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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การบริหารงานใด ๆ ตองอาศัยปจจัยสําคัญ 7 ประการ (7M’s) ไดแก บุคลากร เงิน วัสดุ
อุปกรณ เครื่องจักรเครื่องมือ การบริหารจัดการ การตลาด และเวลา ในปจจัยทั้งหมดดังกลาวนี้ 
“บุคลากร” นับวาเปนปจจัยสําคัญที่สุด เพราะความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
องคกรใดจะเจริญกาวหนาหรือลาหลังขึ้นอยูกับบุคลากร ถาไดบุคลากรดี มีความรูความสามารถ มี
การพัฒนาอยางตอเนื่อง ประกอบกับมีการสรางเสริมแรงจูงใจอยางสม่ําเสมอ องคกรนั้นก็จะ
กาวหนาเจริญรุงเรืองตลอดไป ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหความสําคัญกับการสราง
เสริมแรงจูงใจจึงเปนส่ิงสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง เพื่อสรางขวัญกําลังใจและเจตคติที่ดีแกบุคลากร
ใหมีความศรัทธา และจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนเปนแนวทางในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
ใหอยูกับองคกรตลอดไป ดังนั้นจะเห็นไดวาการสรางเสริมแรงจูงใจในการบริหารบุคลากรจะสราง
ความพึงพอใจใหแกบุคลากร นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากร อรุณ  รักธรรม (2527, หนา 203) ไดเนนวา การสรางเสริมแรงจูงใจในงานเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับผูนําทุกคน ทุกระดับ พึงสรางใหมีในหนวยงานของตน เพราะจะเปนกุญแจหรือ
หัวใจสําคัญของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 โรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ เปนองคกรที่ผลิตและจําหนาย
กระแสไฟฟาใหแกลูกคา  ซ่ึงเปนโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นที่บางปู  อําเภอเมือง จังหวัด
สมุทรปราการ และประชาชน เนื่องจากการผลิตและการจําหนายกระแสไฟฟาเปนกระบวนทาง
ธุรกิจ ซ่ึงตองอาศัยการปฏิบัติงานอยางเขมแข็งของบุคลากร จึงจะสามารถทําใหกิจกรรมตาง ๆ ของ
โรงไฟฟาบางปูดําเนินธุรกิจไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยเปนผูปฏิบัติงานอยูใน
โรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ มองเห็นวาการสรางเสริมแรงจูงใจตอพนักงาน 
เปนการตอบสนองความตองการของพนักงานโดยตรง จึงนาจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร ดังนั้นเพื่อพิสูจนขอเท็จจริงนี้ ผูวิจัยจึงเห็นสมควรไดศึกษาถึงการสรางเสริมแรงจูงใจมีผล
ตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัด
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สมุทรปราการ เพื่อนําผลการวิจัยไปเสนอแนะและเปนแนวทางกําหนดนโยบายในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลของโรงงานไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

สมมุติฐานการวิจัย  
 
 การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 
มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษา เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
โรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 152 คน เลือกเปนกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie และ Morgan (1970, p. 608) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน
108 คน 
 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก 
  2.1  ตัวแปรอิสระ แบงเปน 2 กลุม คือ 
   2.1.1  สถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน ตําแหนงงาน การอบรมสัมมนา 
   2.1.2  การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
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   (1)  กลุมปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่ทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน การศึกษาอบรมสัมมนาดูงาน 
   (2)  กลุมปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหาร 
วิธีการบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพการ
ทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความเปนอยูสวนตัว สถานภาพในการทํางาน ความมั่นคงในงาน 
  2.2 ตัวแปรตาม ไดแก การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงไฟฟา
บางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ในการศึกษาเรื่อง การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ผูวิจัยไดประยุกตทฤษฎี
แรงจูงใจ (Motivation-Hygienc Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) ของ             
เฟรดเดอรริก  เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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          ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
              (independent variables)                 (dependent variables) 
 ปจจัยสวนบุคคล 

    -  เพศ 
    -  อาย ุ
    -  อายุการทาํงาน 
    -  สถานภาพสมรส 
    -  ระดับการศึกษา 
    -  รายไดเฉล่ียตอเดือน 
    -  ตําแหนงงาน 
    -  การอบรมสัมมนา 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน 

การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน 

 - กลุมปจจยัจงูใจ 

 - กลุมปจจยัค้าํจุน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนหรือแรงผลักดันใหเกิดเปนส่ิงที่ใหพลังกระตุนใหรางกาย
แสดงพฤติกรรม แรงกระตุนที่มีการกําหนดไวจะเปนตัวบังคับทิศทางของพฤติกรรมบุคคลให
เปนไปในทิศทางที่ตองการและรักษาพฤติกรรมนั้นไวตามเวลาที่มีแรงกระตุน 
 การเสริมสรางแรงจูงใจ หมายถึง คุณภาพหรือความเขมขนของแรงจูงใจ การสรรหา
แรงจูงใจใหม ๆ มากระตุนหรือผลักดันใหบุคลากรมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ผูบริหารตองการ 
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และมีความยั่งยืน บุคลากรมีความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจ และพอใจที่จะทํางานตามที่องคการ
ตองการ 
 พฤติกรรม หมายถึง การทํากิจกรรมหรือปฏิกิริยาที่ปรากฎออกมาทางรางกาย ทาง
อารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงมีการปรับปรุงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง
อยูตลอดเวลา 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1.  เพื่อผูบริหารงานบุคลากรสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไปใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพหรือความเขมขนของแรงจูงใจ เพื่อกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานไป
ในทิศทางที่ตองการ 
 2.  เพื่อสรางเสริมแรงจูงใจใหตรงกับความตองการของบุคลากร ซ่ึงจะเปนการสราง
ความพึงพอใจ ความมีคุณคาใหแกบุคลากร 
 3.  ผูที่สนใจสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชประกอบการทําวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับคุณภาพ
แรงจูงใจตอไป 
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