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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา      
ขนาดเล็กสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยศึกษารายละเอียดในประเด็น

ตอไปนี้ 
 1. แนวคิดและหลักการที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ประเภทของการสรางแรงจูงใจ 
  1.3 กรอบวิธีการสรางแรงจูงใจ 
  1.4 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.5 ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
 2.  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจ 
  2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน 
  2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน 
 3. การบริหารงานบุคคล 
 4. การวิจัยปฏิบัติการอยางมีสวนรวม 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
1.   แนวคิดและหลักการที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ในความหมายทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน ยั่วยุ        
ใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง   สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึงความ
ตองการความพยายามของบุคคลในปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละ
สถานการณที่แตงตางกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและ
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สภาพแวดลอม (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2544 : 111-112)  นอกจากนี้ยังมีผูให
ความหมายของแรงจูงใจไวหลายความหมาย อาทิ เชน  
 สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 302)  กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความพยายามที่จะชักจูงผูอ่ืนแสดงออก หรือปฏิบัติตามตอแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกบุคคล

เหตุที่สําคัญ      จะจูงใจบุคคลได คือ ความตองการ 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2527 : 119)  ไดใหความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง     การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 394)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความพยายามตอบสนองของคนงานเพื่อใหการทํางานของคนงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ทองใบ  สุดชารี (2543 : 219) ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลังมี
คุณคามีทิศทางชัดเจนแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจ เพิ่มพูนความสามารถในการทํางาน ใหบรรลุ
เปาหมาย ตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาแลวขางตนพอสรุปไดวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน กิจกรรมที่ผูบริหารหนวยงาน ผูนําองคการหรือผูบริหารโรงเรียน
จัดขึ้น เพื่อกระตุน ยั่วยุ หรือนอมนําใหผูปฎิบัติงานตั้งใจทํางานอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ  
และ           มีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะทําใหงานหรือกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายตามที่ตองการ 
 1.2  ประเภทของการสรางแรงจูงใจ 
 การสรางแรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลง 
ดวยเหตุนี้จึงมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจไวมาก  เชน 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ  (2528 : 63-64) ไดจําแนกการสรางแรงจูงใจออกเปน 2 
ประเภท คือ 
 1. การสรางแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาพของบุคคล               
ที่มีความตองการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมาดวยเหตุผลและความชอบสวนตัว     
(As a state in which an individual want to do learn something for its own sake) บุคคลที่มีแรงจูงใจ

ภายในจะถูกกระตุนแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ และยินดีในงาน  
ความศรัทธา ความซาบซึ้ง แรงจูงใจภายในเปนแรงขับ (Drive) ที่สําคัญซึ่งเกิดจากจิตใจ มีเจตคติที่ดี 
ทาทายตอส่ิงนั้น 
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 2.  การสรางแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของ
บุคคล           ที่ไดรับแรงจูงใจกระตุนแรงจูงใจภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและทําใหเกิด
พฤติกรรม หรือการกระทําของบุคคลโดยทั่วไป เชน ตื่นนอนเพื่อดูหนังสือสอบเวลาเชาเพื่อแลกกับ
คาใชจายในสัปดาหเพิ่มขึ้น การไปขึ้นรถตรงเวลา เพราะครูส่ังไวแรงจูงใจภายนอกอาจเปน

จดุมุงหมายที่ตั้งไวใหดําเนิน         ตามจุดหมาย อาจเปนส่ิงของ รางวัล ความสําเร็จก็ได เชน การ
สอบได การชมเชย การเลื่อนขั้น รางวัล  ที่เปนส่ิงของ  การแสดงความรัก ใหเกียรติ ใหสิทธิพิเศษ 
เปนตน ในทางตรงกันขาม  คือ  การสอบ 
 สุนา สิทธิเลิศประสิทธิ์ (2538 : 536) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจที่มักนําไปใช               
ในการกระตุนใหเกิดการรวมแรงรวมใจของบุคคลในองคการ  คือ  
 1. การสรางแรงจูงใจในรูปของเงิน ปจจัยท่ีใชกระตุนในการเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
เปนปจจัยในรูปตัวเงินซึ่งเปนปจจัยภายนอก เชน เงินเดือน โบนัส ผลประโยชนเกื้อกูลตาง  ๆ  
 2. การสรางแรงจูงใจในรูปของความรูสึกที่พอใจซึ่งเปนแรงจูงใจที่ไมเกี่ยวของกับตัวเงิน
แตอยางใด แตเปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจในงานที่ทําอยู ซ่ึงนับวาเปนปจจัยภายใน 
เชน จอบ เอนริชเมนต (Job enrichment) ที่เปนการเพิ่มคุณคาใหกับงาน โดยเพิ่มความ
รับผิดชอบ เพิ่มความทาทายในงาน  เพื่อใหผูปฏิบัติตองใชความพยายามมากขึ้น จึงจะประสบ
ผลสําเร็จ และกาวหนาในชีวิต 
 3. การสรางแรงจูงใจที่เกิดจากการใชปรัชญาการบริหารตาง ๆ ในอันที่จะควบคุม   
พฤติกรรมการบริหาร ทั้งที่เปนการควบคุมแบบบังคับ เชน แนววิทยาศาสตร และ แนวมนษุย
สัมพันธ  หรือแนวการมีสวนรวม 
 หลุย  จําปาเทศ  (2527 : 98-102)  กลาวถึงวิธีการสรางแรงจูงใจในองคการ  2 
แบบ ไดแก 
 1. การสรางแรงจูงใจแบบอิงเกณฑ ไดแก การสรางแรงจูงใจที่ไดวางกฎเกณฑไวกอน
แลววา ถาปฏิบัติตามจะไดรางวัล (ประเภทบวก) หรือ ถาไมปฎิบัติตามหรือปฎิบัติตามไมไดจะ
ไดรับโทษ  (ประเภทลบ)  หลักการใหรางวัลอยางมีประสิทธิภาพมี  ดังนี้ 
  1.1  เปนสิ่งที่พึงปรารถนาของผูรับ 
  1.2  เปนสิ่งที่ไมยากหรือไมงายจนเกินไป 
  1.3  ควรตอบสนองทันที 
 2. การสรางแรงจูงใจแบบไมอิงเกณฑ หมายถึง การสรางแรงจูงใจที่ไมไดอิงเกณฑไว
กอน มี 2 ประเภท  คือ 
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  2.1 ประเภทบวก ไดแก ชมเชยตอหนาผูอ่ืน เยี่ยมเยือนยามปวยไข ใหรางวัล
ไมไดบอกลวงหนา 
  2.2  ประเภทลบ ไดแก วางตัวเฉยไมสนใจ ไมมอบงานสําคัญใหทําแสดงสี
หนา     ไมพอใจเมื่อผิดพลาด ไมใหสิทธิพิเศษเมื่อเดือดรอน 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541:136) ไดแบงประเภทของการสรางแรงจูงใจ
ไว   ดังนี้ 
 1. การสรางแรงจูงใจ โดยใชวิธีเด็ดขาด  (Absolute motivation)  มุงบังคับ
บุคคล  คือ     ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ  ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและ
ลงโทษ เปนเครื่องจูงใจสําคัญตามวิธีการดังนี้ 
 2. การดําเนินการอยางละมุนละมอม (Flexible motivation) เปนการสราง
แรงจูงใจที่ใชศิลปะ เทคนิค โดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานมีการสนอง
ความตองการพื้นฐาน เชน การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตาง  ๆ ใหเปนขวญั กาํลังใจอนัจะ
เกิดผลดีในการปฏิบัติงาน 
 3.  การดําเนินการแบบตอรอง  (Negotiation motivation) เปนการสราง
ความเขาใจอันดีตอกันโดยองคการอาจกําหนดมาตรฐานในการปฎิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะ
ลดการควบคุมลง 
 4.  การดําเนินการโดยการแขงขัน (Competitive motivation) เปนการ
สรางแรงจูงใจดวยการวัดผลไดและแจงวิธีการวัดผลและรางวัลที่จะมอบใหเมื่อปฏิบัติงานไดผลดี
เชนการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน 
 5. การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (Self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจตอ

พนักงานเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
 สรุปไดวา การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจ สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
การสรางแรงจูงใจภายใน และการสรางแรงจูงใจภายนอก การปฏิบัติงานของแตละบุคคลยอมขึ้นอยู
กับแรงจูงใจ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนศิลปะที่ผูบริหารตองเลือกใชในลักษณะที่   
แตกตางกันทั้งทางกาย และทางจิตใจของบุคคลในหนวยงาน ตองพิจารณาใหเหมาะสมระหวาง    
ส่ิงจูงใจกับงานเปนกรณีไป และตองคํานึงถึงความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้นดวย 
 1.3 กรอบวิธีการสรางแรงจูงใจ 
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 การปฎิบัติกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจไดกําหนดกรอบวิธีการสรางแรงจูงใจในการปฎิบัติ
กิจกรรม โดยศึกษาแนวคิด  และวิธีการจากนักวิชาการ ดังตอไปนี้ 
 1.  การสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
 ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 123) ไดเสนอแนวคิดวา วิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่
นิยมกัน คือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน  (Job characteristic model)  ซ่ึงมี
พื้นฐานความเชื่อถือวา สภาวะทางจิตวิทยา  (Psychological states)  3  ประการสาํคญั ที่
จะมีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพอใจ  ในการทํางาน  คือ 
  1.1 ความหมาย ความสําคัญจากงานที่ไดทํา (Meaning fullness) คือ 
ขนาดของความสําคัญ ความมีคุณคาและคุมคาที่ไดรับจากการลงแรงทํางานดังกลาววามีมาก หรือ
นอย 
  1.2 การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา  (Responsibility) คือ ขนาดของความรูสึกของคน
ที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนั้นที่บุคคลไดทําดวยตนเอง จนบรรลุผลสําเร็จมาก
ความพอใจก็จะมีมาก 

  1.3 การมีโอกาสรูถึงผลงานที่ตนไดทําไป (Knowledge of work 
results) คือ ขนาดของความมีโอกาสของบุคคลนั้น ที่สามารถรูหรือเขาใจวางานที่ทําไปแตละ
ครั้งนั้น มีประสิทธิภาพเพียงใด ไดผลนาพอใจแคไหนการไดรับรูและสัมผัสกับสิ่งที่กลาวมาทั้ง
สามสิ่งจะเกิดความตื่นตัว และมีแรงจูงใจในการทํางานมากยิ่งขึ้นจะเห็นวาแรงจูงใจมีพื้นฐานมา

จากงานมากกวารางวัล  หรือส่ิงตอบแทนภายนอกที่คนจัดให กลาวอีกอยางคือ  ผลงานที่ออกมา
จะเปนสิ่งกําหนดความพึงพอใจของผูทํางาน หากผลงานดีมีประสิทธิภาพก็พึงพอใจ สบายใจ ในทาง
ตรงกันขามก็จะเกิดความไมพอใจ และอึดอัดถางานที่ออกมาประสบผลสําเร็จนอย ซ่ึงทฤษฎี

แรงจูงใจของ 
 สมยศ  นาวีการ (2521 : 93-101)  พบวา  ปจจัยตาง  ๆ  ที่เกี่ยวกับความรูสึกที่ดีและไมดี
ของพนกังาน คือ  ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขภาพอนามัย 
 พนัส หันนาคินทร (2530 : 102) กลาววา ผูบริหารประเมินผลการปฎิบัติงานของ             
ผูใตบังคับบัญชาแลว ขั้นตอนตอไปคือมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความเจริญกาวหนา         
ในการปฎิบัติงาน จุดประสงค คือ ไดรับรูขอมูลขอเท็จจริง ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน     
ใหเขาใจผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ความเขาใจ ความแตกตาง ขอบกพรองอื่น  ๆ อาจทําความ
เขาใจหรือชวยเหลือผูปฎิบัติงานใหดียิ่งขึ้นเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการขององคการ ในสวนตัว

ผูรับการประเมินจะตองมีการสรุปผลงานที่ทํามาแลวเปนชวงเพื่อใหเขาใจในการทํางาน  และเมือ่รูสึก
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วาทําไปแลวเกิดความไมพอใจก็ตองใหเหตุผลได และนํามาปรับปรุงครั้งตอไปเปนการสราง
สัมพันธภาพ  อันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
 2. การยึดหลักคุณธรรมของผูบริหาร 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531 : 89) กลาววา คุณธรรมของผูบริหารในเรื่องการ
ลงโทษ คือ  การที่ผูบริหารใหส่ิงนาหลีกเล่ียงแกบุคคล เชน  การตี  การดุดา  การจําคุก  ฯลฯ  
หรือการถอดถอนสิ่งที่บุคคลชอบออกไป  เชน  ถูกปรับเงิน  ถูกตัดเงินเดือน  ลดขั้นเงินเดือน  เสีย
สิทธิ์บางอยางที่เคยมี  เปนตน  ส่ิงดังกลาวนี้ชวยลดความถี่ของพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ซ่ึงเกิดขึ้น
กอนลงโทษได  ถาลดไมไดก็ไมใชการลงโทษ 
 บุรัญชัย จงกลนี (2537 : 41) กลาวถึง เพลโต (Plato) วาไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับ
คุณธรรมการปฏิบัติที่ดีตามหนาที่ของวิญญาณ  คือ คุณธรรม เปนความรู (Virtue is 
knowledge) คุณธรรม        ไมสามารถเกิดขึ้นไดในตัวบุคคลโดยฉับพลัน หรือโดยบังเอิญ
มนุษยไมสามารถปฏิบัติชอบได      ถาหากเขาไมรูวาเขากําลังทําอะไรทําเพื่ออะไรคุณธรรม ทุก
อยางตองเกิดจากความรู และไมใชความรู  ที่เปนทฤษฏีหากแตเปนความรูที่เกิดจากการปฎิบัติเพล
โตไดแบงคุณธรรมออกเปน 4  ประการ  คือ 
 1.  ปญญา หรือปรีชาญาณ  (Wisdom)  หมายถึง การเล็งเห็น หรือหยั่งรูไดงาย และ
ชัดเจนวา อะไรถูก อะไรผิด อะไรดี อะไรไมดี อะไรควรประพฤติ  และอะไรไมควรประพฤติ 
 2. ความกลาหาญ (Courage) ไดแก การกลาเสี่ยงตอความยากลําบาก ภัยอันตราย 
และความตายเพื่ออุดมการณ  กลาเสี่ยงตอการถูกเขาใจผิด กลาเสี่ยงตอการถูกใสราย และการเยาะ
เยย ดวยความมั่นใจวาตนกระทําดีแลว  สวนผลเปนอยางไรก็สามารถวางเฉยได 
 3. การรูจักประมาณ (Temperence) ไดแก การรูจักควบคุมตัวเองใหอยูใน

ขอบเขตของ    จุดมุงหมายในชีวิต รูจักบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตัวเอง ไมกาวกาย
สิทธิ หนาที่อันชอบธรรมของบุคคลอื่นในเวลาอันไมควร 
 4. ความยุติธรรม (Justic) ไดแก การใหแกคนทุกอยางเหมาะสม เชน การใหแก
ตนเองบุคคลในครอบครัว เพื่อนฝูงมิตรสหาย ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ในเวลาที่

เหมาะสม  และในเหตุการณที่สมควร 
 พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวราชการปจจุบัน ไดพระราชทาน    
แกปวงชนไทยเนื่องในวโรกาสครบรอบ 200 ป กรุงรัตนโกสินทร (กรมวิชาการ. 2540 : 91)         
“คุณธรรมที่ทุกคนควรศึกษาและนอมนํามาปฏิบัติมีอยู  4  ประการ  ประการแรก  คือ  การรกัษา
ความสัจความจริงใจตอตนเอง ที่จะประพฤติแตส่ิงที่เปนประโยชนและเปนธรรม ประการที่สอง 
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คือ การรูจักขมใจตนเอง  ฝกใจตนเองใหประพฤติปฏิบัติอยูในความสัจ ความดีนั้น ประการที่สาม  
คือ การอดทน อดกลั้น และอดออม ที่จะไมประพฤติลวงความสัจสุจริต ไมวาจะดวยประการใด  
และประการที่ส่ี คือ การรูจักระวางความชั่ว ความทุจริต และรูจกัสละประโยชนสวนนอยของตน       
เพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง” 
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน (2541 : 8) ไดกลาววา  คุณธรรมของผูบริหารควรมีความ
ตระหนักวา    ครู คือ เพื่อนรวมงานตองปฏิบัติตอกันดวยเกียรติและความจริงใจใหความยุติธรรม
แกครูทุกคน     ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อชวยเหลือครูยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน
เปดโอกาสใหครูไดรวมตัดสินใจในการบริหารโรงเรียนใชวิธีแกปญหาครูดวยสันติวิธี พิจารณา
ผลงานของครู  โดยรูปองคคณะ มีการประกาศยกยองชมเชยผลงานของครูอยางเปดเผยและ

ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกครู 
 สรุปไดวา การยึดหลักคุณธรรมของผูบริหาร เปนการสรางแรงจูงใจครูไดดีมากอีกวิธี
หนึ่งโดยการรักษาความสัตยความจริงใจตอตนเอง และผูอ่ืน การรูจักขมใจตนเอง ฝกใจตนเอง                  
ใหประพฤติปฏิบัติอยูในความดี การอดทนละความชั่ว และอดออมที่จะไมประพฤติลวงความสัตย
สุจริตไมวาดวยประการใด การรูจักละวางความชั่ว ความทุจริต และรูจักสละประโยชนสวนนอย
ของตนเพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง มีความตระหนักวาครู คือ ผูรวมงานตองปฏิบัติตอ
กันดวยเกียรติและความจริงใจ มีความยุติธรรมกับครูทุกคน ใชความรูความสามารถอยางเต็มที ่เพือ่     
ในการชวยเหลือครู ยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ใชวิธีแกปญหาครูดวยสันติวิธี การเปน

ตัวอยางที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา ใหความเคารพนับ
ถือ      ผลการปฏิบัติงานก็จะสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค 
 3.  การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานกระตือรือรนมีผลงานดี 
เชน สภาพหองทํางานที่สะอาดโตะเกาอี้ทํางานนั่งสบายรวมทั้งการไดรับความสนิทสนมเปน
กันเองการที่บุคคลเขามาปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งแวดลอม และบรรยากาศในการทํางานที่ดีเพื่อ            
ใหสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 
 อรุณ รักธรรม (2533 : 167) กลาวถึง ความสําคัญของการจัดบรรยากาศใน
องคการวามีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมการทํางานมีผลตองานที่ประสงคจะทําตอผูบังคับบัญชา
ผูรวมงานและ ตนเองที่จริงแลวสภาพแวดลอม และบรรยากาศของหนวยงานมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานปจจัยที่เสริมสรางบรรยากาศที่ดี คือ คาจางที่เหมาะสม 
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ลักษณะงานที่ทํา เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน โอกาสกาวหนา อิสระในงาน 
จึงมีอิทธิพลและเกี่ยวเนื่องสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ทวีชัย ศิริศุภรัตน (2541 : 7) ไดกลาววาการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานตองจัด
กิจกรรมเพื่อเปนการสงเสริมสุขภาพและการนันทนาการที่เหมาะสมแกครู จัดใหมีส่ิงอํานวยความ
สะดวก   ในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศที่เหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและปราศจากสิ่งรบกวนจัด
ใหมีสถานที่ที่เปนการสงเสริมใหครูไดมีโอกาสรับรูขาวสารอยางทั่วถึง จัดใหครูมีโอกาสปฎิบัติงาน
กับชุมชน     จัดใหมีหองสุขภัณฑสําหรับครูอยางเพียงพอ มีการวางแผนรวมกับคณะครูในการจัด
สภาพแวดลอม  สงเสริม อํานวยความสะดวกใหครูไดจัดตกแตงหองเรียนของตนใหสวยงามมีการ
ประเมินผลและรายงานผลการจัดสภาพแวดลอมเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 
 สรุปไดวา การจัดสภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางานที่ดีเปนปจจัยจูงใจ       
อยางหนึ่งที่เสริมสรางใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในองคการ และทําใหมีทัศนคติทีด่ตีอ
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและตัวเองใหดีอีกดวย โดยการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพ และ
นันทนาการที่เหมาะสมแกครู จัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศที่

เหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและปราศจากสิ่งรบกวน จัดใหมีสถานที่ที่เปนการสงเสริมใหครูไดมี
โอกาสรับรูขาวสารอยางทั่วถึงทันเหตุการณ ใหครูมีโอกาสปฏิบัติงานกับชุมชน จัดใหมีหองน้ํา 
หองสุขภัณฑสําหรับครูอยางเพียงพอ มีการวางแผนกับครูในการจัดสภาพแวดลอม สงเสริม
สนับสนุนใหครูจัดตกแตงหองเรียนของตนใหสวยงาม และมีการประเมินผลและรายงานผลการจัด
สภาพแวดลอมเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 
 4.  การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา 
 ส่ิงที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คือ การไดแรงจูงใจเกี่ยวกับ

ความกาวหนาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกตัวจูงใจหนึ่งคือความกาวหนาอันเปนที่
ปรารถนาของทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลวในความตองการขั้นที่ 5    
นั้นคือ ความตองการความสําเร็จในชีวิตและผูบริหารควรคํานึงถึงความแตกตางของบุคคลวามี

พื้นฐานแหงความแตกตางเชนไรในกรณีนี้ เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  (2529 : 
59)  กลาววา      คนสวนมากตองการความเจริญเติบโตทั้งทางดานทักษะ ความสามารถดาน
วิชาชีพ และประสบการณ เครื่องมือของการสรางแรงจูงใจที่ดี คือ การใหคํามั่นสัญญา และ
ดําเนินการตามนั้นในเรื่องที่ใหโอกาสสวนบุคคลมีความเจริญเติบโต มีทักษะอันมีผลมาจาก
ประสบการณในการทํางาน เชน       การใหการฝกอบรม มีโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่ การ
หมุนเวียนงานจะเปนการสรางประสบการณใหกาวหนาในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคลเปน
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 : 73) กลาวถึง
องคประกอบที่เปน แรงจูงใจใหคนทํางานวา การใหโอกาสกาวหนาใหหนาที่การงาน ซ่ึงเปนการ
เจริญเติบโตสวนตัวเปนการสงเสริมใหคนมีโอกาสเติบโตดานความรูความสามารถ และความ
ชํานาญมากขึ้น โดยการฝกอบรม การใหดูงานนอกสถานที่    การหมุนเวียน และการสราง
ประสบการณงานดานตางๆ นับเปนองคประกอบหนึ่งในการสราง    แรงจูงใจ 
 ในการบริหารงาน ผูบริหารตองคํานึงถึงการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรนานที่สุด 
วันทนา  กอวัฒนกุล (2535 : 100)  ไดกลาววา ในการรักษาคนทีด่ ี ๆ ใหอยูกบัองคกรนาน  ๆ  
อยางหนึ่ง คือ กลยุทธดานความกาวหนาในอาชีพ การใหโอกาสบุคคลมีความเจริญกาวหนาใน
อาชีพ           เปนกลยุทธที่ทําใหบุคคลอยากอยูกับองคการนาน ๆ  ซ่ึงเปนรายละเอียดดังนี้ 
 1.  จัดอุปกรณสงเสริมการศึกษา โดยการจัดทําจัดหาอุปกรณสงเสริมการศึกษาที่

เหมาะสมกับบุคคลเพื่อที่จะไดนําไปใชประโยชนในการพัฒนาตนเองและอาชีพ 
 2.  จัดใหมีการฝกอบรม จัดใหฝกอบรมวิชาความรูเพิ่มเติมใหแกบุคคลเสมอเพื่อกระตุน
ใหเกิดการตื่นตัวในการพัฒนาความรูความสามารถ 
 3. สนับสนุนใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงที่สูงกวาเดิม โดยเตรียมใหมี
ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นดวย 
 4. จัดใหมีโครงการพิเศษ เปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความรูความสามารถ และ
ประสบการณที่มีอยู 
 5. สนับสนุนใหบุคคลมีความกาวหนาสูงขึ้น โดยวัดความสามารถในปจจุบันกับ
ความสามารถที่ตองการในอนาคต พรอมทั้งวางแผนเพื่อพัฒนาสงเสริมใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถในอาชีพของตน 
 วิชัย  ตันศิริ (2543 : 31) ไดกลาววา การพัฒนาครู ผูบริหารโรงเรียนตองวางแผน
ทุกระยะ 5 ป เนื่องจากที่ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดใหครูตองจบปริญญาตรี
ตองใหโอกาส     ที่จะไดรับการอบรมสัมมนาบอย ๆ เพื่อจะไดมีแรงจูงใจและมีความรูสึกวาการ
ทํางานตองมี           ความตื่นตัวอยูเสมอ 
 ธงชัย สันติวงษ (2536 : 363)  กลาววา ผูบริหารที่ตองการจูงใจใหไดผลตอง
คํานึงถึง   ทางเลือกประการหนึ่ง  คือ  การใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยจดัใหมี
การแขงขันความสามารถในกลุมและมีระบบประเมินที่ยุติธรรม ตลอดทั้งยอมรับในความสามารถ
ดังกลาวแลวเล่ือนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นตามเหตุผลที่เปนจริง สวนแนวคิดในการกระตุนให
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คนทํางาน โดย      การสรางแรงจูงใจดวยความกาวหนาซึ่งหมายถึงโอกาสในการเลื่อนตําแหนง
การใหปรับปรุงตนเองตลอดเวลายังใชไดดี  
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน (2541 : 8) ไดกลาววาการสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา
จะตองปฏิบัติดังนี้ 
 1.  การจัดกิจกรรมเพื่อเผยแพรผลงานดีเดนของครู 
 2.   สงเสริมใหครูไดคดิคนสื่อการสอนใหม ๆ 
 3.   สงเสริมใหครูไดแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา 
 4.  ใหครูไดมีโอกาสศึกษา ฝกอบรมและดูแลงานในโรงเรียนดีเดน 
 5.  สงเสริมใหครูทําผลงานเพื่อเล่ือนระดับตําแหนงตามความเหมาะสม 
 6.   จัดกิจกรรมเพื่อสรางความตระหนักและความสํานึกที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ของ

ครู 
 7.   มอบหมายงานพิเศษใหตรงกับความสามารถของครู 
 สรุปไดวา การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาโดยจัดใหไดรับประสบการณตาง  
ๆ ไมวาจะเปนการไดรับการศึกษาดูงาน จัดกิจกรรมเผยแพรผลงานดีเดนของครู สงเสริมใหครูได
คิดคนส่ือการสอนใหม ๆ สงเสริมใหครูมีผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนงและใหไดรับเงนิเดือนในระดับที่
สูงขึ้น    มีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความตระหนักที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ของครู และมอบหมาย
งานพิเศษใหตรงกับความสามารถของครู ยอมเปนผลใหบุคคลเกิดประสบการณ ความกาวหนา

และเปนปจจัยจูงใจในการนํามาพัฒนาใหงานเกิดความสําเร็จได  
 5.  การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม 
 การที่ผูบริหารรูจักการใหรางวัลเปนสิ่งของเงินเดือนเพิ่มขึ้นประกาศเกียรติคุณ ฯลฯ     
อันควรแกผูใตบังคับบัญชาสิ่งเหลานี้เปนปจจัยยั่วยุ กระตุนใหมนุษยอยากทํางานแต เทพนม      
เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2525 : 60)  กลาววา การวิจัยในปจจุบันมิไดสรุปอยางชัดเจน
เกี่ยวกับความสําคัญของเงินที่มีตอคน ตออายุ ตอภูมิหลังดานวัฒนธรรม ชนิดของงานที่ทํา หรือ
ระดับงานในองคการที่แตกตางกันไวเลย การวิจัยของเฮอรซเบอรกแนะเพียงวาเงินเปนสิ่งที่ทําให

เกิดความ  ไมพอใจมากกวาเปนแรงจูงใจแตคนสวนมากยังทําใหเรามองเห็นวาเงินมีคุณคาสูงมาก
ทีเดียวสําหรับบางคนเงินเปนสิ่งจูงใจสูงมาก นอกจากนี้ วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535 : 73) 
ไดพบวา ระบบการจายผลตอบแทนในการทํางานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานมากขึ้นดวย 
โดยเฉพาะผูมีรายไดนอยแรงจูงใจดวยความตอบแทนเปนคาลวงเวลา หรือปริมาณตอชิ้นงานจะจูง
ใจใหไดงานมากขึ้น     จากการคนควาและวิจัยเกี่ยวกับการใหผลตอบแทนในรูปของเงินนี้พบวา



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  
22

เงินเปนสิ่งจูงใจเกาแกมาก คือ มีการใชเงินเปนเครื่องจูงใจนานแลว เคลเลอรแมน ไดใหความคิด
วาลักษณะที่สําคัญของเงิน คือ อํานาจของเงินที่สามารถซื้อส่ิงของในทองตลาดได (ไพฑูรย  
เจริญพันธุวงศ.  2530 : 40) 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544 : 256) ไดสรุปไววา  คนเปนทรัพยากรที่สําคัญ
ขององคการที่ตองรักษาไวเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานใหกับองคการหลักการในการ
จัดระบบการจายผลประโยชนและบริการ ตองคํานึงถึงหลักความเสมอภาค หลักแหงผลประโยชน 
หลักแหงความจูงใจ หลักแหงการตอบสนองและหลักแหงความสะดวก ชนิดของการจาย
ผลประโยชนและบริการ ไดแก การอํานวยความสะดวกโดยทั่วไป การบริการตรวจสุขภาพ การ
บริการพักผอนหยอนใจ การให  การศึกษา การใหสวัสดิการดานเศรษฐกิจ การใหบริการเกี่ยวกับ
คําปรึกษาหารือ และการใหบริการดานการเงิน 
 ในการแบงประเภทของสวัสดิการไดมีวิธีการแบงไวหลายอยาง ซ่ึงขึ้นอยูกับหนวยงาน
และขอบขาย (สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ. 2541 : 164-165) ไดมกีารแบง
ประเภท  ดังนี้ 
 1.  แบงตามขอบขายการชวยเหลือผูปฏิบัติงานเปนหลักได 3 ประเภท คือ 
  1.1 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ จัดเพื่อเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจของ 
ผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง เปนการเพิ่มรายไดหรือลดรายจาย เปน
หลักประกันกรณีเจ็บปวยตาย หรือตองออกจากงาน 
  1.2 สวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ จัดเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสออก
กําลังกายเพื่อสุขภาพ เพลิดเพลิน สนุกสนาน ไดพักผอนลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน มี
โอกาส           สรางสรรค  หรือจัดกิจกรรมรวมกันเพื่อใหเกิดความรักใครสมัครสมานในหมู
ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน ทําใหเกิดประโยชนสวนรวมของหนวยงาน 
  1.3 สวัสดิการดานอํานวยความสะดวกสบาย จัดเพื่อเปนการสนับสนุนให
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดเต็มศักยภาพ ดวยการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง  ๆ  
บางกจิกรรมอาจเปนการชวยเหลือทางดานเศรษฐกิจโดยการลดรายจายอีกทางหนึ่ง 
 2. แบงตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ 
พ.ศ. 2530 แบงเปน  8  ประเภท  คือ 
  2.1  การออมทรัพย 
  2.2  การใหกูยืม 
  2.3  การเคหะสงเคราะห 
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  2.4  การสงเคราะหขาราชการ 
  2.5  การฌาปนกิจ 
  2.6  การกีฬาและนันทนาการ 
  2.7  รานสวัสดิการ 
  2.8  กิจกรรมอื่น ๆ  ที่คณะกรรมการเห็นชอบ 
 สรุปไดวาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม เปนการสรางแรงจูงใจใหครู         
ที่สําคัญอีกประการหนึ่ง การอํานวยความสะดวก การใหไดรับการตรวจสุขภาพ การใหมีการ

พักผอนหยอนใจ การใหการศึกษา การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ การใหคําปรึกษาหารือ และการ
จัด  สวัสดิการดานการเงิน จะเปนการจูงใจใหคนมีความพึงพอใจในการทํางาน เปนผลใหบรรลุ                  
ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.4 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ถึงแมมนุษยจะยอมรับวา “ชีวิตคือการทํางาน” มนุษยที่มีชีวิตอยูจะตองทํางาน ฉะนั้น   
การทํางานคือชีวิต แตการทํางานจะมีประสิทธิภาพจะตองมีแรงจูงใจ เพื่อใหสอดคลองกับหลักการ
ของ เคริ์ท เลวิน ที่วาพฤติกรรมของมนุษยเปนมาจากความสัมพันธระหวางมนุษยกับส่ิงแวดลอม 
ตามแนวคิดของ เคริ์ท เลวิน (Kurt  Lewin.  1951 : 62) แรงจูงใจยอมขึ้นอยูกับมนุษย
และสิ่งแวดลอมในตัวมนุษยมีแรงจูงใจภายใน สวนสิ่งแวดลอมนับเปนแรงจูงใจภายนอก ดังนั้น
การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงตองเขาใจถึงทั้งแรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานจําเปนตองใชทฤษฎีแรงจูงใจตาง  ๆ  ดังตอไปนี้  
(สงวน  สุทธเิลิศอรุณ.  2545 : 343-348) 
 1.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว คือ จัดหา
ส่ิงจูงใจเพื่อสนองความตองการของมนุษยหรือพนักงานในองคการ ไดแก 
  1.1 ความตองการทางดานสรีระวิทยา จัดใหมีหองทํางานที่ถูกสุขลักษณะ 
แจกชุดปฏิบัติงาน จัดที่อยูอาศัยให ใหเบิกคารักษาพยาบาลของตนและครอบครวัได จัดอาหาร
กลางวัน หรือจายเบี้ยอาหารกลางวันให 
  1.2 ความตองการดานความมั่นคงและปลอดภัย โดยจัดระบบบริหารงานดวย
ระบบคุณธรรม ใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน และจัดระบบความปลอดภัยในการ
ทํางาน(Safety first) เชน จัดใหมีเครื่องปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานทางดานเสียง ดาน
กล่ิน  และดานแสง เปนตน 
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  1.3 ความตองการดานสังคม จัดระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ใหพนักงานไดรับรู
ขาวสาร ความเคลื่อนไหวขององคการ ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ให

พนักงาน       ไดมีเพื่อนรวมงานตามความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงานได มีกิจกรรม
นันทนาการใหพนักงานไดรูจักและมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 
  1.4 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง จัดประกวดพนักงานดีเดนและจัดทําปาย
ประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน หรือประจําป 

  1.5 ความตองการความสําเร็จ จัดมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถ เพื่อใหเขาทํางานสําเร็จ เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือตนเอง และตั้งใจ
ทํางาน                ใหมีประสิทธิภาพ และในบางกรณีอาจสงไปศึกษาตอ ฝกอบรม 
ประชุมสัมมนา เพื่อนําความรู      มาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา อันจะนําไปสูความสําเร็จไดอีก
ทางหนึ่ง 
 2. การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร 
  2.1 ความตองการดํารงชีวิต จัดสนองความตองการดานสรีระวิทยา คือ ในเรื่อง
ปจจัยส่ีและสิ่งจําเปนแกการดํารงชีวิต รวมทั้งการสนองความตองการในดานความมั่นคง และ
ความปลอดภัย เพื่อใหเขามีชีวิตไดอยางมีความสุข 
  2.2 ความตองการติดตอสัมพันธกับเพื่อนมนุษย จัดใหมีระบบการ

ติดตอส่ือสารที่ดี จัดใหมีจดหมายขาว หรือเสียงตามสายใหพนักงานไดทราบความเคลื่อนไหวของ
องคการดวย และอาจจัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงานไดสังสรรคกันตามความเหมาะสม 
  2.3 ความตองการเจริญกาวหนา จัดระบบการพัฒนาบุคลากร พนักงานใหไป
ศึกษาตอ  ฝกอบรม  และประชุมสัมมนา  และสนับสนุนใหไดเล่ือนตําแหนงตามความเหมาะสม 
 3. การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอกร ไดแก 
  3.1 ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน 
  3.2 ความพึงพอใจในการไดรับการยกยองชมเชย  
  3.3  ความพึงพอใจจากการไดรับมอบหมายงานที่พอใจ 
  3.4  ความพึงพอใจจากการไดรับความไววางใจ 
  3.5 ความพึงพอใจจากโอกาสกาวหนา 
  3.6 ความพึงพอใจจากการไดรับการพัฒนา 
  3.7 ลดความไมพึงพอใจในงานดานการกําหนดนโยบาย 
  3.8 ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดระบบนิเทศงานที่ดี 
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  3.9 ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางเพื่อนรวมงาน 
  3.10 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดสภาพการทํางานที่ดี 
  3.11 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดระบบเงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล  ที่เหมาะสม 
  3.12 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสงเสริมสถานภาพ ใหแกบุคลากร 
หรือพนักงานในองคการ 
  3.13 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสรางความมั่นคงในงาน และใน
องคการ 
 4.   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด 
ไดแก  4.1 สนองความตองการใหพนักงานไดพบกับความสําเร็จในงาน 
  4.2  สนองความตองการใหพนักงานไดมีอํานาจบารมีตามความเหมาะสม 
  4.3  สนองความตองการใหพนักงานไดมีความรัก และผูกพันกับเพื่อนมนุษย 
 5.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ไดแก 
  5.1 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกชอบในคุณคาของผลงานที่

ทํา และอยากตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
  5.2 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานใชความมานะอุตสาหะ พยายามทํางานให
ไดผลดีและมีประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นวา เขามีโอกาสความเปนไปไดที่จะพบ
ความสําเร็จตามความคาดหวัง 
  5.3 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานมีความเชื่อถือในเครื่องมือวัด และประเมิน 
ผลงานและระบบคุณธรรมในการทํางาน 
 6. การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดความเสมอภาคของ อดัมส 
ไดแก การสรางระบบความเปนธรรมในการบริหารงานบุคคล ใหพนักงานไดรับรูถึงความยุติธรรม
ในองคการ เพื่อใหเขามีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 7. การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของล็อค ไดแก 
การกําหนดเปาหมายขององคการใหชัดเจน และใหพนักงานไดทราบและถือปฏิบัติ เพื่อจะได
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขางตน 
 8.   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการเสริมแรงของสคินเนอร ไดแก 
การใหการเสริมแรงเชิงบวก เชน การเพิ่มเงินเดือนหรือคาจาง หรือใหโบนัสแกพนักงานที่มี
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คุณภาพ  และการใหการเสริมแรงเชิงลบ เชน การลงโทษพนักงานที่หลบหลีกงาน ทุจริต หรือ
เบียดบังผลประโยชนขององคการ เปนตน 
 1.5 ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
 อรุณ รักธรรม  (2526 : 280)  กลาววา การสรางแรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญที่ทาํให
เกิด            ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น 
 กิตติ  ตยัคคานนท  (2536 : 121)  พบวา การที่มนุษยจะทํางานไดดีนั้นตองอาศัย
แรงจูงใจเพื่อเราหรือกระตุนใหอยากที่จะทํางานซึ่งแรงจูงใจมีความสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. ทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใด      
อยางหนึ่งออกมา 
 2.   ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดพลังเราใหมีกิจกรรม 
 3.   นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
 ทองใบ   สุดชารี (2543 : 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา 
เนื่องจากมนุษยมีพฤติกรรมที่ซับซอนยากที่จะเขาใจ การคนหาปจจัยที่เปนตัวกําหนดแรงจูงใจใน
การทํางานเปนส่ิงที่คนหาไดยาก เพราะเปนปจจัยที่มองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาที่
การงาน       เกิดความรวมมือในการทํางาน รูจักหนาที่ ชวยเหลือกันสรางสรรคสังคม และสนใจ
พอใจที่ทํางาน 
 สมพงษ  เกษมสิน (2521 : 316) กลาวถึง ประโยชนของการสรางแรงจูงใจในการ
บริหารวา  
 1.  การเสริมสรางกําลังใจในการทํางานใหแกแตละบุคคลในองคการและหมูคณะ เปน
การสรางพลังรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางขวัญและหนาที่ที่ดี ในการปฏิบัติงานแกคนงานและพนักงาน เจาหนาที่ใน

องคการ 
 4.   ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีในองคการ 
 5. ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและ
ศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เกื้อกูลและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ      
ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
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 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคการที่ปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข      
ทั้งกายและใจในการงาน 
 8.  แรงจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญและประโยชนในการบริหารงาน ใหการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ มีความสามคัคี มุงมั่นที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจจึงเปนกุศลโลบาย  
ที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 
 
2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 
 สมยศ นาวีการ  (2525 : 76)  กลาววา  การสรางแรงจูงใจเปนปจจยัสําคัญที่ทําให
บุคคลไดแสดงพฤติกรรมออกมา จากผลการวิจัยของวิลเล่ียม เจมส (William James) ใน
ปลายป ค.ศ. 1800 พบวา พนักงานทํางานปกติจะใชความสามารถประมาณ 20-30 % แตเมื่อ
ไดรับการจูงใจแลวพวกเขา   จะทํางานดวยความสามารถถึง 80-90 %  จึงเห็นไดวาการจูงใจ
นั้นสามารถเพิ่มศักยภาพของความสามารถขึ้นอีกรอยละ 50-70 
 สมใจ  เขียวสด  (2536 : 36) กลาววา ธรรมชาติที่ติดตัวมนุษยซ่ึงทุกคนมี คือ 
ธรรมชาติทางรางกาย และทางดานจิตใจเมื่อพิจารณาใหละเอียดจะพบวา  มีความแตกตางกันในความ
เหมือนกันอันเนื่องมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม ซ่ึงในความเปนมนุษยนั้น เสถียร เหลืองอราม              
(ม.ป.ป. 31-32)  กลาวถึง  สัญชาตญาณของมนุษยไว  3  ประการ  คือ 
 1. มนุษยมีสัญชาตญาณการตอสู 
 2.  มนุษยมีสัญชาตญาณการหลบภัย และสัญชาตญาณเพื่อเอาตัวรอด 
 3.   มนุษยมีสัญชาตญาณในการรวมกลุมกัน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2544 : 115-120)  
มีดังนี้ 
 1. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําคัญของงาน ความทาทาย  
ของงานความเจริญกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบในงาน 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา 
การตัดสินใจและการเลือกงาน 

2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน (Content Theories of 
Motivation)          
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 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 : 115-120)  ซ่ึงกลาวถึงทฤษฎีแรงจูงใจที่
อธิบายเนื้อหาของงาน   ไดแก 
  2.1.1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow 
hierachy of need) เขาชี้ใหเห็นวา  บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบ
ความตองการเฉพาะอยาง ซ่ึงความตองการนี้เขาไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษย

ไวดังนี้ 
    2.1.1.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) ในพื้นฐานการดํารงชีวิต
ประกอบดวยปจจัยส่ี คือ อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค ตลอดจนความตองการ
พื้นฐานอื่น เชน การพักผอน การขับถาย ความตองการทางเพศ เปนตน 

    2.1.1.2 ความตองการความปลอดภัย (Safery and security 
needs) เปนขั้นความตองการตอจากการตอบสนองทางกายภาพ คือ มีความปลอดภัยจากภัย
คุกคามทางรางกาย และทรัพยสิน 
    2.1.1.3 ความตองการความรักและมีสวนรวมกิจกรรมในสังคม 
(Belonging and  social activity needs)  เพื่อใหเกิดความยอมรับเขาเปนสมาชิก
ของกลุม กอใหเกิดความภาคภูมิใจ 
    2.1.1.4 ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง และตําแหนงหนาที่ (Esteem and 
status needs) ความตองการสูงขึ้นมาอีกคือตองการเปนคนสําคัญของกลุมสมาชิก ตองการ ช่ือเสียง

ใหสังคมยกยองนับถือ ตําแหนงหนาที่และฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้น 
    2.1.1.5 ความตองการสมหวังและสําเร็จในชีวิตตนเอง (Self-realization and 
fulfillment) ซ่ึงเปนความปรารถนาใหมีความสําเร็จในชีวิต ตามอุดมการณที่หวังเอาไวเปนความ

ภาคภูมิใจสูงสุดในชีวิต 
 จะเห็นวาแนวความคิดของมาสโลวมีความสําคัญตอการจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึง
อธิบายไดวา ในระยะเริ่มตน ผูบริหารสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชา โดยการใหผลตอบแทนทางวัตถุ 
เพื่อตอบสนองความตองการในขั้นแรก เชน เงินเดือน ความมั่นคงในอาชีพเปนตน แตยังตองเพิ่ม
ระดับความตองการสูงขึ้นไปอีก จึงสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยมีความเห็นวาบุคคล
พยายามที่ตอบสนองความตองการพื้นฐาน กอนที่จะตอบสนองความตองการขั้นสูงขึ้นไป ซ่ึง       
มักออกมาในรูปของแรงจูงใจ 
  2.1.2 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer  Modified 
Need Hierachy Theory) เขาไดคิดทฤษฎีนี้ขึ้นในป ค.ศ. 1972 เรียกวา ทฤษฎี อี. อาร. 
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จี. (E.R.G. : Existence-Relatedness-Growth Theory) สืบเนื่องจากไดมีการ
วิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว แอลเดอรเฟอรจึงไดเสนอทฤษฎีความ
ตองการ อี. อาร. จี. ขึ้น โดยแบงความตองการของบุคคลเปน      3 ประการ  คือ 
   2.1.2.1 ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการที่จะตอง

สนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไปไดแกความตองการทางกายภาพและความตองการความปลอดภัย 

   2.1.2.2 ความตองการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น (Relatedness Needs) เปนความ

ตองการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
   2.1.2.3  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุด 
รวมถึงความตองการยกยองและความสําเร็จในชีวิต 
  2.1.3 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray Manifest Needs 
Theory) ตามทฤษฎีของเมอรเรย ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมี
อยู  4  ประการ  คือ 
   2.1.3.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)  หมายถึง ความ

ตองการที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
   2.1.3.2 ความตองการมิตรสัมพันธ  (Need for affiliation) ความตองการมี
ความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น  คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
   2.1.3.3 ความตองการอิสระ (Need for autonomy) ความตองการที่จะเปนตัว

ของตัวเอง 

   2.1.3.4  ความตองการมีอํานาจ (Need for power) ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน 

  2.1.4 ทฤษฎีความต องการความสํ า เ ร็ จของ  แมค เคลแลนด  (McClelland 
Achievement Motivation Theory)  โดยเนนถึงความตองการ  3  ประการ  คือ 
   2.1.4.1  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปน
ความตองการมีผลงาน และบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
   2.1.4.2  ความตองการมีมิตรสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความตองการ        

มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน 

   2.1.4.3  ความตองการอํานาจ (Need for power) ความตองการมีอิทธิพล  และ
ครอบงําเหนือผูอ่ืน 
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  2.1.5  ทฤษฎีสองปจจัย ของเฮอรซเบอรก (Herzberg two factors theory) เปนทฤษฎี
แรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน เขาพบวา มี 2 ปจจัย ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ

ทํางาน ดังนี้ 
   2.1.5.1 ปจจัยจูงใจ (MotivationFactors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลสัมพันธกับงาน
โดยตรงทําใหเกิดประสิทธิภาพอยางเต็มความสามารถ ไดแก ความสําเร็จในชีวิต  
(Achievement) การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความกาวหนา  (Advancement)  การเติบโต  
(Growth) 
   2.1.5.2 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ส่ิงที่ทําใหบุคคลไมพอใจ
ในการทํางานในองคการ คือ มีองคประกอบจากสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก การนิเทศ 
(Supervision) นโยบายและการบริหาร  (Company policy and 
administrations)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(Interpersonal relations) 
สภาพการทํางาน (Working conditions) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  (Salary 
and benefit)  สถานภาพ  (Status)  ความมั่นคง  (Security) 
 แนวความคิดของเฮอรซ เบอรก (Herzberg) เมื่อเทียบกับทฤษฎีความตองการของ 
Maslow แลวพบวา ปจจัยที่กระตุนใหคนทํางานอยางทุมเท และมีประสิทธิภาพ เกิดจากความ
ตองการภายใน คือ  ความตองการในขั้นที่ 4 คือ เกียรติยศ ชื่อเสียง และความตองการขั้นที่ 5 
คือ ความสมหวังความสําเร็จในชีวิตดวยความสามารถดวยตนเอง สวนความตองการขั้นต่ํากวาขั้น
ที่ 4 นั้น เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองที่เหมาะสมก็จะมีความสุขหรือชอบในงานที่ทํา ไมได
แสดงวาจะทุมเทเหมือนกับการที่มีแรงจูงใจที่ไดทํางานที่ทาทายตามที่ปรารถนา แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง
กําหนดทิศทางในการทํางาน สําหรับการพิสูจนเร่ืองแรงจูงใจนั้น  สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2527 : 
10-12) ไดศึกษาความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานจากการวิจัยของเฮอรซเบอรก
ทําใหเกิดความเขาใจวา ทําไมคนที่เกลียดงานที่ทําแตยังคงสามารถทํางานตอไปได และตรงกันขาม
บางคนที่มีความพอใจในงานที่ทําแตตัดสินใจลาออก ที่เปนเชนนี้เพราะปจจัย สองอยางดังกลาวที่
ตางเปนผลทําใหเกิดความรูสึกพอใจในการงาน อันจะเปนผลทําใหเกิดความขยันขันแข็งในการ
ทํางาน มากขึ้น 
 สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2527 : 6) ไดแบงแยกความตองการของมนุษยออกเปน 2 
ชนิดมาจากทฤษฎีของมาสโลว  คือ  
 1. ความตองการอยางสูง ไดแก  
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  1.1 ความตองการแสดงออกซึ่งความคิดริเริ่มสรางสรรค เพื่อความ
เจริญกาวหนาทางสังคม 
  1.2 ความตองการแสดงออกซึ่งความสามารถของตนเอง  เพื่อเปนที่ยอมรับ
ในสังคม 
  1.3 ความตองการที่จะเขาไปสมาคมกับผูอ่ืน  เพื่อเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 2. ความตองการอยางต่ํา ไดแก 
  2.1  ความตองการไดรับความปลอดภัย 
  2.2 ความตองการในดานการเจริญเติบโตของรางกาย 
 ความตองการอยางสูงสุดของมนุษยจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบงานตาง ๆ 
และเปนส่ิงจูงใจใหมนุษยขวนขวายใหเกิดการกระทําในลักษณะตาง ๆ อยางมากมาย ความ

ตองการอยางสูงเกิดขึ้น เมื่อความตองการอยางต่ําไดรับการตอบสนองจนเพียงพอแลว 
 วินิจ  เกตุขํา  (2535 : 107)  เปนทานหนึ่งที่ไดรับการแสดงเปรียบเทียบทฤษฎีของ
มาสโลว     เฮอซรเบอรก และแมคเกรเกอรวา ทั้งสามทฤษฎีใหความเขาใจเรื่องความตองการหรอื
แรงจูงใจ   ของมนุษยในการทํางานที่แตกตางกันออกไปแตเมื่อเปรียบเทียบกันแลวทั้งสามทฤษฎี
นับวามีความสัมพันธกันมาก มาสโลวอธิบายวา มนุษยมีระดับความตองการที่เปนแรงจูงใจในการ
ทํางานของคนแตเฮอรซเบอรกเห็นวา ตัวท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ จะเปนตัวกระตุนที่สําคัญ
หลังจากปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยกระตุน ถูกจํากัดไปแลว สวนแมคเกรเกอรอธิบายถึงแรงจูงใจตาม

ทฤษฎี Y เปนตัวกระตุนใหคนอยากทํางาน ถาพิจารณาระดับสูงของมาสโลว ซ่ึงประกอบดวย
ความตองการมีช่ือเสียง และการตองการความสําเร็จ เปนความตองการสูงสุดตัวกระตุน หรือ 
ปจจัยจูงใจของเฮอรซเบอรก ซ่ึงประกอบดวยตัวงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ และความสําเร็จ ก็เปนความตองการระดับสูง และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร มีพื้นฐาน
ความคิดที่วา คนทํางานตองการ      ความพึงพอใจในการทํางาน มีช่ือเสียงและความสําเร็จ ความ
รับผิดชอบ การคิดและการสรางสรรค การบังคับและการควบคุมตนเองซึ่งเปนแรงจูงใจระดับสูง
เชนกัน 
 ดังนั้น ผูบริหารตองเลือกใชความตองการระดับสูงของทั้งสามทฤษฎี แลวเปนตัวกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชาของตนไดอยางเหมาะสม เพราะตางก็มีความสัมพันธกันและมีลักษณะ     
เหมือนกันทั้งนี้ตองคํานึงถึงความตองการที่แตกตางกันของแตละบุคคลที่มี ในแตละขั้นของความ
ตองการ 
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 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน  (Process Theories 
of Motivation)    
 ซ่ึงใหความสําคัญในเรื่องที่เกี่ยวกับความนึกคิด ซ่ึงมีสวนจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม

อยางมาก ไดแก ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของงาน เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke) ทฤษฎีความ
คาดหวัง (Expectancy Theory)  ของวิคเตอร วรูม (Victor Vroom) ตัวแบบจูง
ใจของพอรตเตอรและลอเลอร (The Porter- Lawler Motivation model) 
  
 ตัวแบบการสรางแรงจูงใจของพอรตเตอรและลอเลอร  (สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  
2542 : 116) เปนตัวแบบความสัมพันธระหวางปฏิบัติงาน (Performance) กับความพึง
พอใจ (Satisfaction) สวนการสรางแรงจูงใจแนวคิดของ Portor and Lawler ที่
เรียกวาทฤษฎีเกี่ยวกับผลผลิตและการ       ตอบสนองความพอใจ (Productivity and 
satisfaction portor and lawler model)  มีความเชื่อวา ผลตอบแทน มี  2  แบบ  คือ 
 1. ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) ซ่ึงไดแก ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จ
ของงาน 
 2. ผลตอบแทนภายนอก  (Extrinsic  rewards)  ซ่ึงไดแก เงินเดือน และความ
มั่นคงของงาน 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2541 : 126)  กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติ
กิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจออกเปน  2  อยางที่จะเปนเทคนิคในการใชจัดการกับคน  คือ 
 1. วิธีการเกี่ยวของกับการบังคับ การขมขูที่ปลดออกจากงาน 
 2.  วิธีการที่เกี่ยวของกับการใหผลตอบแทน หรือการใหรางวัล 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 10) กลาวถึง ส่ิงจูงใจที่ผูบริหารใชเปนเครื่องมือในการจูง
ใจ ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ดังนี้ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือ

สภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงาน เปนการตอบแทน หรือเปนรางวัล 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลไมใชวัตถุ  (Personal non-material 
opportunity) เปนสิ่งจูงใจที่ชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ 
เชน เกียรติยศ การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 
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 3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา  (Desirable physical conditions) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน เครื่องมือ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานตางๆ  
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของ
หนวยงาน   ที่สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ การไดมีโอกาส
ชวยเหลือ และแสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคม (Associational attractionness)  หมายถึง 
ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงาน ซ่ึงถาเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันที่ดี และพอใจใน
การรวมงานกับหนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานไดเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของแตละบุคคล 

(Adaptation of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง  การปรับปรุงตําแหนงงาน
วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคลที่แตกตางกัน 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (The opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในการทํางาน  เปน
บุคคลสําคัญของหนวยงาน มีความรูเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกัน (The condition of communion) หมายถึง 
ความพอใจ     ของบุคคล  หรือความมั่นคงในทางสังคม ซ่ึงทําใหคนรูสึกมีหลักประกัน และ
มั่นคงในการทํางาน  
 จากแนวคิดของบารนารด ไดแยกเครื่องมือท่ีใชในการทําใหเกิดความพึงพอใจ โดยเปน
ส่ิงตอบแทนที่เปนวัตถุและโอกาสสวนหนึ่ง ส่ิงแวดลอม  และสัมพันธภาพทางใจอีกสวนหนึ่ง 
 สรุปไดวา แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจสามารถแบงออกเปน 2 สวน คือ
การสรางแรงจูงใจที่เปนเนื้อหาและการสรางแรงจูงใจที่เนนกระบวนการ โดยทุกสวนไมวาจะเปน
สวนใดก็ตามลวนมีจุดมุงหมายที่กระตุน ปลุกเรา โนมนําใหคนไดเกิดประสิทธิภาพ โดยมี

เปาหมายในการบริหารจัดการบุคคลหรือกลุมบุคคล ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน องคการหรือ
โรงเรียนนั่นเอง  
 
3.   การบริหารงานบุคคล 
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 งานบุคลากรในโรงเรียนเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติการสอนอยูในโรงเรียน  
ไดแก  การประชุม   อบรม   ชี้แจง   เพื่อเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการสรางขวัญและ
กําลังใจ  การสงเสริม  การรักษาวินัยและการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 
 วิจิตร  วรุตบางกูร  (2520 : 45) ไดกําหนดขอบเขตของการบริหารงานบุคลากรไว
ดังนี้ 
 1.  การจัดหาบุคลากร 
 2.   การจัดบุคลากร 
 3.   การพัฒนาบุคลากร 
 4.   การใหพนจากงาน 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2539 : 4) กําหนดขอบขายการ
บริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยเนนหนักเฉพาะภารกิจดังตอไปนี้ 
 1. การกําหนดความตองการบุคลากร 
 2. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
 3. การควบคุม  กํากับ   ติดตามและนิเทศบุคลากร 
 4. การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 
 5. การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2525 : 381-382)  ไดกําหนดขอบขายการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  ไวดังตอไปนี้  
 1. เปนการวางแผน เพื่อแสดงความตองการบุคลากรมาปฏิบัติงานในโรงเรียน              
ในการดําเนินงานดานนี้ผูบริหารโรงเรียนจะรับผิดชอบ  ในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร   
ของตน   ที่เกี่ยวของดังนี้ 
  1.1 บุคลากรที่โรงเรียนมีอยู เปนขอมูลเก่ียวกับจํานวนและคุณสมบัติของ
บุคลากรดานตาง  ๆ  ที่ตนมีอยูและปฏิบัติงานจริงในโรงเรียนปริมาณงานที่โรงเรียนตองรับผิดชอบ  
ซ่ึงในที่นี้หมายถึง  จํานวนนักเรียนทั้งหมดของโรงเรียน  หองเรียน  วิชาที่เปดใหเรียน  หรือถา
หากกรณี        ท่ีโรงเรียนตองรับผิดชอบงานอะไรเปนประจําอยูดวย ก็ควรรวบรวมเสนอให
ผูเกี่ยวของรับทราบดวย 
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  1.2 บุคลากรที่ตองการ จากจํานวนบุคลากรที่โรงเรียนมีอยูและที่โรงเรียน
ตองรับผิดชอบ   โรงเรียนจะตองวางแผนความตองการบุคลากรดานตาง  ๆ วาตองการบุคลากรป
ใดจํานวนเทาไร  และบุคลากรนั้นจะมีคุณสมบัติอยางไร 
 การกําหนดความตองการบุคลากร สําหรับโรงเรียนประถมศึกษาผูบริหารโรงเรียน        
จะตองคํานึงถึงความชวยเหลือที่โรงเรียนจะไดรับจากทางกลุมโรงเรียนที่ตนสังกัดอยูดวย  ซ่ึงจะ
ทําใหการวางแผนเปนไปอยางรอบคอบ รัดกุมมากกวาการวางแผนที่ขาดขอมูลเหลานี้ 
 2. การเตรียมบุคลากร ในขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่โรงเรียนไดรับการจัดสรรบุคลากร    
ที่ตองการมาแลว  ดังนั้นงานของโรงเรียนจึงประกอบไปดวย 
  2.1 การพิจารณาจัดคนเขาทํางานในการนี้ถาหากโรงเรียนไดรับการจัดสรร
บุคลากรตามความตองการ ตรงกับแผนที่กําหนดไวการพิจารณาจัดคนเขาทํางานก็ไมยาก  แตถาหาก
ไดคนมาไมตรงกับที่ตองการหรือโรงเรียนไมมีแผนสําหรับบุคลากร ก็จะตองพิจารณาจัดคนเขา
ทํางาน       ใหเหมาะสม โดยพิจารณาจาก ความรู ความสามารถและประสบการณที่ไดรับความ
ตองการเรงดวนหรือความขาดแคลนดานใดดานหนึ่งกอน 
  2.2 การปฐมนิเทศบุคลากร เปนงานที่เกี่ยวกับการใหความรู การอบรม 
การศึกษา    ดูงาน  เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองในทุกดานงานดานนี้จะรวมพัฒนาการให
สวัสดิการการสรางขวัญกําลังใจและการประเมินผลงานของบุคลากรในโรงเรียนดวย 
 สมพงค  เกษมสิน  (2525 : 41)  ไดกลาวไววา  การบริหารงานบุคลากร  ในดาน
การวางแผนบุคลากร   เกิดจากตัวผูบริหารเอง   ซ่ึงขาดความรูทางวิชาการเกี่ยวกับการวางขาด
ขอมูล  ขาวสาร  ความกระตือรือรนและมีความเห็นวาเปนการเพิ่มภาระขัดกับนิสัยและประเพณีที่
ไดรับถายทอด    มาผิด ๆ  หรือขัดผลประโยชนสวนตัว  เห็นแกพรรคพวก  จึงไมมีการวางแผน
หรือวางแผนแลว    ไมไดดําเนินการตามที่วางไว 
 อํานวย  ไมยฤทธิ์  (2532 : 29-30)  ไดเสนอการบริหารงานบุคลกรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จากการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิและผูรับผิดชอบในการจัดหรือบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  การขาดแคลนบุคลากรดานธุรการ ครูชวยราชการ ไมปฏิบัติงานพิเศษ การคัดเลือก
ครู        เขาปฏิบัติงานไมดีพอ ขาดการอบรมครู  การพิจารณาความดีความชอบยังไมถูกตาม
หลักเกณฑ และครูไมตั้งใจสอนเพราะถือวาเปนขาราชการแลวออกจากราชการยาก 
 ดังนั้นการจัดการศึกษาขึ้นอยูกับความสามารถในการดําเนินการของครูเปนสําคัญดังนั้น  
ผูบริหารโรงเรียนในทุกระดับทุกขนาดจึงมีภารกิจที่จะตองรับผิดชอบตอการบริหารงานบุคลากร  
เพื่อใหบุคลากรทุกคนในโรงเรียนไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ถูกตองและเหมาะสมกับ
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ความรู  ความสามารถสอดคลองกับลักษณะและเอกัตบุคคล  ใหมีความพึงพอใจ  ในการทํางาน
และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล   ผูบริหารจะตองพยายามวางตัวบุคคลใหเหมาะสมกับงาน  
(Put  the  right Man in the right job) ประกอบกับจะตองดูแลบํารุงรักษาในดาน
ของขวัญกําลังใจ                   (Morale) เปนสําคัญตองรูจักใชเทคนคิ  วิธีการจูงใจ  
(Motivation)  บุคลากรใหทํางานบุคลากรหรือครูจะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับผูบริหารโรงเรียน    แตละโรงแตละขนาดวามีวิธีการ
อยางไร หรือวิธีการอะไรมีวิธียั่วยุหรือจูงใจใหครูหรือบุคลากรทํางานไดมากนอยเพียงไร  และ
วิธีการหรือเทคนิคนั้นนําไปใชมากนอยอยางไร 
 
4.   การวิจัยปฏิบัติการอยางมีสวนรวม 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (Paticipatory  Action Research : 
PAR)  เปนการนําแนวคิด 2 ประการ มาผสมผสานกันคือ Action  กับ Paticipation  
(จินตนา  แขกแกว.  2545 : 6)  หมายถึง  การปฏิบัติกิจกรรมในสภาพการณหนึ่ง ชุมชนให
ชุมชนเปนหนวยในการศึกษา  เนนการสังเกต สัมภาษณแบบเจาะลึก และศึกษาการใชชีวิตใน
ชุมชนเปนกระบวนการที่ตองใชเวลามาก  เพื่อไมใหผลคลาดเคลื่อน จากความเปนจริงเปนการวิจัย
ที่รับใชชุมชนและเปนประโยชนตอชุมชนโดยตรง 
 ในปจจุบัน มีผูนํารูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมมาประยุกตใชใน
กระบวนการเรียนการสอนกันมากขึ้น เชน ชัยวุฒิ คมประดิษฐ (2539 : 75) นํารูปแบบการ
วิจัย              เชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวมที่สรางขึ้นไปใชในการสรางวินัยนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 
ซ่ึงตางก็ประสบความสําเร็จในการดําเนินการ  และบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง เพื่อเปน
การยืนยัน วาการวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวมสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาการศึกษาได
ทุกระดับเปนอยางดี 
 พันธทิพย   รามสูต (2540  : 35–40)  ไดกลาวถึงลักษณะเดน 10 ประการ ของ  PAR  ดังนี้

 1. เปนการสรางความรู โดยการผสมผสานระหวางความรู จากนักวิชาการกับความรู
พื้นบานเปนการเรียนรูรวมกัน  สรางความรูสึกรวมกัน 

 2. รูปแบบของความรูมีลักษณะเปนปฏิสัมพันธและสหวิทยาการ ซ่ึงเปนวิถีชีวิตเปน

ปริทัศนทางจิตที่รวมเอาความอยากรูอยากเห็น กับความเปดใจกวางประสบการณกับการคนพบสิ่ง
ใหม 
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 3. ลงมือกระทําใหความเขาใจกันนั้นออกมาเปนรูปธรรมเปนความจริง หมุนเวียนกัน
ระหวางการสะทอนความคิด  และการปฏิบัติอยางเปนวงจร 
 4.   ลงมือปฏิบัติตามความรู  เนนการชูประเด็นปญหาที่สําคัญและเปนจริงของ
ทองถ่ิน 
 5.   เปนกระบวนการเบ็ดเสร็จที่ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยการสรางความรูจากวิธีการและความรูที่มีอยู โดยไมพยายามแยกหรือจํากัดขอบเขตสิ่งใดให

โอกาสทุกคนไดเรียนรู 
 6.  PAR  เปนสิ่งที่มีตัวตน  มีชีวิต  มีรูปรางเปนกระบวนการตอเนื่องที่ไมมีเวลา
จํากัดเปนรูปแบบเปด  มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามกระแสที่นักวิจัยเขาไปมีสวนรวม 
 7.  เปนการสรางความตระหนักในตนใหเกิดขึ้นกับประชาชน ชวยใหประชาชน              
เกิดความมั่นใจตนเอง  เปนการคนพบตนเองและใหสามารถยอมรับผูอ่ืนได 
 8.   PAR  จะชวยสรางสังคมนิเวศน ที่คนในชุมชนมีการพึ่งพาอาศัยกัน โดยมี
ความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในสังคม 
 9. PAR เปนการมองอนาคต นักวิจัยตองรูวิธีการสรางฉากสําหรับการเรียนรูในชุมชน
ไมมีการจัดทําโปรแกรมไวลวงหนาตองปรับเปลี่ยนทบทวนตลอดเวลา 
 10. PAR มองโลกในแงดี ตามหลักการพื้นฐานของแนวคิดที่วามนุษยทุกคน

สามารถ            ที่จะจัดการเรื่องตาง ๆ ในสังคมไดและการปลดปลอยตนเอง ไดมาจากการที่
ทุกคนมีสวนรวม        ในการกระทําโดยอาศัยความรูที่สรางขึ้น 
 ขั้นตอนของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (พันธทิพย รามสูต.  42-52) 
ประกอบดวยขั้นตอนตาง  ๆ  ดังนี้ 
 1.   การเตรียมชุมชน เพื่อใหเกิดความพรอมในการเขามามีสวนรวมในการวิจัยอยาง
เสมอภาค 
 2. อบรมนักวิจัยรวมจากชุมชน ในฐานะนักวิจัยจากทองถ่ินใหมีความรูเกี่ยวกับ
สถานการณในทองถ่ิน   บทบาท  การจัดองคกร  การสนับสนุน 
 3. กําหนดรูปแบบการวิจัย กําหนดวิธีการเก็บขอมูล เครื่องมือ แหลงขอมูล และ
รายละเอียดปลีกยอยตาง  ๆ 
 4.   ลงมือเก็บขอมูล 
 5.   ประมวลผลและวิเคราะหขอมูล  สรุปและนําเสนออยางกวางๆ 
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 6. หารือผลการคนพบกับชุมชน เพื่อตรวจสอบและแกไขปรับปรุงดวยรูปแบบตาง ๆ 
กระตุนใหมีการแสดงความคิดเห็นการประเมินและตัดสินใจ 
 7. วางแผนชุมชน   ใหเขียนโครงการแลวปรึกษาหารือกับชุมชน 
 8. นําแผนไปปฏิบัติโดยระดมทรัพยากรทั้งบุคลากรและองคกร 
 9. ติดตาม  กํากับ  และประเมินผลรวมกัน 
 การวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนงานวิจัยที่ตองอาศัยความรวมมือจากชุมชน และ  
ลุมคนหลายฝายอยางจริงจัง  ดังนั้นการที่จะชวยใหไดรับความรวมมือที่ดี  นักวิจัยตองมี
คุณลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ผูวิจัยตองมีความรูสึกรวมกับกลุมคนที่รวมวิจัยเอาใจเขามาใสใจเรามีความรูสึก
เดียวกับเขา  และตองปฏิบัติตนใหไดรับการยอมรับ  นาเชื่อถือ  และมีความซื่อสัตย 
 2.  มีความจริงใจเปนมิตรและมองโลกในแงดี  แผความรูสึกที่ดีไปยังผูอ่ืนเปนการสราง
ความรูสึกที่ดีใหมีตอกัน 
 3.   ยิ้มแยมแจมใสใหความรวมมือชวยเหลือกันและกัน   สงเสริมใหเกิดความ

รวมมือที่ดีซ่ึงเปนการพัฒนาความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน 
 4.   เปดเผย  รับฟง  ใจกวางกับสถานการณและเหตุผลของผูอ่ืนที่อาจมีสวนตางไป
บาง 
 5.   ใหการนับถือ ใหความเสมอภาค มีการยอมรับกันและกันอยางชัดเจนวาทุกฝาย     
ตางมีคุณคา  มีสวนใหไมยิ่งหยอนไปกวากัน 
 จากคุณลักษณะที่สําคัญดังกลาวขางตนลวนเปนองคประกอบที่จําเปนที่จะชวยเสริม     
ใหการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวมไดรับความรวมมืออยางจริงจัง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงไมควรมองขาม
ไป 
 จุดเดนของการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม มีประเด็นที่สําคัญ (วชิระ อินทรอุดม.  
2549  : ออนไลน)  ดังนี้ 
 1. คําถามการวิจัยจะเกิดจากขอสรุปรวมกันของกลุม และสามารถปรับเปลี่ยนได    
ขณะดําเนินการวิจัย 
 2.   การวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม ใชเทคนิคสามเสา (Triangulation) 
กลาวคือ       ใชความหลากหลายของแหลงขอมูล  เชนจากเอกสารจากคนใชการศึกษาเอกสาร  
ใชการสัมภาษณใชการสังเกต  เพื่อยืนยันความนาเชื่อถือของขอมูลที่คนพบ 
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 3. การวิเคราะหและนําเสนอขอมูล ใชการวิเคราะหอยางงายไมซับซอนไมใหความสาํคญั
กับการใชสถิติและอาจใชการนําเสนอแบบสนทนา 
 4. กลุมผูวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม จะมีบทบาททั้งเปนผูมีสวนรวมเปนผูกระตุน
และเปนผูประสานการวิจัย 

 5. ความเที่ยงตรงของการวิจัยจะใชเทคนิคสามเสาตรวจสอบขอมูลและเสริมความ  
เที่ยงตรงดวยการสะทอนความคิดเห็นเชิงวิพากษพรอมกันกับนําขอคนพบปอนกลับใหสมาชิกไดมี

สวนรวมทบทวนพิจารณา 
 จากลักษณะดังกลาวขางตนสรุปไดวา จุดเดนของการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม      
จะสรางความนาเชื่อถือของขอคนพบจากการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสาและสะทอนความคิด
ปอนกลับ  โดยเนนบทบาทการมีสวนรวมของกลุมคนเปนหลักสําคัญ 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 53-55)ไดศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเกี่ยวกับวิธีการจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพของครูอาจารยโรงเรียน

ประถมศึกษา   สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา
ใชวิธีการ      สรางแรงจูงใจภายในเปนอันดับสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับ
ถือ การเขาใจเปาหมายของงาน การไดปฏิบัติงานที่นาสนใจและทาทาย การไดรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน    การไดรับรูผลงานของตน การเขาใจศักยภาพของตน การไดรับความกาวหนาใน
วิชาชีพตามลําดับ และใชวิธีการสรางแรงจูงใจภายนอกสูงสุด คือ การรวมทํางาน การใหความเปน
ธรรม การเลื่อนตําแหนง การใหสภาพและบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การจัดสวัสดิการที่ดี การ
ใหคําชมเชย        การใหรางวัลและการลงโทษ ตามลําดับ 
 วิพาพร  โฝดสูงเนิน  (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษา แรงจูงในการทํางานของครูที่
ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบวา 
1) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับปานกลาง  2) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดารสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามตัวแปร 
เพศ อายุราชการ และ      วุฒิทางการศึกษา 3) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง  2 ดาน คือดาน
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ความสัมพันธทางครอบครัว  และดานความตองการเขาใจตนเองอยางถองแท  และมีแรงจูงใจใน
การทํางานระดับกลาง  6  ดาน  คือ ดานปจจัยพื้นฐาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  ดานความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานดานความตองการมีชื่อเสียงและ      ไดรับการยกยอง  เมื่อมองในภาพรวมและพิจารณา
ตามเพศและอายุราชการ 4)  ครูที่ปฏิบัติหนาที่  ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน     มีแรงจูงใจในการทํางานระดบัปาน
กลาง  เหมือนกัน  3  ดาน  คือ  ดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ดานความมั่นคงใน
หนาที่การงาน ดานความตองการมีชื่อเสียงและไดรับการยกยองและ      มีแรงจูงใจในการทํางาน
ระดับสูง 2 ดาน คือ ดานความสัมพันธทางครอบครัว  และดานการตองการเขาใจตนเองอยางถองแท 
สวนดานปจจัยพื้นฐานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ ครูมีวุฒิทางการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรี
ลงมามีแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง สวนครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับต่ํา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ครูที่มีวุฒิทาง     การศึกษาระดับ
อนุปริญญามีแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง  ครูที่มีวุฒิทางการศึกษานอกเหนือจากนี้  มีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับปานกลาง 5) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  เพศชาย  และเพศหญิงมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  6) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 7) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิที่มีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุทัศน ตุรงคเรือง (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเมืองสามัญ พบวาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเมืองสามัญ ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 คือ 
ลักษณะ         ที่ปฏิบัติ และการยอมรับนับถือ 
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการจูงใจครูของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจ
ครู โดยภาพรวม และเปนรายดานอยูในระดับมากยกเวนดานการจัดสวัสดิการ ที่มีการปฏิบัติอยูใน
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียนทุกขนาดมีการปฏิบัติ

กิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครูโดยภาพรวมและเปนรายดาน อยูในระดับมาก ยกเวนดานการจัด
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สวัสดิการที่มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครู โดยภาพรวมและเปนรายได 3 
ดาน คือ ดานการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการสรางความมั่นคงในหนาท่ีการงาน และ
ดานการจัดสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยผูบริหารที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงเรียนขนาดใหญและขนาดกลางมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครูมากกวาผูบริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก 
 ทองฮะ  พรภูมินทร  (2541 : บทคัดยอ)  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูง
ใจกับสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย
ผลการวิจัยพบวา 1) ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการทํางานที่มีผลตอสภาพการปฏิบัติงานของ

ขาราชการพลเรือนในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย อยูในระดับ “มาก” 
โดยเฉพาะในดานงานพัฒนาบุคคล งานการเงินและพสัดุ งานการเจาหนาที่ และงานบริหารทั่วไปสวน
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจกับสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดหนองคายมีความสัมพันธกันเปนบวกอยูในระดับ “ปานกลาง”  r2 
=.6189)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาเปนรายยอย พบวา ปจจัยจูงใจ
ที่มีความสัมพันธกับสภาพการปฏิบัติงาน  (Y1)  สูงใน 3  อันดับแรก คือ  การไดรับ
ความสําเร็จ (X1) สภาพการทํางาน (X9)      ความตองการ  (X4) เมื่อพิจารณาการ
ปฏิบัติงานเปนรายดาน  พบวา  ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ     3 อันดับแรกกับงานแตละดานมี  
ดังนี้  1.1) งานบริหารทั่วไป  (Y1)  คือ  การไดรับความสําเร็จ  (X1)  ความรับผิดชอบ 
(X4)  และสภาพการทํางาน (X9)  1.2) งานการเจาหนาที่  (Y2)  คือ  การไดรับ   
ความสําเร็จ  (X1)  ลักษณะของงาน (X2) และความกาวหนา (X5)  1.3) งานการเงินและ
พัสดุ (Y3)  คือ การไดรับความสําเร็จ (X1) นอกนั้นไมมีความสัมพันธ  1.4)  งานแผนงาน
และงบประมาณ (Y4)  คือ  สภาพการทํางาน (X9)  นโยบายและการบริหาร  (X6)  และ 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  (X8)  1.5) งานพัฒนาบุคคล (Y5)  คือ  ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน (X8) การปกครองบังคับบัญชา (X7)       และการไดรับความสําเร็จ  (X1)  
 พิมพสุภา ศิริผลตั้น (2541 : 97-98) ไดศึกษาความพึงพอใจครูประจํากลุม
การศึกษา  นอกโรงเรียนสามัญ วิธีเรียนทางไกลศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอใน
จังหวัดรอยเอ็ด พบวา  ครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนสามัญ วิธีเรียนทางไกลโดยภาพรวม
มีความพึงพอใจ                  ในการทํางานอยูระดับปานกลางรายดานอยูในระดับปานกลาง 5 
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ดาน คือ ความสัมพันธในหนวยงาน                ความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน ลักษณะของ
งานที่ทํา นโยบายและการบริหารและคาตอบแทน         
   จิตลดา  พัดเย็น  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             
ของขาราชการตํารวจตรวจคนเขาเมือง  ศึกษากรณี  กองตรวจคนเขาเมือง  2  ทาอากาศยาน
กรุงเทพ     ผลการวิจยัพบวา 1) ขาราชการตํารวจตรวจคนเขาเมือง  กองตรวจคนเขาเมือง 2 มี
แรงจูงใจใน                การปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 2) เมื่อพิจารณาในภาพรวม  พบวา  
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก เพศ  พบวา เพศชายมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง  สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก อายุ  ช้ันยศ  ระดับการศึกษา  
หนวยงานที่สังกัด  ประสบการณ  และรายไดไมมีความสัมพันธ  กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และ 3) เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในที่แยกยอยแตละดานแลว พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจมีทิศทางทั้งที่สอดคลองและไมสอดคลองกับสมมติฐานในสวนที่มีทิศทางสอดคลองกับ
สมมติฐาน ไดแก ความสัมพันธระหวางยศกับแรงจูงใจดานความผูกพันกับผูรวมงาน และดาน
สภาพการทํางาน สําหรับสวนที่มีทิศทางไมสอดคลองกับสมมติฐาน ไดแก ความสัมพันธระหวาง
ระดับการศึกษากับแรงจูงใจดานความผูพันกับผูรวมงาน  ดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล
ความสัมพันธระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแรงจูงใจ                ดานความกาวหนาและดานการ
ปกครองบังคับบัญชา 
 พรรทิพย กาลธิยานันท (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผลการวิจัยพบวา 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหงอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  
ดาน ความรับผิดชอบ  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ดานเงินเดือน                และสวัสดิการ   ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดานความมั่นคง
ในงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 2) 
จําแนกตามเพศ แรงจูงใจ             ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัย  
รามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน อยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณา 
โดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไมแตกตางกันทุก
ดาน  3) จําแนกตามตําแหนงของงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ตามองคประกอบดานตาง ๆ ทั้ง            9 ดาน อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ   ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
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บุคลากรฝายบริการที่เปนผูบริหารมีแรงจูงใจมากกวาบุคลากรฝายบริการ     ที่เปนผูปฏิบัติงาน
 4) จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง ๆ  ทั้ง  9  ดาน  อยูในระดับปานกลาง  และ
เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม
แตกตางกันทุกดาน  และ  5) จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  ฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน  อยู
ในระดับปานกลาง และเมื่อพจิารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   ซ่ึงบุคลากรฝายบริการที่เปนขาราชการมีแรงจูงใจมากกวาบุคลากรฝายบริการที่เปน
ลูกจางงบรายได 
 พรสวรรค  ชุมพลกุล (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  ส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนดาราวิทยา  โดยวัดระดับสิ่งจูงใจในการทํางานของครู  ไดแก  สวัสดิการ
ในการทํางาน  ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 1) 
ปจจัยจูงใจดาน     สวัสดิการไมมีความสัมพันธกับการปฏิบติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
2) ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  และ  3) ปจจัยจูงใจดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บุญเลิศ  เถ่ือนยืนยงค  (2544  : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองสิ่งจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรจังหวัดเชียงใหมผลการศึกษา 
พบวา  กลุมตัวอยางไดใหความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจรวม  9 ดาน คือ ดานนโยบาย และการ
บริหารงานของธนาคาร  ดานสภาพการทํางาน  ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพ
ในการทํางาน  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานศักดิ์ศรีและอาชีพและดานผลสําเร็จในการ
ทํางานสําหรับระดับความพอใจตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกลุมตัวอยางสวนใหญไดใหระดับ
ความพอใจมาก        ในปจจัยจูงใจรวม 6 ดานคือ  ดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร  
ดานสภาพการทํางาน  ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพในการทํางาน ดานศักดิ์ศรี
และอาชีพและดาน       ผลสําเร็จในการทํางานและมีความพอใจในระดับปานกลางอีก 3 ดาน 
คือ  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานและ
ดานความมั่นคงปลอดภัย   ในการทํางาน  จากการทดสอบสมมติฐานพบวาเงินเดือน  อายุการ
ปฏิบัติงานและโอกาสความกาวหนาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน  
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 จุฑาธิณี  สิงหรัญ  (2545 : 114) ไดศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของนักการภารโรง โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ จังหวัดสมุทรสารคราม ผลการวิจัยพบวา 
1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรงตามองคประกอบแรงจูงใจทั้งสององคประกอบ 
คือ             องคประกอบดานปจจัยจูงใจ และองคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก
องคประกอบดานปจจัยจูงใจพบวานักการภารโรงมีแรงจูงใจในระดับมาก  5 ดาน  คือดาน
ความสําเร็จของงาน   ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานและดาน

ความกาวหนาในอาชีพการงาน   สวนองคประกอบดานปจจัยค้ําจุนพบวา นักการภารโรงมี
แรงจูงใจในระดับมากที่สุดจํานวน 1 ดาน  คือ  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  แรงจูงใจใน
ระดับมากจํานวน  6 ดาน  คือ  ดานวิธีการ    ปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายการบริหารดาน
ความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับ           ผูบังคับบัญชา   ดานสถานะของอาชีพและดาน
สภาพทํางาน   สวนแรงจูงใจในระดับปานกลาง มี  3 ดาน  คือ  ดานเงินเดือน  ดานโอกาส  ไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต  และดานความเปนอยูสวนตัว       2) ความตองการแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของนักการภารโรงพบวา  นักการตองการในเรื่องตอไปนี้ งานพิเศษนอกเวลา  
ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยตรง  กําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานพิเศษ   ทราบผลการ
ปฏิบัติงานในรอบป สวัสดิการเพิ่มเติม ความรูความเขาใจในเรื่องหนาที่ และ        ความ
รับผิดชอบตามระเบียบปฏิบัติของราชการการพัฒนาตนเอง และความสามัคคีในหมูคณะ และ  3) 
แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ไดแก สรางความตระหนักแก
ครู และนักเรียนในคุณคาของอาชีพนักการภารโรง นิเทศนักการภารโรง เพื่อสรางความรู     
ความเขาใจในหนาที่รับผิดชอบในงานตามระเบียบปฏิบัติของราชการจัดทําแฟมผลงานบุคคล 
ชมเชยผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล จัดสวัสดิการตามกําลังความสามารถของโรงเรียนจัด

กิจกรรม      สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ จัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณการทํางาน พัฒนาสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกใหเหมาะสมกับลักษณะงานที่
ปฏิบัติการจดั กิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูคณะ 
 วิยะดา  เงินศรี  (2547 : 144) ไดศึกษาการสรางแนวทางปฏิบัติเพื่อเสริมสราง
แรงจูงใจ  ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกอุดร  จังหวัดอุดรธานี  ผล
การศึกษา  พบวา   แนวปฏิบัติเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกอุดร  ประกอบดวยการดําเนินงานใน  4  ระยะดังนี้   ระยะที่ 1 จัดประชุมกลุม
ของแตละแผนกโดยสมาชิกในกลุมของแตละแผนก  เลือกประธานกลุมและเลขานุการกลุมตาม

สมัครใจ    มีการจัดบันทึกรายงานการประชุมในแตละระยะ   สมาชิกในกลุมรวมกันวิเคราะห
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ผลงานเดิมและวิเคราะหตนเองเพื่อระบุถึงปญหาหรือส่ิงที่ตองการพัฒนางานและตนเอง เพื่อระบุ
ถึงปญหาหรือส่ิงที่ตองการพัฒนางาน และตนเอง   จากนั้นจึงตั้งเปาหมายที่ทาทาย   ตนเองมี
ความสนใจ  พอใจที่จะทํา  แลววางแผนงานเพื่อใหการดําเนินกิจกรรมไปสูเปาหมายไดอยางราบรืน่  
หาแหลงที่ปรึกษา  เชน  หวัหนาแผนก  รุนพี่  อาจารยแพทย และแจงใหผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของ
ไดรับทราบ สุดทายรวมกันวิเคราะหปญหา   อุปสรรค และแนวทาแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นจาก
การดําเนินงาน ระยะที่ 2 สมาชิกในกลุม        ของแตละแผนกลงมือปฏิบัติตามแผนที่เห็นชอบ
รวมกัน และประชุมกลุมเพื่อสรุปผลการทํางานพรอมทั้งรวมกันวิเคราะหปญหาและเสนอแนว
ทางแกไข ประเมินความรูสึกตอตนเองเพื่อนรวมงานและงาน   ระยะที่ 3  สมาชิกในกลุมของแต
ละแผนก   ดําเนินการตามแผนกตอเนื่อง จากระยะที่ 2 โดยปรับปรุงวิธีการดําเนินงาน  แผนงาน
ตามที่ไดจากแนวทางแกไขปญหาระยะที่ 2 และนําเสนอในกลุมถึงผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห
ผลกระทบที่เกิดขึ้น  และรวมกันเสนอแนวทางแกไขปรับปรุงการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน ระยะ
ที่ 4 สมาชิกในกลุมของแตละแผนกสรุปผลการดําเนินงาน      ตามเปาหมายที่กําหนดไว และ
ประเมินความรูสึกตอตนเองในดานความมั่นใจในตนเองความภาคภูมิใจในตนเอง   การไดรับความ
ยอมรับความสามารถของตนเอง การมีอิสระ 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน  (2541 : 50)  ไดวิจัยองคประกอบของความพงึพอใจและความไม
พึงพอใจโดยศึกษาจากนักบินและวิศวกรจํานวน 200 คน เพื่อศึกษาอะไรเปนองคประกอบที่ทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจซึ่งผลการวิจัยพบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ คือ 1) การ
ไดรับความสําเร็จ  2)  การยอมรับนับถือ 3)  ลักษณะของงาน  4)  ความรับผิดชอบ  และ  
5) ความกาวหนา  สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจมี 11 ประการ คือ เงินเดือน 
โอกาสความกาวหนา    ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาฐานะ
ของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการ

ทํางานความมั่นคงปลอดภัย และชีวิตสวนตัว 
 มาลิโนสกาย  และแบรี่  (Malinowsky  and  Barry.  1965)  ได
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทัศนคติตองานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก (Herzberg)  โดย
สันนิษฐานวา  กลุมตัวแปรอิสระ  ทั้ง  2  กลุม คือ ปจจัยคํ้าจุน  (Hygiene factors)  
และปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors) มีความสําคัญตอความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน  กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือพนักงานปฏิบัติการผูชาย  ผิวขาว ทํางานในแผนกพืช
สวน ในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ ทางตอนใต  ของสหรัฐอเมริกา  จํานวน  117  คน   ทําการ
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วิเคราะหองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน  (Work attitude survery : 
WAS) จํานวน 40  ขอ จากการวิเคราะหองคประกอบ  พบวาองคประกอบที่สําคัญมี  12  
องคประกอบ  คือ  องคประกอบที่ 1 เงินเดือน(Salary) องคประกอบที่ 2 เทคนิคการบังคับ
บัญชา (Technical  supervision) องคประกอบที่ 3  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal  relation)  องคประกอบที่ 4 ความกาวหนา (Advancement) 
องคประกอบที่ 5 ความสําเร็จของบุคคล(Individual   accomplishment)  
องคประกอบที่ 6  ความพึงพอใจในบทบาทของงาน (Work role  dissatisfaction) 
องคประกอบที่ 7 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (Physical work 
environment)           องคประกอบที่ 8 ความพยายามในการทํางานโดยไมคํานึงถึง
ชื่อเสียงเกียรติยศ (Unrecognized   work  efforts)  องคประกอบที่ 9  ความคับ
ของใจในงาน (Work  frustration)  องคประกอบที่ 10,11 และ 12 ไมสามารถบอก
ไดวาเปนองคประกอบอะไร การศึกษาของมาลิโนสกาย และแบรี่ (alinowsky and 
Barry) มีบางสวนเทานั้นที่ไดสนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg) 
 บลูม  และแบรี่  (Bloom  and  Barry.  1967 : 137)  ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg)  โดยสันนิฐานวา  กลุมตัวแปรอิสระทั้ง  
2 กลุม  คือ  กลุมตัวแปรปจจัยค้ําจุน (Hygiene  factors)  และกลุมตัวแปรปจจัยจูงใจ  
(Motivation  factors)  เปนส่ิงที่กําหนดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงาน  กลุม
ตัวอยาง  ไดแก  พนักงานปฏิบัติการของชาวนิโกร  จํานวน  180  คน  ทํางานแผนกพืชสวน  
ในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ ทางตอนใตของสหรัฐอเมริกา โดยใหตอบ      แบบวัดทัศนคติตองาน  
(Work  attitude survey : WAS) จํานวน 40  ขอ ทําการวิเคราะหขอมูล โดยการ
วิเคราะหองคประกอบที่สําคัญ  คือ  องคประกอบที่ 1 สถานการณทํางาน (Work 
situation)  องคประกอบที่  2  การชี้นําภายนอก  (External  guidance)  
องคประกอบที่  3  ส่ิงจูงใจภายนอก       (External intensive) องคประกอบที่ 4 
เงินเดือน (Salary) องคประกอบที่ 5 ความกาวหนา  (Advancement) องคประกอบที่ 
6 การสนับสนุนจากภายนอก (External endourancement)          องคประกอบที่  
7  ความพึงพอใจในงาน (Work  satisfaction)  องคประกอบที่  8 ความสัมพันธกับ  
ผูบังคับบัญชา (Supervisionrelation)  องคประกอบที่  9 ,10  และ 11 ไมสามารถ
บอกไดวา เปน   องคประกอบอะไร  องคประกอบที่  9  ความคับของใจกับเพื่อนรวมงาน  
(Peer   relate   frustration)จากที่ไดกลาวมาขางตน บลูม  และแบรี่ (Bloom  
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and Barry)  นําผลที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบมาเปรียบเทียบกับขอมูลการวิเคราะห
องคประกอบที่ไดจากการศึกษาของมาลิโนสกายและแบรี่  (Malinowsky  and   
Barry)  ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนพนักงานปฏิบัติการผูชายผิวขาว  จํานวน  117  คน  ที่ทํางานใน
แผนกเดียวกัน  ผลจากการเปรียบเทียบขอมูลพบวา  องคประกอบที่ 1,2,3,4,5 และ 6 ใน
การศึกษาของ  บลูม  และแบรี่  (Bloom  and  Barry)  มีลักษณะคลายคลึงกันเพียง
เล็กนอยกับองคประกอบที่ 1,4,7, 8 และ 9 ในการศึกษาของมาลิโนสกายและแบรี่ 
(Malinowsky and  Barry)  และยังพบวา ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) มี
ความสําคัญตอพนักงานปฏิบัติการของชาวนิโกร  มากกวาชาวผิวขาว 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 42) ไดศึกษาความพึงพอใจประสบการณในการทํางาน
ของครูกับความสัมพันธระหวางองคประกอบกับเพศ อายุ การศึกษาไดทําวิจัยไดสอดคลองกับของ   
เฮอรซเบอรก แมบางอยางจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงไดวิจัยระดับและสิ่งที่ทําใหเกิดความ          
พึงพอใจและไมพึงพอใจ ในการทํางานของครูกับหาความสัมพันธระหวางองคประกอบเหลานี้กับ
เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับชั้นที่สอน และตําแหนงหนาที่ (บริหารหรือ
สอน) โดยศึกษาจากครู 373  คน เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาและวิทยาลัย โดยวิธีใหครูมีความ
พึงพอใจ และความไมพึงพอใจผลการวิจัยพบวา ส่ิง   ที่ทําใหครูมีความพึงพอใจสูงสุดมี  4  อยาง 
คือ ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จลักษณะงานที่ทํา ความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชาและ
ความรับผิดชอบ สวนสิ่งที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจสูงสุดมี 4 อยาง คือการไมประสบ

ผลสําเร็จ นโยบายและ การบริการ สภาพการทํางานและผลงานที่ตรงกันขามกับชีวิตสวนตัว 
 แจคดสัน  (Jackson.  1975 : 147) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การรับรูของผูบริหาร
มหาวิทยาลัย         ที่เกี่ยวของกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก (Herzberg) โดยมี
จุดมุงหมายที่จะศึกษาองคประกอบ          ที่กอใหเกิดความพึงพอใจกับผูบริหารระดับกลาง และ
เพื่อเปรียบเทียบการรับรู เร่ือง ความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรู
เร่ืองความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลาง  และผูบริหารระดับที่สูงกวา โดยใชกลุมตัวอยางที่เปน
ผูบริหารระดับกลางจํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง  จํานวน  337  คน  ผลของการวิจัย  
พบวา   ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับสูงกวามีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ 
(Motivation  factors) อันไดแก  ความสําเร็จของงานความกาวหนา  การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  และลักษณะของงานมากกวา  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene   
factors)  ซ่ึงเปนกาสนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg)  ท่ีวา

ผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)   มากกวาปจจัยค้ําจุน  
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(Hygiene  factors)  แตอยางไรก็ตาม  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ก็เปน
ปจจัยที่มีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 บินนี่ (Binnie. 1985 : 1450–A) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธของการ
จูงใจ         ในการทํางาน องคประกอบคัดสรรทางสถานการณและตําแหนงของการควบคมุ  กบั
ความพึงพอใจในการทํางานของครู” วัตถุประสงคของการศึกษา  ไดกําหนดตัวแปรอิสระคอื  การจงู
ใจในการทํางานขนาดของโรงเรียน  ประสบการณทางการสอน  ตําแหนงของการควบคุมและการ
ขาดงานตัวแปรตาม  คือ  ความพึงพอใจในการทํางานของครูกลุมตัวอยาง คือ ครูจํานวน 405 
คน ในเมืองฮิลสบรูค  (Hillsborough)  รัฐฟลอริดา  ผลการวิจัย  พบวา  1)  จากการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ   พบวา  การจูงใจในการทาํงานสามารถอธิบายไดประมาณ  11% ของ
ตัวแปร  2) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  พบวา  ความพึงพอใจในการทาํงานของครู
ที่อยูในโรงเรียนขนาดใหญหรือเล็กไมแตกตางกันความพึงพอใจในการทํางานของครูที่มี
ประสบการณทางการสอนมากหรือนอย ไมแตกตาง  3) ไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางาน กับการขาดงาน และไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ

ตําแหนงของการควบคุมภายใน 
 วิสเชอร  (Wisher.  1985 : 3047-A)  ไดทําการวิจัยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจปจจัยคํ้าจุนที่ใชในโรงเรียนประจําตําบลกับความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ 
เพื่อหาความสัมพันธและหาระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เมืองริเวอรไซด พบวา  1) ปจจยั
จูงใจ-ปจจัยค้ําจุนตาง ๆ มีความสัมพันธตอการทํางานในระดับสูง  ยกเวนความมั่นคงในการ
ทํางาน  2) โดยทั่วไปแลวครูใหญมีความพึงพอใจในการทํางาน  3) มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญระหวางปจจัยการกําหนดการทํางาน  และการปกครองบังคับบัญชากับระดับความพึง

พอใจในการทํางาน  4) มีขอเสนอแนะในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางานตามลําดับ  ดังนี้ 
4.1) การกําหนดนโยบายและการบริหาร 4.2)   สภาพการทํางาน   4.3)   ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  4.4)  เงินเดือน 
 เวิรส  (Werst.  1988 : 2595-A)  ไดทําการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  โดยไดสรุปผลการวิจัยวา 1) ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน มีขวัญสูงกวา
ครูที่สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  ในดานความสัมพันธระหวางครูดวยกัน  และ
ปริมาณ การสอน  2) ครูชายมีขวัญสูงกวาครูหญิง  ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกและการบริการ
ตาง  ๆ  3)  ครูที่มีประสบการณสอนมากกวา 10 ป มีขวญัสูงกวาครูที่มีประสบการณสอนนอย
กวา 10 ป ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง  ๆ  การบริการตางๆและแรงกดดันจากชุมชน   4 ) 
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ครูที่มีอายุ ตั้งแต 46 ปขึ้นไป  มีขวัญสูงกวาครูที่มีอายุนอยกวา 46 ป ในดานความสัมพันธ
ระหวางครู ปริมาณการสอน สถานภาพของครู           ส่ิงอํานวยความสะดวก  และแรงกดดัน
จากชุมชน 
 เมนเดล (Mendel.  1988 : 2779–A)  ก็ไดทําการศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอ
ขวัญของครูและความพึงพอใจตอสภาพการทํางานโดยสุมตัวอยางจากครูที่ทํางานบนเกาะกวม  
และไดสรุปผลการวิจัยไววา  ขวัญของครูที่ทํางานอยูในระดับานกลาง  ครูที่มีเชื้อชาติตางกันนั้น  
ครูชาวฟลิปปนส (Philippinoas) และครูชาวคอเคเซียน (Caucasians) ครูหญิงมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวา   ครูชาย ขวัญของครูในโรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธใน
ระดับสูงกับความพึงพอใจและระเบียบ  ขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย  มี
ความสัมพันธกับปจจัยในการทํางานดานการสอนในชั้นเรียน และสถานภาพของครู และไมพบ

ความแตกตางอยางนัยสําคัญทางสถิติในดาน       ความพึงพอใจในการทํางานขวญัของครูที่มีอายุ
ประสบการณในการทํางานวุฒิการศึกษาและระดับการสอนแตกตางกัน 
 ไมโลเชฟ  (Milosheff.  1990 : 12-22) ไดทําการวิจัยองคประกอบที่เกี่ยวของ
กับความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยที่มหาวิทยาลัยชุมชนตัวอยาง เปนอาจารยที่ทํางานแบบ
เต็มเวลาจาก         35 วิทยาลัย  จํานวน 703  คน และศึกษาเกี่ยวกับดานพื้นฐานเรื่องทั่วไป
ของอาจารยความสนใจงานที่ตองทําตามลักษณะอาชีพและการรับรูผลการวิจัยพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานไดรับอิทธิพลจากมหาวิทยาลัยการรับรูของนักศึกษาความไมชอบดานการเงิน

ของหนวยงานคุณภาพทางวิชาการของวิทยาลัยและการรับรูถึงงานที่ตนทํางานและเพื่อนรวมงาน 
 ไมเบอรส  (Myers.  1993 : 54)  ทําการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทาํงานดาน
การศึกษา    ผูใหญและอุดมศึกษาเพื่อทราบองคประกอบที่สําคัญที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ เก็บ
ขอมูลจาก            ผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัย 120 คน ระหวางปการศึกษา 1992-
1993  ในสหรัฐอเมริกาและ  แคนาดาโดยใชแบบสอบถาม  MSQ หรือ The  
Minnesota  Satisfaction  QuestionShort –Form  เปนเกณฑมาตรฐาน  
ผลการวิจัยพบวาผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัยมีความพึงพอใจในการทํางานตํ่ากวาเกณฑ

มาตรฐาน  การเปรียบเทียบระหวางเพศนั้น ผูอํานวยการหองสมุดเพศหญิงมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงกวาเพศชาย  องคประกอบที่มีความพึงพอใจในการทํางาน คือ โอกาสในการทํางาน   ที่มี
ความหลากหลาย การทํางานอยูเสมอความสามารถในการอํานวยประโยชนองคประกอบที่มีความ
พอใจในการทํางานนอยที่สุด คือ นโยบายการปฏิบัตงิานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ  และการ
ไดรับการยกยองนับถือดานความสัมพันธความพึงพอใจปรากฏวาการดํารงตําแหนงในปจจุบัน  
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อายุเพื่อนรวมงาน งบประมาณและเงินเดือนมีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  สวนจํานวนปในการทํางานมีความสัมพันธตรงกันขามกับความพึงพอใจ 
 ไฮซิงเกอร  (Heisinger.  1994 : 291) ไดศึกษาถึงปจจัยที่กระตุนใหครูอยาก
ทํางาน  เพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเองบาง  ผลการศึกษาพบวา  มีปจจัยที่สงผลมากที่สุด คือ ปจจัย
ภายใน  โดยเรียงลําดับความสําคัญ  ดังนี้  1) ปจจัยความอยากพัฒนาตนเอง  2) ปจจัยความ
ตองการทางดานสังคม   3)   ปจจัยทางดานรางกาย   4)   ปจจัยทางดานสถานภาพ   5)   
ปจจัยทางดานความปลอดภัย 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กจึงเปน
ภารกิจที่ผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดขึ้น และสนองตอความตองการของบุคลากรในหนวยงาน อันจะเปนการกระตุนการกระทํา
ใหถึงขีดสูงสุด ดังเอกสารงานวิจัยที่กลาวถึงในเบื้องตน ซ่ึงอธิบายหลักการและเหตุผล จะตอง
ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจใหครูในการปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และจากการศึกษา

ผลงานวิจัย    ดานการสรางแรงจูงใจ มีแนวโนมพบวา ผูบริหารโรงเรียน มีการสรางแรงจูงใจให
ครูแตกตางกนั ในดานการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน การสรางความมั่นคงในหนาที่การงาน 
การจัดสวัสดิการการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานการมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายตางกัน  มีการสรางแรงจูงใจครูแตกตางกันทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
 
 
 


