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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจกับประสทิธิผล                      

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพงัโคน              

จังหวัดสกลนครผูวจิัยไดดําเนินการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวของ 

เพื่อเปนแนวทางดําเนินวิจัย ดังนี ้

  1. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

  3. บรบิทของวทิยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพังโคน      

จังหวัดสกลนคร      

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

ทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

 สําหรับความหมายของแรงจงูใจ ไดมีผูรู และนักวิชาการตาง ๆ กลาวไวดังนี ้

  “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา Movere (เจียมจิตร  ศรีฟา, 

2545, หนา 11) ซ่ึงมีความหมายตรงกับคําในภาษาองักฤษ วา “to move” แปลวา เปนสิ่งที่

โนมนาวหรือมักชักนําใหบุคคลเกดิการกระทําหรอืปฏิบติัการ (to move a person to a 

Course of Action) ดังน้ันการจูงใจจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูมาก 

  จิราภรณ  ไทยกิ่ง (2541, หนา 10) ไดใหความหมายของ “แรงจูงใจ”            

ไววา หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการของบคุคลที่จะปฏิบัติงานใหบรรลผุล

สําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา 

เปนปจจัยที่สงผลใหบุคคลมีความตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเท ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค

และเปาหมายอยางสุดความสามารถ 
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  มัลลิกา  ตนสอน (2544, หนา 194) กลาววา แรงจงูใจ หมายถงึ             

ความยินดแีละความเต็มใจของบุคคลที่จะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรอืรน  

มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคหรอืปญหา 

  เกษสุดา  ตันชุน (2545, หนา 17) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะใด ๆ ทีเ่ปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ                

จะมีสวนสัมพันธโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

  เจียมจิตร  ศรฟีา (2545, หนา 12) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ 

หมายถงึ ปจจัยที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่วางไว 

  ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545, หนา 12) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัย            

ที่ทําใหบุคคลมีแรงปรารถนาหรอืความตองการที่จะปฏบิัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย                 

ที่วางไว 

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 12) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง 

สิ่งจูงใจหรือสิ่งที่กระตุนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทําใหผูนั้นปฏบิัติงาน

ดวยความต้ังใจ เตม็ใจพรอมใจและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุเปาหมายของ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 13) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัย

หรือสิ่งตาง ๆ ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรอื

วัตถุประสงคหรอืเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงที่ตนเองตองการ 

  นอกจากนี้ แรงจูงใจ หมายถงึ ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อปฏิบัตงิานอยาง

หนึ่งอยางใดใหประสบผลสําเร็จ เปนสิง่สําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสรมิการปฏิบัติงานของ

มนุษยเพื่อใหไปถึงวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย (โควิน  คลังแสง, 2536, หนา 25)   

  ศิริพร  จันทศร ี(2550, หนา 4) กลาววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานใหเกดิ

ความสําเร็จโดยเกิดจากความพงึพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลวมีความสุขไมเกดิ

ความเบื่อหนาย ทอถอยเปนผูที่รักในงาน มีความต้ังใจจริง ทุมเทในการปฏบิัติงาน และ

สามารถปฏิบัตงิานไดอยางตอเนื่องไมมีที่สิ้นสดุ เพื่อใหบรรลุเปาหมายใหประสบความสําเร็จ         

ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดงัตอไปนี้ 
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   1.1 ดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติ หมายถงึ การที่ครูโรงเรยีนเอกชนไดปฏิบัตงิาน 

ทีต่รงกับความรูความสามารถ เปนที่สนใจและถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถ                      

งานที่ปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการ

ปฏิบัตงิานและทาํใหครูโรงเรยีนเอกชนเกดิแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน เชน งานวิชาการ                

งานกิจกรรมนักเรียน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพนัธระหวางโรงเรยีนกับชุมชน            

และงานพิเศษที่ผูบังคับบัญชามอบหมายใหปฏิบัติเหมาะสมกับที่เก่ียวกับการเรยีนการสอน               

ซึ่งดําเนินการใหสอดคลองกับหลักสูตร ประกอบดวยงานตาง ๆ เชน การวางแผนเตรียม 

การสอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเอกสารการสอน แผนการสอน การจัดและ

ประเมินผลการนิเทศ การวิจัยในชั้นเรยีนตลอดจนการพัฒนาระบบการเรียนการสอน              

ในรูปแบบตาง ๆ 

   1.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความสามารถ

ในการปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายจากผูบรหิารและเพือ่นรวมงานไดบรรลุตามเปาหมาย 

   1.3 ดานการยอมรับนับถอื หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนไดรับการ

ยอมรับนับถอืจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน ตลอดจนผูปกครอง กรรมการโรงเรยีน              

ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการชมเชยเมือ่ปฏิบัตงิานจนบรรลุผลสําเร็จ 

   1.4 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถงึ การที่ครูโรงเรียน

เอกชนไดรับการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับที่สงูขึ้น การเพิม่อัตราเงินเดือน รวมถึงการพัฒนา

ความรูความสามารถการอบรมดูงานและการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับ            

ที่สูงขึน้ 

   1.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การทีค่รูโรงเรียนเอกชน

สามารถปฏิบัติงานหรอืแกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถ ุ                  

ประสงคที่กําหนดไว กอใหเกดิกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการพัฒนางานและ

ความกาวหนาในการปฏิบัตงิานยิง่ ๆ ขึน้ไป 

  ประภา  สังขพัณธ  (2554, หนา 5) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจ  

ไววาหมายถงึความตองการที่ไดรับจากการกระตุนของบคุคลหน่ึงที่ตองการแสวงหาความพอใจ

ดวยพฤติกรรมที่มีเปาหมาย ซึง่แรงจูงใจปกติก็คือ  แรงกระตุน (Drive) แรงกระตุน คอื            

ตัวที่ทําใหเกิดการกระตุนอยางแรง เพื่อจะไดเกิดการตอบสนองที่พอใจ นักการตลาด

อาจจะจัดแรงจูงใจเพื่อกระตุนความตองการอาจจะเปนดานเหตุผลหรอืดานอารมณ  

(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2547) นอกจากนี้ สฤษดิคุณ  กติิยากร, ม.ร.ว. (2548)  
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ไดเพิ่มเติมวา การจูงใจ (Motivation) คอื วิธีการที่สถานประกอบการใชในการชักนําดวย

ความขยันหมั่นเพียร เพื่อนําไปสูประสิทธภิาพสงูสุด เชน  การใหรางวัล เมื่อผลงานบรรลุ

เปาหมาย เปนตน 

  พิมพพิชชา  ศรีเอี่ยม (2556, หนา 4) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานวา หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความปราถนาหรอืความตองที่จะปฏิบัติ

หนาที่ใหเกดิความสําเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลวมีความสุข 

ไมเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย เปนที่รักในงาน มีความตัง้ใจจรงิ ทุมเทในการปฏิบตัิงาน 

และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ไมมีที่สิ้นสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ใหประสบ

ความสําเร็จในการปฏบิัติงาน ซึ่งประกอบดวยดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

   ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิหมายถึง ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถ เปนที่นาสนใจและถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถ งานที่ปฏิบัติ 

ตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน  

และทําใหครูโรงเรียนเอกชนเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เชน งานวิชาการ งานกจิกรรม 

นักเรยีน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชมุชน และงานพเิศษ  

  ศิริวรรณ  ศิรเิดชานน (2557, หนา 6) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจ ไววา 

พฤติกรรมของบุคคลซ่ึงถูกกระตุนโดยสิ่งเราหรือสิ่งจงูใจ ใหแสดงออกซึ่งความตองการ           

ในการกระทําสิ่งใดส่ิงหนึ่งทีจ่ะเปนพลังผลักดันใหบุคคลกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย            

ที่ตั้งไวและเมื่อประสบความสําเร็จก็จะรูสึกภาคภูมิใจ ซึง่จะสงผลตอประสิทธิผลใหองคกร

ประสบความสําเร็จ 

 จากความหมายตาง ๆ ดงักลาว ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง                

ปจจัยหรอืสิ่งตาง ๆ ทีม่ากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย            

หรือวัตถุประสงคหรอืเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงที่ตนเองตองการแรงจูงใจจะมีทัง้แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอกบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําสิ่งตาง ๆ  

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลที่มี

แรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน หวังรางวัลหรือ

ผลตอบแทน   ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การทีบุ่คลากรวิทยาลัย

เทคโนโลยีพังโคนพณิชยการมีความปรารถนาหรอืความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในทีเ่มื่อไดปฏิบัตงิานแลวมีความสุข          

ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอยปฏิบัตงิานโดยไมตองการสิ่งตอบแทนเปนผูทีร่ักงาน มีความ
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ตั้งใจ เตม็ใจ และทุมเทในการปฏบิัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ืองไมม ี             

ที่สิ้นสุด 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎ ีโดยมีการพัฒนาจากวธิีการใหญ ๆ             

2 วิธีดวยกัน คอื ทฤษฎีวาดวยเน้ือหา (Content Theories) และทฤษฎีวาดวยกระบวนการ 

(Process Theories) ซึ่งทฤษฎีวาดวยเนื้อหานั้นเนนความตองการภายใน วาเปนตัวกระตุน

และเปนตัวกําหนดพฤติกรรมน้ันใหคงอยู ทฤษฎีกระบวนการนัน้จะวาดวยความคดิและ

กลวิธีตาง ๆ ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือกพฤติกรรมเฉพาะอยางขึน้ทฤษฎีตาง ๆ เหลานี้

ไมมีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรับการสนับสนุนเต็มที่ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและ                

มีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน ทฤษฎีที่รูจักกันอยางแพรหลายมีดังน้ี 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg and others (1959, pp. 133-155)               

ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล เขาไดศึกษาวา 

“คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุขจากการปฏิบัติงาน 

และไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเปน  

2 องคประกอบ คอื ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน 

   1. องคประกอบที่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง ซ่ึงทาํใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานองคประกอบนีเ้รียกวาปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ประการ คอื 

    1.1 ความสําเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล (Achievement) หมายถงึ 

การที่บุคคลสามารถปฏิบัตงิานไดเสร็จสิ้นและประสบความสาํเร็จอยางด ีมีความสามารถ

ในการแกปญหาตาง ๆ และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นคร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิด

ความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางยิง่ 

    1.2 การไดรับการยอมรับนบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดรับ

การยอมรับนับถอืไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรอื

จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

การใหกําลงัใจหรอืการแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถงึการยอมรับความสามารถเมื่อไดปฏิบัตงิาน

อยางใดอยางหนึง่บรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ (The Work Itself)  หมายถงึ งานที่นาสนใจ              

มีความสัมพันธกับความสามารถ เปนงานที่ตองอาศัยความคดิสรางสรรคและความทาทาย

ใหลงมือทาํ เพื่อความสําเรจ็ของงานหรอืเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 
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    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน            

และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการตรวจหรอืควบคุมอยางใกลชิด 

    1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเล่ือนขั้น

ตําแหนงใหสงูขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิม่เติมหรือไดรับ

การฝกอบรมสามารถนําความรูทีเ่รยีนมาไปปฏบิัติงานเพือ่ใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

   2. องคประกอบที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการปฏบิัติงาน องคประกอบ

ชนิดนี้เรียกวา ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

    2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคลากรทีป่ฏิบัติงาน 

    2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถงึ การที่บุคคลไดรับการแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง 

สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

    2.3 ความสมัพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบงัคับบญัชา 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Inter Personal Relations with Superior, Subordinate, 

Peers) หมายถงึ การติดตอไมวาจะเปนกรยิาหรอืวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน 

สามารถปฏิบัติงานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

    2.4 สถานภาพของอาชพี (Status)  หมายถึง อาชพีเปนที่ยอมรับถือของสังคม 

    2.5 นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

หมายถงึ การจัดการและการบรหิารองคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 

    2.6 สภาพการปฏบิัติงาน (Working Conditions)  หมายถงึ สภาพแวดลอม

ทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถงึอุปกรณหรอืเครื่องมือตาง ๆ 

    2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี

หรอืไมดีอันเปนผลทีไ่ดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปปฏบิัติงาน 

ในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

    2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล             

ที่มีตอความมั่นคงในการปฏบิัติงาน ความย่ังยืนของอาชพีหรอืความมั่นคงขององคกร 

    2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถงึ 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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  องคประกอบทั้ง 2 ปจจัยนีเ้ปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสุขในการ

ปฏิบัติงานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ีจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาทีเ่ปนตัว

ปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพงึพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติ

จากการไมอยากปฏิบัติงานมาสูความพรอมที่จะปฏิบัตงิานและจากผลการศึกษาของ

herzberg พบวา องคประกอบ 5 ชนิดแรกที่เปนปจจัยจูงใจน้ันมีความสําคัญอยางมาก              

ที่จูงใจใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง จากการที่ Herzberg ไดสอบถาม

ความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลานี้เปนที่ตองการของ 

กลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ 20 ถงึ 41 สวนปจจัยคํ้าจุนนัน้ปรากฏวา 

มีความสําคัญนอยตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตจะเปน

เพียงตัวปองกัน มิใหเกดิความไมพงึพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมี

ความสําคัญนอยมาก 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McGreger (1960, pp. 215-217) ไดเสนอสมมติฐาน

ความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในองคกรเปน  2  ทฤษฎี  คือ  ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY  

  ทฤษฎี X กลาวถงึธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไมดีไวดังนี ้

   1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบปฏิบัติงาน ถามีโอกาสหลกีเลี่ยงได              

ก็จะพยายามหลบหลีกการปฏิบัตงิานทันท ี

   2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไมชอบปฏิบัติงาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการ 

และมีบทลงโทษอันเปนการจูงใจทางลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามปฏิบัตงิาน            

ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

   3. คนโดยทั่ว ๆ ไปชอบใหมผูีแนะนํา ไมอยากมีความรบัผิดชอบ                

ไมมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองหรอืไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรูใฝเรียน แตตองการความ

ปลอดภัย ความมั่นคงในอาชีพการงานชอบปฏิบัตงิานเบา ๆ  แตไดรับคาตอบแทนที่สูง 

  ทฤษฎี Y กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไวดังน้ี 

   1. โดยปกติวิสัยแลวคนรักที่จะปฏิบัตงิานดวยความรับผิดชอบ 

   2. เพราะเหตุที่คนชอบปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบ จึงควบคุม

ตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไมใชวิธีเดียว         

ที่จะทําใหเกิดความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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   3. ภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัตงิานที่เหมาะสม คนจะเกิดการเรยีนรู 

การยอมรับและอยากมีความรับผิดชอบมากขึน้ 

   4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรูเพื่อพัฒนาความคดิ 

ทักษะ เทคนิควิธีการปฏิบัติงานตลอดจนความคิดรเิริ่มสรางสรรคในการปฏิบัตงิานใหดียิ่งขึน้

เปนลําดับ 

   5. มีประสิทธิภาพเก่ียวกับความนึกคดิ ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรค 

ในการแกปญหาองคกร 

   6. ภายใตสภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหมน้ี ความสามารถ

ทางสติปญญาของบุคคลเปนสิ่งจําเปนลักษณะของบคุคลตามทฤษฎี X ผูบรหิารจะพยายาม

กําหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง                

การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานเงินและผลประโยชนอื่น ๆ การใชระเบียบและหนาที ่              

และคุกคามดานการลงโทษ ผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจ คอื การตอบสนอง

ความตองการของคนดวยความตองการขั้นพื้นฐานเทานั้น 

  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎ ีY เชื่อวา การมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม

และการใชแนวทางที่เหมาะสมแลวคนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจูงใจ คอื       

ความรับผิดชอบซึ่งมีอยูทุกคน ผูบังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะ และวิธีการ

ปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลานี้สามารถประสบความสําเรจ็ ตามเปาหมายของเขาเองควบคูกัน

ไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคกร 

 ทฤษฎีแรงจงูใจของ McClelland (1961, pp. 100-110) ไดเสนอแนวคิดวา             

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ 

  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เปนแรงขับเพื่อจะทํา

ใหงานที่กระทําอยูประสบผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรยีบเทียบมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อให

ไดมาซึ่งความสําเร็จ หรือเปนแรงจูงใจที่กระทําสิ่งหนึ่งสิง่ใดใหดีกวา มีประสิทธิภาพสูงกวา 

และประสบผลสําเร็จตามความมุงหมาย 

  2. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความ

ปรารถนาที่จะสงเสริมและรกัษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับ

ความตองการทางสังคมของมาสโลว 
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  3. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่จะทําให

คนอื่นมีความประพฤติหรอืมีพฤติกรรมตามที่ตองการหรือตองการที่จะมีอํานาจในการ

บังคับบัญชาและอิทธิพลเหนอืผูอื่น 

  นอกจากนี้ McClelland (1961, p. 402) กลาวถึงลักษณะของพฤติกรรม  

ของผูที่มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานสูง ดังน้ี 

   1. กลาเส่ียงพอสมควร ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสิน

ใจที่เด็ดเดี่ยว ไมพอใจทาํสิ่งที่งาย ๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งทีย่าก

เหมาะสมกับความสามารถของตน และทําในส่ิงที่ยากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ 

   2. ความกระตือรอืรน ผูที่มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานสงูไมไดขยันไป           

ทุกกรณี แตจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยัว่ยุความสามารถของตน เปนงานที่

ตองใชสมองคิดและจะทําใหตนเองเกดิความรูสึกไดวาปฏิบัตงิานสําเร็จลุลวงไปได 

   3. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูทีม่ีแรงจูงใจในการปฏิบตัิสูง  

จะพยายามปฏิบัติงานใหสําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยอง

ตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางน้ัน

อยางนี ้

   4. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสินในผูที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานสงูจะติดตามผลการกระทําของตนวามีผลอยางไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจ

แลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 

   5. คาดการณลวงหนา ผูทีม่แีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงูจะเปนผูที่มีการ

วางแผนระยะยาวเพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรแมน (Herman, 1970, pp. 354-355) ไดกลาวถึงลักษณะของ               

ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ดงัน้ี 

    5.1 มีระดบัความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 

    5.2 มีความหวงัอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทํา

นั้นจะขึ้นอยูกับโอกาส (RiskTaking Behavior) 

    5.3 มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึน้ไป (Upward Mobility) 

    5.4 อดทนปฏิบัตงิานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 

    5.5 เมื่องานทีกํ่าลงัทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทาํ

ตอไปใหสาํเร็จ (Take tension) 
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    5.6 ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น 

    5.7 พยายามปฏิบัติสิง่ตาง ๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement Behavior) 

 ทฤษฎีการจงูใจของMaslow General Theory of Human Motivation  

(Maslow, 1970, pp. 35-47) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดตัง้ทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับแรงจูงใจ           

ไวและเปนที่ยอมรบักันแพรหลาย ทฤษฎีดังกลาวมีสาระดังน้ี 

  1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีทีส้ิ่นสุด ขณะทีค่วาม

ตองการใด ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที ่ไมมีวันสิ้นสุด 

  2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิง่จูงใจใหเกิด

พฤติกรรมอีกตอไป 

  3. ความตองการของมนุษย มีลาํดับขั้นตามลาํดับความสําคัญ              

(A Hierarchy of Need) คือ เมื่อความตองการในระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองแลว  

ความตองการระดับสูงก็จะเรยีกรองใหมีการตอบสนองทันที 

 จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่กลาวมา สรุปไดวา ทฤษฎทีุกทฤษฎีจะวาดวย

ขบวนการของความรูสึก ซึ่งเปนสาเหตุทาํใหมนุษยเลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางขึน้          

ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน โดยที่มนุษยจะมคีวาม

ตองการในระดบัตาง ๆ เมื่อความตองการในระดบัต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการ           

ในระดับสูงขึน้ไปก็จะเกิดขึ้นและมนุษยก็จะแสวงหาสิ่งทีจ่ะตอบสนองความตองการเร่ือยไป 

 ประเภทของแรงจงูใจ 

 Hilgard (1962, p. 102) แบงแรงจูงใจของมนุษย ออกเปน 5 ขั้น ดังนี ้คือ 

  1. ความตองการทางรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการ

ทางเพศการขับถาย 

  2. ความตองการความปลอดภัยจากส่ิงตาง ๆ 

  3. ความตองการความรัก และความรูสึกวาตนเองมีสวนรวม 

  4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองจากผูอื่น 

  5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางถองแท คือ รูถึงความสามารถ 

ที่ตนเองมีอยูในการปฏิบัติการใด ๆ จึงตองแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่

  สมพร  พรหมจรรย (2540, หนา  13) แบงแรงจูงใจออกเปน  2 ประเภท ใหญ ๆ  คือ 

  1. ความตองการผูกพันกับผูอื่น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเปนสัตว

สังคมซึ่งจําเปนตองอยูรวมกันกับผูอื่นนอกเหนือจาก พอ แม พี่นอง ความผูกพันกันนัน้ 
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ทําใหเกดิความพึงพอใจและสบายใจในการที่จะอยูรวมกัน หรือปฏิบัติงานเก่ียวของกัน           

เพื่อสนองความตองการในการในดานตาง ๆ 

  2. ความตองการฐานะ (Status Needs) ในกลุมชนที่อาศัยอยูดวยกัน              

เปนจํานวนมากการแบงแยกระดับชัน้จะเกดิขึน้เสมอคนสวนมากจึงพยายามที่จะสราง

ฐานะของตนใหทัดเทียมหรอืดีกวาคนอื่น ๆ ในสังคมเดียวกันซึ่งมีไดหลายรูปแบบ เชน  

อยากไดตําแหนงอยากไดเกียรติยศและอํานาจ (Sherif, 1956, p.114) มีความเห็น

สอดคลองกัน โดยไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภท คอื 

   2.1. แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการ

ทางดานรางกายเกี่ยวกับอาหารน้ําการพักผอนการไดรับความคุมครองความปลอดภัย 

การไดรับความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครยีด ความตองการทางเพศ ความกระหาย

เปนแรงจูงใจทีม่ีติดตัวมาแตกําเนิดมีความจําเปนตอการดําเนินชีวติ เปนตน 

 2.2. แรงจูงใจทางดานสงัคม (Social Motivation) เปนความตองการมีผล

มาจากดานชีววทิยาของมนุษยในความตองการอยูรวมกันหลังจากการเรยีนรูในสังคม 

ไดแก ความตองการความรัก ความอบอุน การเปนที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรับ

การยกยองชมเชย เปนตน 

 แรงจูงใจยังสามารถแบงตามการแสดงของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท                

(กมลรัตน  หลาสุวงษ, 2541,หนา 27) คอื 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็น

คุณคาที่จะกระทําดวยความเต็มใจหรอืสภาวะของบุคคลที่มีความตองการและอยากแสดง

พฤติกรรมบางส่ิงบางอยางดวยเหตุผลและความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ

ความสําเร็จ ความผิดหวงั นักจิตวิทยาเชื่อวาแรงจูงใจภายในมีความสาํคัญกวาแรงจูงใจ

ภายนอกเพราะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลทําใหบุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา 

เชน ความพอใจความสําเรจ็ความผิดหวัง เปนตน 

 2. แรงจูงในภายนอก (Extrinsic) หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ

กระตุนจากภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไป

พฤติกรรมของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัลการแขงขันการลงโทษ

คะแนนเรียน  เปนตน 
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  ถวิล  เก้ือกูลวงศ (2528, หนา 94) กลาววาลักษณะของแรงจงูใจ  ประกอบดวย 

  1. แรงจูงใจดานความมั่นคงมักอยูในรูปของจิตสํานึกนั้นเห็นไดจากการ            

ที่มนุษยตองการความปลอดภัยจึงตองมีแรงจูงใจในรูปสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลเกดิ

ความรูสึกมั่นคงสวนความมัน่คงในรูปของจิตใตสํานึกนั้นไดพัฒนามาต้ังแตวัยเด็ก     

โดยการปฏิสัมพันธกับบุคคลใกลชิดที่จะทําใหเปนคนที่มีจิตใจมั่นคงหรือออนแอ 

บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความมั่นคงทั้งในรูปจิตสํานึกและจิตใตสํานึก 

  2. แรงจูงใจในดานสังคมโดยเหตุทีม่นุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอ

สัมพันธซ่ึงกันและกันมีการอยูรวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสงัคมและไดรับ

การยกยองการที่บุคคลติดตอสัมพันธกันนัน้มิใชเพื่อมิตรภาพเสมอไปมีบุคคลจํานวนมาก 

ที่ติดตอสัมพันธกันเพราะตองการบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ 

  3. แรงจูงใจในดานชื่อเสียงแรงจูงใจในดานชื่อเสียงมีมากขึ้นทกุท ี               

ในสังคมไทยโดยเฉพาะสังคมระดับชนชัน้กลางชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสไดความ

ตองการดานชื่อเสียงเปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคลบุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียง

ในระดับเพื่อน และชมุชนเทานั้น แตบางคนก็แสวงหาชื่อเสยีงในระดบัชาติ หรือระดับนานาชาติ 

  4. แรงจูงใจในดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล             

แยกออกไดเปน 2 ประเภท คือ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว บุคคลที่สามารถทํา

ใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะตําแหนงหนาที่นั้นแสดงวาเปนผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคล

ซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูที่มีอํานาจสวนตัว แตบุคคลบาง

ประเภทเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภท คือ ทั้งอํานาจตามตําแหนงและอาํนาจสวนตัว 

  5. แรงจูงใจดานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุม

องคประกอบสิ่งแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เก่ียวของ

อยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความคาดหวังบุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้น ขึน้อยูกับ

ความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลวความรูสึก

ดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง ทาํใหเปนบุคคลที่มองโลกในแงบวกมองสถานการณ

ตาง ๆ วาเปนการทาทายที่นาสนใจ และสามารถจะเอาชนะได แตถาความลมเหลว                

อยูเหนือกวาแลวจะทําใหมองโลกในแงลบ บุคคลที่มีความรูสึกดานความสามารถต่ํา 

จะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรอืทาํการเสี่ยง บุคคลพวกน้ีจะปลอยให

สิ่งแวดลอมบงัคับมากกวาที่จะพยายามบงัคับควบคุมสิ่งแวดลอม 
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  6. แรงจูงใจดานความสําเรจ็ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยก

จากความตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหนึง่ของบุคคลที่มีแรงจงูใจดานความสําเร็จ คอื              

จะสนใจในความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทอง

และคํายกยองสรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จจะมีความกาวหนาในการงาน 

เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงานสําเร็จ 

  7. แรงจูงใจดานเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับ 

ความตองการทุกประเภททกุระดับคุณลักษณะที่เดนและที่สําคัญที่สุดของเงิน คอื  

เปนตัวแทน ในการแลกเปล่ียนสิ่งที่เงินสามารถซื้อไดนั้นไมใชตัวเงินโดยตรงแตเปนคุณคา

ของเงิน  ตัวเงินนัน้ไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทนของความตองการใด ๆ  ที่บุคคลตองการ

ใหเปนตัวแทน 

 สรุปไดวา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มาก็สามารถแบงไดเปน แรงจูงใจ             

ทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจงูใจทางรางกายจะมีสงูมากในวัยเด็กตอนตน         

กับผูใหญตอนปลายสวนแรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกดิหลังจากการเรยีนรูในสังคม                     

เปนความตองการจากการอยูรวมกันกับผู อ่ืนเพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคมตองการ

ไดรับยกยอง เกียรติยศ ชื่อเสียง ตลอดจนดานความสําเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถ

แบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอกและ

แรงจูงใจภายใน แรงจงูใจภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจภายใน            

จะทําใหผูปฏิบัตงิานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวา แตก็เปนการยากที่จะ

สามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มใจ ดังนั้นจึงควรใช

แรงจูงใจภายนอกกอน เพื่อเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกดิความรัก และศรัทธาในงาน 

ที่ตนเองปฏิบัติอยู 

 ความสําคัญของแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

 แรงจูงใจมีความสาํคัญตอการปฏบิัติงานของบุคคลเปนอยางยิง่                       

เพราะการปฏบิัติงานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอง

ประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถหรอืทักษะในการ

ปฏิบัตงิานและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการปฏบิัติงาน 

(Vroom, 1964, p. 10) แรงจูงใจเปนสวนหนึง่ในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทาํใหเกิดความตองการ และแสดงการ

กระทาํออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการปฏบิัติงานทาํส่ิงตาง ๆ ไดหลาย
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อยางหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาส

เทานั้นที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได คือ แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจ           

จึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

  อรุณ  รักธรรม (2522, หนา 268) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจ 

ของมนุษยในการปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จทัง้ในระดับบุคคลและระดับสังคม             

พบวาสิ่งจงูใจที่สําคัญของมนุษย คอื ความตองการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement)  

ซึ่งเปนความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดส่ิงหนึง่ใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดีนอกจากน้ี กลาววา 

ความตองการความสําเร็จเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการ

ทางจิตของมนุษยที่จะเอาชนะอุปสรรคมุงกระทําสิง่ที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา 

หรือแนวโนมที่จะทาํสิ่งใด ๆ ใหสําเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถทําไดสําเร็จแลว              

ก็จะบังเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจที่จะทําตอไปอีก 

  ทรงศักด์ิ  ศรีกาฬสินธุ (2523, หนา 2) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยานมีการมุงแขงขันและมีความพยายาม              

ที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น (โควิน  คลังแสง, 2536, หนา 34-35) จะเห็นไดวา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานมีความสาํคัญที่จะขาดเสียไมไดและผลจากแรงจูงใจนี้จะเปนผล

ตอเนื่องไปสูประสทิธภิาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในองคกร                     

ฉะน้ันการสรางแรงจูงใจใหบุคคลที่ปฏิบัติงานไดแสดงถึงความรูความสามารถเพื่อดําเนิน

กิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว จึงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการ

บริหารงานในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการปฏิบัติงานแลว  

ก็ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน  

ผลงานยอมตกต่ําเกิดความเบื่อหนาย และปฏิบัติงานอยางขาดประสิทธภิาพ 

  Vroom (1970, p. 10) กลาววา แรงจงูใจมีความสาํคัญตอการปฏิบัติงาน 

ของบุคคลเปนอยางยิ่งเพราะการปฏิบัติงานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธภิาพและ

ประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถหรอืทักษะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนมนาวบคุคลใหใชความสามารถหรอืทักษะ

ในการปฏิบัติงาน 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 15) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน               

มีความสําคัญ และมีความจาํเปนสําหรับองคกรทุกแหง ถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคล 

ในองคกรไดตามที่เขาตองการก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใช
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ความพยายามอยางเตม็ที่ในการใหความรวมมือปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคกร 

  ชัยนาถ  นาคบุบผา (2529, หนา 54-56) กลาวถึง ความสาํคัญของ

แรงจูงใจวา เปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานของบคุคลเปนอยางมาก หากผูปฏิบัติงาน

ไดรับแรงจูงใจในระดับสงู ยอมทําใหเขามีความตั้งใจปฏบิัติงานอยางเตม็ความสามารถ 

  พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529, หนา 81) ไดกลาวถึง ความสําคัญ 

ของแรงจูงใจในแงของจิตวิทยาอุตสาหกรรมวา การที่มนุษยจะปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

ของเขาหรอืไมนั้น มักจะขึน้อยูกับวาเขาเต็มใจจะทาํแคไหน ถามีสิ่งจงูใจที่ตรงกับความ

พอใจของเขา สิง่จูงใจนั้นก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทาํมากขึ้น ดังน้ันแรงจูงใจ

ทีถู่กตองเหมาะสมก็จะเปนเครื่องดงึดูดความรูสึกและจิตใจของมนษุยใหเปนอันหนึง่อันเดียวกับ

สถานประกอบการของเขามากขึน้ ถามนุษยมีความพอใจเขาก็อาจจะทุมเทความสามารถ

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของเขามากขึน้ 

  สุโท  เจริญสุข (2531, หนา 17) กลาวถงึ ความสาํคัญของแรงจงูใจ ไวดังนี ้

   1. เปนตัวการที่กอใหเกดิพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 

   2. เปนสิง่เรา สิ่งกระตุน ใหอินทรยีไมอยูน่ิง 

   3. เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง (เชน เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตอง

ไดรับการตอบสนองอาจเปนรางวัลหรอืสิง่ของเปนการเสริมแรงเสมอ) 

  จากความสําคัญของแรงจูงใจที่กลาวมา พอสรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งทีท่ํา

ใหบุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยาง

มาก เพราะการที่บุคคลจะกระทํากิจกรรมไดเต็มความสามารถหรือไมน้ัน มักจะขึ้นอยูกับ

วาเขาเตม็ใจจะทําแคไหน ถามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจน้ันก็จะเปนแรง

กระตุนใหเขาเอาใจใสงานทีท่ํามากขึน้ และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคดิ

รเิริ่มสรางสรรคใหแกงานของเขามากขึ้นดวยการสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญ

อีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางานที่จะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึน้ในองคกร

หรือทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคกร เพราะการจูงใจ               

จะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลในองคกรไดจะทํา

ใหขวัญในการปฏบิัติงานของผูปฏิบัตงิานดีขึ้น มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจแยกกลาวถงึ

ประโยชนของการจูงใจในการบรหิารงาน ไดดังนี้ (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2539, หนา 174)                     

ไดระบุถึงแรงจูงใจ คือ 
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  1. คนงานมีความภาคภมูิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู 

  2. เกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหแกหนวยงานอยางเต็มที ่

  3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 

  4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงปฏิบัติงานอยางเตม็ที ่

  5. สนใจและพอใจที่จะปฏบิตัิงานน้ัน 

 สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 125-126) ไดกลาวถงึประโยชนการจูงใจในการ

บริหารงาน ไวดังน้ี 

  1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัตงิานใหแตละบุคคลในองคกร และหมูคณะ

เปนการสรางพลังรวมกันของกลุม 

  2. สงเสรมิ และเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลัง            

ดวยความสามัคคีดังที่วาพลสํงฺฆสฺสสามคฺคี 

  3. สรางขวัญและกําลังใจทีด่ีในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานในองคกร 

  4. ชวยเสรมิสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

  5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรืน่อยูในกรอบ            

แหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

  6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชกิขององคกร เกิดความคิดสรางสรรค          

ในกิจการตาง ๆ ในองคกรเปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงาน และองคกร 

  7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิด

ความสุขกาย สุขใจ ในการปฏบิัติงาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจทีเ่ปนสุขเทานั้น 

  8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 จากขอความดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การจูงใจเปนส่ิงที่ สําคัญ 

ที่ผูบริหารตองเสรมิสรางใหเกดิกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ การใชกําลังบงัคับหรอืการจูง

ใจแบบนิเสธอาจทําใหประสทิธิภาพของงานต่ํา วิธีดงักลาวไมเปนการจูงใจที่ดี และไมใชวธิี

ที่แกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิง่ที่ผูบริหาร

ตองสนใจศึกษาถึงปจจัย ในอันที่จะกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ              

และจะตองเปรยีบเทยีบสถานการณของการจูงใจในขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดเลือกสรร             

การใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการแกปญหาไมถูกจุดนอกจาก

จะทําใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชายังถูกทําลาย          

ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียกับการปฏบิัติงานในหนวยงานอกีประการหนึ่ง 



 

28 

 

 องคประกอบของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

 การสรางแรงจูงใจ โดยใหผูปฏิบัติงานเล็งเห็นความสําคัญของงาน            

หรือการสรางแรงจูงใจที่เกิดจากภายในไมสามารถสรางไดทุกสถานการณ ถึงแมวา

ผูปฏิบัติงานสวนมากจะมองเห็นวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะชวยสงผลใหเกิดการ

ปฏิบัตงิานอยางเตม็ความสามารถ และผลของการปฏบิัติงานนั้นประสบความสําเร็จ             

ตามวัตถุประสงคที่วางไว แตในความเปนจริงแลวบุคคลหนึ่ง ๆ ยอมมภีาระหนาที่ หรอื

ปจจัยอื่น ๆ อันเปนสาเหตุใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดนอยลงไป ซึ่งเทพพนม เมืองแมน 

และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 57-61) ไดสรุปวา มีนักวิจัย นักทฤษฎีทางดานการบริหาร

และนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองตองกันมากนักวาอะไรเปนตัวกระตุนใหมนุษยเกิด

การปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม นักวชิาการสวนใหญมีความเห็นสอดคลองกันวา

องคประกอบตาง ๆ ดังตอไปนี้ มีผลทาํใหบุคคลเกดิแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

  1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 59) ไดกลาววา                

ความเปนอสิระในการปฏิบตัิงาน เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลตองการ            

ที่จะเปนนายของตนเองและในการปฏิบัติงานบางอยางน้ัน บุคคลบางกลุมอาจมีความ

ปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิง่ บุคคลในกลุมที่มีความ

เช่ือมั่นในตนเองสูง  

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจ การรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานรวมทุกดานอยูใน

ระดับปานกลาง โดยพบวา ดานลักษณะงานเปนแรงจูงใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาล

วิชาชีพ 

  ศรรีัตน  บุญอรยิะ (2538, หนา 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา 

ผลการวิจัยพบวา กลุมอาจารยมีแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิอยูใน

ระดับมาก เมื่อเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ปรากฏวา ดานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน  
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  ทิพมาศ  แกวซิม (2542, หนา 8) ไดกลาวถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติวาเปนงาน          

ที่ตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายใหอยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจ           

และความถนัดเหมาะสมกับความรูความสามารถซ่ึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจและ              

เปนแรงจูงใจใหปฏบิัติงานนั้นอยางตั้งใจ  

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดกลาวลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

หมายถงึความรูสึกที่ดี หรอืไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะของงานในหนาที่รับผิดชอบ          

หรืองานที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการเปดโอกาสในการปฏบิัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ผูปฏิบัติงาน งานที่มีความทาทายการใหอิสระในการปฏบิัติงาน การมีสวนรวม  

ความสะดวกของสถานที่ และวัสดุอุปกรณในการปฏิบติังาน และความเครยีดที่อาจเกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัตงิาน 

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่กลาววา ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่บุคคลมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 

เพื่อปรับปรุงระบบการปฏบิติังานในองคกรและมีความหมายครอบคลุมถงึวิธีการ

มอบหมายงานดวย    

  Burrr (1981, p. 3794-A) ไดวจิัยเรื่องความพึงพอใจในงานของผูบรหิาร                 

ในมหาวิทยาลัยฟลอริดา การประยุกตทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบิรกวัตถุประสงค

ของการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรกกับ

ทัศนคติตองานของผูบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย และศึกษาความสัมพันธทฤษฎ ี          

ของเฮอรซเบริกกับตําแหนงผูบริหาร ตลอดจนเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในงานและ          

ความไมพงึพอใจในงานระหวางผูบริหารในสถาบัน 2 ประเภท ผลการวิจัยปรากฏวา 

สนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบิรก คือลักษณะของงานเปนปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพึง

พอใจในงานมากกวาปจจัยค้ําจุนอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  

  Clements (1983, p. 2537-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

องคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพงึ

พอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนโดยมีวัตถุประสงค                

ที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกจิการนักศึกษา          

ในวิทยาลัยชุมชนแมนซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้ ใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาที่

ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญที่สุด 

ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน คอื ลักษณะของงาน  
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 Dereienda. (1988, pp. 1267-A) ไดศึกษาวิจัย พบวา ความพงึพอใจในงาน          

กับผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันในเชิงบวก สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูง 

ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

 Hill (1984, p. 94-A) ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัตงิานมี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัยความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน              

มี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัย 

 จะเห็นไดวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนองคประกอบสําคัญตอแรงจูงใจ            

ในการปฏิบัติงานและจากความหมายดงักลาวขางตน ผูวจิัยสามารถสรุปไดวา ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ขาราชการครูไดปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถ เปนงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูความสามารถ งานทีป่ฏิบัติ

ตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน  

และเปนแรงจูงใจใหขาราชการครูปฏิบัติงานอยางตัง้ใจและปฏิบัติงานนัน้ ๆ จนสําเรจ็ 

 ดานการยอมรับนับถอื 

 กลา  ทองขาว (2523, หนา 52-55) ไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอ

ขวัญของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบวา

การไดรับการยอมรับเปนปจจัยที่สงผลตอขวัญของอาจารยสาธิตมหาวทิยาลัยศรนีครินท

รวโิรฒ 

 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 58) ไดกลาวไววา การให

การยกยองบุคคลไมวาจะอยูในฐานะอะไรก็ตาม หรือมอีงคประกอบอ่ืน ๆ อยางไร บุคคล

ยอมตองการไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน             

ทั้งน้ีการยกยองชมเชยนั้นจะตองมาจากความจรงิใจ  

 อุบล  ภัศระ (2535, หนา 70-80) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ            

การไดรับการยอมรับ เปนตวัแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูได  

 สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ

การรับรูบทบาทและการปฏบิัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ                

ในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สงักัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข ผลการวจิัย

พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง           

โดยพบวา แรงจูงใจที่จะอยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพคอืดานความรับผิดชอบ
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นอกจากนี้ แทนนิ่ง ไดศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจและสภาพความพึงพอใจ และสภาพ

ความไมพงึพอในในการปฏบิัติงานของอาจารย โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก           

กลุมตัวอยางในดานการยอมรับนับถือ เห็นวา มีความสําคัญ เปนตัวจูงใจในการปฏบิัติงาน

ที่สําคัญที่สุด 

 ทิพมาศ   แกวซิม (2542,  หนา  8)  ยังไดกลาวอีกวาการยอมรับนับถือ  หมายถงึ                 

การที่บุคคลไดรับการยกยองชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน          

เพื่อปฏิบัตงิานประสบผลสําเร็จและไดรับการยกยอง และยอมรับวาเปนบุคคลคนหน่ึง              

ที่มีความสาํคัญตอความสําเร็จขององคกร 

 ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดกลาวถงึความหมายของการยอมรับ 

นับถือวา การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา หรอืบุคคลอ่ืน ๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชีแ้จงอยางมีเหตุผล             

ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษในเรื่องที่เก่ียวกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชายอมรบั

เกี่ยวกับความคดิเห็น ชุมชนยอมรับความรูความสามารถ และผูบังคับบัญชายอม

มอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนตน  

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่กลาววาการที่ไดรับการยอมรับนับถือ

จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในเรื่องผลงานหรือความคิด เรื่องสวนตัว เปนตน               

จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง    

  Lester (1987, pp. 232-233) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับ                      

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของครู กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษา               

ใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก โดยใชแบบวัด TJSQ (Teacher Job 

Satisfaction Questionnaires) พบวา การไดรับการยอมรับจากสังคมมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานสงู 

  จากการศึกษาขางตน จะได เห็นวา การยอมรับนับถือเปน

องคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมาย

ดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การยอมรับนับถอื หมายถึง การที่ขาราชการครูไดรับการยอมรับ

นับถือ การยกยองชมเชยและไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับผลงาน

ที่ประสบความสําเร็จและไดรับการยอมรับวา เปนบุคคลที่มีความรูความสามารถในองคกร 
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  3. ดานความรับผิดชอบ 

  บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ ลวนแลวแตมีความตองการที่จะมีความ

รับผิดชอบ เนื่องจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาจึงควรใหอํานาจและมอบหมายความรับผดิชอบใหแก ผูใตบังคับบัญชาอยาง

เหมาะสม เพื่อเปนเครื่องมือในการจูงใจใหผูปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพ (เทพพนม 

เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 58)  

  อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534, หนา 35-36) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของ

กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบวา ตัวแปรยอยของปจจัย 

จูงใจ คอื ความรับผิดชอบ เปนตัวแปรทีพ่ยากรณพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของครูได 

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับ         

ปานกลาง โดยพบวา แรงจงูใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชพี คือ ดานความ

รับผิดชอบ 

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8-9) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายงานใหรับผดิชอบงาน          

ใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ความเหมาะสมของงานและความรู

ความสามารถ ทั้งในเชงิปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานทีม่ีความชัดเจน               

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถงึ

การปรับปรงุการปฏิบัตงิานอยูเสมอจากการศึกษาเอกสารการวิจัยขององัคณา โกสียสวัสดิ์  

ซึ่งไดศึกษาที่มาของความพงึพอใจและไมพึงพอใจของอาจารยในสถานศกึษาเอกชน              

ของไทย พบวา ปจจัยที่ทาํใหอาจารยพอใจตามทัศนะของอาจารย คือ ความรับผิดชอบ 

 จะเห็นวา ความรับผิดชอบ เปนองคประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

และจากความหมายขางตน ผูวจิัยสรุปไดวา ความรับผดิชอบ หมายถงึ การที่ขาราชการครู

มีความสามารถในการแกปญหา หรอืปฏิบัตงิานทีไ่ดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงานไดอยางต็มที ่
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  4. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 59) ไดกลาวไววา 

บุคคลมีความปรารถนาที่จะมีความเจรญิเติบโตหรือมีความเจรญิงอกงามในชีวิต    

มนุษยเปนสิง่มีชวีิตทีม่จุีดมุงหมายและมีเปาหมาย ดังน้ันในการปฏิบัติงานน้ัน บุคคล

ยอมตองการที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนงใหไปสูระดบัที่สูงกวาเดิม ซึ่งความกาวหนา 

ในหนาที่การงานนี้นับเปนแรงจูงใจสําคัญในการที่จะกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน  

  กลา  ทองขาว (2523, หนา 52-55) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผล         

ตอขวัญและกําลังใจของอาจารยโรงเรียนสาธิต มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

ผลการวิจัย พบวา ความกาวหนาการปฏบิัติงานเปนปจจัยที่สงผลตอขวัญของอาจารย

โรงเรยีนสาธิตมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวโิรฒ 

  อุบล  ภัศระ (2535, หนา 77-80) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ 

ความกาวหนาในงานเปนตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏบิัติงานของครูได 

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธรณสุข 

ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจที่มีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโอกาสความกาวหนา  

  ศรรีัตน  บุญอรยิะ (2538, หนา 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนําผลการวิจัย

พบวา ดานความกาวหนาของงาน กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน  

  ทิพมาศ  แกวซิม (2542, หนา 8) ไดใหความหมายของความกาวหนา          

ในหนาที่การงานวาหมายถึง การที่บุคคลไดรับการประเมนิผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา

อยางเปนธรรม การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึน้ ตลอดจนมีโอกาส

ไดรับการอบรม ศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคล  

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ยังไดกลาวอีกวา ความกาวหนา           

ในหนาที่การงาน หมายถงึการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคกร  

เชน การเลื่อนขัน้ การเลื่อนตําแหนง การเล่ือนระดับเงนิเดือน การไดรับคัดเลือกใหรวม

กจิกรรมตาง ๆ ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ           

เปนตน 
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  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่ไดกลาวถึงความกาวหนาในหนาที่

การงานวา การไดรับการแตงต้ัง โยกยายตําแหนงในองคกร หรอืมีการพัฒนาทักษะเพิม่ขึ้น

  Lester (1987, pp. 232-233) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษา และมัธยมศึกษาใน  

13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก พบวา ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครูสูง  

  จะเห็นไดวา ความกาวหนาในหนาที่การงานเปนองคประกอบหน่ึงของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมายและการศึกษางานวิจัยดังกลาว ผูวจิัยสามารถ

สรุปไดวาความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึงการที่ขาราชการครูไดรับการเล่ือน

ตําแหนงไปสูระดับที่สูงกวาเดิม การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ฝกอบรมสัมมนา            

และดูงาน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ และเพิ่มพนูทักษะที่นํามาใชในการปฏบิัติงาน 

  5. ดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน 

  การที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานที่มีลักษณะทาทาย ใหเต็มความสามารถ 

ผูบังคับบัญชาจะตองคํานึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ             

และความเหมาะสมของผูใตบังคับบัญชาที่มอบหมายงานน้ันใหปฏบิัติดวย เนื่องจากบุคคล

มีความแตกตางกัน และงานบางลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหนึ่ง แตไมเหมาะสมกับ

บุคคลอีกคนหนึ่ง ซ่ึงถาหากบุคคลไดรับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถของตน ยอมสงผล

ใหงานประสบความสําเร็จได (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 

59) และทิพมาศ  แกวซมิ (2542, หนา 8) ยังกลาวอีกวา การที่บุคคลสามารถปฏบิัติงาน 

หรือแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค              

ที่กําหนดไว ยอมกอใหเกิดกําลังใจ รวมทัง้สงผลตอความกาวหนาในหนาที่การงานดวย

สอดคลองกับ ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ที่ไดกลาววา การที่บุคคลสามารถ

ปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จเปนอยางด ีทาํใหเกิดกําลังใจ            

ในการปฏิบัติงานตอไป 

 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  ศรเีรอืน  โกศลวัฒน (2527, หนา 21-22) กลาววาปจจยัที่กอใหเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
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   1. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏบิัติงาน เปนความมั่นคงของหนวยงาน

ที่ใหความรูสึกที่นาเชื่อถือไววางใจแกผูปฏิบัติงาน ทัง้ชายและหญงิมักจะมีความรูสกึวา

ความมั่นคงปลอดภัยน้ี เปนองคประกอบแรกที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัยนีจ้ะเพิม่มากขึ้นตามอายุของผูปฏิบัตงิาน 

   2. โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบวา

การไมมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความ

ตองการโอกาสกาวหนาในการปฏบิัติงานสงูกวาผูหญิง 

   3. สถานทีป่ฏิบัติงานและการจัดการ ไดแก ขนาดขององคกร ชื่อเสียง 

รายได การประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ปฏบิัติงานนั้น ๆ 

องคประกอบนีท้ําใหผูปฏบิติังานเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานผูทีม่ีอายมุาก             

จะมีความตองการเก่ียวกับเรื่องน้ีสูงกวาผูที่มีอายุนอย 

   4. คาจางหรอืรายได ซ่ึงหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงาน 

ไดรับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยชนิดนี้ผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกอืบสูง  

แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัย 

องคประกอบนีม้ักจะกอใหเกิดความไมพงึพอใจมากกวาความพึงพอใจผูชายจะเหน็คาจาง 

เปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง 

   5. ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทําองคประกอบนีม้ีความสัมพันธ                 

กับความรูความสามารถของผูปฏบิัติงานหากผูปฏิบัตงิานไดปฏิบัติงานตามที่เขาถนัด             

หรอืตามความสามารถเขายอมจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

   6. การควบคุมดูแลหรอืผูบังคับบัญชา ปจจัยน้ีมีสวนสําคัญที่จะให

ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมี

ความรูสึกไวตอองคประกอบนีม้ากกวาชาย แตหากการบังคับบัญชานี้ไมดีก็เปนสาเหตุ

สําคัญใหทัง้ชายและหญงิขาดงาน และลาออกจากงานได 

   7. ลักษณะทางสงัคม องคประกอบนีเ้กี่ยวของกับความตองการเปนสวน

หนึ่งของสังคมหรอืการใหสังคมยอมรับตน องคประกอบนี้กอใหเกิดความพึงพอใจ และ

ความไมพงึพอใจแตมีความสัมพนัธกับ อาย ุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบ          

นี้สําคัญมากกวาชาย 
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   8. การติดตอสื่อสาร  ไดแก  การรับ-สงขอนิเทศ คําสัง่ การทาํรายงาน การติดตอ 

ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนีม้ีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับ

การศึกษาสูง 

   9. สภาพการปฏิบัติงาน  ไดแก  สภาพอุณหภมูิ แสง เสียง หอง

ปฏิบัตงิาน หองสุขา หองอาหารชั่วโมงการปฏบิัติงานสภาพการปฏิบัติงานนี้มีความสําคัญ

ตอผูที่แตงงานแลวมากกวา 

  10. ผลประโยชนตอบแทน  ไดแก  เงินบําเหน็จบาํนาญ คารักษาพยาบาล  

เงินสวัสดิการ วันหยุดวันพกัผอนตาง ๆ 

  การจะจูงใจบุคคลนั้นตองประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและ

ประสานสัมพันธกันเปนกระบวนการคือเมื่อบุคคลมีความตองการ (Need) ก็จะเกิดแรง

กระตุนหรอืแรงขับขึ้นในรางกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  

หรือเพื่อใหไดสิ่งลอใจตามทีต่องการ ดังน้ันจูงใจนับเปนปจจัยที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันให

บุคคลกระทําการอยางใดอยางหน่ึง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่วางไว (กรองจิต พรหมรักษ, 

2529, หนา 12) 

  อังคณา  โกสียสวัสด์ิ (2534, หนา 27) ไดกลาววาปจจัยที่ทําให

ผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานม ี4 ประการ คือ ระดับของอาชพี สถานะ

ทางสงัคมอาย ุสิ่งจงูใจที่เปนเงิน คุณภาพของการบงัคับบัญชา 

  อังคณา  โกสียสวสัดิ ์(2534, หนา 27) ไดแบงปจจัยทีจ่ะกอใหเกดิความ 

พอใจในการปฏิบัติงานไวดังตอไปน้ี คือ การไดปฏิบัติงานที่นาสนใจมีอุปกรณที่ดีสําหรับ

การปฏิบัติงานมีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาที่การงาน การปฏิบัติงาน

รวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม สภาพการปฏิบัติงานที่ดีสถานที่ปฏิบัตงิาน            

ที่เหมาะสม มีความสะดวกในการไปกลับ ตลอดจนการมีสวัสดิการตาง ๆ 

  อังคณา  โกสียสวัสดิ ์(2534, หนา 28) ไดพบวาปจจัยที่สําคัญที่ทําให

ผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจที่จะปฏบิัติงาน คอื รางวลั ๆ ดงักลาวมี 2 ประเภท คอื 

รางวัลภายนอก ไดแก เงินเดือนคาจาง ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพของ

งานตลอดจนการจัดองคกรและการบรหิารองคกร สวนรางวัลภายใน ไดแก ความเปนมิตร 

ความซื่อสัตย ความรัก ความตองการยอมรับถือของคนอื่น 

  อังคณา  โกสียสวัสดิ ์(2534, หนา 28) ไดใหความเห็นไววาการที่บุคคล           

ในหนวยงานหรอืองคกรใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของเขาหรือไมนั้น 



 

37 

 

ยอมขึน้อยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานที่เขาทาํนั้น โดยสวนรวมนั้นไดสนองความ

ตองการในการดานตาง ๆ เพียงใดโดยไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ที่จะสนองความตองการ            

ในดานตาง ๆ ของผูรวมงานที่จะกอใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดงันี ้

  1. ความมั่นคงในอาชีพ 

  2. เงินเดือน หรือคาจางเปนธรรม 

  3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 

  4. การควบคุมบังคับบัญชาดี ผูบรหิารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 

  5. สภาพการปฏิบัติงานดี 

  6. มีโอกาสกาวหนา คอืมีโอกาสไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ขึน้คาจาง 

เงินเดือน และเพิม่คุณวุฒิ 

  7. เปนอาชพีที่มีเกียรติในสังคม 

  สังคม  โทปุรนิทร (2536, หนา 39) กลาววาปจจัยที่กอใหเกิดความพึง

พอใจในงานหมายถงึความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางกายภาพในทีป่ฏิบัติงานดวย เชน             

การมีความสุขในการปฏิบัตงิานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได การมีทัศนคติที่ดีตองาน             

และการมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

  Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) ไดจําแนกประเภทแรงจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย                 

การชมเชย การยอมรับนับถอืการแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สิ่งจงูใจ

ทางบวกนี้เปนปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของบุคคล 

   2. สิ่งจูงใจทางลบ  ไดแก  การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ                      

ซึ่งสิ่งจูงใจทางลบน้ีจะกอใหเกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน Fried Lander 

and Pickle (1968, p. 195) ไดกําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงาน

ของสมาชิกในองคกรได ดังตอไปนี ้

    2.1. สภาพของงาน ซึง่รวมถงึสภาพของสถานทีป่ฏิบัตงิาน ความพอเพยีง

ของอุปกรณในการปฏิบัติงานและชั่วโมงในการปฏิบัติงาน เปนตน 

    2.2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของคาจาง ความมปีระสิทธภิาพ

ของนโยบายดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทน             

เมื่อเปรยีบเทียบกับหนวยงานอื่น 
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   2.3. ความไววางใจทีม่ีตอผูบรหิารความสามารถในดานการจัดการ            

ของฝายบรหิาร การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียง

ของการติดตอสื่อสารสองทาง และความสนใจทีม่ีตอพนักงาน 

  3. ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด 

ความรูเก่ียวกับงานความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเคร่ืองมือ

เครื่องใชที่เพียงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงาน

ปฏิบัตงิานรวมกัน การปฏิบติังานตอคนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจและความสนใจ

ในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

  4. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การมีสวนรวม 

ความภาคภูมิใจในองคกรความรูสึกวาไดทําสิ่งที่คุณคาและความกาวหนาในงาน 

นอกจากนี้ สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงประกอบดวยองคประกอบ 

หลายประการ คอื 

   4.1. ส่ิงจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกาย 

ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏบิัติงานใหแก

หนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

   4.2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบคุคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจ 

ที่สําคัญในการชวยเหลือ หรอืสงเสริมความรวมมือในการปฏบิัติงานมากกวารางวลั             

ที่เปนวัตถุ เพราะสิง่จูงใจที่เปนโอกาสนี้บุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่นเชน เกยีรติภูม ิ

ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

   4.3. สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา หมายถงึ สิ่งแวดลอมในการ

ปฏิบัตงิาน ไดแกสถานทีป่ฏิบัติงานเครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการ

ปฏิบัติงาน (Barnard. 1974, pp. 142-148) 

   4.4. ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนสิ่งจงูใจอยูระหวางความมีอํานาจ 

มากที่สุด กับความทอแททีสุ่ดผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถงึ สมรรถภาพของหนวยงาน                 

ที่จะสนองความตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียม

กัน การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมทัง้การไดแสดงความภกัดีตอ

หนวยงาน 
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   4.5. ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสมัพันธฉันมิตรกับผูรวมงาน 

ในหนวยงาน ซ่ึงถาความสมัพันธเปนไปดวยด ีจะทําใหเกดิความผูกพัน และความพอใจ

รวมกับหนวยงาน 

   4.6. การปรบัสภาพการปฏบิัติงานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติ

ของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีปฏิบตัิงานใหสอดคลองกับ

ความสามารถ ของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 

 4.7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปด

โอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงของหนวยงาน มีความรูสึกเทา

เทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 4.8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถงึ ความพอใจของบุคคลในดานความ

มั่นคงทางสังคม ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 

เชน การรวมตัวจัดตั้งสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางผลประโยชน 

  Barnard  ใหความหมายวิธีการจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการ

พืน้ฐานเพื่อการยังชพีโดยใหส่ิงจงูใจที่เปนเงินทองสิ่งของและการจัดสิ่งแวดลอมในการ

ปฏิบัตงิานที่ด ีเปนการตอบสนองความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏิบัตงิานมีกําลังใจ             

ในการปฏิบัติงานดวย การสงเสรมิความเทาเทียมกัน ใหมีโอกาสรวมแสดงความสามารถ  

แสดงความเห็นในงานและสรางความสมัพันธอันดีในหนวยงาน อันเปนการตอบสนอง

ความตองการทางดานจิตใจของบุคคลในหนวยงานดวย 

  Johannson and Page (1975, p. 197) ใหความหมายวา ความพงึพอใจ              

ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่เหน็ไดจากการที่ผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอทั้งสวนที่เปน

งานและสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ 

  สมพงษ  เกษม (2517, หนา 75-76) ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภท

เชนกัน ไดแก 

   1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน เปนสิง่จูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธพิลโดยตรง              

ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ สิ่งจูงใจประเภทนีม้ี 2 ชนิด คือ 

    1.1 สิ่งจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง 

    1.2 ส่ิงจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูล 

ตาง ๆ  
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   2. สิ่งจูงใจทีม่ิใชเงินทองหรอืสิ่งจูงใจที่จับตองไมได ไดแก ความพึงพอใจ

ในงานสวัสดิการหรือผลตอบแทนอื่น  ๆทีม่ิไดอยูในรูปของเงินทองหรอืที่มีลักษณะเปน

นามธรรมนอกจากสิ่งจูงใจดังกลาวแลวผูบรหิารสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            

ใหแกบุคลากรในองคกรไดดวยการบริหารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสริมใหมีสภาพ             

การปฏิบัติงานที่ดีใหทุกคนแสดงความคิดอยางเสรีใหความมั่นคงในชวีิตและความกาวหนา            

ในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแล ใหความสนิทสนม                 

แกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวยสําหรับแรงจูงใจ          

ในการปฏิบัติงานของขาราชการไทยน้ันกลุมผูเชี่ยวชาญไดรวบรวมปจจัยความตองการของ

ขาราชการไทย (เกศินี  หงสนันท, 2518, หนา 130-131) กลาวโดยสรุปไดดงันี ้

   1. ไดรับเงินเดือนที่เหมาะสม 

   2. ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หมายถึง  

การปฏิบัติงานการควบคุมอยางยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ 

   3. มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานด ี

   4. มีส่ิงที่ชวยสงเสรมิแรงจูงใจเพียงพอ 

   5. ระบบการจําหนายตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาที่ความรับผิดชอบ 

และความสามารถ 

   6. การสอบแขงขันหรอืการสอบคัดเลือกหรอืการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง

เปนไปอยางยุติธรรมเช่ือถือไดและประหยัด 

   7. มีการประสานงานที่ดีจากสวนกลาง 

   8. มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากขึ้น 

   9. มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนยิ่งขึน้จะเห็นวาปจจัย             

ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลจึงประกอบดวยสิ่งที่จะตอบสนองความ 

ตองการทั้งดานรางกายและจติใจของบุคคล 

  Luthans (1980, p. 150) กลาววา การที่จะเกดิแรงจูงใจขึน้ในบุคคล                  

จะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 สวน คือ 

   1. ความตองการ (Needs)  เปนสิ่งที่เกิดขึน้เมื่อรางกายเกดิความไมสมดุล เชน 

เมื่อรางกายขาดนํ้าอาหาร ความตองการทางเพศหรอืเมื่อไมไดรับการยอมรับจากเพื่อน

หรือหมูคณะ 
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   2. แรงขับหรือแรงกระตุน (Drive) เปนพลังกระตุนที่เกิดขึ้นภายใน

รางกายเพื่อระงับความตองการเปนตัวกระตุนทําใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูเปาหมาย           

สิ่งนี้ถือเปนหัวใจของกระบวนการจูงใจ 

   3. เปาหมาย (Goal) เปนสิ่งที่มาสนองความตองการและลดแรงขับ             

ลงอันเปนจุดสิน้สุดของกระบวนการจูงใจ 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 26) ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับสิ่งที่จะ

เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไววา ตองประกอบดวยองคประกอบ

ตอไปน้ี 

   1. ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยางเพียงพอ 

   2. ลักษณะของงานที่ทาํตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

   3. มีโอกาสไดใชความสามารถพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที ่

   4. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานทีม่ีความมั่นคง 

   5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางด ี

   6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน 

   7. มีการแบงเวลาการปฏิบัติงานและเวลาที่จะใชชวีิตสวนตัวอยางสมดุล 

   8. มีความเขาใจชวีิตการปฏิบัติงานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 54-61) เห็นวา

องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงาน ไดแก 

   1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถในการจูงใจใหคนปฏิบัติงาน          

ใหเต็มความสามารถของเขาผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทาย

สามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดแกก็จะตองคํานึงไวอยูเสมอวางานทีม่ีลักษณะทาทายตอ

บุคคลหน่ึงอาจจะไมเปนสิ่งทาทายของอีกบุคคลหน่ึงไดเนื่องจากคนเรามีความแตกตางกัน 

ดังนั้นผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะและการศึกษา             

ในการที่จะปฏิบัตงิานตามทีม่อบหมายใหทําได 

   2. การมีสวนรวมในการวางแผน ผูปฏิบัติงานจะมีแรงจงูใจสูงหากพวก

เขาไดมีสวนชวยในการวางแผนงานและ กําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ             

เขาเอง ถาบุคคลนั้นอยูในระดับสูงมากเทาใด การใหมสีวนรวมในการกําหนดแผนงาน            

มากขึน้ ก็จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึน้เทาน้ัน แตอยางไรก็ตามมีบางคนที่ชอบ                      

เปนผูตาม แตก็เปนแคจูงใจใหเขาอยากปฏิบัติงานเทานัน้ 
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   3. การใหการยกยองและสถานภาพ คนเราทุกคนตองการไดรับการ

ยอมรับจากเพื่อนพองและจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน 

   4. การใหมีความรับผดิชอบมากขึ้นและการใหมีอํานาจบารมมีากขึ้น             

มีคนจํานวนมากในองคกรที่ตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการ

เปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังวาจะไดรับส่ิง

เหลาน้ีจากการปฏิบัติงาน ดังนั้นการใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยาง

เหมาะสมเปนเครื่องมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

   5. ความมั่นคงและความปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพน          

จากความกลัวในส่ิงตาง ๆ เชน การไมมงีานทาํ การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง 

และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งทีม่ีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความ

ตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง ปลอดภัยจะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่น ๆ ซ่ึงบคุคล

ประเภทนีจ้ะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการปฏิบัติงานทีไ่มยุติธรรมไดเนื่องจาก

ตองการที่จะมีงานทาํหรอืเพียงเพื่อกลัววาจะเสียโอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บาํเหน็จ 

บํานาญตอนออกจากงานนั่นเอง 

   6. ความเปนอสิระในการปฏิบัติงาน คนเราทุกคนมีความปรารถนา            

ที่จะมีอิสระในการกระทําบางส่ิงบางอยางดวยตัวเอง ตองการที่จะเปนนายของตนเอง          

ในการปฏิบัตงิาน โดยเฉพาะในกลุมที่มีความเชื่อมั่นสูง การบอกวาควรจะปฏิบัติงาน

อยางไรจะเปนการทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่าลงและทําใหเกดิความไมพอใจ             

ในการปฏิบัติงาน 

   7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการ           

ที่จะเจรญิงอกงามหรือเจรญิเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และ

ประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คอื การใหคํามั่นสัญญาและดําเนินตามสญัญา

นั้นองคกรตาง ๆ ทีม่ีการฝกอบรมและมโีครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูวิธีการ 

ใหโอกาสในดานความเจรญิงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทัง้นั้น 

   8. โอกาสในการกาวหนา เปนการจูงใจที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง 

ใหไปสูระดับที่สงูกวาองคกร ซ่ึงบางคนอาจกาวหนาไดรวดเร็ว แตบางคนก็มีความกาวหนา

ไปเรื่อย ๆ ตามลําดับนอกจากนีแ้ลว การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับลูกนอง 

ก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสาํคัญมากของการบรหิารงานทีก่อใหเกิดความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติหนาที่ที่สงผลสําเร็จของงานในองคกรใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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  ดังน้ันผูบรหิารจงึควรมีหลักการสรางความสัมพันธอันดกีับลูกนอง               

ตามที ่ประทวน  โคตรสาร (2535, หนา 204-209) ไดเสนอไวดังนี้ 

   1. รูจักควบคุมอารมณตนเอง การตัดสินใจในการปฏิบัติงานตองอาศัย

เหตุและผล ขอมูลประกอบการตัดสินใจ ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกินความจําเปน

ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอ่ืน ไมใชอํานาจเกินความจําเปน ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ไมเลือก 

ที่รักมักที่ชัง 

   2. รูรักสงเสริมใหกําลังใจลกูนอง คํานึงถึงความรูสึกนึกคิด เอาใจเขามา

ใสใจเรา แสดงความเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชา ไมจูจีก้ับลูกนอง ดูแลความยากลําบากของ

ลูกนอง มีความจรงิใจ 

   3. รูจักยกยองชมเชยใหบาํเหน็จความชอบ ยกยองชมเชยเมื่อเขาทาํดี 

แสดงความสําเร็จของลูกนอง หลีกเล่ียงการขูบังคับ บบีคัน้จิตใจทําใหเกิดการกลัวลนลาน 

ชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานใหลูกนองทราบ ตลอดจนรกัษาผลประโยชนของใตบงัคับบัญชา 

  สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 138-140) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ คอืสิ่งที่ทําใหมี

กําลัง ทัง้กายและใจในการปฏิบัติงานซึ่งขึน้อยูกับปจจัยหลายทาง ดงันี ้

   1. งานแตละอยางนั่นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชวา            

ทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมงีานจะทาํ แรงจูงใจแบบนี้ทําให

คนนั้นตองขวนขวายหาความรู และทําใจใหรักงานมากกวาที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเปน

ปจจัยที่ทําใหปฏิบัติงานไดดี 

   2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหน่ึงที่เปนแรงจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงาน 

หรอืถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุมเทปฏิบัตงิานใหมปีระสิทธภิาพมากที่สุด โดยเฉพาะ

เงินมีความสําคัญตอคนในการที่อยากปฏิบัตงิานหรือไมอยากปฏิบัติงาน แตเงินก็ไมไดเปน

แรงจูงใจอยางเดียวที่ทาํใหคนปฏิบัติงาน 

   3. คนหรอืผูคนรอบตัว ซึ่งมหีลายประเภท เชน เหนือกวา คอื “นาย”           

ต่ํากวาคือ “ลูกนอง” เทา ๆ กันคือ “เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยาก

ปฏิบัตงิานหรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไปแลวมนุษยชอบอยูกับผูอื่น และไมอยากแตกตาง

จากคนอื่น บางคร้ังเราจึงทาํอะไรตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับก็ตาม 

การใหเพื่อนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากใหปฏิบัติงาน 

   4. โอกาส ถาปฏบิัติงานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรับความดคีวามชอบได

เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงยอมเปนแรงจูงใจอยากใหปฏิบัตงิาน ซึ่งการเล่ือนขั้นนี้ตองทําดวย
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ความเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับคุณความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจ

ปฏิบัตงิาน 

   5. สภาพแวดลอม ซึ่งจะตองดีมมีาตรฐาน ไมวาในดานสถานที่การ

ปฏิบัตงิาน ไมวาจะเปนโตะปฏิบัตงิานเกาอี้ หองนํ้า หองรับประทานขาว ไฟฟา น้ําประปา 

ฯลฯ เปนสภาพการปฏบิัติงานที่ตองถูกสุขลักษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ

ปฏิบัตงิานครบถวน ไมวาจะเปนเคร่ืองเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

   6. สวัสดิการหรือใหบรกิารที่จําเปนแกผูทีป่ฏิบัติงาน ไมวาจะเปนรถ

รับสง น้าํด่ืม กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บาํเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการ

ที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงานเพราะมั่นใจไดวาปฏบิัติงานแลวองคกร                 

จะไมทอดทิ้งเราในยามทุกขหรือสุข 

   7. การบรหิารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือก           

ที่รักมักที่ชัง เปนการรับคนเขาปฏบิัติงานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง        

รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรมไมมีระบบกล่ันแกลงหรอื              

ขมขูใหเกดิความกลัว ยิ่งไปกวานัน้องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบาย                      

ที่มีประสิทธภิาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได 

   8. ความมั่นคง โดยเฉพาะทีเ่ปนองคกรไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิด

ความมั่นใจและมีกําลงัใจทีจ่ะสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิง่ขึ้นไป 

   9. ความตองการทางสงัคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย 

อยากรักและถูกรัก อาจสรุปไดวาบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ันขึ้นอยู

กับองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนอง              

ในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลนั้นจะเกดิความภูมใิจในการปฏิบัติงาน ซึ่งนําไปสู 

การปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัตงิาน นอกจากปจจัยจูงใจ                  

ที่ไดกลาวมาแลว ผูบรหิารยงัสามารถสรางแรงจงูในการปฏิบัตงิานใหแกบุคลากร                   

ในหนวยงานไดดวยการบรหิารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสรมิใหมีสภาพการปฏบิัติงาน

ที่ดี ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวติและความกาวหนา

ในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนม             

แกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย                      

(โชติ  เกิดบัณฑิต, 2539, หนา 19) 
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แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏบัิตงิาน 

 ความหมายของประสิทธิผล 

 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร ประสิทธิผล จงึมุงทาํใหเกดิ “ทําในสิง่ที่ถูกตอง (Doing the right things)

เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรอืเปาหมายที่พงึปรารถนาหรอืเปนไปตามที่คาดหวังไว 

ประสิทธิผล พิจารณาจากการนําผลของงาน โครงการ หรือกจิกรรมที่ไดรับเปรยีบเทียบ

กับวัตถุประสงคหรือเปาหมาย โดยประสิทธิผลเปนเกณฑในการปฏิบัติงาน มีความหมาย

วาผลที่เกิดจากการปฏบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ฝายบริหารกําหนดหรือไม 

 ปกรณ  ปรยีากร (2553) ใหความหมายของคําวาประสทิธผิล หรอืความสําเร็จ            

ที่ตองการเปนมิติดานผลสําเร็จหรือผลสําฤทธิ์ (Achievment) ที่เกี่ยวกับสมรรถนะขององคกร

ในการกําหนดผลลัพธและผลของกิจการที่มีความชัดเจนเฉพาะเจาะจง โดยคํานึงถึง 

ความเปนไปไดทีห่นวยงานหรอืผูปฏิบัตงิานจะทาํใหบรรลุผล 

 พิทยา  บวรวัฒนา (2541) ไดใหความหมายของคําวา “ประสิทธิผลขององคกร” 

โดยสรุปไดวา “ประสิทธิผลขององคกร มีความหมายอยางไรนั้น เปนเรื่องที่นักวิชาการยังชี้ชัด 

ในความหมายไมไดโดยงาย เพราะยงัตกลงกันไมไดแตพอสรุปไดวา องคกรที่มีประสิทธิภาพ

จึงเปนเรื่องของความสําเร็จขององคกรในการกระทําสิ่งตาง  ๆตามที่ตั้งเปาหมายไวองคกร             

ทีม่ีประสิทธิภาพสงูจึงเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จสูงในการปฏิบัตงิานตามเปาหมาย  

ในทางตรงกันขามองคกรที่มีประสิทธิผลต่ําจึงเปนองคกรที่ไมประสบความสาํเร็จในการ

ปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายตามทีไ่ดต้ังเอาไว ดงันั้นประสิทธิผลขององคกร จึงเปนเรื่อง

ของการหาคําตอบวาองคกรที่ศึกษานั้นไดดําเนินไปใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวไดสําเร็จแคไหน” 

 มนูญ  วงศนารี (2524) ไดแสดงทัศนะไววา เกณฑในการวินิจฉัยประสิทธิผล

ขององคกร คือความรวมมอืชวยกันทํางาน โดยมุงหมายและความรูสึกเปนอิสระในการ

เสนอขอคิดเห็นจากความรูสึกของตนในการแกปญหาน้ันจะเปนการปฏิบัติที่มุงตอผลอยาง

แทจริงและบรรยากาศการปฏิบัติงานเปนแบบใหความรวมมือ ชวยเหลือเก้ือกูลไปอยาง

อิสระ โดยเตม็ใจและไมถูกบังคับ 

 ดังน้ัน ลักษณะขององคกรที่มีประสิทธิผล ตองมีลักษณะดังนี ้

  1. มีความเปนอันหน่ึงอันเดยีวกันในองคกร สามารถผสมผสานความ

ตองการสมาชิกได 

  2. การปรับตัวขององคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่ยืดหยุน 
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  3. การปรับตัวขององคกรใหสอดคลองกับสภาพสังคมไทย 

  4. ผลผลิตที่สูงขององคกร 

 Fiedler (1967, p. 9) กลาววา ประสิทธิผลคือการที่กลุมสามารถปฏบิัติงาน           

ที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคได ซึ่งถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 

 Steers (1977, p. 55) กลาววาประสิทธิผล คือการที่ผูนําไดใชความสามารถ           

ในการแยกแยะการบริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 Hoy, and Miskel (1991, p. 373) ไดใหความหมายของประสทิธิผลของ 

โรงเรยีนวา หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

สามารถพัฒนานักเรยีนใหมทีัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวกับส่ิงแวดลอมที่ถูกบีบบังคับได 

และรวมทัง้สามารถแกปญหาภายในโรงเรยีนไดเปนอยางด ี

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

 วัตร  อาจหาญ (2542, บทคัดยอ) เสนอความคิดที่เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล 

  วาสามารถทําไดดทีี่สุดดวยการพิจารณาแนวคิดที่สัมพันธ 3 ประการ คอื  

  1. การบรรลุเปาหมายใหไดสูงสุด (Goal Optimization) ซึ่งการศึกษาในเรื่อง   

  เปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร เปนการไดมาและการใชประโยชนจากทรัพยากร             

  ที่มีอยูอยางจาํกัดในเรื่องคน เงิน เทคโนโลยี เทาที่เปนไปไดในการปฏิบัติตาม 

  2. แนวความคดิดานระบบ (System Perspective) เปนแนวคดิที่สัมพันธกัน.   

  กับแนวทางแรก การวิเคราะหในแงของระบบพิจารณาเปาหมายในฐานะทีไ่มใชอยูในสภาพ 

  ที่นิ้งอยูกับที่แตเปลี่ยนไปตามกาลเวลา ตามวงจร (Cyclic) ของเปาหมายขององคกร 

  ดงักลาวแสดงใหเห็นถึงความเปนระบบองคกร 

  3. การเนนเรื่องพฤติกรรมแนวความคิดการบรรลุเปาหมายใหไดสูงสุด          

  เนนบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองคกรที่มีตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว 

 Hick (1967) มีแนวคิดที่เก่ียวกับความเช่ือมโยงขององคประกอบพืน้ฐาน           

  ขององคกรอันนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคกร ซ่ึงองคประกอบพืน้ฐาน คือ   

  องคกรตองมีตัวบุคคล (Person) ซึ่งหมายถงึสมาชกิภายในองคกรและบุคคลเหลาน้ีตองม ี

  ปฏิสัมพันธ (Interaction) ตอกันในทางใดทางหนึง่ ซ่ึงการปฏิสัมพันธดงักลาวมักจะเปนไป 

  ในลักษณะของการรับคําส่ังหรือถายทอดโดยอาศัยโครงสรางในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  

  โดยทุกคนในองคกรมีวัตถุประสงคสวนตัวอันเปนเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีความ 

  คาดหวงัวาความรวมมือปฏิบัติงานในองคกรจะเปนหนทางที่สามารถบรรลุวัตถุประสงค 
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   สวนตัวไดและจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคกรไดในที่สุด 

 Caplow (1964, p. 89) เสนอวา ประสิทธิผลขององคกรควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คอื 

  1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคกรไว 

  2. ความผสมผสาน หมายถงึ ความสามารถขององคกรในการหลีกเล่ียง           

การขัดแยงระหวางสมาชิกในองคกร 

  3. ความสมัครใจ หมายถงึ ความสามารถในการจัดใหมีความพงึพอใจ

สําหรับสมาชิก 

  4. ความสําเร็จ หมายถงึ ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคกร 

 Hoy, and Miskel (1972, p. 96) ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคกร

โดยพิจารณาจาก 

  1. ปรมิาณและคุณภาพของผลผลิต 

  2. ประสทิธิภาพ 

  3. ความสามารถในการปรับตัว 

  4. ความสามารถในการยืดหยุน 

 Gibson, and Other (1982, p. 27) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑ 

ในการประเมินประสิทธิผลขององคกรโดยใชหลายเกณฑ ดังนี ้

  1. ความสามารถในการผลิต 

  2. ประสทิธิภาพ 

  3. ความพึงพอใจ 

  4. ความสามารถในการปรับตัว 

  5. การพัฒนาและการอยูรอด 

 พรชัย เชือ้ชูชาติ (2546, หนา 33) ไดเสนอความคดิในการวัดประสิทธิผลของ

องคกรโดยพิจารณาจาก 

  1. การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation) 

  2. การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) 

  3. การบูรณาการ (Integration) 

  4. การคงไวซ่ึงระบบคานิยม (Latency) 

  Hoy, and Miskel (1991, p. 384) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

องคกรโดยพิจารณาจาก 
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   1. ความสามารถในการปรับเปล่ียน 

   2. การบรรลุเปาหมาย 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสนใจในชีวติ 

 จากที่ไดรวบรวมแนวความคิดที่เก่ียวกับประสทธิผลในการปฏิบัติงาน                

ผูวจิัยไดจําแนกประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรควรประเมินการปฏิบัติงาน            

จนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จ โดยแบงเปน 6 ดาน 1. สามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จ

เรียบรอยภายในเวลาที่กําหนด 2. สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายมาไดตามเปาหมาย             

3. ความผิดพลาดในการปฏบิัติงานมีนอยลง 4. มีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน                      

5. ใชเวลาและทุมเทใจกับการปฏิบัติงาน 6. สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

ที่ไดลุลวง 

 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินประสิทธิผล 

 พิทยา บวรพัฒนา (2544, หนา 184-191) กลาววา วธิวีัดและประเมิน

ประสิทธิผลขององคกรมีอยู 4 วิธีดวยกัน คือ  

  1. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรจากความสามารถขององคกรในการบรรลุ

เปาหมาย (The goal-attainment approach) ถือหลักวาประสิทธิผลขององคการนาจะวัดได

จากความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร เชน พอคา

ขายมีกําไร นักกีฬาเลนกฬีาชนะ หมอรักษาคนไขหาย ตาํรวจจับขโมยได อน่ึงขอสังเกต คือ

คําวาเปาหมายในที่น้ี หมายถึง เปาหมายที่แทจริงขององคกร ซึ่งมีความแตกตางจาก

วิธีการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ทีมฟุตบอลที่ผูเลนสามารถเลนไดสวยงามยิงลูก

อันตรายไดหลายลูกแตกลับเลนแพ อยางนีถ้อืวาทมีฟุตบอลนั้นไมบรรลุเปาหมายทีแ่ทจริง

ถงึแมวาทมีน้ันอาจจะบรรลุเปาหมายที่ตองการเลนใหสวยงาม และยงิลูกอันตรายได 

หลายลูก 

 เราจะสามารถใชวธิีวัดประสิทธิผลขององคกรจากความสามารถในการบรรลุ

เปาหมายไดตอเมื่อ ลักษณะขององคกรและเปาหมายนัน้ มีลักษณะตามขอสมมติฐาน              

5 ประการ กลาวคือ 

   1.1 องคการที่เราศึกษานั้นในความเปนจรงิมีเปาหมายที่แทจรงิ 

   1.2 เราสามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 
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   1.3 จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคกืรควรมีปริมาณไมมากจนเกนิ

ความสามารถที่เราจะวัดได 

   1.4 ตองมีความเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจริงเหลาน้ันและ 

   1.5 เราตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุปาหมายไดแคใหน 

เมื่อไหร อยางไร 

  2. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชความคิดระบบ (The system 

approach) การใชหลักการวัดประสิทธิผลขององคกรจากเปาหมายขององคกรนั้น                

ทําใหนักวิชาการเพงความสนใจไปที่ปจจัยนําออกขององคกร การนําเอาความคิดระบบ          

มาอธบิายองคกรทําใหเราตระหนักวา ยงัมีสวนอ่ืนขององคกรนอกจากปจจัยนําออก              

ที่มีความสาํคัญตอองคกร และถาเราหันมาวัดประสิทธิผลขององคกรจากสวนอื่น ๆ  

ขององคกร เชน ปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออกแลวจะทํา

ใหเราสามารถสรางเกณฑการวัดประสิทธิผลเกณฑใหมขึน้ ดังน้ันจึงไดเสนอใหวัด

ประสิทธิผลขององคกรโดยคํานึงถึง 

   2.1 ความสามารถขององคกรในการหาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากร

เงินทุนและคน ที่จําเปนตอการผลติปจจัยนําออก โดยเฉพาะอยางยิง่ความสามารถ           

ขององคกรในการหาปจจัยนําเขาใหมมาทดแทนปจจัยนําเขาเดมิที่ไดใชหมดไป เชน               

หางบประมาณใหม หาสมาชกิใหม เพื่อมาแทนที่สมาชกิที่ลาออกและปลดเกษียณ            

หาขอมูลเก่ียวกับความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปของลูกคา  

   2.2 ความสามารถขององคกรในการแปรสภาพปจจัยนําเขาใหกลายเปน

ปจจัยนําออก 

   2.3 ความสามารถขององคกรในการอยูรอดทามกลางสภาพแวดลอม        

ที่เปลี่ยนแปลง ในแงนี้องคกรที่มีประสทิธิผล คอื องคกรที่สามารถสรางและรักษาความ

เขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ในสภาพแวดลอม เชน องคกรมีความสัมพันธที่ดี

กับลูกคาประจํา ผูจัดหาปจจัยนําเขา หนวยงานของรัฐบาลและบุคคลตาง ๆ ที่มีอาํนาจ

สามารถสรางความเสียหายตอการดําเนินงานขององคกรได 

   2.4 ความสัมพันธแบบพึ่งพาระหวางสวนตาง ๆ ขององคกร ถาสวนหนึ่ง

สวนใดทํางานไดไมดีแลวจะสงผลกระทบกระเทือนตอการปฏบิัติงานของสวนอื่น ๆ ดวย 

  3. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรโดยดูจากความสามารถขององคกรในการ

ชนะใจผูมีอิทธิพล (The strategic-constituencies) ขอสมมติฐานที่วาองคกรไดรับความ
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กดดันและขอเรยีกรองจากกลุมผลประโยชนตาง ๆ ในสภาพแวดลอมตลอดเวลา ในจํานวน

บุคคลและกลุมผลประโยชนตาง ๆ เหลาน้ีมีเฉพาะบางสวนเทาน้ันที่มีความสําคัญยิ่ง              

ตอองคการ เพราะเปนบุคคลและกลุมที่มีอิทธิพลสามารถกําหนดความเปนความตายของ

องคกรได ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาวสามารถวบคุมทรัพยากรตาง ๆ 

ที่จําเปนตอการอยูรอดขององคกร ดังนั้น นักวิชาการจึงถอืหลักวาองคกรที่มีประสทิธิผล 

ไดแก องคกรทีม่ีสายตาแหลมคมสามารถมองวาบุคคลและกลุมผลประโยชนใดในสภาพแวดลอม 

ทีม่ีความสาํคัญตอองคกร และยงัตองเปนองคกรที่สามารถชนะใจบุคคลและกลุมผลประโยชน

ทีส่ําคัญไมดําเนินการขัดขวางการปฏิบัติงานขององคกร องคกรที่เอาตัวรอดอยูได                         

จะเปนองคกรที่กําหนดเปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลและ             

กลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอมซึ่งมีอํานาจควบคุมทรัพยากรที่จําเปนตอความอยูรอด

ขององคกร 

  4. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรจากคานยิมที่แตกตางกันของสมาชกิองคกร 

(The Competing-values approach) เกณฑวัดประสิทธิผลขององคกรที่จะใชขึน้อยูกับวา 

ใครมีตําแหนงอะไร และมีผลประโยชนอยางไร ดังน้ัน จึงเปนเรื่องธรรมดาที่องคกรจะมีเปาหมาย  

ซึ่งขัดแยงกันเพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายขององคกรนั้นตางมีคานิยม 

ที่แตกตางกัน ดวยเหตุนี้การวัดประสิทธิผลขององคกรจึงตองพิจารณาคานิยมตาง ๆ  

ของผูประเมินผลองคกร ซ่ึงจะเปนผูเลือกวาจะใชมาตรวัดประสิทธิผลขององคกรแบบไหน

ตัวอยางเชน สมาชิกองคกรสาธารณะที่อยูในฝายตางกนั (ฝายบรหิารงานระดับสูง  

ฝายนักบริหารงานระดับกลาง ฝายนักปฏิบัติงานหลัก ฝายสนับสนุน ฝายเสนาธิการ) จะมี

ความเห็นที่แตกตางกันเกี่ยวกับการใชเกณฑ วัดประสิทธิผลขององคกร 

 เยาวดี  รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551, หนา 102-103) กลาววา การประเมินผล 

หรอืการวัดประสิทธิผลการปฏบัติงาน แบงออกไดเปน 3 ประเภท ตามระยะเวลาที่ทําการประเมิน 

  1. การประเมินระหวางการดําเนินงาน เปนกประเมินเพือ่ตดิตามดูผลผลิต

ของโครงการในขณะที่โครงการนั้น ๆ กําลังดําเนินอยู การประเมินประเภทน้ีใหขอมลู           

เชิงวิเคราะหที่จําเปนแกผูจัดการโครงการและผูตัดสินใจเพื่อปรับนโยบาย วัตถุประสงค 

ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมินระหวางดําเนินการน้ี

อาจจะใหสารสนเทศที่เปนประโยชนสําหรับการวางแผนโครงการใหมไดดวย 

  2. การประเมินเมื่อสิน้สุดโครงการ เปนการประเมินเพื่อวิเคราะหผลผลิต

ทั้งหมดที่เกิดขึน้เมื่อสิ้นสุดโครงการ การประเมินประเภทนีจ้ะใหสารสนเทศที่จําเปนทั้งหมด



 

51 

 

ผูตัดสินใจและวางแผน สําหรับใชเพื่อการวางแผนโครงการใหม และเพื่อเปนแนวทางการ

ประเมินในอนาคตตอไป 

  3. การประเมินยอนหลัง เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบยอนหลัง                 

เมื่อโครงการส้ินสุดไปแลวในชวงระยะเวลาหน่ึงวา มีผลกระทบจากโครงการหรือไมอยางไร 

 ความหมายของการประเมินประสิทธิผลการปฏบัตงิาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ 

ใหความหมาย แนวคิด และคําจํากัดความ ไวหลายความหมายดวยกัน ซึ่งไดรวบรวมและ

สรุปมาไดดงัตอไปนี ้

  Michael Armstrong (2012, p. 322 อางถงึใน สิรินยา  เสียงเลิศ, 2558, หนา 

61) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเชิงระบบเพื่อการ

ปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคกร การบริหารผลการปฏิบัติงาน

เปนกระบวนการพัฒนาชั้นตน มีวัตถุประสงคเพื่อการปรับปรุงประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน

และเพอพัฒนาบุคคล ปจเจกบุคคลและเปนกลุมบุคคล 

  Gary Dessler (2002, p. 165  อางถงึใน กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล, 2557,  หนา 205-

206) ไดนิยามความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงานไววา การประเมินผล                   

การปฏิบัติงาน หมายถงึ การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากรในปจจุบันหรอื           

ในอดีตตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนการประเมินการปฏิบัตงิานไดถูก

ตั้งสมมติฐานวา มาตรฐานการปฏิบัติงานและส่ิงที่เกี่ยวของไดถูกกําหนดไวแลวผูบงัคับบัญชา

ตองใหขอมูลแกบุคลากร ทั้งน้ีเพื่อชวยเหลือบุคลากรที่ถูกประเมินและกําจัดชองวาง           

การประเมินผลการปฏบัติงานหรอืการดําเนินการตอไปตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 

  สุนันทา เลาวหนันทน (2556, หนา 281) ไดอธิบายความหมายของ               

การประเมินของการปฏบิัตงิานอยางครอบคลุมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบรหิารใชเพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการปฏิบัตงิานของผูปฏิบัติงาน                   

วามีประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรยีบเทียบผลงานที่ปฏบิัติไดกับวัตถุประสงคหรือ

เกณฑที่ตั้งไว รวมถึงการมกีารใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานเพื่อใชในการปรับปรุงแกไข           

การปฏิบัติงานใหดียิง่ขึ้น 

  จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การประเมินผล                       

การปฏิบัตงิาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคลากร อันเก่ียวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน

โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตาง ๆ อยางปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนี้เพื่อการดําเนนิการ
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ตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น จนเปนที่พึง

พอใจ และเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซึ่งจะสงผลให

องคกรเจรญิเติบโต ปกตผิูบังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเปนผูประเมินและพิจารณา

ทบทวน โดยมีผูบังคับบัญชาที่เหนือขึน้ไป ดงัน้ัน ไมวาใครก็ตามที่ประเมินคนอื่นคนคนน้ัน                 

ก็จะถูกประเมินดวยเหมือนกัน วาที่ตนประเมินไปน้ันถูกตองเช่ือถือไดเพียงไรดวย                        

จึงกลาวไดวา ผูประเมินจะถกูประเมินโดยผูบงัคับบัญชาระดับสงู  ๆขึน้ไป เปนทอด ๆ ยกเวน           

ผูที่มิไดเปนผูบงัคับบัญชา 

 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสําคัญดังนี ้                 

(กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล, 2557, หนา 207-208)  

  1. องคกรที่จัดตั้งขึ้นมาเพื่อหวังที่จะใหองคกรมีความเจรญิกาวหนา  

ฉะน้ันบุคลากรที่รับเขามาทาํงานควรเปนบุคคลทมีคุณภาพไดมาตรฐาน ซ่ึงส่ิงน้ีจะรูไดตอง

มีกระบวนการตรวจสอบประเมินผลวาบุคลากรที่ตนรับเขามาอยูในระดับใดมีคุณภาพถึง

ระดับที่จะพัฒนาองคกรไปในจุดที่ต้ังไวหรือไมเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับรูถงึความกาวหนา 

ในการดํารงตําแหนงงานในสายงานดังกลาว ซึ่งจะจัดออกมาในรูปของเสนทางเดินของงาน 

(Career Path) ทั้งนี้เพื่อกาวไปสูการพัฒนาสายงาน (Career Development) ในองคกรอยาง

เหมาะสมเปนระบบ และเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานโดยตรงในการที่จะ

ไดวางแผนชีวิตการปฏิบัติงานของตนเพื่ออนาคตที่กาวหนา 

  2. องคกรทั้งหลายปราถนาที่จะทําใหเงินทุกบาทที่ตนลงทุนไปไดถูกใชอยาง

คุมคาเพราะองคกรมีการวางแผนสายงาน (Career Planing) ทุกครัง้ที่มีการรับบุคลากรใหม

เขามาในองคกรจะตองพิจารณาวาบุคลากรที่รับเขามาเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถ

เติบโตกาวสูระดับสูงขึน้ในสายงานนัน้ ๆ หรือไม ฉะน้ันเพื่อความอยูรอดและความั่นคง 

ขององคกร องคกรจึงจําเปนตองแสวงหาวิธีการที่มาประเมินผลวาบุคลากรที่ตนรับเขามา

มีความเหมาะสมอยูในระดับที่เรยีกวาคุมคาแกเงินที่ลงทุนไปหรือไม 

  3. ในองคกรใด ๆ จะมีลักษณะไมคงทีห่รือตายตัวตลอดความจําเปนที่ตองมี

การขยับขยายลักษณะงานยอมเกดิขึน้ในองคกรตาง ๆ ฉะนั้นจํานวนบุคลากรจึงตองมีการ

เพิ่มและมีการลดในตําแหนงตาง ๆ จากสภาพการณดังกลาว องคกรจําเปนตองแสวงหา

มาจรการในการตัดสินใจวาใครควรอยูในตําแหนงใด ดังน้ันการประเมินผลบุคลากร                   

จึงเขามามีบทบาทสําคัญที่จะเนเครื่องมือชีใ้หผูบรหิารระดับสูงรูวาบุคลากรจึงเขามีบทบาท
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สําคัญที่จะเปนเครื่องมือชี้ใหผูบรหิารระดบัสูงรูวาบุคลารคนใดมีความเหมาะสม ณ สาย

งานระดับตาง ๆ  

  4. ธรรมชาติของมนุษยทั่วไปตองรูผลการกระทําของตนวาเปนที่พงึพอใจ

ของผูอ่ืนมากนอยเพียงใดซึ่งตรงกับหลักจติวิทยาของ Thorndike ที่เรียกวากฎแหงผล 

(Laws of effect) ดังน้ันตัวบุคลากรเองก็ปรารถนาที่จะทราบวาการปฏิบัติงานของตน           

อยูในระดับใดเชนกัน 

  5. ธรรมชาติของมนุษยอีกประการหนึ่ง คือ เมื่อทํางานไปนาน ๆ จะเกิด

ความเฉ่ือยชา ฉะนั้นการประเมินผลบุคลากรจะเปนวิธีการจะเปนวิธีการหนึ่งทีม่ากระตุน

บุคลากรใหตื่นตัวเอาใจใสงานที่ตนกระทําอยางสม่าํเสมอ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับประเมินสมรรถนะคร ู

 การประเมินสมรรถนะครูที่พัฒนาขึน้ในคร้ังนี้ มีกรอบความคดิมาจากแนวคิด

ของ McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard  ที่อธิบายไววา “สมรรถนะ              

เปนคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรู (Knowledge) 

ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการทํางาน 

(Other Characteristics) และเปนคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ทาํใหบุคลากรในองคกร

ปฏิบัตงิานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่น ๆ ในสถานการณที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจาก

แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณภายใน (Self-image) และบทบาท            

ที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ที่แตกตางกันทําใหแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหมภาครัฐ 

ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน โดยสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการ

บริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Standard for Success) เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ  

 การกําหนดกรอบการประเมินสมรรถนะครู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             

ขั้นพืน้ฐานไดดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการกําหนดความตองการการพัฒนาสมรรถนะ

ของครู และการประชุมเชิงปฏิบัติการสรางแบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงการยกระดับคุณภาพครูทัง้ระบบ : กจิกรรมจัดระบบ

พัฒนาครูเชงิคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคล ซึ่งคณะทํางานประกอบดวย ผูบริหาร

โรงเรยีน ศึกษานิเทศก นักวิชาการศึกษา ผูบรหิาร สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา                      

และผูทรงคุณวุฒจิากหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดรวมกันพิจารณาและกําหนดสมรรถนะครู 
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยการวิเคราะห สังเคราะหสมรรถนะครู 

ประกอบดวย เจตคติ คานิยม ความรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับ            

การปฏิบัติงานตามภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐาน

ของครูผูสอน ที่หนวยงานตางๆไดจัดทาํไว ไดแก แบบประเมินคุณภาพการปฏบิัติงาน 

(สมรรถนะ) เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะ ของสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู 

ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา รปูแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) นอกจากน้ียังศึกษา 

จากแนวคดิ ทฤษฎี และผลการวิจัยทีเ่ก่ียวของกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของ

ครูผูสอน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสังเคราะหสามารถสรุปไดวา สมรรถนะครู 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ

ประจําสายงาน ดังน้ี 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ  

  1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

  1.2 การบริการที่ดี 

  1.3 การพัฒนาตนเอง 

  1.4 การทํางานเปนทมี 

  1.5 จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชพีครู 

 2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ  

  2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู 

  2.2 การพัฒนาผูเรยีน 

  2.3 การบรหิารจัดการชัน้เรียน  

  2.4 การวิเคราะห สังเคราะห และการวจัิยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

  2.5 ภาวะผูนําคร ู

  2.6 การสรางความสมัพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรยีนรู 

(คูมือการประเมินสมรรถนะครูสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, 2553, หนา 4) 
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บริบทของวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพังโคน 

จังหวัดสกลนคร 

 ประวัติวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ 

 วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ สังกัดสํานักบริหารงาน

คณะกรรมการสงเสรมิการศึกษาเอกชน (สช.) กระทรวงศึกษาธิการโดยบรหิารสถาบันการศึกษา

ในรูปของสถานศึกษาเอกชน ใชชื่อวา “สถานศึกษาพังโคนพาณิชยการ” (พ.ค.พ.) 

ในปการศึกษา 2545 ไดขยายหลักสูตรชางอุตสาหกรรม และขออนุญาตเปลี่ยนชื่อ

สถานศึกษาในปการศึกษา 2546 ใชชื่อวา “สถานศึกษาพังโคนพาณิชยการเทคโนโลย”ี 

(พ.ช.น.) และอนุญาตเปล่ียนตราสถานศึกษาใหม ที่มีคําวา PC-TECH ภายหลังทาง

กระทรวงศึกษาธิการไดมีนโยบายปรับเปลี่ยนช่ือสถานศึกษาระดับอาชวีศึกษาโดยเปล่ียน

จาก “สถานศึกษา เปน วิทยาลัยเทคโนโลยี” ดังนั้นทางสถานศึกษาจึงไดปรับเปล่ียนชื่อเปน 

“วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ” (พ.ช.น.)  

 ในปการศึกษา 2554จากจุดเริ่มตน ถึงปการศึกษา 2553 เปนระยะเวลา 36 ป 

มีอาคารเรียน 2 ชั้น 1 หลัง, อาคารเรียน 4 ชั้น 1 หลังอาคารเรยีนใหม 2 ชั้น 1 

หลัง, โรงอาหารและหอประชุมใหญ, อาคารเดี่ยว 8 หลัง มีการปรับปรงุและพัฒนาอาคาร

เรียนและอุปกรณการเรียนตาง ๆ พรอม กับการปรับปรุงสนามกีฬาและขยายบรเิวณ

ของสถานศึกษาเพิ่มพรอมกับจัดซ้ืออุปกรณการเรยีนการสอนที่ทันสมัยตลอดเวลา และ

พัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาใหมีความรูความสามารถทันตอเหตุการณ  เทคโนโลยี  

ภาษาตางประเทศอยูเสมอและผลสําเร็จทีป่รากฏชัดเจนตอสารณชนทั่วประเทศในการ

บริหารจัดการของทาน คือ สถานศึกษาไดรับโลสถาบันการศึกษามาตรฐานชั้นเยี่ยม 

จากกระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ พ.ศ. 2534 และเปนสถาบันอาชวีศึกษา

เอกชนนํารองของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2544 (ขอมูลจาก : ฝายบรหิารงานทัว่ไป 

วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ) 

  สัญลักษณของสถานศึกษา : เปนรูปวงกลมซอนกันมีคําวา “วิทยาลัย

เทคโนโลยีพังโคนพณิชยการอําเภอพงัโคน จังหวัดสกลนคร” (มีรูปคบเพลิง)                     

อยูในวงกลมที่ซอนกันอยู ภายในวงกลมเล็กมีรูปเรอืใบหรอืดานลางของเรอืใบมีคําวา 

“ความรู คอื อํานาจ” 
 

 สัญลักษณวงกลม หมายถงึ สังคมและนานาชาติในโลก 
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 สัญลักษณรูปเรอื หมายถึง ความเจรญิรุงเรอืงกาวหนาทางธุรกจิการเรยีน 

 อักษรยอของวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ  :  พ.ช.น. 

 สีประจําสถานศึกษา  :  แดง  -  ขาว 

 ธงประจาํสถานศกึษา :  เปนรูปส่ีเหลี่ยมผืนผา แถบสีแดง -  ขาว ตาม

แนวนอน 

 คําขวัญสถานศกึษา   :  “ความรูคอือํานาจ” 

 คติพจน                  :  “เรียนใหรูจริง  จึงจะมงีานทาํ” 

“วินัยนําหนา มุงพัฒนาวิชาการ   สมานสามัคค ี เทคโนโลยีล้ําเลิศประเสริฐ 

ดวยคุณธรรม เปนผูนําสังคม” 

 บทบาทและหนาที่ วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ 

 1. แบงเบาภาระของรัฐ 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถแบงเบาภาระของรัฐในเรื่องการจัดการศึกษา              

ใหเยาวชน ซ่ึงมทีั้งการศึกษาในระบบสถานศึกษาและการศึกษานอกระบบสถานศึกษา

ทําใหรัฐสามารถประหยัดเงนิงบประมาณในกรลงทุนดานการศึกษาไดเปนจํานวนมาก 

 2.เปนสถานศกึษาใกลบาน 

 สถานศึกษาเอกชนสวนมากเปนสถานศึกษาที่อยูในแหลงชุมชนเกือบทุกชุมชน 

ถอืวาเปนสถานศึกษาใกลบาน และหรือมีการคมนาคมที่สะดวก จึงสามารถดึงดูดความ

สนใจของนักเรยีนและผูปกครอง ในเรื่องความสะดวกสบายและการประหยัดเวลา                   

รวมทั้งคาพาหนะในการเดินทางไป-กลับ ของนักเรยีน 

 3. ใหบรกิารเดนเปนพิเศษ 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถใหบรหิารทีม่ีลักษณะเดนเปนพิเศษสนองความตอง

กรของกลุมคนไดเปนอยางดี เชน อาหารกลางวัน พาหนะรถรับ-สง หอพัก และสามารถ

จัดหลักสูตรพิเศษทั้งในเรื่องการฝกอบรม ดานคุณธรรม ดานคุธรรม จรรยามารยาท             

การฝกทักษะทางภาษา คณิตศาสตร วิทยาศาสตร ดนตรี กีฬา และอ่ืน ๆ 

        4. ชวยใหเกิดการแขงขันดานคุณภาพการศึกษา 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถสงเสริมเสรภีาพดานการศึกษา คือ                      

ชวยใหผูปกครองและนักเรียนมีโอกาสในการเลือกสถานศึกษามากแหงขึ้น โดยเฉพาะ

สถานศึกษาเอกชนที่ดี  มีคุณภาพและมตรฐานการศึกษาสูงจะเปนคูแขงกับสถานศกึษา

ของรัฐ  จึงเปนการกระตุนใหมีการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสูงขึ้น 
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 5. มีการบริหารจัดการที่มีความคลองตัว 

 สถานศึกษาเอกชนมีการบรหิารจัดการที่มีอิสระ โดยบรหิารอยางระบบธุรกิจ

ซึ่งคลองตัวมากกวาระบบราชการ จึงสามารถลดขั้นตอนและระเบียบวิธีการในการสั่งการ 

บังคับบัญชา สามารถตัดสินใจปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบรหิารงานดานตาง ๆ ตลอดจน

บุคลากรและทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่เอือ้ประโยชนตอการจัดการศึกษาไดอยางเตม็ที ่                    

ทําใหประหยัดเวลา งบประมาณและกําลังคน ซึ่งเปนปจจัยหลักองการบรหิารทีม่ีประสิทธิภาพ            

มีความคลองตัวในการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชดําเนินกิจการ ทําใหเลือกใชวัสดุ

อุปกรณกรศึกษาที่ทันสมัยและสอดคลองกับความตองการของผูเรียนไดอยางรวดเร็ว           

และทันเหตุการณ 

        6. พัฒนาคุณภาพผูเรยีน 

 สถานศึกษาเอกนสามารถจัดการเรยีนการสอนไดอยางมีคุณภาพทัดเทียม 

กับสถานศึกษาของรัฐ โดยพิจารณาไดจากคะแนนผลการทดสอบระดับชาติ (O-NET) 

ของนักเรยีนสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา และจากคะแนนการทดสอบ 

มาตรฐานอาชวีศึกษา (V-NET) ของนักเรียนสถานศึกษาเอกชนประเภทอาชีวศึกษา 

(ขอมูลจาก : ฝายประชาสมัพันธ กลุมงานเลขานุการกรม สํานักงานคณะกรรมการ 

สงเสริมการศึษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ) 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

 วัชรินทร  พรรโมก (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสมัพันธระหวาง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดคานิยมสรางสรรคของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา  

  1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญงิคดิเปนรอยละ 61.00             

มีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 43.30 ระดับการศึกษาปริญญาตรหีรอืเทียบเทา 

คดิเปนรอยละ 69.50 ตําแหนงขาราชการ คิดเปนรอยละ 53.30 เงินเดือนระหวาง 

10,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.50 สวนใหญสถานภาพสมรสคดิเปนรอยละ 

49.00  

  2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของบคุลากรองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.06) เมื่อจําแนกรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
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โดยเรยีง 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก แรงจูงใจฝาสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบ

(X = 4.19) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความรอบรูในการคัดสินใจและติดตามการตัดสินใจ            

(X = 4.18) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความสามารถในการคาดการณลวงหนา           

(X = 4.04) 

  3. พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิคานิยมสรางสรรคขององคการบรหิารสวน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยูในระดบัมาก (X = 4.13) เมื่อจาํแนกเปนรายดาน พบวาอยูในระดบั

มากทุกดาน โดยเรยีง 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก พฤติกรรมการทาํงานตามแนวคิด

คานิยมสรางสรรคดานไมเลอืกปฏิบัติ (X = 4.23) พฤติกรรมการทาํงานตามแนวคิดคานิยม

สรางสรรคดานมุงผลสมัฤทธิข์องงาน (X = 4.22) และพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคดิคานิยม

สรางสรรคดานความรับผิดชอบ (X = 4.14) 

  4. แรงจงูใจใฝสัมฤทธิม์ีความสัมพันธทางบวกในระดับสงูกบัพฤติกรรม               

การทาํงานตามแนวคดิคานิยมสรางสรรคของบุคลากรองคการบรหิารสวนจงัหวัดสกลนคร

อยางมีนียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = .75) 

 สิรินยา  เสียงเลิศ (2558, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องอิทธพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน ความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอการประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทสบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้ อาํเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย

พบวา  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ                 

ตําบลขมิน้ อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา           

รายดาน พบวา ดานทีม่ีคาเฉล่ียมากที่สุด คอื ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น สวนดานที่มี

คาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนอื่น 

  2. ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิ้น 

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานทีม่ีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การทุมเทความพยายามในการปฏบิัติงานเพือ่องคกร 

สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชกิขององคกร 

   3. อิทธิพลขอแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคกร                              

ที่มีประสิทธิผลในการปฏบัตงิานของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้                    

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.825 และ 
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พบวา แรงจูงใจและความผูกพันของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิ้น อําเภอเมือง

สกลนคร  จังหวัดสกลนคร สามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธิผลการปฏบัตงิานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ไดรอยละ 44.5 สวนอีกรอยละ 55.5 เปนผลจากปจจยัอ่ืน ๆ                

เมื่อพิจารณาคานัยสําคัญทางสถติิ (Significant) พบวา แรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพัน

ตอองคกร มีประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้ 

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยที่ความผูกพันตอองคกรมีคาเบตา = 0.206 และแรงจูงใจในการทํางานมีคาเบตา = 0.579 

 รังสรรค  อวมมี (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะงานที่

ความสัมพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กม.18 วิศกรรม จํากัด 

ผลการวิจัย พบวา 

  1. ระดับความคิดเห็นตอคุณลักษณะของพนักงาน พบวาในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก 

  2. ระดับความคดิเห็นตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน พบวา           

ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

  3. เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล พบวา ไมแตกตางกนั 

  4. ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ของพนักงาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมาก และเปนไปในเทิศทางเดียวกัน 

 อัญชลี  มันตะรักษ และสุรางค  ณรงคศักดิ์สกุล (2556,บทคัดยอ)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา องคกรมหาชนแหง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิัพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานอยูในระดับ

มาก (=4.056, S.D. = .357) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 1) พนักงานที่ม ีเพศ อายุ 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.04 ; P=.000 ; P=001; P=.000 ตามลําดับ) 

สวนพนักงานที่มีวุฒกิารศึกษา และสถานภาพสมรสตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ไมแตกตางกัน 2) ปจจัยดานงานและปจจัยดานการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             

ที่ระดับ .01 (r=.595, .519 ตามลําดบั) 3) ปจจัยดานงาน และปจจัยดานการพัฒนา

บุคลากร สามารถรวมกันพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 จินตนรัตน  ศิรสิมบัติและ กิตตพันธ  คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษา 

แรงที่มีผลตอการปฏบัติงานของเจาหนาที่รัฐวิสาหกิจองคกรการตลาดกระทรวงมหาดไทย 

ผลการวิจัย พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ที่แตกตางกัน 

ไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคกรตลาด กระทรวงมหาดไทย 

  2. ปจจัยการปฏิบัตงิาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร เงินเดือน

และสวัสดิการ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และ

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไมมีความสมัพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

องคกรตลาด กระทรวงมหาดไทย 

  3. แรงจูงใจทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรวมมือ                  

ความทุมเท ความพยายาม และความผูกพัน ไมมีความสัมพันธตอแรงจูงใจทีม่ีผลตอ           

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคกรการตลาด กระทรวงมหาดไทย 

 ศิริพร  จันทศร ี(2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนเอกชน สังกัดสํานักบรหิารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนแตกตางกันผลการวิจัยพบวา 

  1. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงและ

ต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับสูง สวนครูโรงเรยีน

เอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลางมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาการรับรูความสามารถ

ของตนมีความสมัพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานทัง้โดยรวมและรายดาน 

  2. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง                 

ปานกลาง และตํ่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทาํการเปรยีบเทยีบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

โดยรวม ระหวางกลุมทีม่ีการรับรูความสามารถของตนสูงกับปานกลางสูงกับตํ่า และ         

ปานกลางกับตํ่าพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ            

ที่ระดบั.05  ทุกคู 

  3. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง            

และตํ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื ดานความสําเร็จ            

ในการปฏิบติังาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และเมื่อทาํการเปรยีบเทียบ
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ความแตกตาง พบวา ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง        

กับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ          

ที่ระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง          

กับต่ํา มีแรงจงูใจในการปฏบิัติงานดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตน 

อยูในระดับปานกลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานดานความรับผดิชอบ ดานการ

ยอมรับนับถอื แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 ศรีอนันต  สีดางาม (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและผลสําเร็จ

ของงานของพนักงานสวนตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอ

พิบูลมงัสาหาร” พบวา พนักงานสวนตําบลในเขตอําเภอพิบูลมังสาหารมทีัศนคติตอ

องคการบรหิารสวนตําบลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ พอใจ (รอยละ 68.6)             

เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นที่พนักงานสวนตําบล มีทัศนคติที่ดีมากที่สุด 

คอื ความพึงพอใจที่ไดปฏิบตัิงานใน อบต. รอยละ (85.40) รองลงมา คือ ตําแหนงงานที่ทาํ

อยูมีประโยชนตอทองถ่ินและประเทศชาต ิ(รอยละ 83.9) สวนแรงจูงใจทีม่ีตอผลสําเร็จ

ของงานอยูในระดับมาก  (รอยละ 70.1) ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยที่สูงที่สุดคอื                            

ดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน (รอยละ 83.9) รองลงมาคือลักษณะของงาน  

(รอยละ 77.4) ดานความรับผิดชอบ (รอยละ 76.6) สาํหรับการประเมินผลสําเร็จของงาน

ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (รอยละ 71.5) ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดานความคดิ

รเิริ่ม (รอยละ 83.2) รองลงมาคือดานปรมิาณงาน (รอยละ 82.5) ดานคุณภาพงาน               

(รอยละ 69.3) และดานความมมีนุษยสัมพันธ (รอยละ 63.5) ตามลาํดับสวนดานที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คือ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ (รอยละ 57.6) 

 ธิดารัตน  สุขประภาภรณ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาที่มีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏเชยีงราย โดยใชกรอบแนวคดิ

และทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg เปนกรอบในการศึกษา พบวา ปจจัยค้ําจุน 

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา สภาพการปฏบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอประสทธิผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน 
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 พัชรี  เหลืองอุดม (2553, บทคดัยอ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูที่สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

ปทุมธานีเขต 2 โดยมีความมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) 

ในการปฏิบัติงานของครู และ 2) ศึกษาระดับของประสิทธิผลของสถานศึกษา 

3) บทความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) ในการปฏิบัติงานของ

ครู กับประสิทธิผลของสถานศกึษาและ 4) ศึกษาระดับของแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัย

ค้ําจุน) ที่สงผลตอประสิทธผิลของสถานศึกษาผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

ครูดานปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และประสิทธิผลของสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) กับประสิทธิผลของสถานศกึษาในภาพรวมและ 

รายดานมคีวามสัมพันธทางบวก แรงจูงใจของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในภาพรวม

ที่มีอํานาจการพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 ไดรอยละ 68.80 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ            

ที่ระดับ .01  

 ประภา  สังขพันธ (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจงูใจ 

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขอผูตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.

ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และ

การไดรับการสนับสนุนจากฝายบรหิารจะสงผลตอการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมาคือ แรงจูงใจดานการประเมินผลและสงเสริม

การเรียนรูอยางตอเน่ือง, แรงจูงใจดานความสัมพันธและความรวมมือของผูรวมงาน, 

แรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือในสายงาน, แรงจูงใจดานโอกาสในการปฏิบัติงาน และ

แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยทีสุ่ด คอื นอยที่สุด คือ แรงจูงใจดาน

งบประมาณการอบรม และสวนปญหาและอุปสรรคที่สําคัญสําหรับผูตรวจสอบภายใน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย นั้น คอื ผูตรวจสอบภายในขาดความรูความชํานาญ และประสบการณ           

ในระบบปฏิบัตงิานใหม ๆ รองลงมา คือ ผูรับตรวจไมใหความรวมมือในการตรวจสอบ 

ตามวัตถุประสงคและขอบเขตการตรวจ สุดทาย คอื เครื่องมือที่ใชในการเลือกสุม

ตรวจสอบรายการไมเหมาะสม จงึไมสามารถทําใหไดมาซึ่งขอตรวจพบ ตามลาํดับ 
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 สิริลักษณ  สุอังคะ (2549,  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง 

แรงจูงใจในการทํางานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  เขตพื้นที่พัฒนาชายทะเลตะวันออก 

ผลการศึกษาพบวา 1)แรงจูงใจในการทํางานของครูโดยรวมอยูในระดับดมีากเมื่อจําแนก 

ตามประสบการณทํางานพบวา แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทาง 

สถิติที่ระดับ .05  2) ประสิทธิผลของโรงเรยีนโดยรวมอยูในระดับดีมาก เมื่อจําแนกตาม 

ประสบการณทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  3) แรงจูงใจในการทํางาน 

ของครู โดยรวมและรายไดแตละดานกับประสทิธิผลของโรงเรยีนโดยรวมมีความสัมพันธ 

กันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 4)แรงจูงใจในการทํางานของครูที่สามารถ 

พยากรณประสิทธิผลของโรงเรยีน มีตัวแปร 6 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผล 

ของโรงเรยีนไดรอยละ 42.00 เรียงลําดับตามอิทธิพลของตัวแปรดังน้ี ลักษณะงาน  

การไดรับความสําเร็จ และความรับผดิชอบ 

 งานวจิัยของตางประเทศ 
 Chase (2001, p. Abtract) ไดศึกษาความแตกตางของการรบัรูความสามารถของตน 

อายุ และเพศของนักเรียน ที่มอิีทธิพลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูความสามารถของตน        

ในอนาคต และการอางสาเหตุของความลมเหลว กลุมตัวอยางเปนนักเรยีนที่มีอายุระหวาง 

8-14 ป จํานวน 289 คน พบวา นักเรียนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงจะอาง

สาเหตุของความลมเหลววาปนเพราะขาดความพยายาม ในขณะที่นักเรียนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนตํ่า มีการอางสาเหตุของความลมเหลววาเปนเพราะขาดความสามารถ 

 Ostergren (1992, p. 4455) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ 

ของตน แรงกดดัน และความวิตกกังวล กับความสามารถทางการเรยีนภาษาองักฤษของ 

ผูอพยพชาวมง กลุมตัวอยางเปนผูอพยพชาวมง จาํนวน 128 คน ที่ลงทะเบียนเรียนวิชา

ภาษาอังกฤษ ผลการวิจัยพบวา การรบัรูความสามารถของตนใชเปนตัวทํานายผลความสามารถ

ทางดานภาษาไดเปนอยางดี โดยการรับรูความสามารถของตนมีความสมัพันธทางบวกกับ

ความสามารถทางดานการเรยีนภาษาอังกฤษ โดยกลุมตัวอยางที่รับรูวาตนเองมีความสามารถ

ทางการเรียนสูงจะทําคะแนนในการทดสอบไดสูงความวติกกังวลมีความสัมพันธทางบวก

กับแรงกดดัน โดยกลุมตัวอยางที่ยอมรับวาตนเองมีแรงกดดันจะมีความวิตกกังวลสูง 

และระดับการรับรูหนังสือสามารถใชเปนตัวทํานายแรงกดดันได โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับ
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การรูหนังสือนอยจะมคีวามวิตกกังวลสูง นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ผูทีร่ับรูวา

ตนเองมีความสามารถทางการเรยีนภาษาต่ําจะเปนเพศหญิง มีอายมุาก ไมมีความรู 

ในการเขียนภาษามงพูดภาษาลาวไมได และไมไดรับการศึกษาในประเทศลาว 

 Mcpherran (1965, pp. 11–18) ไดเสนอแรงจูงใจที่มีผลกระทบตอขวัญ ไดแก 

การจัดการองคกร การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัต ิ

ของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ การยอมรับ สมัพันธภาพอันดรีะหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและงบประมาณ 

 Johnston and Bavin (1973, pp. 136–141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ          

ในงานทดสอบกับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยศึกษากับประชากร จํานวน 130 คน                

ในโรงเรียนราษฏรแหงหน่ึงในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถาม และผลการศึกษา

สรุปไดวา ปจจัยจูงใจ ไดแกดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับผดิชอบ ดานการยอมรับ

นับถือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิด

ความพอใจในการปฏิบัติงาน และสิ่งทีท่ําใหไมพงึพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 

สภาพการปฏบิัติงานและการนิเทศงาน 

 Jackson (1984, p. 7560–A) ไดทําการวิจัยเรื่องการรับรูความสามารถของ

ผูบริหารมหาวทิยาลัยทีเ่ก่ียวของ กับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยมีจุดมุงหมาย            

ที่จะศึกษาองคประกอบที่ทําใหเกดิแรงจูงใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรยีบเทียบ

การรับรูความสามารถของผูบริหารระดับกลางกับระดับที่สูงกวา โดยใชกลุมตัวอยาง 

ที่เปนผูบริหารระดับกลาง จํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง จํานวน 337 คน              

ผลของการวิจัยพบวา ทัง้ผูบริหารระดับกลางและผูบรหิารระดับสูง มีความพอใจในปจจัยจูงใจ 

อันไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับ ผิดชอบดานการยอมรับนับถือ

ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงานมากกวาปจจัยคํ้าจุน 

 Ogomaka(1986, p. 3563-A) ไดทําการวิจัยเรื่ององคประกอบของแรงจงูใจ

ของครูในโรงเรยีนสอนศาสนาในลอสแองเจอลสิ พบวา ปจจัยที่เปนแรงจูงใจ คอื การไดรับ

ความเจรญิกาวหนาในงาน รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถอื ผลสัมฤทธิ์ในงานขอตกลง

ทางศาสนา สวนความสัมพันธกับครูและนักเรยีน ความสนับสนุนจากผูปกครอง ความมั่นคง

ปลอดภัยและเงินเดือนไมมผีลตอแรงจูงใจของงาน การไดรับการยอมรับนับถอื โอกาสที่จะ

กาวหนาและแรงจูงใจภายนอก ไดแก นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

และสภาพการปฏบิัติงานมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเปนอยางมาก 
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 Ray (1987, p. 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 

(ปจจัยจูงใจ) กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที ่

ฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบ

ของความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท 

การวิจัยครัง้น้ีใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน 

ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

คอื ลักษณะของงาน รองลงมา ไดแกคาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสกาวหนา 

เพื่อนรวมงาน ความมั่นคง และเรื่องทั่ว ๆ ไปองคประกอบภายในและองคประกอบภายนอก           

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมีนัยสําคัญ 

 จากผลงานวิจัยดังกลาวขางตนทั้งงานวิจัยภายในประเทศ และงานวิจัย

ตางประเทศ กลาวสรุปไดวา แรงจงูใจมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล                    

การปฎิบัติงาน การพัฒนาตนเอง ผูบงัคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อาย ุระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อายงุานฝาย/กลุมงานรายไดตอเดือน 

แตกตางกันทําใหผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ และปจจัยที่สําคัญมาก

ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ การไดรับความสําเร็จลักษณะของงานการยอมรบันับถือ

ความรับผิดชอบความกาวหนา 

 


