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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  
 การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรมกับ              
ความพึงพอใจของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดอางทอง ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา 
หลักการ แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมีสาระสําคัญที่เกี่ยวของกับการวิจัย โดยเสนอ
ความสําคญั ดังนี้ 

1. การบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 
1.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
1.2 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
1.3 บทบาทหนาทีข่องผูบริหารสถานศึกษา 
1.4 คุณธรรมจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 
1.5 การบริหารการศึกษาตามหลกัพรหมวิหารธรรม 

2. ความพึงพอใจ 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
2.2 ความสําคัญของความพึงพอใจ 
2.3 องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัตางประเทศ 

 
1.  การบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 
 ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทเปนตัวจักรสําคัญในการดําเนินการประสานบทบาทของ
องคกรและบทบาทของบุคลากรในสถานศึกษาใหอยูในสภาพที่ดีมีความสามารถในการโนมนาวให
ผูรวมงานเกิดความพึงพอใจ เต็มใจ ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
สถานศึกษา ผูวิจัยจึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม ดังนี้ 
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 1.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
 การบริหาร (Administration) คือ การรวมมือกันทํางานของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปโดย
ที่ตองอาศัยความสามารถในการใชศาสตรและศิลปะนําเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบตาม
กระบวนการบริหาร (Process of administrative) ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (สมพงษ  เกษมสิน, 2541, หนา 5 ; นิพนธ  กินาวงศ, 2542, หนา 3) 
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายและทัศนะของการบริหารการศึกษาไวดังนี้ 
 สมบูรณ พรรณนาภพ (2521, หนา 8) กลาววา การบริหารการศึกษาคือการดําเนินงานของ
กลุมบุคคลในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบของสถานศึกษา ไดแก
การใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกของสังคมใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
 วิจิตร วรุตบางกูร และสุพิชญา ธีระกุล (2523, หนา 3) ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา 
คือกิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการเพื่อใหบริการทางการศึกษาแกเยาวชนและ
ผูสนใจ และคุณธรรมตางๆ เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคมและประเทศชาติ 
 พนัส หันนาคินทร (2524, หนา 7) ไดใหทัศนะวา การบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจของ
ผูบริหารที่จะตองประเมินงานใหบรรลุจุดมุงหมาย และการบริหารการศึกษาแตกตางจากการ
บริหารธุรกิจซึ่งหวังกําไร สวนการบริหารสถานศึกษามุงหวังที่จะพัฒนาคนใหมีคุณภาพ 
 นิพนธ กินาวงศ (2542, หนา 12) กลาววา การบริหารการศึกษา คือ กระบวนการตางๆ ใน
การดําเนินงานของกลุมบุคคล ซ่ึงเรียกวา “ผูบริหาร” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการบริหารทาง
การศึกษาแกสมาชิกในสังคม 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง (2545, หนา 59-60) อธิบายวา การบริหารการศึกษาเปนกิจกรรมประเภท
หนึ่ง หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายๆ คน รวมมือกันดําเนินการเพื่อพัฒนาใหเด็ก เยาวชน 
ประชาชนหรือสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน ใหมีความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยมหรือ
คุณธรรม ใหเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ที่เปนระเบียบ
แบบแผน ทั้งในระบบโรงเรียนและนอกระบบโรงเรียน 
 เกษม วัฒนชัย (2546, หนา 2) ไดกลาววา การบริหารการศึกษาเปนระบบการบริหารการ
ออกแบบและจัดระบบการศึกษา ทั้งระบบความคิดและรวมถึงการนําทรัพยากรเพื่อการศึกษาไป
บริหารใหเกิดผลทางการศึกษา โดยมีผูบริหารเปนบุคคลสําคัญในการบริหารสถานศึกษา 
 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2548, หนา 51) ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาไววา 
การบริหารการศึกษา คือกิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิก
ของสังคมในทุกๆ ดาน นับตั้งแตบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให



14 
 

มีคานิยมตรงกับความตองการของสังคมโดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดลอมใหมี
ผลตอบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม 
 ทนงศักดิ์ คุมไขน้ํา (2550, หนา 13) ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาวา เปน
การดําเนินงานของกลุมบุคคล เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมใหมีความเจริญงอกงามในดานตางๆ 
และใหเปนสมาชิกที่ดี มีคุณภาพและเปนประโยชนตอสังคม 
 มุกดา อนุกานนท (2555, หนา 11) ไดกลาวไววา การบริหารสถานศึกษาเปนกระบวนการ
บริหารงานในสถานศึกษา ซ่ึงดําเนินงานโดยกลุมบุคคลตางๆ มีจุดมุงหมายเพื่อบริการทางการศึกษา
แกสมาชิกของสังคม เพื่อพัฒนาใหสมาชิกมีความรูความสามารถและคุณลักษณะที่พึงประสงคตาม
เจตนารมณของหลักสูตร 
 สมยงค แกวสุพรรณ (2552, หนา 17) กลาววา การบริหารการศึกษาเปนกิจกรรมตางๆ ที่
บุคคลหรือกลุมบุคคลรวมกันดําเนินการเพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชนหรือสมาชิกของสังคม
เพื่อใหมีความเจริญงอกงามสูวัตถุประสงคที่กําหนดดวยสติปญญา ทักษะ จิตใจ สังคม มีคุณธรรม
จริยธรรมเปนคนดีและเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศตอไปในอนาคต รวมท้ังเปนความ
พยายามที่จะดําเนินงานเกี่ยวกับเรื่องการศึกษาในดานโรงเรียน หลักสูตร ครู นักเรียน วัสดุอุปกรณ 
อาคารสถานที่ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 รอบบินส (Robbins, 1980, หนา 6) ใหความหมายของการบริหารวา การบริหารหมายถึง 
กระบวนการในการดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยบุคคลอื่น 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การบริหารการศึกษา มีจุดเริ่มตนจากการรวมกัน
ปฏิบัติงานของกลุมบุคคล ที่มีการกําหนดวัตถุประสงคและรวมกันปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ
ตามที่กําหนดไว เพื่อใหบริการทางการศึกษา คุณธรรมตางๆ ใหแกเยาวชน ผูสนใจ และสมาชิกที่ดี
ของสังคมและประเทศชาติ 
 1.2 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
 ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารสถานศึกษา การบริหารจํา
ดําเนินไปไดดวยดี บรรลุวัตถุประสงคและประสบความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับคุณลักษณะหลาย
ประการของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองพัฒนาและปรับปรุงตนเองให
ทันกับความกาวหนาของยุคสมัย มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายเกี่ยวกับผูบริหาร
สถานศึกษาไวหลายทาน ดังนี้ 
 ธีระ รุญเจริญ (2521, หนา 146) ไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษาไววา คือ ผูที่มี
คุณลักษณะเดนพิเศษ เปนหัวหนาครู เปนผูมีความรูความสามารถ เปนกลไกในการบริหารงานของ
สถานศึกษา เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงและมีความเปนผูนํา 
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 ประชุม รอดประเสริฐ (2526, หนา 2) กลาววา ผูนํากับผูบริหารอาจมีความเหลื่อมลํ้ากัน
ในลักษณะที่ผูนําอาจมิใชผูบริหารเสมอไป สวนผูบริหารมักจะมีความเปนผูนําดวยเสมอ 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หนา 12) ใหความหมายไววา เปนเอกัคตบุคคลที่มีหนาที่
รับผิดชอบในการสั่งการและควบคุมกิจกรรมของสถานศึกษา 
 วันชัย นพรัตน (2540, หนา 25) ไดใหความหมายเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาไววา คือ
ผูนําองคการที่จะตองดูแลและพัฒนาการศึกษาใหมีประสิทธิภาพตามความมุงหมายที่วางไว ผูนํา
สถานศึกษาก็คือ ผูอํานวยการสถานศึกษา อาจารยใหญ หรือครูใหญนั่นเอง 
 วิโรจน สารรัตนะ (2542, หนา 3) ใหความหมายวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่
รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 มุกดา อนุกานนท (2555, หนา 13) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา ก็คือ ครูใหญ อาจารย
ใหญ ผูอํานวยการสถานศึกษา ซ่ึงเปนผูที่มีอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตามกฎหมาย ที่สามารถ
นําความรู ความสามารถของตนมาพัฒนาบุคลากรและพัฒนาสถานศึกษาตามแผนและนโยบายที่
วางไวใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ซูสเตอร และ เวทสเลอร (มุกดา อนุกานนท, 2550, หนา 13 ; อางอิงจาก Shuster & 
Wetster, 1958, หนา 6) ใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษาไววา คือ ผูนําทางการศึกษาที่เอาใจ
ใสความกาวหนาของกลุม เขาใจความหมายทางการศึกษาเปนอยางดี มีความคิดริเร่ิมในการจัด
กิจกรรมที่จะนําไปสูความสําเร็จของเปาหมาย 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาคือผูที่มีอํานาจหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายตามกฎหมาย และมีความรูความสามารถตรงตามคุณสมบัติและรับผิดชอบในการสั่งการ
และควบคุมกิจกรรมของสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามจุดมุงหมายของ
องคการ 
 1.3 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 
 ธีระ รุญเจริญ (2521, หนา 146) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา คือผูทําหนาที่หัวหนา
ของหัวหนาครู อาจารยและผูใชความรูความสามารถ ดําเนินงานของสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จ 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2522, หนา 179-183) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับบทบาทของหัวหนา
สถานศึกษาตามแนวคิดของโจนสและคนอื่นๆ ดังนี้ 

1. เปนผูนําทางการศึกษาซึ่งอาจกระทําในลักษณะ ดังนี้ 
1.1 รับผิดชอบในความกาวหนาทางวิชาชีพของตน 
1.2 รวมเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพของตน 
1.3 รูจักผลิตและใชงานวิจัยเพื่อประโยชนทางการศึกษา 



16 
 

1.4 ถือวาจุดมุงหมายของสถานศึกษาอยูเหนือจุดมุงหมายของตน 
1.5 รูจักใชคนใหถูกกับงาน 
1.6 เปนผูมีจริยธรรม 
1.7 มีความเชื่อมั่นและเชื่อในศักดิ์ศรีของเพื่อนรวมงาน 
1.8 รูจักวิธีที่จะขอคําปรึกษาจากผูอ่ืน 
1.9 หวงใยในสวัสดิภาพของเพื่อนรวมงาน 
1.10 ศรัทธาในอาชีพของตน 

2. สรางความสัมพันธอันดีกับชุมชน เพราะสถานศึกษาเปนสถานบันที่เปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ผูบริหารสถานศึกษาซึ่งเปนหัวหนาสถานศึกษาตองจัดและใหบริการแกสังคม เพื่อสังคม
จะไดใหความสนับสนุนและชวยเหลือโรงเรียน 

3. เปนผูนําในการหาเครื่องมือการสอนและวิจัย จัดใหมีส่ิงเอื้อประโยชนตอการเรียน
การสอน ทั้งสนใจงานวิจัยใหมๆ เพื่อประยุกตใชในการเรียนการสอน 

4. รูจักประเมินผลงานตนเอง หัวหนาสถานศึกษาที่ชาญฉลาดจะหมั่นวิเคราะหตนเอง
วา ขณะนี้ตนมีจุดออน จุดดอยอะไรบาง และเมื่อทราบแลวก็ตองคอยปรับปรุงเพิ่มสวนที่บกพรอง 
เสริมจุดเดนใหเขมแข็งขึ้น 
 จรูญ ชูลาภ (อางถึงใน จรง สุขเกษม, 2550, หนา 1) กลาววา การบริหารสถานศึกษาใน
อนาคต ผูบริหารสถานศึกษาตองตระหนักวาทุกระบวนการ ทุกิจกรรมการบริหารจัดการตองเนน
ใหเกิดคุณภาพ เปนที่พึงพอใจ และทุกฝายจะพึงพอใจก็ตอเมื่อการบริหารจัดการเนนคุณภาพของ
ผูเรียน ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาคือการจัดการทุกกิจกรรม จึงเปนบทบาทสําคัญของโรงเรียนที่
จะพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ ซ่ึงมีครูและผูบริหารเปนหัวใจสําคัญของกระบวนการ 
 บัญชา อ๋ึงสกุล (2545, หนา 25) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาตองพยายามดึงเอาความ 
สามารถของผูรวมงานมาใชใหมากที่สุด โดยใหทุกคนรวมกันคิด รวมกันตัดสินใจและรวมกัน
ปฏิบัติงาน พยายามที่จะสนองความพึงพอใจของผูรวมงาน โดยอาศัยหลักการและเหตุผลที่ทุกคน
ในหนวยงานยอมรับ เปนผูบริหารที่เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาเลื่อมใสศรัทธาดวยความ
จริงใจ 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญ
อยางยิ่งในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ดวยการตัดสินใจ การประสานงานและบริหารอยางมีศาสตร
และศิลปเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงผูบริหารหรือผูที่ทําหนาที่หัวหนาในการปกครองดูแลครูใน
โรงเรียนจําเปนตองเปนผูที่มีพรหมวิหารธรรมในการบริหาร พรหมวิหารธรรม ประกอบดวย ความ
มีเมตตา ความมีกรุณา ความมีมุทิตา และความมีอุเบกขา ซ่ึงถือเปนธรรมสําหรับผูใหญ หรือ
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ผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารสถานศึกษาตองมี และสิ่งที่จะเพิ่มคุณภาพของผูบริหารที่ดีอีกประการ
หนึ่งที่จะขาดไมได คือ การมีบุคลิกภาพที่ดี ซ่ึงการมีบุคลิกภาพดีนั้นเกิดไดภายใน คือ จากใจเปน
บุคลิกสวนตัวทางหนึ่ง และภายนอก คือ การแตงกายที่ถูกกาลเทศะ การระมัดระวังกิริยา มารยาท 
เหลานี้จะเปนสวนเสริมใหผูบริหารไดรับการยกยองวาเปนผูที่มีคุณธรรมและคุณภาพอยางแนนอน 
 1.4 คุณธรรม จริยธรรมสําหรับผูบริหาร 
 ปจจุบันกระแสพุทธธรรมไดรับความสนใจเปนอยางมากในโลกตะวันตก และไดมี
นักวิชาการทั้งคนตางชาติและคนไทยหลายทานหันมาสนใจเขียนเผยแพรแนวคิดที่ไดรับอิทธิพล
จากแนวคิดของพุทธองคเพื่อใชในการบริหารสถานศึกษา เพื่อนํามาปรับใช แมจะไมไดกําหนด
อยางชัดเจนวาผูบริหารสถานศึกษาจะตองยึดถือหรือมีคุณธรรมดานใดบาง แตลักษณะที่แสดงถึง
คุณธรรมของผูบริหารไดปรากฏในหลักศาสนา ระเบียบ กฎหมาย คําสั่ง จรรยาและวินัยขาราชการ
ครู คือความมีเมตตา กรุณาตอผูรวมงานและผูอ่ืน มีความเสียสละเห็นแกประโยชนสวนรวม
มากกวาสวนตัว ไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน มีความยุติธรรม มีเหตุผล วางตัวเปนกลาง รวมทั้ง
หวงใยผูรวมงานและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ตลอดจนมีความซื่อสัตยตอตนเอง ตอหนวยงาน
และผูอ่ืน มองโลกในแงดี ยึดระบบคุณธรรมในการบริหารสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ, 2542, หนา 73-75)  
 อมรา เล็กเริงสินธุ (2542, หนา 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีคุณภาพ คือบุคคลที่มี
ความรู มีความสามารถ มีทักษะและความชํานาญการ มีประสบการณ มีวิสัยทัศนที่กวางไกล แตที่
เหนือส่ิงอื่นใด คือความมีคุณธรรมในจิตใจและมีจริยธรรมที่นาเลื่อมใสศรัทธา ซ่ึงคุณธรรม
จริยธรรมนี้ถือเปนคุณธรรมอันสําคัญที่จะเปนสวนเสริมใหผูบริหารสถานศึกษานั้นครองตน ครอง
คนและครองงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.4. 1 ความหมายของคุณธรรม 
  พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2540, หนา 14) ไดกลาววา คุณธรรมเปนคุณภาพของ
จิตใจ กลาวคือ คุณสมบัติที่เสริมสรางจิตใจใหดีงาม ใหเปนจิตใจที่สูง ประณีตและประเสริฐ 
  อมรา เล็กเริงสินธุ (2542, หนา 53-56) ไดกลาวถึงคุธรรมตามทรรศนะของโคลเบิรก 
(Kohlberg, 1994, หนา 9) ที่ไดกลาววา คุณธรรมคือความรูสึกรับผิดชอบชั่วดี เปนเกณฑและ
มาตรฐานของการประพฤติในสังคมและทําใหบุคคลมีการพัฒนาจนกระทั่งมีลักษณะพฤติกรรม
เปนของตนเองมาตรฐานการตัดสินใจของสังคมจะเปนเครื่องตัดสินวาการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
เชนนั้นเปนเรื่องที่ผิดหรือถูก 
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  ทิศนา แขมมณี (2546, หนา 4) ใหความหมายคุณธรรมไววา หมายถึงคุณลักษณะ
หรือสภาวะภายในจิตใจของมนุษยที่เปนไปในทิศทางที่ถูกตองดีงาม ซ่ึงเปนภาวะนามธรรมอยูใน
จิตใจ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 253) ไดใหความหมายของ
คุณธรรมไววา สภาพคุณงามความดี 
  สมคิด บางโม (2549, หนา 93) กลาวถึงคุณธรรมวา คุณธรรมเปนเครื่องทําใหเกิด
จริยธรรมบุคคลที่มีคุณธรรมประจําใจ ยอมจะประพฤติปฏิบัติอยูในกรอบของจริยธรรม การยึดศีล 
5 เปนหลักธรรมประจําใจ เปนพื้นฐานของการดํารงชีวิตทําใหลวงพนตอความชั่วและความ
เดือดรอนทั้งปวง 
  กูด (Good, 1973, p.641) ไดใหความหมายไวใน พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary 
of Education) วาคุณธรรมมีความหมาย 2 นัย นัยแรกคือความดีงามของลักษณะนิสัยหรือพฤติกรรม
ที่ไดกระทําตามกันมาจนเปนความเคยชิน ความหมายนัยที่สองคือคุณภาพของบุคคลที่ไดกระทํา
ตามความคิดและตามมาตรฐานของสังคมซึ่งเกี่ยวของกับความประพฤติและหลัดศีลธรรม 
  โคลเบิรก (Kohlberg, 1976, p.5) ใหคําจํากัดความเกี่ยวกับคุณธรรมไววา คุณธรรมคือ
ความรูสึกผิดชอบชั่วดีเปนกฎเกณฑและมาตรฐานของการประพฤติปฏิบัติตนในสังคม และทําให
บุคคลมีการพัฒนาจนกระทั่งมีลักษณะพฤติกรรมเปนของตนเอง มาตรฐานการตัดสินของสังคมจะ
เปนเครื่องตัดสินวาการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมเชนนั้นเปนเรื่องที่ถูกหรือผิด 
  สรุปไดวา คุณธรรม หมายถึง สภาพของคุณงามความดีที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งไดส่ัง
สมมาจากประสบการณที่ดีเปนคุณภาพของจิตใจที่จะสงเสริมใหจิตใจดีงามเปนจิตใจที่สูงจน
ประพฤติปฏิบัติแตในสิ่งที่ดีงามในหัวใจ คุณธรรมแบงเปน 2 ดาน คือ 1) คุณธรรมทางสติปญญา 
รวมทั้งความรูทางทฤษฎีและความรูทางปฏิบัติที่สงผลตอความมีเหตุผลและการกระทําหนาที่ 2) 
คุณธรรมทางศีลธรรม คือความมีจิตสํานึกในสิ่งที่ดีงามและเหตุผลคุณธรรมทางศีลธรรมไมได
เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและไมไดติดตัวมาแตกําเนิด ซ่ึงเปนคุณลักษณะทางนามธรรม 
  1.4. 2 ความหมายของจริยธรรม 
  พระราชวรมุณี (2542, หนา 10) ไดอธิบายความหมายของจริยธรรมวา หมายถึงการ
ดําเนินชีวิตความเปนอยู การยังใชชีวิตใหเปนไป การครองชีพ การใชชีวิต การเคลื่อนไหวของชีวิต
ทุกแงทุกดานทุกระดับ ทั้งทางกาย ทางวาจา ทางใจ ทั้งดานสวนตัว ดานสังคม ดานอารมณ ดาน
จิตใจ ดานปญญา หรือหมายถึงแนวทางการดําเนินชีวิตทั้งหมดของบุคคลในสังคม 
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  อมรา เล็กเริงสินธุ (2542, หนา 5) กลาววาจริยธรรมหมายถึง ความประพฤติที่ถูกตอง
ดีงามทั้งกายและวาจา สมควรที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติเพื่อใหตนเองและคนในสังคมรอบขางมี
ความสุขสงบเยือกเย็น 
  ดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจนปจจนึก (2543, หนา 113) ใหความหมาย
จริยธรรมวา หมายถึงระบบการทําความดีและเวนความชั่วซ่ึงคําวาระบบนี้ หมายถึงทั้งสาเหตุที่
บุคคลจะกระทําหรือไมกระทําและผลจองการกระทําหรือไมกระทํานั้นตลอดจนกระบวนการเกิด
และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเหลานี้ดวย 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 291) ใหความหมายของจริยธรรม
ไววา “จริย” คือ ความประพฤติกริยาที่ควรปฏิบัติ สวนคําวา “ธรรม” คือคุณความดี หลักประพฤติ
ปฏิบัติในศาสนา ความจริง ความยุติธรรม จริยธรรม หมายถึงธรรมที่เปนขอประพฤติปฏิบัติ 
ศีลธรรมกฎศีลธรรม 
  ทิศนา แขมมณี (2546, หนา 4) ใหความหมายจริยธรรมวาเปนการแสดงออกทางการ
ประพฤติปฏิบัติซ่ึงสะทอนคุณธรรมภายในใหเห็นเปนรูปธรรม 
  สรุปไดวา จริยธรรมหมายถึงความประพฤติที่ถูกตองและดีงามทั้งทางกาย วาจา 
สมควรที่ผูบริหารจะประพฤติปฏิบัติเพื่อใหตนเองและคนในรอบขางมีความสุข จริยธรรมเปนเรื่อง
ของการฝกนิสัยที่ดีโดนกระทําอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ ซ่ึงสะทอนคุณธรรมภายในใหเห็นเปน
รูปธรรม หรือแนวปฏิบัติที่ดีงามถูกตองและเหมาะสม จริยธรรมสําหรับผูปฏิบัติงานคือ วิถีทาง
ปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมดีงามภายในกรอบที่กําหนดไวซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานนั้นเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ กอใหเกิดการยอมรับ 
 จากการศึกษาความสําคัญของคุณธรรมจริยธรรม ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณธรรมและ
จริยธรรม นับวาเปนพื้นฐานที่สําคัญของคนทุกคนและทุกวิชาชีพ บุคคลหรือวิชาชีพใดไมมี
คุณธรรมจริยธรรมเปนหลักยึดเบื้องตนแลว ก็ยากที่จะกาวไปสูความสําเร็จแหงตนและวิชาชีพ และ
จะสงผลรายตอตนเอง สังคมและวงการวิชาชีพดังจะพบเห็นไดจากการเกิดวิกฤติศรัทธาในวิชาชีพ
หลายๆ แขนงในปจจุบัน 
 1.5 การบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 
 พรหมวิหารธรรม (Brahmavihara Dhamma) หรือที่รูจักกันโดยทั่วไปวา พรหมวิหาร 4 
หมายถึง ธรรมะประจําอันประเสริฐ อันเปนหลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ เปนธรรมเครื่อง
อยูอยางประเสริฐซึ่งเปนหลักธรรมประจําใจและกากับความประพฤติเปนธรรมที่สงเสริมในการ
ปกครองมี 4 องคประกอบ ดังนี้ พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2546, หนา 148-149 ; วิชัย ธรรม
เจริญ, 2543, หนา 43)  
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 1.  เมตตา (Loving Kindness) แปลวา ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต หมายถึง 
การคิดชวยเหลือใหทุกคนประสบแตประโยชนและมีความสุขโดยทั่วกัน จุดมุงหมายที่แทจริงของ
เมตตา คือ การฝกอบรมจิตใจเปนสําคัญ คือ ฝกจิตใจใหมีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีตอสรรพสัตว
ทั่วหนา  
 2.  กรุณา (Compassion) แปลวา ความสงสาร หมายถึง การคิดจะชวยเหลือผูอ่ืนใหพน
จากความทุกขเดือดรอน ไดแก ใฝใจที่จะปลดเปลื้อง บาบัดความทุกข ความเดือดรอนของผูอ่ืนและ
สัตวทั้งปวง ในการปฏิบัติเกี่ยวกับกรุณา เร่ิมจากปลูกฝงความสงสารใหกับผูอ่ืนไดรับความลําบาก
เกิดขึ้นในใจ เมื่อมีกรุณาในใจแลวการแสดงออกยอมจะเกิดขึ้นตามแตเหตุการณนั้นๆ เชน การ
ชวยเหลือคนเจ็บ ชวยเหลือคนกําพราอนาถา ชวยเหลือคนขาดแคลนความกรุณาเปนคุณธรรมสําคัญ
ที่จะทําใหนักเสียสละพรอมที่ จะทําทุกอยางเพื่อชวยเหลือผูอ่ืนใหไดรับความสุขคุณธรรมขอนี้
แสดงวาผูประพฤติจะตองมีฐานคุณธรรมเมตตาสูงมาก  
 3.  มุทิตา (Sympathetic Joy)  แปลวา ความชื่นบาน หมายถึง ความพลอยยินดีดวยใน
เร่ืองเห็นผูอ่ืนไดดี มุทิตานี้เปนหลักธรรมของผูมีลักษณะใจกวางขวาง ยินดีตอความดีของผูอ่ืน นับ
ไดวาเปนการทําบุญหรือความดีอยางหนึ่ง นอกจากนี้ ยังหมายการใหการสนับสนุน แกผูสรางสรรค
ประดิษฐส่ิงตางๆ เพื่อประโยชนของสังคมดวย  
 4.  อุเบกขา (Equanimity) แปลวา การวางใจเปนกลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริง หมายถึง 
ในการตัดสินใจเรื่องใด ควรพิจารณาดวยปญญา มีเหตุผล ถูกตอง และเที่ยงธรรม แลวปฏิบัติลงไป
ดวยความเยือกเย็นสุขุมรอบครอบ สามารถดารงมั่นรักษาความถูกตอง หรือ ความยุติธรรมไวได  
 นักปกครองมีหลักพรหมวิหารธรรม หรือพรหมวิหาร 4 จะเปนนักปกครองที่มีคุณธรรม
ดําเนินการปกครองดวยความเปนธรรม ทําใหสังคมมีความสุข คุณธรรม 4 อยางนี้สงเสริมการ
ปกครอง สนับสนุนการปกครองดวยความเรียบรอยสมประสงค (พิฑูร มลิวัลย, 2540, หนา 73) ใน
การที่ผูนําจะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูนําจําตองมี
คุณธรรมในการประพฤติปฏิบัติดวย เพื่อใหผูตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและใหความรวมมือใน
การปฏิบัติภารกิจตางๆ ดวยดี ทัศนีย ประจะเนย (2538, หนา 258 - 259) ไดกลาวถึงผูปฏิบัติตนตาม
หลักของพรหมวิหารธรรมวาจะเปนผูที่ 1) เปนคนใจคอกวางขวาง เยือกเย็น ไมกอพิษแพรภัยแก
ใคร 2) บุคลิกนานิยมนับถือ เปนที่พึ่งของสังคม 3) มีน้ําใจประเสริฐ เปยมดวยมนุษยธรรม 4) มอง
โลกในแงดี ทําใหมีช่ือเสียงดีเดน ชีวิตผาสุกในทุกที่  
 ดวยหลักพรหมวิหารธรรม นี้ เปนหลักธรรมที่มีความสําคัญตอการทํางานมาก โดยเฉพาะ
กับหัวหนา  ดังนั้นการที่หัวหนาจะนําหลักธรรมนี้มาใชกับผูใตบังคับบัญชาควรพิจารณา
สถานการณที่จะนําหลักธรรมนี้มาใช ดังนี้ (พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หนา 37-48)  
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 1.  เมื่อผูใตบังคับบัญชาอยูปกติ หัวหนาควรมีเมตตา หมายถึง การใหความรัก ความ
ปรารถนาดี มีความปรารถนาใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข  
 2.  เมื่อผูใตบังคับบัญชาตกต่ํากวาเดิม ไดรับความเดือดรอน เปนทุกข หัวหนาตองมี
ความกรุณา หมายถึง การมีความรูสึกหวั่นไหว เมื่อเห็นผูใตบังคับบัญชาไดรับความเดือดรอน และ
หัวหนามีความตองการที่จะชวยใหบุคคลนั้นหมดทุกข  
 3.  เมื่อผูใตบังคับบัญชาดีขึ้น ประสบความสําเร็จ หัวหนาควรมี มุทิตา หมายถึง มี
ความปติยินดี กับความสุขของผูใตบังคับบัญชาดวย และคอยใหการสนับสนุนสงเสริมใหดียิ่งๆ ขึ้น  
 4.  ในกรณีที่มีการรักษาความถูกตองชอบธรรมตามหลักการและกฎเกณฑหัวหนาควรมี
อุเบกขา หมายถึง การที่วางใจเปนกลาง แตยังคงอยูใกลๆ กับผูใตบังคับบัญชา แตไมเขาไปกาวกาย
เพื่อใหความถูกตองชอบธรรมนั้นยังคงอยูตอไป 
 ดังนั้น การบริหารงานโดยใชหลักพรหมวิหารธรรมของผูบริหารโรงเรียนที่ดีนั้นจะสงผล
ใหเกิดความประทับใจตอผูรวมงาน เกิดขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานอยางดียิ่งอันจะ
นําไปสูการทํางานใหเกิดความผลสําเร็จ ตามเปาหมายที่ตั้งเอาไวและดําเนินไปดวยดี ดังนั้น 
 เพื่อใหสามารถครองใจคนในการปฏิบัติงานใดๆ ผูบริหารโรงเรียนจึงตองมีทั้งความ
เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาอยางครบถวน สามารถนาไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต) (สงวน  นิตยารัมภพงศ และสุทธิลักษณ  สมิตะสิริ, 2542, 
หนา 8) กลาววา หลักธรรมสําคัญที่ชาวพุทธรูจักกันดี ที่ผูนําหรือผูบริหารสถานศึกษาจะตองมี
หลักธรรมประจําใจนั้นคือ พรหมวิหารธรรม ซ่ึงพรหมวิหารธรรมเปนธรรมสําหรับทุกคนที่อยู
รวมกับผูอ่ืนในสังคมในฐานะเปน “พรหม” คือเปนผูที่มีศักยภาพในการที่จะสรางสรรคและธํารง
รักษาสังคมไว ซ่ึง พระจําป  ชินดา (2552, หนา 47) ไดกลาวเพิ่มเติมวา สําหรับผูบริหารสถานศึกษา
นั้นแนนอนวาจะตองเปนแบบอยางที่จะตองมีพรหมวิหารธรรม 4 ประเด็น ไดแก ความรักความ
เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา ตอผูรวมงาน ความรับผิดชอบตอหนาที่ ความซื่อสัตยสุจริตในการ
ปฏิบัติงานและความสามัคคีและชวยเหลือเกื้อกูลหมูคณะ 
 ผูวิจัยสรุปไดวา พรหมวิหารธรรม เปนหลักธรรมอยางหนึ่งในพุทธศาสนาที่นามาปฏิบัติ
เพื่อความสงบสุขของสังคม เพราะเปนธรรมเครื่องอบรมจิตใหสงบ ใหพัฒนาใหประเสริฐขึ้นซึ่ง
หลักธรรมดังกลาวแบงออกเปน 4 ดานคือ  
 1.  ดานเมตตา คือ การแสดงออกถึง ความรัก ความปรารถนาดี ไมตรีจิต เปนความคิด
ชวยเหลือใหทุกคนประสบแตประโยชนและมีความสุขโดยทั่วกัน  อันเปนความคิดที่มีตอ
ผูใตบังคับบัญชาในภาวะปกติ  
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 2.  ดานกรุณา คือการแสดงออกถึงความสงสาร หมายถึง การคิดจะชวยเหลือผูอ่ืนใหพน
จากความเดือดรอนทั้งทางกายและใจในภาวะที่ไดรับความเดือดรอนเปนทุกขและตองการความ
ชวยเหลือโดยเปนการชวยเหลือที่ถูกตอง ไมเบียดเบียนใครรวมทั้งตนเอง  
 3.  ดานมุทิตา คือ การแสดงออกถึง ความชื่นบาน เปนความพลอยยินดีเมื่อเห็นผูอ่ืนไดดี 
อันเปนความคิดรูสึกเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนา มีความสุข อันเปนความดีแท เชน ไดลาภ
ยศมาโดยบริสุทธิ์ มิไดโกงหรือเบียดเบียนใคร รวมถึงงดเวนความริษยาอิจฉาผูอ่ืนเพราะนึกเห็นแก
ตัว  
 4.  ดานอุเบกขา คือ การแสดงออกถึง การวางใจเปนกลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริง เมื่อ
ตัดสินใจในเรื่องใดๆ แลว ควรพิจารณาใครครวญดวยปญญา มีเหตุผล ถูกตองและเที่ยงธรรม อัน
เปนการรักษาความถูกตอง ใหเปนไปตามหลักเกณฑเพื่อผดุงไวซ่ึงความถูกตอง 
  1.5.1 ดานความมีเมตตา  
  ความมีเมตตา คือ หลักพุทธธรรม อันเปนผลมาจากการชวยเหลือเผ่ือแผกัน อันเปน
ที่ตั้งของการใหและระลึกถุงกัน ทําใหเกิดความรักความเคารพ มีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน เมื่อมีเมตตาตอกันยอมคิดที่จะเกื้อกูลกันใหมีความสุข เมตตาเปนคุณธรรมเครื่องปราบและ
ทําลายความโกรธ ความพยาบาท ความผูกโกรธ อันเปนเสมือนไฟคอยเผาผลาญจิตใจใหมอดดับไป 
(พระจําป ชินดา. 2552, หนา 47) โดยปรารถนาใหทุกคนเปนสุขไมเบียดเบียดกัน ไมกล่ันแกลง
ทําลายกัน มีแตความปรารถนาดี (พระปลัดคําภา สิมบิดา, 2552, หนา 17) 
   1.5.1.1 ความหมายของเมตตา  
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 872) ใหความหมายเมตตาไววา 
ความรักความเอ็นดู ความปรารถนาใหผูอ่ืนไดสุข เชนเดียวกับ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต) 
(2545, หนา 20) ใหความหมายวา ความมีเมตตา (ความรัก) คือความปรารถนาดีมีไมตรีตองการ
ชวยเหลือใหทุกคนประสบประโยชนและความสุข ขณะที่สมคิด บางโม (2549, หนา 93) และสุภา
พร พิศาลบุตร (2549, หนา 151) ใหความสอดคลองกันวา ความเมตตา หมายถึง เมตตาคือความ
ปรารถนาใหผูอ่ืนเปนสุข อาจจะเปนความสุขทางกาย หรือทางวาจา และยังหมายความถึงการ
ตองการใหผูใชบังคับบัญชามีความสุขไมทุกข หรือการแสดงออกถึงการใชวาจาที่สุภาพกับ
พนักงาน นอกจากนี้ ฮารวี (Harvey. 1980, หนา 360) ไดใหความหมายของเมตตา (Love) วาเปน
สภาวะจิตที่อยากใหผูอ่ืนมีความสุข เปนสิ่งสําคัญที่พระพุทธเขจาไดทรงเนนตอสาวกของพระองค
เสมอ ใหบําเพ็ญ, บมเพาะ, ฝกฝนเมตตาหรือการกระทําใด ก็ตามอันเนื่องมาจากความเขาอกเขาใจ 
มองสภาวะของโลกดวยเมตตาแลวจะเปนหนทางหนึ่งแหงกดารดับทุกขซ่ึงการดับทุกขก็คือการ
กระทําใหแจงแหงสภาวะพระนิพพาน 
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   จากความหมายของความมีเมตตา สรุปไดวา ความมีเมตตาคือการแสดงออกถึง
ความรักใครปรารถนาดีดวยไมตรีจิต แสดงออกถึงการชวยเหลือใหทุกคนประสบประโยชนและมี
ความสุขโดยทั่วกัน 
   1.5.1.2 ความสําคัญของเมตตา 
   พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธม.มจิต.โต) (2541, หนา 40) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของความมีเมตตาวาเปนการแสดงออกถึงความรักความหวังดี ปรารถนาใหผูอ่ืนมี
ความสุข ผูบริหารตองมีความรักและความหวังดีแกเพื่อนรวมงาน ความรักจะเกิดไดถาผูบริหารรูจัก
มองแงดีหรือสวนที่ดีของเพื่อนรวมงาน ถาพบสวนเสียของเพื่อนรวมงาน ผูบริหารตองรูจักมองขาม
และใหอภัยเพื่อพบสวนดีที่จดจําไวเพื่อจะไดใชคนใหเหมาะสมกับลักษณะที่ดีเพื่อนรวมงาน ดั้งนั้น
เมตตาหรือความรักจึงเกิดจากการมองแงดีของคนอื่น  
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 50) ใหความเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของเมตตาวา 
คือความรักความหวังดีที่ปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข ความรักที่มุงเพื่อปรารถนาดี โดยไมหวัง
ผลตอบแทนใดๆ การนึกถึงและมองดูบุคคลอื่นดวยเมตตานั้น จิตใจก็จะมีแตความรักใครเบิกบาน 
ความเมตตาชวยทําใหชีวิตมีความสุขทําใหไมเห็นแกตัว 
   จากความสําคัญของการมีเมตตา สรุปไดวา เมตตาเปนความรักที่มุงเพื่อความ
ปรารถนาดี โดยไมคิดหวังผลตอบแทนใดๆ ซ่ึงการแสดงออกถึงความมีเมตตาตอบุคคลอื่นนั้นจิตใจ
ก็จะมีแตความรักใครเบิกบาน 
   1.5.1.3 คุณลักษณะของเมตตา 
   พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธม.มจิต.โต) (2541, หนา 43-44) ไดกลาวถึง
คุณลักษณะของเมตตาวา ผูบริหารคือผูทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน การบริหารงานดวย
ธรรมาธิปไตยที่ถือหลักการและความสําเร็จของงานเปนใหญ จึงเปนผูนําที่นั่งอยูในหัวใจของคน
รวมงาน ทั้งนี้เพราะมีธรรมเปนพลังในการบริหาร 4 ประการ คือ 

1. ปญญาพละ กําลังแหงความรอบรูเร่ืองตน เร่ืองคนและเรื่องงาน 
2. วิริยพละ กําลังแหงความขยันที่ปลุกใจตนเองและคนอื่นตลอดเวลา 
3. อนวัชชพละ กําลังแหงความสุจริตที่ปราศจากรูร่ัวแหงชีวิตอันเกิดจาก

อบายมุข 
4. สังคหพละ กําลังแหงมนุษยสัมพันธที่ประสานใจคนรวมงานเขาดวยความ

โอบออมอารี วจีไพเราะสงเคราะหประชาชนและวางตัวดี ผูบริหารผูมีธรรมอยูในหัวใจยอมเปน
ศูนยรวมใจของคนรวมงานและสามารถจัดการใหงานในหนาที่สําเร็จลุลวงไปดวยดี  
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   พระเทพบัณฑิต (2543, หนา 24-25) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของเมตตาวา คือ
ความรักความหวังดีความปรารถนาดีอันนี้ตองมีอยูตลอดเวลาเปนปกติของผูบริหาร เมตตามี
ความสําคัญเมตตาธรรมค้ําจุนโลก อันนี้ผูบริหารถือเปนสําคัญ 
   สุวรรณา เมืองแกว (2543, หนา 11) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของเมตตาวา ความ
เมตตานั้นหมายถึงความรัก ความปรารถนาดี ซ่ึงเจาะจงใหบุคคลทั่วไปประสบความสุข เปนการ
แสดงออกซึ่งความรูสึกรักผูกพันในเพื่อนมนุษยดวยกัน อนุเคราะหเกื้อกูลกันและกัน ความเมตตา 
กรุณาจึงมีความสําคัญเปนเหมือนสะพาน เปนโครงสรางทางวิญญาณของสันติภาพ กลมกลืนและ
สมดุล สรางสรรคสันติสุข 
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 52) กลาวไววา เมตตาคือความรักความหวังดี เปน
การคิดที่จะใหผูอ่ืนมีความสุขในชีวิตการงาน การศึกษา มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอผูรวมงาน การให
ความรวมมือที่เปนประโยชนตอกัน พูดจาไพเราะไมมีความแตกแยก การชวยแนะนําที่จะเปน
ประโยชนซ่ึงกันและกัน มองทุกคนเปนเพื่อนเปนกัลยามิตร การไมเอาเปรียบกัน ไมอาฆาต
บาดหมางใจ ไมคิดเบียดเบียน ไมใสรายตลอดจนการปรารถนาที่ดีตอทุกคนอยางสม่ําเสมอ และ
เปนไปตามเหตุผล และการทําตนใหเปนประโยชนแกผูอ่ืนเสมอ 
   สรุปไดวา หลักธรรมของความมีเมตตา คือ หลักพุทธธรรมเพื่อการไดรับความ
เอาใจใสดูแลดวยความเปนกันเอง แนะนําหรือแสดงความคิดเห็นในการทํางาน มีสวนรวมวางแผน
กําหนดเปาหมาย มีความกาวหนาในวิชาชีพครู อันเปนผลมาจากการชวยเหลือเผ่ือแผกัน อันเปน
ที่ตั้งของการใหและระลึกถุงกัน ทําใหเกิดความรักความเคารพ มีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน เมื่อมีเมตตาตอกันยอมคิดที่จะเกื้อกูลกันใหมีความสุข 
  1.5.2 ดานความมีกรุณา  
  ความมีกรุณา คือ หลักพุทธธรรมที่แสดงถึง เมื่อเห็นใครเดือดรอน ก็พยายามหาทาง
ชวยเหลือบําบัดใหบรรเทาหรือพนไปจากความทุกขความเดือดรอนนั้น ผูมีความกรุณายอมเจรจา
ถอยคําที่ไพเราะออนหวานนาฟง ไมกลาวคําหยาบจิตใจก็จะออนโยน ไมโหดรายทารุณหรือ
กระดาง  
   1.5.2.1 ความหมายของกรุณา 
   พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 70-71) ใหความหมายของคําวา 
กรุณา วาคือความสงสารคิดจะชวยใหพนทุกข สวนพระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตโต) (พระจําป 
ชินดา, 2552, หนา 52) กลาวไววา กรุณาคือความสงสาร คิดชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ใฝใจในอันจะปลด
เปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว เชนเดียวกับ แกว ชิดตะขบ (2547, หนา 93) ได
อธิบายวา คือความหวั่นใจเมื่อเห็นผูอ่ืนไดรับทุกขรอน ปรารถนาเพื่อจะปลดเปลื้องความทุกขรอน
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ของผูอ่ืน หรือความสงสารคิดจะชวยใหพนทุกข ความใฝฝนในอันที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกข
ยากเดือดรอนของปวงสัตว ขณะที่ ธิดา เลิศพรประสพโชค (2547, หนา 4) และธนินทร จํานงผล 
(2548, หนา 6) ไดแสดงความเห็นที่สอดคลองกันวา หมายถึงการแสดงออกถึงความรูสึกสงสารมี
ความเห็นอกเห็นใจ รูจักการใหอภัยซ่ึงกันและกัน รูจักแบงปน ยินดีชวยเหลือผูอ่ืนดวยความเต็มใจ 
   จากความหมายของกรุณา สรุปไดวา กรุณาเปนความรูสึกที่เกิดการสงสาร 
ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกขไมเดือดรอน รูจักการใหอภัยซ่ึงกันและกัน รูจักการแบงปน เห็นอกเห็น
ใจกันในยามทุกขรอนของคนและสัตวทั้งปวง รับรูถึงความเดือดรอนแทนคนอื่นเหมือนทุกขนั้น
เปนของตนเอง 
   1.5.2. 2 ความสําคัญของกรุณา 
    พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมมจิตตโต) (2541, หนา 41) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของกรุณาวา คือความสงสาร เห็นใจ ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข เมื่อเพื่อนรวมงาน
ประสบเคราะหกรรม ผูบริหารตองมีความสงสาร หวั่นใจและคิดหาทางชวยใหพนทุกข ความ
สงสารจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูบริหารเปดใจกวางรับฟงปญหาของคนอื่น กรุณาตางตากเมตตาตรง
ที่วา กรุณาเกิดขึ้นเมื่อมองจุดดอยของคนอื่น สวนเมตตาเกิดขึ้นเมื่อมองจุดดีของคนอื่น 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 70-71) กลาวถึงความสําคัญ
ของกรุณาวา เมตตาใชประกอบหนากริยาแสดงความขอรองอยางสุภาพ เชน กรุณาสง ใชรวมกับคํา
พระเปนสรรพนามสําหรับพระเจาแผนดิน เชน กราบบังคมทูลพระกรุณา กรุณาทฤคุณ [-ทรึคุน] 
คุณอันยิ่งใหญ คือ กรุณาธิคุณ 
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 54) ไดสรุปคํา กรุณา วาหมายถึงความสงสาร ความ
ปราณี ความปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกขโดยไมหวังผลตอบแทนเชนเดียวกัน สงเคราะหสรรพสัตวที่
มีความทุกขใหหมดทุกขตามกําลังกาย กําลังปญญาและกําลังทรัพย เมื่อเห็นสัตวทั้งหลายไดรับ
ความทุกขก็เกิดความหวั่นไหวนิ่งดูอยูไมได ยอมชวยผูที่ไดรับความลําบากนั้นใหไดรับความสุข 
   จากความสําคัญของกรุณา สรุปไดวา เปนเจตนาที่ตองการจะชวยใหผูอ่ืนพนจาก
ความทุกขที่ไดรับทั้งจากทางรางกายและทางจิตใจ ผูบริหารจึงตองหาทางชวยเหลืออยางเต็มที่โดย
ไมหวังผลตอบแทน 
   1.5.2.3 คุณลักษณะของกรุณา 
   พระเทพบัณฑิต (2543, หนา 25) กลาวถึงคุณลักษณะของกรุณาวา ความสงสาร 
การชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน กรุณาชวยเหลือชวยเหลือเพื่อใหพนจากความทุกข บางทีอาจ
ชวยเหลือในดานความรู บางทีอาจชวยเหลือในดานอามิสสิ่งของตางๆ แลวแตความเหมาะสมใน
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การชวยเหลือ กรุณาชวยเหลือในเกื้อกูลหวังจะใหพนทุกข แตวาการชวยเหลือคนอื่นชวยใหเปน ถา
ชวยไมเปนก็ไมเกิดประโยชนเหมือนกัน ตองชวยเหลือคนอื่นโดยวิธีที่คนอื่นชวยเหลือตัวเอง 
   กนกวรรณ วิวัฒนธนศิษฏ (2545, หนา 31-32) สรุปคุณลักษณะของกรุณาไวดังนี้ 
   1. ไมฆา ขมเหง รังแก ตลอดจนทํารายดวยลักษณะตางๆ ตอมนุษยและสัตว 
   2. เสียสละทรัพยสินสวนตนใหกับผูที่ขาดแคลนหรือที่จําเปนกวา 
   3. ชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
     4. มีการทางกาย วาจาที่แสดงตอผูอ่ืนดวยความสุภาพ 
     5. ไมขมขู ดูหมิ่น เสียดสี พูดจาดวยความกริ้วโกรธเคียดแคน 
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 55) กลาวสรุปไววา กรุณาเปนความสงสาร
ปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนไดพนทุกข ไมวาจะเปนบุตรหลานหรือผูใตบังคับบัญชา ตลอดทั้งศัตรูและ
สรรพสัตวทั่วไป ที่ประสบกับความทุกขครอบงํา ทั้งที่เปนทุกขโดยธรรมชาติและทุกขในสังสารวัฏ 
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ชวยเหลือสงเสริมการพัฒนาดานความรู ดานอารมณ จิตใจและสังคม 
บางทีอาจชวยเหลือแบงปนในดานทรัพยสิน ในดานอามิสสิ่งของตางๆ การแสดงออกทางกาย วาจา 
ที่แสดงตอผูอ่ืนดวยความสุภาพ มีใจกวางรับฟงปญหาของคนอื่นดวยความเต็มใจ และตองอยูใน
ความสามารถของตน 
   จากคุณลักษณะของกรุณา สรุปไดวา กรุณาเปนความเปนไปในอันที่จะชวย
บําบัดผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาปราศจากทุกขที่กําลังประสบอยูทั้งทุกขที่เกิดกับรางกายและ
จิตใจ เปนการใหการดูแลซึ่งกันและกันโดยไมทอดทิ้งกัน ชวยประคับประคองใหผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาผานพนปญหาและอุปสรรคไปได ดังคํากลาวที่วา “มีทุกขรวมทุกข มีสุขรวมเสพ” 
มีทุกขรวมทุกขดวยกรุณา มีสุขรวมเสพดวยเมตตา 
  1.5.3 ดานความมีมุทิตา 
  ความมีมุทิตา คือ ภาวะของจิตที่บันเทิงยินดีในเมื่อผูอ่ืนไดรับความสุขความเจริญดวย
สมบัติตางๆ ปราศจากความริษยา เห็นใครพรั่งพรอมดวยสมบัติก็พลอยมีมุทิตา ตัดความยินรายไม
ยินดีดวยเหตุที่ริษยาเสีย  
   1.5.3.1 ความหมายของมุทิตา 
   พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 869) ใหความหมายของ มุทิตาวา
ความมีจิตพลอยยินดีในลาภยศสรรเสริญสุขของผูอ่ืน ในขณะที่ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตโต) 
(2546) ไดอธิบายวา มุทิตา คือความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีสุขมีจิตผองใสบันเทิง กอปรดวยอาการ
แชมชื่นเบิกบานอยูเสมอตอสัตวทั้งหลายผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อผูอ่ืนไดดีมีสุขเจริญ
งอกงามยิ่งขึ้นไป นอกจากนี้ แกว ชิดตะขบ (2547, หนา 93-94), สมคิด บางโม (2549, หนา 93) สุภา
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พร พิศาลบุตร (2549, หนา 151) และเนตรพัณณา ยาวิราช (2550, หนา 70) ไดใหความหมายไป
ในทางเดียวกันวา มุทิตา หมายถึงการมีความสุขหรือมีความเจริญกาวหนา เชน เห็นผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จ หรือไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น หรือประสบ
ความสําเร็จจากการศึกษาที่สูงขึ้น ก็แสดงออกดวยความจริงใจโดยไมมีความอิจฉาริษยา 
   จากที่กลาวมาเกี่ยวกับ มุทิตา สรุปไดวา เปนความยินดีเมื่อผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ชีวิตความเปนอยูในดานตางๆ ซ่ึงผูบริหาร
แสดงออกโดยความรูสึกชื่นชม พลอยยินดีดวยความเต็มใจโดยไมมีหรือแสดงออกถึงความอิจฉา
ริษยา 
   1.5.3.2 ความสําคัญของมุทิตา 
   พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมมจิตโต) (2541, หนา 41-42) ไดใหความสําคัญ
ของมุทิตาไววา ความรูสึกพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีมีสุข ผูบริหารตองสงเสริมใหคนทํางานมีโอกาส
พัฒนาความรูความสามารถจนไดเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น โดยไมกลัววาลูกนองจะขึ้นมาทาบรัศมี แต
เปดโอกาสใหทุกคนไดทํางานแสดงความรูความสามารถอยางเต็มที่และพลอยชื่นชมยินดีใน
ความกาวหนาของคนรวมงาน มุทิตาจะทําลายความริษยา คือมีความยินดีพอใจมีจิตเปนกุศล มีความ
ยินดีในการเปนสุขหรือการไดดีของผูอ่ืนไมคิดอิจฉาหรือริษยาคนอื่น 
   พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเดโช) (2548, หนา 1) กลาวถึงความสําคัญของผูมี
มุทิตา คือเปนคนไมริษยา ยอมรับในความดีและความสําเร็จของคนอื่น แสดงความชื่นชมยินดีกับ
ความสําเร็จของคนอื่นไดดวยความเต็มใจ มุทิตาจึงเปนคุณธรรมของผูใหญและเปนหลักที่ผูใหญพึง
ประพฤติ เมื่อเกิดขึ้นแลวก็จะกําจัดความไมยินดี ความอิจฉาริษยาลงได 
   พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต) (พระจําป ชินดา, 2552, หนา 57) กลาวถึง
ความสําคัญของมุทิตาวา คือความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน แสดง
ความยินดีตอเพื่อนรวมงานดวยอาการแชมชื่นเบิกบานอยูเสมอ และใหการสนับสนุนสงเสริมให
ผูอ่ืนหรือเพื่อรวมงานไดดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งๆ ขึ้นไป 
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 57) กลาวถึงความสําคัญของมุทิตาวาคือความรูสึก
พลอยช่ืนชมยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีมีสุข พลอยช่ืนชมยินดีในความกาวหนาของคนรวมงาน มุทิตาจะ
ทําลายความอิจฉาริษยาในใจผูบริหาร จิตใจหาไดมีการยึดถืออยากโออวดตอผูอ่ืนแตอยางใดไม 
และไมกีดกันใครแตเปดโอกาสใหทุกคนไดทํางานแสดงความสามารถเต็มที่ 
   จากความสําคัญของมุทิตา สรุปไดวา คือความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี คําวา “ดี”เกิด
จากการมีความสุขหรือมีความเจริญกาวหนา ความยินดีเมื่อเห็นผูอ่ืนไดดีจึงหมายถึง ความปรารถนา
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ใหผูอ่ืนมีความสุขความเจริญกาวหนายิ่งๆ ขึ้น ไมมีจิตใจริษยา ความริษยาหากเกิดขึ้นแลวจะนําไปสู
ความไมสบายใจ ความโกรธ ความฟุงซาน ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นเมื่อเห็นผูอ่ืนไดดีกวาตน 
   1.5.3.3 คุณลักษณะของมุทิตา 
   พระเทพบัณฑิต (2543, หนา 25) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของมุทิตา คือความ
พลอยยินดี เมื่อใครไดดิบไดดีก็อยาไปอิจฉาตารอน อิจฉาแปลวา ริษยาความอยากไดในสิ่งของคน
อ่ืนที่ไมใชส่ิงของตนเอง 
   พระสัทธัมมโชติกะ ธัมมาจริยะ (จําป ชินดา, 2552, หนา 58) ไดกลาวถึง
คุณลักษณะของมุทิตาวา มีลักษณะเปนความบันเทิงใจในคุณความดี มีทรัพย มีบริวารและความสุข
ของผูอ่ืน มีใจไมอิจฉาริษยาในคุณความดี มีทรัพยมีบริวารและความสุขของผูอ่ืน เปนอาการปรากฏ
แกผูที่ทําการพิจารณามุทิตา มีการรูเห็นความเจริญดวยคุณความดีมีทรัพย มีบริวารและความสุขของ
ผูอ่ืนเปนเหตุใกลความสงบ จากความไมพอใจในคุณสมบัติของผูอ่ืน 
   พระจําป ชินดา (2552, หนา 59) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของมุทิตาวาเปนการชื่น
ชมยินดีดวยความจริงใจเมื่อผูอ่ืนไดดี การทําใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียว นับถือซ่ึงกันและกัน 
แสดงความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีหรือประสบความสําเร็จโดยบริสุทธิ์ใจไมอิจฉาริษยา ไมกล่ันแกลงเมื่อ
เพื่อนรวมงานไดดี ไมพูดถึงเพื่อนรวมงานในทางที่เสียหาย ควรทําจิตใจไมใหขุนมัวดวยอํานาจการ
ถือตัว ตางฝายตางเปนกําลังใจใหกันและกัน เดินหนาไปสูความสําเร็จโดยไมหวังผลตอบแทนใดๆ 
และเห็นความสําเร็จของอีกฝายหนึ่งเปนความสําเร็จของสวนรวม 
   จากการศึกษาคุณลักษณะของมุทิตา สรุปไดวา ผูบริหารควรแสดงออกถึงความ
พลอยยินดีเมื่อเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดดีมีสุข หรือไดรับความสําเร็จกับชีวิตในดาน
ตางๆ ดวยความจริงใจหรือเสแสรง และไมมีความรูสึกอิจฉาริษยาเกิดในใจของตนเอง ที่อาจจะเกิด
จากความรูสึกวาเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะไดดีกวาตน 
  1.5.4 ดานความมีอุเบกขา 
  ความมีอุเบกขา คือ ภาวะของจิตที่มีอาการเปนกลาง อันเปนผลมาจากการรูจักวางเฉย 
ซ่ึงการวาง ไดแก ไมยึดถือไว วางลงไดเฉย คือไมจัดแจงวุนวายปลอยใหเปนไปตามกรรมหรือตาม
กําหนดของกรรม การแสดงถึงความไมยินดียินรายทั้งที่เกิดขึ้นในกรณีประสบสมบัติหรือในกรณี
ประสบวิบัติ 
   1.5.4.1 ความหมายของอุเบกขา 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 1,385) ใหความหมายของ
อุเบกขาวา ความเที่ยงธรรม ความวางตัวเปนกลาง ความวางใจอยูเฉย 
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   แกว ชิดตะขบ (2547, หนา 94) ไดใหความหมายของอุเบกขาไววา อุเบกขา 
หมายถึง ความวางเฉย คือการวางตนเปนกลางในเมื่อจะแผเมตตาไปก็ไมสมควร เชน เอาใจชวยโจร 
เปนตน หรือความวางใจเปนกลางอันจะทําใหดํารงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือมี
จิตเรียบและเที่ยงตรงดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทํา
แลวอันควรไดรับผลดีหรือช่ัวสมควรแกเหตุอันประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม 
รวมทั้งรูจักวางเฉย สงบใจ มองดู ในเมื่อไมมีกิจที่ควรทํา เพราะมนุษยทุกคนรับผิดชอบตนไดดี 
มนุษยทุกคนสมควรรับผิดชอบตนเอง  
   เชนเดียวกับสุภาพร พิศาลบุตร (2549, หนา 151) และ สมคิด บางโม (2549, หนา 
93) ที่ไดแสดงความคิดเห็นที่คลายกันวา การมีอุเบกขา คือการรูจักวางเฉยหรือการวางใจเปนกลาง
ปราศจากอคติ เมื่อเห็นเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดดีก็ไมรูสึกอิจฉาริษยาหรือดีใจออก
นอกหนา ลูกนองกระทําผิดพลาดไดรับโทษก็ไมควรเสียใจมากหรือเปนทุกข ควรทําใจวางเฉยแลว
หาทางแกไขและชวยเหลือลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา เมื่อลูกนองทะเลาะกันตองสางตัวเปนกลาง 
ตัดสินใหดวยความเปนธรรม ขณะที่ เนตรพัณณา ยาวิราช (2550, หนา 70) ไดใหความหมายของ
การมีอุเบกขาไววาเปนการวางใจเปนกลาง มีจิตใจเที่ยงธรรมไมเอนเอียงดวยความรักหรือชัง 
   จากการศึกษาความหมายของความมีอุเบกขา สรุปไดวา คือความเที่ยงธรรม 
ความมีใจที่เปนกลางไมลําเอียง ปราศจากอคติ มีความยุติธรรมมีจิตใจเที่ยงธรรมไมเอนเอียงเขาขาง
คนใดคนหนึ่งดวยความรักความชัง กลาวคือในการตัดสินใจเรื่องใดๆ จะตองพิจารณาดวยดวย
ปญญา มีความรอบครอบมีเหตุผลอยางถูกตอง 
   1.5.4.2 ความสําคัญของอุเบกขา 
   พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมมจิตโต) (2541, หนา 41-42) ไดอธิบายถึง
ความสําคัญของการมีอุเบกขาวา ความรูสึกเปนกลางไมลําเอียงเขาขางคนใดคนหนึ่ง นั่นคือการมี
ความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ ขอสําคัญก็คือผูบริหารตองรูเทาทันคนรวมงานทุกคน 
ผูบริหารที่ไมรูเทาทันสถานการณอาจจะวางเฉยไดเหมือนกัน แตการวางเฉยเชนนั้นเรียกวา 
“อัญญาณุเบกขา” คือ วางเฉยเพราะโง ซ่ึงไมใชส่ิงที่ดี ผูบริหารตองรูจักวางเฉยดวยปญญา คือมี
อุเบกขาอยางรูเทาทันคน เมื่อทุกคนทํางานในหนาที่อยางขยันขันแข็ง ถึงคราวใหบําเหน็จรางวัลก็
เฉลี่ยใหแกทุกคนอยางถวนหนา ถามีการทะเลาะเบาะแวงเกิดขึ้น ผูบริหารตองลงไปหามทัพทันที 
แลวจัดการลงโทษคนผิดตามความเหมาะสม (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต). 2550) ไมเอนเอียงดวย
รักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือช่ัว สมควรแกเหตุ
อันตนประกอบแลว และพรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามหลักธรรม ผูบริหารตองไมนั่งดู
ลูกนองทะเลาะกันแลวเอาตัวรอดคนเดียว 
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   จากความสําคัญของอุเบกขา สรุปไดวา ความสําคัญของอุเบกขา คือการรูสึกวาง
เฉยเปนกลางไมลําเอียงเขาขางคนใดคนหนึ่ง นั่นคือ ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ขอสําคัญก็คือ
ผูบริหารตองรู เทากันคนรวมงานทุกคน ผูบริหารตองรูจักวางเฉยดวยปญญา ผูบริหารหรือ
ผูใตบังคับบัญชาควรยึดหลักธรรมเปนหลัก ปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูนํากับ
ผูตาม ระหวางนายจางกับลูกจางในเชิงการอยารวมกันอยางมีความสุข 
   1.5.4.3 คุณลักษณะของอุเบกขา 
   กรมสามัญศึกษา (2541, หนา 1) กลาวถึงคุณลักษณะของอุเบกขาวา นโยบาย
กรมสามัญศึกษาไดมุงเนนในดานการปฏิบัติ ใหมีความรูคูคุณธรรม มีความขยันอดทน ความมี
ระเบียบวินัย ความกลาหาญ ความเสียสละ ความเปดใจกวางก็ดี อุเบกขาก็ดี สวนนี้มีอยูในจิตใจคน
ทุกคนในสังคมหรือองคกรอยางครบถวยสมบูรณแลว เพียงแตวาจริยธรรมหรือคุณธรรมความดีนั้น 
ถูกสั่งปดกั้นภายนอก รางกายปดบังอําพรางไว ส่ิงปดกั้นภายนอกรางกาย อาทิ ความใหญโต 
มหรสพ การแสดงที่วิจิตรตระการตาดวยแสง ฉาก และลีลา การเตนรายรําที่งดงามออนชอยบดบัง
จริยธรรมที่เกิดทางกายไว เปนตน  
   ขณะที่ พระเทพบัณฑิต (2549, หนา 25) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของอุเบกขาวา 
การไมเหยียบย้ําซ้ําเติมในเมื่อคนอ่ืนถึงความวิบัตรรูจักวางตนเปนกลางไมเขาขาง ไมถือฝายใดฝาย
หนึ่ง โดยเฉพาะตัดสินเอาตามความถูกตองเปนหลัก ไมคํานึงถึงความถูกตองของใครทั้งสิ้น ถูกเปน
ถูกผิดเปนผิด เปนตุลาการที่เที่ยงธรรมแกทุกคนเสมอ อันนี้เปนพื้นฐานของผูบริหารธรรมพื้นฐาน
เลยทีเดียว 
   จากคุณลักษณะของอุเบกขา สรุปไดวา คือการมีใจเปนกลาง วางเฉยตอสภาวะ
อันไมนาพึงพอใจของคนอื่น ไมยินดีไมเสียใจ ไมลําเอียง ไมแบงพรรคแบงพวก การไมซํ้าเติมผูอ่ืน
เมื่อคนอื่นถึงความวิบัติ เพราะจะทําใหคนอื่นเสียกําลังใจ ซ่ึงหากผูทีทําความดีแตไมไดรับการยก
ยองเทาที่ควรจะทําใหเกิดความเสียกําลังใจ วางตนเปนกลางไมเขาขางใดขางหนึ่ง มีจิตใจเที่ยงธรรม
ไมเอนเอียง ทําใหพิจารณาเห็นวาใครทําดียอมไดดี ใครทําชั่วยอมไดช่ัว ผูบริหารจะตองมีความ
ยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาเทาๆ กัน 
  สรุปสาระสําคัญของแนวคิดการบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม ดังที่
ผูวิจัยไดศึกษาขางตน สรุปไดวา การบริหารงานขององคการโดยทั่วไป คือการรวมมือกันทํางาน
ของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงคของการทํางานรวมกัน ในการรวมมือกันทํางานนั้น
จะตองมีบุคคลที่เปนหัวหนา ที่เราเรียกวาผูบริหาร และการรวมมือกันนั้นจะจัดในรูปองคการ
ประเภทตางๆ แลวแตวัตถุประสงคที่มีขององคการนั้นๆ สวนการบริหารการศึกษา คือความรวมมือ
ของกลุมบุคคลโดยมีวัตถุประสงคของการทํางานใหบรรลุเปาหมายการทํางานของกลุม ดังนั้น
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ผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงถือเปนตัวแทนขององคการหรือสถานศึกษา ที่ตองสรางแรงจูงใจและให
ความสุขกับครูในสถานศึกษาได เพราะการบริหารเปนศิลปะในการใหคนอื่นๆทํางานใหสําเร็จ ยิ่ง
ไปกวานั้นการบริหารเปนเรื่องเกี่ยวกับมนุษย และตองเปนมนุษยที่มีความสุข หลักพรหมวิหาร
ธรรมก็เปนหลักธรรมหนึ่งในหลักพระพุทธศาสนาที่ใชในการบริหารงานและใชเพื่อดูแลพนักงาน
ครูใหเกิดความสุขความพึงพอใจจนนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดี กลาวคือ พนักงานครูจะปฏิบัติงาน
ไดดี มีความสุขจากการทํางานเกิดจากจิตใจของผูบริหารที่มีความเมตตาหรือความปรารถนาดี มี
ความกรุณาหรือการชวยเหลือเกื้อกูลพนักงานครู มีมุทิตาหรือการแสดงความยินดีเมื่อพนักงานครู
ประสบความสําเร็จ และมีอุเบกขาหรือมีความยุติธรรม ซ่ึงสิ่งเหลานี้เกิดจากการกระทําที่มาจาก
จิตใจของผูบริหารโดยตรง 
 
2. ความพึงพอใจ 
 2.1 ความหมายของความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจของบุคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการรวมทั้ง
ความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็
จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลงเมื่อมีการงาน ลาออก
จากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงกันขาม 
หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง มีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ความพึงพอใจในการงานยังเปนเครื่องมือหมายถึงแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะ
ผูนําของผูบริหารองคการ ดังนั้น ถาหากหนวยงานใดเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจ
ใหเกิดขึ้นกับคนในหนวยงานของตน และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางาน อีกทั้งตระหนักอยูเสมอวา ความรูสึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนได
ตลอดเวลาตามสภาพการณหรือตามเวลา (Davis & Newstrom, 1985, pp. 109-110 ; อางถึงใน                 
ศิริวรรณ วรโพด, 2551, หนา 15) นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายของความพึงพอใจไวหลายประการ
ดังนี้ 
 พรรณราย ทรัพยประภา (2529, หนา 6) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานวาเปนผลมาจากทัศนคติตางๆ ที่คนงานมีตองานของตนหรือตอองคประกอบอื่นๆ ที่มี
ความสัมพันธกับงานและสภาพชีวิตสวนตัวของตนเอง 
 นภดล เชนะโยธิน (2531, หนา 175) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึก
พอใจหรือชอบใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
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 ธงชัย สันติวงษ (2530, หนา 39) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา
หมายถึง ความรุนแรงของความตองการของผูปฏิบัติงานสําหรับผลลัพธอยางหนึ่ง 
 สมชาย ไทยวัฒนานุกูล (2533, หนา 23) กลาวไววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปนความรูสึกหรือทัศนคติที่
เปนไปในทางบวกอันจะเปนผลใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมเสียสละและอุทิศ
แรงกาย แรงใจและสติปญญาใหแกงานนั้น 
 สมยศ นาวีการ (2536, หนา 391) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือความ
รุนแรงของความตองการของผูปฏิบัติงานสําหรับผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง 
 กิติมา ปรีดีดิลิก (2539, หนา 321 – 322) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกที่ชอบ หรือพอใจที่มีตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงานและ
ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการสนองตามความตองการของเขาได 
 ปภาวดี ดุลยจินดา (2540, หนา 528) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ทัศนคติในทางบวกตองาน ความพอใจในงาน ชวยใหตนทํางานรูสึกวาชีวิตการทํางานมี
คุณภาพกับชวยปองกันมิใหคนทํางานเกิดความรูสึกหางเหินกับงาน 
 ศจีมาจ ขวัญเมือง (2540, หนา 9) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา
เปนความรูสึกหรือความคิดของบุคคลในทางที่ดี ที่มีตองานที่ทําอยูและปจจัยแวดลอมตางๆ โดย
เกิดจากองคประกอบหลายประการ เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอหนวยงานสภาพการทํางานการ
บังคับ บัญชา เงินเดือน และสวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และถาบุคคลใดมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากก็จะทุมเทแรงกายแรงใจและปญญาใหกับงานมากกวาผูที่มีความพึง
พอใจในงานนอย 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 22) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกและเกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงานกับไดรับผลตอบแทนผลที่เปนความพึงพอใจจากการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน ทุมเทพลังกายพลังใจมีความมุงมั่นที่จะทํางานมีขวัญและกําลังใจซึ่งสิ่งเหลานี้จะ
สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความสําเร็จขององคการ 
 อํานวย  แสงสวาง (2544, หนา 88) ไดใหความหมายเกี่ยวกับวา ความพึงพอใจใน การ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางบวกที่ดีตอองคการบุคคล
ผูรวมงาน และงานที่ทําไดแก การแสดงความยินดี ช่ืนชม การคิดสรางสรรค การรวมมือรวมแรง 
การมีความสุขในการทํางานเปนตน 
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 ศิริวรรณ  วรโพด (2551, หนา 16) ไดสรุปความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา หมายถึง 
ความรูสึกชอบของคนที่มีตองาน เมื่อความรูสึกชอบของคนไดรับการตอบสนองจากองคการก็จะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
วา หมายถึง การตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจของมนุษยมากกวาสภาพแวดลอม การทําใหบุคคลมี
ความรูสึกภาคภูมิใจในการความสามารถของตนเอง  หรือเปดโอกาสใหมีการพัฒนาหรือมี
ความกาวหนาในอาชีพจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 โยเดอร (Yoder, 1959, p. 445) ไดใหความเห็นวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง ผลรวมของความรูสึกของผูที่ปฏิบัติงานคนใดคนหนึ่งวาชอบหรือไมตอสภาพตางๆ ใน
งานของเขาความพึงพอใจในเรื่องของความรูสึกชอบพอใจหรือไมพอใจตอองคประกอบตางๆ ที่มี
อยูในหนวยงานนั้น 
 สตาอัส และเซเลส (Strauss & Sayles, 1967, pp. 142 – 143) ใหความหมายวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตางๆ ที่
ไดรับมอบหมายนั้นใหสําเร็จไปตามวัตถุประสงคขององคการแตบุคคลจะรูสึกที่ความสุข เมื่องาน
ใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและดานจิตใจอยางพรอมบริบูรณทั้งยังสามารถสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลไดอีกดวย 
 เดวิส (Davis, 1993, p.61) กลาววาความพึงพอใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นกับบุคคล เมื่อความ
ตองการพื้นฐานทั้งรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองพฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
มนุษยเปนความพยายามที่จะขจัดความตึงเครียด หรือความกระวนกระวายหรือสภาวะไมสมดุลใน
รางกายเมื่อสามารถขจัดสิ่งตางๆ ดังกลาวออกไปได มนุษยยอมจะไดรับความพึงพอใจในสิ่งที่
ตองการ 
 กูด (Good, 1973, p.320) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง คุณภาพ สภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลจากความสนใจตางๆ และทัศนคติที่มี
ตอสุขภาพและสภาพของงานนั้นๆ  
 เฟรนซ (French, 1994, p.111) กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากการไดรับ
การตอบสนองทางอารมณของบุคคลอาจเปนเงินเดือน ผลประโยชนตอบแทนและการกํากับดูแล 
ความพึงพอใจในงานสูงหรือต่ํายอมขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ รวมท้ังความตองการของบุคคล 
ลักษณะของงาน ขอบเขตของงาน สภาพการทํางาน และบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
 จากการศึกษาความหมายของ ความพึงพอใจ ผูวิจัยสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลที่มีความชอบหรือพอใจในงานที่ทําในดานตางๆ โดยมีปจจัยที่เกี่ยวของเปน
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เครื่องบงชี้ถึงสภาพปญหาที่เกิดขึ้น ซ่ึงไดแก เพศ อายุ การศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาในการ
ทํางานนอกจากนั้นยังมีปจจัยอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชนลักษณะงาน 
การบังคับบัญชา สถานที่ตั้งขององคการ จํานวนผูรวมปฏิบัติงานในองคการ เปนปจจัยที่มีผลและมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในสภาพแวดลอมในการทํางาน การบริหาร
จัดการ กระบวนการทํางาน ปริมาณงาน ความสัมพันธกับบุคคลในราน คาตอบแทน ความสําเร็จใน
การทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงความพอใจดังกลาวมานี้
ตองเปนไปในทางบวก  
 ผลของความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน ทุมเทพลังกาย พลังใจ
ใหกับงานมุงมั่นที่จะทํางาน และมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันกอใหเกิดประโยชนแก
องคการในที่สุด ความพึงพอใจของแตละบุคคล อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลา และ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ฉะนั้นผูบริหารในองคการจึงควรไดทําการตรวจสอบความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเพื่อจะไดทําการแกไขปรับปรุงองคประกอบตางๆ 
ในการปฏิบัติงานใหเอื้อหรือสนองความตองการของบุคลากรตลอดไป ทั้งนี้เพื่อใหงานสําเร็จตาม
ความมุงหวังขององคการ 
 2.2 ความสําคัญของความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุข
ของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําให
บุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนตอความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตาม
เปาหมายขององคการ  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 143) ใหความหมายวา ความสําคัญของการศึกษา
ความพึงพอใจ มีดังนี้  
 1. การรับรูปจจัยตางๆ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจงานทําใหหนวยงานสามารถ
นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน  
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางานลดการขาด
งาน การลางาน การมาทํางานสาย และขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน  
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ  
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (ม.ป.ป., หนา 118–120) กลาวไววาการสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นในองคการจะสงผลดีตอองคการ คือ 
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 1. ลดอัตราการเขาออกของงานผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานเทาใดอัตราการเขา
ออกงานก็ยิ่งนอยลงเทานั้น องคการที่ไมตองการใหคนเขาออกสูงจึงควรสรางความพอใจในงานให
เกิดมากขึ้น โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาดซึ่งคนงานมีโอกาสเลือกงานที่จะทําได
มากกวาหรืองานนั้นจําเปนตองอาศัยผูมีความสามารถเฉพาะและมีประสบการณสูง  
 2. ลดการขาดงาน ความสัมพันธระหวางการขาดงานจะมีความผูกพันกับความพอใจใน
งาน นั่นคือยิ่งคนมีความพอใจในงานมากการขาดงานจะยิ่งนอยลง แตถาความไมพอใจในงานมีมาก
ขึ้น ผูปฏิบัติงานจะมีแนวโนมขาดงานมากและการขาดงานนั้นจะไมมีเหตุผลสมควร 
 3. ลดการรองทุกข องคการที่มีการจัดระบบแกไขขอรองทุกขที่ดี ไมวาจะเปนการรอง
ทุกขเกี่ยวกับการทํางาน หรือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลจะมีการรองทุกขนอยลง ถา
ผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นจะเปนการลดปญหาความขัดแยงในการทํางาน รวมทั้ง
ประหยัดเวลาในการแกไขปญหาขอรองทุกขดวย  
 4. ลดขอพิพาทแรงงาน การสรางความพอใจในงานจะทําใหผูปฏิบัติงานไมมีแรงกดดัน
ในการเรียกรองใหปรับปรุงสภาพการทํางาน หรือผลตอบแทนในการทํางาน ปญหาขอพิพาท
แรงงานที่เกิดจากการเรียกรองและเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมได จึงมีนอยลง แตถาผูปฏิบัติงานมี
ความไมพอใจในงานมาก ขอพิพาทแรงงานก็อาจมีความรุนแรง ถึงขั้นนัดหยุดงานหรือปดงาน งด
จางได  
 5. สุขภาพของคนทํางานดีขึ้น ความไมพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม
โดยเฉพาะความเครียดและความกังวลจะนําไปสูความเจ็บปวย เชน โรคหัวใจ โรคกระเพาะอาหาร 
ความเครียดในงาน อาจเกิดจากความไมแนใจในบทบาท การไดรับมอบหมายงานเกินความสามารถ 
หรือการมีสัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางานก็ได  
 6. ลดพฤติกรรมกาวราว คนทํางานที่มีระดับความพอใจในงานต่ําอาจกอพฤติกรรม
กาวราวไดดวย เชน การจงใจทําผิด การเปดเผยความลับขององคการแกหนวยงานอื่น การเฉื่อยงาน 
การลักขโมย  การละเมิดขอบังคับในการทํางาน  การขัดคําสั่งในการทํางาน  การขัดคําสั่ง
ผูบังคับบัญชา การทะเลาะวิวาทกับเพื่อนรวมงาน เปนตน การสรางความพอใจในงานจึงเปนการลด
พฤติกรรมกาวราวเหลานี้  
 7. การเพิ่มผลผลิต แมวาจะไมมีการศึกษาใดที่ช้ีชัดวา ความพึงพอใจในงานจะมีสวน
เพิ่มผลผลิตใหกับองคการหรือไม เพียงใดแตอยางนอย ความพึงพอใจในงานก็เปน การลดความ
สูญเสียในการทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีม และทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานในองคการไดอยางมีความสุข และเมื่อองคการมีระดับความพอใจในงานที่ดีแลว ผูบริหาร
ยอมสามารถสงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตในรูปแบบและกิจกรรมตางๆ ไดงายขึ้น  
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 นอกจากนั้นความพึงพอใจในงานยังมีผลทําใหผูปฏิบัติงานตองการที่จะทํางานอยูใน
หนวยงานนั้นตลอดไป ซ่ึงในเรื่องนี้จากการศึกษาและวิจัยของพอรตเตอร และสเตียร (Porter & 
Steers, 1973, p. 7) ระบุวา ความสําคัญของความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบสําคัญที่มีผลตอ
การออกจากงานและการขาดงาน 
 1. ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายในการลาออกจากงาน ผูปฏิบัติงานสวนมาก
ลาออกจากงาน เนื่องจากมีความไมพอใจในงานและไมสามารถไดรับในสิ่งที่คาดหวัง แตถาผูสมัคร
งานใหมไดรับทราบสิ่งแวดลอมของงานตามสภาพที่เปนจริงรวมทั้งความยากในการทํางานกอนที่
เขาจะถูกบรรจุเขาทํางาน บุคคลเหลานั้นจะสามารถปรับความคาดหวังได ซ่ึงเปนการลดการลาออก
ได 
 2. คาจางและการใหความดีความชอบ จะเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการลาออกจากงาน 
 3. แบบของการนิเทศงาน เปนองคประกอบสําคัญตอการลาออกจากงาน ผูปฏิบัติงาน
จะชอบหัวหนางานที่มีลักษณะเปนมิตร รูจักชมเชยการปฏิบัติงาน และยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน 
 4. ขนาดของหนวยงาน จะมีผลตอการลาออกจากงานและการขาดงานหนวยงานขนาด
เล็กจะไมพบปญหาการหยุดงานและการลาออกจากงานมากนัก 
 5. การขาดความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน จะมีความสัมพันธอยางสูงกับการลาออก 
จากงานแตไมใชทุกหนวยงานเพราะผูปฏิบัติงานบางคนมีความตองการในดานการติดตอสัมพันธ
กับผูอ่ืนไมคอยสูงนัก  
 6. การขาดงาน จะมีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในงานลักษณะงานนั้นจะเปน
แนวทางที่จะสนองความตองการของผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจรวมทั้งความคับของใจและ
ความขัดแยงภายในบุคคลดวย  
 7. ความซ้ําซากของงาน ความรูสึกไมอิสระและการไมไดรับผิดชอบจะสัมพันธกับการ
ลาออกจากงานและการหยุดงาน  
 ลอวเลอร (Lawler, 1983, p.79) กลาววาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการขาด
งานการเปลี่ยนงานและมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ ขณะเดียวกันองคการก็มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจในงานและสามารถปองกันการขาดงานและเปลี่ยนงานไดโดยการหาปจจัยที่เปนสาเหตุนั้น
ใหได 
 กลาวโดยสรุปผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตอองคการของบุคคลจะแสดงออกใน
ดานลดความขัดแยง การลาออกโอนยายมีความผูกพันและคงอยูในองคการตอไป 
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2.3 องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 231) ไดสรุปถึงองคประกอบตางๆ ที่ทําใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ไดแก 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแกความมั่นคงในการทํางานการไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชาความรู สึกมั่นคงปลอดภัยจะแปรไปตามความรูงานของบุคคลที่มีพื้น
ฐานความรูนอยหรือขาดความรู ยอมเห็นวาความมั่นคงในงานนี้มีความมั่นคงสําหรับเขามากแตคน
ที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) ไดแกการไดมีโอกาส
ไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้นการมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานผูชายมีความตองการโอกาสกาวหนาในการทํางานสูงกวาผูหญิง  
 3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) หมายถึง สภาพที่ทํางาน
ทั้งลักษณะทางกายภาพทั่วไปและลักษณะของการจัดดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของภาระ
งานนั้นดวย ไดแก ขนาดขององคการ ช่ือเสียง รายไดและการประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกัน
แพรหลายของสถานที่ทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกวาผูที่มีอายุนอย 
 4. คาจางหรือรายได (Wages) หมายถึงอัตราคาจางที่คนงานหรือลูกจางไดรับจากการ
ทํางานในสถานที่ทํางานนั้นในชวงระยะเวลาหนึ่ง ผูชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง 
และผูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของภาคเอกชนใหความสําคัญมากกวาผูที่ทํางานในหนวยงานรัฐบาล  
 5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) หมายถึง ลักษณะเฉพาะของงาน
แตละประเภทซึ่งแตกตางออกไป เชน งานสอน งานบริหารเปนตน ลักษณะของงานนับวามี
ความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามความตองการ
หรืองานที่เขาถนัด เขายอมจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 6. การนิเทศงาน (Supervision) การติดตามดูแลใหคําปรึกษาหารือและขอเสนอแนะแก
ผูปฏิบัติงาน การนิเทศมีความสําคัญและสามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักจะมีความรูสึกไวตอองคประกอบนี้มากกวาชายหากการบังคับ
บัญชานี้ไมดี ก็เปนสาเหตุสําคัญใหทั้งชายและหญิงขาดงาน และลาออกจากงานได  
 7. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) หมายถึง การใชชีวิตรวมกันของ
คนงาน หรือผูปฏิบัติงานรวมกันในสถานที่ทํางาน การใชชีวิตในสถานที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมี
ความสุขยอมกอใหเกิดความพึงพอใจ องคประกอบนี้มีทั้งความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ และ
มีความสัมพันธกับอายุและระดับงานผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญมากกวาชาย  
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 8. การสื่อสาร (Communication) หมายถึง การสื่อสารความคิดเห็นและความตองการ
ของผูปฏิบัติงานการสื่อสารชวยสรางความเขาใจใหตรงกันใหแกผูรวมงานองคประกอบนี้มี
ความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 
 9. สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก 
สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา หองอาหาร ช่ัวโมงการทํางาน สภาพการทํางานนี้
คนงานหญิงใหความสําคัญมากกวาคนงานชาย  
 10. ผลประโยชนตอบแทน (Benefits) หมายถึง ผลประโยชนตางๆ ที่คนงานหรือ
ผูปฏิบัติงานไดรับนอกเหนือจากคาจาง ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ
วันหยุด วันพักผอนตางๆ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจากการมีทัศนคติตางๆตามความรูสึก
ทัศนคติตางๆ เหลานี้ เกิดจากลักษณะของงานและองคประกอบอื่นๆ เปนจํานวนมาก เชน คาจาง 
การควบคุมดูแล ความแนนอนในการจาง สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนา การยอมรับใน
ความสามารถ การประเมินผลการทํางานที่ยุติธรรม ความสัมพันธทางสังคมที่มีอยูในงาน 
นอกจากนี้ มนูญ ตนะวัฒนา (2532, หนา 187-188) ยังไดอธิบายถึงองคประกอบที่เกี่ยวของที่มีสวน
ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอีก ไดแก อายุ สุขภาพ ระดับอารมณ ความปรารถนา
ตางๆ ระดับแรงบันดาลใจ ความสัมพันธในครอบครัว สถานภาพทางสังคม ผลทางดานนันทนาการ
กิจกรรมในองคการ  
 ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นั้นขึ้นอยูกับองคประกอบที่
เปนปจจัยที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลานี้ไดอยางพอดี บุคคลนั้น
จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพตามจุดมุงหมายของ
องคการ 
 2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
  2.4.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs)  
 อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) (บุญธรรม ไวยมิตรา, 2553, หนา 61-62) มีความ
เชื่อเกี่ยวกับความตองการของมนุษยวา มนุษยมีความตองการไมส้ินสุด เพราะมนุษยมีสัญชาตญาณ
โดยกําเนิดที่จะเสาะแสวงหาสิ่งแปลกๆ ใหมๆ อยูเสมอ และตองการพัฒนาการตอเนื่องกันไป
ตลอดเวลาซึ่งมนุษยจะใชชีวิตสวนใหญ ตอบสนองความตองการดานพื้นฐานจนเปนที่เพียงพอแลว
จึงคอยหาทางแสวงหาความตองการทางจิตใจตอไปตลอดตราบเทาที่ชีวิตยังคงอยู ซ่ึง มาสโลว 
(Maslow) ไดจัดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้นดังตอไปนี้  
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 ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Basic physiological needs) เปนความตองการทาง
รางกายที่จําเปนของมนุษยเชน อาหาร น้ําดื่ม อากาศหายใจ ยารักษาโรคและ ความตองการทางเพศ 
ซ่ึงความตองการในระดับนี้ เปนความตองการที่ขาดไมได และจะตองไดรับตลอดเวลา ซ่ึงองคการ
สามารถสนองความตองการใหกับสมาชิกได โดยจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวกสบายตางๆ ภายใน
สํานักงาน เพื่อใหพนักงานไดทํางานอยางสุขสบาย ภายใตการใหบริการสวัสดิการขององคการ
นั้นๆ  
 ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and security needs) คือ ความ
ตองการความมั่นคง และความปลอดภัย จัดเปนความตองการที่ปกปองคุมครองรักษาคนที่ตนรัก
และทรัพยสินตางๆ ที่มีอยูไมใหถูกทําลาย ฉะนั้นองคการจึงไมควรบีบบังคับภาวะทางดานรางกาย 
และจิตใจแกสมาชิก ในดานนี้องคการควรจะตอบสนองดวยการใหความรูสึกมั่นคงปลอดภัย และ
เปนที่พึ่งแกสมาชิกใหเกิดความรูสึกวาอยูภายใตองคการนี้แลวเกิดความอบอุนปราศจากภัยอันตราย 
องคการพรอมที่จะปกปองและคุมครองสมาชิกทกุคนใหอยูอยางมีความสุขตลอดไป  
 ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคมและความรักจากผูอ่ืน (Love and belonging needs) เปน
ความตองการในการแสวงหาความรักความอบอุนทางดานจิตใจจากคนที่ตนรักหรือตองการเปนที่
พึ่งทางดานจิตใจกับอีกฝายหนึ่งไดเกิดความรักและความอบอุนเปนกําลังใจที่ดีตอกันเปนเจาของ
รวมกัน เปนความตองการทางจิตใจและทางสังคมที่จะสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยรวมถึง
ความตองการการยอมรับจากกลุมเพื่อนๆ อีกดวย เชน ความตองการที่จะมีความสัมพันธที่ดีกับ
เพื่อนรวมงาน และมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนตน  
 ขั้นที่ 4 ความตองการมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Self – esteem needs) เปนความตองการที่จะ
ไดรับการยกยองชมเชยจากสังคม ซ่ึงรวมถึงความตองการในเกียรติยศชื่อเสียงศักดิ์ศรี ตําแหนง
หนาที่การงาน และการเปนสวนหนึ่งของสังคม มีภาพพจนที่ดีงามในสายตาของคนทั่วไป ตองการ
มีช่ือเสียงใหเปนที่รูจักแพรหลาย และยอมรับแกบุคคลทั่วไปในองคการโดยจะสามารถมีความ
ตองการรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น และไดรับการไววางใจจากองคการเพิ่มขึ้น  
 ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self – actualization needs) เปนความตองการที่
แทจริงของมนุษยในการที่จะแสวงหาความสุขความสมหวังในทุกสิ่งที่ตนปรารถนาซึ่งเปนความ
ตองการขั้นสูงสุดในชีวิตของมนุษยซ่ึงบุคคลมุงมั่นที่จะเปนในสิ่งที่เขาตองการและวางเปาหมายใน
ชีวิตเอาไวและพรอมที่จะกาวเดินตอไปสูความสําเร็จอยางมั่นใจ  
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 2.4.2 ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ เฟดเดอริค เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herzberg) (บุญธรรม ไวยมิตรา, 2553, หนา 64-65)  
 เฟดเดอริค เฮอรซเบอรก (Federick Herzberg) ไดเสนอทฤษฎีที่มีความสําคัญตอการ
ทํางานของมนุษยคือทฤษฎี 2 องคประกอบ ไดแก Hygiene factors และ Satisfier factors ซ่ึงเปน
ปจจัยที่ไดกลาวถึงที่มาของถึงความพึงพอใจในงาน โดยที่บุคคลในองคการจะทํางานไดดีนั้น
จะตองดูถึงปจจัยทั้งสองดังกลาวมาแลวนั้นเปนสําคัญ และองคการควรจะทําใหปจจัยทั้งสองใน
ดานความพึงพอใจในงานเปนไปในแนวทางที่ถูกตอง เพื่อใหองคการมีบุคคลากรที่จะทํางานใหได
ดีและมีประสิทธิภาพในงานที่ทําอยู เกิดประโยชนแกองคการโดยมีรายละเอียดของทฤษฎี 2 
องคประกอบ ดังนี้คือ  
 องคประกอบที่ 1 คือ Hygiene factors เปนแหลงที่มาของความไมพอใจในการทํางานซึ่ง
เปนลักษณะภายนอก งานหากองคประกอบนี้ไดรับการตอบสนองก็จะมีผลทําใหเพิ่มความไมพึง
พอใจสูงขึ้นปจจัย Hygiene factors ประกอบดวย ปจจัยดานตางๆ เชน คาจางเงินเดือน นโยบายและ
การบริหารขององคการ การปกครองและควบคุมดูแล ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน ความเปนอยูสวนตัว ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน  
 องคประกอบที่ 2 คือ Satisfier factors เปนแหลงที่มาของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เปนลักษณะภายในงานหากองคประกอบนี้ไดรับการตอบสนองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็
จะสูงขึ้นและมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้นดวยแตหากปจจัยนี้ไมไดรับการตอบสนอง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะลดลงปจจัย Satisfier factors ประกอบดวย ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับความยกยองในผลงาน ลักษณะของงานที่ทํา ความรับผิดชอบในงานที่ทํา 
ความกาวหนาในอาชีพ โอกาสเจริญเติบโตในงานที่ทํา  
 การนําทฤษฎี 2 องคประกอบของ เฟดเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) มาใช 
กระทําไดโดยสราง Satisfier factors ที่เปนแหลงที่มาของความไมพอใจในการทํางานใหเกิดในการ
ทํางานทั้งนี้เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นในองคการขณะเดียวกันก็ตอง
ปรับปรุง Hygiene factors ที่เปนแหลงที่มาของความไมพึงพอใจใหเกิดขึ้นนอยที่สุด เพื่อลดความ
ไมพึงพอใจก็จะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลในองคการซึ่งเปนกําลังสําคัญในการ
ปฏิบัติงานทําใหองคการพัฒนาเจริญกาวหนาตอไปในอนาคตเนื่องจากไดปองกันการเกิดความไม
พึงพอใจและขณะเดียวกันก็เรงสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นในงานดวย  
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 2.4.3 ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ เมอรเรย (Murray)  
 เมอรเรย (Murray) (ทรงศักดิ์ นิภรมาลากุล, 2545, หนา 24-25) นักจิตวิทยาที่ไดศึกษา
ความตองการของมนุษยอยางจริงจังโดยจําแนกความตองการของมนุษย ออกเปนประเภทใหญได 2 
ประเภทคือ  
 ประเภทที่ 1 ความตองการปฐมภูมิหรือความตองการทางดานรางกาย (Primary or 
Viscergerric needs) จัดเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยเชนความตองการอาหาร น้ํา อากาศ 
การพักผอนและความตองการทางเพศเปนตน 
 ประเภทที่ 2 ความตองการทุติยภูมิหรือความตองการทางดานจิตใจ (Secondary or 
Psychogical needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูเมื่อรางกายไมไดรับความพึงพอใจ
หรือขบวนการอินทรียไมสมดุลกัน  
 เมอรเรย ไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 28 อยาง แบงออกตามแตละประเภท
ของความตองการออกไดเปน 6 ประเภทดวยกัน มีดังนี้  
 ประเภทที่ 1 ความตองการที่เกี่ยวกับสิ่งไมมีชีวิตไดแก  
 1. ความตองการที่จะเปนเจาของความตองการในสมบัติตาง (Acquisition)  
 2. ความตองการจะอนุรักษและรวบรวมซอมแซมสิ่งตางๆอยูเสมอ (Conservation)  
 3. ความตองการความสะอาดและจัดสิ่งของตางๆใหอยูในสภาพเปนระเบียบเรียบรอย 
(Orderliness)  
 4. ความตองการที่จะสะสมโดยใหรูจักประหยัดใหมากที่สุด (Retention)  
 5. ความตองการที่จะประดิษฐและการกอสรางสิ่งตางๆ (Construction)  
 ประเภทที่ 2 ความตองการที่บงถึงความปรารถนาในความสําเร็จความมีช่ือเสียง และ
ความทะเยอทะยาน ไดแก  
 1. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จและเปนที่ยอมรับของคนอื่นในสังคม (Superiority)  
 2. ความตองการตอสูฟนฝาอุปสรรคทั้งหลายเพื่อใหบังเกิดผลสําเร็จตามความมุงหวัง
แหงตน (Achievement)  
 3. ความตองการความเคารพยกยองสรรเสริญจากบุคคลภายนอก (Recognition)  
 4. ความตองการที่จะแสดงตัวสรางความเดนดังใหแกตนเอง (Exhibition)  
 5. ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียงและคุณคา (Inviolacy)  
 6. ความตองการที่จะหลีกหนีความวุนวายตางๆ ไปจากสถานการณนั้น (Avoid of 
inferiority)  
 7. ความตองการที่ปกปดตนเองใหพนจากขอครหานินทาจากผูอ่ืน (Defensiveness)  
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 8. ความตองการที่จะเอาชนะความพายแพตางๆ ดวยการโตตอบ (Contraction)  
 ประเภทที่ 3 ความตองการสรางความสัมพันธภาพที่ดีงามและเปนมิตรไดแก  
 1. ความตองการผูกมิตรทําใหผูอ่ืนรักใครพยายามสรางมิตรที่ดีกับผูอ่ืน (Affiliation)  
 2. ความตองการที่จะแยกตัวออกจากผูอ่ืนซึ่งจะแสดงความเฉยเมยกับสิ่งตางๆ โดยไม
สนใจใยดีตออะไรทั้งนั้น (Rejection)  
 3. ความตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืนโดยการจะทําใหผูอ่ืนสนใจหรือเกิดความ
สงสารและตองการผูดูแลอภิบาลรักษาอยางใกลชิด (Succorance)  
 4. ความตองการที่จะไดรับความเมตตาสงสารและความชวยเหลือแกผูออนแอกวา โดย
การใหการสนับสนุนดูแลและเลี้ยงดู (Nurture)  
 ประเภทที่ 4 ความตองการที่จะทําในสิ่งที่เกี่ยวกับอํานาจการตอตานและการยอมรับ  
 1. ความตองการที่จะมีบทบาทและอิทธิพลควบคุมผูอ่ืน (Dominance)  
 2. ความตองการที่จะยกยองยอมรับนับถือ และใหความรวมมือกับผูอ่ืนที่มีฐานะทาง
สังคมสูงกวา (Deference)  
 3. ความตองการเลียนแบบหรือกระทําตนใหทัดเทียบกับผูอ่ืน (Similance)  
 4. ความตองการในการที่จะมีเสรีภาพมีความเปนตัวของตนเอง (Autonomy)  
 5. ความตองการที่จะมีเอกลักษณในการทํางานที่เปนของตนเอง (Contrariness)  
 ประเภทที่ 5 ความตองการเกี่ยวกับความสัมพันธกับสังคมไดแก  
 1. ความตองการที่จะมีความสุขสนุกสนานรวมกับผูอ่ืนและเพื่อการพักผอนหยอนใจอีก
ดวย (Play)  
 2. ความตองการที่จะอธิบายและบรรยายคุณลักษณะตลอดจนรายละเอียดตางๆ ใหผูอ่ืน
ไดเขาใจ (Exposition)  
 3. ความตองการที่จะเสาะแสวงหาความรูตางๆ ที่แปลกๆ ใหมๆ อยูตลอดเวลา 
(Cognizance)  
 ประเภทที่ 6 ความตองการกาวราวบุคคลอื่น  
 1. ความตองการความกาวราวผูอ่ืนหรือรุกรานผูอ่ืนเอาชนะคนอื่นดวยวิธีการที่รุนแรง
ชอบการตอสูและการปะทะในรูปแบบตางๆ (Aggression)  
 2. ความตองการที่จะยอมแพยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น รวมทั้งการลงโทษและ
ความออนนอมถอมตน (Abasement)  
 3. ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงจากถูกตําหนิติเตียนหรือลงโทษรวมทั้งการประพฤติตาม
เกณฑและระเบียบตางๆ (Avoidance of blame)  
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 2.4.4 ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ เออเนสท อาร ฮีลการด (Ernest R. 
Hilgard)  
 เออเนสท อาร ฮีลการด (Ernest R. Hilgard) นักจิตวิทยาอีกผูหนึ่งที่สนใจทางดานความ
ตองการของมนุษยเขาไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภทไดแก 
 ประเภทที่ 1  ความตองการที่จะมีชีวิตอยูเปนความตองการที่มีอยูในตัวของมนุษยทุกคน
เชนความตองการปจจัย 4 ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค เปนตน  
 ประเภทที่ 2 ความตองการทางดานสังคมเปนความตองการที่จะอยูในสังคมโดยมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในรูปแบบตางๆเชนความรักมิตรภาพความตองการทางเพศ ความ
ตองการที่จะปกครองตนเอง การแขงขันการเปนผูนําและผูตามที่ดี เปนตน  
 ประเภทที่ 3 ความตองการความสัมพันธสวนตัวเปนความตองการที่จะสรางคุณภาพแก
ตนเองในการที่จะดําเนินวิถีชีวิตที่จะสรางความเชื่อมั่นในตนเองมีความสรางสรรคที่ดีสรางปรัชญา
และความเชื่อใหกับตนเองมีจุดมุงหมายในชีวิตอยางแนนอน  
 2.4.5 ทฤษฎีเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยของ ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas 
McGregor)  
 ทฤษฎีการจูงใจของ ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) ไดแบงออกเปน 2 ทฤษฎี
ยอย ไดแก ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฎีที่ X เกิดขึ้นจากความเชื่อที่วา มนุษยไดเปนสัตวชนิดหนึ่ง (Man is a beast) 
เหมือนกับสัตวโลกอ่ืนๆ ซ่ึงธรรมชาติของสัตวนั้นยอมทําในสิ่งตางๆโดยปราศจากความยั้งคิดโดย
การปลอยใหความโลภเขาครอบงําจิตใจดังนั้นมนุษยตามที่วานี้จึงมีแตความตองการอยางไมส้ินสุด 
ซ่ึงเนื้อหาของทฤษฎี X มีดังตอไปนี้  
 1. มนุษยโดยท่ัวไปจะไมชอบการทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงการทํางานเทาที่จะ
สามารถทําไดเมื่อมีโอกาส  
 2. เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษยการจะทําใหมนุษยทํางานเพื่อใหองคการได
บรรลุวัตถุประสงคจึงตองใชวิธีการบีบบังคับควบคุมสั่งการหรือขมขูและลงโทษดวยวิธีการตาง  
 3. มนุษยโดยท่ัวไปชอบที่จะเปนผูตาม มีคนคอยบังคับสั่งการเพื่อใหการทํางานนั้นได
ประสบผลสําเร็จ โดยปกติมนุษยพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานต่ํา และ
ตองการความมั่นคงกวาสิ่งอื่นใด  
 4. มนุษยใหความสําคัญเฉพาะตนเองมีความเฉื่อยชาตอความตองการขององคการ  
 5. มนุษยมักตอตานการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  
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 จากแนวคิดนี้จึงเปนผลสะทอนออกมาในรูปขององคการตองมีผูนําและผูตาม ซ่ึงผูนําจะ
ใชอํานาจปกครองบังคับบัญชาผูตามใหประพฤติปฏิบัติอยูภายใตภาวะของกฎระเบียบแมใน
ปจจุบันนี้ แนวความคิดนี้ก็ยังมีผูเชื่อถือ โดยคิดวาผูบังคับบัญชาเปนผูออกคําสั่งแตเพียงผูเดียว การ
ควบคุมจะใชวิธีการออกคําสั่งอํานาจและสิทธิการตัดสินใจจะอยูที่ผูบริหารระดับสูงเทานั้น หรือ
เปนการควบคุมจะใชวิธีการออกคําสั่งอํานาจและสิทธิการตัดสินใจจะอยูที่ผูบริหารระดับสูง เทานั้น
หรือ เปนการรวบรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง (Centralization) จากทฤษฎี Y เปนแนวคิดที่นิยมใชใน
ปจจุบันอันเปนที่มาของหลักการดานมนุษยสัมพันธสนับสนุนทฤษฎี นี้ไดแก ลิเคิรท (Likert)            
อากรีริส (Argyris) เฟดเดอริค เฮอรซเบอรก (Federick Herzberg) เปนตน  
 ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวามนุษยเปนสัตวสังคม (Human is a social animal) ดังนั้นมนุษยจึง
ชอบท่ีจะอยูในสังคม ทํางานรวมกับผูอ่ืน เพราะเหตุที่วามนุษยจะอยูคนเดียวตามลําพังไมได ตองมี
การปะทะสังสรรคกับผูอื ่น  และตองอยู ในระบบสังคม  มีการชวยเหลือเกื ้อกูลกัน  ดังนั ้น                 
แมคเกรเกอร จึงไดเสนอทฤษฎี Y ดังตอไปนี้  
 1. ความพยายามของมนุษยในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติเชนเดียวกับการพักผอน 
หรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโดยทั่วไปมิไดรังเกียจการทํางาน งานจะไดรับความสนใจจาก
ทานผูทํางาน คนงานจะถือวางานเปนสิ่งตอบสนองความตองการสวนตนหรือคนจะถือวางานเปน
ส่ิงที่ตองหลีกเลี่ยงนั้นยอมขึ้นอยูกับลักษณะของการควบคุมของผูบริหาร  
 2. การควบคุมและบังคับมิใชวิธีเดียวที่จะทําใหการทํางานไดบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการคนงานยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ  
 3. มนุษยจะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม หรือ เปนกลุมมากกวาทํางานคนเดียว
ตามลําพังเพราะจะขาดความกระตือรือรนและไมเอาใจใสตองานอยางจริงจัง  
 4. มนุษยจะยึดมั่นกับวัตถุประสงคเมื่อเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางานการที่คนจะ
ไดรับการตอบสนองความตองการที่สมใจตัวเองจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อให
วัตถุประสงคขององคการตอไป  
 5. คนจะเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมเพื่อการยอมรับผิดชอบและยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้น การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบขาดความทะเยอทะยานและยึดมั่นกับ ความ
ปลอดภัยเพียงอยางเดียวไมใชคุณลักษณะที่แทจริงของมนุษย  
 6. ความสามารถในการใชความคิด  ความเฉลียวฉลาดจินตนาการและความคิด
สรางสรรคในการแกไขปญหาตางๆในองคการจะมีอยูในตัวของบุคคลเสมอ  
 7. ระบุอุตสาหกรรมและการบริการในปจจุบันผูปฏิบัติงานแตละคนจะมีโอกาสได
แสดงความสามารถของตนแตเพียงบางสวนเทานั้น  
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 2.4.6 ทฤษฎีเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยของ เรดดิน (Reddin)  
 เรดดิน (Reddin) (ทรงศักดิ์ นิภรมาลากุล, 2545, หนา 21-23) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจตามทฤษฎี Z โดยมีความเชื่อวามนุษยมีความซับซอนเขาใจอยาก (Man is a complex man) 
และเนื่องจากมนุษยเปนสวนหนึ่งของสังคมความคิด ความนิยมของมนุษยจึงอาจเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณและสิ่งแวดลอมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงอาจ เปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณไดคนเราไมจําเปนตองทํางานเพื่อตอบสนองความตองการทางจิตใจเสมอไปหรือ
ทํางานดวยเหตุผลทางเศรษฐกิจแตเพียงพออยางเดียวดังนั้น เรดดิน (Reddin) จึงไดเสนอแนวคิด
ทฤษฎี Z ไวดังตอไปนี้  
 1. มนุษยเปนผูมีความตั้งใจจะทํางานจริง  
 2. มนุษยยอมรับทั้งความดีและความชั่ว  
 3. มนุษยถูกผลักดันใหกระทําเนื่องมาจากสถานการณและสิ่งแวดลอม  
 4. เหตุผลเปนสิ่งจูงใจใหมนุษยทํางาน  
 5. การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันเปนรากฐานของมนุษย  
 6. ระบบสังคมที่สําคัญของมนุษยก็คือการประพฤติปฏิบัติที่ดีตอกัน  
 7. การมุงตอวัตถุประสงคเปนทัศนคติของมนุษยโดยทั่วไป  
 การจูงใจใหพนักงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพตองใชวิธีหลายอยางแตกตางกัน 
แลวแตหัวหนางานจะเลือกสรรใหเหมาะกับลักษณะบุคคลผูปฏิบัติงานซึ่งอาจแบงออกได
ดังตอไปนี้  
 1. เงิน (Money) ในทางธุรกิจและอุตสาหกรรมปจจุบันแมเงินจะไมใชเปนสิ่งจูงใจชนิด
เดียวแตก็เปนสิ่งจูงใจที่นิยมใชกันมากที่สุดในการกระตุนใหคนปฏิบัติงานการที่พนักงานทุกคนจะ
ทํางานอยางเขมแข็ง ก็เพราะตองการไดรับคาตอบแทนเพื่อการยังชีพที่เหมาะสมและการ ยกระดับ
มาตรฐานการครองชีพของตนใหสูงขึ้น ดังนั้นเงินจึงมีความสําคัญตอพนักงานในฐานะที่สามารถใช
บําบัดความตองการไดเกือบทุกประเภทเพราะเงินสามารถแลกซื้อวัตถุส่ิงของหรือแมแตมนุษย
ดวยกันเองไดเปนอยางดี นอกจากนี้เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพและทําใหเกิดความสมหวัง
ในชีวิตแกผูครอบครองอีกดวย  
 2. ความมั่นคงคนงานสวนใหญตองการความมั่นคงในการทํางานตองการความแนนอน
วาจะไดรับการวาจางใหทํางานตลอดเวลาตลอดไป แมจะไดรับอุบัติเหตุทั้งหนักหรือเบาก็ตาม
จะตองไดรับความชวยเหลือเปนอยางดีจากองคการที่ทําอยูอยางเต็มที่  
 3. คําสรรเสริญและการยกยองชมเชยและควรใหคําสรรเสริญดวยความจริงใจและตอง
พิจารราสถานการณเหลานั้นวาเหมาะสมเพียงใดอีกดวย  
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 4. การมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะเมื่อแนวคิดดานมนุษยสัมพันธไดรับการ
นํามาใชอยางกวางขวางก็ไดมีการใหความสนใจตอการจูงใจพนักงานในองคการธุรกิจใหทราบวา
คนเปนสวนสําคัญของกลุมซึ่งคนงานสวนมากประสงคจะทํางานรวมกับคนอื่นเปนหมูคณะเพราะ
จะไดมีโอกาสสังสรรคไปดวยในขณะทํางานเพราะโดยธรรมชาติแลวมนุษยชอบสังคม การยอมรับ
ของกลุมจึงนับเปนสิ่งจําเปนแกพนักงานที่เขาใหมเปนอยางยิ่ง และจะนําไปสูความพึงพอใจในงาน
และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น  
 จากการศึกษา ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย อับราฮัม 
มาสโลว ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามแนวคิดของเฟดเดอริค เฮอรซเบอรก (Federick 
Herzberg) ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ เมอรเรย (Murray) ทฤษฎีความตองการ
ของมนุษยตามแนวคิดของ เออเนสท อาร ฮีลการด (Ernest R. Hilgard) ทฤษฎีเกี่ยวกับธรรมชาติ
ของมนุษยของดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) และทฤษฎีเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย
ของเรดดิน (Reddin) ลวนเปนแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวถึงความตองการขั้นพื้นฐานทั้งในดาน
รางกายและ จิตใจ รวมทั้งยังมีปจจัยที่เกี่ยวของหลายดานในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาถึง
ความพึงพอใจซ่ึงเปนสวนหนึ่งของความตองการพื้นฐานทางดานจิตใจของมนุษยและมีสวน
สัมพันธกันทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสงผลใหองคการนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด
ตอไป 
 
3.  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก (ศิริวรรณ วรโพด, 2551, หนา 25-26 ; อางอิงจาก 
Herzberg, 1959, pp. 113-115) ทฤษฎี 2 ปจจัย หรือทฤษฎีสององคประกอบ ซ่ึงประกอบดวย ปจจัย
จูงใจและปจจัยค้ําจุน (Motivation and Hygiene Theory) ดังนี้ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivational factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติอยู เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลในองคการให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการ
ภายในของบุคคลได ประกอบดวย 
  1.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
  1.2 ดานการยอมรับนับถือในผลงาน (Recognition) 
  1.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Wok Itself) 
  1.4 ดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
  1.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (Advancement) 
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 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการ
จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซ่ึงเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 
  2.1 ดานนโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
  2.2 ดานปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 
  2.3 ดานเงินเดือนและผลประโยชน (Salary) 
  2.4  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) 
  2.5 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Working conditions) 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดอธิบายองคประกอบทั้งสองวา ทําให
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกแตกตางกัน ปจจัยค้ําจุน จะเปนองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 
กลาวคือ หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี้จะสงผลใหเกิดความรูสึกที่ไมพอใจ 
แตหากในทางตรงกันขาม กลาวคือมีการหรือไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะถูกปลดปลอยจาก
ความรูสึกไมพอใจ และอยูในสภาพอารมณเฉยๆ สวนปจจัยจูงใจ จะเปนองคประกอบจูงใจ จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจ กลาวคือ หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี้จะรูสึกเฉยๆ 
แตหากไดรับการจอบสนองบุคคลจะเกิดความพึงพอใจ ดังภาพที่ 2 
 

เกิดความพึงพอใจ  เฉย ๆ เกิดความไมพอใจ 
   

ปจจัยจูงใจ  ปจจัยค้ําจุน 
1. ดานความสําเรจ็ในการทํางาน  1. ดานนโยบายและการบริหาร 
2. ดานการยอมรบันับถือในผลงาน  2. ดานการปกครองบังคับบัญชา 
3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  3. ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
4. ดานความรับผิดชอบในงาน  4. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่  5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   

 
ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก 
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 ปจจัยจูงใจ (Motivational factors) ประกอบดวย 
 1. ดานความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 27) ใหความหมายเกี่ยวกับ ดานความสําเร็จในงาน หมายถึง 
ความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําจนบรรลุผลสําเร็จ และความภาคภูมิใจในการทํางานหนาที่นั้นๆ 
สามารถใชความรูความสามารถในการทํางานและความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี รวมทั้งคุณภาพของงานที่เปน
ที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานและองคการ 
 แมคคลีแลนด (McClelland) (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 60) กลาวถึง ความ
ตองการประสบความสําเร็จ หมายถึง ความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
 ฟลิปโป (Flippo) (สมพงษ เกษมสิน, 2526, หนา 445) ไดกลาววาความสําเร็จของงานไว
วา หมายถึง การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงความสําเร็จนี้ยอมเกี่ยวพันกับปจจัย 3 ประการ 
คือ พันธะผูกพัน (Obligation) หนาที่การงาน (Function) และวัตถุประสงค (Objectives) 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดใหความหมายของความสําเร็จในงานวา 
หมายถึง ความสามารถในการทํางาน ความสําเร็จของงาน และความรวมมือกับบุคคลอื่นในการ
แกปญหาตางๆ เพื่อใหการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ และความรูสึกที่มีความรูสึกปลาบปลื้มและ
ความพึงพอใจ ในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงคนทุกคนจะมีความสําเร็จของงานได
จะตองมีวิธรการปฏิบัติดังนี้ 
 1. ตองปรับตัวเองใหสอดคลองกับเปาหมาย มีการเตรียมเปาหมายของงานใหชัดเจน 
คิดจนสามารถมองเห็นจังหวะและโอกาสที่จะทําใหเกิดงานขึ้นมาจนสําเร็จ 
 2. รูจักพึ่งพาคนอื่น รอคําปรึกษาจากผู อ่ืนเพื่อเกิดความเขาใจและไมใหเกิดการ
กระทบกระทั่งกันในหนวยงาน 
 3. รูจักปรับแผนการทํางานโดยมีการวางแผน มีการสรางแรงจูงใจเพื่อกระตุนใหเกิด
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. มีความซื่อสัตยและรับผิดชอบตอหนาที่ มีความมั่นใจในตนเอง รูจักตนเอง ทํางานที่
ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ และในองคการก็จะประสบความสําเร็จ 
 5. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางกันในหนวยงานเพื่อนําบุคคลตางๆในหนวยงานมา
ทํางานรวมกัน องคการก็จะประสบความสําเร็จที่มีลักษณะที่สําคัญ มีประสิทธิภาพและมีความสามารถ
ทางดานการปฏิบัติงาน 
 การทํางานจะประสบความสําเร็จไดแตละบุคคลตองรูจักหนาที่และความรับผิดชอบของ
ตนเอง ตองมีความเขาใจในงานปรับตัวใหเขากับสถานการณและสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป
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ในปจจุบัน และเลือกที่จะทํางานที่ตนเองชอบหรือถนัดในงานเพื่อเปนการกระตุนในการทํางานให
เกิดประสิทธิภาพและความสําเร็จของงาน 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา การปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามหากตองการใหงานเกิดผลสําเร็จ
บุคคลที่รับผิดชอบตองมีความตระหนักและเห็นความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมาย นอกจาก
การปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ มีความซื่อสัตยและรับผิดชอบแลว การรูจักพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและ
กัน มีการรวมกันวางแผนของบุคคลในองคการก็เปนสวนสําคัญของความสําเร็จ  
 2. ดานการยอมรับนับถือในผลงาน (Recognition) 
 สมพงษ เกษมสิน (2526, หนา 472) ไดกลาวถึงการยอมรับนับถือวา หมายถึง การยอมรับ
วาเปนพวกพองเดียวกันกับสมาชิกสวนใหญ ซ่ึงจะสงผลตอความสุขและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมาย ในฐานะที่เปนสมาชิกหรือสวนหนึ่งของสังคมหรือองคการนั้นๆ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2527, หนา 66) ใหความหมายการยอมรับนับถือวา 
หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อที่มาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลใน
หนวยงาน การยอมรับนี้อาจเปนการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลผุล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 ศิริวรรณ  วรโพด (2551, หนา 27) ใหความหมายเกี่ยวกับการยอมรับนับถือในผลงานวา 
หมายถึง การไดรับความเชื่อถือ การยอมรับและการไววางใจ การไดรับการยกยองชมเชย การให
เกียรติจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูที่เกี่ยวของ ทุกฝาย การเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จใน
งาน ภายในองคการ อันสงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดใหความหมายของการยอมรับนับถือใน
ผลงานวา การไดรับการยกยองชมเชย ยอมรับนับถือ หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ตลอดจนบุคคลภายนอกอื่นๆ เมื่อมีการปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จ 
การยอมรับนับถือก็จะแฝงอยูในความสําเร็จของงานดวย ดังนั้นการสรางการยอมรับนับถือก็เพื่อ
เปนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจของคนในสังคมที่ตอบสนองซึ่งกันและกันในการใหบุคคลยอมรับนับถือตอง
มีวิธีปฏิบัติดังนี้ 
 1. สรางความไววางใจตอบุคลากรรอบดานทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานหรือ
ชุมชนนั้น 
 2. มีเหตุและผลในการกระทําสิ่งตางๆ เพราะการยอมรับนับถือ การมีเหตุผลในการ
กระทําจะทําใหบุคคลอื่นมีวามเชื่อมั่น ศรัทธาตอการทํางานมากยิ่งขึ้น 
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 3. มีสติรอบคอบและทันตอเหตุการณ ไมใชอารมณตัวเองเปนใหญ และมีวิสัยทัศนที่
กวางไกลและกลาปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ 
 4. มีบุคลิกภาพที่นาเชื่อถือ มีความออนนอมถอมตน รูจักตนเอง มีความสุขุมเยือกเย็น 
หนาตายิ้มแยมแจมใส 
 5. มีมนุษยสัมพันธสามารถเขารวมอยูในหนวยงาน ชุมชน สังคมอยางมีความสุข 
 การยอมรับนับถือเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคคลที่มีความพรอมในทุกๆ ดาน 
เหมาะสําหรับการเปนผูนําและสามารถพัฒนาสังคมใหมีความสงบสุขและมีความเจริญกาวหนาใน
การทํางานซึ่งจะสงผลประโยชนมายังสังคม สูประเทศชาติดวย 
 จากการศึกษาความหมายเกี่ยวกับการยอมรับนับถือในผลงาน ผูวิจัยสรุปไดวา เปนเหตุ
เปนผลที่เกิดจากการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ตามที่ไดรับมอบหมายหรือเปนบทบาทหนาที่ที่ตอง
รับผิดชอบโดยตรง  เมื่อมีการกระทําในเรื่องนั้นๆ  อยางเต็มความสามารถและผลงานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การไดการยอมรับนับถือในผลงานก็จะปรากฏจากเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา แตหากในทางตรงกันขามผูปฏิบัติหรือรับผิดชอบงานนั้น มีกระทําการหรือขาดตก
บกพรองตอความรับผิดชอบก็ยอมไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
เชนเดียวกัน 
 3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Wok itself) 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 148) ไดกลาวถึงลักษณะงานวา หมายถึง ความ
นาสนใจของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้น
สําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา
เปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 27) ใหความหมายเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติวา 
หมายถึง งานที่สามารถใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเต็มความสามารถ ความนาสนใจ
ของงาน หรือเปนงานที่ทาทายและจูงใจใหลงมือทํา โดยอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลา
ตัดสินใจดวยความมุงมั่นในการปฏิบัติ 
 พอตเตอร และ ไมลส (Potter & Miles) (สมยศ นาวีการ, 2536, หนา 367) ไดกลาวถึง
ลักษณะของงานวา หมายถึง ลักษณะของพนักงาน คุณลักษณะดังกลาวนี้ไดแก ขนาดความ
รับผิดชอบของบุคลากร ความแตกตางกันของงาน และขนาดของการตอบสนอง 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึง ลักษณะของานที่ปฏิบัติวา 
หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทายใหลงมือปฏิบัติ หรือไมก็เปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจน
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จบไดโดยลําพังแตเพียงผูเดียว จะทําใหเกิดความพอใจเปนอยางมาก และลักษณะของงานตองใช
ความคิดประดิษฐคนหาสิ่งใหมๆ แบบใหมๆ โดยไมคํานึงวาจะไดรับการยอมรับนับถือในงานนั้น
หรือไมก็ตาม คือเนนงานที่ปฏิบัติตองปฏิบัติไดและสามารถประยุกตงานใหเกิดความเหมาะสมและ
ผูปฏิบัติสามารถสรางความชํานาญในการทํางาน สามารถปฏิบัติดั้งนี้ 
 1. มีการวางแผนและกําหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติได เพราะในปจจุบันลักษณะงานที่ดี 
ถามีการวางแผนที่ดีการปฏิบัติงานก็จะมีความสอดคลองและงานก็จะสําเร็จลุลวงไดดวยดี 
 2. มีการจัดโครงสรางของงาน พรอมกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ เพราะงานที่
กําหนดโครงสรางไวอยางชัดเจนจะทําใหงานมีระบบ มีผูรับผิดชอบ และงานก็จะสําเร็จตามที่
ตั้งเปาหมายไว 
 3. จัดบุคลากรเขาทํางานตามความเหมาะสมทั้งคุณวุฒิ วัยวุฒิ เพราะในปจจุบันความ
แตกตางระหวางบุคคลมีความสามารถไมเทากันจะตองจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานเพื่อความ
สมดุลและสอดคลองกับผลงาน 
 4. สรางสรรคงานใหมใหมีการพัฒนาและสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง และสามารถ
นําผลงานของการปฏิบัติงานไปแสดงผลงานได 
 ดังนั้นการกําหนดแผนการปฏิบัติงานจะตองมีเปาหมายและลักษณะงานใหตรงกับบุคคล
และงานผูบริหารจะตองดูความเหมาะสมและสามารถแบงงานตามหนาที่ และผูบริหารตองศึกษา
ความรูความชํานาญ ความสามารถของบุคลากรในหนวยงานใหชัดเจนและมีความเหมาะสมกับงาน 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คืองานที่นาสนใจ มีทาทายใหลง
มือปฏิบัติ จะทําใหเกิดความพอใจเปนอยางมาก และลักษณะของงานตองใชความคิดประดิษฐ
คนหาสิ่งใหมๆ แบบใหมๆ โดยไมคํานึงวาจะไดรับการยอมรับนับถือในงานนั้นหรือไมก็ตาม คือ
เนนงานที่ปฏิบัติตองปฏิบัติไดและสามารถประยุกตงานใหเกิดความเหมาะสมและผูปฏิบัติสามารถ
สรางความชํานาญในการทํางาน 
 4. ดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
 สมพงษ เกษมสิน (2526, หนา 445) ไดใหความหมายวา ความรับผิดชอบ หมายถึง พันธะ
ผูกพันในการที่จะปฏิบัติหนาที่การงานใหสําเร็จลุลวง 
 หวน พินธุพันธ (2528, หนา 134) กลาวถึงความรับผิดชอบไววา คือการยินดีรับผิดเมื่อทํา
ผิดพลาด และเมื่อรับหนาที่ใดมาแลวจะบากบั่นทําหนาที่อยางดีที่สุด โดยไมทอดทิ้งแมจะมี
อุปสรรคนานาประการมาเกี่ยวของก็ตาม 
 พะยอม วงศสารศรี (2542, หนา 139) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบวา หมายถึง งานที่
ผูบังคับบัญชากําหนดใหผูใตบังคับบัญชามีหนาที่ในงานนั้นๆ  
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 พระธรรมปฎก (2544, หนา 22) กลาววา ความรับผิดชอบนั้นนอกจากจะทําใหการกระทํา
และการแสดงออกตางๆ เปนไปอยางดีและมีผลดีแลวยังใหผลดีทางจิตใจ หรือความรูสึกภายใน 
และทําใหมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมสังคมดวย คือคนที่มีความรับผิดชอบนั้น เขาจะอยูอยาง
สบายใจ และพอใจที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบทั้งหลาย ทําใหอยูกันโดยสงบเรียบรอย 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 27) ใหความหมายเกี่ยวกับความรับผิดชอบ คือ ความ 
สามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหลุลวงอยางดีที่สุดถึงแมจะมีอุปสรรคๆ ก็ไมทอดทิ้ง และ
การทํางานที่ไดรับมอบหมายนั้นเปนไปดวยความเต็มใจ และพึงพอใจในงานนั้นๆ มีความตรงตอ
เวลาในการปฏิบัติงานทุกครั้งและมีความอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนเอง 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบวา หมายถึง 
ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับมอบหมายงาน และรับผิดชอบอยางเต็มที่ซ่ึงบางครั้งก็เปนความ
รับผิดชอบในงานชนิดใหมโดยไมมีความกาวหนาจากงานนั้นเลย และบางทีก็เปนความรับผิดชอบ
ในการทํางานใหเพื่อนรวมงาน โดยที่ไมมีการตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด ซ่ึงความรับผิดชอบมี
วิธีการปฏิบัติดังนี้ 
 1. มีการวางแผนกอนการปฏิบัติงาน เพราะสามารถกําหนดคน กําหนดงานไดชัดเจน
มากยิ่งขึ้น และงานสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงคไดตรงเวลา 
 2. มีการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถและมีความระมัดระวัง
ความเสียหาย และมีความเขาใจวิธีการปฏิบัติไดอยางมีความมั่นคง 
 3. กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหมีความเหมาะสมและสามารถปฏิบัติงานเสร็จ
ทันเวลา และไดผลงานตามเปาหมาย ผลงานตองมีความสมบูรณและมีเวลาในการตรวจความ
เรียบรอยกอนสงงาน 
 4. ไมควรเลี่ยงงานหรือละทิ้งหนาที่ที่ได รับมอบหมายเพราะจะทําใหงานไมมี
ประสิทธิภาพ หรืองานจะไมเสร็จตรงเวลาได 
 5. มีความรับผิดชอบตนเองและสงผลของการสรางผลสําเร็จของงานมากยิ่งขึ้น 
 จะเห็นไดวาความรับผิดชอบมีประโยชนตอการทํางาน ตอตนเอง ซ่ึงถายึดถือหรือปฏิบัติ
อยางเครงครัดก็จะทํางานประสบความสําเร็จและสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข รูจัก
หนาที่ของตนเอง รูจักความรับผิดชอบและทําใหผูที่มีความรับผิดชอบไดรูจักตนเองมากยิ่งขึ้น 
 จากการศึกษา สรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับ
มอบหมายงาน และรับผิดชอบอยางเต็มที่ซ่ึง บางครั้งก็เปนความรับผิดชอบในงานชนิดใหมโดยไม
มีความกาวหนาจากงานนั้น หรืออาจเปนความรับผิดชอบในการทํางานใหเพื่อนรวมงาน โดยที่ไมมี
การตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด 
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 5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี (Advancement) 
 สมพงษ เกษมสิน (2526, หนา 470) ใหความหมายของความกาวหนาในการทํางานไววา 
การทํางานในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูนั้นเปนงานที่มีโอกาสกาวหนา ตราบใดที่คนเรายังมี
ความหวังที่จะกาวหนา ก็ยอมมีกําลังใจที่จะฝาฟนอุปสรรคในการปฏิบัติงานั้นๆ ไดลุลวงไปดวย
กําลังใจดีเสมอ และถาตราบใดผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในหนาที่ เขายอมขาดกําลังใจใน
การทํางานและไมรักงาน ซ่ึงเปนผลใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ ตัวอยางดังกลาวนี้จะเห็นได
เปนอันมากจากเจาหนาที่บางคนที่เงินเดือนตัน ไมสามารถเลื่อนขั้นได เปนตน 
 เสนาะ ติเยาว (2531, หนา 196) ไดกลาวถึงความหมายของความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานวา เปนการไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงที่ดีขึ้น รวมทั้งโอกาสไดเขารับการ
อบรม ดูงาน ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและไดวุฒิที่สูงขึ้น พรอมทั้งเห็นวาการไดเล่ือนขั้นคือ การมี
ตําแหนงการทํางานดีกวาเดิม การเลื่อนตําแหนงเปนที่ตองการของทุกคน เปนทางหนึ่งที่แสดงถึง
ความกาวหนาและเปนความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 สมยศ นาวีการ (2536, หนา 394) ไดกลาวถึงความกาวหนาวาคือ การที่บุคคลตองการ
เล่ือนตําแหนงไปสูระดับสูงขึ้นในองคการ 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 31) ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง โอกาส
ความกาวหนาในขณะที่ปฏิบัติงาน รวมทั้งมีโอกาสไดเขารับการอบรม ดูงาน ศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม และไดวุฒิสูงขึ้นแสดงถึงความกาวหนาและเปนความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึง ความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่วา การเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น เปนองคประกอบสําคัญที่จะกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน วิธีการในการปฏิบัติตนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ควร
ปฏิบัติดังนี้ 
 1. ตองพยายามใฝหาความรูทั้งดานวิชาการ ความรูรอบตัว มีความกาวไหลในวิชาการ รู
จริง ทําจริง มีวิสัยทัศนสามารถนําสิ่งใหมๆ ทางสังคมมาใชในหนวยงานใหสมาชิกในหนวยงาน
สามารถปฏิบัติไดทันเหตุการณอยางสม่ําเสมอ 
 2. ตองมีการฝกฝนงานที่ทําใหเกิดความชํานาญ หัวหนาพูดตองสามารถปฏิบัติได มี
ความสามารถพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ มีการฝกอบรมและนําความรูที่ไดมาพัฒนาหนวยงานให
เกิดความกาวหนา 
 3. ตองมีการสอบถามบุคลากรที่ไมเขาใจหรือไมเคยปฏิบัติงานมากอน เพราะงานใน
ปจจุบันมีการพัฒนาอยูอยางตอเนื่อง ควรแนะนํา จึงทําใหบุคลากรมีความเขาใจงานมากยิ่งขึ้น และ
งานก็จะดําเนินไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพตอช้ินงานและหนวยงานมากขึ้น 
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 บุคคลที่มีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ตองมีความพรอม ความเกง ความฉลาด มี
วิสัยทัศนที่ดี มีความขยันหมั่นเพียรเปนที่ยอมรับของคนในองคการ หัวหนางานใหความไววางใจ
ทั้งตําแหนงหนาที่ 
 จากการศึกษา ผูวิจัยสรุปไดวา ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่คือการไดเล่ือนตําแหนง
หนาที่การงานใหสูงขึ้น เปนถือเปนองคประกอบสําคัญที่จะกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ควรเกิดจากการใฝหาความรูทั้งดานวิชาการ ความรู
รอบตัว มีวิสัยทัศนสามารถนําสิ่งใหมๆ ทางสังคมมาใชในหนวยงานใหสมาชิกในหนวยงาน
สามารถปฏิบัติไดทันเหตุการณอยางสม่ําเสมอ มีการฝกฝนงานที่ทําใหเกิดความชํานาญ พัฒนา
ตนเองอยางสม่ําเสมอ  
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ประกอบดวย 
 1. ดานนโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
 หวน พินธุพันธ (2528, หนา 7) ไดกลาวถึง ความหมายของการบริหารวาเปนความหมาย
ที่เนนการดําเนินงานของคณะบุคคล เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ หรือ การบริหารคือ การ
ทํางานของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
 เสนาะ ติเยาว (2531, หนา 272) ไดใหความหมายของนโยบายวา หมายถึงแนวทางปฏิบัติ
อยางกวางๆ ที่นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย นโยบาย ช้ีใหเห็นวาฝายบริหารควรทําอยางไร และ
ผูปฏิบัติจะยึดถืออะไรจึงจะทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่น 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2543, หนา 21) ไดกลาวสรุปวา นโยบายเปนสิ่งที่แสดงถึงความ
ตั้งใจของผูบริหารในการปฏิบัติงานในอนาคต และนโยบายความสําคัญตอการบริหารหลาย
ประการ เชน ชวยใหบุคลากรทุกฝายทราบแนวทางและภารกิจ ใชอํานาจการบริหารอยางถูกตอง 
บุคลากรทุกฝายมีความจงรักภักดีตอหนวยงาน นอกจากนั้นนโยบายชวยใหเกิดการพัฒนาการ
ทางการบริหาร 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 32) ไดกลาววา นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนว
ทางการปฏิบัติในการดําเนินงานของผูบริหารตอผูปฏิบัติงาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
ตามนโยบายขององคการ และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย
และการบริหารที่เปนไปตามนโยบายที่ตั้งไว รวมทั้งการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบัญชา และเมื่อเกิดปญหาในองคการผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของ
ในการตัดสินใจในการแกปญหา เพื่อจะใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึง นโยบายและการบริหารวา
นโยบายและการบริหารเปนองคประกอบสําคัญที่เกี่ยวของกับตัวบุคคลที่จะสงผลตอความพึงพอใจ
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ในการทํางานของหนวยงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนและตอเนื่องสามารถนํานโยบายที่
กําหนดเอาไวไปปฏิบัติใหเกิดผลในการปฏิบัติและบรรลุตามเปาหมายได การกําหนดนโยบายและ
การบริหารมีวิธีการปฏิบัติดังนี้ 
 1. นโยบายที่กําหนดไวตองปฏิบัติไดและสามารถบรรลุตามเปาหมายและนํามาปฏิบัติ
เพื่อเกิดความสําเร็จในงานได 
 2. กําหนดการชี้แจงนโยบายใหมีความชัดเจน สามารถปฏิบัติและนําไปบริหารไดตาม
เปาหมาย 
 3. สามารถกําหนดวิธีการ ปฏิบัติตามนโยบายและนําไปพัฒนาเพื่อการบริหารได 
 4. สามารถวางแผนการปฏิบัติได 
 จากการศึกษา ผูวิจัยสรุปไดวา การกําหนดนโยบายและการบริหารงานชวยใหงานมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรทํางานรวมกันอยางมีความสุข เกิดความสามัคคีทําใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพและทําใหงานประสบความสําเร็จ 
 2. ดานปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 
 ธงชัย สันติวงษ (2533, หนา 377) ไดกลาววาในการสั่งการใดๆ ผูนําหรือผูบริหารยอมมี
ความตองการอยางหนึ่งคือ อยากใหผูใตบังคับบัญชาแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดี อยากเห็น
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําสั่ ง  ทํางานอยางขยันขันแข็งและทุมเทใหกับองคการเต็ม
ประสิทธิภาพ ส่ิงที่เปนที่นาสนใจของผูบริหารจึงอยูที่การพยายามเขาใจถึงกลไกพฤติกรรมวามี
ลักษณะเปนอยางไร และเพื่อที่จะทําใหสามารถควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาไดเสมอ 
การศึกษาทําใหทราบถึงรายละเอียดของการจูงใจ ยอมทําใหผูบริหารในฐานะผูนํา สามารถชักจูง 
กํากับหรือผลักดันใหพฤติกรรมในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดไดเสมอ 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2541, หนา 108) กลาววา ผูบังคับบัญชาที่ดีควรเขาใจบุคลิกภาพ
สวนบุคคลของผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาจะตองมีความศรัทธาในความดีของมนุษย คนแตละคนจะมี
ลักษณะความสามารถที่แตกตางกันออกไป ซ่ึงสามารถทําประโยชนใหกับกลุมและเปนหนาที่ของ
ผูบังคับบัญชาที่จะตองคนหาจุดแข็งของบุคลากรแตละคน และใชประโยชนจากความสามารถของ
เขา เพราะเมื่อบุคลากรทําอะไรตามความสนใจ และความชอบของตนเอง เขาก็จะพยายามทําใหดี
ที่สุด และผลตอบแทนที่เขาไดรับความพอใจ ซ่ึงถือเปนเปาหมายของกลุม 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 34) ไดกลาวเกี่ยวกับการปกครองบังคับบัญชาวา หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ การเอาใจใส การใช
อํานาจ การกํากับติดตามแกผูใตบังคับบัญชา โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม ความมี
คุณธรรมและจริยธรรม 
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 กีเซล (Ghisclli) (พะยอม วงศสารศรี, 2544, หนา 198) กลาววาความสามารถในการ
บังคับบัญชา (Supervisory ability) เปนการปฏิบัติหนาที่เบื้องตนทางการจัดการดานการวาง
แผนการจัดองคการ การมีอิทธิพลและการควบคุมงานของผูอ่ืน 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดกลาวถึง การปกครองบังคับบัญชาวา 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องตางๆ เชน ความยุติธรรม การใชอํานาจ 
การใหคําแนะนําชี้แจงแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงการปกครองบังคับบัญชาควรมีการปฏิบัติดังนี้ 
 1. ผูบังคับบัญชาจะตองใหผูใตบังคับบัญชารูหนาที่ของตนเอง 
 2. ผูบังคับบัญชาจะตองชวยพัฒนาความสามารถรวมถึงการฝกอบรมของผูใตบงัคบับญัชา 
 3. ผูบังคับบัญชาจะตองสรางความเห็นรวมกันในหมูผูรวมงานเห็นผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 4. สรางความเห็นอกเห็นใจเกี่ยวกับเรื่องรองทุกขของผูใตบังคับบัญชาและตองแนใจวา
กําหนดบุคคลตองตรงกับตําแหนงของงานดวยความสนใจและจริงใจ 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวาการบังคับบัญชามีความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาจะ
สามารถบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน ไดแก ความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงาน และความแตกตางของงานของผูบังคับบัญชา รวมไปถึงหลักการ
และความสําคัญของการปกครองบังคับบัญชา รวมมือกันปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคของ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ดานเงินเดือนและผลประโยชน (Salary) 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 295) กลาวสรุปไววา เงินเดือน คาจาง คานายหนา 
โบนัส และอื่นๆ คือ คาตอบแทนที่หนวยงานจายใหกับพนักงาน เพื่อเปนคายังชีพ เพื่อเล้ียงชีพ 
จํานวนคาตอบมากหรือนอยที่ไดรับนั้นเปรียบเทียบกับปริมาณแบบคุณภาพของงานที่ทํา และไป
เปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานในลักษณะงานเดียวกัน ทั้งในหนวยงานเดียวกันและตางหนวยงาน
ดวย 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2541, หนา 56) กลาววาการที่บุคลากรไดรับเงินคาตอบแทน
พอเหมาะกับคาครองชีพ สามารถปรับปรุงความเปนอยูใหดีขึ้น และมีความมั่นคงในงานเขาก็จะ
ทํางานไดดีและมีความสามารถกับการทํางานนั้น 
 พะยอม วงศสารศรี (2542, หนา 168) ใหความหมายของเงินเดือนวา หมายถึง จํานวนเงิน
ที่บุคคลไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางาน ถือเกณฑการจายเหมาเปนรายเดือนและถือเปนรายได
ประจํา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน เพราะการกําหนดอัตราคาจาง
อยางยุติธรรม เสมอภาคจะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน กอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน สวนผลประโยชนอยางอื่นหมายถึง ผลประโยชนตอบแทนพนักงาน
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เปนกรณีพิเศษนอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน เชน บําเหน็จบํานาญ เงินปนผลกําไร การประกัน
ชีวิตและคารักษาพยาบาล ฯลฯ 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 34) ไดกลาวเกี่ยวกับเงินเดือนและผลประโยชนวา หมายถึง 
คาตอบแทนตางๆ ที่เปนตัวเงินหรือผลประโยชนอยางอื่นที่บุคคลไดรับจากการทํางาน และรูสึกวามี
ความทัดเทียมกับบุคคลอื่น รวมทั้งการจัดสวัสดิการภายในองคการใหผูปฏิบัติงานไดอยางเพียงพอ 
และความเปนธรรมในการพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือนภายในองคการ 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดศึกษาพบวา เงินเดือนเปนองคประกอบ
สําคัญที่มีสวนสรางความกาวหนาอันเปนผลใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานนั้น กระตุนให
ระบบการทํางานมีประสิทธิภาพทําใหบุคคลมีรายไดเพียงพอและจัดสรรเงินอยางมีระบบซึ่ง
สามารถปฏิบัติใหมีความเหมาะสม ดังนี้ 
 1. การทํางานตองมีความสม่ําเสมอในหนาที่ที่รับผิดชอบและตรงเวลาไมลาชา มีความ
ขยันขันแข็ง เพื่อใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. เมื่อรับผิดชอบงานใดงานหนึ่ง ควรลงมือกระทําอยางเต็มกําลังเต็มความสามารถ 
 3. ตองมีการปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ ควรรักษางานที่กระทําและมีความซื่อสัตย
ตอหนาที่การงาน 
 4. ชวยรักษาทรัพยสินขององคการและชวยกันรักษาระดับคุณภาพของสินคาใหมี
ประสิทธิภาพ 
 5. การปฏิบัติหนาที่ควรดําเนินการอยางมีระบบและเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนดไว 
เพื่องานจะไดมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวาการทํางานถาบุคคลมีแรงกระตุนในการปฏิบัติหนาที่ดวย
สติปญญา เต็มความสามารถ หนวยงานมีความมั่นคง บุคคลมีความสบายใจ ไดรับความยุติธรรม ผล
ของการปฏิบัติหนาที่ มีใจผูกพันก็จะสนองตอบทางดานเงินเดือนใหมีความเหมาะสมและไดดังที่
ปฏิบัติงาน และประโยชนทางดานสวัสดิการตางๆ ก็จะติดตามมาเพื่อเปนขวัญกําลังใจใหเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตอไป 
 4. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) 
 สมพงษ เกษมสิน (2526, หนา 249) กลาวสรุปวา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชาจะเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
ควรเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกนและกัน ผูบังคับบัญชาไมควร
เห็นผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องมือ คอยจับผิด บังคับลงโทษ แตเปนหนาที่ที่ผูบังคับบัญชาตอง
หาทางจูงใจใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจของเขาเอง 
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 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 36) ไดกลาวเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง 
ความประพฤติของบุคคลที่ไดปฏิบัติงานรวมกันกับบุคคลอื่นในหนวยงาน เปนความสัมพันธอันดีที่
บุคคลมีตอกัน อันจะสงผลใหเกิดความรวมมือ รักใครสามัคคี และมีความเปนอันเอง การยอมรับใน
บทบาทหนาที่ของทุกคนในองคการทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
หมายถึงความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาเปนรายบุคคล  ซ่ึง เปน
องคประกอบที่สําคัญที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกพึงพอใจในงานที่เขารับผิดชอบอยูเปน
สิ่งที่ทําใหเราทํางานไดสะดวก และสําเร็จตามเปาหมาย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีวิธีการ
ปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. การทํางานตองเชื่อฟงผูบังคับบัญชาและปฏิบัติได 
 2. ทํางานดวยความตั้งใจ ทําอยางเต็มความสามารถ สามารถตรวจสอบได 
 3. การทํางานรวมกันตองมีความจริงใจซึ่งกันและกัน 
 4. การทํางานตองมีความเอเฟอเผ่ือแผ ถอยทีถอยอาศัยซ่ึงกันและกัน 
 5. การทํางานตองไมแบงพรรคแบงพวก ทุกคนจะตองมีความสัมพันธกัน 
 6. การทํางานควรยิ้มแยมแจมใส อันจะเปนผลทําใหเพื่อนที่ทํางานตองการพูดคุยดวย 
 7. ทํางานรวมกันตองมีความรับผิดชอบผลงานรวมกันหรือเนนการทํางานเปนทีม 
 8. แตละคนรวมมือรวมใจแกปญหาและหาขอบกพรองที่เกิดขึ้นในองคการ จึงทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้น ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนสิ่งคูกัน 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวาความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึงความสัมพันธระหวาง
ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา หรือบุคคลในองคการไมวาจะเปนพนักงาน ผูบังคับบัญชาที่ได
รวมกันทํากิจกรรมและมีสวนรวมในดานการติดตอส่ือความหมาย ความรวมมือ การเปลี่ยนแปลง 
การแกปญหา และการจูงใจซึ่งกันและกัน 
 5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Working conditions) 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 96) กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 
เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ใชจายในการผอนแรง
วามีความสะดวกสบายเพียงใด การจัดบริเวณสถานที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน
ตลอดจนลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบาย ทางคมนาคม การ
ปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่จะเกิดขึ้น 
 สมยศ นาวีการ (2536, หนา 397-398) กลาวถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี คือ 
สภาพแวดลอมของการทํางานที่รวมปจจัยทางกายภาพ และจิตใจที่อยูลอมรอบงานแตกตางกันใน
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ความสําคัญ ในฐานะที่เปนตัวจูงใจ เราพบวาบุคคลที่ทํางานอยูภายในสภาพแวดลอมของการทํางาน
ที่ทันสมัย ที่มีอุปกรณใหมสุด และสิ่งอํานวยความสะดวกที่ดี ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ในทาง
กลับกันบุคคลบางคนที่ทํางานอยูในสภาพแวดลอมที่ไมสวยงามเลยแตก็มีแรงจูงใจมาก 
 ศิริวรรณ วรโพด (2551, หนา 34) ไดกลาวเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานวา 
หมายถึง ความเพียงพอในการจัดปจจัยในการปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดลอมภายในองคการใหมี
ระเบียบ สะอาด เรียบรอย มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ความสะดวกในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ไดศึกษาพบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน 
หมายถึง สภาพแวดลอมที่เปนองคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานไดแก ความสะดวกในการ
เดินทาง เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน ที่ตั้งทําเล หองทํางาน ฯลฯ และรวมไปถึง
บรรยากาศในการทํางานวามีความเหมาะสมเพียงพอตอการปฏิบัติงานที่ทําใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสภาพการทํางานมีวิธีการปฏิบัติงานดังนี้ 
 1. ปฏิบัติงานตามขั้นตอนวิธีการทํางานอยางถูกตองดวยความระมัดระวัง 
 2. มีการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงตามสายงาน 
 3. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรรวมกับฝายบุคคล ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญ
ในการประเมินผล 
 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก เครื่องมือเครื่องใชใน
การทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ใชจายในการผอนแรงวามีความสะดวก 
สบายเพียงใด การจัดบริเวณสถานที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางานตลอดจนลักษณะทาง
กายภาพของสิ่งแวดลอมอื่นๆ สภาพการทํางานที่ดียอมสงผลตอองคการทั้งผูปฏิบัติ ผูบริหาร
องคการ และควรทําสิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางานใหมีความปลอดภัยและนาอยู จะทําใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหบุคลากรทุกคนมีความมั่นคงสามารถทํางานตาม
ระบบของงาน ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรมกับ             
ความพึงพอใจของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดอางทองครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปสาระสําคัญจาก             
การประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่
นําไปสูเปาหมายขององคการหรือสถานศึกษา โดยครอบคลุมขอบเขตพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบริหารสถานศึกษา ที่มีการนําหลักพรหมวิหารธรรมมาใชในการบริหารการศึกษาที่ประกอบดวย
ความมีเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา อันเปนผลตอความพึงพอใจของพนักงานครู ตามทฤษฎี
สองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) คือ ปจจัยจูงใจ (ความสําเร็จของ
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งาน, การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา) และปจจัยคํ้าจุน 
(นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา (นิเทศงาน) เงินเดือนและผลประโยชน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงานหรือระหวางบุคคล) โดยแตละ
หลักการมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอครูในการบริหารการศึกษาตามหลักพรหม
วิหารธรรม คือ หลักพุทธธรรมอันเปนสมรรถนะที่เอื้อตอการบริหารการศึกษา โดยการนําหลัก
พุทธธรรมที่สอดคลองกับหลักการบริหารคือ หลักพรหมวิหารธรรม มาเปนเครื่องกํากับในการ
บริหารการศึกษาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน คือ ดานความมี
เมตตา ดานความมีกรุณา ดานความมีมุทิตา และดานความมีอุเบกขา 
  1.1 ดานความมีเมตตา หมายถึง หลักพุทธธรรมเพื่อการไดรับความเอาใจใสดูแลดวย
ความเปนกันเอง แนะนําหรือแสดงความคิดเห็นในการทํางาน มีสวนรวมวางแผนกําหนดเปาหมาย 
มีความกาวหนาในวิชาชีพครู 
  1.2 ดานความมีกรุณา หมายถึง หลักพุทธธรรมเพื่อการไดรับการเอาใจใสดูแลดาน
สวัสดิภาพ สวัสดิการ การชวยเหลือ รับฟงความคิดเห็นตลอดจนการใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
  1.3 ดานความมีมุทิตา หมายถึง หลักพุทธธรรมเพื่อการไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบ ความชื่นชมยินดี ยกยองชมเชย ชื่นชมเมื่อครูประสบความสําเร็จและมีความกาวหนาทั้ง
โดยสวนตัวและจากการปฏิบัติงาน 
  1.4 ดานความมีอุเบกขาหมายถึง หลักพุทธธรรมเพื่อการไดรับการตัดสินใจที่ชัดเจน 
โปรงใสและเปนธรรมโดยยึดระเบียบ หลักปฏิบัติตามขอตกลง อันเกิดจากการปฏิบัติงาน 
 2. ความพึงพอใจของครู หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีตอสิ่งตางๆ ที่มีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของครู ซ่ึงไดจากแบบสอบถามพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดอางทอง จํานวน 2 ปจจัย 
คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ตามทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) 
  2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) ไดแก 
   2.1.1 ดานความสําเร็จในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครูเทศบาลที่มี
ตอความพึงพอใจในงานที่ทําจนบรรลุผลสําเร็จ และความภาคภูมิใจในการทํางานหนาที่นั้นๆ 
รวมทั้งการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
   2.1.2 ดานการยอมรับนับถือในผลงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอการไดรับความเชื่อถือไววางใจ การไดรับยกยองชมเชย การใหเกียรติจากผูบังคับบัญชา 
ผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกฝาย อันสงผลใหการทํางานประสบผลสําเร็จ 
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   2.1.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครูเทศบาล
ที่มีตอความนาสนใจของงาน หรือเปนงานที่ทาทายใหลงมือทําโดยอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
กลาตัดสินใจ ดวยความมุงมั่นในการปฏิบัติ 
   2.1.4 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครูเทศบาลที่มีตอ
ความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหลุลวงอยางดีที่สุด ถึงแมจะมีอุปสรรคใดๆ ก็ไม
ทอดทิ้งงาน และการทํางานที่ไดรับมอบหมายนั้นเปนไปดวยความเต็มใจ และพึงพอใจในงานนั้นๆ 
   2.1.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอโอกาสความกาวหนาในขณะที่ปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมทั้งการมีโอกาสไดเขารับการ
อบรม ดูงานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และไดวุฒิสูงขึ้น แสดงถึงความกาวหนาและเปนความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
   2.2.1 ดานนโยบายและการบริหาร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครูเทศบาล
ที่มีตอแนวทางปฏิบัติในการดําเนินงานของผูบริหารตอการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมาย และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหาร
เพื่อจะใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น 
   2.2.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอความสามรถในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ การเอา
ใจใส การใชอํานาจ การกํากับติดตามแกผูใตบังคับบัญชา โดยจั้งอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม 
   2.2.3 ดานเงินเดือนและผลประโยชน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอคาตอบแทนตางๆ ที่เปนตัวเงินอื่นที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน และรูสึกวามีความ
ทัดเทียมกับพนักงานครูเทศบาลคนอื่น  
   2.2.4 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอความประพฤติของบุคคลที่ไดปฏิบัติงานรวมกับพนักงานครูเทศบาลอื่นในหนวยงาน 
เปนความสัมพันธอันดีที่มีตอกัน อันจะสงผลใหเกิดความรวมมือรักใครสามัคคี และมีความเปน
กันเอง ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.2.5 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานครู
เทศบาลที่มีตอสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน เชน เครื่องมือเครื่องใชที่อํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ การจัดบริเวณสถานที่ใหเหมาะสม ตลอดจนความสะดวกสบายในการ
เดินทางไปปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานมีความคลองตัว และมีสวนชวยใหพนักงานครู
เทศบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พรรณทิพย  กาลธิยานันท (2539, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา องคประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความ
รับผิดชอบ  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 นภัสวรรณ ทัศนาญชลี (2540, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการครูกรุงเทพมหานครตามทฤษฏีจูงใจและปจจัยคํ้าจุนของ เฮอรซเบอรก พบวา ขาราชการ
ครูมีความพึงพอใจในการทํางานมากตอปจจัยทุกดาน ยกเวนดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูลที่
พอใจนอย 
 นฤมล มุลา (2542, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว พบวา ครูมีความพึงพอใจการ
ปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก  
 สุทิน ฉิ่งทองคํา (2542, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชาโรงเรียนมัธยม เขต
การศึกษา 1 ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 1 มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชา 
 ไกรสีห กล่ินสุวรรณ (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของครูผูสอนตอการบริหาร
โรงเรียนตามภาวะผูนําและความเปนประชาธิปไตยของผูบริหารโรงเรียน สหวิทยาเขตราชนครินทร 
พบวาครูผูสอนมีความพึงพอใจมากตอการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนที่มีความเปน
ประชาธิปไตย 
 ทวีศักดิ์ กวยะปาณิก (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมการบริหารของผูบริหารกับสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของครู– อาจารยวิทยาลัยเทคนิค 
สังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1-6 ในชวงปฏิรูปการอาชีวศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา พบวา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนิค มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 ศิริชัย พลับพิบูลย (2547, บทคัดยอ) ไดดําเนินการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับผลการดําเนินงานของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับผล
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การดําเนินงานของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงครามอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 เกษม คําศรี (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบ วาขาราชการ
ครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับมาก  
 สิทธิโชค  ศรีวิเชียร (2550, บทคัดยอ) ไดดําเนินการวิจัยเกี่ยวกับ ศึกษาความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานในโรงเรียนเพชรเกษม พบวา บุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจตอ
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก  
 พรชนก ทองลาด (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองอิทธิพลของพรหมวิหารธรรมที่มี
ตอความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานเซรามิก ในภาคเหนือ
ตอนบน ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของพรหมวิหารธรรมในการบริหารงานของผูบริหาร
โรงงานเซรามิกในภาคเหนือตอนบน การบริหารดวยเมตตาอยูในระดับมากทุกตัว สวนการบริหาร
ดวยกรุณา มุทิตา อุเบกขา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง สวนในเรื่องระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง และในดานระดับการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานเซรามิกสวนใหญอยูในระดับมาก  
 นอกจากนี้ในดานโมเดลลิสเรลอิทธิพลขององคประกอบของพรหมวิหารธรรมที่มีตอ
ความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานเซรามิกในภาคเหนือตอนบน 
พบวาตัวแปรสาเหตุที่สงผลทางตรงตอการปฏิบัติงานมากที่สุดเรียงตามลําดับคือ การบริหารดวย
มุทิตา อุเบกขา เมตตา สวนกรุณาไมมีผลตอการปฏิบัติงาน โดยมีสัดสวนความแปรปรวนของการ
ปฏิบัติงานที่อธิบายไดดวยการบริหารดวยพรหมวิหารธรรมทํานายได 42% สวนตัวแปรสาเหตุที่
สงผลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด เรียงตามลําดับคือการบริหารดวยเมตตา 
มุทิตา อุเบกขา  สวนกรุณาไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีสัดสวนของความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางาน ที่อธิบายไดดวยการบริหารดวยพรหมวิหารธรรม 
ทํานายได 77% สวนตัวแปรสาเหตุที่สงผลทางออมตอการปฏิบัติงานโดยสงผานความพึงพอใจใน
การทํางานที่สุด เรียงลําดับคือ การบริหารดวยเมตตา มุทิตา อุเบกขา สวนกรุณาไมมีผลทางออมตอ
การปฏิบัติงาน โดยสงผานความพึงพอใจในการทํางาน 
 พระจําป ชินดา (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองการใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการ
บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี ผลการวิจัยพบวา 
ภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับ
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คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ ดานเมตตา  ดานมุทิตา ดานอุเบกขา และดานกรุณา และเมื่อ
เปรียบเทียบการใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา พบวา เมื่อจําแนก
ตามเพศ ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน เมื่อจําแนกตามอายุในภาพรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 พระปลัดคําภา สิมบิดา (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชหลักธรรมพรหมวิหาร 4 ในการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษาในกลุม 7 ผลการวิจัยพบวา 1) ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม 7 มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรมพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม 7 ที่มีสถานภาพ
ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรมพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน พบวาไมแตกตางกัน 3) ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาใน กลุม 7 ที่มีประสบการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรม
พรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตาง
กัน และ 4) ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุม 7 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มี
ขนาดโรงเรียนแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชหลักธรรมพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน พบวาไมแตกตางกัน 
 มุกดา อนุกานนท (2555, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมตามหลัก
พรหมวิหารธรรม 4 ของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษาพบวา 1) คุณธรรมของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ตามการรับรูของครุผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานมุทิตา ดานเมตตา ดานอุเบกขา และดานกรุณา 2) 
ผลการเปรียบเทียบคุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ตามการรับรูของ
ครุผูสอน จําแนกตามเพศ ประสบการณการทํางานและขนาดของโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายดาน 
พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 แมกนูสัน (Magnuson, 1971, Abstract) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนที่
ประสบความสําเร็จ พบวา ประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ 2 ประการ คือ คุณลักษณะดานสวนตัว 
ไดแก การมีวิจารณญาณและมีความยุติธรรม มีความซื่อสัตยและจงรักภักดี มีความรูกวางขวาง เปน
ผูมีสติอารมณมั่นคง มีความจริงใจ มีความเปนมิตร มีอารมณขัน มีใจกวางและเปดเผย มีความเสมอ
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ตนเสมอปลายและอาทรตอผูอ่ืน สําหรับคุณลักษณะดานวิชาชีพ ไดแก มีความสามารถในการติดตอ
และเขากับผูอ่ืนไดดี มีความรูในสาขาวิชาชีพเปนอยางดี รูจักมอบหมายงานใหผูอ่ืนทําและทํางาน
รวมกับผูอ่ืนได ใหผูรวมงามในการตัดสินใจ มีความจริงใจตอบุคคลอื่น มีความสามารถในการ
วางแผนและจัดระเบียบงาน รับฟงความคิดเห็นจากบุคคลอื่นและรูจักใชอํานาจหนาที่อยาง
เหมาะสม 
 เมอรร่ี (Murry) (อางถึงใน พระจําป ชินดา, 2552, หนา 71) ไดศึกษาเรื่องการวิเคราะห
หลักคุณธรรมของผูนําที่นําไปประพฤติปฏิบัติในโรงเรียน โดยการวิเคราะหของผูบริหาร ครูและ
นักเรียน ผลการวิเคราะหพบวาคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานของผูบริหารในโรงเรียนที่มี
คุณภาพ ไดแก การดูแลหวงใย ความยุติธรรมและความรับผิดชอบ สวนการศึกษาคุณธรรมของ
ผูบริหารจะสงผลสะทอนออกมาคือ ความจริงใจ  ความซื่อสัตย ความยุติธรรมและความมี
ประชาธิปไตย ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงคุณคาของจริยธรรม ความเห็นและมติที่ประชุม อันจะ
เปนตัวชวยพัฒนารูปแบบและยุทธวิธีในการเสริมสรางคุณธรรมใหกับผูบริหารในโรงเรียน 
 แรนดอล (Randall) (อางถึงใน ศิริวรรณ วรโพด, 2551, หนา 40) ไดทําการวิจัยเร่ืองความ
พึงพอใจของหัวหนางานในการปฏิบัติงานโครงการการศึกษาครู พบวา ปจจัยจูงใจสงผลในดาน
ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดทํางานตามความสามารถ ไดรับงานที่ทาทายและการ
ยอมรับนับถือ สวนความสําคัญดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายเพื่อนรวมงาน ความรูความสามารถ
ในงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูบริหารและเงื่อนไขของงาน 
 เฟรนซ (Frence, 1994, Abstract) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา
เกิดจากการไดรับการตอบสนองทางอารมณของบุคคล เชน เงินเดือน ผลประโยชนตอบแทนและ
การกํากับ ดูแล ความพึงพอใจในการทํางานสูงหรือต่ํายอมขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ รวมทั้ง
ความตองการของบุคคล ลักษณะของงาน ขอบเขตของงาน สภาพการทํางานและบุคลิกของแตละ
บุคคล 
 บ็อกเลอร (Bogler) (อางถึงใน นิศานาถ บุญสูง, 2544, หนา 59) ไดทําการวิจัยเร่ืองการ
ประเมินปจจัยพฤติกรรมของครูใหญตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบวา 
รูปแบบความเปนผูนําของครูใหญ มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 


