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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเก่ียวกับการจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามทัศนะของข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 ซ่ึงมี
เอกสารทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังนี้  
 1. ความหมายของการจูงใจ 
 2. ความสําคัญและประโยชน์ของการจูงใจ 
 3. ประเภทของการจูงใจ 
 4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจ 
 5. แนวคิดท่ีเก่ียวกับการจูงใจ   
  5.1 แนวคิดเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษา 
  5.2 แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
โดยมีสาระสําคัญดังต่อไปนี้ 
 
ความหมายของการจูงใจ 
 
 นักวิชาการได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความหมายของคําว่า การจูงใจ ไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 
 สุชา จันทร์เอม (2533:101) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง ประการแรก สภาวะท่ีอินทรีถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทาง ประการท่ีสอง พฤติกรรมท่ี
สนองความต้องการของมนุษย์และเป็นพฤติกรรมท่ีนําไปสู่จุดหมายปลายทาง ประการท่ีสาม
พฤติกรรมท่ีถูกกระตุ้นโดยแรงขับของแต่ละบุคคล มีแนวโน้มมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางอย่างใดอย่าง
หนึ่งและร่างกายอาจจะสมประสงค์ในด้านความปรารถนาจากแรงขับนั้น ๆ ได้ เม่ือร่างกายเกิดความ
ต้องการก็จะเกิดแรงขับ ซ่ึงจะทําให้เกิดความเครียดข้ึน มนุษย์และสัตว์จะต้องด้ินรนหาหนทางบําบัด
ความต้องการนี้ 

บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน์ (2537:122) ได้ให้ความหมายการจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการใดๆ ท่ี
เป็นแรงผลักดันหรือกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีต้องการ การจูงใจมีลักษณะ
เป็นแรงกระตุ้นหรือผลักดันให้เกิดพฤติกรรมและเป็นตัวกําหนดทิศทางของพฤติกรรมเพ่ือให้ได้สิ่งท่ี
ตนต้องการ 
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พะยอม วงศ์สารศรี(2538:215) กล่าวถึง การจูงใจว่าเป็นการนําปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่การทําให้
ต่ืนตัว (Arousal) ความคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีต้องการ 

เทพนม เมืองแมนและคณะ (2540:21) ได้ให้ความหมายการจูงใจไว้ว่า การจูงใจ
ประกอบด้วย ความปรารถนา (Desires) ความต้องการ (Wants) ความมุ่งหวัง (Wishes) เป้าประสงค์ 
(Aims) เป้าหมาย (Goals) ความต้องการ (Need) แรงขับ (Motives or drives) และสิ่งตอบแทน 
(Incentives) 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542:99) กล่าวถึงการจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชักจูงให้ผู้อ่ืน
แสดงออกหรือปฏิบัติตาม สิ่งจูงใจอาจมีได้ท้ังจากภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง แต่มูลเหตุ
ของแรงจูงใจอันสําคัญของบุคคลคือ ความต้องการ 
 จุมพล หนิมพานิช (2544:42) ได้ให้ความหมายการจูงใจไว้ว่า ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะใช้
พลังเพ่ือให้ประสบผลความสําเร็จในเป้าหมาย รางวัล หรือผลตอบแทน ซ่ึงเป็นสิ่งสําคัญสําหรับ
พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคล 

สมยศ นาวีการ (2545:40) กล่าวว่า การจูงใจ คือ การกระทําเพ่ือกระตุ้นให้บุคคลมีท่าทีท่ีดี
ต่อการบรรลุเป้าหมาย มนุษย์ทุกคนมีท่าทีท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายใน แต่มักจะถูกระงับด้วยอุปสรรคหลาย
อย่าง ท้ังผู้บริหารและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาควรจะใช้มาตรการทางพฤติกรรมเพ่ือการจูงใจบุคคล 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2545:74) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจเป็นความพยายามในการ
ทํางานอย่างเต็มใจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2550:166) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการจูงใจว่า เป็นอิทธิพล
ภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวข้องกับระดับการกําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางาน
อย่างต่อเนื่องเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนต้องการ การจูงใจจึงเป็นการท่ีบุคคลได้รับการ
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางชัดเจน แสดงถึง
ความต้ังใจ พยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทํางาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

วิกรณ์ รักษ์ปวงชน (2551:211) ได้ให้ความหมายการจูงใจว่ากระบวนการโน้มน้าวจิตใจของ
บุคคลอ่ืนโดยการสร้างแรงจูงใจให้คล้อยตาม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเจตจํานงของผู้จูงใจ 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552:187) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและ
ความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์ เพ่ือให้แสดงออกตามท่ีต้องการ อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะใช้การจูง
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทําในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชา ก็อาจใช้
วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร 
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จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การจูงใจ คือ กระบวนการหรือวิธีการท่ี
มุ่งเน้นให้เกิดพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระตุ้นจากความต้องการของร่างกายและจิตใจเพ่ือต้องการ
ตอบสนองความต้องการของตนนั่นคือความสัมพันธ์ระหว่าง ความต้องการ แรงขับ และรางวัล เป็นสิ่ง
ล่อใจ รวมท้ังเป็นแรงกระตุ้นท่ีจะทําให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้  แต่ละบุคคลจะเลือกแสดง
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการท่ีเหมาะตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป  พฤติกรรมท่ีจะ
แสดงมีผลมาจากลักษณะบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดล้อมขององค์กร หรือสิ่งเร้า มีพลังในการ
กระตุ้นให้บุคคลริเริ่ม มีความมานะพยายามรักษาพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งให้คงอยู่เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ 
 
 

ความสําคัญและประโยชน์ของการจูงใจ 
 
 

ความสําคัญของการจูงใจ 
 อุษณีย์ จิตตะปาโล และนุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัต (2540:160) ได้กล่าวถึงความสําคัญของ
การจูงใจว่า สามารถแยกเป็นประเด็นสําคัญ 3 ประการ คือ 
          1. ความสําคัญต่อองค์การ เป็นการจูงใจซ่ึงมีประโยชน์ต่อองค์การโดยเฉพาะการบริหารงาน
บุคคลคือ 
  1.1 ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถมาร่วมทํางานด้วยและรักษาคนดี 
เหล่านี้ให้คงอยู่ในองค์การนานๆ 
  1.2 ทําให้องค์การม่ันใจว่าบุคลากรขององค์การจะทํางานตามท่ีถูกจ้างไว้ 
อย่างเต็มความสามารถ 
   1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทํางาน ในลักษณะท่ีใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
แปลกๆใหม่ๆได้เป็นอย่างยิ่ง 
 2. ความสําคัญต่อผู้บริหารท่ีสําคัญๆ ได้แก่ 
  2.1 ช่วยให้การมอบหมายอํานาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงในการมอบหน้าท่ีจะพบว่ามีอุปสรรคหลายประการอันเกิดจากทัศนะของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ 
ไม่ยินยอมรับมอบอํานาจหน้าท่ี วิธีการจูงใจจึงช่วยให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชายินดีในการ
ทํางานอย่างเต็มท่ี 
  2.2 ช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะช่วยให ้
อํานาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2.3 เอ้ืออํานวยต่อการสั่งการ การจูงใจช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะผู้นําท่ีดี ซ่ึง 
เอ้ืออํานวยในการสั่งการให้มีประสิทธิผลและสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ในการสั่งการในส่วนท่ีเก่ียวกับ
พฤติกรรมมนุษย์ลงได้ 
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 3. ความสําคัญต่อบุคลากร นอกจากการจูงใจมีความสําคัญต่อองค์การ และต่อ 
ผู้บริหารแล้วยังมีความสําคัญต่อบุคลากร ได้แก่ 
  3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและสนองความ 
ต้องการของตนเองได้พร้อมๆกัน ทําให้สามารถปรับตนเองให้เข้ากับองค์การได้สะดวกข้ึน 
 3.2 ได้รับความยุติธรรมจากฝ่ายบริหารองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง 
ของค่าตอบแทน 
 3.3 มีขวัญในการทํางาน โดยได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะเป็น 
สิ่งมีชีวิตไม่ใช่วัตถุทําให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายหน่วยงาน หรืออยากหลีกเลี่ยงงาน 
 ทองใบ สุดชารี (2543:195) ได้กล่าวถึง ความสําคัญของการจูงใจว่า เนื่องจากมนุษย์มี
พฤติกรรมท่ีซับซ้อน ยากท่ีจะเข้าใจ การค้นหาปัจจัยท่ีเป็นตัวกําหนดแรงจูงใจในการทํางานเป็นสิ่งท่ี
ค้นหาได้ยาก เพราะเป็นปัจจัยท่ีมองไม่เห็นทําให้เกิดความภาคภูมิใจในหน้าท่ีการงาน เกิดความ
ร่วมมือในการทํางาน รู้จักหน้าท่ี ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน สร้างสรรค์งานและสนใจท่ีจะทํางาน 

จุมพล หนิมพานิช (2544:42) ได้ให้ความสําคัญของการจูงใจว่า โดยท่ัวไปผู้บริหารหรือ
องค์การต่างตระหนักว่า การท่ีจะทําให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานให้องค์กรอย่างเต็มท่ีไม่ใช่
เรื่องง่าย ส่วนใหญ่จะทํางานเต็มท่ีก็ต่อเม่ือรู้ว่าได้รับเครื่องล่อใจ ท่ีดีและเหมาะสมท่ีจะทําให้พวกตนมี
ความพึงพอใจ นั่นหมายความว่า คนท่ัวไปจะทํางานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารต้อง
ตระหนักถึงเครื่องล่อใจ  หรือ สิ่งจูงใจ ซ่ึงบางครั้งอยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น โบนัส ค่าคอมมิชชั่น การ
แบ่งด้านกําไร แต่บางคนอาจไม่ต้องการเครื่องล่อใจเป็นรูปของเงิน แต่กลับต้องการคําชม การให้
เกียรติ การยกย่อง ให้ความรัก ชื่อเสียง ดังนั้นแสดงว่าผู้บริหารต้องให้ความสําคัญกับการจูงใจไม่ว่า
จะเป็นความสําคัญขององค์การ ต่อผู้บริหารหรือแม้แต่ตัวบุคลากรเอง ดังนี้ คือ 

1. ความสําคัญของการจูงใจต่อองค์การ ช่วยทําให้องค์การได้คนดีมีความสามารถมาทํางาน
ด้วยกัน หากผู้บริหารมีวิธีการจูงใจท่ีเหมาะสมทําให้ผู้ร่วมงานอยากอยู่ต่อ นําไปสู่การทําให้คนดีหรือ
คนท่ีตั้งใจในการทํางานทุ่มเทกําลังความสามารถท่ีตนมีให้กับองค์การอย่างเต็มท่ี 

2. ความสําคัญของการจูงใจต่อผู้บริหาร ในแง่ท่ีช่วยให้การมอบอํานาจหน้าท่ีของผู้บริหาร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน และท่ีสําคัญคือ ช่วย
เอ้ืออํานวยต่อการสั่งการหรืออํานวยการได้ 

3. ความสําคัญของการจูงใจต่อบุคลากร คือช่วยให้บุคลากรสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์
ขององค์การและสนองความต้องการของตนเองไปพร้อมๆ กัน นอกจากนี้ยังช่วยทําให้บุคคลได้รับ
ความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารท่ีนําไปสู่การมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

 
 ประโยชน์การจูงใจ 

สมพงษ์  เกษมสิน (อ้างถึงใน อุดร หานามชัย, 2546:13) กล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจใน
การบริหารงานว่า 
 1. เสริมสร้างกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การและหมู่คณะเป็นการ 
สร้างพลังร่วมกันของกลุ่ม 
 2. ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะเป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี 
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 3. สร้างขวัญและท่าทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแก่คนงานและพนักงานเจ้าหน้าท่ีใน 
องค์การ 
 4. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 5. ช่วยให้การควบคุมงานดําเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย 
และศีลธรรมอันดี ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ 
ในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์การ 

7. ทําให้เกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองค์การท่ีปฏิบัติงานอยู่ทําให้เกิดความสุข 
ท้ังกายและใจในการทํางาน 
 8. การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2550:167) ได้กล่าวถึงประโยชน์การจูงใจว่ามีหลายประการ
คือ 
 1. บุคคลมีความภาคภูมิในหน้าท่ีการงานท่ีทําอยู่ 
 2. บุคคลให้ความร่วมมือในการทํางานอย่างเต็มท่ี 

3. บุคคลรู้จักหน้าท่ีของตนและให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 4. บุคคลมีความสนใจในการสร้างสรรค์และรับผิดชอบในงานของตนเองเต็มท่ี 
 5. บุคคลมีความสนใจและพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้น 

สรุป จะเห็นได้ว่า การจูงใจมีความสําคัญและประโยชน์กับผู้บริหารในการปฏิบัติงานเพราะ
นอกจากจะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชาว่าควรมีสิ่งจูงใจ หรือเครื่องล่อใจท่ีช่วยให้ทํางาน
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ สร้างความก้าวหน้าให้กับองค์การ มีการทุ่มเททําให้อย่างเต็มความสามารถ
ทําให้ผู้ร่วมงานเห็นความสําคัญของตน ผู้บริหารและ องค์การ ส่งผลให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนา ช่วยขจัดปัญหา ทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
 
ประเภทของการจูงใจ 
 
 สุนา สิทธิเลิศประสิทธิ์ และ อวยชัย ชบา (2536:536) วิธีการจูงใจท่ีมักนําไปใช้ในการ
กระตุ้นให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในองค์การจําแนกได้หลายลักษณะ คือ 

1. การจูงใจในรูปของเงิน ปัจจัยท่ีใช้กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานเป็นปัจจัยในรูปตัว
เงิน ซ่ึงเป็นปัจจัยภายนอก เช่น เงินเดือน โบนัส ผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ 

2. การจูงใจในรูปของการรู้สึกพอใจ เป็นการจูงใจท่ีไม่เก่ียวข้องกับเงินแต่อย่างใดแต่เป็นการ
จูงใจท่ีเกิดจากความพึงพอใจในงาน และภาคภูมิใจในงานท่ีทําอยู่จึงนับเป็นปัจจัยภายใน เช่น Job 
Enrichment ท่ีเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับงาน โดยเพ่ิมความรับผิดชอบ ความท้าทายในงาน เพ่ือผู้
ปฏิบัติต้องใช้ความพยายามมากข้ึนจึงจะประสบความสําเร็จและก้าวหน้าในชีวิต 

3. การจูงใจท่ีเกิดจากการใช้ปรัชญาการบริหารต่างๆ ในอันท่ีจะควบคุมพฤติกรรมการบริหาร
ท้ังท่ีเป็นการควบคุมแบบบังคับ เช่น แนววิทยาศาสตร์ แนวมนุษยสัมพันธ์ หรือแนวการมีส่วนร่วม 
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ศิริวรรณ  เสรีรีตน์และคณะ (2541:136) ได้กล่าวถึงวิธีการจูงใจ ไว้ดังนี้ 
1. การจูงใจโดยใช้วิธีการเด็ดขาด (Absolute motivation) มุ่งบังคับบุคคลถือว่า 

บุคคลคือผู้ขายแรงงานเป็นเสมือนวัตถุ ต้องใช้ให้คุ้มจึงต้องควบคุมเข้มงวดและลงโทษเป็นเครื่องจูงใจ
ท่ีสําคัญตามวิธีการ 

2. การดําเนินการอย่างละมุนละม่อม (Flexible motivation) เป็นการจูงใจท่ีใช้ 
ศิลปะเทคนิคโดยการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การกับการปฏิบัติงาน มีการตอบสนองความ
ต้องการพ้ืนฐาน เช่น การจัดสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่างๆให้เป็นขวัญกําลังใจ อันจะเกิดผลดี
ในการปฏิบัติงาน 

3. การดําเนินการแบบต่อรอง (Negotiation motivation) เป็นการสร้างความ 
เข้าใจอันดีต่อกันโดยองค์การอาจกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ถ้าสามารถปฏิบัติงานได้ก็จะลด
การควบคุมลง 

4. การดําเนินการโดยการแข่งขัน (Competitive motivation) เป็นการจูงใจโดย 
การวัดผลได้ และแจ้งวิธีการวัดผล และรางวัลท่ีจะมอบให้เม่ือปฏิบัติงานได้ผลดี เช่น การเลื่อนข้ัน 
เลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น 

5. การดําเนินการแบบให้จูงใจตนเอง (Self-motivation) มุ่งสร้างความพึงพอใจต่อ 
พนักงานเองโดยการจูงใจให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545:63-64) ได้จําแนกการจูงใจเป็น 2 ประเภท 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาพของบุคคลท่ีมีความต้องการ และ
อยากแสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมาด้วยเหตุผลและความชอบส่วนตัว (As a state in which an 
individual want to do or lean something for its own sake) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม หรือการกระทําต่าง ๆ ด้วยแรงจูงใจ และยินดีในงานของตน จุดหมายคือ 
อยากทํากิจกรรมนั้น ๆ เองไม่มีใครบังคับหรือมีของล่อ หรือเรียกว่า แรงจูงใจภายในแรงขับ (Drive) 
ซ่ึงเกิดจากจิตใจ มีเจตติท่ีดี 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้ 
แรงจูงใจกระตุ้น แรงจูงใจภายนอกทําให้เห็นจุดหมายและทําให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทําของ
บุคคลท่ัวๆไป เช่น การไปข้ึนรถตรงเวลาเพราะครูสั่ง แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นของล่อใจจนทํางาน
สําเร็จเช่น การเลื่อนข้ัน การให้เกียรติ  การแสดงความรัก เป็นต้น 
 วิกรณ์ รักษ์ปวงชน (2551:223) ได้แบ่งการจูงใจทางการบริหาร เป็น 2 ประเภทคือ 

1. การจูงใจเชิงบวก (Positive motivation) ได้แก่ การให้ผลตอบแทน หรือการให้ 
รางวัล การให้เกียรติ การแสดงความยินดี โดยท่ัวไปเทคนิคทางบวกมีเทคนิคดังนี้ 
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 เทคนิคการชมเชย 
  1.1 ระบุพฤติกรรมท่ีกระทําในลักษณะเฉพาะเจาะจงอย่างชัดเจน 

1.2 ชมเชยในสิ่งท่ีเขาภาคภูมิใจและให้กําลังใจในส่วนท่ีเขายังอ่อนด้วย 
  1.3 ชมเชยทันทีในเหตุการณ์ 
       1.4 ชมเชยด้วยความจริงใจ 
       1.5 ขอให้รักษาคุณงามความดีนั้นไว้อย่างสมํ่าเสมอ 
 1.6 แสดงความคาดหวังว่าเขาจะทําในสิ่งท่ียอดเยี่ยมต่อไป 
 

ข้อควรระวังในการชมเชย 
            1.2 อย่าชมเชยพร่ําเพรื่อ 
                     1.2 อย่าแกล้งชมเชย 
                     1.3 อย่าชมเพ่ือหลอกใช้ 
                     1.4 อย่าชมเพ่ือหาโอกาสตําหนิ 
                     1.5 อย่าชมเพ่ือกระทบคนอ่ืน 
                     1.6 อย่าชมแล้วให้สัญญาลมๆ แล้งๆ  
 2. การจูงใจเชิงลบ (Negative motivation) ได้แก่ การลงโทษ หรือการตําหนิติเตียน  
โดยท่ัวไปแล้วเทคนิคการจูงใจในเชิงลบไม่ควรใช้เป็นหลัก แต่ควรใช้ในลักษณะการปรามเท่านั้น 
เพราะไม่สอดคล้องกับจิตวิทยาของมนุษย์ แต่ในการบริหาร ท้ังการให้รางวัลและการลงโทษเป็นสิ่งท่ี
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ข้ึนอยู่กับว่าจะใช้เม่ือใด  
 

เทคนิคการตําหน ิ
            1.1 อย่าอารัมภบทก่อนตําหนิ 
           1.2 ระบุพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ 
            1.3 กล่าวถึงผลเสียของพฤติกรรมนั้น 
                     1.4 ถามถึงเหตุผลว่าทําไมถึงทําเช่นนั้น 
                     1.5 แนะทางแก้ไข 
                     1.6 ชี้ประโยชน์และโทษ 
 สรุปได้ว่า วิธีการจูงใจสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท คือการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก 
การจูงใจเป็นการใช้ศิลปะทางหนึ่งท่ีผู้บริหารต้องเลือกใช้เพ่ือให้เหมาะสมกับบุคคลท่ีแตกต่างกันทาง
กายและอารมณ์ ในหน่วยงาน ต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับงานเป็นกรณีไปและต้องคํานึงถึงความ
ขัดแย้งท่ีจะเกิดข้ึนด้วย 
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กระบวนการ/วงจร การจูงใจ 
อริยา คูหา (2546:7) ได้กล่าวถึง ข้ันตอนของการเกิดการจูงใจว่า กระบวนการของการเกิด

การจูงใจเกิดข้ึนเป็นวัฏจักร ท่ีไม่มีการหยุดนิ่งเป็นไปตามลําดับข้ันตอน 4 ข้ันตอนดังนี้ 
1 ความต้องการ (Need) 
2 แรงขับ (Drive) 
3 พฤติกรรมเพ่ือจุดมุ่งหมาย (Behavior towards goal) 
4 แรงขับถดถอย (Drive reduction) 
 

ภาพประกอบ 1 วัฏจักรของการเกิดการจูงใจ 
 

 
                                       วัฏจักรของการเกิดการจูงใจ 
                                                   แรงขับ 
      (Drive) 
 
 
 ความต้องการ                พฤติกรรมเพ่ือจุดมุ่งหมาย 
    (Need)             (Behavior towards goal) 
 
 
 
            แรงขับถดถอย 
        (Drive reduction) 

 
                                          ท่ีมา : อริยา   คูหา (2546:7) 

 
 1 ความต้องการ (Need) เกิดจากการขาดภาวะสมดุล ท่ีบุคคลไม่มีสิ่งท่ีทําให้ร่างกายดําเนิน
ชีวิตได้อย่างปกติสุข มนุษย์ทุกคนต่างมีความต้องการท่ีจะดํารงชีวิต จึงมีแรงขับให้มีความต้องการท้ัง
ภายในและภายนอกเพ่ือความสมดุลของร่างกาย 

2 แรงขับ (Drive) ความต้องการจูงใจให้บุคคลอยู่นิ่งไม่ได้ เกิดความกระวนกระวาย ร้อนรน 
เรียกว่า แรงขับ แต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่างกันออกไปซ่ึงการแสดงออกของแรงขับ
ข้ึนอยู่กับ ระดับสติปัญญา (Intelligence) ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ (Emotion quotient หรือ 
EQ) และการฝึกฝนตนเองทางสังคมของบุคคลนั้น 

3 พฤติกรรมเพ่ือจุดมุ่งหมาย (Behavior towards goal) เป็นการปฏิบัติเพ่ือลดแรงขับให้มุ่ง
สู่เป้าหมาย เช่น คนท่ีหิวมาก กับคนท่ีหิวน้อยมีพฤติกรรมในการแสวงหาอาหารแตกต่างกัน คนท่ีหิว
มากย่อมตักอาหารมากมาย มาวางพร้อมๆ กันส่วนคนท่ีหิวน้อยอาจต้องการเพียงนํ้าแก้วเดียวก็พอ 
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4 แรงขับถดถอย (Drive reduction) แรงขับจะลดลงภายหลังจากท่ีบุคคลได้รับการตอบ 
สนองความต้องการของตน หรือเม่ือได้สร้างภาวะสมดุลให้เกิดในร่างกายแล้ว บางครั้งแรงขับและการ
ลดแรงขับจะไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นหมายถึง  มีการตอบสนองได้ไม่หมดสิ้น ไม่เข้าสูสภาวะท่ี
สมดุลแท้จริง ในสถานการณ์นี้ จะเกิดภาวะอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีเรียกว่า  ความคับข้องใจ  
(Frustration) หรือความขัดแย้งในใจแต่ละบุคคล หรือสิ่งท่ีได้รับการตอบสนองของคนหนึ่ง ๆ อาจจะ
ทําให้เกิดความไม่พอใจแก่บุคคลอ่ืนก็เป็นได้เพราะข้ึนอยู่กับการรับรู้ของปัจเจกบุคคล การเรียนรู้ ท่ีไม่
เหมือนกัน 

วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2549:6-7) กระบวนการเกิดการจูงใจ จะเริ่มต้นจากร่างกายเกิด
ความต้องการ เช่น ความหิว ความกระหาย หรืออาจเกิดจากปัจจัยภายนอก เช่น ต้องการมีชื่อเสียง 
ต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต เป็นต้น เม่ือบุคคลเกิดความต้องการก็จะก่อให้เกิดแรงขับ แรงขับ
นี้จะมีผลให้บุคคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ได้สิ่งท่ีตนต้องการ เม่ือบุคคลได้รับสิ่งท่ีตนเองต้องการ
แล้วก็จะก่อให้เกิดความพอใจ ซ่ึงก็จะทําให้แรงขับของบุคคลลดลง อย่างไรก็ตาม บุคคลก็จะมีการเสีย
สมดุล หรือมีความต้องการด้านอ่ืน ๆ ข้ึนมาอีก และกระบวนการเกิดแรงจูงใจก็จะเกิดข้ึนอีกเป็นวงจร
ซํ้า ๆ ตลอดชีวิตของบุคคล กระบวนการเกิดแรงจูงใจสามารถอธิบายได้ดังภาพประกอบ 3 

 
ภาพประกอบ 2 กระบวนการเกิดการจูงใจ 

 
      ร่างกายท่ีมีความต้องการ                        แรงขับ                        การกระทําเพ่ือให้ได้สิ่ง                   
                                                                                            ท่ีตนเองต้องการ                                                                             
                                                                                                                                                                                             
                                                                                                                                                                                                                                            
              แรงขับลดลง                            เกิดแรงจูงใจ                    ความต้องการได้รับ                                      
                                                                                               การตอบสนอง 
 

ท่ีมา : วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2549:7) 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการจูงใจ 
ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว (2542:101) กล่าวว่า การจูงใจ มีองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อตัวบุคคล

หลาย ๆ ด้าน ซ่ึงบางครั้งทําให้เกิดกําลังใจแต่บางครั้งสร้างความกระทบกระเทือนจิตใจทําให้เกิด
ความท้อแท้ เบื่อหน่าย และหมดกําลังใจก็จะส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อการทํางานอย่างมหันต์    
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการจูงใจ ได้แก่  

1. ลักษณะของคน ข้ึนอยู่กับลักษณะของบุคคล ความรับผิดชอบ ความสนใจความต้องการ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจนความเลื่อมในศรัทธาต่อหัวหน้างาน 

2. ลักษณะของงาน เป็นท่ีพึงพอใจทําให้มีความกระตือรือร้นอยากท่ีจะทํางานเห็น
ความก้าวหน้าในอนาคต มีความสุขจากความสําเร็จและมีผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า จะทําให้พนักงานทุ่มเท
กับการทํางานอย่างเต็มท่ี 
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3. ลักษณะสภาพของงาน สภาพแวดล้อมของการทํางานอยู่ในเกณฑ์ดีเพ่ือร่วมงานไม่มีความ
ขัดแย้ง เครื่องมือและอุปกรณ์การทํางานครบครัน บรรยากาศเป็นไปอย่างราบรื่น พนักงานมีขวัญ
กําลังใจท่ีดี 

4. คุณลักษณะหัวหน้างาน เป็นผู้มีอุปนิสัยใจคอร่าเริงแจ่มใส มีความรู้ความสามารถมีความ
รับผิดชอบ ทํางานโดยไม่ใช้อารมณ์ ปฏิบัติโดยยึดถือหลักความเป็นธรรม และเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี 

สรุป  ปัจจัยการจูงใจเป็นสิ่งสําคัญต่อผู้บริหารในการพัฒนางานให้มีเกิดคุณภาพ ซ่ึงผู้บริหาร
ต้องเรียนรู้เก่ียวกับลักษณะความแตกต่างของคนแต่ละคน การมอบหมายงาน ลักษณะงาน การ
แต่งต้ังหัวหน้างาน สิ่งเหล่านี้เป็นกลไกสําคัญท่ีเชื่อมต่อการทํางานองค์การให้มีคุณภาพ 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจ 
 

ทฤษฎีการจูงใจ เป็นสิ่งท่ีนักทฤษฎีท้ังหลายพยายามคิดค้นและทดลองกันมามากมายใน
ช่วงแรกอยู่ในรูปของปรัชญามากกว่าวิทยาศาสตร์ ทฤษฎีการจูงใจเป็นสิ่งจะช่วยชี้แนะให้ผู้บริหาร
ทราบวิธีท่ีจะดําเนินการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ทฤษฎีการจูงใจท่ีสําคัญๆท่ีนิยมใช้กันมากมีหลากหลาย
ทฤษฎีแต่ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้นําเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน นั้นก็คือ 
เม่ือนําทฤษฎีดังกล่าวมาใช้ในการปฏิบัติงานแล้วจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน ทฤษฎีท่ี
จะนํามากล่าวถึง มีดังต่อไปนี้ 

 

 ทฤษฎีลําดับข้ันของความต้องการของ Maslow  
 Maslow (อ้างถึงใน อําภา บุญช่วย,2549:68-70) เป็นนักจิตวิทยาคลินิก และนักมนุษย์วิทยา
นิยมท่ีสนใจเก่ียวกับเกียรติยศและคุณค่าของบุคคล เขาเชื่อว่าบุคคลมีความสามารถในทางบวกท่ีจะ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนเองและมีความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีสมบูรณ์กับบุคคลท่ีไม่สมบูรณ์ 
Maslow ได้ตั้งสมมติฐานไว้ 3 ข้อ คือ 

1 คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งท่ีมีความต้องการ ความต้องการของคนไม่มีท่ีสิ้นสุด แต่ 
สิ่งท่ีคนต้องการนั้นข้ึนอยู่กับว่า เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง เม่ือความต้องการใดได้ตอบสนองไปแล้ว
ความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไม่มีท่ีสิ้นสุดและจะเร่ิมต้ังแต่เกิดจนตาย 

2 ถ้าความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็น 
พฤติกรรมต่อไปอีก 

3 ความต้องการของมนุษย์จะเรียงตามลําดับความสําคัญ (A hierarchy of need)  
คือเม่ือความต้องการระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเกิดข้ึนมาแทนท่ี 
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Maslow ได้แบ่งลําดับข้ันของความต้องการเป็น 5 ระดับ 
ดังแสดงในภาพประกอบ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา :  Owen (อ้างถึงใน อําภา บุญช่วย, 2549:69) 
 

จากภาพ Maslow อธิบายลําดับข้ันความต้องการของมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการข้ันนี้เป็นความต้องการ

พ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีสุดเพ่ือให้ดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการด้านปัจจัยสี่ ความต้องการทางเพศ เป็น
ต้น เก่ียวกับความต้องการทางร่างกาย Owens (2001:111) ให้ทัศนะว่าในอดีตมนุษย์จําเป็นต้องต่อสู้
ด้ินรนในการอยู่รอดเพ่ือตอบสนองความต้องการด้านร่างกายเป็นหลัก แต่ในปัจจุบันซ่ึงเป็นยุค
สมัยใหม่ สังคมมนุษย์เปลี่ยนแปลงจากสังคมไล่ล่ามาเป็นสังคมท่ีอยู่ภายใต้การอุปถัมภ์ขององค์การ
แทน ความต้องการด้านร่างกายจึงลดความสําคัญลง 

 
 

�
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2. ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Security and safety needs) เม่ือได้รับ
ตอบสนองความต้องการด้านร่างกายจนเป็นท่ีพอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการความปลอดภัยและ
ความม่ันคงตามมา ซ่ึงจะต้องการความปลอดภัยและม่ันคงท้ังร่างกาย เช่น ต้องการได้รับความ
คุ้มครองปกป้อง ต้องการกฎระเบียบและกฎหมาย ต้องการเป็นอิสระแห่งตน ต้องการการดูแลรักษา
เม่ือเจ็บไข้ได้ป่วย เป็นต้น และความปลอดภัยและม่ันคงทางเศรษฐกิจ เช่น ต้องการซ้ือขาย
แลกเปลี่ยน ต้องการทํางานท่ีมีความม่ันคงและปลอดภัย ต้องการมีเสถียรภาพ เป็นต้น 

3. ความต้องการทางสังคม (Social affiliation needs) เม่ือความต้องการด้านร่างกายและ
ด้านความปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิตได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการด้านสังคม 
เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม มนุษย์จึงต้องการท่ีจะได้รับความรัก การมีส่วนร่วมและการได้รับการ
ยอมรับจากสังคม ความต้องการข้ันนี้เป็นความต้องการท่ีจะเป็นผู้ให้และผู้รับจากสังคม ถ้าไม่ได้รับ
ความต้องการในข้ันนี้ หรือถูกปฏิเสธจากสังคม ก็สามารถทําให้เกิดผลต่อเน่ืองไปถึงการปรับตัวท่ีไม่ดี
ในสังคมได้ 

4. ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) เป็นความต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือจากคนอ่ืนและความต้องการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง Cressey and 
Moor 1983 (อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536 : 135) ได้แบ่งความต้องการ 
การยอมรับนับถือออกเป็น 2 ประเภท คือ ความต้องการยอมรับนับถือภายในตน เช่น ความต้องการ
สัมฤทธิ์ผลและความต้องการมีความสามารถ และความต้องการยอมรับนับถือตนเองภายนอก เช่น 
ความมีชื่อเสียง ความมีสถานภาพ ความมีเกียรติยศ การได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
 5. ความต้องการความสําเร็จสูงสุดแห่งตน (Self–actualization needs) เป็นความต้องการ
พัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ได้แสดงออกซ่ึงทักษะและความเป็นเลิศในบางสิ่งบางอย่างท่ีตนมี 
ความต้องการความสําเร็จสูงสุดแห่งตนเป็นกระบวนการท่ีไม่สิ้นสุด นั่นคือเม่ือมีความรู้สึกว่าตนถึง
จุดหมายปลายทางสุดท้ายแล้วก็จะมีเป้าหมายต่อไปตามศักยภาพของตน Owen (2001:113) กล่าว
ว่า บุคคลท่ีมีความต้องการความสําเร็จสูงสุดแห่งตน จะมีทิศทางในตนเอง จะแสวงหาแนวทางในการ
พัฒนาตนเอง มีแรงจูงใจสูงและแรงจูงใจท่ีเกิดจากค่านิยม จริยธรรม และความเชื่อ 

จากแนวคิดตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow ซ่ึงได้จัดลําดับข้ันความต้องการของมนุษย์
ไว้ 5 ข้ันด้วยกันนั้น สรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการท่ีเหมือนกัน โดยเริ่มจากความต้องการข้ัน
พ้ืนฐาน นั่นก็คือความต้องการทางร่างกาย ซ่ึงถือว่าเป็นสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทุกคนจะต้องมี เพราะความ
ต้องการด้านนี้ถือว่าเป็นฐานในการท่ีจะให้ได้มาซ่ึงความต้องการในด้านต่าง ๆ ท่ีสูงข้ึนตามลําดับ ไม่ว่า
จะเป็นความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง ความต้องการทางสังคมความต้องการการยอมรับ
นับถือ และความต้องการความสําเร็จสูงสุดแห่งตนซ่ึงถือว่าเป็นความต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์ตาม
แนวทฤษฎีของ Maslow ในขณะเดียวกัน Mc Demid (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 
2550:172) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า เงินอาจสามารถใช้ตอบสนองความต้องการทุกระดับของทฤษฎี 
Maslow ได้เพราะเงินใช้ตอบสนองความต้องการด้านร่างกาย หลังจากนั้นก็นําเงินมาตอบสนองความ
ต้องการด้านอ่ืนๆ ต่อไป 
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 มาลินี จุโฑปะมา (2536:50) กล่าวว่า ตามแนวคิดของ Maslow เม่ือเทียบกับแนวคิดของ 
Herzberg แล้วพบว่าปัจจัยกระตุ้นให้บุคคลทํางานอย่างทุ่มเทมีประสิทธิภาพนั้น เกิดจากความ
ต้องการภายใน คือ ความต้องการด้านจิตใจในข้ันท่ี 4 นั่นคือ ชื่อเสียง เกียรติยศและความต้องการข้ัน
ท่ี 5 คือความสมหวังความสําเร็จในชีวิตด้วยความสามารถของตนเอง ส่วนความต้องการในข้ันท่ีต่ํา
กว่าข้ันท่ี 4 นั้น เม่ือบุคลากรได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสมแล้ว เขาก็มีความสุข ชอบท่ีจะทํางาน
ในหน่วยงานหรือในองค์การนั้นต่อไป แต่ไม่ได้หมายความว่า เม่ือเขาได้รับการตอบสนองดังกล่าวแล้ว
เขาจะทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มท่ี เหมือนกับการท่ีเขามีแรงจูงใจ พอใจท่ีจะทํางานท่ีท้าทายตามท่ี
เขาปรารถนาจะทํางานในสิ่งนั้น 

 

ทฤษฎีความต้องการของ Murray 
การศึกษาทฤษฎีของ Murray ว่า ความต้องการของมนุษย์ไม่ได้เรียงลําดับข้ันเหมือนทฤษฎี Maslow 
ซ่ึง Murray กล่าวว่า ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความต้องการด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านสูง และ
มีความต้องการด้านอ่ืนๆตํ่าก็ได้ ซ่ึงความต้องการท่ีจําเป็นและมีความสําคัญเก่ียวกับการทํางานของ
บุคคลมีอยู่ 4 ประการ 

1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้
สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 2. ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความต้องการมีความสัมพันธ์อัน
ดีกับคนอ่ืนท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงานในทีม โดยคํานึงถึงการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ความต้องการอิสระ (Need for autonomy) เป็นความต้องการท่ีจะเป็นอิสระ มีความ
เป็นตัวของตัวเอง ท้ังด้านความคิดและการกระทํา 
 4. ความต้องการมีอํานาจ (Need for power) เป็นความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน
และต้องการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอํานาจของตน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552:57) 
 

 ทฤษฎีความต้องการของ Mcclelland  
Mcclelland (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2541:116-117) กล่าวว่า บุคคลมีความ

ต้องการแตกต่างกัน และเป็นสิ่งท่ีต้องเรียนรู้ ไม่ใช่ถ่ายทอดทางพันธุกรรม โดยแบ่งความต้องการ
ออกเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for achievement) หรือ nach หมายถึง บุคคล
ต้องการทําสิ่งต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุด เพ่ือความสําเร็จ บุคคลต้องการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบ
การแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลย้อนป้อนกลับ เพ่ือประเมินผลงาน มีความชํานาญ
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง บุคคลผู้มีความต้องการความสําเร็จจะต่อสู้เพ่ือให้บรรลุความ 
สําเร็จส่วนตัวมากกว่ารางวัลในรูปสิ่งของ ต้องการความสําเร็จ (nach) จากการวิจัยของ McClelland 
พบว่าผู้ท่ีประสบความสําเร็จส่วนตัวมีความปรารถนาท่ีจะทําสิ่งต่างๆ ให้ดีข้ึนโดยแสวงหาสถานการณ์
ซ่ึงสามารถบรรลุความรับผิดชอบส่วนตัวในการแสวงหาคําตอบของปัญหา โดยได้รับการป้อนกลับ
อย่างรวดเร็วจากการทํางาน เพ่ือสามารถบอกสิ่งท่ีเขากําลังปรับปรุงและสิ่งท่ีเขาต้ังเป้าหมายไว้  
เขาจะพอใจการทํางานท่ีมีปัญหาและพร้อมท่ีจะยอมรับความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการเอาชนะ
อุปสรรค 
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 2. ความต้องการผูกพัน (Need for affiliation) หรือ naff หมายถึง บุคคลต้องการการ
ยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์กับสมาชิกในกลุ่มมีความเป็นมิตรไมตรี 
และมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน จากการวิจัยพบว่า พนักงานมีความสนใจด้านนี้น้อย ความต้องการ
ความผูกพันนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Dale Carnegie,s ท่ีว่าบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะให้บุคคล
อ่ืนชอบตนเอง และเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีต้องการความผูกพันจะมีสิ่งจูงใจด้านความ
เป็นมิตร และชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน 

3. ความต้องการอํานาจ (Need for power) หรือ npow หมายถึง บุคคลต้องการอํานาจ 
เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้นําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงต้องการอํานาจ (npow) สูงจะมี
ความพยายามเพ่ือท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์การแข่งขันหรือ
สถานการณ์ซึ่งมุ่งท่ีสถานภาพ และมีความต้องการความภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนด้วยการทํางานท่ีมีประสิทธิผล 

จากทฤษฎีความต้องการของ Mcclelland จะเห็นได้ว่าความต้องการท่ีสําคัญของมนุษย์ก็ 
คือ ความต้องการความสําเร็จในชีวิตจากการทํางาน เม่ือได้รับความสําเร็จในชีวิตแล้ว สิ่งท่ีมนุษย์
ต้องการอีก นั้นก็คือ ความต้องการมีอํานาจ ไม่ว่าจะเป็นอํานาจท่ีมีเหนือผู้อ่ืน ความต้องการเป็นผู้นํา 
แต่สิ่งท่ีขาดไม่ได้ไม่ว่ามนุษย์ทุกคนจะมีอํานาจหรือประสบความสําเร็จในชีวิตแล้วก็ตามนั้นก็คือ การมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เพราะทุกคนถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ฉะนั้นจึงจําเป็นท่ีจะต้องมีความ 
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นท่ียอมรับของสังคม เพ่ือท่ีจะให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
Robbins ได้เปรียบเทียบทฤษฎีความต้องการของ Mcclelland หรือเรียกอีกอย่างว่าทฤษฎีเขาสาม
ลูกกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow ดังตารางประกอบ 1  

 
ทฤษฎีเขาสามลูกกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

 
Mc cleland,s need theory Maslow,s need theory 

Need for power Safety Prestige Esteem Friendship 
Need for Affiliation Love Social 

Need for Achievement Self - Actualization 
 

ท่ีมา : กระทรวงศึกษาธิการ, (2552:61) 
 

 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
โดยท่ัวไปการจูงใจเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยสําคัญต่อการปฏิบัติของบุคคล และ

เกิดประสิทธิภาพในองค์การ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552:62) ได้กล่าวถึงนักจิตวิทยาหลายท่านท่ี
สนใจเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยให้ความหมายดังนี้ 
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Hilkang ได้กล่าว่า การจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ แรงจูงใจท่ีทําให้บุคคลกระทําการเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายด้วยมาตรฐานท่ียอดเยี่ยม เป็นแรงผลักดันท่ีเกิดข้ึนเม่ือรู้ตัวว่า การกระทําของตนจะได้รับ
การประเมินจากตนเองหรือบุคคลอ่ืน โดยผลการประเมินอาจหลังการทํางานสําเร็จอาจเป็นพอใจ
หรือไม่เป็นท่ีพอใจก็ได้ 

Chemers กล่าวถึงลักษณะของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าประกอบด้วย 
 1. ความทะเยอทะยานท่ัวๆไป คือ มุ่งหวังและปรารถนาท่ีจะทํากิจการนั้นให้สําเร็จ 

2. ความสนใจอันเปี่ยมล้นด้วยความเพียรพยายาม คือความอดทนท่ีจะทํางานให้สําเร็จ 
3. มีความเต็มใจเสียสละท่ีจะลําบากแม้งานจะยากเพียงใดก็ตาม มุ่งเน้นท่ีจะให้ทําสําเร็จ

ด้วยดี 
White ได้กล่าวว่า คนเรามีแรงขับมาโดยกําเนิด โดยเรียกว่า แรงขับด้านผลสัมฤทธิ์ 

(Reflectance) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะได้รับผลจากสิ่งแวดล้อม เขาเชื่อว่า คนเรามีความมานะ
บากบั่นด้ินรนต่อสู้ เพ่ือความสําเร็จในชีวิต มิใช่เพ่ือการปรับตัวเพ่ือตอบสนองความต้องการเบื้องต้น
เท่านั้น แต่เป็นเพราะแรงขับโดยกําเนิดกระตุ้นหรือจูงใจให้คนเราเกิดความปรารถนาท่ีจะได้สัมฤทธิ์
ผลในสิ่งแวดล้อมท่ีเราอยู่ด้วย 

Mcclelland ได้ให้คําจัดความแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ี
จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความสําเร็จ โดยแข่งขันกับมาตรฐานหรือทําให้ดีกว่าผู้อ่ืน พยายาม
เอาชนะต่ออุปสรรค มีความรู้สึกสบายใจเม่ือประสบกับความสําเร็จและวิตกกังวลเม่ือไม่ประสบ
ความสําเร็จ 

Atkinson ได้อธิบายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงผลักดันท่ีเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้ตัวว่าการ
กระทําของตนจะได้รับการประเมินโดยตัวเองหรือผู้อ่ืน โดยเทียบเคียงกับมาตรฐานท่ียอดเยี่ยม ผล
การประเมินอาจเป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่เป็นท่ีน่าพอใจก็ได้ โดยต้องคํานึงถึงประเด็นสําคัญ 3 ประการ 
คือ 

1. การจูงใจท่ีจะบรรลุความสําเร็จ (Motive to achieve success) ข้ึนอยู่กับความ 
แตกต่างของประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 

2. การมีโอกาสของความสําเร็จ (Probability of success) ถ้างานท่ีทําไม่ยากหรือง่ายเกินไป 
บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มาก แต่ถ้างานท่ีทําง่ายหรือยากเกินไปไม่ว่าคน ๆนั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์มากหรือน้อย เขาจะไม่รู้สึกว่าเขาจะมีโอกาสประสบความสําเร็จหรือล้มเหลว 

3. คุณค่าของความสําเร็จ (Incentive value of success) เม่ือบุคคลมีความพอใจ 
ในความสําเร็จของตนมากข้ึน ก็จะทําให้เขาไม่เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จมากเท่าไร 

สรุป จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะบรรลุถึงผลสําเร็จใน
งานท่ียุ่งยากซับซ้อน พยายามหาวิธีการต่างๆในการแก้ปัญหาเพ่ือนําตนไปสู่ความสําเร็จท่ีตนต้องการ 
มีอิสระในการทํางาน มุ่งม่ันสู่ความเป็นเลิศ มีความสบายใจเม่ือพบกับความสําเร็จและวิตกกังวลเม่ือ
พบความล้มเหลว 
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 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor   
Mcgregor (อ้างถึงใน เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540:45-46) ได้สรุปเอาไว้ว่า

ทัศนะหรือแนวคิดของผู้บริหารในด้านธรรมชาติของมนุษย์ยึดอยู่บนข้อสมมติฐานท่ีเก่ียวข้องกับคน 2 
กลุ่ม คือ สมมติฐานของกลุ่มแรกมีลักษณะท่ีเป็นทางลบ กําหนดเป็นทฤษฎี X และข้อสมมติฐานของ
กลุ่มท่ีสองมีลักษณะไปในทางบวก ซ่ึงกําหนดเป็นทฤษฎี Y ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ข้อสมมติฐาน 4 ประการของทฤษฎี X ประกอบด้วย 
  1.1 ภายในจิตใจของคนงานท่ัว ๆ ไป แล้วจะไม่ชอบทํางาน และหากเม่ือมีโอกาส
และเป็นไปได้ก็จะหลบหรือหลีกเลี่ยงงาน 

    1.2 เนื่องจากคนงานไม่ชอบทํางาน ดังนั้น ต้องบังคับ ควบคุม หรือต้องขู่ว่าจะ 
ลงโทษเพ่ือท่ีจะให้ทํางานตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

    1.3 คนงานจะไม่ยอมรับผิดชอบ หรืออยากจะลดความรับผิดชอบลง และจะแสวงหา 
ข้อแนะนําท่ีเป็นแบบทางการจากคนอ่ืนเม่ือมีโอกาสอํานวยให้ 

    1.4 คนงานส่วนมากจะให้ความสําคัญทางด้านความม่ันคง ความปลอดภัย มากกว่า 
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงาน และจะแสดงออกในแง่ของความทะเยอทะยานน้อยมาก 
 2. ข้อสมมติฐาน 4 ประการของทฤษฎี Y ประกอบด้วย 

2.1 คนงานสามารถท่ีจะมองการทํางานว่าเป็นของธรรมดา เช่นเดียวกับการท่ีต้อง 
พักผ่อนและต้องเล่น 

2.2 คนงานทุกคนจะดําเนินงานด้วยตนเอง และสามารถควบคุมตนเองได้ถ้าหากเขา
ให้คําม่ันหรือยึดคําม่ันต่อวัตถุประสงค์ของการทํางาน 

2.2 คนเราโดยปกติสามารถท่ีจะเรียนรู้ในการยอมรับหรือจะแสวงหาความ 
รับผิดชอบ 

4.3 การมีความคิดสร้างสรรค์ นั่นก็คือมีความสามารถท่ีจะทําการตัดสินใจท่ีดี จะมี 
อยู่ได้ในคนทุกคนและไม่จําเป็นว่ามีเพียงในกลุ่มผู้ทําหน้าท่ีทางด้านการบริหารเท่านั้น 

จากแนวทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor จะเห็นได้ว่า บุคคลจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
นั้นก็คือ แบ่งตามแนวทฤษฎี X ซ่ึงบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มนี้ตามแนวทฤษฎีมีความเชื่อว่าทุกคนไม่มี
ความรู้สึกอยากทํางาน เกียจคร้าน ชอบหลบเลี่ยงงานหาแต่ความสบาย ฉะนั้นจึงจําเป็นต้องใช้วิธี
บังคับสั่งการ ควบคุมคนงานท่ีมีสถานะ เพ่ือให้เกิดการทํางาน  ส่วนทฤษฎี Y ซ่ึงตามแนวคิดมีความ
เชื่อว่า การกระทําของคนนั้นมิใช่เป็นผลของการบังคับ แต่กระทําด้วยความเต็มใจ มีความรับผิดชอบ
มากข้ึนกว่าเท่าท่ีเป็นอยู่ มีความรู้สึกสร้างสรรค์ ฉะนั้น ผู้บริหารท่ีฉลาดจึงต้องรู้จักใช้หลักทฤษฎี X 
หรือ ทฤษฎี Y ให้เหมาะสมกับงาน สถานการณ์ การเข้าถึงคน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 ทฤษฎีความคาดหวัง  
 Vroom (อ้างถึงใน พรชัย ลิขิตธรรมโรจน,์ 2545:81-82) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเรียกว่า 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ข้ึน โดย Vroom เห็นว่าการจูงใจเกิดจากสิ่ง 2 อย่าง 
คือ เราต้องการอะไร และเราคิดว่าจะได้รับสิ่งนั้นได้อย่างไร สมมติฐานท่ีสําคัญของทฤษฎีความ
คาดหวังมีดังนี้  
 1. พฤติกรรมเป็นผลมาจากการรวมกันของพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดล้อม 
 2. บุคคลจะเป็นผู้ตัดสินใจเองเก่ียวกับพฤติกรรมภายในองค์การ 
 3. บุคคลแต่ละคนจะมีความต้องการความปรารถนาและเป้าหมายท่ีแตกต่างกัน 
 4. บุคคลจะเป็นผู้ตัดสินในตัวเองเก่ียวกับทางเลือกของพฤติกรรมอันจะนําไปสู่ผลลัพธ์ท่ี
ต้องการ 

ทฤษฎีความคาดหวังจะเริ่มจากการจูงใจอันนําไปสู่ความพยายาม ซ่ึงความพยายามจะ
นําไปสู่การรวมกันระหว่างความสามารถของบุคคลกับสภาพแวดล้อมท่ีเรียกว่า การปฏิบัติงานและผล
จากการปฏิบัติงานจะนําไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ กัน ซ่ึงแต่ละผลลัพธ์จะมีเรื่องของค่านิยมเข้ามาเก่ียวข้อง  
ดังแสดงในภาพประกอบ 5 
 

 
ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : พรชัย   ลิขิตธรรมโรจน์ (2545:81) 
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จากภาพประกอบทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ดังกล่าว สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
ความคาดหวังระหว่างความพยายามกับการปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการ

ปฏิบัติงาน หากเชื่อว่า หากใช้ความพยายามมาก จะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานมาก ความคาดหวังก็
จะสูง (เท่ากับ 1) แต่หากเชื่อว่า หากความพยายามไม่ก่อให้เกิดผลต่อการปฏิบัติงาน ความคาดหวังก็
จะตํ่า (เท่ากับ 0) และหากเชื่อว่า หากใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานบ้าง ความคาดหวังก็จะอยู่ใน
ระดับปานกลาง (0-1) 
 ความคาดหวังระหว่างการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ เป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อผลลัพธ์ด้านใด
ด้านหนึ่ง เช่น หากเชื่อว่า หากปฏิบัติงานมากจะได้รับค่าจ้างสูงข้ึน ความคาดหวังก็จะสูง (เท่ากับ 1) 
แต่หากเชื่อว่า หากปฏิบัติงานแล้ว จะไม่ได้รับการชมเชย เพราะหัวหน้าไม่เคยชมเชยใคร ความ
คาดหวังก็จะตํ่า (เท่ากับ 0) และหากเชื่อว่า หากปฏิบัติงานมากอาจจะได้รับหรืออาจจะไม่ได้รับการ
เลื่อนตําแหน่ง ความคาดหวังก็จะอยู่ในระดับปานกลาง (0–1) 
 จากทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom สรุปได้ว่า เม่ือบุคคลมีการจูงใจก็จะมีความพยายามใน
การปฏิบัติงานซ่ึงผลจากการปฏิบัติงานท่ีได้ปฏิบัตินั้นก็จะนําไปสู่ผลลัพธ์ต่าง ๆ กัน ท่ีจะได้รับตามท่ีได้
คาดหวังไว้ 

 

 ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer 
 Alderfer (อ้างถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550:173) เป็นเจ้าของทฤษฎี ซ่ึงเน้น
การทําให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงข้ันความต้องการว่าความต้องการ
ใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกันก็ได้ ความต้องการ
ตามทฤษฎี ERG มีน้อยกว่าความต้องการตามลําดับข้ันของ Maslow 

Alderfer ได้แบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ [Existence needs (E)] เป็นความต้องการของบุคคลท่ีต้องการ
ตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิตเป็นความต้องการได้รับการตอบสนองความต้องการทางกายกล่าวคือ ต้องการ
อาหาร เสื้อผ้า ท่ีอยู่อาศัย เครื่องใช้ต่างๆ ยารักษาโรคผู้บริหารจึงควรตอบสนองความต้องการด้วยการ
ให้ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจ้าง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรู้สึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ได้รับ
ความยุติธรรม มีการทําสัญญาว่าจ้างการทํางานเป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธ์ [Relatedness needs (R)] เป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะมี
ไมตรี มีความสัมพันธ์กับบุคคลท่ีอยู่แวดล้อมในการทํางาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การ
มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรม
ท่ีทําให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม เกิดสถานภาพท่ียอมรับทางสังคม 

3. ความต้องการความก้าวหน้า [Growth needs (G)] เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล 
ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการสําเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง หรือมอบหมาย
ให้รับผิดชอบต่องานกว้างข้ึน โดยมีหน้าท่ีงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่ความสําเร็จ 
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จากแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer จะเห็นได้ว่าความต้องการท่ีสําคัญของมนุษย์มี 3 
ด้าน ด้วยกัน คือ ความต้องการมีชีวิตอยู่ ความต้องการมีสัมพันธ์ และความต้องการความก้าวหน้า ซ่ึง
ถือว่าเป็นพ้ืนฐานความต้องการของมนุษย์โดยท่ัวๆ โดยความต้องการท้ัง 3 ด้านดังกล่าวนั้น ไม่จําเป็น
ว่าจะต้องได้สิ่งใดก่อนหรือหลัง ซ่ึงบางครั้งสิ่งท่ีได้รับอาจจะได้รับพร้อมกันก็เป็นได้ เม่ือเทียบกับความ
ต้องการของ Maslow ท่ีกล่าวมนุษย์มีความต้องการเรียงลําดับจากระดับตํ่าไปยังระดับสูง และ
Alderfer ยังพบว่า บุคคลผู้ประกอบการจะแสวงหาการยกย่องนับถือ ความต้องการเจริญก้าวหน้า
มากกว่าความต้องการด้านร่างกาย ดังแสดงในตารางประกอบ 2 
 
 

เปรียบเทียบความต้องการของ Maslow กับ ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer 
 

ความต้องการของ Maslow ความต้องการของ Alderfer  
1. ความต้องการพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต 
2. ความต้องการด้านความม่ันคงหรือปลอดภัย 

1. ความต้องการดํารงชีวิตอยู่ 

3. ความต้องด้านสังคม 2. ความต้องการติดต่อสัมพันธ์กันในสังคม 
4. ความต้องการได้รับการยกย่องทางสังคม 
5. ความต้องการความสําเร็จในชีวิต 

3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า 

 

ท่ีมา : วิเชียร วิทยอุดม (2547:161) 
 
 

 ทฤษฎีการจูงใจของ Eric Berne 
 Berne (อ้างถึงใน เรียม ศรีทอง, 2542:263)  ได้กล่าวการจูงใจ จากเทคนิคการพูดหรือการ
สื่อสาร โดย Eric Berne กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการรับและถ่ายทอดข้อมูลจากแหล่ง
หนึ่งไปยังแหล่งหนึ่ง โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างความเข้าใจ จูงใจให้ร่วมมือและรักษามิตรภาพระหว่าง
ผู้ท่ีติดต่อกัน โดยนําเสนอทฤษฎีตามทัศนะของ TA (Transaction analysis) ว่า เป็นเครื่องมือสื่อสาร
ช่วยพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ท่ีติดต่อกัน การวิเคราะห์การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล จะ
ช่วยให้บุคคลสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ TA เชื่อว่า คนท่ีรู้จักตนเอง เป็นตัวของตัวเอง สามารถท่ี
จะติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนได้อย่างใกล้ชิดสนิทสนมและมีความจริงใจเข้ากับผู้อ่ืน 
 ในการวิเคราะห์การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล เป็นผลทําให้ทราบลักษณะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและปัจจัยการสื่อสารท่ีดีหรือไม่ดี เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงการสื่อสารระหว่างบุคคล
และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ ซ่ึงการติดต่อส่ือสารของTA มี 3 แบบคือ 
 1. การติดต่อสื่อสารแบบสอดคล้องต้องกัน (Complementary transaction) หมายถึง การ
สื่อสารท่ีเป็นไปตามความต้องการของคู่สนทนา ทําให้เกิดความราบรื่น สะดวกสบาย เกิดความเข้าใจ 
และสร้างความพึงพอใจต่อกัน 

2. การติดต่อสื่อสารแบบขัดแย้งกัน (Crossed transaction) เป็นการติดต่อสื่อสารท่ีไม่
เป็นไปตามต้องการของคู่สนทนา มักเป็นอุปสรรคต่อการติดต่อท่ีราบรื่นก่อให้เกิดความขัดแย้ง ไม่พึง
พอใจต่อกัน 
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 3. การติดต่อสื่อสารแบบซ่อนเร้น (Ulterior transaction) เป็นการติดต่อสื่อสารท่ีมีสิ่ง 
แอบแฝงอยู่ ทําให้การแสดงออกทางวาจาไม่สอดคล้องกับความคิดและความรู้สึกท่ีแท้จริง คําพูดกับ
การแสดงออกไม่ไปด้วยกัน 
 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  
Herzberg (อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม, 2547:163-168) ได้วิจัยเก่ียวกับทฤษฎีความพอใจใน

การทํางาน โดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและนักวิศวกร 200 คน ใน 9 บริษัทอุตสาหกรรมใน
เมือง Pittburge เก่ียวกับความรู้สึกชอบและไม่ชอบในการทํางาน จากผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยท่ี
ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจและพึงพอใจในงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม ดังแสดงในตาราง
ประกอบ 3 

 

ปัจจัยท่ีทําให้คนไม่พึงพอใจกับปัจจัยท่ีทําให้คนพึงพอใจในการทํางาน 
 

ปัจจัยท่ีสร้างความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfiers or hygiene factors) 

ปัจจัยท่ีสร้างความพอใจ 
(Satisfiers or motivator factors) 

นโยบายและการจัดการบริษัท 
การปกครองบังคับบัญชา(เทคนิคการควบคุมดูแล) 
เงินเดือน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
สภาพการทํางาน 
 

ความสําเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในการทํางาน  
 

 
ท่ีมา :  Whitsett และ Winslo ( 1967 อ้างถึงในวิเชียร วิทยอุดม, 2547:164) 

 
 

  พิบูลย์ ทิปะปาล (2550:139) ได้กล่าวถึง  Herzberg เชื่อว่า ความสัมพันธ์ของคนท่ีมีต่องาน  
กับทัศนคติของเขาท่ีมีต่องานจะเป็นตัวกําหนดความสําเร็จหรือความล้มเหลวของงาน จากการสํารวจ 
สิ่งท่ีทําให้เกิด ความพึงพอใจในงานเกิดจากปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยภายใน ท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการ
ทํางาน ได้แก่ โอกาสเลื่อนตําแหน่ง โอกาสความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือและความสําเร็จ
ในการงานอาชีพส่วนปัจจัยท่ีทําให้เกิด ความไม่พึงพอใจในการทํางาน เกิดจากปัจจัยภายนอก หรือ
ปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยธํารงรักษา อันเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม เพ่ือป้องกันไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พอใจ เช่น การบังคับบัญชา  นโยบายของบริษัท  สภาพการทํางาน  ความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน และความม่ันคงในการทํางาน ซ่ึงถ้าปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะทําให้เกิดความ
ไม่พอใจ แต่ถ้าได้รับการตอบสนอง ก็เพียงช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้นไม่ได้จูงใจ
ให้คนทํางาน ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg,s  two - factor theory) 
  
ปัจจัยอนามัย (Hygiene factor) 

• คุณภาพการบังคับบัญชา 
• เงินเดือน/ค่าจ้าง 
• นโยบายของบริษัท 
• สภาพการทํางาน 
• ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
• ความมั่นคงในงาน 

 
                  ความไม่พอใจในงาน 
                  (Job Dissatisfaction) 
                  
                  
        High(สูง)                            Low(ต่ํา)                      Low(ต่ํา)                              High(สูง)                   
                                                                                                           
                                                                                    

                                 ความพอใจในงาน 
                                                                                               (Job Satisfaction)      
            
 

         ปัจจัยจูงใจ (Motivation) 
•    ความก้าวหน้าในการทํางาน 
•    ความรับผิดชอบ 
•    ลักษณะของงาน 
•    การยอมรับนับถือ 

•   ความสําเร็จของงาน 
 

Herzberg ได้อธิบายทฤษฎี 2 ปัจจัยดังนี้ 
 1. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ปัจจัยนี้เป็นสิ่งท่ีทําให้เกิดความไม่พอใจในงาน ถ้า
หากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้แล้ว ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มี
ความสุขในการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration)  
นโยบายขององค์การท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและของพนักงาน การบริหารงานท่ีไม่
เป็นระบบ การทํางานท่ีซํ้าซ้อนกัน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น การใช้อํานาจอิทธิพลระหว่างบุคคลใน
องค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานการขาดความเป็นธรรมในองค์การ 
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 1.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) ผู้บังคับบัญชา ขาดความเป็นธรรมลําเอียง 
อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารและปกครอง เป็นคนท่ีอนุรักษ์นิยม ไม่สามารถแนะนํา
วิชาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การได้ 

1.3 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือเงินค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานท่ีทํา  
พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงิน ไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนข้ันเงินเดือนและ
ตําแหน่งช้าเกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 

1.4 สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with peers) พฤติกรรม 
บุคคลต่าง ๆ ในองค์การ ต่างคนต่างอวดดี แข่งขันชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตัวรอด ทับถมเพ่ือน
ร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ข้ีฟ้อง สาระแนแส่สอด ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ทําให้ขับข้องใจ 
เป็นผลให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์การ 

1.5 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา (Relationship with supervisor)  
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีช่องว่างมากเข้ากันไม่ได้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า
ไม่ถึง ผู้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่น ทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีทํา 

1.6 สภาพการทํางาน (Work conditions) สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เก่ียวกับ 
การทํางาน บรรยากาศ ท่ีต้ังของท่ีทํางาน ขาดวัสดุครุภัณฑ์อํานวยความสะดวกในการทํางาน ปริมาณ
งานมากหรือน้อยเกินไป 
 2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพท่ีทําให้ 
พนักงานใช้ความพยายามท่ีจะทําให้ได้ผลงาน และปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจและดียิ่งข้ึน เป็นปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดีกับงาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ความสําเร็จในการงาน (Achievement) องค์ประกอบนี้มีความสําคัญมากท่ีสุด 
แก้อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอ ๆ ย่อมจะรู้สึกมีแรงจูงใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้น
อย่างยิ่ง ทําให้มีกําลังใจจะทํางานอ่ืน ๆ ต่อไป 

2.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) ถ้าผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคล 
ท่ัวๆ ไปในสังคม ให้ความสําคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดีในผลงานและความสามารถ เม่ือ
ทํางานบรรลุผลจะเป็นสิ่งท่ีสร้างความประทับใจ ทําให้พนักงานนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีกําลังใจ  
มีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ทํางานได้ดียิ่งข้ึน 
 2.3 ลักษณะงาน (Work itself) ถ้าเป็นงานท่ีน่าสนใจและท้าทายในความสามารถ 
เป็นงานสําคัญท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ พนักงาน
จะรู้สึกพอใจท่ีจะทํางานในลักษณะนี้ 
 2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ถ้าได้รับเกียรติและความไว้วางใจมอบหมาย
ให้รับผิดชอบทํางานนั้นๆ อย่างอิสระ ให้โอกาสทํางานได้อย่างเต็มท่ี โดยผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตรา
ควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีแรงจูงใจเป็นอย่างมาก 
 2.5 ความก้าวหน้า (Advancement) ถ้าได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง
หน้าท่ีในการทํางาน ข้ันเงินเดือนค่าจ้างให้สูงข้ึน จะเป็นสิ่งท่ีช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานต้ังใจ
ทํางานให้มากยิ่งข้ึน 
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 2.6 ความเจริญเติบโต (Growth) ถ้ามีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโต โอกาสท่ีจะเพ่ิมพูน
ความรู้ความชํานาญในการทํางาน ก็จะเป็นการจูงใจให้พนักงานทํางานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งข้ึน 

พะยอม  วงศ์สารศรี (2538:48) ได้เสนอว่า ปัจจัยจูงใจช่วยให้การปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ มี 6 ประการ คือ 

1. ลักษณะงาน คือ เนื้อหาสาระของงานท่ีท้าทายความสามารถ เป็นงานประโยชน์ มี
ความสําคัญ ซ่ึงลักษณะงานนี้เป็นแรงบันดาลใจให้พอใจท่ีจะเสี่ยงทํางานน้ีให้ได้ 
 2. ความสําเร็จของงาน คือ ความมุ่งหวังท่ีจะทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
 3. ความก้าวหน้า คือ มีโอกาสท่ีทําให้มีความเจริญก้าวหน้าในการงานของตน 

4. ความรับผิดชอบ คือ มีความรับผิดชอบต่องานนั้นอย่างแท้จริง การมีความรับผิดชอบ
ย่อมบันดาลใจให้เขาทํางานอย่างทุ่มเทให้ประสบผลสําเร็จ 

5. โอกาสเจริญเติบโต คือ ความเป็นตัวของตัวเองท่ีจะทํางานโดยมีอิสระในการคิดท่ีจะ
ทํางานนั้น หรือได้รับความไว้วางใจให้ทํางานนั้นโดยอิสระ 

6. ความเป็นท่ียกย่องยอมรับ คือ ได้รับการยกย่องยอมรับผลงานท่ีทําจากบุคคลอ่ืนๆ 
จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปได้ คือ ปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้ 

มนุษย์ทํางานหนักข้ึน มีการจูงใจในการทํางานและมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีทํา ซ่ึงก็คือปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factors) ส่วนอีกปัจจัยหนึ่งก็คือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงหากมนุษย์
ไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้ ก็จะทําให้มนุษย์ไม่มีแรงจูงใจในการทํางาน และไม่มีความสุข
กับการทํางาน ดังนั้น ในการนําทฤษฎีการจูงใจ ของ Herzberg ไปประยุกต์ใช้จะต้องคํานึงถึงท้ัง
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสุขอนามัยควบคู่กันไปด้วย จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน             
    
แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 
 

แนวคิดเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษา 
 

 บทบาทของผู้บริหารการศึกษา 
 การบริหารงานในปัจจุบันมีความสลับซับซ้อน เพราะมีภารกิจหลายๆ อย่างท่ีจะต้องปฏิบัติ 
ผู้บริหารจําเป็นต้องแสดงความเป็นผู้นําในบทบาทต่างๆ Knezevich (1984 :16-18) ได้สนองบทบาท
สําคัญในการบริหารงาน ซ่ึงหมายรวมถึงการบริหารสถานศึกษาไว้ 17 บทบาท และแต่ละบทบาทได้
ระบุความสามารถท่ีจําเป็นไว้ด้วย  ดังนี้ 
 1. บทบาทเป็นผู้กําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารจะต้องช่วยให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายได้  ดังนั้นจึงจําเป็นต้องมีความสามารถในการชี้แจง  ทําความเข้าใจ เขียนวัตถุประสงค์ของ
งาน  จะต้องมีความรู้และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการ (PPBS)  และการ
บริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และผลงาน (MBO/R) 
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 2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้นํา  บทบาทนี้จําเป็นจะต้องมีความสามารถในการจูงใจ
กระตุ้นและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ  มีทักษะในกระบวนการกลุ่ม 
 3. บทบาทเป็นนักวางแผน  จะต้องมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต  
เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในการ
วางแผน 
 4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ  บทบาทนี้จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับทฤษฎีต่างๆ ของการ
ตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 
 5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ  ผู้บริหารจําเป็นต้องออกแบบขยายงานและกําหนดโครงการ
ขององค์การข้ึนใหม่  ดังนั้นจึงจําเป็นจะต้องเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมขององค์การด้วย 
 6. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง  ผู้นําจะต้องเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบันเพ่ือเพ่ิมพูนคุณภาพของ
สถาบัน รู้ว่าจะเปลี่ยนอะไร  เปลี่ยนอย่างไรและควรจะเปลี่ยนในสถานการณ์ใด 
 7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน  ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจรูปแบบการปฏิสัมพันธ์ของ
มนุษย์  เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร  รู้จักวิธีนิเทศงานท่ีพึงปรารถนา  เข้าใจระบบการรายงานท่ีดี  
จึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการสื่อสารท้ังด้วยการพูดและการ
เขียน  รู้จักใช้สื่อต่างๆ เพ่ือการสื่อสารและควรจะมีความสามารถในการประชาสัมพันธ์ 
 9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง  เนื่องจากความขัดแย้งเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้  
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง  จะต้องมีความสามารถในการต่อรองไกล่เกลี่ย  จัดการ
กับความขัดแย้งและแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
 10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา  เนื่องจากปัญหาท้ังหลายไม่จําเป็นจะต้องลงเอยด้วยความ
ขัดแย้ง  ปัญหาจึงมีความหมายกว้างกว่าความขัดแย้ง  ผู้นําจะต้องมีความสามารถในการวินิจฉัย
ปัญหา  แก้ปัญหา 
 11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ระบบและ
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องจะต้องเข้าใจในการนําทฤษฎีทางการบริหารไปใช้ประโยชน์ 
 12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน  ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู้  
การเจริญและพัฒนาการของมนุษย์  เข้าใจทฤษฎีการสร้างและพัฒนาหลักสูตร  มีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในเทคนิคของการเป็นผู้นํา  
การเจรจาต่อรอง  การประเมินผลงานและการปฏิบัติงานของบุคคล 
 14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการเงินและ
งบประมาณ  สามารถในการบริหารวัสดุ  ครุภัณฑ์  การก่อสร้าง  การบํารุงรักษา ตลอดจนหาการ
สนับสนุนจากภายนอก 
 15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการประเมินความต้องการ  
การประเมินระบบ  วิธีทางการสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 
 16. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์  จะต้องมีทักษะในการสื่อความหมาย  รู้จักวิธีสร้าง
ภาพพจน์ท่ีดี  รู้จักพลวัตของกลุ่ม  รู้จักและเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อและวิธีการต่างๆ  
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 17. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ  เป็นบทบาทท่ีจําเป็นยิ่ง อย่างหนึ่งของผู้บริหารซ่ึงจําเป็น
จะต้องใช้ความสามารถในบทบาทต่างๆ ท่ีกล่าวมาเพ่ือแสดงบทบาทนี้ 
 ชาตรี  มณีศรี (2528 : 61) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนอาจช่วยเหลือให้ครูได้พัฒนาทางวิชาการและการให้คําแนะนําการไปเย่ียมชั้นเรียนอ่ืน การ
สาธิตการสอนการนิเทศด้วยการให้คําปรึกษาหารือเป็นรายบุคคล หรือรายกลุ่มการประชุมปฏิบัติการ  
การอบรมครู การสัมมนา การหาหนังสือทางวิชาการให้อ่าน การจัดห้องสมุดสําหรับครู การบริหาร
โสตทัศนศึกษา การแนะนําให้เป็นสมาชิกของชมรมหรือองค์การต่างๆ  
 
 

หน้าท่ีของผู้บริหารการศึกษา 
 ได้มีผู้ให้แนวคิดเก่ียวกับหน้าท่ีและภารกิจของผู้บริหารการศึกษาไว้หลายแนวคิดแต่แนวคิดท่ี
เห็นว่าครอบคลุมมีดังนี้ 
 เดรค  และ  โลว์ (Drake และ Row.1986 ; 165-168)  เชื่อว่า มีองค์ประกอบหลายอย่างท่ีมี
อิทธิพลต่อการเรียนการสอนในโรงเรียน แต่มีองค์ประกอบท่ีสําคัญ 6 องค์ประกอบ ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของ
หัวหน้าสถานศึกษาท่ีจะต้องแสดงบทบาทของผู้นํา  เพ่ือทําให้องค์ประกอบเหล่านี้เกิดประโยชน์สูงสุด  
องค์ประกอบท้ัง 6 องค์ประกอบ คือ 
 1. บุคคล  ซ่ึงรวมถึงนักเรียน  ครู  คนงาน  ภารโรง  เจ้าหน้าท่ีทางการศึกษา  ชุมชน  และ
สมาคมวิชาชีพ  เป็นต้น 
 2. เวลา  ผู้นําจําเป็นต้องใช้เวลาท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  งานหลายอย่างต้องทําแข่งกับ
เวลา  โรงเรียนต้องจัดบรรยากาศให้นักเรียนได้ใช้เวลาของเขาอย่างคุ้มค่า 
 3. ข้อมูลหรือข้อสนเทศ  หัวหน้าสถานศึกษา  จําเป็นต้องใช้ข้อมูลเท่าท่ีจําเป็นแก่คณะ
บุคลากร  หรือบุคคลท้ังหลาย  ภาระท่ีสําคัญท่ีสุดของหัวหน้าสถานศึกษา ก็คือการจะให้ข้อมูลอะไร
กับใครจึงจะทําให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  4. โปรแกรมและวัสดุอุปกรณ์  ในการจัดการศึกษานั้นย่อมมีโปรแกรมและวัสดุอุปกรณ์
มากมาย  หน้าท่ีสําคัญของหัวหน้าสถานศึกษา  ก็คือ  ทําอย่างไรจึงจะจับคู่ระหว่างโปรแกรมและ
อุปกรณ์  คือ  โปรแกรมอะไรควรจะใช้อุปกรณ์อะไร  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา 
  5. เงิน  มักจะเป็นข้ออ้างว่าเพราะขาดเงินจึงไม่สามารถจัดโปรแกรมการศึกษาท่ีดีได้  เงิน
อาจเป็นส่วนช่วยทําให้โปรแกรมการศึกษาดีข้ึน  ภายในระบบเศรษฐกิจท่ีรัดตัว  หัวหน้าสถานศึกษา
ควรจะทราบว่าภายในวงเงินจํากัด  เราควรจะทําอะไรก่อนและทําอะไรหลัง  ในเม่ือไม่สามารถทํา
พร้อมกันได้ 
 6. สถานท่ี  หัวหน้าสถานท่ีจําเป็นต้องมีความสามารถในการใช้อาคารสถานท่ี  ท่ีมีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา 
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 เมธี  ปิลันธนานนท์ (2525 : 189) ได้ให้ความเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนต้องจัดให้มีแผนผัง 
และกําหนดหน้าท่ีในการทํางานจัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารไม่ให้มีงานค้างล่าช้า ให้มี
คณะกรรมการประสารงานหน่วยงานย่อยและประสานงานเฉพาะเรื่อง มีการติดตามสอดคล้องการ 
ปฏิบัติงาน  มีการติดต่อนอกระบบไม่เป็นทางการ  จัดให้มีเจ้าหน้าท่ีประสานงานโดยเฉพาะส่งเสริม
พัฒนาบุคลากร  มีการมอบหมายอํานาจหน้าท่ีจัดประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ  ให้มีหน่วยงาน
และแนวทางทางวิชาการและจัดบํารุงขวัญบุคลากร 
 เม่ือพิจารณาลักษณะงานท่ีจะต้องปฏิบัติของหัวหน้าสถานศึกษาในระบบราชการจะเห็นว่า  
มาตรา 32  แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2523 กําหนดให้สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่งไว้เป็นบรรทัดฐานในการกําหนดตําแหน่งข้าราชการครู
และสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูได้กําหนดลักษณะงานในตําแหน่งอาจารย์ใหญ่ไว้ดังนี้ 
(สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู, 2528 : 37-38)   
 1. วางแผนการปฏิบัติงาน 
 2. กําหนดหน้าท่ีและวิธีการดําเนินงานบุคลากรในสถานศึกษา 
 3. ควบคุมดูแลและติดตามผลการดําเนินงานด้านวิชาการ  เช่น  การเรียน  การสอนและการ
ฝึกอบรม 
 4. จัดทําระเบียบและวัดผลการศึกษาให้เป็นไปตามหลักสูตรแผนการสอน  โครงการสอนท้ัง
วิชาสามัญและวิชาชีพ 
 5. จัดโปรแกรมการเรียนคู่มือประกอบการเรียนการสอนวัสดุ อุปกรณ์การศึกษา 
 6. จัดบริหารแนะแนว ห้องสมุด และสื่อทางการศึกษาให้ใช้ได้ในสถานศึกษา 
 7. จัดฝึกอบรมและให้คําแนะนําเพ่ือส่งเสริมวิชาชีพให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนและท้องถ่ิน 
 8. ควบคุมดูงานธุรการหรืองานบริหารท่ัวไปของสถานศึกษา  เช่น  อาคารสถานท่ี  การเงิน  
พัสดุ  ครุภัณฑ์  และทะเบียนเอกสารให้เป็นไปตามระเบียบ 
 9. ควบคุมดูแล  ปกครอง  จัดระบบงานในสถานศึกษา 
 10. กําหนดลักษณะงาน  มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้  ความสามารถ 
 11. ติดตามให้คําปรึกษา  แก้ปัญหาและนิเทศ  บังคับบัญชา  ครู  อาจารย์  นักเรียน  
นักศึกษา  ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีอ่ืนๆ ให้สามารถปฏิบัติตามหน้าท่ีอย่างถูกต้องครบถ้วน 
 12. ดูแลสวัสดิภาพความเป็นอยู่ของนักเรียน  นักศึกษา  ครูอาจารย์  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
และเจ้าหน้าท่ีอ่ืนๆ 
 13. ติดตามประสานงานสร้างเสริมความสัมพันธ์กับประชาชนในท้องถ่ิน 
 14. วิเคราะห์วิจัยและประเมินผลงาน  รวบรวมข้อมูล  และจัดทําสถิติต่างๆ เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพทางการศึกษาของสถานศึกษา 
 15. นําเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ ทางการศึกษาท้ังวิชาสามัญและวิชาชีพมาใช้และเผยแพร่ 
และพัฒนาสถานศึกษาให้ได้มาตรฐานและเป็นท่ีนิยมของประชาชน 
 16. เข้าร่วมประชุมคณะกรรมการต่างๆ ตามท่ีได้รับแต่งต้ัง  ตลอดจนปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวข้อง 
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 สําหรับตําแหน่งผู้อํานวยการโรงเรียนนั้น  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู ก็กําหนด
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติคล้ายๆ กับตําแหน่งอาจารย์ใหญ่ มีต่างกันเล็กน้อย เช่น เพ่ิมข้อความ  ข้อ 6 ว่า 
“และสามารถเผยแพร่เป็นตัวอย่างได้”เพ่ิมข้อความ ข้อ14 ว่า “และพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นท่ีนิยม
ของประชาชน” เพ่ิมลักษณะงานอีกอย่างหนึ่ง คือ “จัดกิจกรรมและส่งเสริมการประกอบอาชีพของ
ประชาชนให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล” 

การกําหนดลักษณะงานท่ีปฏิบัติของตําแหน่งหัวหน้าศูนย์หรือผู้อํานวยการศูนย์สํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครู  ก็กําหนดลักษณะงานคล้ายๆ กับตําแหน่งอาจารย์ใหญ่หรือผู้อํานวยการ
โรงเรียน  ดังได้กล่าวมาแล้ว 
 สําหรับความรู้ความสามารถในการดํารงตําแหน่งดังกล่าวนั้นสํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครู กําหนดไว้ดังนี้ 
 1. มีความรู้ในการบริหารสถานศึกษาอย่างเหมาะสมแก่การปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
 2. มีความรู้ในการบริหารวิชาการ  หลักสูตรและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
 3. มีความรู้ความเข้าใจงานบริหารสถานศึกษา  กฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  แบบ
แผนท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบและสามารถควบคุมแนะนําให้ผู้ท่ีเก่ียวข้อง
ปฏิบัติงานดังกล่าวได้อย่างถูกต้อง  นอกจากนั้นยังมีความสามารถในการวิเคราะห์แผนและโครงการ
กระบวนการกลุ่มและการติดต่อสื่อสาร  ความหมาย  ตลอดถึงความสามารถในการจัดการ 
 4. มีความรู้ความเข้าใจหลักการบริหารงานบุคคลและมีความสามารถในการปกครองบังคับ
บัญชา  สามารถเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจภายในสถานศึกษาและระหว่างสถานศึกษากับองค์การ
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องได้เป็นอย่างดี 
 5. มีความรู้ความเข้าใจบทบาทภาระหน้าท่ีของสถานศึกษา นโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษา  
แผนงานของกรม  กระทรวงเจ้าสังกัด  นอกจากนี้จะต้องมีความสามารถในการตัดสินใจและขจัด
ความขัดแย้งได้ดีมาก 
 6. มีความรู้ความเข้าใจในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  นโยบายรัฐบาลและปัญหา
การเมืองของประเทศ เพ่ือประโยชน์ทางด้านการบริหารสถานศึกษา 
 สรุปได้ว่า  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู ได้กําหนดความรู้ ความสามารถของผู้ท่ีจะ
ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการโรงเรียนหรืออาจารย์ใหญ่ว่าจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหาร
วิชาการ  การบริหารท่ัวไป  ท่ีเก่ียวข้องกับ  กฎ  ระเบียบ ข้อบังคับ การบริหารงานบุคคลและมีทักษะ
ในด้านต่างๆ เช่น การวิเคราะห์แผนและโครงการ  กระบวนการกลุ่ม  การติดต่อสื่อความหมาย  การ
มีส่วนร่วมในการทํางานและการตัดสินใจ  ตลอดจนการแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 
 
 

แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  

 ด้านความช่ืนชมผลสําเร็จในการทํางาน 
 ไพฑูรย์  เจริญพันธุวงศ์  (2530 : 37-38) กล่าวว่า ความต้องการความสําเร็จในชีวิตของคน
นั้นมีความแตกต่าง  จากความต้องการในด้านอ่ืนๆ มากและท่ีสําคัญมากคือ  แรงจูงใจในด้านความ
ต้องการความสําเร็จในชีวิตคน  สามารถท่ีจะแจกแจงออกมาต่างหากจากความต้องการของกลุ่มอ่ืนๆ 
ได้ นอกจากนี้ อรุณ  รักธรรม (2527 : 260) กล่าวว่า ในการใช้ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์  แสดงให้
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เห็นว่า ทฤษฎี Y จะเปิดโอกาสให้มีการจูงใจคนอย่างสมบูรณ์ครบถ้วนมากกว่า  และไม่ได้หมายความ
ถึงการละเลยต่อการควบคุมคน หากแต่เป็นการควบคุมภายใน ไม่มีวิธีการพิเศษใดๆ ท่ีจะทําให้
แรงจูงใจตนเองเกิดข้ึนได้  วิธกีารท่ีอาจกระทําได้คือ การสร้างสถานการณ์เพ่ือก่อให้เกิดการจูงใจข้ึน  
ซ่ึงได้แก่  การทําให้เกิด  ความเชื่อม่ันในตนเอง  โดยรับผิดชอบในขอบเขตสามารถท่ีจะประสบ
ผลสําเร็จในงานได้  ซ่ึงจะส่งผลในความสําเร็จต่อไป 
 สรุปได้ว่า  ความภาคภูมิใจท่ีเกิดจากงานท่ีสําเร็จ  เช่น  การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งได้เหรียญ
ตรา  สิ่งเหล่านี้ถ้าผู้บริหารนํามาแสดงความชื่นชมยินดีกับความสําเร็จ  แสดงให้เห็นความสนใจและ
ภาคภูมิใจในตัวผู้ปฏิบัติงาน  คนเหล่านั้นจะเกิดความอ่ิมเอิบใจเพราะการแสดงความยินดีเป็นมุทิตา
จิต  นับว่าการชื่นชมความสําเร็จในการทํางานเป็นคุณธรรมอย่างหนึ่งของผู้บริหารท่ีสามารถจูงใจให้
ผู้บังคับบัญชาทํางานได้ดีข้ึน 
 5.2.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
 การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ร่วมรับผิดชอบและร่วมมือกันในองค์พัฒนาปฏิบัติอยู่ด้วยความเต็มใจ(จันทรานี สงวนนาม,2536 : 21) 
 จากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ของ Argyris (อ้างถึงใน  จันทรานี  สงวนนาม,      2536 
: 21) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีวุฒิภาวะจะมีบุคลิกภาพท่ีต้องการเป็นตัวของตนเอง การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมช่วยให้บุคคลได้พัฒนาบุคลิกภาพของตนเองในด้านการตัดสินใจ การควบคุมการทํางานการ
แสดงออก ทัศนคติและการใช้ความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได้ 
 

 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม (จันทรานี สงวนนาม, 2536 : 21) 
 1. ช่วยสร้างความสามัคคีและรวมพลังของบุคคลในองค์การ 
 2. ช่วยให้ทราบถึงความต้องการขององค์การท้ังหมด 
 3. ช่วยเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานให้สูงข้ึน  ลดความเฉ่ือยชาในการปฏิบัติงาน  การ
ย้ายงานและการหยุดงาน 
 4. ช่วยลดความขัดแย้งและการต่อต้านจากพนักงานระดับตํ่า 
 5. ช่วยสร้างบรรยากาศในการทํางานและทําให้สุขภาพจิตของคนในองค์การดีข้ึน 
 6. ช่วยเพ่ิมผลผลิตในองค์การ 
 7. สร้างสรรค์หลักการประชาธิปไตยให้เกิดข้ึนในองค์การ 
 8. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงาน  ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและทะนุถนอม 
 9. ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 10. เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาในด้านการควบคุมงานให้ลดน้อยลงและ
ทําให้ผลของงานดีข้ึน 
 สรุปได้ว่า  การมีส่วนร่วมในการทํางาน  เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีจะจูงใจครูให้ทํางานได้ดี  ดังนั้น
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครู  มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย  แผนปฏิบัติงาน  ระเบียบข้อบังคับ
ต่างๆ ในการบริหาร  ซ่ึงจะเป็นสิ่งช่วยจูงใจครู ให้ตอบสนองความต้องการของตนและทําให้เขารู้สึกว่า
มีความสําคัญต่อโรงเรียน 
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 5.2.3 ด้านการยอมรับนับถือ 
 จากทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ข้ันท่ี 4 คือ ความต้องการการยอมรับนับถือนั้น  
พออธิบายได้ว่า เป็นความต้องการท่ีจะให้ผู้อ่ืนยอมรับและมีความเชื่อม่ันในตนเอง ในขณะท่ีคนให้
ความเชื่อถือและเห็นความสําคัญจะเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารสามารถ
จัดทําให้ผู้ปฏิบัติงานตอบสนองการยอมรับนับถือได้ ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ยังสัมพันธ์และ
สอดคล้องกับทฤษฎีจูงใจประการหนึ่งของเฮิอร์ซเบิร์ก คือ การได้รับการยอมรับนับถือ  มักจะเกิด
ควบคู่ไปกับความสําเร็จในการทํางาน  เซอร์จิโอวันนี  (Sergiovanni. 1970 : 1235 A ; อ้างถึงใน 
ทะนงชัย ลาภรัตนวิทยา. 2544 : 24)  ได้ทําการศึกษาค้นคว้าเรื่อง  ปัจจัยส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ในงานของครูท่ีเมืองมอนไร  มลรัฐนิวยอร์ค  พบว่า  สิ่งท่ีครูมีความพึงพอใจมากท่ีสุด  คือ  
ความสําเร็จกับการได้รับการยอมรับนับถือและ ซีพเพอร์แซด  (Seepersad 1984 : 56A)  ได้ศึกษา
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทํางานของผู้ทํางานภาคสนาม
ด้านการเกษตรใน ตรินิแดด พบว่า สิ่งจูงใจท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจได้แก่ การได้รับการยอมรับนับ
ถือจากเกษตรกร คือ เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ส่วนสิ่งจูงใจท่ีได้รับซ่ึงมีผลทําให้ต้องทํางานหนัก
ข้ึน คือ ความพึงพอใจในส่วนบุคคลและการได้รับการยอมรับนับถือจากเกษตรกร 
 สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ เป็นเรื่องท่ีผู้บริหารควรนํามาเป็นปัจจัยในการจูงใจ  ครู  เพราะ
เม่ือบุคคลใดได้รับการยอมรับนับถือว่ามีความสําคัญในกิจกรรมใดๆ แล้วจะเกิดความภาคภูมิใจ  เม่ือ
มีกิจกรรมใดก็จะร่วมมือด้วยดี 
 5.2.4 ความก้าวหน้าในหน่วยงาน 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2536 : 363) กล่าวว่า ผู้บริหารท่ีต้องการจูงใจให้ได้ผลต้องคํานึงถึงทางเลือก
ประการหนึ่ง คือ การให้มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน โดยจัดให้มีการแข่งขัน
ความสามารถในกลุ่มและมีระบบประเมินท่ียุติธรรมตลอดท้ังการยอมรับในความสามารถดังกล่าวแล้ว
เลื่อนข้ันตําแหน่งให้สูงข้ึนตามเหตุผลท่ีเป็นจริง  ส่วนแนวคิดในการกระตุ้นให้คนทํางานโดยการจูงใจ
ด้วยความก้าวหน้า  ซ่ึงหมายถึง  โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งการให้ปรับปรุงตนเองตลอดเวลายังใช้ได้
ดี (สมพงษ์  จิระประภาพันธุ์. 2525 : 84) นอกจากนี้การศึกษาของเชาว์ สาลีฉันและคณะ (2529 : 
61) ได้เสนอแนะว่า โอกาสเป็นเรื่องสําคัญมาก โดยเฉพาะระบบราชการ ทุกคนท่ีเข้ามาย่อมหวังความ
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน  การมองเห็นความเจริญก้าวหน้าของตนย่อมเป็นเครื่องจูงใจ
ให้คนทํางาน 
 สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในหน่วยงาน เป็นการจูงใจวิธีหนึ่งในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูควรหาทางสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ครูไม่ควรกีดกันเพราะจะทําให้เกิดความเบื่อหน่ายท้อแท้ได้ 
 5.2.5 ด้านนโยบายและเป้าหมายขององค์การ 
 การจูงใจให้บุคคลทํางานนั้นอาจกระทําได้หลายรูปแบบ เช่น การใช้รางวัลตอบแทนเป็น
สิ่งจูงใจการใช้งานเป็นสิ่งจูงใจและการใช้การบริหารเป็นสิ่งจูงใจ ซ่ึงแต่ละรูปแบบก็มีหลายวิธี องค์การ
แต่ละองค์การใช้วิธีการจูงใจท่ีแตกต่างกันข้ึนอยู่กับความเหมาะสมข้ึนอยู่กับนโยบายขององค์การเป็น
สําคัญ (อุษณีย์  จิตตะปาโลและนุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ. 2540 : 160)   
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 นโยบาย (ชัยยุทธ  แสงแก่นเพ็ชร. 2537 : 34) หมายถึง การท่ีบุคคลได้รู้เข้าใจและปฏิบัติ
เพ่ือสนองนโยบายในการบริหารตลอดจนแนวปฏิบัติ กฎ ระเบียบ แบบแผนของทางราชการและ
หน่วยงาน โดยการได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะหรือแสดงความคิดเห็นในการดําเนินการ 
 นโยบาย (พะยอม  วงศ์สารศรี. 2538 : 81-82) คือ หลักการท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือเป็นแนวทางใน
การปฏิบัตินโยบายจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือท่ีช่วยแนะแนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ นโยบายจึงมีลักษณะท่ีกําหนดให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติงานอะไรบ้าง ท่ีไหน 
อย่างไรเพ่ือเป็นแนวทางก่อนจะดําเนินการตัดสินใจ 
 นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมักจะมีหลายระดับ อาทิเช่น นโยบายหลัก จะเป็นนโยบายท่ีกําหนดข้ึน
โดยยึดวัตถุประสงค์เป็นหลักส่วนนโยบายเฉพาะเรื่องเป็นนโยบายท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือแก้ปัญหาเร่งด่วน  
ปัญหาเฉพาะหน้า 
 นโยบายนับว่าเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์การทําให้
การบริหารงานระดับต้นสามารถจัดการกับปัญหาโดยไม่ต้องส่งเรื่องข้ึนไปยังผู้บริหารระดับสูงเพ่ือ
ตัดสินใจ  ท้ังนี้เพราะความแจ่มชัดของนโยบายท่ีกําหนดข้ึนนั่นเอง 
 นโยบายเป็นลักษณะของการวางแนวทางกว้างๆ เพ่ือให้วัตถุประสงค์ขององค์การประสบ
ความสําเร็จ เป็นขอบข่ายท่ีกําหนดทิศทางให้ฝ่ายจัดการดําเนินการสู่จุดมุ่งหมายปลายทางเป็น
แนวทางในการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนบ่อยในองค์การลักษณะของนโยบาย 
 1. นโยบายเป็นเจตนารมณ์ของฝ่ายจัดการระดับสูง ท้ังนี้เพราะนโยบายได้เสนอหลักการท่ี
กําหนดแนวทางการดําเนินงานขององค์การ 
 2. นโยบายจะกล่าวในลักษณะกว้างๆ  ความมุ่งหมายของการวางนโยบายนั้นเพ่ือกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานท้ังในปัจจุบันและในอนาคต  ดังนั้นข้อความนโยบายจึงกล่าวในลักษณะ
กว้างๆ เพ่ือความเป็นไปได้ในการปฏิบัติงาน 
 3. นโยบายเป็นสิ่งท่ีเปลี่ยนปลงได้  ท้ังนี้เนื่องจากการจัดองค์การอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมท่ี
แปลเปลี่ยน  ฉะนั้นนโยบายจําเป็นต้องมีการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให้การดําเนินการขององค์การบรรลุ
เป้าหมาย 
 4. นโยบายต้องเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร  เพ่ือเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ
กรณีท่ีมีความขัดแย้งการทํางานในฝ่ายจัดการระดับต้น  นโยบายท่ีเขียนไว้จึงก่อให้เกิดความเชื่อม่ันใน
การดําเนินงานอย่างต่อเนื่องและการปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง 
 Myers (Myers. 1970 : 124 ; ทนงชัย  ลาภรัตนวิทยา. 2544 : 28)  เสนอความคิดเรื่องการ
จูงใจทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  โดยเน้นเรื่องการวางเป้าหมายของงาน  โดยอธิบายถึง
ลักษณะของเป้าหมายของงานท่ีให้ได้ผลเชิงปฏิบัติว่า ควรมีลักษณะ  ดังน้ี 
 1. งานควรมีส่วนสัมพันธ์กับความปรารถนาส่วนตัว  งานจึงมีความหมายสําหรับผู้ทํา 
 2. งานนั้นต้องสามารถวางแผนและวัดความสําเร็จได้โดยใช้ระบบการทํางานและควบคุมให้มี
ประสิทธิภาพ 
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 3. เพ่ือให้ได้ผลในการสร้างสิ่งจูงใจภายใน  เป้าหมายของงานควรมีลักษณะดังนี้ 
  3.1 คนทํางานมีส่วนในการต้ังเป้าหมาย 
  3.2 มีผลงานกลับมาให้ผู้ทําทราบโดยตรง 
  3.3 งานนั้นเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนาตรงความรู้ความสามารถ 
  3.4 งานนั้นมีลักษณะท้าทาย 
  3.5 งานนั้นสามารถทําให้สําเร็จได้ 

Michael(Michael, 1990 : 398) กล่าวถึง การต้ังเป้าหมายว่า เป็นสิ่งท่ีควรนํามาใช้เพ่ิม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  โดยท่ีพนักงานแต่ละคนได้รับรู้เป้าหมายของงานท่ีเป็น คุณภาพ
ระดับท่ีกําหนดไว้หรือจํานวนผลผลิตท่ีแน่นอนหรือรับรู้เป้าหมายท้ังปริมาณและคุณภาพ  โดยการ
ต้ังเป้าหมายท่ีประสบผลสําเร็จต้องประกอบด้วย ประการท่ีหนึ่ง เป้าหมายต้องเป็นนามธรรมและ
เฉพาะเจาะจง ประการท่ีสอง เป้าหมายจะต้องสูงข้ึนแต่มีความเหมาะสมซ่ึง นภดล  เวชสวัสด์ (2531 
: 15-16) ได้เรียบเรียงจาก  Leadership  Development  ของจอร์จ  ชินน์ (George  shin) กล่าว
ว่าการต้ังเป้าหมาย เป็นเรื่องสําคัญท่ีสุดในการวางแผนอนาคตการงานการต้ังเป้าหมายและลงมือ
ปฏิบัติจนบรรลุผลสําเร็จ  เปน็การเพ่ิมความเชื่อม่ันในตนเอง  การต้ังเป้าหมายและลงมือปฏิบัติจน
บรรลุผลสําเร็จ  เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจให้ลงมือปฏิบัติอย่างจริงจังเพ่ือเกิดความสําเร็จซ่ึงในเรื่อง
เดียวกัน  กอปรเชษฐ  ตยัคคานนท์ (2533 : 79) ได้ถอดความจาก มอร์ติเมอร์  เฟนเฌิร์ก กล่าวว่า  
เรื่องการต้ังเป้าหมายและวัตถุประสงค์นับเป็นสิ่งสําคัญท่ีนําพาธุรกิจและชีวิตคนไปสู่ความสําเร็จ  
บุคคลควรต้ังเป้าหมายให้ตนเองและหน่วยงานสูงกว่าระดับผลงานท่ีเคยได้รับเล็กน้อย โดยท่ีปฏิบัติได้
ด้วยการเพ่ิมความพยายามอีกเล็กน้อย เป้าหมายไม่ได้เป็นตัวกระตุ้นหรือส่ิงชักจูงท่ีดีท่ีสุดเสมอไป แต่
จะดีท่ีสุดเม่ือเป็นสิ่งท่ีเป็นเหตุผลและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ประกอบด้วยความต้องการและความ
สนใจของส่วนรวมอยู่ในเป้าหมายเดียวกัน 
 สรุป การท่ีผู้บริหารทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้และเข้าใจนโยบายและเป้าหมายของงานอย่าง
เป็นข้ันตอนได้ เป็นข้ันตอนของกระบวนการจูงใจอย่างหนึ่ง เพ่ือสร้างความกระตือรือร้นในการทํางาน
สามารถมองเห็นจุดหมายท้ังปริมาณและคุณภาพซ่ึงเป็นสิ่งท่ีคนต้องการ 
 5.2.6 ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
 สุวกิจ  ศรีปัดถา (2523 : 90-110)  กล่าวว่า  เม่ือบุคคลเข้ามาทํางานแล้ว  หน้าท่ีสําคัญใน
การทํางานได้ดีข้ึน  มีความก้าวหน้าในการงานและธํารงรักษาบุคลากรให้อยู่ในหน่วยงานนั้นๆ ให้นาน
ท่ีสุด  บุคคลท่ีจะสามารถทํางานได้ดีข้ึนและมีความม่ันคงตลอดไป  จําเป็นจะต้องได้รับการดูแลรักษา
พัฒนาให้มีคุณภาพใช้ได้ดีอยู่ตลอดเวลาเพราะโดยปกติแล้วเม่ือเวลาเปลี่ยนไปความรู้ความสามารถ
ของบุคคลท่ีเคยใช้ได้ดีก็อาจเสื่อมคลายไปหรืออาจจะไม่เหมาะสมกับสถานการณ์บ้านเมืองใน
ขณะนั้นๆ ด้วยเหตุนี้จึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ันเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพดี
ใช้งานได้อยู่ตลอดเวลา 
 โดยเหตุท่ีคนเป็นสิ่งสําคัญในการบริหารงานทุกชนิด การท่ีจะให้คนมีความสามารถในการ
บริหารงานนั้นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงภิญโญ  สาธร (2516 : 178) ให้ความคิดเห็นว่า การ
พัฒนาบุคลากรมีความจําเป็นอย่างยิ่งสําหรับหน่วยงานทุกชนิด 
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 การพัฒนาบุคลากรสามารถทําได้หลากหลายวิธี ซ่ึงหน่วยงานต่างๆ สามารถเลือกนําไปใช้ได้
ตามความเหมาะสม  เช่น 
 1. การฝึกอบรม 
 2. การนิเทศงาน 
 3. การให้หยุดพักไปศึกษาเพ่ิมเติม 
 4. การสนับสนุนให้ค้นคว้าด้วยตนเอง 
 5.  การเตรียมบุคคลให้ทํางานแทนกันได้ 
 6. การให้เปลี่ยนงานเป็นครั้งคราว 

เทคนิคการจัดการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาบุคลากรแต่ละวิธีท่ีกล่าวถึงข้างต้นต่างก็มีลักษณะ
เฉพาะตัว ดังนี้ 

 

 การฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นเทคนิคอันหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงได้มีนักวิชาการทางสาขาบริหารได้
ให้ความหมายของ “การฝึกอบรม” เอาไว้หลายทัศนะเช่น 
 กริช  เกตุแก้ว (2509 : 113) กล่าวว่าการฝึกอบรมคือ กระบวนการพัฒนาความรู้ ความคิด 
ประสบการณ์ ความชํานาญและทัศนคติ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานของเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันได้รับผลดียิ่งข้ึนไปอีก พร้อมท้ังเป็นการเตรียมตัวบุคคลไว้สําหรับเลื่อน
ฐานะในอนาคตอีกด้วย 
 สมพงษ์  เกษมสิน (2516 : 257) กล่าวว่าการฝึกอบรมหมายถึงกรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งจะเพ่ิมพูน
ความรู้ ความชํานาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งข้ึน 
 ผุสดี  สัตยมานะ (2517 : 356) กล่าวว่าการฝึกอบรมคือ การเพ่ิมพูนความรู้ ความชํานาญ
ให้แก่ข้าราชการ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นการเตรียม
เพ่ือก้าวหน้าในตําแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นเทคนิควิธีท่ีจะพยายามเปลี่ยนพฤติกรรม  ความคิดในการทํางาน
ของมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเป็นการเตรียมบุคคลเพ่ือการเลื่อนตําแหน่งด้วย 
 

 5.2.7 ด้านความม่ันคงและปลอดภัยในการทํางาน 
 ชูศักด์ิ  เท่ียงตรง  (2517 : 173) กล่าวว่าในการทํางานในโรงเรียนนั้นถ้างานท่ีบุคลากรแต่ละ
คนรับผิดชอบมีความม่ันคงแล้ว ก็จะทําให้เขาเกิดความต้ังใจในการท่ีจะทํางานสร้างตนเองให้ก้าวหน้า
ยิ่งข้ึน เพราะเชื่อว่าจะยึดงานนั้นเป็นท่ีพ่ึงได้ แต่ถ้างานนั้นเป็นงานชั่วคราวแล้วเขาจะเกิดความไม่
สบายใจในการทํางาน โดยปกติแล้ว  เม่ือมนุษย์สามารถบําบัดความต้องการพ้ืนฐานทางธรรมชาติของ
ตนแล้วก็ย่อมจะต้องการข้ันต่อไป  คือ  ความรู้สึกต้องการความม่ันคง  ปลอดภัยในอาชีพการงานใน
การครองชีวิตปลอดภัยจากการกลั่นแกล้งหรือปทุษร้ายอย่างไม่เป็นธรรม  ซ่ึงถ้าหากผู้บังคับบัญชา
สนองความต้องการนี้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้  เขาก็จะเกิดความสบายใจ  เกิดความรู้สึกม่ันคงในการ
ทํางานและส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานในหน่วยงาน 
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 ธงชัย  สันติวงษ์ (2516 : 295) กล่าวว่า ชนิดของการให้ความม่ันคงแก่บุคลากรใน 
หน่วยงานมีวิธีการต่างๆ กันดังนี้ 
 1. การให้รายได้แก่บุคลากรส่วนหนึ่งในกรณีท่ีต้องว่างงาน 
 2. การให้รายได้อันเนื่องมาจากความไม่สามารถในการทํางานหรือเกิด 
กรณีทุพพลภาพ 
 3. การให้รายได้เกษียณอายุ 
 สรุปได้ว่า  ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานของครูในโรงเรียนเป็นสิ่งจูงใจท่ี 
ผู้บริหารควรให้ความสนใจในการสนองความต้องการนี้  เพราะความรู้สึกม่ันคงและปลอดภัยในการ
ทํางาน  จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานความรู้สึกม่ันคง และส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
 

 5.2.14 ด้านคุณลักษณะของผู้บริหาร 
 กิตติมาพร  โลกาวิทย์ (2540 : 26) กล่าวว่าบุคลิกภาพท่ีดีนับเป็นคุณลักษณะผู้นําท่ี 
สําคัญด้านหนึ่งของผู้บริหารท่ีจะขาดเสียมิได้ การมีบุคลิกภาพท่ีดีและเหมาะสมเป็นสิ่งจําเป็นและมี
ความสําคัญต่อผู้นําหรือผู้บริหารเป็นอย่างยิ่ง เพราะบุคลิกภาพมีผลโดยตรงต่อกิจการของผู้บริหาร 
(วุฒิชัย จํานง. 2523 : 259) โดยบุคลิกภาพท่ีดีจะชวนให้ผู้อ่ืนศรัทธาและมีความนิยมชมชอบ ซ่ึงทําให้
กลายเป็นผู้นําได้ง่ายข้ึนเพราะบุคลิกภาพท่ีใครเห็นชอบจะดึงดูดใจและจูงใจ (อุทัย หิรัญโต.2524  
: 55) 

เพลเลกริโน  และวารนฮากาน (อ้างถึงใน  จักรพรรดิ  วะทา. 2538 : 22) ได้ให้ความหมาย
ว่า คุณลักษณะของผู้บริหาร หมายถึง ศักยภาพทางความรู้หรือทักษะท่ีจะช่วยให้ผู้บริหารปฏิบัติงาน
ได้สําเร็จ สอดคล้องกับ สมภพ โรจนพันธ์,บุญมาก พรหมพ้วย และภคพร ตรีรัตน์ตระกูล (อ้างถึงใน  
กิตติมาพร โลกาวิทย์.2540 : 18) ท่ีกล่าวว่า  คุณลักษณะเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารมีมาแต่กําเนิดส่วนหนึ่ง  
และเกิดจากการเรียนรู้อีกส่วนหนึ่ง ได้แก่ ความรู้ท่ัวไป แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย ภาพพจน์ท่ีมองเห็น  
บทบาททางสังคม ตลอดจนความชํานาญเฉพาะ ซ่ึงมีส่วนเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสําเร็จ 

ดนัย  เทียนพุฒิ (2536 : 203-206) ได้สรุปปัจจัยใหม่ของผู้บริหารระดับสูง  
โดยกล่าวว่าผู้บริหารระดับสูงต้องมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ  6 ประการ คือ 
 1. การมองการณ์ไกล ได้แก่ ความสามารถวาดภาพกฎเกณฑ์ในอนาคตได้สมจริงมีการ
วางแผนและการเตรียมการสําหรับงานในอนาคตได้อย่างเหมาะสม 
 2. ความเป็นผู้นํา ได้แก่ มีความอดทน มีความสามารถในการแก้ปัญหาและสามารถโน้มน้าว
ผู้อ่ืนให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ได้แก่ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สามารถยืดหยุ่น
วิธีการเพ่ือความสําเร็จของงานและค้นคว้าวิธีทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4. มีความสามารถในการเจรจาจูงใจ ได้แก่ มีความสามารถในการเจรจาต่อรองและเป็นนัก
มนุษย์สัมพันธ์ชั้นสูง 
 5. มีความคิดเชิงธุรกิจและความรับผิดชอบ ได้แก่ เป็นนักการตลาดไม่เอาเปรียบผู้อ่ืนและมี
ความรับผิดชอบ 
 6. ประนีประนอม ได้แก่ สามารถยืดหยุ่นวิธีการเพ่ือความสําเร็จของงานและมีความสามารถ
ในการประสานประโยชน์ 
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 อํานวย  วีรวรรณ (2535 : 194-199) ได้เสนอแนะความคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ท่ี
ประสบความสําเร็จในชีวิตการงานไว้ 7 ประการ คือ 
 1. ความเป็นผู้รู้ซึ่งแก่นงาน คือ เป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาในทางปฏิบัติ  
นําหลักวิชามาประยุกต์ใช้ให้ได้ผลตามวัตถุประสงค์และพยายามใฝ่หาความรู้เก่ียวกับงานท่ีตน
รับผิดชอบอยู่ตลอดเวลา 
 2. ความเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์  เพ่ือให้เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน  โดยมีจิตสํานึกอยู่เสมอ
ว่า  วิทยาการต่างๆ ในโลกก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  ต้องต่ืนตัวปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ให้ทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 3. ความเป็นผู้รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา  เป็นศิลปะในการดําเนินงานไม่ให้กระทบกระเทือน
ต่อผู้ร่วมงานหรือผู้อ่ืน 
 4. ความเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์  คือ ต้องมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้ร่วมงานเข้ากับคนอ่ืนได้เป็น
อย่างดี  รู้จักใช้ศิลปะในการเจรจาและรู้จักสร้างศรัทธาและบํารุงขวัญเพ่ือเป็นกําลังใจให้แก่ผู้ร่วมงาน
ด้วย 
 5. ความเป็นผู้เคารพนับถือในความคิดเห็นของผู้อ่ืน  และรู้จักแสดงความคิดเห็นของตนโดย
จะต้องรู้จักฟังและนับถือความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
 6. ความเป็นผู้กล้าตัดสินใจและมีความมุมานะพยายาม  คือมีความกล้าหาญในการตัดสินใจ
ด้วยความเชื่อม่ันและยอมทุ่มเทสติปัญญา  กําลังและความสามารถในการทํางาน  แม้ว่าจะเป็นงาน
หนักก็ตาม 
 7. ความเป็นผู้มีธรรมกํากับวิถีทางชีวิต  โดยจะต้องต้ังม่ันอยู่บนพ้ืนฐานของความซ่ือสัตย์
สุจริต  ความจงรักภักดี  เพียบพร้อมด้วยสัจธรรมไม่เอารัดเอาเปรียบหรือเห็นแก่ได้โดยไม่นึกถึงความ
เดือดร้อนของผู้อ่ืน 
 พนัส  หันนาคินทร์ (2526 : 131-136)  กล่าวว่า  ลักษณะของผู้บริหารท่ีจะเป็นกําลังสําคัญ
ในการท่ีจะทําให้การดําเนินงานในหน่วยงานเจริญก้าวหน้า  มีดังนี้ 
 1. ทรงไว้ซึ่งความยุติธรรม ปกครองโดยปราศจากความลําเอียงด้วยอคติต่างๆ 
 2. ต้ังอยู่ในพรหมวิหาร  4  คือ เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา 
 3. ทําทําตนเป็นเจ้าขุนมูลนาย  มีความเป็นกันเองอย่างมีขอบเขต 
 4. ยินดีรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนด้วยความจริงใจ  อย่าดูหม่ินข้อเสนอแนะต่างๆ เพราะ
อคติส่วนตัว 
 5. พยายามส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ  การ
สอนให้รู้จักทํางานทางด้านการบริหารและงานธุรการ  เป็นต้น 
 6. รู้จักให้กําลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 7. หลีกเลี่ยงการใช้อารมณ์ในการทํางาน  พยายามใช้เหตุผลให้มาก 
 8. รู้จักวางตัว 
 9. รู้จักให้เกียรติผู้น้อย 
 10. พยายามรักษาผลประโยชน์ของผู้ร่วมงาน 
 11. วางมาตรฐานในการทํางานให้แน่ชัด 
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 12. ให้เวลาและโอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีจะปรับปรุงตนเอง  ท้ังในด้านอาชีพและด้าน
ส่วนตัว ภายใต้การแนะนําและการดูแลของผู้บริหาร  
 Stogdill (Stogdill ; อ้างถึงใน  กิติมา ปรีดีดิลก.2529 : 269) ได้ให้ลักษณะของผู้บริหารท่ี
จะเป็นผู้นําท่ีดีไว้  ดังนี้ 
 1. มีลักษณะร่างกายดี 
 2. เฉลียวฉลาด 
 3. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
 4. สามารถเข้าสังคมได้ 
 5. มีจิตใจม่ันคงหนักแน่นไม่ท้อถอย 
 6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 7. มีความทะเยอทะยานใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
 8. มักจะนําหน้าในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
 9. เป็นคนเบิกบาน ร่าเริงกระฉับกระเฉงเป็นคนท่ีผู้อ่ืนสามารถติดต่อได้ง่าย 
 สรุปได้ว่า จากแนวคิดในการวิจัยการจูงใจในการปฏิบัติงานกระบวนการหรือวิธีการท่ีมุ่งเน้น
ให้เกิดพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระตุ้นจากความต้องการของร่างกายและจิตใจเพ่ือต้องการ
ตอบสนองความต้องการของตนนั่นคือความสัมพันธ์ระหว่าง ความต้องการ แรงขับ และรางวัล เป็นสิ่ง
ล่อใจรวมท้ังเป็นแรงกระตุ้นท่ีจะทําให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ แต่ละบุคคลจะเลือกแสดง
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการท่ีเหมาะตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป  พฤติกรรมท่ีจะ
แสดงมีผลมาจากลักษณะบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดล้อมขององค์กร หรือสิ่งเร้า มีพลังในการ
กระตุ้นให้บุคคลริเริ่ม มีความมานะพยายามรักษาพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งให้คงอยู่เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 วิพาพร  โฝดสูงเนิน (2539 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ี
ในโรงเรียนกันดาร  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  พบว่า  ครูมีแรงจูงใจระดับปาน
กลาง  6  ด้าน  คือ  ปัจจัยพ้ืนฐาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ความต้องการมีชื่อเสียงและได้รับการ
ยกย่อง 
 สุทัศน์  ตุรงค์เรือง (2540 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาเขต การศึกษา 5 คือ 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและการยอมรับนับถือ 
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 ทวีชัย  ศิริศุภรัตน์(2541 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการจูงใจครูของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุรินทร์ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีกิจกรรมเพ่ือเป็นแรงจูงใจ  
6 ด้าน อยู่ในระดับมาก คือ การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา การจัดสิ่งแวดล้อมในการ
ทํางาน การสร้างความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน การให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า  การสร้างความรู้สึก
เป็นเจ้าของ และการยึดหลักคุณธรรมของผู้บริหาร ส่วนระดับน้อย คือ การจัดสวัสดิการและโรงเรียน
ขนาดใหญ่และขนาดกลางมีการใช้แรงจูงใจมากกว่าโรงเรียนขนาดเล็ก 
 พิมพ์สุภา  ศิริผลต้ัน (2541 : 97-98) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูประจํากลุ่ม
การศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ วิธีเรียนทางไกลศูนย์บริการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอจังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า ครูประจํากลุ่มการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญ วิธีเรียนทางไกล โดยภาพรวมมีความ
พึงพอใจในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง รายด้านอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คือ การยอมรับนับถือ 
การปกครองบังคับบัญชาและความสําเร็จของงาน รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 5 ด้าน คือ 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา นโยบายและการ
บริหารและค่าตอบแทน 
 ยงยุทธ  สิมพา (2542 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี ได้วิจัยพบว่าความพึงพอใจของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานีโดยส่วนรวมและแยกตาม
ขนาดโรงเรียน ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก คือ งานท่ีทําในปัจจุบัน ท่ีทํางาน เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาและอยู่ในระดับปานกลาง คือ การเลื่อนเงินเดือน รายได้ และผลประโยชน์ท่ีได้รับ 
 ทะนงชัย  ลาภรัตนวิทยา (2544 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการใช้วิธีจูงใจครูอาจารย์ในการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
กาฬสินธุ์ พบว่า 
 1. ผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์โดยภาพรวมมีการใช้
วิธีจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  มีการใช้วิธีจูงใจอยู่ในระดับมาก 13 ด้าน  
คือ การชื่นชมผลสําเร็จในการดําเนินงาน การยอมรับนับถือ  การได้รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  การ
ได้ปฏิบัติงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย  การได้รับความก้าวหน้าในวิชาชีพ  การเข้าใจเป้าหมายของงาน  
การเข้าใจศักยภาพของตนเอง  การเลื่อนตําแหน่ง  การใช้ความเป็นธรรม  การร่วมทํางาน  การยึด
นโยบายของโรงเรียนเป็นหลัก  การยืดหยุ่นตามความเหมาะสมและความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน
ตามลําดับมีการใช้วิธีการจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จํานวน 7 ด้าน คือ การได้รับรู้ผลงานของตน การ
ให้รางวัล การให้คําชมเชย การให้สภาพและบรรยากาศการทํางานท่ีดี การลงโทษ การจัดสวัสดิการท่ี
ดี และการเอาใจใส่ดูแล ความคิดเห็นเก่ียวกับการใช้วิธีการจูงใจอ่ืนจากแบบสอบถามปลายเปิด  
เรียงลําดับค่าความถ่ี  ดังนี้  ให้ใช้คุณธรรมในการจูงใจเพ่ือปฏิบัติงาน ทําตัวเป็นแบบอย่างสร้างความ
ประทับใจ มีใจกว้าง เสียสละและมีความผ่อนปรน  ให้กําลังใจด้วยการยกย่องชมเชย แสดงความ
จริงใจให้เกียรติ  ผู้ร่วมงาน  สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีและศึกษาดูงาน เอาใจใส่
ดูแลและปรึกษาแก้ไขปัญหาอย่างเป็นกันเองและเป็นรูปธรรม  แบ่งงานและกระจายงานให้รับผิดชอบ
ตามความถนัดและความสามารถ เพ่ิมเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ประชุมชี้แจงข่าวสารและงาน



45 
 

 

ให้แก่บุคลากร พบปะสังสรรค์ตามเทศกาล ยอมรับความบกพร่องและนําไปปรับปรุงและยึดประโยชน์
ของส่วนรวมเป็นสําคัญ 
 2. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกันโดยภาพรวม มีการใช้วิธีการจูงใจไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่มีการใช้วิธีการจูงใจด้านการยอมรับนับถือ การ
ได้ปฏิบัติงานท่ีน่าสนใจและท้าทายและการเอาใจใส่ดูแลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  
0.5 โดยผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีการใช้วิธีการจูงใจมากกว่าผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดใหญ่ ส่วนอีก 17 ด้าน คือ ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  การ
ได้รับความก้าวหน้าในวิชาชีพ  การได้รับรู้ผลงานของตน  การเข้าใจเป้าหมายของงาน  การเข้าใจ
ศักยภาพของตนเอง  การให้รางวัล  การให้คําชมเชย  การเลื่อนตําแหน่ง  การให้สภาพและ
บรรยากาศทํางานท่ีดี  การลงโทษ  การจัดสวัสดิการท่ีดี  การให้ความเป็นธรรม  การร่วมทํางาน  
การยึดนโยบายของโรงเรียนเป็นหลัก  การยืดหยุ่นตามความเหมาะสมและความม่ันคงในหน้าท่ีการ
งานไม่แตกต่างกัน 
 พยอม  ชาติเกษมชัย (2545 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 10 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 10 อย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่ ค่าจ้าง และสวัสดิการ วิธีการปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี และความสําเร็จในการ
ทํางาน โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.763 
 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Cook (1970 : 5063-A) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําของครูใหญ่
กับความพึงพอใจในการทํางานของครู โดยศึกษาจากครูในโรงเรียนประถมศึกษา เมืองอินเนอร์ซิตี้  
สหรัฐอเมริกา จํานวนครู 100 คน จากโรงเรียน 21 แห่ง  ผลการวิจัยพบว่า 
 1. พฤติกรรมผู้นําด้านมุ่งสัมพันธ์ของครูใหญ่   มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของครูใน
ด้านการสอน  ความรับผิดชอบ  อัตราเงินเดือนและสถานภาพของครู 
 2. พฤติกรรมผู้นําด้านมุ่งงานของครูใหญ่  ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของครู 
 Wickstom (1971 : 1249A อ้างถึงใน  เด่นดาว  แต่งรุ่ง. 2537 : 42) ทําการวิจัยได้ผล
สอดคล้องกับเฮอร์ซเบอร์ก  แม้บางอย่างจะมีความหมายแตกต่างกันบ้าง  ซ่ึงได้วิจัยระดับและสิ่งท่ีทํา
ให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการทํางานของครู  กับหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
เหล่านี้  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการทํางาน  ครูมีความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ  
ผลการวิจัยพบว่า  สิ่งท่ีทําให้ครูมีความพึงพอใจสูงสุดมี  4 อย่าง คือ ความรู้สึกว่าได้รับความสําเร็จ  
ลักษณะงานท่ีทํา  ความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาและความรับผิดชอบ  ส่วนท่ีทําให้ครูเกิด
ความไม่พอใจสูงสุด 4 อย่าง คือ การไม่ประสบผลสําเร็จ นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน
และผลงานท่ีตรงข้ามกับชีวิตส่วนตัว 
 Clement (1983 : 2567-A) ได้ศึกษาพบว่า องค์ประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําให้เกิดความพึง
พอใจในการทํางาน คือ ลักษณะงาน ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าเพ่ือนร่วมงาน 
ความม่ันคง 
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 จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปเป็นแนวคิดในการวิจัยการจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระตุ้นจากความต้องการของร่างกาย
และจิตใจ กระบวนการเกิดการจูงใจ เป็นกระบวนการตอบสนองความต้องการของบุคคล นั้นก็คือ
มนุษย์ซึ่งทุกคนมีความต้องการ เม่ือความต้องการไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความตึงเครียดแล้ว
จะกระตุ้นให้เกิดแรงขับ เพ่ือการวิธีแสดงพฤติกรรม ท่ีจะนําไปสู่ความต้องการ หากความต้องการ
ได้รับการตอบสนองแล้วแรงขับก็จะน้อยลงแล้วเกิดเป็นความพอใจ นั่นคือความสัมพันธ์ระหว่างความ
ต้องการ แรงขับ และรางวัล เป็นสิ่งล่อใจ รวมท้ังเป็นแรงกระตุ้นท่ีจะทําให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้น
ไว้ พฤติกรรมท่ีจะแสดงมีผลมาจากลักษณะบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดล้อมขององค์กร หรือสิ่ง
เร้า มีพลังในการกระตุ้นให้บุคคลริเริ่ม มีความมานะพยายามรักษาพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งให้คง
อยู่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปเป็นแนวคิดในการวิจัย  
การจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 ซ่ึงมีองค์ประกอบท่ีสําคัญ 6 ด้าน คือ ด้านโอกาสการ
เจริญเติบโต ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านเนื้อหาเก่ียวกับงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสําเร็จ
ในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในชีวิต 


