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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา      
ขนาดเล็กสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยศึกษารายละเอียดในประเด็น

ตอไปนี้ 
 1. แนวคิดและหลักการที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ประเภทของการสรางแรงจูงใจ 
  1.3 กรอบวิธีการสรางแรงจูงใจ 
  1.4 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.5 ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
 2.  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจ 
  2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน 
  2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน 
 3. การบริหารงานบุคคล 
 4. การวิจัยปฏิบัติการอยางมีสวนรวม 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
1.   แนวคิดและหลักการที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ในความหมายทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน ยั่วยุ        
ใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง   สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึงความ
ตองการความพยายามของบุคคลในปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละ
สถานการณที่แตงตางกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและ
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สภาพแวดลอม (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2544 : 111-112)  นอกจากนี้ยังมีผูให
ความหมายของแรงจูงใจไวหลายความหมาย อาทิ เชน  
 สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 302)  กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความพยายามที่จะชักจูงผูอ่ืนแสดงออก หรือปฏิบัติตามตอแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกบุคคล

เหตุที่สําคัญ      จะจูงใจบุคคลได คือ ความตองการ 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2527 : 119)  ไดใหความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง     การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 394)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความพยายามตอบสนองของคนงานเพื่อใหการทํางานของคนงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ทองใบ  สุดชารี (2543 : 219) ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลังมี
คุณคามีทิศทางชัดเจนแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจ เพิ่มพูนความสามารถในการทํางาน ใหบรรลุ
เปาหมาย ตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาแลวขางตนพอสรุปไดวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน กิจกรรมที่ผูบริหารหนวยงาน ผูนําองคการหรือผูบริหารโรงเรียน
จัดขึ้น เพื่อกระตุน ยั่วยุ หรือนอมนําใหผูปฎิบัติงานตั้งใจทํางานอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ  
และ           มีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะทําใหงานหรือกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายตามที่ตองการ 
 1.2  ประเภทของการสรางแรงจูงใจ 
 การสรางแรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลง 
ดวยเหตุนี้จึงมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจไวมาก  เชน 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ  (2528 : 63-64) ไดจําแนกการสรางแรงจูงใจออกเปน 2 
ประเภท คือ 
 1. การสรางแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาพของบุคคล               
ที่มีความตองการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมาดวยเหตุผลและความชอบสวนตัว     
(As a state in which an individual want to do learn something for its own sake) บุคคลที่มีแรงจูงใจ

ภายในจะถูกกระตุนแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตาง ๆ ดวยความพึงพอใจ และยินดีในงาน  
ความศรัทธา ความซาบซึ้ง แรงจูงใจภายในเปนแรงขับ (Drive) ที่สําคัญซึ่งเกิดจากจิตใจ มีเจตคติที่ดี 
ทาทายตอส่ิงนั้น 
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 2.  การสรางแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของ
บุคคล           ที่ไดรับแรงจูงใจกระตุนแรงจูงใจภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและทําใหเกิด
พฤติกรรม หรือการกระทําของบุคคลโดยทั่วไป เชน ตื่นนอนเพื่อดูหนังสือสอบเวลาเชาเพื่อแลกกับ
คาใชจายในสัปดาหเพิ่มขึ้น การไปขึ้นรถตรงเวลา เพราะครูส่ังไวแรงจูงใจภายนอกอาจเปน

จดุมุงหมายที่ตั้งไวใหดําเนิน         ตามจุดหมาย อาจเปนส่ิงของ รางวัล ความสําเร็จก็ได เชน การ
สอบได การชมเชย การเลื่อนขั้น รางวัล  ที่เปนส่ิงของ  การแสดงความรัก ใหเกียรติ ใหสิทธิพิเศษ 
เปนตน ในทางตรงกันขาม  คือ  การสอบ 
 สุนา สิทธิเลิศประสิทธิ์ (2538 : 536) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจที่มักนําไปใช               
ในการกระตุนใหเกิดการรวมแรงรวมใจของบุคคลในองคการ  คือ  
 1. การสรางแรงจูงใจในรูปของเงิน ปจจัยท่ีใชกระตุนในการเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
เปนปจจัยในรูปตัวเงินซึ่งเปนปจจัยภายนอก เชน เงินเดือน โบนัส ผลประโยชนเกื้อกูลตาง  ๆ  
 2. การสรางแรงจูงใจในรูปของความรูสึกที่พอใจซึ่งเปนแรงจูงใจที่ไมเกี่ยวของกับตัวเงิน
แตอยางใด แตเปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจในงานที่ทําอยู ซ่ึงนับวาเปนปจจัยภายใน 
เชน จอบ เอนริชเมนต (Job enrichment) ที่เปนการเพิ่มคุณคาใหกับงาน โดยเพิ่มความ
รับผิดชอบ เพิ่มความทาทายในงาน  เพื่อใหผูปฏิบัติตองใชความพยายามมากขึ้น จึงจะประสบ
ผลสําเร็จ และกาวหนาในชีวิต 
 3. การสรางแรงจูงใจที่เกิดจากการใชปรัชญาการบริหารตาง ๆ ในอันที่จะควบคุม   
พฤติกรรมการบริหาร ทั้งที่เปนการควบคุมแบบบังคับ เชน แนววิทยาศาสตร และ แนวมนษุย
สัมพันธ  หรือแนวการมีสวนรวม 
 หลุย  จําปาเทศ  (2527 : 98-102)  กลาวถึงวิธีการสรางแรงจูงใจในองคการ  2 
แบบ ไดแก 
 1. การสรางแรงจูงใจแบบอิงเกณฑ ไดแก การสรางแรงจูงใจที่ไดวางกฎเกณฑไวกอน
แลววา ถาปฏิบัติตามจะไดรางวัล (ประเภทบวก) หรือ ถาไมปฎิบัติตามหรือปฎิบัติตามไมไดจะ
ไดรับโทษ  (ประเภทลบ)  หลักการใหรางวัลอยางมีประสิทธิภาพมี  ดังนี้ 
  1.1  เปนสิ่งที่พึงปรารถนาของผูรับ 
  1.2  เปนสิ่งที่ไมยากหรือไมงายจนเกินไป 
  1.3  ควรตอบสนองทันที 
 2. การสรางแรงจูงใจแบบไมอิงเกณฑ หมายถึง การสรางแรงจูงใจที่ไมไดอิงเกณฑไว
กอน มี 2 ประเภท  คือ 
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  2.1 ประเภทบวก ไดแก ชมเชยตอหนาผูอ่ืน เยี่ยมเยือนยามปวยไข ใหรางวัล
ไมไดบอกลวงหนา 
  2.2  ประเภทลบ ไดแก วางตัวเฉยไมสนใจ ไมมอบงานสําคัญใหทําแสดงสี
หนา     ไมพอใจเมื่อผิดพลาด ไมใหสิทธิพิเศษเมื่อเดือดรอน 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541:136) ไดแบงประเภทของการสรางแรงจูงใจ
ไว   ดังนี้ 
 1. การสรางแรงจูงใจ โดยใชวิธีเด็ดขาด  (Absolute motivation)  มุงบังคับ
บุคคล  คือ     ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ  ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและ
ลงโทษ เปนเครื่องจูงใจสําคัญตามวิธีการดังนี้ 
 2. การดําเนินการอยางละมุนละมอม (Flexible motivation) เปนการสราง
แรงจูงใจที่ใชศิลปะ เทคนิค โดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานมีการสนอง
ความตองการพื้นฐาน เชน การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตาง  ๆ ใหเปนขวญั กาํลังใจอนัจะ
เกิดผลดีในการปฏิบัติงาน 
 3.  การดําเนินการแบบตอรอง  (Negotiation motivation) เปนการสราง
ความเขาใจอันดีตอกันโดยองคการอาจกําหนดมาตรฐานในการปฎิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะ
ลดการควบคุมลง 
 4.  การดําเนินการโดยการแขงขัน (Competitive motivation) เปนการ
สรางแรงจูงใจดวยการวัดผลไดและแจงวิธีการวัดผลและรางวัลที่จะมอบใหเมื่อปฏิบัติงานไดผลดี
เชนการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน 
 5. การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (Self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจตอ

พนักงานเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
 สรุปไดวา การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจ สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
การสรางแรงจูงใจภายใน และการสรางแรงจูงใจภายนอก การปฏิบัติงานของแตละบุคคลยอมขึ้นอยู
กับแรงจูงใจ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนศิลปะที่ผูบริหารตองเลือกใชในลักษณะที่   
แตกตางกันทั้งทางกาย และทางจิตใจของบุคคลในหนวยงาน ตองพิจารณาใหเหมาะสมระหวาง    
ส่ิงจูงใจกับงานเปนกรณีไป และตองคํานึงถึงความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้นดวย 
 1.3 กรอบวิธีการสรางแรงจูงใจ 
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 การปฎิบัติกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจไดกําหนดกรอบวิธีการสรางแรงจูงใจในการปฎิบัติ
กิจกรรม โดยศึกษาแนวคิด  และวิธีการจากนักวิชาการ ดังตอไปนี้ 
 1.  การสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
 ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 123) ไดเสนอแนวคิดวา วิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่
นิยมกัน คือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน  (Job characteristic model)  ซ่ึงมี
พื้นฐานความเชื่อถือวา สภาวะทางจิตวิทยา  (Psychological states)  3  ประการสาํคญั ที่
จะมีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพอใจ  ในการทํางาน  คือ 
  1.1 ความหมาย ความสําคัญจากงานที่ไดทํา (Meaning fullness) คือ 
ขนาดของความสําคัญ ความมีคุณคาและคุมคาที่ไดรับจากการลงแรงทํางานดังกลาววามีมาก หรือ
นอย 
  1.2 การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา  (Responsibility) คือ ขนาดของความรูสึกของคน
ที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนั้นที่บุคคลไดทําดวยตนเอง จนบรรลุผลสําเร็จมาก
ความพอใจก็จะมีมาก 

  1.3 การมีโอกาสรูถึงผลงานที่ตนไดทําไป (Knowledge of work 
results) คือ ขนาดของความมีโอกาสของบุคคลนั้น ที่สามารถรูหรือเขาใจวางานที่ทําไปแตละ
ครั้งนั้น มีประสิทธิภาพเพียงใด ไดผลนาพอใจแคไหนการไดรับรูและสัมผัสกับสิ่งที่กลาวมาทั้ง
สามสิ่งจะเกิดความตื่นตัว และมีแรงจูงใจในการทํางานมากยิ่งขึ้นจะเห็นวาแรงจูงใจมีพื้นฐานมา

จากงานมากกวารางวัล  หรือส่ิงตอบแทนภายนอกที่คนจัดให กลาวอีกอยางคือ  ผลงานที่ออกมา
จะเปนสิ่งกําหนดความพึงพอใจของผูทํางาน หากผลงานดีมีประสิทธิภาพก็พึงพอใจ สบายใจ ในทาง
ตรงกันขามก็จะเกิดความไมพอใจ และอึดอัดถางานที่ออกมาประสบผลสําเร็จนอย ซ่ึงทฤษฎี

แรงจูงใจของ 
 สมยศ  นาวีการ (2521 : 93-101)  พบวา  ปจจัยตาง  ๆ  ที่เกี่ยวกับความรูสึกที่ดีและไมดี
ของพนกังาน คือ  ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขภาพอนามัย 
 พนัส หันนาคินทร (2530 : 102) กลาววา ผูบริหารประเมินผลการปฎิบัติงานของ             
ผูใตบังคับบัญชาแลว ขั้นตอนตอไปคือมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความเจริญกาวหนา         
ในการปฎิบัติงาน จุดประสงค คือ ไดรับรูขอมูลขอเท็จจริง ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน     
ใหเขาใจผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ความเขาใจ ความแตกตาง ขอบกพรองอื่น  ๆ อาจทําความ
เขาใจหรือชวยเหลือผูปฎิบัติงานใหดียิ่งขึ้นเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการขององคการ ในสวนตัว

ผูรับการประเมินจะตองมีการสรุปผลงานที่ทํามาแลวเปนชวงเพื่อใหเขาใจในการทํางาน  และเมือ่รูสึก
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วาทําไปแลวเกิดความไมพอใจก็ตองใหเหตุผลได และนํามาปรับปรุงครั้งตอไปเปนการสราง
สัมพันธภาพ  อันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
 2. การยึดหลักคุณธรรมของผูบริหาร 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531 : 89) กลาววา คุณธรรมของผูบริหารในเรื่องการ
ลงโทษ คือ  การที่ผูบริหารใหส่ิงนาหลีกเล่ียงแกบุคคล เชน  การตี  การดุดา  การจําคุก  ฯลฯ  
หรือการถอดถอนสิ่งที่บุคคลชอบออกไป  เชน  ถูกปรับเงิน  ถูกตัดเงินเดือน  ลดขั้นเงินเดือน  เสีย
สิทธิ์บางอยางที่เคยมี  เปนตน  ส่ิงดังกลาวนี้ชวยลดความถี่ของพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ซ่ึงเกิดขึ้น
กอนลงโทษได  ถาลดไมไดก็ไมใชการลงโทษ 
 บุรัญชัย จงกลนี (2537 : 41) กลาวถึง เพลโต (Plato) วาไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับ
คุณธรรมการปฏิบัติที่ดีตามหนาที่ของวิญญาณ  คือ คุณธรรม เปนความรู (Virtue is 
knowledge) คุณธรรม        ไมสามารถเกิดขึ้นไดในตัวบุคคลโดยฉับพลัน หรือโดยบังเอิญ
มนุษยไมสามารถปฏิบัติชอบได      ถาหากเขาไมรูวาเขากําลังทําอะไรทําเพื่ออะไรคุณธรรม ทุก
อยางตองเกิดจากความรู และไมใชความรู  ที่เปนทฤษฏีหากแตเปนความรูที่เกิดจากการปฎิบัติเพล
โตไดแบงคุณธรรมออกเปน 4  ประการ  คือ 
 1.  ปญญา หรือปรีชาญาณ  (Wisdom)  หมายถึง การเล็งเห็น หรือหยั่งรูไดงาย และ
ชัดเจนวา อะไรถูก อะไรผิด อะไรดี อะไรไมดี อะไรควรประพฤติ  และอะไรไมควรประพฤติ 
 2. ความกลาหาญ (Courage) ไดแก การกลาเสี่ยงตอความยากลําบาก ภัยอันตราย 
และความตายเพื่ออุดมการณ  กลาเสี่ยงตอการถูกเขาใจผิด กลาเสี่ยงตอการถูกใสราย และการเยาะ
เยย ดวยความมั่นใจวาตนกระทําดีแลว  สวนผลเปนอยางไรก็สามารถวางเฉยได 
 3. การรูจักประมาณ (Temperence) ไดแก การรูจักควบคุมตัวเองใหอยูใน

ขอบเขตของ    จุดมุงหมายในชีวิต รูจักบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตัวเอง ไมกาวกาย
สิทธิ หนาที่อันชอบธรรมของบุคคลอื่นในเวลาอันไมควร 
 4. ความยุติธรรม (Justic) ไดแก การใหแกคนทุกอยางเหมาะสม เชน การใหแก
ตนเองบุคคลในครอบครัว เพื่อนฝูงมิตรสหาย ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ในเวลาที่

เหมาะสม  และในเหตุการณที่สมควร 
 พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวราชการปจจุบัน ไดพระราชทาน    
แกปวงชนไทยเนื่องในวโรกาสครบรอบ 200 ป กรุงรัตนโกสินทร (กรมวิชาการ. 2540 : 91)         
“คุณธรรมที่ทุกคนควรศึกษาและนอมนํามาปฏิบัติมีอยู  4  ประการ  ประการแรก  คือ  การรกัษา
ความสัจความจริงใจตอตนเอง ที่จะประพฤติแตส่ิงที่เปนประโยชนและเปนธรรม ประการที่สอง 
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คือ การรูจักขมใจตนเอง  ฝกใจตนเองใหประพฤติปฏิบัติอยูในความสัจ ความดีนั้น ประการที่สาม  
คือ การอดทน อดกลั้น และอดออม ที่จะไมประพฤติลวงความสัจสุจริต ไมวาจะดวยประการใด  
และประการที่ส่ี คือ การรูจักระวางความชั่ว ความทุจริต และรูจกัสละประโยชนสวนนอยของตน       
เพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง” 
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน (2541 : 8) ไดกลาววา  คุณธรรมของผูบริหารควรมีความ
ตระหนักวา    ครู คือ เพื่อนรวมงานตองปฏิบัติตอกันดวยเกียรติและความจริงใจใหความยุติธรรม
แกครูทุกคน     ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อชวยเหลือครูยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน
เปดโอกาสใหครูไดรวมตัดสินใจในการบริหารโรงเรียนใชวิธีแกปญหาครูดวยสันติวิธี พิจารณา
ผลงานของครู  โดยรูปองคคณะ มีการประกาศยกยองชมเชยผลงานของครูอยางเปดเผยและ

ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกครู 
 สรุปไดวา การยึดหลักคุณธรรมของผูบริหาร เปนการสรางแรงจูงใจครูไดดีมากอีกวิธี
หนึ่งโดยการรักษาความสัตยความจริงใจตอตนเอง และผูอ่ืน การรูจักขมใจตนเอง ฝกใจตนเอง                  
ใหประพฤติปฏิบัติอยูในความดี การอดทนละความชั่ว และอดออมที่จะไมประพฤติลวงความสัตย
สุจริตไมวาดวยประการใด การรูจักละวางความชั่ว ความทุจริต และรูจักสละประโยชนสวนนอย
ของตนเพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง มีความตระหนักวาครู คือ ผูรวมงานตองปฏิบัติตอ
กันดวยเกียรติและความจริงใจ มีความยุติธรรมกับครูทุกคน ใชความรูความสามารถอยางเต็มที ่เพือ่     
ในการชวยเหลือครู ยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ใชวิธีแกปญหาครูดวยสันติวิธี การเปน

ตัวอยางที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา ใหความเคารพนับ
ถือ      ผลการปฏิบัติงานก็จะสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค 
 3.  การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานกระตือรือรนมีผลงานดี 
เชน สภาพหองทํางานที่สะอาดโตะเกาอี้ทํางานนั่งสบายรวมทั้งการไดรับความสนิทสนมเปน
กันเองการที่บุคคลเขามาปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งแวดลอม และบรรยากาศในการทํางานที่ดีเพื่อ            
ใหสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 
 อรุณ รักธรรม (2533 : 167) กลาวถึง ความสําคัญของการจัดบรรยากาศใน
องคการวามีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมการทํางานมีผลตองานที่ประสงคจะทําตอผูบังคับบัญชา
ผูรวมงานและ ตนเองที่จริงแลวสภาพแวดลอม และบรรยากาศของหนวยงานมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานปจจัยที่เสริมสรางบรรยากาศที่ดี คือ คาจางที่เหมาะสม 
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ลักษณะงานที่ทํา เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน โอกาสกาวหนา อิสระในงาน 
จึงมีอิทธิพลและเกี่ยวเนื่องสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ทวีชัย ศิริศุภรัตน (2541 : 7) ไดกลาววาการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานตองจัด
กิจกรรมเพื่อเปนการสงเสริมสุขภาพและการนันทนาการที่เหมาะสมแกครู จัดใหมีส่ิงอํานวยความ
สะดวก   ในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศที่เหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและปราศจากสิ่งรบกวนจัด
ใหมีสถานที่ที่เปนการสงเสริมใหครูไดมีโอกาสรับรูขาวสารอยางทั่วถึง จัดใหครูมีโอกาสปฎิบัติงาน
กับชุมชน     จัดใหมีหองสุขภัณฑสําหรับครูอยางเพียงพอ มีการวางแผนรวมกับคณะครูในการจัด
สภาพแวดลอม  สงเสริม อํานวยความสะดวกใหครูไดจัดตกแตงหองเรียนของตนใหสวยงามมีการ
ประเมินผลและรายงานผลการจัดสภาพแวดลอมเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 
 สรุปไดวา การจัดสภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางานที่ดีเปนปจจัยจูงใจ       
อยางหนึ่งที่เสริมสรางใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในองคการ และทําใหมีทัศนคติทีด่ตีอ
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและตัวเองใหดีอีกดวย โดยการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพ และ
นันทนาการที่เหมาะสมแกครู จัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศที่

เหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและปราศจากสิ่งรบกวน จัดใหมีสถานที่ที่เปนการสงเสริมใหครูไดมี
โอกาสรับรูขาวสารอยางทั่วถึงทันเหตุการณ ใหครูมีโอกาสปฏิบัติงานกับชุมชน จัดใหมีหองน้ํา 
หองสุขภัณฑสําหรับครูอยางเพียงพอ มีการวางแผนกับครูในการจัดสภาพแวดลอม สงเสริม
สนับสนุนใหครูจัดตกแตงหองเรียนของตนใหสวยงาม และมีการประเมินผลและรายงานผลการจัด
สภาพแวดลอมเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 
 4.  การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา 
 ส่ิงที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คือ การไดแรงจูงใจเกี่ยวกับ

ความกาวหนาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกตัวจูงใจหนึ่งคือความกาวหนาอันเปนที่
ปรารถนาของทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลวในความตองการขั้นที่ 5    
นั้นคือ ความตองการความสําเร็จในชีวิตและผูบริหารควรคํานึงถึงความแตกตางของบุคคลวามี

พื้นฐานแหงความแตกตางเชนไรในกรณีนี้ เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  (2529 : 
59)  กลาววา      คนสวนมากตองการความเจริญเติบโตทั้งทางดานทักษะ ความสามารถดาน
วิชาชีพ และประสบการณ เครื่องมือของการสรางแรงจูงใจที่ดี คือ การใหคํามั่นสัญญา และ
ดําเนินการตามนั้นในเรื่องที่ใหโอกาสสวนบุคคลมีความเจริญเติบโต มีทักษะอันมีผลมาจาก
ประสบการณในการทํางาน เชน       การใหการฝกอบรม มีโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่ การ
หมุนเวียนงานจะเปนการสรางประสบการณใหกาวหนาในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคลเปน
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 : 73) กลาวถึง
องคประกอบที่เปน แรงจูงใจใหคนทํางานวา การใหโอกาสกาวหนาใหหนาที่การงาน ซ่ึงเปนการ
เจริญเติบโตสวนตัวเปนการสงเสริมใหคนมีโอกาสเติบโตดานความรูความสามารถ และความ
ชํานาญมากขึ้น โดยการฝกอบรม การใหดูงานนอกสถานที่    การหมุนเวียน และการสราง
ประสบการณงานดานตางๆ นับเปนองคประกอบหนึ่งในการสราง    แรงจูงใจ 
 ในการบริหารงาน ผูบริหารตองคํานึงถึงการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรนานที่สุด 
วันทนา  กอวัฒนกุล (2535 : 100)  ไดกลาววา ในการรักษาคนทีด่ ี ๆ ใหอยูกบัองคกรนาน  ๆ  
อยางหนึ่ง คือ กลยุทธดานความกาวหนาในอาชีพ การใหโอกาสบุคคลมีความเจริญกาวหนาใน
อาชีพ           เปนกลยุทธที่ทําใหบุคคลอยากอยูกับองคการนาน ๆ  ซ่ึงเปนรายละเอียดดังนี้ 
 1.  จัดอุปกรณสงเสริมการศึกษา โดยการจัดทําจัดหาอุปกรณสงเสริมการศึกษาที่

เหมาะสมกับบุคคลเพื่อที่จะไดนําไปใชประโยชนในการพัฒนาตนเองและอาชีพ 
 2.  จัดใหมีการฝกอบรม จัดใหฝกอบรมวิชาความรูเพิ่มเติมใหแกบุคคลเสมอเพื่อกระตุน
ใหเกิดการตื่นตัวในการพัฒนาความรูความสามารถ 
 3. สนับสนุนใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงที่สูงกวาเดิม โดยเตรียมใหมี
ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นดวย 
 4. จัดใหมีโครงการพิเศษ เปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความรูความสามารถ และ
ประสบการณที่มีอยู 
 5. สนับสนุนใหบุคคลมีความกาวหนาสูงขึ้น โดยวัดความสามารถในปจจุบันกับ
ความสามารถที่ตองการในอนาคต พรอมทั้งวางแผนเพื่อพัฒนาสงเสริมใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถในอาชีพของตน 
 วิชัย  ตันศิริ (2543 : 31) ไดกลาววา การพัฒนาครู ผูบริหารโรงเรียนตองวางแผน
ทุกระยะ 5 ป เนื่องจากที่ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดใหครูตองจบปริญญาตรี
ตองใหโอกาส     ที่จะไดรับการอบรมสัมมนาบอย ๆ เพื่อจะไดมีแรงจูงใจและมีความรูสึกวาการ
ทํางานตองมี           ความตื่นตัวอยูเสมอ 
 ธงชัย สันติวงษ (2536 : 363)  กลาววา ผูบริหารที่ตองการจูงใจใหไดผลตอง
คํานึงถึง   ทางเลือกประการหนึ่ง  คือ  การใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยจดัใหมี
การแขงขันความสามารถในกลุมและมีระบบประเมินที่ยุติธรรม ตลอดทั้งยอมรับในความสามารถ
ดังกลาวแลวเล่ือนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นตามเหตุผลที่เปนจริง สวนแนวคิดในการกระตุนให
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คนทํางาน โดย      การสรางแรงจูงใจดวยความกาวหนาซึ่งหมายถึงโอกาสในการเลื่อนตําแหนง
การใหปรับปรุงตนเองตลอดเวลายังใชไดดี  
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน (2541 : 8) ไดกลาววาการสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา
จะตองปฏิบัติดังนี้ 
 1.  การจัดกิจกรรมเพื่อเผยแพรผลงานดีเดนของครู 
 2.   สงเสริมใหครูไดคดิคนสื่อการสอนใหม ๆ 
 3.   สงเสริมใหครูไดแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา 
 4.  ใหครูไดมีโอกาสศึกษา ฝกอบรมและดูแลงานในโรงเรียนดีเดน 
 5.  สงเสริมใหครูทําผลงานเพื่อเล่ือนระดับตําแหนงตามความเหมาะสม 
 6.   จัดกิจกรรมเพื่อสรางความตระหนักและความสํานึกที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ของ

ครู 
 7.   มอบหมายงานพิเศษใหตรงกับความสามารถของครู 
 สรุปไดวา การสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาโดยจัดใหไดรับประสบการณตาง  
ๆ ไมวาจะเปนการไดรับการศึกษาดูงาน จัดกิจกรรมเผยแพรผลงานดีเดนของครู สงเสริมใหครูได
คิดคนส่ือการสอนใหม ๆ สงเสริมใหครูมีผลงานเพื่อเล่ือนตําแหนงและใหไดรับเงนิเดือนในระดับที่
สูงขึ้น    มีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความตระหนักที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ของครู และมอบหมาย
งานพิเศษใหตรงกับความสามารถของครู ยอมเปนผลใหบุคคลเกิดประสบการณ ความกาวหนา

และเปนปจจัยจูงใจในการนํามาพัฒนาใหงานเกิดความสําเร็จได  
 5.  การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม 
 การที่ผูบริหารรูจักการใหรางวัลเปนสิ่งของเงินเดือนเพิ่มขึ้นประกาศเกียรติคุณ ฯลฯ     
อันควรแกผูใตบังคับบัญชาสิ่งเหลานี้เปนปจจัยยั่วยุ กระตุนใหมนุษยอยากทํางานแต เทพนม      
เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2525 : 60)  กลาววา การวิจัยในปจจุบันมิไดสรุปอยางชัดเจน
เกี่ยวกับความสําคัญของเงินที่มีตอคน ตออายุ ตอภูมิหลังดานวัฒนธรรม ชนิดของงานที่ทํา หรือ
ระดับงานในองคการที่แตกตางกันไวเลย การวิจัยของเฮอรซเบอรกแนะเพียงวาเงินเปนสิ่งที่ทําให

เกิดความ  ไมพอใจมากกวาเปนแรงจูงใจแตคนสวนมากยังทําใหเรามองเห็นวาเงินมีคุณคาสูงมาก
ทีเดียวสําหรับบางคนเงินเปนสิ่งจูงใจสูงมาก นอกจากนี้ วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535 : 73) 
ไดพบวา ระบบการจายผลตอบแทนในการทํางานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานมากขึ้นดวย 
โดยเฉพาะผูมีรายไดนอยแรงจูงใจดวยความตอบแทนเปนคาลวงเวลา หรือปริมาณตอชิ้นงานจะจูง
ใจใหไดงานมากขึ้น     จากการคนควาและวิจัยเกี่ยวกับการใหผลตอบแทนในรูปของเงินนี้พบวา
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เงินเปนสิ่งจูงใจเกาแกมาก คือ มีการใชเงินเปนเครื่องจูงใจนานแลว เคลเลอรแมน ไดใหความคิด
วาลักษณะที่สําคัญของเงิน คือ อํานาจของเงินที่สามารถซื้อส่ิงของในทองตลาดได (ไพฑูรย  
เจริญพันธุวงศ.  2530 : 40) 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544 : 256) ไดสรุปไววา  คนเปนทรัพยากรที่สําคัญ
ขององคการที่ตองรักษาไวเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานใหกับองคการหลักการในการ
จัดระบบการจายผลประโยชนและบริการ ตองคํานึงถึงหลักความเสมอภาค หลักแหงผลประโยชน 
หลักแหงความจูงใจ หลักแหงการตอบสนองและหลักแหงความสะดวก ชนิดของการจาย
ผลประโยชนและบริการ ไดแก การอํานวยความสะดวกโดยทั่วไป การบริการตรวจสุขภาพ การ
บริการพักผอนหยอนใจ การให  การศึกษา การใหสวัสดิการดานเศรษฐกิจ การใหบริการเกี่ยวกับ
คําปรึกษาหารือ และการใหบริการดานการเงิน 
 ในการแบงประเภทของสวัสดิการไดมีวิธีการแบงไวหลายอยาง ซ่ึงขึ้นอยูกับหนวยงาน
และขอบขาย (สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ. 2541 : 164-165) ไดมกีารแบง
ประเภท  ดังนี้ 
 1.  แบงตามขอบขายการชวยเหลือผูปฏิบัติงานเปนหลักได 3 ประเภท คือ 
  1.1 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ จัดเพื่อเพิ่มพูนความมั่นคงทางเศรษฐกิจของ 
ผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง เปนการเพิ่มรายไดหรือลดรายจาย เปน
หลักประกันกรณีเจ็บปวยตาย หรือตองออกจากงาน 
  1.2 สวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ จัดเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสออก
กําลังกายเพื่อสุขภาพ เพลิดเพลิน สนุกสนาน ไดพักผอนลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน มี
โอกาส           สรางสรรค  หรือจัดกิจกรรมรวมกันเพื่อใหเกิดความรักใครสมัครสมานในหมู
ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน ทําใหเกิดประโยชนสวนรวมของหนวยงาน 
  1.3 สวัสดิการดานอํานวยความสะดวกสบาย จัดเพื่อเปนการสนับสนุนให
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดเต็มศักยภาพ ดวยการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง  ๆ  
บางกจิกรรมอาจเปนการชวยเหลือทางดานเศรษฐกิจโดยการลดรายจายอีกทางหนึ่ง 
 2. แบงตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ 
พ.ศ. 2530 แบงเปน  8  ประเภท  คือ 
  2.1  การออมทรัพย 
  2.2  การใหกูยืม 
  2.3  การเคหะสงเคราะห 
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  2.4  การสงเคราะหขาราชการ 
  2.5  การฌาปนกิจ 
  2.6  การกีฬาและนันทนาการ 
  2.7  รานสวัสดิการ 
  2.8  กิจกรรมอื่น ๆ  ที่คณะกรรมการเห็นชอบ 
 สรุปไดวาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม เปนการสรางแรงจูงใจใหครู         
ที่สําคัญอีกประการหนึ่ง การอํานวยความสะดวก การใหไดรับการตรวจสุขภาพ การใหมีการ

พักผอนหยอนใจ การใหการศึกษา การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ การใหคําปรึกษาหารือ และการ
จัด  สวัสดิการดานการเงิน จะเปนการจูงใจใหคนมีความพึงพอใจในการทํางาน เปนผลใหบรรลุ                  
ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.4 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ถึงแมมนุษยจะยอมรับวา “ชีวิตคือการทํางาน” มนุษยที่มีชีวิตอยูจะตองทํางาน ฉะนั้น   
การทํางานคือชีวิต แตการทํางานจะมีประสิทธิภาพจะตองมีแรงจูงใจ เพื่อใหสอดคลองกับหลักการ
ของ เคริ์ท เลวิน ที่วาพฤติกรรมของมนุษยเปนมาจากความสัมพันธระหวางมนุษยกับส่ิงแวดลอม 
ตามแนวคิดของ เคริ์ท เลวิน (Kurt  Lewin.  1951 : 62) แรงจูงใจยอมขึ้นอยูกับมนุษย
และสิ่งแวดลอมในตัวมนุษยมีแรงจูงใจภายใน สวนสิ่งแวดลอมนับเปนแรงจูงใจภายนอก ดังนั้น
การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงตองเขาใจถึงทั้งแรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานจําเปนตองใชทฤษฎีแรงจูงใจตาง  ๆ  ดังตอไปนี้  
(สงวน  สุทธเิลิศอรุณ.  2545 : 343-348) 
 1.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว คือ จัดหา
ส่ิงจูงใจเพื่อสนองความตองการของมนุษยหรือพนักงานในองคการ ไดแก 
  1.1 ความตองการทางดานสรีระวิทยา จัดใหมีหองทํางานที่ถูกสุขลักษณะ 
แจกชุดปฏิบัติงาน จัดที่อยูอาศัยให ใหเบิกคารักษาพยาบาลของตนและครอบครวัได จัดอาหาร
กลางวัน หรือจายเบี้ยอาหารกลางวันให 
  1.2 ความตองการดานความมั่นคงและปลอดภัย โดยจัดระบบบริหารงานดวย
ระบบคุณธรรม ใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน และจัดระบบความปลอดภัยในการ
ทํางาน(Safety first) เชน จัดใหมีเครื่องปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานทางดานเสียง ดาน
กล่ิน  และดานแสง เปนตน 
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  1.3 ความตองการดานสังคม จัดระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ใหพนักงานไดรับรู
ขาวสาร ความเคลื่อนไหวขององคการ ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ให

พนักงาน       ไดมีเพื่อนรวมงานตามความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงานได มีกิจกรรม
นันทนาการใหพนักงานไดรูจักและมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 
  1.4 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง จัดประกวดพนักงานดีเดนและจัดทําปาย
ประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน หรือประจําป 

  1.5 ความตองการความสําเร็จ จัดมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถ เพื่อใหเขาทํางานสําเร็จ เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือตนเอง และตั้งใจ
ทํางาน                ใหมีประสิทธิภาพ และในบางกรณีอาจสงไปศึกษาตอ ฝกอบรม 
ประชุมสัมมนา เพื่อนําความรู      มาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา อันจะนําไปสูความสําเร็จไดอีก
ทางหนึ่ง 
 2. การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร 
  2.1 ความตองการดํารงชีวิต จัดสนองความตองการดานสรีระวิทยา คือ ในเรื่อง
ปจจัยส่ีและสิ่งจําเปนแกการดํารงชีวิต รวมทั้งการสนองความตองการในดานความมั่นคง และ
ความปลอดภัย เพื่อใหเขามีชีวิตไดอยางมีความสุข 
  2.2 ความตองการติดตอสัมพันธกับเพื่อนมนุษย จัดใหมีระบบการ

ติดตอส่ือสารที่ดี จัดใหมีจดหมายขาว หรือเสียงตามสายใหพนักงานไดทราบความเคลื่อนไหวของ
องคการดวย และอาจจัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงานไดสังสรรคกันตามความเหมาะสม 
  2.3 ความตองการเจริญกาวหนา จัดระบบการพัฒนาบุคลากร พนักงานใหไป
ศึกษาตอ  ฝกอบรม  และประชุมสัมมนา  และสนับสนุนใหไดเล่ือนตําแหนงตามความเหมาะสม 
 3. การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอกร ไดแก 
  3.1 ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน 
  3.2 ความพึงพอใจในการไดรับการยกยองชมเชย  
  3.3  ความพึงพอใจจากการไดรับมอบหมายงานที่พอใจ 
  3.4  ความพึงพอใจจากการไดรับความไววางใจ 
  3.5 ความพึงพอใจจากโอกาสกาวหนา 
  3.6 ความพึงพอใจจากการไดรับการพัฒนา 
  3.7 ลดความไมพึงพอใจในงานดานการกําหนดนโยบาย 
  3.8 ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดระบบนิเทศงานที่ดี 
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  3.9 ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางเพื่อนรวมงาน 
  3.10 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดสภาพการทํางานที่ดี 
  3.11 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดระบบเงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล  ที่เหมาะสม 
  3.12 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสงเสริมสถานภาพ ใหแกบุคลากร 
หรือพนักงานในองคการ 
  3.13 ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสรางความมั่นคงในงาน และใน
องคการ 
 4.   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด 
ไดแก  4.1 สนองความตองการใหพนักงานไดพบกับความสําเร็จในงาน 
  4.2  สนองความตองการใหพนักงานไดมีอํานาจบารมีตามความเหมาะสม 
  4.3  สนองความตองการใหพนักงานไดมีความรัก และผูกพันกับเพื่อนมนุษย 
 5.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ไดแก 
  5.1 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกชอบในคุณคาของผลงานที่

ทํา และอยากตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
  5.2 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานใชความมานะอุตสาหะ พยายามทํางานให
ไดผลดีและมีประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นวา เขามีโอกาสความเปนไปไดที่จะพบ
ความสําเร็จตามความคาดหวัง 
  5.3 จัดระบบงานที่ดีเพื่อใหพนักงานมีความเชื่อถือในเครื่องมือวัด และประเมิน 
ผลงานและระบบคุณธรรมในการทํางาน 
 6. การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดความเสมอภาคของ อดัมส 
ไดแก การสรางระบบความเปนธรรมในการบริหารงานบุคคล ใหพนักงานไดรับรูถึงความยุติธรรม
ในองคการ เพื่อใหเขามีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 7. การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของล็อค ไดแก 
การกําหนดเปาหมายขององคการใหชัดเจน และใหพนักงานไดทราบและถือปฏิบัติ เพื่อจะได
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขางตน 
 8.   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการเสริมแรงของสคินเนอร ไดแก 
การใหการเสริมแรงเชิงบวก เชน การเพิ่มเงินเดือนหรือคาจาง หรือใหโบนัสแกพนักงานที่มี
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คุณภาพ  และการใหการเสริมแรงเชิงลบ เชน การลงโทษพนักงานที่หลบหลีกงาน ทุจริต หรือ
เบียดบังผลประโยชนขององคการ เปนตน 
 1.5 ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
 อรุณ รักธรรม  (2526 : 280)  กลาววา การสรางแรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญที่ทาํให
เกิด            ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น 
 กิตติ  ตยัคคานนท  (2536 : 121)  พบวา การที่มนุษยจะทํางานไดดีนั้นตองอาศัย
แรงจูงใจเพื่อเราหรือกระตุนใหอยากที่จะทํางานซึ่งแรงจูงใจมีความสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. ทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใด      
อยางหนึ่งออกมา 
 2.   ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดพลังเราใหมีกิจกรรม 
 3.   นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
 ทองใบ   สุดชารี (2543 : 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา 
เนื่องจากมนุษยมีพฤติกรรมที่ซับซอนยากที่จะเขาใจ การคนหาปจจัยที่เปนตัวกําหนดแรงจูงใจใน
การทํางานเปนส่ิงที่คนหาไดยาก เพราะเปนปจจัยที่มองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาที่
การงาน       เกิดความรวมมือในการทํางาน รูจักหนาที่ ชวยเหลือกันสรางสรรคสังคม และสนใจ
พอใจที่ทํางาน 
 สมพงษ  เกษมสิน (2521 : 316) กลาวถึง ประโยชนของการสรางแรงจูงใจในการ
บริหารวา  
 1.  การเสริมสรางกําลังใจในการทํางานใหแกแตละบุคคลในองคการและหมูคณะ เปน
การสรางพลังรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางขวัญและหนาที่ที่ดี ในการปฏิบัติงานแกคนงานและพนักงาน เจาหนาที่ใน

องคการ 
 4.   ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีในองคการ 
 5. ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและ
ศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เกื้อกูลและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ      
ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
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 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคการที่ปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข      
ทั้งกายและใจในการงาน 
 8.  แรงจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญและประโยชนในการบริหารงาน ใหการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ มีความสามคัคี มุงมั่นที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจจึงเปนกุศลโลบาย  
ที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 
 
2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 
 สมยศ นาวีการ  (2525 : 76)  กลาววา  การสรางแรงจูงใจเปนปจจยัสําคัญที่ทําให
บุคคลไดแสดงพฤติกรรมออกมา จากผลการวิจัยของวิลเล่ียม เจมส (William James) ใน
ปลายป ค.ศ. 1800 พบวา พนักงานทํางานปกติจะใชความสามารถประมาณ 20-30 % แตเมื่อ
ไดรับการจูงใจแลวพวกเขา   จะทํางานดวยความสามารถถึง 80-90 %  จึงเห็นไดวาการจูงใจ
นั้นสามารถเพิ่มศักยภาพของความสามารถขึ้นอีกรอยละ 50-70 
 สมใจ  เขียวสด  (2536 : 36) กลาววา ธรรมชาติที่ติดตัวมนุษยซ่ึงทุกคนมี คือ 
ธรรมชาติทางรางกาย และทางดานจิตใจเมื่อพิจารณาใหละเอียดจะพบวา  มีความแตกตางกันในความ
เหมือนกันอันเนื่องมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม ซ่ึงในความเปนมนุษยนั้น เสถียร เหลืองอราม              
(ม.ป.ป. 31-32)  กลาวถึง  สัญชาตญาณของมนุษยไว  3  ประการ  คือ 
 1. มนุษยมีสัญชาตญาณการตอสู 
 2.  มนุษยมีสัญชาตญาณการหลบภัย และสัญชาตญาณเพื่อเอาตัวรอด 
 3.   มนุษยมีสัญชาตญาณในการรวมกลุมกัน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2544 : 115-120)  
มีดังนี้ 
 1. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน ไดแก ความสําคัญของงาน ความทาทาย  
ของงานความเจริญกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบในงาน 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา 
การตัดสินใจและการเลือกงาน 

2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน (Content Theories of 
Motivation)          
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 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 : 115-120)  ซ่ึงกลาวถึงทฤษฎีแรงจูงใจที่
อธิบายเนื้อหาของงาน   ไดแก 
  2.1.1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow 
hierachy of need) เขาชี้ใหเห็นวา  บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบ
ความตองการเฉพาะอยาง ซ่ึงความตองการนี้เขาไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษย

ไวดังนี้ 
    2.1.1.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) ในพื้นฐานการดํารงชีวิต
ประกอบดวยปจจัยส่ี คือ อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค ตลอดจนความตองการ
พื้นฐานอื่น เชน การพักผอน การขับถาย ความตองการทางเพศ เปนตน 

    2.1.1.2 ความตองการความปลอดภัย (Safery and security 
needs) เปนขั้นความตองการตอจากการตอบสนองทางกายภาพ คือ มีความปลอดภัยจากภัย
คุกคามทางรางกาย และทรัพยสิน 
    2.1.1.3 ความตองการความรักและมีสวนรวมกิจกรรมในสังคม 
(Belonging and  social activity needs)  เพื่อใหเกิดความยอมรับเขาเปนสมาชิก
ของกลุม กอใหเกิดความภาคภูมิใจ 
    2.1.1.4 ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง และตําแหนงหนาที่ (Esteem and 
status needs) ความตองการสูงขึ้นมาอีกคือตองการเปนคนสําคัญของกลุมสมาชิก ตองการ ช่ือเสียง

ใหสังคมยกยองนับถือ ตําแหนงหนาที่และฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้น 
    2.1.1.5 ความตองการสมหวังและสําเร็จในชีวิตตนเอง (Self-realization and 
fulfillment) ซ่ึงเปนความปรารถนาใหมีความสําเร็จในชีวิต ตามอุดมการณที่หวังเอาไวเปนความ

ภาคภูมิใจสูงสุดในชีวิต 
 จะเห็นวาแนวความคิดของมาสโลวมีความสําคัญตอการจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึง
อธิบายไดวา ในระยะเริ่มตน ผูบริหารสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชา โดยการใหผลตอบแทนทางวัตถุ 
เพื่อตอบสนองความตองการในขั้นแรก เชน เงินเดือน ความมั่นคงในอาชีพเปนตน แตยังตองเพิ่ม
ระดับความตองการสูงขึ้นไปอีก จึงสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยมีความเห็นวาบุคคล
พยายามที่ตอบสนองความตองการพื้นฐาน กอนที่จะตอบสนองความตองการขั้นสูงขึ้นไป ซ่ึง       
มักออกมาในรูปของแรงจูงใจ 
  2.1.2 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer  Modified 
Need Hierachy Theory) เขาไดคิดทฤษฎีนี้ขึ้นในป ค.ศ. 1972 เรียกวา ทฤษฎี อี. อาร. 
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จี. (E.R.G. : Existence-Relatedness-Growth Theory) สืบเนื่องจากไดมีการ
วิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว แอลเดอรเฟอรจึงไดเสนอทฤษฎีความ
ตองการ อี. อาร. จี. ขึ้น โดยแบงความตองการของบุคคลเปน      3 ประการ  คือ 
   2.1.2.1 ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการที่จะตอง

สนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไปไดแกความตองการทางกายภาพและความตองการความปลอดภัย 

   2.1.2.2 ความตองการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น (Relatedness Needs) เปนความ

ตองการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
   2.1.2.3  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุด 
รวมถึงความตองการยกยองและความสําเร็จในชีวิต 
  2.1.3 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray Manifest Needs 
Theory) ตามทฤษฎีของเมอรเรย ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมี
อยู  4  ประการ  คือ 
   2.1.3.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)  หมายถึง ความ

ตองการที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
   2.1.3.2 ความตองการมิตรสัมพันธ  (Need for affiliation) ความตองการมี
ความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น  คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
   2.1.3.3 ความตองการอิสระ (Need for autonomy) ความตองการที่จะเปนตัว

ของตัวเอง 

   2.1.3.4  ความตองการมีอํานาจ (Need for power) ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน 

  2.1.4 ทฤษฎีความต องการความสํ า เ ร็ จของ  แมค เคลแลนด  (McClelland 
Achievement Motivation Theory)  โดยเนนถึงความตองการ  3  ประการ  คือ 
   2.1.4.1  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปน
ความตองการมีผลงาน และบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
   2.1.4.2  ความตองการมีมิตรสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความตองการ        

มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน 

   2.1.4.3  ความตองการอํานาจ (Need for power) ความตองการมีอิทธิพล  และ
ครอบงําเหนือผูอ่ืน 
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  2.1.5  ทฤษฎีสองปจจัย ของเฮอรซเบอรก (Herzberg two factors theory) เปนทฤษฎี
แรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน เขาพบวา มี 2 ปจจัย ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ

ทํางาน ดังนี้ 
   2.1.5.1 ปจจัยจูงใจ (MotivationFactors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลสัมพันธกับงาน
โดยตรงทําใหเกิดประสิทธิภาพอยางเต็มความสามารถ ไดแก ความสําเร็จในชีวิต  
(Achievement) การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความกาวหนา  (Advancement)  การเติบโต  
(Growth) 
   2.1.5.2 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ส่ิงที่ทําใหบุคคลไมพอใจ
ในการทํางานในองคการ คือ มีองคประกอบจากสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก การนิเทศ 
(Supervision) นโยบายและการบริหาร  (Company policy and 
administrations)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(Interpersonal relations) 
สภาพการทํางาน (Working conditions) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  (Salary 
and benefit)  สถานภาพ  (Status)  ความมั่นคง  (Security) 
 แนวความคิดของเฮอรซ เบอรก (Herzberg) เมื่อเทียบกับทฤษฎีความตองการของ 
Maslow แลวพบวา ปจจัยที่กระตุนใหคนทํางานอยางทุมเท และมีประสิทธิภาพ เกิดจากความ
ตองการภายใน คือ  ความตองการในขั้นที่ 4 คือ เกียรติยศ ชื่อเสียง และความตองการขั้นที่ 5 
คือ ความสมหวังความสําเร็จในชีวิตดวยความสามารถดวยตนเอง สวนความตองการขั้นต่ํากวาขั้น
ที่ 4 นั้น เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองที่เหมาะสมก็จะมีความสุขหรือชอบในงานที่ทํา ไมได
แสดงวาจะทุมเทเหมือนกับการที่มีแรงจูงใจที่ไดทํางานที่ทาทายตามที่ปรารถนา แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง
กําหนดทิศทางในการทํางาน สําหรับการพิสูจนเร่ืองแรงจูงใจนั้น  สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2527 : 
10-12) ไดศึกษาความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานจากการวิจัยของเฮอรซเบอรก
ทําใหเกิดความเขาใจวา ทําไมคนที่เกลียดงานที่ทําแตยังคงสามารถทํางานตอไปได และตรงกันขาม
บางคนที่มีความพอใจในงานที่ทําแตตัดสินใจลาออก ที่เปนเชนนี้เพราะปจจัย สองอยางดังกลาวที่
ตางเปนผลทําใหเกิดความรูสึกพอใจในการงาน อันจะเปนผลทําใหเกิดความขยันขันแข็งในการ
ทํางาน มากขึ้น 
 สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2527 : 6) ไดแบงแยกความตองการของมนุษยออกเปน 2 
ชนิดมาจากทฤษฎีของมาสโลว  คือ  
 1. ความตองการอยางสูง ไดแก  
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  1.1 ความตองการแสดงออกซึ่งความคิดริเริ่มสรางสรรค เพื่อความ
เจริญกาวหนาทางสังคม 
  1.2 ความตองการแสดงออกซึ่งความสามารถของตนเอง  เพื่อเปนที่ยอมรับ
ในสังคม 
  1.3 ความตองการที่จะเขาไปสมาคมกับผูอ่ืน  เพื่อเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 2. ความตองการอยางต่ํา ไดแก 
  2.1  ความตองการไดรับความปลอดภัย 
  2.2 ความตองการในดานการเจริญเติบโตของรางกาย 
 ความตองการอยางสูงสุดของมนุษยจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบงานตาง ๆ 
และเปนส่ิงจูงใจใหมนุษยขวนขวายใหเกิดการกระทําในลักษณะตาง ๆ อยางมากมาย ความ

ตองการอยางสูงเกิดขึ้น เมื่อความตองการอยางต่ําไดรับการตอบสนองจนเพียงพอแลว 
 วินิจ  เกตุขํา  (2535 : 107)  เปนทานหนึ่งที่ไดรับการแสดงเปรียบเทียบทฤษฎีของ
มาสโลว     เฮอซรเบอรก และแมคเกรเกอรวา ทั้งสามทฤษฎีใหความเขาใจเรื่องความตองการหรอื
แรงจูงใจ   ของมนุษยในการทํางานที่แตกตางกันออกไปแตเมื่อเปรียบเทียบกันแลวทั้งสามทฤษฎี
นับวามีความสัมพันธกันมาก มาสโลวอธิบายวา มนุษยมีระดับความตองการที่เปนแรงจูงใจในการ
ทํางานของคนแตเฮอรซเบอรกเห็นวา ตัวท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ จะเปนตัวกระตุนที่สําคัญ
หลังจากปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยกระตุน ถูกจํากัดไปแลว สวนแมคเกรเกอรอธิบายถึงแรงจูงใจตาม

ทฤษฎี Y เปนตัวกระตุนใหคนอยากทํางาน ถาพิจารณาระดับสูงของมาสโลว ซ่ึงประกอบดวย
ความตองการมีช่ือเสียง และการตองการความสําเร็จ เปนความตองการสูงสุดตัวกระตุน หรือ 
ปจจัยจูงใจของเฮอรซเบอรก ซ่ึงประกอบดวยตัวงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ และความสําเร็จ ก็เปนความตองการระดับสูง และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร มีพื้นฐาน
ความคิดที่วา คนทํางานตองการ      ความพึงพอใจในการทํางาน มีช่ือเสียงและความสําเร็จ ความ
รับผิดชอบ การคิดและการสรางสรรค การบังคับและการควบคุมตนเองซึ่งเปนแรงจูงใจระดับสูง
เชนกัน 
 ดังนั้น ผูบริหารตองเลือกใชความตองการระดับสูงของทั้งสามทฤษฎี แลวเปนตัวกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชาของตนไดอยางเหมาะสม เพราะตางก็มีความสัมพันธกันและมีลักษณะ     
เหมือนกันทั้งนี้ตองคํานึงถึงความตองการที่แตกตางกันของแตละบุคคลที่มี ในแตละขั้นของความ
ตองการ 
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 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการของงาน  (Process Theories 
of Motivation)    
 ซ่ึงใหความสําคัญในเรื่องที่เกี่ยวกับความนึกคิด ซ่ึงมีสวนจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม

อยางมาก ไดแก ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของงาน เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke) ทฤษฎีความ
คาดหวัง (Expectancy Theory)  ของวิคเตอร วรูม (Victor Vroom) ตัวแบบจูง
ใจของพอรตเตอรและลอเลอร (The Porter- Lawler Motivation model) 
  
 ตัวแบบการสรางแรงจูงใจของพอรตเตอรและลอเลอร  (สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  
2542 : 116) เปนตัวแบบความสัมพันธระหวางปฏิบัติงาน (Performance) กับความพึง
พอใจ (Satisfaction) สวนการสรางแรงจูงใจแนวคิดของ Portor and Lawler ที่
เรียกวาทฤษฎีเกี่ยวกับผลผลิตและการ       ตอบสนองความพอใจ (Productivity and 
satisfaction portor and lawler model)  มีความเชื่อวา ผลตอบแทน มี  2  แบบ  คือ 
 1. ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) ซ่ึงไดแก ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จ
ของงาน 
 2. ผลตอบแทนภายนอก  (Extrinsic  rewards)  ซ่ึงไดแก เงินเดือน และความ
มั่นคงของงาน 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2541 : 126)  กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติ
กิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจออกเปน  2  อยางที่จะเปนเทคนิคในการใชจัดการกับคน  คือ 
 1. วิธีการเกี่ยวของกับการบังคับ การขมขูที่ปลดออกจากงาน 
 2.  วิธีการที่เกี่ยวของกับการใหผลตอบแทน หรือการใหรางวัล 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 10) กลาวถึง ส่ิงจูงใจที่ผูบริหารใชเปนเครื่องมือในการจูง
ใจ ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ดังนี้ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือ

สภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงาน เปนการตอบแทน หรือเปนรางวัล 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลไมใชวัตถุ  (Personal non-material 
opportunity) เปนสิ่งจูงใจที่ชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ 
เชน เกียรติยศ การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 
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 3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา  (Desirable physical conditions) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน เครื่องมือ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานตางๆ  
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของ
หนวยงาน   ที่สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ การไดมีโอกาส
ชวยเหลือ และแสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคม (Associational attractionness)  หมายถึง 
ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงาน ซ่ึงถาเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันที่ดี และพอใจใน
การรวมงานกับหนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานไดเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของแตละบุคคล 

(Adaptation of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง  การปรับปรุงตําแหนงงาน
วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคลที่แตกตางกัน 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (The opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในการทํางาน  เปน
บุคคลสําคัญของหนวยงาน มีความรูเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกัน (The condition of communion) หมายถึง 
ความพอใจ     ของบุคคล  หรือความมั่นคงในทางสังคม ซ่ึงทําใหคนรูสึกมีหลักประกัน และ
มั่นคงในการทํางาน  
 จากแนวคิดของบารนารด ไดแยกเครื่องมือท่ีใชในการทําใหเกิดความพึงพอใจ โดยเปน
ส่ิงตอบแทนที่เปนวัตถุและโอกาสสวนหนึ่ง ส่ิงแวดลอม  และสัมพันธภาพทางใจอีกสวนหนึ่ง 
 สรุปไดวา แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจสามารถแบงออกเปน 2 สวน คือ
การสรางแรงจูงใจที่เปนเนื้อหาและการสรางแรงจูงใจที่เนนกระบวนการ โดยทุกสวนไมวาจะเปน
สวนใดก็ตามลวนมีจุดมุงหมายที่กระตุน ปลุกเรา โนมนําใหคนไดเกิดประสิทธิภาพ โดยมี

เปาหมายในการบริหารจัดการบุคคลหรือกลุมบุคคล ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน องคการหรือ
โรงเรียนนั่นเอง  
 
3.   การบริหารงานบุคคล 
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 งานบุคลากรในโรงเรียนเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติการสอนอยูในโรงเรียน  
ไดแก  การประชุม   อบรม   ชี้แจง   เพื่อเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการสรางขวัญและ
กําลังใจ  การสงเสริม  การรักษาวินัยและการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 
 วิจิตร  วรุตบางกูร  (2520 : 45) ไดกําหนดขอบเขตของการบริหารงานบุคลากรไว
ดังนี้ 
 1.  การจัดหาบุคลากร 
 2.   การจัดบุคลากร 
 3.   การพัฒนาบุคลากร 
 4.   การใหพนจากงาน 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2539 : 4) กําหนดขอบขายการ
บริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยเนนหนักเฉพาะภารกิจดังตอไปนี้ 
 1. การกําหนดความตองการบุคลากร 
 2. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
 3. การควบคุม  กํากับ   ติดตามและนิเทศบุคลากร 
 4. การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 
 5. การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2525 : 381-382)  ไดกําหนดขอบขายการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  ไวดังตอไปนี้  
 1. เปนการวางแผน เพื่อแสดงความตองการบุคลากรมาปฏิบัติงานในโรงเรียน              
ในการดําเนินงานดานนี้ผูบริหารโรงเรียนจะรับผิดชอบ  ในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร   
ของตน   ที่เกี่ยวของดังนี้ 
  1.1 บุคลากรที่โรงเรียนมีอยู เปนขอมูลเก่ียวกับจํานวนและคุณสมบัติของ
บุคลากรดานตาง  ๆ  ที่ตนมีอยูและปฏิบัติงานจริงในโรงเรียนปริมาณงานที่โรงเรียนตองรับผิดชอบ  
ซ่ึงในที่นี้หมายถึง  จํานวนนักเรียนทั้งหมดของโรงเรียน  หองเรียน  วิชาที่เปดใหเรียน  หรือถา
หากกรณี        ท่ีโรงเรียนตองรับผิดชอบงานอะไรเปนประจําอยูดวย ก็ควรรวบรวมเสนอให
ผูเกี่ยวของรับทราบดวย 
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  1.2 บุคลากรที่ตองการ จากจํานวนบุคลากรที่โรงเรียนมีอยูและที่โรงเรียน
ตองรับผิดชอบ   โรงเรียนจะตองวางแผนความตองการบุคลากรดานตาง  ๆ วาตองการบุคลากรป
ใดจํานวนเทาไร  และบุคลากรนั้นจะมีคุณสมบัติอยางไร 
 การกําหนดความตองการบุคลากร สําหรับโรงเรียนประถมศึกษาผูบริหารโรงเรียน        
จะตองคํานึงถึงความชวยเหลือที่โรงเรียนจะไดรับจากทางกลุมโรงเรียนที่ตนสังกัดอยูดวย  ซ่ึงจะ
ทําใหการวางแผนเปนไปอยางรอบคอบ รัดกุมมากกวาการวางแผนที่ขาดขอมูลเหลานี้ 
 2. การเตรียมบุคลากร ในขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่โรงเรียนไดรับการจัดสรรบุคลากร    
ที่ตองการมาแลว  ดังนั้นงานของโรงเรียนจึงประกอบไปดวย 
  2.1 การพิจารณาจัดคนเขาทํางานในการนี้ถาหากโรงเรียนไดรับการจัดสรร
บุคลากรตามความตองการ ตรงกับแผนที่กําหนดไวการพิจารณาจัดคนเขาทํางานก็ไมยาก  แตถาหาก
ไดคนมาไมตรงกับที่ตองการหรือโรงเรียนไมมีแผนสําหรับบุคลากร ก็จะตองพิจารณาจัดคนเขา
ทํางาน       ใหเหมาะสม โดยพิจารณาจาก ความรู ความสามารถและประสบการณที่ไดรับความ
ตองการเรงดวนหรือความขาดแคลนดานใดดานหนึ่งกอน 
  2.2 การปฐมนิเทศบุคลากร เปนงานที่เกี่ยวกับการใหความรู การอบรม 
การศึกษา    ดูงาน  เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองในทุกดานงานดานนี้จะรวมพัฒนาการให
สวัสดิการการสรางขวัญกําลังใจและการประเมินผลงานของบุคลากรในโรงเรียนดวย 
 สมพงค  เกษมสิน  (2525 : 41)  ไดกลาวไววา  การบริหารงานบุคลากร  ในดาน
การวางแผนบุคลากร   เกิดจากตัวผูบริหารเอง   ซ่ึงขาดความรูทางวิชาการเกี่ยวกับการวางขาด
ขอมูล  ขาวสาร  ความกระตือรือรนและมีความเห็นวาเปนการเพิ่มภาระขัดกับนิสัยและประเพณีที่
ไดรับถายทอด    มาผิด ๆ  หรือขัดผลประโยชนสวนตัว  เห็นแกพรรคพวก  จึงไมมีการวางแผน
หรือวางแผนแลว    ไมไดดําเนินการตามที่วางไว 
 อํานวย  ไมยฤทธิ์  (2532 : 29-30)  ไดเสนอการบริหารงานบุคลกรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จากการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิและผูรับผิดชอบในการจัดหรือบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  การขาดแคลนบุคลากรดานธุรการ ครูชวยราชการ ไมปฏิบัติงานพิเศษ การคัดเลือก
ครู        เขาปฏิบัติงานไมดีพอ ขาดการอบรมครู  การพิจารณาความดีความชอบยังไมถูกตาม
หลักเกณฑ และครูไมตั้งใจสอนเพราะถือวาเปนขาราชการแลวออกจากราชการยาก 
 ดังนั้นการจัดการศึกษาขึ้นอยูกับความสามารถในการดําเนินการของครูเปนสําคัญดังนั้น  
ผูบริหารโรงเรียนในทุกระดับทุกขนาดจึงมีภารกิจที่จะตองรับผิดชอบตอการบริหารงานบุคลากร  
เพื่อใหบุคลากรทุกคนในโรงเรียนไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ถูกตองและเหมาะสมกับ
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ความรู  ความสามารถสอดคลองกับลักษณะและเอกัตบุคคล  ใหมีความพึงพอใจ  ในการทํางาน
และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล   ผูบริหารจะตองพยายามวางตัวบุคคลใหเหมาะสมกับงาน  
(Put  the  right Man in the right job) ประกอบกับจะตองดูแลบํารุงรักษาในดาน
ของขวัญกําลังใจ                   (Morale) เปนสําคัญตองรูจักใชเทคนคิ  วิธีการจูงใจ  
(Motivation)  บุคลากรใหทํางานบุคลากรหรือครูจะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับผูบริหารโรงเรียน    แตละโรงแตละขนาดวามีวิธีการ
อยางไร หรือวิธีการอะไรมีวิธียั่วยุหรือจูงใจใหครูหรือบุคลากรทํางานไดมากนอยเพียงไร  และ
วิธีการหรือเทคนิคนั้นนําไปใชมากนอยอยางไร 
 
4.   การวิจัยปฏิบัติการอยางมีสวนรวม 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (Paticipatory  Action Research : 
PAR)  เปนการนําแนวคิด 2 ประการ มาผสมผสานกันคือ Action  กับ Paticipation  
(จินตนา  แขกแกว.  2545 : 6)  หมายถึง  การปฏิบัติกิจกรรมในสภาพการณหนึ่ง ชุมชนให
ชุมชนเปนหนวยในการศึกษา  เนนการสังเกต สัมภาษณแบบเจาะลึก และศึกษาการใชชีวิตใน
ชุมชนเปนกระบวนการที่ตองใชเวลามาก  เพื่อไมใหผลคลาดเคลื่อน จากความเปนจริงเปนการวิจัย
ที่รับใชชุมชนและเปนประโยชนตอชุมชนโดยตรง 
 ในปจจุบัน มีผูนํารูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมมาประยุกตใชใน
กระบวนการเรียนการสอนกันมากขึ้น เชน ชัยวุฒิ คมประดิษฐ (2539 : 75) นํารูปแบบการ
วิจัย              เชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวมที่สรางขึ้นไปใชในการสรางวินัยนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 
ซ่ึงตางก็ประสบความสําเร็จในการดําเนินการ  และบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง เพื่อเปน
การยืนยัน วาการวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวมสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาการศึกษาได
ทุกระดับเปนอยางดี 
 พันธทิพย   รามสูต (2540  : 35–40)  ไดกลาวถึงลักษณะเดน 10 ประการ ของ  PAR  ดังนี้

 1. เปนการสรางความรู โดยการผสมผสานระหวางความรู จากนักวิชาการกับความรู
พื้นบานเปนการเรียนรูรวมกัน  สรางความรูสึกรวมกัน 

 2. รูปแบบของความรูมีลักษณะเปนปฏิสัมพันธและสหวิทยาการ ซ่ึงเปนวิถีชีวิตเปน

ปริทัศนทางจิตที่รวมเอาความอยากรูอยากเห็น กับความเปดใจกวางประสบการณกับการคนพบสิ่ง
ใหม 
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 3. ลงมือกระทําใหความเขาใจกันนั้นออกมาเปนรูปธรรมเปนความจริง หมุนเวียนกัน
ระหวางการสะทอนความคิด  และการปฏิบัติอยางเปนวงจร 
 4.   ลงมือปฏิบัติตามความรู  เนนการชูประเด็นปญหาที่สําคัญและเปนจริงของ
ทองถ่ิน 
 5.   เปนกระบวนการเบ็ดเสร็จที่ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยการสรางความรูจากวิธีการและความรูที่มีอยู โดยไมพยายามแยกหรือจํากัดขอบเขตสิ่งใดให

โอกาสทุกคนไดเรียนรู 
 6.  PAR  เปนสิ่งที่มีตัวตน  มีชีวิต  มีรูปรางเปนกระบวนการตอเนื่องที่ไมมีเวลา
จํากัดเปนรูปแบบเปด  มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามกระแสที่นักวิจัยเขาไปมีสวนรวม 
 7.  เปนการสรางความตระหนักในตนใหเกิดขึ้นกับประชาชน ชวยใหประชาชน              
เกิดความมั่นใจตนเอง  เปนการคนพบตนเองและใหสามารถยอมรับผูอ่ืนได 
 8.   PAR  จะชวยสรางสังคมนิเวศน ที่คนในชุมชนมีการพึ่งพาอาศัยกัน โดยมี
ความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในสังคม 
 9. PAR เปนการมองอนาคต นักวิจัยตองรูวิธีการสรางฉากสําหรับการเรียนรูในชุมชน
ไมมีการจัดทําโปรแกรมไวลวงหนาตองปรับเปลี่ยนทบทวนตลอดเวลา 
 10. PAR มองโลกในแงดี ตามหลักการพื้นฐานของแนวคิดที่วามนุษยทุกคน

สามารถ            ที่จะจัดการเรื่องตาง ๆ ในสังคมไดและการปลดปลอยตนเอง ไดมาจากการที่
ทุกคนมีสวนรวม        ในการกระทําโดยอาศัยความรูที่สรางขึ้น 
 ขั้นตอนของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (พันธทิพย รามสูต.  42-52) 
ประกอบดวยขั้นตอนตาง  ๆ  ดังนี้ 
 1.   การเตรียมชุมชน เพื่อใหเกิดความพรอมในการเขามามีสวนรวมในการวิจัยอยาง
เสมอภาค 
 2. อบรมนักวิจัยรวมจากชุมชน ในฐานะนักวิจัยจากทองถ่ินใหมีความรูเกี่ยวกับ
สถานการณในทองถ่ิน   บทบาท  การจัดองคกร  การสนับสนุน 
 3. กําหนดรูปแบบการวิจัย กําหนดวิธีการเก็บขอมูล เครื่องมือ แหลงขอมูล และ
รายละเอียดปลีกยอยตาง  ๆ 
 4.   ลงมือเก็บขอมูล 
 5.   ประมวลผลและวิเคราะหขอมูล  สรุปและนําเสนออยางกวางๆ 
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 6. หารือผลการคนพบกับชุมชน เพื่อตรวจสอบและแกไขปรับปรุงดวยรูปแบบตาง ๆ 
กระตุนใหมีการแสดงความคิดเห็นการประเมินและตัดสินใจ 
 7. วางแผนชุมชน   ใหเขียนโครงการแลวปรึกษาหารือกับชุมชน 
 8. นําแผนไปปฏิบัติโดยระดมทรัพยากรทั้งบุคลากรและองคกร 
 9. ติดตาม  กํากับ  และประเมินผลรวมกัน 
 การวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนงานวิจัยที่ตองอาศัยความรวมมือจากชุมชน และ  
ลุมคนหลายฝายอยางจริงจัง  ดังนั้นการที่จะชวยใหไดรับความรวมมือที่ดี  นักวิจัยตองมี
คุณลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ผูวิจัยตองมีความรูสึกรวมกับกลุมคนที่รวมวิจัยเอาใจเขามาใสใจเรามีความรูสึก
เดียวกับเขา  และตองปฏิบัติตนใหไดรับการยอมรับ  นาเชื่อถือ  และมีความซื่อสัตย 
 2.  มีความจริงใจเปนมิตรและมองโลกในแงดี  แผความรูสึกที่ดีไปยังผูอ่ืนเปนการสราง
ความรูสึกที่ดีใหมีตอกัน 
 3.   ยิ้มแยมแจมใสใหความรวมมือชวยเหลือกันและกัน   สงเสริมใหเกิดความ

รวมมือที่ดีซ่ึงเปนการพัฒนาความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน 
 4.   เปดเผย  รับฟง  ใจกวางกับสถานการณและเหตุผลของผูอ่ืนที่อาจมีสวนตางไป
บาง 
 5.   ใหการนับถือ ใหความเสมอภาค มีการยอมรับกันและกันอยางชัดเจนวาทุกฝาย     
ตางมีคุณคา  มีสวนใหไมยิ่งหยอนไปกวากัน 
 จากคุณลักษณะที่สําคัญดังกลาวขางตนลวนเปนองคประกอบที่จําเปนที่จะชวยเสริม     
ใหการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวมไดรับความรวมมืออยางจริงจัง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงไมควรมองขาม
ไป 
 จุดเดนของการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม มีประเด็นที่สําคัญ (วชิระ อินทรอุดม.  
2549  : ออนไลน)  ดังนี้ 
 1. คําถามการวิจัยจะเกิดจากขอสรุปรวมกันของกลุม และสามารถปรับเปลี่ยนได    
ขณะดําเนินการวิจัย 
 2.   การวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม ใชเทคนิคสามเสา (Triangulation) 
กลาวคือ       ใชความหลากหลายของแหลงขอมูล  เชนจากเอกสารจากคนใชการศึกษาเอกสาร  
ใชการสัมภาษณใชการสังเกต  เพื่อยืนยันความนาเชื่อถือของขอมูลที่คนพบ 
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 3. การวิเคราะหและนําเสนอขอมูล ใชการวิเคราะหอยางงายไมซับซอนไมใหความสาํคญั
กับการใชสถิติและอาจใชการนําเสนอแบบสนทนา 
 4. กลุมผูวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม จะมีบทบาททั้งเปนผูมีสวนรวมเปนผูกระตุน
และเปนผูประสานการวิจัย 

 5. ความเที่ยงตรงของการวิจัยจะใชเทคนิคสามเสาตรวจสอบขอมูลและเสริมความ  
เที่ยงตรงดวยการสะทอนความคิดเห็นเชิงวิพากษพรอมกันกับนําขอคนพบปอนกลับใหสมาชิกไดมี

สวนรวมทบทวนพิจารณา 
 จากลักษณะดังกลาวขางตนสรุปไดวา จุดเดนของการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม      
จะสรางความนาเชื่อถือของขอคนพบจากการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสาและสะทอนความคิด
ปอนกลับ  โดยเนนบทบาทการมีสวนรวมของกลุมคนเปนหลักสําคัญ 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 53-55)ไดศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเกี่ยวกับวิธีการจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพของครูอาจารยโรงเรียน

ประถมศึกษา   สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา
ใชวิธีการ      สรางแรงจูงใจภายในเปนอันดับสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับ
ถือ การเขาใจเปาหมายของงาน การไดปฏิบัติงานที่นาสนใจและทาทาย การไดรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน    การไดรับรูผลงานของตน การเขาใจศักยภาพของตน การไดรับความกาวหนาใน
วิชาชีพตามลําดับ และใชวิธีการสรางแรงจูงใจภายนอกสูงสุด คือ การรวมทํางาน การใหความเปน
ธรรม การเลื่อนตําแหนง การใหสภาพและบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การจัดสวัสดิการที่ดี การ
ใหคําชมเชย        การใหรางวัลและการลงโทษ ตามลําดับ 
 วิพาพร  โฝดสูงเนิน  (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษา แรงจูงในการทํางานของครูที่
ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบวา 
1) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับปานกลาง  2) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดารสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามตัวแปร 
เพศ อายุราชการ และ      วุฒิทางการศึกษา 3) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง  2 ดาน คือดาน
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ความสัมพันธทางครอบครัว  และดานความตองการเขาใจตนเองอยางถองแท  และมีแรงจูงใจใน
การทํางานระดับกลาง  6  ดาน  คือ ดานปจจัยพื้นฐาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  ดานความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานดานความตองการมีชื่อเสียงและ      ไดรับการยกยอง  เมื่อมองในภาพรวมและพิจารณา
ตามเพศและอายุราชการ 4)  ครูที่ปฏิบัติหนาที่  ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิมีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน     มีแรงจูงใจในการทํางานระดบัปาน
กลาง  เหมือนกัน  3  ดาน  คือ  ดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ดานความมั่นคงใน
หนาที่การงาน ดานความตองการมีชื่อเสียงและไดรับการยกยองและ      มีแรงจูงใจในการทํางาน
ระดับสูง 2 ดาน คือ ดานความสัมพันธทางครอบครัว  และดานการตองการเขาใจตนเองอยางถองแท 
สวนดานปจจัยพื้นฐานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ ครูมีวุฒิทางการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรี
ลงมามีแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง สวนครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับต่ํา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ครูที่มีวุฒิทาง     การศึกษาระดับ
อนุปริญญามีแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง  ครูที่มีวุฒิทางการศึกษานอกเหนือจากนี้  มีแรงจูงใจ
ในการทํางานระดับปานกลาง 5) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  เพศชาย  และเพศหญิงมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  6) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 7) ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนกันดาร สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิที่มีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุทัศน ตุรงคเรือง (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเมืองสามัญ พบวาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเมืองสามัญ ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 5 คือ 
ลักษณะ         ที่ปฏิบัติ และการยอมรับนับถือ 
 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการจูงใจครูของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจ
ครู โดยภาพรวม และเปนรายดานอยูในระดับมากยกเวนดานการจัดสวัสดิการ ที่มีการปฏิบัติอยูใน
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียนทุกขนาดมีการปฏิบัติ

กิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครูโดยภาพรวมและเปนรายดาน อยูในระดับมาก ยกเวนดานการจัด
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สวัสดิการที่มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครู โดยภาพรวมและเปนรายได 3 
ดาน คือ ดานการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการสรางความมั่นคงในหนาท่ีการงาน และ
ดานการจัดสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยผูบริหารที่ปฏิบัติงานอยูใน
โรงเรียนขนาดใหญและขนาดกลางมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเปนการจูงใจครูมากกวาผูบริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก 
 ทองฮะ  พรภูมินทร  (2541 : บทคัดยอ)  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูง
ใจกับสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย
ผลการวิจัยพบวา 1) ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการทํางานที่มีผลตอสภาพการปฏิบัติงานของ

ขาราชการพลเรือนในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย อยูในระดับ “มาก” 
โดยเฉพาะในดานงานพัฒนาบุคคล งานการเงินและพสัดุ งานการเจาหนาที่ และงานบริหารทั่วไปสวน
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจกับสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดหนองคายมีความสัมพันธกันเปนบวกอยูในระดับ “ปานกลาง”  r2 
=.6189)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาเปนรายยอย พบวา ปจจัยจูงใจ
ที่มีความสัมพันธกับสภาพการปฏิบัติงาน  (Y1)  สูงใน 3  อันดับแรก คือ  การไดรับ
ความสําเร็จ (X1) สภาพการทํางาน (X9)      ความตองการ  (X4) เมื่อพิจารณาการ
ปฏิบัติงานเปนรายดาน  พบวา  ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ     3 อันดับแรกกับงานแตละดานมี  
ดังนี้  1.1) งานบริหารทั่วไป  (Y1)  คือ  การไดรับความสําเร็จ  (X1)  ความรับผิดชอบ 
(X4)  และสภาพการทํางาน (X9)  1.2) งานการเจาหนาที่  (Y2)  คือ  การไดรับ   
ความสําเร็จ  (X1)  ลักษณะของงาน (X2) และความกาวหนา (X5)  1.3) งานการเงินและ
พัสดุ (Y3)  คือ การไดรับความสําเร็จ (X1) นอกนั้นไมมีความสัมพันธ  1.4)  งานแผนงาน
และงบประมาณ (Y4)  คือ  สภาพการทํางาน (X9)  นโยบายและการบริหาร  (X6)  และ 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  (X8)  1.5) งานพัฒนาบุคคล (Y5)  คือ  ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน (X8) การปกครองบังคับบัญชา (X7)       และการไดรับความสําเร็จ  (X1)  
 พิมพสุภา ศิริผลตั้น (2541 : 97-98) ไดศึกษาความพึงพอใจครูประจํากลุม
การศึกษา  นอกโรงเรียนสามัญ วิธีเรียนทางไกลศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอใน
จังหวัดรอยเอ็ด พบวา  ครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนสามัญ วิธีเรียนทางไกลโดยภาพรวม
มีความพึงพอใจ                  ในการทํางานอยูระดับปานกลางรายดานอยูในระดับปานกลาง 5 
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ดาน คือ ความสัมพันธในหนวยงาน                ความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน ลักษณะของ
งานที่ทํา นโยบายและการบริหารและคาตอบแทน         
   จิตลดา  พัดเย็น  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             
ของขาราชการตํารวจตรวจคนเขาเมือง  ศึกษากรณี  กองตรวจคนเขาเมือง  2  ทาอากาศยาน
กรุงเทพ     ผลการวิจยัพบวา 1) ขาราชการตํารวจตรวจคนเขาเมือง  กองตรวจคนเขาเมือง 2 มี
แรงจูงใจใน                การปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 2) เมื่อพิจารณาในภาพรวม  พบวา  
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก เพศ  พบวา เพศชายมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง  สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก อายุ  ช้ันยศ  ระดับการศึกษา  
หนวยงานที่สังกัด  ประสบการณ  และรายไดไมมีความสัมพันธ  กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และ 3) เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในที่แยกยอยแตละดานแลว พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจมีทิศทางทั้งที่สอดคลองและไมสอดคลองกับสมมติฐานในสวนที่มีทิศทางสอดคลองกับ
สมมติฐาน ไดแก ความสัมพันธระหวางยศกับแรงจูงใจดานความผูกพันกับผูรวมงาน และดาน
สภาพการทํางาน สําหรับสวนที่มีทิศทางไมสอดคลองกับสมมติฐาน ไดแก ความสัมพันธระหวาง
ระดับการศึกษากับแรงจูงใจดานความผูพันกับผูรวมงาน  ดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล
ความสัมพันธระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแรงจูงใจ                ดานความกาวหนาและดานการ
ปกครองบังคับบัญชา 
 พรรทิพย กาลธิยานันท (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผลการวิจัยพบวา 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหงอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  
ดาน ความรับผิดชอบ  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ดานเงินเดือน                และสวัสดิการ   ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดานความมั่นคง
ในงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 2) 
จําแนกตามเพศ แรงจูงใจ             ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัย  
รามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน อยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณา 
โดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไมแตกตางกันทุก
ดาน  3) จําแนกตามตําแหนงของงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ตามองคประกอบดานตาง ๆ ทั้ง            9 ดาน อยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ   ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
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บุคลากรฝายบริการที่เปนผูบริหารมีแรงจูงใจมากกวาบุคลากรฝายบริการ     ที่เปนผูปฏิบัติงาน
 4) จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง ๆ  ทั้ง  9  ดาน  อยูในระดับปานกลาง  และ
เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม
แตกตางกันทุกดาน  และ  5) จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  ฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคําแหง  ตามองคประกอบดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน  อยู
ในระดับปานกลาง และเมื่อพจิารณาโดยรวมแลวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   ซ่ึงบุคลากรฝายบริการที่เปนขาราชการมีแรงจูงใจมากกวาบุคลากรฝายบริการที่เปน
ลูกจางงบรายได 
 พรสวรรค  ชุมพลกุล (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  ส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนดาราวิทยา  โดยวัดระดับสิ่งจูงใจในการทํางานของครู  ไดแก  สวัสดิการ
ในการทํางาน  ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 1) 
ปจจัยจูงใจดาน     สวัสดิการไมมีความสัมพันธกับการปฏิบติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
2) ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  และ  3) ปจจัยจูงใจดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บุญเลิศ  เถ่ือนยืนยงค  (2544  : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองสิ่งจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรจังหวัดเชียงใหมผลการศึกษา 
พบวา  กลุมตัวอยางไดใหความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจรวม  9 ดาน คือ ดานนโยบาย และการ
บริหารงานของธนาคาร  ดานสภาพการทํางาน  ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพ
ในการทํางาน  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานศักดิ์ศรีและอาชีพและดานผลสําเร็จในการ
ทํางานสําหรับระดับความพอใจตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกลุมตัวอยางสวนใหญไดใหระดับ
ความพอใจมาก        ในปจจัยจูงใจรวม 6 ดานคือ  ดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร  
ดานสภาพการทํางาน  ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพในการทํางาน ดานศักดิ์ศรี
และอาชีพและดาน       ผลสําเร็จในการทํางานและมีความพอใจในระดับปานกลางอีก 3 ดาน 
คือ  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานและ
ดานความมั่นคงปลอดภัย   ในการทํางาน  จากการทดสอบสมมติฐานพบวาเงินเดือน  อายุการ
ปฏิบัติงานและโอกาสความกาวหนาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน  
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 จุฑาธิณี  สิงหรัญ  (2545 : 114) ไดศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของนักการภารโรง โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ จังหวัดสมุทรสารคราม ผลการวิจัยพบวา 
1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรงตามองคประกอบแรงจูงใจทั้งสององคประกอบ 
คือ             องคประกอบดานปจจัยจูงใจ และองคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก
องคประกอบดานปจจัยจูงใจพบวานักการภารโรงมีแรงจูงใจในระดับมาก  5 ดาน  คือดาน
ความสําเร็จของงาน   ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานและดาน

ความกาวหนาในอาชีพการงาน   สวนองคประกอบดานปจจัยค้ําจุนพบวา นักการภารโรงมี
แรงจูงใจในระดับมากที่สุดจํานวน 1 ดาน  คือ  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  แรงจูงใจใน
ระดับมากจํานวน  6 ดาน  คือ  ดานวิธีการ    ปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายการบริหารดาน
ความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับ           ผูบังคับบัญชา   ดานสถานะของอาชีพและดาน
สภาพทํางาน   สวนแรงจูงใจในระดับปานกลาง มี  3 ดาน  คือ  ดานเงินเดือน  ดานโอกาส  ไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต  และดานความเปนอยูสวนตัว       2) ความตองการแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของนักการภารโรงพบวา  นักการตองการในเรื่องตอไปนี้ งานพิเศษนอกเวลา  
ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยตรง  กําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานพิเศษ   ทราบผลการ
ปฏิบัติงานในรอบป สวัสดิการเพิ่มเติม ความรูความเขาใจในเรื่องหนาที่ และ        ความ
รับผิดชอบตามระเบียบปฏิบัติของราชการการพัฒนาตนเอง และความสามัคคีในหมูคณะ และ  3) 
แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ไดแก สรางความตระหนักแก
ครู และนักเรียนในคุณคาของอาชีพนักการภารโรง นิเทศนักการภารโรง เพื่อสรางความรู     
ความเขาใจในหนาที่รับผิดชอบในงานตามระเบียบปฏิบัติของราชการจัดทําแฟมผลงานบุคคล 
ชมเชยผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล จัดสวัสดิการตามกําลังความสามารถของโรงเรียนจัด

กิจกรรม      สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ จัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณการทํางาน พัฒนาสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกใหเหมาะสมกับลักษณะงานที่
ปฏิบัติการจดั กิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูคณะ 
 วิยะดา  เงินศรี  (2547 : 144) ไดศึกษาการสรางแนวทางปฏิบัติเพื่อเสริมสราง
แรงจูงใจ  ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกอุดร  จังหวัดอุดรธานี  ผล
การศึกษา  พบวา   แนวปฏิบัติเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกอุดร  ประกอบดวยการดําเนินงานใน  4  ระยะดังนี้   ระยะที่ 1 จัดประชุมกลุม
ของแตละแผนกโดยสมาชิกในกลุมของแตละแผนก  เลือกประธานกลุมและเลขานุการกลุมตาม

สมัครใจ    มีการจัดบันทึกรายงานการประชุมในแตละระยะ   สมาชิกในกลุมรวมกันวิเคราะห
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ผลงานเดิมและวิเคราะหตนเองเพื่อระบุถึงปญหาหรือส่ิงที่ตองการพัฒนางานและตนเอง เพื่อระบุ
ถึงปญหาหรือส่ิงที่ตองการพัฒนางาน และตนเอง   จากนั้นจึงตั้งเปาหมายที่ทาทาย   ตนเองมี
ความสนใจ  พอใจที่จะทํา  แลววางแผนงานเพื่อใหการดําเนินกิจกรรมไปสูเปาหมายไดอยางราบรืน่  
หาแหลงที่ปรึกษา  เชน  หวัหนาแผนก  รุนพี่  อาจารยแพทย และแจงใหผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของ
ไดรับทราบ สุดทายรวมกันวิเคราะหปญหา   อุปสรรค และแนวทาแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นจาก
การดําเนินงาน ระยะที่ 2 สมาชิกในกลุม        ของแตละแผนกลงมือปฏิบัติตามแผนที่เห็นชอบ
รวมกัน และประชุมกลุมเพื่อสรุปผลการทํางานพรอมทั้งรวมกันวิเคราะหปญหาและเสนอแนว
ทางแกไข ประเมินความรูสึกตอตนเองเพื่อนรวมงานและงาน   ระยะที่ 3  สมาชิกในกลุมของแต
ละแผนก   ดําเนินการตามแผนกตอเนื่อง จากระยะที่ 2 โดยปรับปรุงวิธีการดําเนินงาน  แผนงาน
ตามที่ไดจากแนวทางแกไขปญหาระยะที่ 2 และนําเสนอในกลุมถึงผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห
ผลกระทบที่เกิดขึ้น  และรวมกันเสนอแนวทางแกไขปรับปรุงการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน ระยะ
ที่ 4 สมาชิกในกลุมของแตละแผนกสรุปผลการดําเนินงาน      ตามเปาหมายที่กําหนดไว และ
ประเมินความรูสึกตอตนเองในดานความมั่นใจในตนเองความภาคภูมิใจในตนเอง   การไดรับความ
ยอมรับความสามารถของตนเอง การมีอิสระ 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน  (2541 : 50)  ไดวิจัยองคประกอบของความพงึพอใจและความไม
พึงพอใจโดยศึกษาจากนักบินและวิศวกรจํานวน 200 คน เพื่อศึกษาอะไรเปนองคประกอบที่ทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจซึ่งผลการวิจัยพบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ คือ 1) การ
ไดรับความสําเร็จ  2)  การยอมรับนับถือ 3)  ลักษณะของงาน  4)  ความรับผิดชอบ  และ  
5) ความกาวหนา  สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจมี 11 ประการ คือ เงินเดือน 
โอกาสความกาวหนา    ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาฐานะ
ของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการ

ทํางานความมั่นคงปลอดภัย และชีวิตสวนตัว 
 มาลิโนสกาย  และแบรี่  (Malinowsky  and  Barry.  1965)  ได
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทัศนคติตองานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก (Herzberg)  โดย
สันนิษฐานวา  กลุมตัวแปรอิสระ  ทั้ง  2  กลุม คือ ปจจัยคํ้าจุน  (Hygiene factors)  
และปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors) มีความสําคัญตอความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน  กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือพนักงานปฏิบัติการผูชาย  ผิวขาว ทํางานในแผนกพืช
สวน ในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ ทางตอนใต  ของสหรัฐอเมริกา  จํานวน  117  คน   ทําการ
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วิเคราะหองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน  (Work attitude survery : 
WAS) จํานวน 40  ขอ จากการวิเคราะหองคประกอบ  พบวาองคประกอบที่สําคัญมี  12  
องคประกอบ  คือ  องคประกอบที่ 1 เงินเดือน(Salary) องคประกอบที่ 2 เทคนิคการบังคับ
บัญชา (Technical  supervision) องคประกอบที่ 3  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal  relation)  องคประกอบที่ 4 ความกาวหนา (Advancement) 
องคประกอบที่ 5 ความสําเร็จของบุคคล(Individual   accomplishment)  
องคประกอบที่ 6  ความพึงพอใจในบทบาทของงาน (Work role  dissatisfaction) 
องคประกอบที่ 7 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (Physical work 
environment)           องคประกอบที่ 8 ความพยายามในการทํางานโดยไมคํานึงถึง
ชื่อเสียงเกียรติยศ (Unrecognized   work  efforts)  องคประกอบที่ 9  ความคับ
ของใจในงาน (Work  frustration)  องคประกอบที่ 10,11 และ 12 ไมสามารถบอก
ไดวาเปนองคประกอบอะไร การศึกษาของมาลิโนสกาย และแบรี่ (alinowsky and 
Barry) มีบางสวนเทานั้นที่ไดสนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg) 
 บลูม  และแบรี่  (Bloom  and  Barry.  1967 : 137)  ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg)  โดยสันนิฐานวา  กลุมตัวแปรอิสระทั้ง  
2 กลุม  คือ  กลุมตัวแปรปจจัยค้ําจุน (Hygiene  factors)  และกลุมตัวแปรปจจัยจูงใจ  
(Motivation  factors)  เปนส่ิงที่กําหนดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงาน  กลุม
ตัวอยาง  ไดแก  พนักงานปฏิบัติการของชาวนิโกร  จํานวน  180  คน  ทํางานแผนกพืชสวน  
ในมหาวิทยาลัยขนาดใหญ ทางตอนใตของสหรัฐอเมริกา โดยใหตอบ      แบบวัดทัศนคติตองาน  
(Work  attitude survey : WAS) จํานวน 40  ขอ ทําการวิเคราะหขอมูล โดยการ
วิเคราะหองคประกอบที่สําคัญ  คือ  องคประกอบที่ 1 สถานการณทํางาน (Work 
situation)  องคประกอบที่  2  การชี้นําภายนอก  (External  guidance)  
องคประกอบที่  3  ส่ิงจูงใจภายนอก       (External intensive) องคประกอบที่ 4 
เงินเดือน (Salary) องคประกอบที่ 5 ความกาวหนา  (Advancement) องคประกอบที่ 
6 การสนับสนุนจากภายนอก (External endourancement)          องคประกอบที่  
7  ความพึงพอใจในงาน (Work  satisfaction)  องคประกอบที่  8 ความสัมพันธกับ  
ผูบังคับบัญชา (Supervisionrelation)  องคประกอบที่  9 ,10  และ 11 ไมสามารถ
บอกไดวา เปน   องคประกอบอะไร  องคประกอบที่  9  ความคับของใจกับเพื่อนรวมงาน  
(Peer   relate   frustration)จากที่ไดกลาวมาขางตน บลูม  และแบรี่ (Bloom  
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and Barry)  นําผลที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบมาเปรียบเทียบกับขอมูลการวิเคราะห
องคประกอบที่ไดจากการศึกษาของมาลิโนสกายและแบรี่  (Malinowsky  and   
Barry)  ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนพนักงานปฏิบัติการผูชายผิวขาว  จํานวน  117  คน  ที่ทํางานใน
แผนกเดียวกัน  ผลจากการเปรียบเทียบขอมูลพบวา  องคประกอบที่ 1,2,3,4,5 และ 6 ใน
การศึกษาของ  บลูม  และแบรี่  (Bloom  and  Barry)  มีลักษณะคลายคลึงกันเพียง
เล็กนอยกับองคประกอบที่ 1,4,7, 8 และ 9 ในการศึกษาของมาลิโนสกายและแบรี่ 
(Malinowsky and  Barry)  และยังพบวา ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) มี
ความสําคัญตอพนักงานปฏิบัติการของชาวนิโกร  มากกวาชาวผิวขาว 
 เดนดาว  แตงรุง  (2537 : 42) ไดศึกษาความพึงพอใจประสบการณในการทํางาน
ของครูกับความสัมพันธระหวางองคประกอบกับเพศ อายุ การศึกษาไดทําวิจัยไดสอดคลองกับของ   
เฮอรซเบอรก แมบางอยางจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงไดวิจัยระดับและสิ่งที่ทําใหเกิดความ          
พึงพอใจและไมพึงพอใจ ในการทํางานของครูกับหาความสัมพันธระหวางองคประกอบเหลานี้กับ
เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับชั้นที่สอน และตําแหนงหนาที่ (บริหารหรือ
สอน) โดยศึกษาจากครู 373  คน เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาและวิทยาลัย โดยวิธีใหครูมีความ
พึงพอใจ และความไมพึงพอใจผลการวิจัยพบวา ส่ิง   ที่ทําใหครูมีความพึงพอใจสูงสุดมี  4  อยาง 
คือ ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จลักษณะงานที่ทํา ความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชาและ
ความรับผิดชอบ สวนสิ่งที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจสูงสุดมี 4 อยาง คือการไมประสบ

ผลสําเร็จ นโยบายและ การบริการ สภาพการทํางานและผลงานที่ตรงกันขามกับชีวิตสวนตัว 
 แจคดสัน  (Jackson.  1975 : 147) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การรับรูของผูบริหาร
มหาวิทยาลัย         ที่เกี่ยวของกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก (Herzberg) โดยมี
จุดมุงหมายที่จะศึกษาองคประกอบ          ที่กอใหเกิดความพึงพอใจกับผูบริหารระดับกลาง และ
เพื่อเปรียบเทียบการรับรู เร่ือง ความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรู
เร่ืองความพึงพอใจของผูบริหารระดับกลาง  และผูบริหารระดับที่สูงกวา โดยใชกลุมตัวอยางที่เปน
ผูบริหารระดับกลางจํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง  จํานวน  337  คน  ผลของการวิจัย  
พบวา   ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับสูงกวามีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ 
(Motivation  factors) อันไดแก  ความสําเร็จของงานความกาวหนา  การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  และลักษณะของงานมากกวา  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene   
factors)  ซ่ึงเปนกาสนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรชเบิรก  (Herzberg)  ท่ีวา

ผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)   มากกวาปจจัยค้ําจุน  
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(Hygiene  factors)  แตอยางไรก็ตาม  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ก็เปน
ปจจัยที่มีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 บินนี่ (Binnie. 1985 : 1450–A) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธของการ
จูงใจ         ในการทํางาน องคประกอบคัดสรรทางสถานการณและตําแหนงของการควบคมุ  กบั
ความพึงพอใจในการทํางานของครู” วัตถุประสงคของการศึกษา  ไดกําหนดตัวแปรอิสระคอื  การจงู
ใจในการทํางานขนาดของโรงเรียน  ประสบการณทางการสอน  ตําแหนงของการควบคุมและการ
ขาดงานตัวแปรตาม  คือ  ความพึงพอใจในการทํางานของครูกลุมตัวอยาง คือ ครูจํานวน 405 
คน ในเมืองฮิลสบรูค  (Hillsborough)  รัฐฟลอริดา  ผลการวิจัย  พบวา  1)  จากการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ   พบวา  การจูงใจในการทาํงานสามารถอธิบายไดประมาณ  11% ของ
ตัวแปร  2) จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  พบวา  ความพึงพอใจในการทาํงานของครู
ที่อยูในโรงเรียนขนาดใหญหรือเล็กไมแตกตางกันความพึงพอใจในการทํางานของครูที่มี
ประสบการณทางการสอนมากหรือนอย ไมแตกตาง  3) ไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางาน กับการขาดงาน และไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ

ตําแหนงของการควบคุมภายใน 
 วิสเชอร  (Wisher.  1985 : 3047-A)  ไดทําการวิจัยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจปจจัยคํ้าจุนที่ใชในโรงเรียนประจําตําบลกับความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ 
เพื่อหาความสัมพันธและหาระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เมืองริเวอรไซด พบวา  1) ปจจยั
จูงใจ-ปจจัยค้ําจุนตาง ๆ มีความสัมพันธตอการทํางานในระดับสูง  ยกเวนความมั่นคงในการ
ทํางาน  2) โดยทั่วไปแลวครูใหญมีความพึงพอใจในการทํางาน  3) มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญระหวางปจจัยการกําหนดการทํางาน  และการปกครองบังคับบัญชากับระดับความพึง

พอใจในการทํางาน  4) มีขอเสนอแนะในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางานตามลําดับ  ดังนี้ 
4.1) การกําหนดนโยบายและการบริหาร 4.2)   สภาพการทํางาน   4.3)   ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  4.4)  เงินเดือน 
 เวิรส  (Werst.  1988 : 2595-A)  ไดทําการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  โดยไดสรุปผลการวิจัยวา 1) ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน มีขวัญสูงกวา
ครูที่สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  ในดานความสัมพันธระหวางครูดวยกัน  และ
ปริมาณ การสอน  2) ครูชายมีขวัญสูงกวาครูหญิง  ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกและการบริการ
ตาง  ๆ  3)  ครูที่มีประสบการณสอนมากกวา 10 ป มีขวญัสูงกวาครูที่มีประสบการณสอนนอย
กวา 10 ป ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง  ๆ  การบริการตางๆและแรงกดดันจากชุมชน   4 ) 
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ครูที่มีอายุ ตั้งแต 46 ปขึ้นไป  มีขวัญสูงกวาครูที่มีอายุนอยกวา 46 ป ในดานความสัมพันธ
ระหวางครู ปริมาณการสอน สถานภาพของครู           ส่ิงอํานวยความสะดวก  และแรงกดดัน
จากชุมชน 
 เมนเดล (Mendel.  1988 : 2779–A)  ก็ไดทําการศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอ
ขวัญของครูและความพึงพอใจตอสภาพการทํางานโดยสุมตัวอยางจากครูที่ทํางานบนเกาะกวม  
และไดสรุปผลการวิจัยไววา  ขวัญของครูที่ทํางานอยูในระดับานกลาง  ครูที่มีเชื้อชาติตางกันนั้น  
ครูชาวฟลิปปนส (Philippinoas) และครูชาวคอเคเซียน (Caucasians) ครูหญิงมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวา   ครูชาย ขวัญของครูในโรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธใน
ระดับสูงกับความพึงพอใจและระเบียบ  ขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย  มี
ความสัมพันธกับปจจัยในการทํางานดานการสอนในชั้นเรียน และสถานภาพของครู และไมพบ

ความแตกตางอยางนัยสําคัญทางสถิติในดาน       ความพึงพอใจในการทํางานขวญัของครูที่มีอายุ
ประสบการณในการทํางานวุฒิการศึกษาและระดับการสอนแตกตางกัน 
 ไมโลเชฟ  (Milosheff.  1990 : 12-22) ไดทําการวิจัยองคประกอบที่เกี่ยวของ
กับความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยที่มหาวิทยาลัยชุมชนตัวอยาง เปนอาจารยที่ทํางานแบบ
เต็มเวลาจาก         35 วิทยาลัย  จํานวน 703  คน และศึกษาเกี่ยวกับดานพื้นฐานเรื่องทั่วไป
ของอาจารยความสนใจงานที่ตองทําตามลักษณะอาชีพและการรับรูผลการวิจัยพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานไดรับอิทธิพลจากมหาวิทยาลัยการรับรูของนักศึกษาความไมชอบดานการเงิน

ของหนวยงานคุณภาพทางวิชาการของวิทยาลัยและการรับรูถึงงานที่ตนทํางานและเพื่อนรวมงาน 
 ไมเบอรส  (Myers.  1993 : 54)  ทําการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทาํงานดาน
การศึกษา    ผูใหญและอุดมศึกษาเพื่อทราบองคประกอบที่สําคัญที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ เก็บ
ขอมูลจาก            ผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัย 120 คน ระหวางปการศึกษา 1992-
1993  ในสหรัฐอเมริกาและ  แคนาดาโดยใชแบบสอบถาม  MSQ หรือ The  
Minnesota  Satisfaction  QuestionShort –Form  เปนเกณฑมาตรฐาน  
ผลการวิจัยพบวาผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัยมีความพึงพอใจในการทํางานตํ่ากวาเกณฑ

มาตรฐาน  การเปรียบเทียบระหวางเพศนั้น ผูอํานวยการหองสมุดเพศหญิงมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงกวาเพศชาย  องคประกอบที่มีความพึงพอใจในการทํางาน คือ โอกาสในการทํางาน   ที่มี
ความหลากหลาย การทํางานอยูเสมอความสามารถในการอํานวยประโยชนองคประกอบที่มีความ
พอใจในการทํางานนอยที่สุด คือ นโยบายการปฏิบัตงิานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ  และการ
ไดรับการยกยองนับถือดานความสัมพันธความพึงพอใจปรากฏวาการดํารงตําแหนงในปจจุบัน  
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อายุเพื่อนรวมงาน งบประมาณและเงินเดือนมีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  สวนจํานวนปในการทํางานมีความสัมพันธตรงกันขามกับความพึงพอใจ 
 ไฮซิงเกอร  (Heisinger.  1994 : 291) ไดศึกษาถึงปจจัยที่กระตุนใหครูอยาก
ทํางาน  เพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเองบาง  ผลการศึกษาพบวา  มีปจจัยที่สงผลมากที่สุด คือ ปจจัย
ภายใน  โดยเรียงลําดับความสําคัญ  ดังนี้  1) ปจจัยความอยากพัฒนาตนเอง  2) ปจจัยความ
ตองการทางดานสังคม   3)   ปจจัยทางดานรางกาย   4)   ปจจัยทางดานสถานภาพ   5)   
ปจจัยทางดานความปลอดภัย 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กจึงเปน
ภารกิจที่ผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดขึ้น และสนองตอความตองการของบุคลากรในหนวยงาน อันจะเปนการกระตุนการกระทํา
ใหถึงขีดสูงสุด ดังเอกสารงานวิจัยที่กลาวถึงในเบื้องตน ซ่ึงอธิบายหลักการและเหตุผล จะตอง
ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางแรงจูงใจใหครูในการปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และจากการศึกษา

ผลงานวิจัย    ดานการสรางแรงจูงใจ มีแนวโนมพบวา ผูบริหารโรงเรียน มีการสรางแรงจูงใจให
ครูแตกตางกนั ในดานการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน การสรางความมั่นคงในหนาที่การงาน 
การจัดสวัสดิการการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานการมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายตางกัน  มีการสรางแรงจูงใจครูแตกตางกันทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 
 
 
 


