี  เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา
ท่ีจะเกิดข้ึน  เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา  
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชย แสดงความยินดี  การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืน
ใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ  การ
ยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จ 
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3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง  งานท่ีนาสนใจ  งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ทาทายใหตองลงมือทํา  หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตต้ังจนจบโดยลําพังแตผู
เดียว 

4.  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี  ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา  หมายถึง  ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคการ  การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

 
ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง  ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา  

ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบ
งานข้ึน  และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล  ไดแก 

1.  เงินเดือน  หมายถึง  เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 

2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต  นอกจากจะหมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับการ
แตงต้ังเ ลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง  สถานการณ ท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หมายถึง  การติดตอ
ไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกันมีความ
เขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

4.  สถานะของอาชีพ  อาชีพหมายถึง  อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 

5.  นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  การจัดการและการบริหารองคการ  การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ 

6.  สภาพการทํางาน  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของงาน  เชน  แสงเสียง  อากาศ  ช่ัวโมง
การทํางาน  รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ  เชน  อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 

7.  ความเปนอยูสวนตัว  หมายถึง  ความรูสึกท่ีดี หรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากงานใน
หนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

8.  ความม่ันคงในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงในการ
ทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความม่ันคงขององคการ 
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9.  วีธีการปกครองของผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

สรุป  Herzberg  ไดใหความเขาใจวา  แรงจูงใจเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแตละคนและจะมิใช
ข้ึนอยูกับผูบริหารโดยตรง  และปจจัยท่ีใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีท่ีสุดก็คือ  จะสามารถชวย
ขจัดความไมพอใจตาง ๆ ได  แตจะไมสามารถสรางความพึงพอใจได   ดังนั้นในกระบวนการจูงใจ
ท่ีตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีดี  จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตาง ๆ ท้ัง 2 กลุม  คือ  ปจจัยท่ี
ใชบํารุงจิตใจ  (สภาพแวดลอม)  และปจจัยที่ใชจูงใจได  (ของงานท่ีทํา)  ท้ังสองอยางพรอมกัน  
(ทฤษฎีแรงจูงใจ Herzberg, 2552: ออนไลน) 

 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

จุฬาพันธ  กันธิยะ  (2551) ไดศึกษาเร่ือง  ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารหนวยนํา
ทองตัวแทนประกันชีวิต  บริษัทอเมริกันอินเตอรเนช่ันแนล แอสชัวรันส จํากัด (เอ ไอ เอ) พบวา 
พนักงานจํานวน  222  ราย  สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ  31 – 40  ป  การศึกษาสูงสุดระดับปริญญา
ตรี  ตําแหนงงานปจจุบันเปนหัวหนาหนวย มีรายไดเฉล่ียตอเดือน  150,001 – 200,000 บาท  มีอายุ
ต้ังแตเร่ิมทํางานในตําแหนงผูบริหารตัวแทนประกันชีวิตจนถึงปจจุบัน 5 – 9  ป  สวนใหญมี
ตัวแทนในทีมงาน 1 – 10  คน   

 ดานปจจัยอนามัย ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด คือ  
ดานความม่ันคงในการทํางาน  ความพึงพอใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก  สวนดานนโยบายและการ
บริหารขององคกร  ดานการบังคับบัญชาของหัวหนางาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน  ดานคาตอบแทน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานชีวิตสวนตัว  
ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และดานสถานภาพตําแหนงหนาท่ีท่ีอยูในปจจุบัน  พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับมาก และมีความพึงพอใจในระดับมากเชนกัน 

 ดานปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญท่ี
มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด คือ ดานโอกาสในการเจริญเติบโตโดยมีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก  สวนดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบ  
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับมาก และมี
ความพึงพอใจในระดับมากเชนกัน 
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นวรัตน   ชูเวทย  (2550)  ไดศึกษาเร่ือง  ปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขาม
ชาติในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบวา จํานวนผูแทนยาจํานวน  300คน โดยใชสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก  คาความถ่ี  รอยละ  และคาเฉล่ีย  ไดใหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีเปน
ตัวกระตุนในการทํางาน  ไดแก  ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  สวนระดับ
ความสําคัญของปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจ  โดยปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด  ไดแก  
ดานคาตอบแทน  ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก  ไดแก  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดาน
สวัสดิการ  ดานสภาพการทํางาน  และดานความสัมพันธสวนตัวกับเพื่อนรวมงาน  ตามลําดับ  
สําหรับปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  ไดแก  ดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน  
ดานความเปนอยูสวนตัว  ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา  และดานความสัมพันธ
สวนตัวกับผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ  

คมชลัฐ  สมบูรณ  (2549)  ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของผูบริหารตัวแทน
ประกันชีวิต (ข้ันสมบูรณ) บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด กรุงเทพมหานคร  พบวา  ผูบริหาร
จํานวน  65  คน  เปนเพศหญิง มีอายุ 41 – 50 การศึกษาขั้นสูงสุดปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส  
ตําแหนงงานในปจจุบันระดับ ผูจัดการขยายงาน มีรายไดตอเดือน  50,000 – 100,000  บาท  อายุงาน
ตังแตเร่ิมทํางานในตําแหนงผูบริหารตัวแทนประกันชีวิตจนถึงปจจุบัน 10 ไมเกิน 15 ป  เคยยายงาน
กอนท่ีจะทํางานกับบริษัทนี้ จํานวน 1 คร้ัง  สาเหตุการยายงานกอนท่ีจะทํางานกับบริษัทนี้มากท่ีสุด 
ในดานโอกาสในการเล่ือนตําแหนงมีนอย  เหตุผลที่เลือกทํางานท่ีบริษัทนี้ เพราะวาเปนบริษัทท่ีมี
ช่ือเสียง และมีความม่ันคง 

ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน  พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก เรียงลําดับคือ  ดานลักษณะและขอบเขตของงาน  ดานความสําเร็จของงาน  
ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ดานโอกาสในการเจริญเติบโต และดาน
การยอมรับนับถือ 

ปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีรักษาสุขลักษณะจิต  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  ดานความม่ันคงใน
การทํางาน  ดานการบังคับบัญชาของหัวหนา  ดานชีวิตสวนตัว  ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน  ดานตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน  ดานคาตอบแทน  ดานสภาพการทํางาน  ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหาร 
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โอภาส  เรืองวรรักษศิริ  (2545)  ไดศึกษาเร่ือง  ปจจัยในองคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
ผูแทนยา  บริษัทไฟเซอร อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา ผูแทนยา
จํานวน  122  คน  โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ สรางข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรสเบิรก  พบวา  ผูแทนยามีความพึงพอใจตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก  ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน  ผูแทนยา
ของบริษัทใหระดับความพึงพอใจโดยรวมมาก  โดยท่ีมีปจจัยยอยทุกดานอยูในระดับมากท้ังหมด  
ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  ดานลักษณะและขอบเขตของงาน  ดานการยอมรับ  ดานความ
รับผิดชอบ และดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 ปจจัยบํารุงรักษา  ผูแทนยาของบริษัทใหระดับความพึงพอใจโดยรวมเทากับมาก  โดยท่ีมี
ปจจัยยอยทุกดานอยูในระดับมากท้ังหมด  ไดแก  ดานการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา  ดาน
สภาพการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานคาตอบแทน    สวัสดิการ  และความม่ันคง  
ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 
 


