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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจกับประสทิธิผล                      

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพงัโคน              

จังหวัดสกลนครผูวจิัยไดดําเนินการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวของ 

เพื่อเปนแนวทางดําเนินวิจัย ดังนี ้

  1. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

  3. บรบิทของวทิยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพังโคน      

จังหวัดสกลนคร      

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

ทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

 สําหรับความหมายของแรงจงูใจ ไดมีผูรู และนักวิชาการตาง ๆ กลาวไวดังนี ้

  “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา Movere (เจียมจิตร  ศรีฟา, 

2545, หนา 11) ซ่ึงมีความหมายตรงกับคําในภาษาองักฤษ วา “to move” แปลวา เปนสิ่งที่

โนมนาวหรือมักชักนําใหบุคคลเกดิการกระทําหรอืปฏิบติัการ (to move a person to a 

Course of Action) ดังน้ันการจูงใจจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูมาก 

  จิราภรณ  ไทยกิ่ง (2541, หนา 10) ไดใหความหมายของ “แรงจูงใจ”            

ไววา หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการของบคุคลที่จะปฏิบัติงานใหบรรลผุล

สําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา 

เปนปจจัยที่สงผลใหบุคคลมีความตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเท ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค

และเปาหมายอยางสุดความสามารถ 
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  มัลลิกา  ตนสอน (2544, หนา 194) กลาววา แรงจงูใจ หมายถงึ             

ความยินดแีละความเต็มใจของบุคคลที่จะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรอืรน  

มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคหรอืปญหา 

  เกษสุดา  ตันชุน (2545, หนา 17) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะใด ๆ ทีเ่ปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ                

จะมีสวนสัมพันธโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

  เจียมจิตร  ศรฟีา (2545, หนา 12) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ 

หมายถงึ ปจจัยที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่วางไว 

  ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545, หนา 12) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัย            

ที่ทําใหบุคคลมีแรงปรารถนาหรอืความตองการที่จะปฏบิัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย                 

ที่วางไว 

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 12) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง 

สิ่งจูงใจหรือสิ่งที่กระตุนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทําใหผูนั้นปฏบิัติงาน

ดวยความต้ังใจ เตม็ใจพรอมใจและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุเปาหมายของ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 13) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัย

หรือสิ่งตาง ๆ ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรอื

วัตถุประสงคหรอืเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงที่ตนเองตองการ 

  นอกจากนี้ แรงจูงใจ หมายถงึ ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อปฏิบัตงิานอยาง

หนึ่งอยางใดใหประสบผลสําเร็จ เปนสิง่สําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสรมิการปฏิบัติงานของ

มนุษยเพื่อใหไปถึงวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย (โควิน  คลังแสง, 2536, หนา 25)   

  ศิริพร  จันทศร ี(2550, หนา 4) กลาววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานใหเกดิ

ความสําเร็จโดยเกิดจากความพงึพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลวมีความสุขไมเกดิ

ความเบื่อหนาย ทอถอยเปนผูที่รักในงาน มีความต้ังใจจริง ทุมเทในการปฏบิัติงาน และ

สามารถปฏิบัตงิานไดอยางตอเนื่องไมมีที่สิ้นสดุ เพื่อใหบรรลุเปาหมายใหประสบความสําเร็จ         

ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยดานตาง ๆ ดงัตอไปนี้ 
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   1.1 ดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติ หมายถงึ การที่ครูโรงเรยีนเอกชนไดปฏิบัตงิาน 

ทีต่รงกับความรูความสามารถ เปนที่สนใจและถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถ                      

งานที่ปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการ

ปฏิบัตงิานและทาํใหครูโรงเรยีนเอกชนเกดิแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน เชน งานวิชาการ                

งานกิจกรรมนักเรียน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพนัธระหวางโรงเรยีนกับชุมชน            

และงานพิเศษที่ผูบังคับบัญชามอบหมายใหปฏิบัติเหมาะสมกับที่เก่ียวกับการเรยีนการสอน               

ซึ่งดําเนินการใหสอดคลองกับหลักสูตร ประกอบดวยงานตาง ๆ เชน การวางแผนเตรียม 

การสอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเอกสารการสอน แผนการสอน การจัดและ

ประเมินผลการนิเทศ การวิจัยในชั้นเรยีนตลอดจนการพัฒนาระบบการเรียนการสอน              

ในรูปแบบตาง ๆ 

   1.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความสามารถ

ในการปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายจากผูบรหิารและเพือ่นรวมงานไดบรรลุตามเปาหมาย 

   1.3 ดานการยอมรับนับถอื หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนไดรับการ

ยอมรับนับถอืจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน ตลอดจนผูปกครอง กรรมการโรงเรยีน              

ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการชมเชยเมือ่ปฏิบัตงิานจนบรรลุผลสําเร็จ 

   1.4 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถงึ การที่ครูโรงเรียน

เอกชนไดรับการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับที่สงูขึ้น การเพิม่อัตราเงินเดือน รวมถึงการพัฒนา

ความรูความสามารถการอบรมดูงานและการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับ            

ที่สูงขึน้ 

   1.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การทีค่รูโรงเรียนเอกชน

สามารถปฏิบัติงานหรอืแกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถ ุ                  

ประสงคที่กําหนดไว กอใหเกดิกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการพัฒนางานและ

ความกาวหนาในการปฏิบัตงิานยิง่ ๆ ขึน้ไป 

  ประภา  สังขพัณธ  (2554, หนา 5) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจ  

ไววาหมายถงึความตองการที่ไดรับจากการกระตุนของบคุคลหน่ึงที่ตองการแสวงหาความพอใจ

ดวยพฤติกรรมที่มีเปาหมาย ซึง่แรงจูงใจปกติก็คือ  แรงกระตุน (Drive) แรงกระตุน คอื            

ตัวที่ทําใหเกิดการกระตุนอยางแรง เพื่อจะไดเกิดการตอบสนองที่พอใจ นักการตลาด

อาจจะจัดแรงจูงใจเพื่อกระตุนความตองการอาจจะเปนดานเหตุผลหรอืดานอารมณ  

(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2547) นอกจากนี้ สฤษดิคุณ  กติิยากร, ม.ร.ว. (2548)  
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ไดเพิ่มเติมวา การจูงใจ (Motivation) คอื วิธีการที่สถานประกอบการใชในการชักนําดวย

ความขยันหมั่นเพียร เพื่อนําไปสูประสิทธภิาพสงูสุด เชน  การใหรางวัล เมื่อผลงานบรรลุ

เปาหมาย เปนตน 

  พิมพพิชชา  ศรีเอี่ยม (2556, หนา 4) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานวา หมายถึง การที่ครูโรงเรยีนเอกชนมีความปราถนาหรอืความตองที่จะปฏิบัติ

หนาที่ใหเกดิความสําเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลวมีความสุข 

ไมเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย เปนที่รักในงาน มีความตัง้ใจจรงิ ทุมเทในการปฏิบตัิงาน 

และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ไมมีที่สิ้นสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ใหประสบ

ความสําเร็จในการปฏบิัติงาน ซึ่งประกอบดวยดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

   ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิหมายถึง ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถ เปนที่นาสนใจและถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถ งานที่ปฏิบัติ 

ตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน  

และทําใหครูโรงเรียนเอกชนเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เชน งานวิชาการ งานกจิกรรม 

นักเรยีน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชมุชน และงานพเิศษ  

  ศิริวรรณ  ศิรเิดชานน (2557, หนา 6) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจ ไววา 

พฤติกรรมของบุคคลซ่ึงถูกกระตุนโดยสิ่งเราหรือสิ่งจงูใจ ใหแสดงออกซึ่งความตองการ           

ในการกระทําสิ่งใดส่ิงหนึ่งทีจ่ะเปนพลังผลักดันใหบุคคลกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย            

ที่ตั้งไวและเมื่อประสบความสําเร็จก็จะรูสึกภาคภูมิใจ ซึง่จะสงผลตอประสิทธิผลใหองคกร

ประสบความสําเร็จ 

 จากความหมายตาง ๆ ดงักลาว ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง                

ปจจัยหรอืสิ่งตาง ๆ ทีม่ากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย            

หรือวัตถุประสงคหรอืเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงที่ตนเองตองการแรงจูงใจจะมีทัง้แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอกบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําสิ่งตาง ๆ  

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลที่มี

แรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน หวังรางวัลหรือ

ผลตอบแทน   ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การทีบุ่คลากรวิทยาลัย

เทคโนโลยีพังโคนพณิชยการมีความปรารถนาหรอืความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในทีเ่มื่อไดปฏิบัตงิานแลวมีความสุข          

ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอยปฏิบัตงิานโดยไมตองการสิ่งตอบแทนเปนผูทีร่ักงาน มีความ
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ตั้งใจ เตม็ใจ และทุมเทในการปฏบิัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ืองไมม ี             

ที่สิ้นสุด 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎ ีโดยมีการพัฒนาจากวธิีการใหญ ๆ             

2 วิธีดวยกัน คอื ทฤษฎีวาดวยเน้ือหา (Content Theories) และทฤษฎีวาดวยกระบวนการ 

(Process Theories) ซึ่งทฤษฎีวาดวยเนื้อหานั้นเนนความตองการภายใน วาเปนตัวกระตุน

และเปนตัวกําหนดพฤติกรรมน้ันใหคงอยู ทฤษฎีกระบวนการนัน้จะวาดวยความคดิและ

กลวิธีตาง ๆ ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือกพฤติกรรมเฉพาะอยางขึน้ทฤษฎีตาง ๆ เหลานี้

ไมมีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรับการสนับสนุนเต็มที่ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและ                

มีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน ทฤษฎีที่รูจักกันอยางแพรหลายมีดังน้ี 

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

ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล เขาไดศึกษาวา 

“คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุขจากการปฏิบัติงาน 

และไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเปน  

2 องคประกอบ คอื ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน 

   1. องคประกอบที่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง ซ่ึงทาํใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานองคประกอบนีเ้รียกวาปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ประการ คอื 

    1.1 ความสําเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล (Achievement) หมายถงึ 

การที่บุคคลสามารถปฏิบัตงิานไดเสร็จสิ้นและประสบความสาํเร็จอยางด ีมีความสามารถ

ในการแกปญหาตาง ๆ และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นคร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิด

ความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางยิง่ 

    1.2 การไดรับการยอมรับนบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดรับ

การยอมรับนับถอืไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรอื

จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

การใหกําลงัใจหรอืการแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถงึการยอมรับความสามารถเมื่อไดปฏิบัตงิาน

อยางใดอยางหนึง่บรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ (The Work Itself)  หมายถงึ งานที่นาสนใจ              

มีความสัมพันธกับความสามารถ เปนงานที่ตองอาศัยความคดิสรางสรรคและความทาทาย

ใหลงมือทาํ เพื่อความสําเรจ็ของงานหรอืเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 
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    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน            

และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการตรวจหรอืควบคุมอยางใกลชิด 

    1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเล่ือนขั้น

ตําแหนงใหสงูขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิม่เติมหรือไดรับ

การฝกอบรมสามารถนําความรูทีเ่รยีนมาไปปฏบิัติงานเพือ่ใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

   2. องคประกอบที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการปฏบิัติงาน องคประกอบ

ชนิดนี้เรียกวา ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

    2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคลากรทีป่ฏิบัติงาน 

    2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถงึ การที่บุคคลไดรับการแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง 

สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

    2.3 ความสมัพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบงัคับบญัชา 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Inter Personal Relations with Superior, Subordinate, 

Peers) หมายถงึ การติดตอไมวาจะเปนกรยิาหรอืวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน 

สามารถปฏิบัติงานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

    2.4 สถานภาพของอาชพี (Status)  หมายถึง อาชพีเปนที่ยอมรับถือของสังคม 

    2.5 นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

หมายถงึ การจัดการและการบรหิารองคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 

    2.6 สภาพการปฏบิัติงาน (Working Conditions)  หมายถงึ สภาพแวดลอม

ทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถงึอุปกรณหรอืเครื่องมือตาง ๆ 

    2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี

หรอืไมดีอันเปนผลทีไ่ดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปปฏบิัติงาน 

ในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

    2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล             

ที่มีตอความมั่นคงในการปฏบิัติงาน ความย่ังยืนของอาชพีหรอืความมั่นคงขององคกร 

    2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถงึ 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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  องคประกอบทั้ง 2 ปจจัยนีเ้ปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสุขในการ

ปฏิบัติงานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ีจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาทีเ่ปนตัว

ปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพงึพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติ

จากการไมอยากปฏิบัติงานมาสูความพรอมที่จะปฏิบัตงิานและจากผลการศึกษาของ

herzberg พบวา องคประกอบ 5 ชนิดแรกที่เปนปจจัยจูงใจน้ันมีความสําคัญอยางมาก              

ที่จูงใจใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง จากการที่ Herzberg ไดสอบถาม

ความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลานี้เปนที่ตองการของ 

กลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ 20 ถงึ 41 สวนปจจัยคํ้าจุนนัน้ปรากฏวา 

มีความสําคัญนอยตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตจะเปน

เพียงตัวปองกัน มิใหเกดิความไมพงึพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมี

ความสําคัญนอยมาก 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McGreger (1960, pp. 215-217) ไดเสนอสมมติฐาน

ความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในองคกรเปน  2  ทฤษฎี  คือ  ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY  

  ทฤษฎี X กลาวถงึธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไมดีไวดังนี ้

   1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบปฏิบัติงาน ถามีโอกาสหลกีเลี่ยงได              

ก็จะพยายามหลบหลีกการปฏิบัตงิานทันท ี

   2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไมชอบปฏิบัติงาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการ 

และมีบทลงโทษอันเปนการจูงใจทางลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามปฏิบัตงิาน            

ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

   3. คนโดยทั่ว ๆ ไปชอบใหมผูีแนะนํา ไมอยากมีความรบัผิดชอบ                

ไมมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองหรอืไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรูใฝเรียน แตตองการความ

ปลอดภัย ความมั่นคงในอาชีพการงานชอบปฏิบัตงิานเบา ๆ  แตไดรับคาตอบแทนที่สูง 

  ทฤษฎี Y กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไวดังน้ี 

   1. โดยปกติวิสัยแลวคนรักที่จะปฏิบัตงิานดวยความรับผิดชอบ 

   2. เพราะเหตุที่คนชอบปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบ จึงควบคุม

ตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไมใชวิธีเดียว         

ที่จะทําใหเกิดความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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   3. ภายใตสภาพแวดลอมการปฏิบัตงิานที่เหมาะสม คนจะเกิดการเรยีนรู 

การยอมรับและอยากมีความรับผิดชอบมากขึน้ 

   4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรูเพื่อพัฒนาความคดิ 

ทักษะ เทคนิควิธีการปฏิบัติงานตลอดจนความคิดรเิริ่มสรางสรรคในการปฏิบัตงิานใหดียิ่งขึน้

เปนลําดับ 

   5. มีประสิทธิภาพเก่ียวกับความนึกคดิ ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรค 

ในการแกปญหาองคกร 

   6. ภายใตสภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหมน้ี ความสามารถ

ทางสติปญญาของบุคคลเปนสิ่งจําเปนลักษณะของบคุคลตามทฤษฎี X ผูบรหิารจะพยายาม

กําหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง                

การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานเงินและผลประโยชนอื่น ๆ การใชระเบียบและหนาที ่              

และคุกคามดานการลงโทษ ผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจ คอื การตอบสนอง

ความตองการของคนดวยความตองการขั้นพื้นฐานเทานั้น 

  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎ ีY เชื่อวา การมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม

และการใชแนวทางที่เหมาะสมแลวคนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจูงใจ คอื       

ความรับผิดชอบซึ่งมีอยูทุกคน ผูบังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะ และวิธีการ

ปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลานี้สามารถประสบความสําเรจ็ ตามเปาหมายของเขาเองควบคูกัน

ไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคกร 

 ทฤษฎีแรงจงูใจของ McClelland (1961, pp. 100-110) ไดเสนอแนวคิดวา             

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ 

  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เปนแรงขับเพื่อจะทํา

ใหงานที่กระทําอยูประสบผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรยีบเทียบมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อให

ไดมาซึ่งความสําเร็จ หรือเปนแรงจูงใจที่กระทําสิ่งหนึ่งสิง่ใดใหดีกวา มีประสิทธิภาพสูงกวา 

และประสบผลสําเร็จตามความมุงหมาย 

  2. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความ

ปรารถนาที่จะสงเสริมและรกัษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับ

ความตองการทางสังคมของมาสโลว 



 

20 

 

  3. ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่จะทําให

คนอื่นมีความประพฤติหรอืมีพฤติกรรมตามที่ตองการหรือตองการที่จะมีอํานาจในการ

บังคับบัญชาและอิทธิพลเหนอืผูอื่น 

  นอกจากนี้ McClelland (1961, p. 402) กลาวถึงลักษณะของพฤติกรรม  

ของผูที่มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานสูง ดังน้ี 

   1. กลาเส่ียงพอสมควร ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสิน

ใจที่เด็ดเดี่ยว ไมพอใจทาํสิ่งที่งาย ๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งทีย่าก

เหมาะสมกับความสามารถของตน และทําในส่ิงที่ยากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ 

   2. ความกระตือรอืรน ผูที่มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานสงูไมไดขยันไป           

ทุกกรณี แตจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยัว่ยุความสามารถของตน เปนงานที่

ตองใชสมองคิดและจะทําใหตนเองเกดิความรูสึกไดวาปฏิบัตงิานสําเร็จลุลวงไปได 

   3. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูทีม่ีแรงจูงใจในการปฏิบตัิสูง  

จะพยายามปฏิบัติงานใหสําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยอง

ตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางน้ัน

อยางนี ้

   4. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสินในผูที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานสงูจะติดตามผลการกระทําของตนวามีผลอยางไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจ

แลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 

   5. คาดการณลวงหนา ผูทีม่แีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงูจะเปนผูที่มีการ

วางแผนระยะยาวเพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรแมน (Herman, 1970, pp. 354-355) ไดกลาวถึงลักษณะของ               

ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ดงัน้ี 

    5.1 มีระดบัความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 

    5.2 มีความหวงัอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทํา

นั้นจะขึ้นอยูกับโอกาส (RiskTaking Behavior) 

    5.3 มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึน้ไป (Upward Mobility) 

    5.4 อดทนปฏิบัตงิานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 

    5.5 เมื่องานทีกํ่าลงัทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทาํ

ตอไปใหสาํเร็จ (Take tension) 
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    5.6 ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น 

    5.7 พยายามปฏิบัติสิง่ตาง ๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement Behavior) 

 ทฤษฎีการจงูใจของMaslow General Theory of Human Motivation  

(Maslow, 1970, pp. 35-47) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดตัง้ทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับแรงจูงใจ           

ไวและเปนที่ยอมรบักันแพรหลาย ทฤษฎีดังกลาวมีสาระดังน้ี 

  1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีทีส้ิ่นสุด ขณะทีค่วาม

ตองการใด ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที ่ไมมีวันสิ้นสุด 

  2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิง่จูงใจใหเกิด

พฤติกรรมอีกตอไป 

  3. ความตองการของมนุษย มีลาํดับขั้นตามลาํดับความสําคัญ              

(A Hierarchy of Need) คือ เมื่อความตองการในระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองแลว  

ความตองการระดับสูงก็จะเรยีกรองใหมีการตอบสนองทันที 

 จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่กลาวมา สรุปไดวา ทฤษฎทีุกทฤษฎีจะวาดวย

ขบวนการของความรูสึก ซึ่งเปนสาเหตุทาํใหมนุษยเลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางขึน้          

ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน โดยที่มนุษยจะมคีวาม

ตองการในระดบัตาง ๆ เมื่อความตองการในระดบัต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการ           

ในระดับสูงขึน้ไปก็จะเกิดขึ้นและมนุษยก็จะแสวงหาสิ่งทีจ่ะตอบสนองความตองการเร่ือยไป 

 ประเภทของแรงจงูใจ 

 Hilgard (1962, p. 102) แบงแรงจูงใจของมนุษย ออกเปน 5 ขั้น ดังนี ้คือ 

  1. ความตองการทางรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการ

ทางเพศการขับถาย 

  2. ความตองการความปลอดภัยจากส่ิงตาง ๆ 

  3. ความตองการความรัก และความรูสึกวาตนเองมีสวนรวม 

  4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองจากผูอื่น 

  5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางถองแท คือ รูถึงความสามารถ 

ที่ตนเองมีอยูในการปฏิบัติการใด ๆ จึงตองแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่

  สมพร  พรหมจรรย (2540, หนา  13) แบงแรงจูงใจออกเปน  2 ประเภท ใหญ ๆ  คือ 

  1. ความตองการผูกพันกับผูอื่น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเปนสัตว

สังคมซึ่งจําเปนตองอยูรวมกันกับผูอื่นนอกเหนือจาก พอ แม พี่นอง ความผูกพันกันนัน้ 
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ทําใหเกดิความพึงพอใจและสบายใจในการที่จะอยูรวมกัน หรือปฏิบัติงานเก่ียวของกัน           

เพื่อสนองความตองการในการในดานตาง ๆ 

  2. ความตองการฐานะ (Status Needs) ในกลุมชนที่อาศัยอยูดวยกัน              

เปนจํานวนมากการแบงแยกระดับชัน้จะเกดิขึน้เสมอคนสวนมากจึงพยายามที่จะสราง

ฐานะของตนใหทัดเทียมหรอืดีกวาคนอื่น ๆ ในสังคมเดียวกันซึ่งมีไดหลายรูปแบบ เชน  

อยากไดตําแหนงอยากไดเกียรติยศและอํานาจ (Sherif, 1956, p.114) มีความเห็น

สอดคลองกัน โดยไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภท คอื 

   2.1. แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการ

ทางดานรางกายเกี่ยวกับอาหารน้ําการพักผอนการไดรับความคุมครองความปลอดภัย 

การไดรับความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครยีด ความตองการทางเพศ ความกระหาย

เปนแรงจูงใจทีม่ีติดตัวมาแตกําเนิดมีความจําเปนตอการดําเนินชีวติ เปนตน 

 2.2. แรงจูงใจทางดานสงัคม (Social Motivation) เปนความตองการมีผล

มาจากดานชีววทิยาของมนุษยในความตองการอยูรวมกันหลังจากการเรยีนรูในสังคม 

ไดแก ความตองการความรัก ความอบอุน การเปนที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรับ

การยกยองชมเชย เปนตน 

 แรงจูงใจยังสามารถแบงตามการแสดงของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท                

(กมลรัตน  หลาสุวงษ, 2541,หนา 27) คอื 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็น

คุณคาที่จะกระทําดวยความเต็มใจหรอืสภาวะของบุคคลที่มีความตองการและอยากแสดง

พฤติกรรมบางส่ิงบางอยางดวยเหตุผลและความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ

ความสําเร็จ ความผิดหวงั นักจิตวิทยาเชื่อวาแรงจูงใจภายในมีความสาํคัญกวาแรงจูงใจ

ภายนอกเพราะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลทําใหบุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา 

เชน ความพอใจความสําเรจ็ความผิดหวัง เปนตน 

 2. แรงจูงในภายนอก (Extrinsic) หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ

กระตุนจากภายนอกทําใหเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไป

พฤติกรรมของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัลการแขงขันการลงโทษ

คะแนนเรียน  เปนตน 
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  ถวิล  เก้ือกูลวงศ (2528, หนา 94) กลาววาลักษณะของแรงจงูใจ  ประกอบดวย 

  1. แรงจูงใจดานความมั่นคงมักอยูในรูปของจิตสํานึกนั้นเห็นไดจากการ            

ที่มนุษยตองการความปลอดภัยจึงตองมีแรงจูงใจในรูปสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลเกดิ

ความรูสึกมั่นคงสวนความมัน่คงในรูปของจิตใตสํานึกนั้นไดพัฒนามาต้ังแตวัยเด็ก     

โดยการปฏิสัมพันธกับบุคคลใกลชิดที่จะทําใหเปนคนที่มีจิตใจมั่นคงหรือออนแอ 

บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความมั่นคงทั้งในรูปจิตสํานึกและจิตใตสํานึก 

  2. แรงจูงใจในดานสังคมโดยเหตุทีม่นุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอ

สัมพันธซ่ึงกันและกันมีการอยูรวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสงัคมและไดรับ

การยกยองการที่บุคคลติดตอสัมพันธกันนัน้มิใชเพื่อมิตรภาพเสมอไปมีบุคคลจํานวนมาก 

ที่ติดตอสัมพันธกันเพราะตองการบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ 

  3. แรงจูงใจในดานชื่อเสียงแรงจูงใจในดานชื่อเสียงมีมากขึ้นทกุท ี               

ในสังคมไทยโดยเฉพาะสังคมระดับชนชัน้กลางชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสไดความ

ตองการดานชื่อเสียงเปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคลบุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียง

ในระดับเพื่อน และชมุชนเทานั้น แตบางคนก็แสวงหาชื่อเสยีงในระดบัชาติ หรือระดับนานาชาติ 

  4. แรงจูงใจในดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล             

แยกออกไดเปน 2 ประเภท คือ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว บุคคลที่สามารถทํา

ใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะตําแหนงหนาที่นั้นแสดงวาเปนผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคล

ซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูที่มีอํานาจสวนตัว แตบุคคลบาง

ประเภทเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภท คือ ทั้งอํานาจตามตําแหนงและอาํนาจสวนตัว 

  5. แรงจูงใจดานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุม

องคประกอบสิ่งแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เก่ียวของ

อยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความคาดหวังบุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้น ขึน้อยูกับ

ความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลวความรูสึก

ดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง ทาํใหเปนบุคคลที่มองโลกในแงบวกมองสถานการณ

ตาง ๆ วาเปนการทาทายที่นาสนใจ และสามารถจะเอาชนะได แตถาความลมเหลว                

อยูเหนือกวาแลวจะทําใหมองโลกในแงลบ บุคคลที่มีความรูสึกดานความสามารถต่ํา 

จะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรอืทาํการเสี่ยง บุคคลพวกน้ีจะปลอยให

สิ่งแวดลอมบงัคับมากกวาที่จะพยายามบงัคับควบคุมสิ่งแวดลอม 
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  6. แรงจูงใจดานความสําเรจ็ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยก

จากความตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหนึง่ของบุคคลที่มีแรงจงูใจดานความสําเร็จ คอื              

จะสนใจในความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทอง

และคํายกยองสรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จจะมีความกาวหนาในการงาน 

เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงานสําเร็จ 

  7. แรงจูงใจดานเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับ 

ความตองการทุกประเภททกุระดับคุณลักษณะที่เดนและที่สําคัญที่สุดของเงิน คอื  

เปนตัวแทน ในการแลกเปล่ียนสิ่งที่เงินสามารถซื้อไดนั้นไมใชตัวเงินโดยตรงแตเปนคุณคา

ของเงิน  ตัวเงินนัน้ไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทนของความตองการใด ๆ  ที่บุคคลตองการ

ใหเปนตัวแทน 

 สรุปไดวา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มาก็สามารถแบงไดเปน แรงจูงใจ             

ทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจงูใจทางรางกายจะมีสงูมากในวัยเด็กตอนตน         

กับผูใหญตอนปลายสวนแรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกดิหลังจากการเรยีนรูในสังคม                     

เปนความตองการจากการอยูรวมกันกับผู อ่ืนเพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคมตองการ

ไดรับยกยอง เกียรติยศ ชื่อเสียง ตลอดจนดานความสําเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถ

แบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอกและ

แรงจูงใจภายใน แรงจงูใจภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจภายใน            

จะทําใหผูปฏิบัตงิานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวา แตก็เปนการยากที่จะ

สามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มใจ ดังนั้นจึงควรใช

แรงจูงใจภายนอกกอน เพื่อเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกดิความรัก และศรัทธาในงาน 

ที่ตนเองปฏิบัติอยู 

 ความสําคัญของแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

 แรงจูงใจมีความสาํคัญตอการปฏบิัติงานของบุคคลเปนอยางยิง่                       

เพราะการปฏบิัติงานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอง

ประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถหรอืทักษะในการ

ปฏิบัตงิานและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการปฏบิัติงาน 

(Vroom, 1964, p. 10) แรงจูงใจเปนสวนหนึง่ในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทาํใหเกิดความตองการ และแสดงการ

กระทาํออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการปฏบิัติงานทาํส่ิงตาง ๆ ไดหลาย
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อยางหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาส

เทานั้นที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได คือ แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจ           

จึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

  อรุณ  รักธรรม (2522, หนา 268) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจ 

ของมนุษยในการปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จทัง้ในระดับบุคคลและระดับสังคม             

พบวาสิ่งจงูใจที่สําคัญของมนุษย คอื ความตองการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement)  

ซึ่งเปนความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดส่ิงหนึง่ใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดีนอกจากน้ี กลาววา 

ความตองการความสําเร็จเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการ

ทางจิตของมนุษยที่จะเอาชนะอุปสรรคมุงกระทําสิง่ที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา 

หรือแนวโนมที่จะทาํสิ่งใด ๆ ใหสําเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถทําไดสําเร็จแลว              

ก็จะบังเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจที่จะทําตอไปอีก 

  ทรงศักด์ิ  ศรีกาฬสินธุ (2523, หนา 2) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยานมีการมุงแขงขันและมีความพยายาม              

ที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น (โควิน  คลังแสง, 2536, หนา 34-35) จะเห็นไดวา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานมีความสาํคัญที่จะขาดเสียไมไดและผลจากแรงจูงใจนี้จะเปนผล

ตอเนื่องไปสูประสทิธภิาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในองคกร                     

ฉะน้ันการสรางแรงจูงใจใหบุคคลที่ปฏิบัติงานไดแสดงถึงความรูความสามารถเพื่อดําเนิน

กิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว จึงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการ

บริหารงานในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการปฏิบัติงานแลว  

ก็ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน  

ผลงานยอมตกต่ําเกิดความเบื่อหนาย และปฏิบัติงานอยางขาดประสิทธภิาพ 

  Vroom (1970, p. 10) กลาววา แรงจงูใจมีความสาํคัญตอการปฏิบัติงาน 

ของบุคคลเปนอยางยิ่งเพราะการปฏิบัติงานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธภิาพและ

ประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถหรอืทักษะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนมนาวบคุคลใหใชความสามารถหรอืทักษะ

ในการปฏิบัติงาน 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 15) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน               

มีความสําคัญ และมีความจาํเปนสําหรับองคกรทุกแหง ถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคล 

ในองคกรไดตามที่เขาตองการก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใช
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ความพยายามอยางเตม็ที่ในการใหความรวมมือปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคกร 

  ชัยนาถ  นาคบุบผา (2529, หนา 54-56) กลาวถึง ความสาํคัญของ

แรงจูงใจวา เปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานของบคุคลเปนอยางมาก หากผูปฏิบัติงาน

ไดรับแรงจูงใจในระดับสงู ยอมทําใหเขามีความตั้งใจปฏบิัติงานอยางเตม็ความสามารถ 

  พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529, หนา 81) ไดกลาวถึง ความสําคัญ 

ของแรงจูงใจในแงของจิตวิทยาอุตสาหกรรมวา การที่มนุษยจะปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

ของเขาหรอืไมนั้น มักจะขึน้อยูกับวาเขาเต็มใจจะทาํแคไหน ถามีสิ่งจงูใจที่ตรงกับความ

พอใจของเขา สิง่จูงใจนั้นก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทาํมากขึ้น ดังน้ันแรงจูงใจ

ทีถู่กตองเหมาะสมก็จะเปนเครื่องดงึดูดความรูสึกและจิตใจของมนษุยใหเปนอันหนึง่อันเดียวกับ

สถานประกอบการของเขามากขึน้ ถามนุษยมีความพอใจเขาก็อาจจะทุมเทความสามารถ

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของเขามากขึน้ 

  สุโท  เจริญสุข (2531, หนา 17) กลาวถงึ ความสาํคัญของแรงจงูใจ ไวดังนี ้

   1. เปนตัวการที่กอใหเกดิพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 

   2. เปนสิง่เรา สิ่งกระตุน ใหอินทรยีไมอยูน่ิง 

   3. เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง (เชน เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตอง

ไดรับการตอบสนองอาจเปนรางวัลหรอืสิง่ของเปนการเสริมแรงเสมอ) 

  จากความสําคัญของแรงจูงใจที่กลาวมา พอสรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งทีท่ํา

ใหบุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเปนอยาง

มาก เพราะการที่บุคคลจะกระทํากิจกรรมไดเต็มความสามารถหรือไมน้ัน มักจะขึ้นอยูกับ

วาเขาเตม็ใจจะทําแคไหน ถามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจน้ันก็จะเปนแรง

กระตุนใหเขาเอาใจใสงานทีท่ํามากขึน้ และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคดิ

รเิริ่มสรางสรรคใหแกงานของเขามากขึ้นดวยการสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญ

อีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางานที่จะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึน้ในองคกร

หรือทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคกร เพราะการจูงใจ               

จะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลในองคกรไดจะทํา

ใหขวัญในการปฏบิัติงานของผูปฏิบัตงิานดีขึ้น มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจแยกกลาวถงึ

ประโยชนของการจูงใจในการบรหิารงาน ไดดังนี้ (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2539, หนา 174)                     

ไดระบุถึงแรงจูงใจ คือ 
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  1. คนงานมีความภาคภมูิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู 

  2. เกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหแกหนวยงานอยางเต็มที ่

  3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 

  4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงปฏิบัติงานอยางเตม็ที ่

  5. สนใจและพอใจที่จะปฏบิตัิงานน้ัน 

 สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 125-126) ไดกลาวถงึประโยชนการจูงใจในการ

บริหารงาน ไวดังน้ี 

  1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัตงิานใหแตละบุคคลในองคกร และหมูคณะ

เปนการสรางพลังรวมกันของกลุม 

  2. สงเสรมิ และเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลัง            

ดวยความสามัคคีดังที่วาพลสํงฺฆสฺสสามคฺคี 

  3. สรางขวัญและกําลังใจทีด่ีในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานในองคกร 

  4. ชวยเสรมิสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

  5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรืน่อยูในกรอบ            

แหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

  6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชกิขององคกร เกิดความคิดสรางสรรค          

ในกิจการตาง ๆ ในองคกรเปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงาน และองคกร 

  7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิด

ความสุขกาย สุขใจ ในการปฏบิัติงาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจทีเ่ปนสุขเทานั้น 

  8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 จากขอความดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การจูงใจเปนส่ิงที่ สําคัญ 

ที่ผูบริหารตองเสรมิสรางใหเกดิกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ การใชกําลังบงัคับหรอืการจูง

ใจแบบนิเสธอาจทําใหประสทิธิภาพของงานต่ํา วิธีดงักลาวไมเปนการจูงใจที่ดี และไมใชวธิี

ที่แกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิง่ที่ผูบริหาร

ตองสนใจศึกษาถึงปจจัย ในอันที่จะกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ              

และจะตองเปรยีบเทยีบสถานการณของการจูงใจในขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดเลือกสรร             

การใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการแกปญหาไมถูกจุดนอกจาก

จะทําใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชายังถูกทําลาย          

ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียกับการปฏบิัติงานในหนวยงานอกีประการหนึ่ง 



 

28 

 

 องคประกอบของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

 การสรางแรงจูงใจ โดยใหผูปฏิบัติงานเล็งเห็นความสําคัญของงาน            

หรือการสรางแรงจูงใจที่เกิดจากภายในไมสามารถสรางไดทุกสถานการณ ถึงแมวา

ผูปฏิบัติงานสวนมากจะมองเห็นวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะชวยสงผลใหเกิดการ

ปฏิบัตงิานอยางเตม็ความสามารถ และผลของการปฏบิัติงานนั้นประสบความสําเร็จ             

ตามวัตถุประสงคที่วางไว แตในความเปนจริงแลวบุคคลหนึ่ง ๆ ยอมมภีาระหนาที่ หรอื

ปจจัยอื่น ๆ อันเปนสาเหตุใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดนอยลงไป ซึ่งเทพพนม เมืองแมน 

และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 57-61) ไดสรุปวา มีนักวิจัย นักทฤษฎีทางดานการบริหาร

และนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองตองกันมากนักวาอะไรเปนตัวกระตุนใหมนุษยเกิด

การปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม นักวชิาการสวนใหญมีความเห็นสอดคลองกันวา

องคประกอบตาง ๆ ดังตอไปนี้ มีผลทาํใหบุคคลเกดิแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

  1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 59) ไดกลาววา                

ความเปนอสิระในการปฏิบตัิงาน เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลตองการ            

ที่จะเปนนายของตนเองและในการปฏิบัติงานบางอยางน้ัน บุคคลบางกลุมอาจมีความ

ปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิง่ บุคคลในกลุมที่มีความ

เช่ือมั่นในตนเองสูง  

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจ การรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานรวมทุกดานอยูใน

ระดับปานกลาง โดยพบวา ดานลักษณะงานเปนแรงจูงใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาล

วิชาชีพ 

  ศรรีัตน  บุญอรยิะ (2538, หนา 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา 

ผลการวิจัยพบวา กลุมอาจารยมีแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิอยูใน

ระดับมาก เมื่อเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ปรากฏวา ดานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน  
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  ทิพมาศ  แกวซิม (2542, หนา 8) ไดกลาวถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติวาเปนงาน          

ที่ตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายใหอยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจ           

และความถนัดเหมาะสมกับความรูความสามารถซ่ึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจและ              

เปนแรงจูงใจใหปฏบิัติงานนั้นอยางตั้งใจ  

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดกลาวลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

หมายถงึความรูสึกที่ดี หรอืไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะของงานในหนาที่รับผิดชอบ          

หรืองานที่ไดรับมอบหมายใหดําเนินการเปดโอกาสในการปฏบิัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ผูปฏิบัติงาน งานที่มีความทาทายการใหอิสระในการปฏบิัติงาน การมีสวนรวม  

ความสะดวกของสถานที่ และวัสดุอุปกรณในการปฏิบติังาน และความเครยีดที่อาจเกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัตงิาน 

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่กลาววา ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่บุคคลมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 

เพื่อปรับปรุงระบบการปฏบิติังานในองคกรและมีความหมายครอบคลุมถงึวิธีการ

มอบหมายงานดวย    

  Burrr (1981, p. 3794-A) ไดวจิัยเรื่องความพึงพอใจในงานของผูบรหิาร                 

ในมหาวิทยาลัยฟลอริดา การประยุกตทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบิรกวัตถุประสงค

ของการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรกกับ

ทัศนคติตองานของผูบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย และศึกษาความสัมพันธทฤษฎ ี          

ของเฮอรซเบริกกับตําแหนงผูบริหาร ตลอดจนเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในงานและ          

ความไมพงึพอใจในงานระหวางผูบริหารในสถาบัน 2 ประเภท ผลการวิจัยปรากฏวา 

สนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบิรก คือลักษณะของงานเปนปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพึง

พอใจในงานมากกวาปจจัยค้ําจุนอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  

  Clements (1983, p. 2537-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

องคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพงึ

พอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนโดยมีวัตถุประสงค                

ที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกจิการนักศึกษา          

ในวิทยาลัยชุมชนแมนซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้ ใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาที่

ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญที่สุด 

ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน คอื ลักษณะของงาน  
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 Dereienda. (1988, pp. 1267-A) ไดศึกษาวิจัย พบวา ความพงึพอใจในงาน          

กับผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันในเชิงบวก สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูง 

ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

 Hill (1984, p. 94-A) ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัตงิานมี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัยความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน              

มี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัย 

 จะเห็นไดวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนองคประกอบสําคัญตอแรงจูงใจ            

ในการปฏิบัติงานและจากความหมายดงักลาวขางตน ผูวจิัยสามารถสรุปไดวา ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ขาราชการครูไดปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถ เปนงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูความสามารถ งานทีป่ฏิบัติ

ตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน  

และเปนแรงจูงใจใหขาราชการครูปฏิบัติงานอยางตัง้ใจและปฏิบัติงานนัน้ ๆ จนสําเรจ็ 

 ดานการยอมรับนับถอื 

 กลา  ทองขาว (2523, หนา 52-55) ไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอ

ขวัญของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบวา

การไดรับการยอมรับเปนปจจัยที่สงผลตอขวัญของอาจารยสาธิตมหาวทิยาลัยศรนีครินท

รวโิรฒ 

 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 58) ไดกลาวไววา การให

การยกยองบุคคลไมวาจะอยูในฐานะอะไรก็ตาม หรือมอีงคประกอบอ่ืน ๆ อยางไร บุคคล

ยอมตองการไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน             

ทั้งน้ีการยกยองชมเชยนั้นจะตองมาจากความจรงิใจ  

 อุบล  ภัศระ (2535, หนา 70-80) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ            

การไดรับการยอมรับ เปนตวัแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูได  

 สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ

การรับรูบทบาทและการปฏบิัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ                

ในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สงักัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข ผลการวจิัย

พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง           

โดยพบวา แรงจูงใจที่จะอยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพคอืดานความรับผิดชอบ
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นอกจากนี้ แทนนิ่ง ไดศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจและสภาพความพึงพอใจ และสภาพ

ความไมพงึพอในในการปฏบิัติงานของอาจารย โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก           

กลุมตัวอยางในดานการยอมรับนับถือ เห็นวา มีความสําคัญ เปนตัวจูงใจในการปฏบิัติงาน

ที่สําคัญที่สุด 

 ทิพมาศ   แกวซิม (2542,  หนา  8)  ยังไดกลาวอีกวาการยอมรับนับถือ  หมายถงึ                 

การที่บุคคลไดรับการยกยองชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน          

เพื่อปฏิบัตงิานประสบผลสําเร็จและไดรับการยกยอง และยอมรับวาเปนบุคคลคนหน่ึง              

ที่มีความสาํคัญตอความสําเร็จขององคกร 

 ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ไดกลาวถงึความหมายของการยอมรับ 

นับถือวา การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา หรอืบุคคลอ่ืน ๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชีแ้จงอยางมีเหตุผล             

ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษในเรื่องที่เก่ียวกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชายอมรบั

เกี่ยวกับความคดิเห็น ชุมชนยอมรับความรูความสามารถ และผูบังคับบัญชายอม

มอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนตน  

  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่กลาววาการที่ไดรับการยอมรับนับถือ

จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในเรื่องผลงานหรือความคิด เรื่องสวนตัว เปนตน               

จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง    

  Lester (1987, pp. 232-233) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับ                      

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของครู กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษา               

ใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก โดยใชแบบวัด TJSQ (Teacher Job 

Satisfaction Questionnaires) พบวา การไดรับการยอมรับจากสังคมมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานสงู 

  จากการศึกษาขางตน จะได เห็นวา การยอมรับนับถือเปน

องคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมาย

ดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การยอมรับนับถอื หมายถึง การที่ขาราชการครูไดรับการยอมรับ

นับถือ การยกยองชมเชยและไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับผลงาน

ที่ประสบความสําเร็จและไดรับการยอมรับวา เปนบุคคลที่มีความรูความสามารถในองคกร 
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  3. ดานความรับผิดชอบ 

  บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ ลวนแลวแตมีความตองการที่จะมีความ

รับผิดชอบ เนื่องจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาจึงควรใหอํานาจและมอบหมายความรับผดิชอบใหแก ผูใตบังคับบัญชาอยาง

เหมาะสม เพื่อเปนเครื่องมือในการจูงใจใหผูปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพ (เทพพนม 

เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 58)  

  อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534, หนา 35-36) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของ

กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบวา ตัวแปรยอยของปจจัย 

จูงใจ คอื ความรับผิดชอบ เปนตัวแปรทีพ่ยากรณพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของครูได 

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับ         

ปานกลาง โดยพบวา แรงจงูใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชพี คือ ดานความ

รับผิดชอบ 

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8-9) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายงานใหรับผดิชอบงาน          

ใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ความเหมาะสมของงานและความรู

ความสามารถ ทั้งในเชงิปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานทีม่ีความชัดเจน               

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถงึ

การปรับปรงุการปฏิบัตงิานอยูเสมอจากการศึกษาเอกสารการวิจัยขององัคณา โกสียสวัสดิ์  

ซึ่งไดศึกษาที่มาของความพงึพอใจและไมพึงพอใจของอาจารยในสถานศกึษาเอกชน              

ของไทย พบวา ปจจัยที่ทาํใหอาจารยพอใจตามทัศนะของอาจารย คือ ความรับผิดชอบ 

 จะเห็นวา ความรับผิดชอบ เปนองคประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

และจากความหมายขางตน ผูวจิัยสรุปไดวา ความรับผดิชอบ หมายถงึ การที่ขาราชการครู

มีความสามารถในการแกปญหา หรอืปฏิบัตงิานทีไ่ดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงานไดอยางต็มที ่

 

 



 

33 

 

  4. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 59) ไดกลาวไววา 

บุคคลมีความปรารถนาที่จะมีความเจรญิเติบโตหรือมีความเจรญิงอกงามในชีวิต    

มนุษยเปนสิง่มีชวีิตทีม่จุีดมุงหมายและมีเปาหมาย ดังน้ันในการปฏิบัติงานน้ัน บุคคล

ยอมตองการที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนงใหไปสูระดบัที่สูงกวาเดิม ซึ่งความกาวหนา 

ในหนาที่การงานนี้นับเปนแรงจูงใจสําคัญในการที่จะกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน  

  กลา  ทองขาว (2523, หนา 52-55) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผล         

ตอขวัญและกําลังใจของอาจารยโรงเรียนสาธิต มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

ผลการวิจัย พบวา ความกาวหนาการปฏบิัติงานเปนปจจัยที่สงผลตอขวัญของอาจารย

โรงเรยีนสาธิตมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวโิรฒ 

  อุบล  ภัศระ (2535, หนา 77-80) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ 

ความกาวหนาในงานเปนตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏบิัติงานของครูได 

  สุภาดา  คําสุชาติ (2536, หนา 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธรณสุข 

ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจที่มีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโอกาสความกาวหนา  

  ศรรีัตน  บุญอรยิะ (2538, หนา 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนําผลการวิจัย

พบวา ดานความกาวหนาของงาน กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน  

  ทิพมาศ  แกวซิม (2542, หนา 8) ไดใหความหมายของความกาวหนา          

ในหนาที่การงานวาหมายถึง การที่บุคคลไดรับการประเมนิผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา

อยางเปนธรรม การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึน้ ตลอดจนมีโอกาส

ไดรับการอบรม ศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคล  

  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ยังไดกลาวอีกวา ความกาวหนา           

ในหนาที่การงาน หมายถงึการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคกร  

เชน การเลื่อนขัน้ การเลื่อนตําแหนง การเล่ือนระดับเงนิเดือน การไดรับคัดเลือกใหรวม

กจิกรรมตาง ๆ ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ           

เปนตน 
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  บุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา 4) ที่ไดกลาวถึงความกาวหนาในหนาที่

การงานวา การไดรับการแตงต้ัง โยกยายตําแหนงในองคกร หรอืมีการพัฒนาทักษะเพิม่ขึ้น

  Lester (1987, pp. 232-233) ไดศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษา และมัธยมศึกษาใน  

13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก พบวา ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครูสูง  

  จะเห็นไดวา ความกาวหนาในหนาที่การงานเปนองคประกอบหน่ึงของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมายและการศึกษางานวิจัยดังกลาว ผูวจิัยสามารถ

สรุปไดวาความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึงการที่ขาราชการครูไดรับการเล่ือน

ตําแหนงไปสูระดับที่สูงกวาเดิม การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ฝกอบรมสัมมนา            

และดูงาน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ และเพิ่มพนูทักษะที่นํามาใชในการปฏบิัติงาน 

  5. ดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน 

  การที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานที่มีลักษณะทาทาย ใหเต็มความสามารถ 

ผูบังคับบัญชาจะตองคํานึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ             

และความเหมาะสมของผูใตบังคับบัญชาที่มอบหมายงานน้ันใหปฏบิัติดวย เนื่องจากบุคคล

มีความแตกตางกัน และงานบางลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหนึ่ง แตไมเหมาะสมกับ

บุคคลอีกคนหนึ่ง ซ่ึงถาหากบุคคลไดรับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถของตน ยอมสงผล

ใหงานประสบความสําเร็จได (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 

59) และทิพมาศ  แกวซมิ (2542, หนา 8) ยังกลาวอีกวา การที่บุคคลสามารถปฏบิัติงาน 

หรือแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค              

ที่กําหนดไว ยอมกอใหเกิดกําลังใจ รวมทัง้สงผลตอความกาวหนาในหนาที่การงานดวย

สอดคลองกับ ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หนา 8) ที่ไดกลาววา การที่บุคคลสามารถ

ปฏิบัตงิานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จเปนอยางด ีทาํใหเกิดกําลังใจ            

ในการปฏิบัติงานตอไป 

 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  ศรเีรอืน  โกศลวัฒน (2527, หนา 21-22) กลาววาปจจยัที่กอใหเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
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   1. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏบิัติงาน เปนความมั่นคงของหนวยงาน

ที่ใหความรูสึกที่นาเชื่อถือไววางใจแกผูปฏิบัติงาน ทัง้ชายและหญงิมักจะมีความรูสกึวา

ความมั่นคงปลอดภัยน้ี เปนองคประกอบแรกที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัยนีจ้ะเพิม่มากขึ้นตามอายุของผูปฏิบัตงิาน 

   2. โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบวา

การไมมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความ

ตองการโอกาสกาวหนาในการปฏบิัติงานสงูกวาผูหญิง 

   3. สถานทีป่ฏิบัติงานและการจัดการ ไดแก ขนาดขององคกร ชื่อเสียง 

รายได การประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ปฏบิัติงานนั้น ๆ 

องคประกอบนีท้ําใหผูปฏบิติังานเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานผูทีม่ีอายมุาก             

จะมีความตองการเก่ียวกับเรื่องน้ีสูงกวาผูที่มีอายุนอย 

   4. คาจางหรอืรายได ซ่ึงหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงาน 

ไดรับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยชนิดนี้ผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกอืบสูง  

แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัย 

องคประกอบนีม้ักจะกอใหเกิดความไมพงึพอใจมากกวาความพึงพอใจผูชายจะเหน็คาจาง 

เปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง 

   5. ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทําองคประกอบนีม้ีความสัมพันธ                 

กับความรูความสามารถของผูปฏบิัติงานหากผูปฏิบัตงิานไดปฏิบัติงานตามที่เขาถนัด             

หรอืตามความสามารถเขายอมจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

   6. การควบคุมดูแลหรอืผูบังคับบัญชา ปจจัยน้ีมีสวนสําคัญที่จะให

ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมี

ความรูสึกไวตอองคประกอบนีม้ากกวาชาย แตหากการบังคับบัญชานี้ไมดีก็เปนสาเหตุ

สําคัญใหทัง้ชายและหญงิขาดงาน และลาออกจากงานได 

   7. ลักษณะทางสงัคม องคประกอบนีเ้กี่ยวของกับความตองการเปนสวน

หนึ่งของสังคมหรอืการใหสังคมยอมรับตน องคประกอบนี้กอใหเกิดความพึงพอใจ และ

ความไมพงึพอใจแตมีความสัมพนัธกับ อาย ุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบ          

นี้สําคัญมากกวาชาย 
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   8. การติดตอสื่อสาร  ไดแก  การรับ-สงขอนิเทศ คําสัง่ การทาํรายงาน การติดตอ 

ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนีม้ีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับ

การศึกษาสูง 

   9. สภาพการปฏิบัติงาน  ไดแก  สภาพอุณหภมูิ แสง เสียง หอง

ปฏิบัตงิาน หองสุขา หองอาหารชั่วโมงการปฏบิัติงานสภาพการปฏิบัติงานนี้มีความสําคัญ

ตอผูที่แตงงานแลวมากกวา 

  10. ผลประโยชนตอบแทน  ไดแก  เงินบําเหน็จบาํนาญ คารักษาพยาบาล  

เงินสวัสดิการ วันหยุดวันพกัผอนตาง ๆ 

  การจะจูงใจบุคคลนั้นตองประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและ

ประสานสัมพันธกันเปนกระบวนการคือเมื่อบุคคลมีความตองการ (Need) ก็จะเกิดแรง

กระตุนหรอืแรงขับขึ้นในรางกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  

หรือเพื่อใหไดสิ่งลอใจตามทีต่องการ ดังน้ันจูงใจนับเปนปจจัยที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันให

บุคคลกระทําการอยางใดอยางหน่ึง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่วางไว (กรองจิต พรหมรักษ, 

2529, หนา 12) 

  อังคณา  โกสียสวัสด์ิ (2534, หนา 27) ไดกลาววาปจจัยที่ทําให

ผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานม ี4 ประการ คือ ระดับของอาชพี สถานะ

ทางสงัคมอาย ุสิ่งจงูใจที่เปนเงิน คุณภาพของการบงัคับบัญชา 

  อังคณา  โกสียสวสัดิ ์(2534, หนา 27) ไดแบงปจจัยทีจ่ะกอใหเกดิความ 

พอใจในการปฏิบัติงานไวดังตอไปน้ี คือ การไดปฏิบัติงานที่นาสนใจมีอุปกรณที่ดีสําหรับ

การปฏิบัติงานมีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาที่การงาน การปฏิบัติงาน

รวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม สภาพการปฏิบัติงานที่ดีสถานที่ปฏิบัตงิาน            

ที่เหมาะสม มีความสะดวกในการไปกลับ ตลอดจนการมีสวัสดิการตาง ๆ 

  อังคณา  โกสียสวัสดิ ์(2534, หนา 28) ไดพบวาปจจัยที่สําคัญที่ทําให

ผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจที่จะปฏบิัติงาน คอื รางวลั ๆ ดงักลาวมี 2 ประเภท คอื 

รางวัลภายนอก ไดแก เงินเดือนคาจาง ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพของ

งานตลอดจนการจัดองคกรและการบรหิารองคกร สวนรางวัลภายใน ไดแก ความเปนมิตร 

ความซื่อสัตย ความรัก ความตองการยอมรับถือของคนอื่น 

  อังคณา  โกสียสวัสดิ ์(2534, หนา 28) ไดใหความเห็นไววาการที่บุคคล           

ในหนวยงานหรอืองคกรใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของเขาหรือไมนั้น 
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ยอมขึน้อยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานที่เขาทาํนั้น โดยสวนรวมนั้นไดสนองความ

ตองการในการดานตาง ๆ เพียงใดโดยไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ที่จะสนองความตองการ            

ในดานตาง ๆ ของผูรวมงานที่จะกอใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดงันี ้

  1. ความมั่นคงในอาชีพ 

  2. เงินเดือน หรือคาจางเปนธรรม 

  3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 

  4. การควบคุมบังคับบัญชาดี ผูบรหิารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 

  5. สภาพการปฏิบัติงานดี 

  6. มีโอกาสกาวหนา คอืมีโอกาสไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ขึน้คาจาง 

เงินเดือน และเพิม่คุณวุฒิ 

  7. เปนอาชพีที่มีเกียรติในสังคม 

  สังคม  โทปุรนิทร (2536, หนา 39) กลาววาปจจัยที่กอใหเกิดความพึง

พอใจในงานหมายถงึความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางกายภาพในทีป่ฏิบัติงานดวย เชน             

การมีความสุขในการปฏิบัตงิานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได การมีทัศนคติที่ดีตองาน             

และการมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

  Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) ไดจําแนกประเภทแรงจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย                 

การชมเชย การยอมรับนับถอืการแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สิ่งจงูใจ

ทางบวกนี้เปนปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของบุคคล 

   2. สิ่งจูงใจทางลบ  ไดแก  การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ                      

ซึ่งสิ่งจูงใจทางลบน้ีจะกอใหเกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน Fried Lander 

and Pickle (1968, p. 195) ไดกําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงาน

ของสมาชิกในองคกรได ดังตอไปนี ้

    2.1. สภาพของงาน ซึง่รวมถงึสภาพของสถานทีป่ฏิบัตงิาน ความพอเพยีง

ของอุปกรณในการปฏิบัติงานและชั่วโมงในการปฏิบัติงาน เปนตน 

    2.2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของคาจาง ความมปีระสิทธภิาพ

ของนโยบายดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทน             

เมื่อเปรยีบเทียบกับหนวยงานอื่น 
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   2.3. ความไววางใจทีม่ีตอผูบรหิารความสามารถในดานการจัดการ            

ของฝายบรหิาร การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียง

ของการติดตอสื่อสารสองทาง และความสนใจทีม่ีตอพนักงาน 

  3. ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด 

ความรูเก่ียวกับงานความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเคร่ืองมือ

เครื่องใชที่เพียงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงาน

ปฏิบัตงิานรวมกัน การปฏิบติังานตอคนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจและความสนใจ

ในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

  4. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การมีสวนรวม 

ความภาคภูมิใจในองคกรความรูสึกวาไดทําสิ่งที่คุณคาและความกาวหนาในงาน 

นอกจากนี้ สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงประกอบดวยองคประกอบ 

หลายประการ คอื 

   4.1. ส่ิงจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกาย 

ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏบิัติงานใหแก

หนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

   4.2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบคุคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจ 

ที่สําคัญในการชวยเหลือ หรอืสงเสริมความรวมมือในการปฏบิัติงานมากกวารางวลั             

ที่เปนวัตถุ เพราะสิง่จูงใจที่เปนโอกาสนี้บุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่นเชน เกยีรติภูม ิ

ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

   4.3. สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา หมายถงึ สิ่งแวดลอมในการ

ปฏิบัตงิาน ไดแกสถานทีป่ฏิบัติงานเครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการ

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

   4.4. ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนสิ่งจงูใจอยูระหวางความมีอํานาจ 

มากที่สุด กับความทอแททีสุ่ดผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถงึ สมรรถภาพของหนวยงาน                 

ที่จะสนองความตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียม

กัน การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมทัง้การไดแสดงความภกัดีตอ

หนวยงาน 
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   4.5. ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสมัพันธฉันมิตรกับผูรวมงาน 

ในหนวยงาน ซ่ึงถาความสมัพันธเปนไปดวยด ีจะทําใหเกดิความผูกพัน และความพอใจ

รวมกับหนวยงาน 

   4.6. การปรบัสภาพการปฏบิัติงานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติ

ของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีปฏิบตัิงานใหสอดคลองกับ

ความสามารถ ของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 

 4.7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปด

โอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงของหนวยงาน มีความรูสึกเทา

เทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 4.8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถงึ ความพอใจของบุคคลในดานความ

มั่นคงทางสังคม ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 

เชน การรวมตัวจัดตั้งสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางผลประโยชน 

  Barnard  ใหความหมายวิธีการจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการ

พืน้ฐานเพื่อการยังชพีโดยใหส่ิงจงูใจที่เปนเงินทองสิ่งของและการจัดสิ่งแวดลอมในการ

ปฏิบัตงิานที่ด ีเปนการตอบสนองความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏิบัตงิานมีกําลังใจ             

ในการปฏิบัติงานดวย การสงเสรมิความเทาเทียมกัน ใหมีโอกาสรวมแสดงความสามารถ  

แสดงความเห็นในงานและสรางความสมัพันธอันดีในหนวยงาน อันเปนการตอบสนอง

ความตองการทางดานจิตใจของบุคคลในหนวยงานดวย 

  Johannson and Page (1975, p. 197) ใหความหมายวา ความพงึพอใจ              

ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่เหน็ไดจากการที่ผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอทั้งสวนที่เปน

งานและสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ 

  สมพงษ  เกษม (2517, หนา 75-76) ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภท

เชนกัน ไดแก 

   1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน เปนสิง่จูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธพิลโดยตรง              

ตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ สิ่งจูงใจประเภทนีม้ี 2 ชนิด คือ 

    1.1 สิ่งจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง 

    1.2 ส่ิงจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูล 

ตาง ๆ  
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   2. สิ่งจูงใจทีม่ิใชเงินทองหรอืสิ่งจูงใจที่จับตองไมได ไดแก ความพึงพอใจ

ในงานสวัสดิการหรือผลตอบแทนอื่น  ๆทีม่ิไดอยูในรูปของเงินทองหรอืที่มีลักษณะเปน

นามธรรมนอกจากสิ่งจูงใจดังกลาวแลวผูบรหิารสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            

ใหแกบุคลากรในองคกรไดดวยการบริหารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสริมใหมีสภาพ             

การปฏิบัติงานที่ดีใหทุกคนแสดงความคิดอยางเสรีใหความมั่นคงในชวีิตและความกาวหนา            

ในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแล ใหความสนิทสนม                 

แกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวยสําหรับแรงจูงใจ          

ในการปฏิบัติงานของขาราชการไทยน้ันกลุมผูเชี่ยวชาญไดรวบรวมปจจัยความตองการของ

ขาราชการไทย (เกศินี  หงสนันท, 2518, หนา 130-131) กลาวโดยสรุปไดดงันี ้

   1. ไดรับเงินเดือนที่เหมาะสม 

   2. ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หมายถึง  

การปฏิบัติงานการควบคุมอยางยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ 

   3. มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานด ี

   4. มีส่ิงที่ชวยสงเสรมิแรงจูงใจเพียงพอ 

   5. ระบบการจําหนายตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาที่ความรับผิดชอบ 

และความสามารถ 

   6. การสอบแขงขันหรอืการสอบคัดเลือกหรอืการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง

เปนไปอยางยุติธรรมเช่ือถือไดและประหยัด 

   7. มีการประสานงานที่ดีจากสวนกลาง 

   8. มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากขึ้น 

   9. มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนยิ่งขึน้จะเห็นวาปจจัย             

ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลจึงประกอบดวยสิ่งที่จะตอบสนองความ 

ตองการทั้งดานรางกายและจติใจของบุคคล 

  Luthans (1980, p. 150) กลาววา การที่จะเกดิแรงจูงใจขึน้ในบุคคล                  

จะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 สวน คือ 

   1. ความตองการ (Needs)  เปนสิ่งที่เกิดขึน้เมื่อรางกายเกดิความไมสมดุล เชน 

เมื่อรางกายขาดนํ้าอาหาร ความตองการทางเพศหรอืเมื่อไมไดรับการยอมรับจากเพื่อน

หรือหมูคณะ 
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   2. แรงขับหรือแรงกระตุน (Drive) เปนพลังกระตุนที่เกิดขึ้นภายใน

รางกายเพื่อระงับความตองการเปนตัวกระตุนทําใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูเปาหมาย           

สิ่งนี้ถือเปนหัวใจของกระบวนการจูงใจ 

   3. เปาหมาย (Goal) เปนสิ่งที่มาสนองความตองการและลดแรงขับ             

ลงอันเปนจุดสิน้สุดของกระบวนการจูงใจ 

  ขวัญจิรา  ทองนํา (2547, หนา 26) ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับสิ่งที่จะ

เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไววา ตองประกอบดวยองคประกอบ

ตอไปน้ี 

   1. ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยางเพียงพอ 

   2. ลักษณะของงานที่ทาํตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

   3. มีโอกาสไดใชความสามารถพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที ่

   4. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานทีม่ีความมั่นคง 

   5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางด ี

   6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน 

   7. มีการแบงเวลาการปฏิบัติงานและเวลาที่จะใชชวีิตสวนตัวอยางสมดุล 

   8. มีความเขาใจชวีิตการปฏิบัติงานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี 

  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 54-61) เห็นวา

องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงาน ไดแก 

   1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถในการจูงใจใหคนปฏิบัติงาน          

ใหเต็มความสามารถของเขาผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทาย

สามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดแกก็จะตองคํานึงไวอยูเสมอวางานทีม่ีลักษณะทาทายตอ

บุคคลหน่ึงอาจจะไมเปนสิ่งทาทายของอีกบุคคลหน่ึงไดเนื่องจากคนเรามีความแตกตางกัน 

ดังนั้นผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะและการศึกษา             

ในการที่จะปฏิบัตงิานตามทีม่อบหมายใหทําได 

   2. การมีสวนรวมในการวางแผน ผูปฏิบัติงานจะมีแรงจงูใจสูงหากพวก

เขาไดมีสวนชวยในการวางแผนงานและ กําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ             

เขาเอง ถาบุคคลนั้นอยูในระดับสูงมากเทาใด การใหมสีวนรวมในการกําหนดแผนงาน            

มากขึน้ ก็จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึน้เทาน้ัน แตอยางไรก็ตามมีบางคนที่ชอบ                      

เปนผูตาม แตก็เปนแคจูงใจใหเขาอยากปฏิบัติงานเทานัน้ 
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   3. การใหการยกยองและสถานภาพ คนเราทุกคนตองการไดรับการ

ยอมรับจากเพื่อนพองและจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน 

   4. การใหมีความรับผดิชอบมากขึ้นและการใหมีอํานาจบารมมีากขึ้น             

มีคนจํานวนมากในองคกรที่ตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการ

เปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังวาจะไดรับส่ิง

เหลาน้ีจากการปฏิบัติงาน ดังนั้นการใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยาง

เหมาะสมเปนเครื่องมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

   5. ความมั่นคงและความปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพน          

จากความกลัวในส่ิงตาง ๆ เชน การไมมงีานทาํ การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง 

และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งทีม่ีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความ

ตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง ปลอดภัยจะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่น ๆ ซ่ึงบคุคล

ประเภทนีจ้ะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการปฏิบัติงานทีไ่มยุติธรรมไดเนื่องจาก

ตองการที่จะมีงานทาํหรอืเพียงเพื่อกลัววาจะเสียโอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บาํเหน็จ 

บํานาญตอนออกจากงานนั่นเอง 

   6. ความเปนอสิระในการปฏิบัติงาน คนเราทุกคนมีความปรารถนา            

ที่จะมีอิสระในการกระทําบางส่ิงบางอยางดวยตัวเอง ตองการที่จะเปนนายของตนเอง          

ในการปฏิบัตงิาน โดยเฉพาะในกลุมที่มีความเชื่อมั่นสูง การบอกวาควรจะปฏิบัติงาน

อยางไรจะเปนการทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่าลงและทําใหเกดิความไมพอใจ             

ในการปฏิบัติงาน 

   7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการ           

ที่จะเจรญิงอกงามหรือเจรญิเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และ

ประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คอื การใหคํามั่นสัญญาและดําเนินตามสญัญา

นั้นองคกรตาง ๆ ทีม่ีการฝกอบรมและมโีครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูวิธีการ 

ใหโอกาสในดานความเจรญิงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทัง้นั้น 

   8. โอกาสในการกาวหนา เปนการจูงใจที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง 

ใหไปสูระดับที่สงูกวาองคกร ซ่ึงบางคนอาจกาวหนาไดรวดเร็ว แตบางคนก็มีความกาวหนา

ไปเรื่อย ๆ ตามลําดับนอกจากนีแ้ลว การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับลูกนอง 

ก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสาํคัญมากของการบรหิารงานทีก่อใหเกิดความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติหนาที่ที่สงผลสําเร็จของงานในองคกรใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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  ดังน้ันผูบรหิารจงึควรมีหลักการสรางความสัมพันธอันดกีับลูกนอง               

ตามที ่ประทวน  โคตรสาร (2535, หนา 204-209) ไดเสนอไวดังนี้ 

   1. รูจักควบคุมอารมณตนเอง การตัดสินใจในการปฏิบัติงานตองอาศัย

เหตุและผล ขอมูลประกอบการตัดสินใจ ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกินความจําเปน

ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอ่ืน ไมใชอํานาจเกินความจําเปน ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ไมเลือก 

ที่รักมักที่ชัง 

   2. รูรักสงเสริมใหกําลังใจลกูนอง คํานึงถึงความรูสึกนึกคิด เอาใจเขามา

ใสใจเรา แสดงความเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชา ไมจูจีก้ับลูกนอง ดูแลความยากลําบากของ

ลูกนอง มีความจรงิใจ 

   3. รูจักยกยองชมเชยใหบาํเหน็จความชอบ ยกยองชมเชยเมื่อเขาทาํดี 

แสดงความสําเร็จของลูกนอง หลีกเล่ียงการขูบังคับ บบีคัน้จิตใจทําใหเกิดการกลัวลนลาน 

ชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานใหลูกนองทราบ ตลอดจนรกัษาผลประโยชนของใตบงัคับบัญชา 

  สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 138-140) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ คอืสิ่งที่ทําใหมี

กําลัง ทัง้กายและใจในการปฏิบัติงานซึ่งขึน้อยูกับปจจัยหลายทาง ดงันี ้

   1. งานแตละอยางนั่นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชวา            

ทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมงีานจะทาํ แรงจูงใจแบบนี้ทําให

คนนั้นตองขวนขวายหาความรู และทําใจใหรักงานมากกวาที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเปน

ปจจัยที่ทําใหปฏิบัติงานไดดี 

   2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหน่ึงที่เปนแรงจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงาน 

หรอืถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุมเทปฏิบัตงิานใหมปีระสิทธภิาพมากที่สุด โดยเฉพาะ

เงินมีความสําคัญตอคนในการที่อยากปฏิบัตงิานหรือไมอยากปฏิบัติงาน แตเงินก็ไมไดเปน

แรงจูงใจอยางเดียวที่ทาํใหคนปฏิบัติงาน 

   3. คนหรอืผูคนรอบตัว ซึ่งมหีลายประเภท เชน เหนือกวา คอื “นาย”           

ต่ํากวาคือ “ลูกนอง” เทา ๆ กันคือ “เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยาก

ปฏิบัตงิานหรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไปแลวมนุษยชอบอยูกับผูอื่น และไมอยากแตกตาง

จากคนอื่น บางคร้ังเราจึงทาํอะไรตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับก็ตาม 

การใหเพื่อนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากใหปฏิบัติงาน 

   4. โอกาส ถาปฏบิัติงานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรับความดคีวามชอบได

เลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงยอมเปนแรงจูงใจอยากใหปฏิบัตงิาน ซึ่งการเล่ือนขั้นนี้ตองทําดวย
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ความเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับคุณความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจ

ปฏิบัตงิาน 

   5. สภาพแวดลอม ซึ่งจะตองดีมมีาตรฐาน ไมวาในดานสถานที่การ

ปฏิบัตงิาน ไมวาจะเปนโตะปฏิบัตงิานเกาอี้ หองนํ้า หองรับประทานขาว ไฟฟา น้ําประปา 

ฯลฯ เปนสภาพการปฏบิัติงานที่ตองถูกสุขลักษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ

ปฏิบัตงิานครบถวน ไมวาจะเปนเคร่ืองเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

   6. สวัสดิการหรือใหบรกิารที่จําเปนแกผูทีป่ฏิบัติงาน ไมวาจะเปนรถ

รับสง น้าํด่ืม กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บาํเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการ

ที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากปฏิบัติงานเพราะมั่นใจไดวาปฏบิัติงานแลวองคกร                 

จะไมทอดทิ้งเราในยามทุกขหรือสุข 

   7. การบรหิารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือก           

ที่รักมักที่ชัง เปนการรับคนเขาปฏบิัติงานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง        

รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรมไมมีระบบกล่ันแกลงหรอื              

ขมขูใหเกดิความกลัว ยิ่งไปกวานัน้องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบาย                      

ที่มีประสิทธภิาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได 

   8. ความมั่นคง โดยเฉพาะทีเ่ปนองคกรไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิด

ความมั่นใจและมีกําลงัใจทีจ่ะสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิง่ขึ้นไป 

   9. ความตองการทางสงัคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย 

อยากรักและถูกรัก อาจสรุปไดวาบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ันขึ้นอยู

กับองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนอง              

ในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลนั้นจะเกดิความภูมใิจในการปฏิบัติงาน ซึ่งนําไปสู 

การปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัตงิาน นอกจากปจจัยจูงใจ                  

ที่ไดกลาวมาแลว ผูบรหิารยงัสามารถสรางแรงจงูในการปฏิบัตงิานใหแกบุคลากร                   

ในหนวยงานไดดวยการบรหิารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสรมิใหมีสภาพการปฏบิัติงาน

ที่ดี ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวติและความกาวหนา

ในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนม             

แกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย                      

(โชติ  เกิดบัณฑิต, 2539, หนา 19) 
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แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏบัิตงิาน 

 ความหมายของประสิทธิผล 

 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร ประสิทธิผล จงึมุงทาํใหเกดิ “ทําในสิง่ที่ถูกตอง (Doing the right things)

เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรอืเปาหมายที่พงึปรารถนาหรอืเปนไปตามที่คาดหวังไว 

ประสิทธิผล พิจารณาจากการนําผลของงาน โครงการ หรือกจิกรรมที่ไดรับเปรยีบเทียบ

กับวัตถุประสงคหรือเปาหมาย โดยประสิทธิผลเปนเกณฑในการปฏิบัติงาน มีความหมาย

วาผลที่เกิดจากการปฏบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ฝายบริหารกําหนดหรือไม 

 ปกรณ  ปรยีากร (2553) ใหความหมายของคําวาประสทิธผิล หรอืความสําเร็จ            

ที่ตองการเปนมิติดานผลสําเร็จหรือผลสําฤทธิ์ (Achievment) ที่เกี่ยวกับสมรรถนะขององคกร

ในการกําหนดผลลัพธและผลของกิจการที่มีความชัดเจนเฉพาะเจาะจง โดยคํานึงถึง 

ความเปนไปไดทีห่นวยงานหรอืผูปฏิบัตงิานจะทาํใหบรรลุผล 

 พิทยา  บวรวัฒนา (2541) ไดใหความหมายของคําวา “ประสิทธิผลขององคกร” 

โดยสรุปไดวา “ประสิทธิผลขององคกร มีความหมายอยางไรนั้น เปนเรื่องที่นักวิชาการยังชี้ชัด 

ในความหมายไมไดโดยงาย เพราะยงัตกลงกันไมไดแตพอสรุปไดวา องคกรที่มีประสิทธิภาพ

จึงเปนเรื่องของความสําเร็จขององคกรในการกระทําสิ่งตาง  ๆตามที่ตั้งเปาหมายไวองคกร             

ทีม่ีประสิทธิภาพสงูจึงเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จสูงในการปฏิบัตงิานตามเปาหมาย  

ในทางตรงกันขามองคกรที่มีประสิทธิผลต่ําจึงเปนองคกรที่ไมประสบความสาํเร็จในการ

ปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายตามทีไ่ดต้ังเอาไว ดงันั้นประสิทธิผลขององคกร จึงเปนเรื่อง

ของการหาคําตอบวาองคกรที่ศึกษานั้นไดดําเนินไปใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวไดสําเร็จแคไหน” 

 มนูญ  วงศนารี (2524) ไดแสดงทัศนะไววา เกณฑในการวินิจฉัยประสิทธิผล

ขององคกร คือความรวมมอืชวยกันทํางาน โดยมุงหมายและความรูสึกเปนอิสระในการ

เสนอขอคิดเห็นจากความรูสึกของตนในการแกปญหาน้ันจะเปนการปฏิบัติที่มุงตอผลอยาง

แทจริงและบรรยากาศการปฏิบัติงานเปนแบบใหความรวมมือ ชวยเหลือเก้ือกูลไปอยาง

อิสระ โดยเตม็ใจและไมถูกบังคับ 

 ดังน้ัน ลักษณะขององคกรที่มีประสิทธิผล ตองมีลักษณะดังนี ้

  1. มีความเปนอันหน่ึงอันเดยีวกันในองคกร สามารถผสมผสานความ

ตองการสมาชิกได 

  2. การปรับตัวขององคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่ยืดหยุน 
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  3. การปรับตัวขององคกรใหสอดคลองกับสภาพสังคมไทย 

  4. ผลผลิตที่สูงขององคกร 

 Fiedler (1967, p. 9) กลาววา ประสิทธิผลคือการที่กลุมสามารถปฏบิัติงาน           

ที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคได ซึ่งถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 

 Steers (1977, p. 55) กลาววาประสิทธิผล คือการที่ผูนําไดใชความสามารถ           

ในการแยกแยะการบริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 Hoy, and Miskel (1991, p. 373) ไดใหความหมายของประสทิธิผลของ 

โรงเรยีนวา หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

สามารถพัฒนานักเรยีนใหมทีัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวกับส่ิงแวดลอมที่ถูกบีบบังคับได 

และรวมทัง้สามารถแกปญหาภายในโรงเรยีนไดเปนอยางด ี

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 

 วัตร  อาจหาญ (2542, บทคัดยอ) เสนอความคิดที่เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล 

  วาสามารถทําไดดทีี่สุดดวยการพิจารณาแนวคิดที่สัมพันธ 3 ประการ คอื  

  1. การบรรลุเปาหมายใหไดสูงสุด (Goal Optimization) ซึ่งการศึกษาในเรื่อง   

  เปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร เปนการไดมาและการใชประโยชนจากทรัพยากร             

  ที่มีอยูอยางจาํกัดในเรื่องคน เงิน เทคโนโลยี เทาที่เปนไปไดในการปฏิบัติตาม 

  2. แนวความคดิดานระบบ (System Perspective) เปนแนวคดิที่สัมพันธกัน.   

  กับแนวทางแรก การวิเคราะหในแงของระบบพิจารณาเปาหมายในฐานะทีไ่มใชอยูในสภาพ 

  ที่นิ้งอยูกับที่แตเปลี่ยนไปตามกาลเวลา ตามวงจร (Cyclic) ของเปาหมายขององคกร 

  ดงักลาวแสดงใหเห็นถึงความเปนระบบองคกร 

  3. การเนนเรื่องพฤติกรรมแนวความคิดการบรรลุเปาหมายใหไดสูงสุด          

  เนนบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองคกรที่มีตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว 

 Hick (1967) มีแนวคิดที่เก่ียวกับความเช่ือมโยงขององคประกอบพืน้ฐาน           

  ขององคกรอันนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคกร ซ่ึงองคประกอบพืน้ฐาน คือ   

  องคกรตองมีตัวบุคคล (Person) ซึ่งหมายถงึสมาชกิภายในองคกรและบุคคลเหลาน้ีตองม ี

  ปฏิสัมพันธ (Interaction) ตอกันในทางใดทางหนึง่ ซ่ึงการปฏิสัมพันธดงักลาวมักจะเปนไป 

  ในลักษณะของการรับคําส่ังหรือถายทอดโดยอาศัยโครงสรางในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  

  โดยทุกคนในองคกรมีวัตถุประสงคสวนตัวอันเปนเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีความ 

  คาดหวงัวาความรวมมือปฏิบัติงานในองคกรจะเปนหนทางที่สามารถบรรลุวัตถุประสงค 
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   สวนตัวไดและจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคกรไดในที่สุด 

 Caplow (1964, p. 89) เสนอวา ประสิทธิผลขององคกรควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คอื 

  1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคกรไว 

  2. ความผสมผสาน หมายถงึ ความสามารถขององคกรในการหลีกเล่ียง           

การขัดแยงระหวางสมาชิกในองคกร 

  3. ความสมัครใจ หมายถงึ ความสามารถในการจัดใหมีความพงึพอใจ

สําหรับสมาชิก 

  4. ความสําเร็จ หมายถงึ ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคกร 

 Hoy, and Miskel (1972, p. 96) ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคกร

โดยพิจารณาจาก 

  1. ปรมิาณและคุณภาพของผลผลิต 

  2. ประสทิธิภาพ 

  3. ความสามารถในการปรับตัว 

  4. ความสามารถในการยืดหยุน 

 Gibson, and Other (1982, p. 27) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑ 

ในการประเมินประสิทธิผลขององคกรโดยใชหลายเกณฑ ดังนี ้

  1. ความสามารถในการผลิต 

  2. ประสทิธิภาพ 

  3. ความพึงพอใจ 

  4. ความสามารถในการปรับตัว 

  5. การพัฒนาและการอยูรอด 

 พรชัย เชือ้ชูชาติ (2546, หนา 33) ไดเสนอความคดิในการวัดประสิทธิผลของ

องคกรโดยพิจารณาจาก 

  1. การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation) 

  2. การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) 

  3. การบูรณาการ (Integration) 

  4. การคงไวซ่ึงระบบคานิยม (Latency) 

  Hoy, and Miskel (1991, p. 384) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

องคกรโดยพิจารณาจาก 
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   1. ความสามารถในการปรับเปล่ียน 

   2. การบรรลุเปาหมาย 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสนใจในชีวติ 

 จากที่ไดรวบรวมแนวความคิดที่เก่ียวกับประสทธิผลในการปฏิบัติงาน                

ผูวจิัยไดจําแนกประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรควรประเมินการปฏิบัติงาน            

จนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จ โดยแบงเปน 6 ดาน 1. สามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จ

เรียบรอยภายในเวลาที่กําหนด 2. สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายมาไดตามเปาหมาย             

3. ความผิดพลาดในการปฏบิัติงานมีนอยลง 4. มีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน                      

5. ใชเวลาและทุมเทใจกับการปฏิบัติงาน 6. สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

ที่ไดลุลวง 

 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินประสิทธิผล 

 พิทยา บวรพัฒนา (2544, หนา 184-191) กลาววา วธิวีัดและประเมิน

ประสิทธิผลขององคกรมีอยู 4 วิธีดวยกัน คือ  

  1. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรจากความสามารถขององคกรในการบรรลุ

เปาหมาย (The goal-attainment approach) ถือหลักวาประสิทธิผลขององคการนาจะวัดได

จากความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร เชน พอคา

ขายมีกําไร นักกีฬาเลนกฬีาชนะ หมอรักษาคนไขหาย ตาํรวจจับขโมยได อน่ึงขอสังเกต คือ

คําวาเปาหมายในที่น้ี หมายถึง เปาหมายที่แทจริงขององคกร ซึ่งมีความแตกตางจาก

วิธีการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ทีมฟุตบอลที่ผูเลนสามารถเลนไดสวยงามยิงลูก

อันตรายไดหลายลูกแตกลับเลนแพ อยางนีถ้อืวาทมีฟุตบอลนั้นไมบรรลุเปาหมายทีแ่ทจริง

ถงึแมวาทมีน้ันอาจจะบรรลุเปาหมายที่ตองการเลนใหสวยงาม และยงิลูกอันตรายได 

หลายลูก 

 เราจะสามารถใชวธิีวัดประสิทธิผลขององคกรจากความสามารถในการบรรลุ

เปาหมายไดตอเมื่อ ลักษณะขององคกรและเปาหมายนัน้ มีลักษณะตามขอสมมติฐาน              

5 ประการ กลาวคือ 

   1.1 องคการที่เราศึกษานั้นในความเปนจรงิมีเปาหมายที่แทจรงิ 

   1.2 เราสามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 
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   1.3 จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคกืรควรมีปริมาณไมมากจนเกนิ

ความสามารถที่เราจะวัดได 

   1.4 ตองมีความเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจริงเหลาน้ันและ 

   1.5 เราตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุปาหมายไดแคใหน 

เมื่อไหร อยางไร 

  2. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรโดยใชความคิดระบบ (The system 

approach) การใชหลักการวัดประสิทธิผลขององคกรจากเปาหมายขององคกรนั้น                

ทําใหนักวิชาการเพงความสนใจไปที่ปจจัยนําออกขององคกร การนําเอาความคิดระบบ          

มาอธบิายองคกรทําใหเราตระหนักวา ยงัมีสวนอ่ืนขององคกรนอกจากปจจัยนําออก              

ที่มีความสาํคัญตอองคกร และถาเราหันมาวัดประสิทธิผลขององคกรจากสวนอื่น ๆ  

ขององคกร เชน ปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออกแลวจะทํา

ใหเราสามารถสรางเกณฑการวัดประสิทธิผลเกณฑใหมขึน้ ดังน้ันจึงไดเสนอใหวัด

ประสิทธิผลขององคกรโดยคํานึงถึง 

   2.1 ความสามารถขององคกรในการหาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากร

เงินทุนและคน ที่จําเปนตอการผลติปจจัยนําออก โดยเฉพาะอยางยิง่ความสามารถ           

ขององคกรในการหาปจจัยนําเขาใหมมาทดแทนปจจัยนําเขาเดมิที่ไดใชหมดไป เชน               

หางบประมาณใหม หาสมาชกิใหม เพื่อมาแทนที่สมาชกิที่ลาออกและปลดเกษียณ            

หาขอมูลเก่ียวกับความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปของลูกคา  

   2.2 ความสามารถขององคกรในการแปรสภาพปจจัยนําเขาใหกลายเปน

ปจจัยนําออก 

   2.3 ความสามารถขององคกรในการอยูรอดทามกลางสภาพแวดลอม        

ที่เปลี่ยนแปลง ในแงนี้องคกรที่มีประสทิธิผล คอื องคกรที่สามารถสรางและรักษาความ

เขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ในสภาพแวดลอม เชน องคกรมีความสัมพันธที่ดี

กับลูกคาประจํา ผูจัดหาปจจัยนําเขา หนวยงานของรัฐบาลและบุคคลตาง ๆ ที่มีอาํนาจ

สามารถสรางความเสียหายตอการดําเนินงานขององคกรได 

   2.4 ความสัมพันธแบบพึ่งพาระหวางสวนตาง ๆ ขององคกร ถาสวนหนึ่ง

สวนใดทํางานไดไมดีแลวจะสงผลกระทบกระเทือนตอการปฏบิัติงานของสวนอื่น ๆ ดวย 

  3. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรโดยดูจากความสามารถขององคกรในการ

ชนะใจผูมีอิทธิพล (The strategic-constituencies) ขอสมมติฐานที่วาองคกรไดรับความ
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กดดันและขอเรยีกรองจากกลุมผลประโยชนตาง ๆ ในสภาพแวดลอมตลอดเวลา ในจํานวน

บุคคลและกลุมผลประโยชนตาง ๆ เหลาน้ีมีเฉพาะบางสวนเทาน้ันที่มีความสําคัญยิ่ง              

ตอองคการ เพราะเปนบุคคลและกลุมที่มีอิทธิพลสามารถกําหนดความเปนความตายของ

องคกรได ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาวสามารถวบคุมทรัพยากรตาง ๆ 

ที่จําเปนตอการอยูรอดขององคกร ดังนั้น นักวิชาการจึงถอืหลักวาองคกรที่มีประสทิธิผล 

ไดแก องคกรทีม่ีสายตาแหลมคมสามารถมองวาบุคคลและกลุมผลประโยชนใดในสภาพแวดลอม 

ทีม่ีความสาํคัญตอองคกร และยงัตองเปนองคกรที่สามารถชนะใจบุคคลและกลุมผลประโยชน

ทีส่ําคัญไมดําเนินการขัดขวางการปฏิบัติงานขององคกร องคกรที่เอาตัวรอดอยูได                         

จะเปนองคกรที่กําหนดเปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลและ             

กลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอมซึ่งมีอํานาจควบคุมทรัพยากรที่จําเปนตอความอยูรอด

ขององคกร 

  4. วิธีวัดประสิทธิผลขององคกรจากคานยิมที่แตกตางกันของสมาชกิองคกร 

(The Competing-values approach) เกณฑวัดประสิทธิผลขององคกรที่จะใชขึน้อยูกับวา 

ใครมีตําแหนงอะไร และมีผลประโยชนอยางไร ดังน้ัน จึงเปนเรื่องธรรมดาที่องคกรจะมีเปาหมาย  

ซึ่งขัดแยงกันเพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายขององคกรนั้นตางมีคานิยม 

ที่แตกตางกัน ดวยเหตุนี้การวัดประสิทธิผลขององคกรจึงตองพิจารณาคานิยมตาง ๆ  

ของผูประเมินผลองคกร ซ่ึงจะเปนผูเลือกวาจะใชมาตรวัดประสิทธิผลขององคกรแบบไหน

ตัวอยางเชน สมาชิกองคกรสาธารณะที่อยูในฝายตางกนั (ฝายบรหิารงานระดับสูง  

ฝายนักบริหารงานระดับกลาง ฝายนักปฏิบัติงานหลัก ฝายสนับสนุน ฝายเสนาธิการ) จะมี

ความเห็นที่แตกตางกันเกี่ยวกับการใชเกณฑ วัดประสิทธิผลขององคกร 

 เยาวดี  รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551, หนา 102-103) กลาววา การประเมินผล 

หรอืการวัดประสิทธิผลการปฏบัติงาน แบงออกไดเปน 3 ประเภท ตามระยะเวลาที่ทําการประเมิน 

  1. การประเมินระหวางการดําเนินงาน เปนกประเมินเพือ่ตดิตามดูผลผลิต

ของโครงการในขณะที่โครงการนั้น ๆ กําลังดําเนินอยู การประเมินประเภทน้ีใหขอมลู           

เชิงวิเคราะหที่จําเปนแกผูจัดการโครงการและผูตัดสินใจเพื่อปรับนโยบาย วัตถุประสงค 

ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมินระหวางดําเนินการน้ี

อาจจะใหสารสนเทศที่เปนประโยชนสําหรับการวางแผนโครงการใหมไดดวย 

  2. การประเมินเมื่อสิน้สุดโครงการ เปนการประเมินเพื่อวิเคราะหผลผลิต

ทั้งหมดที่เกิดขึน้เมื่อสิ้นสุดโครงการ การประเมินประเภทนีจ้ะใหสารสนเทศที่จําเปนทั้งหมด
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ผูตัดสินใจและวางแผน สําหรับใชเพื่อการวางแผนโครงการใหม และเพื่อเปนแนวทางการ

ประเมินในอนาคตตอไป 

  3. การประเมินยอนหลัง เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบยอนหลัง                 

เมื่อโครงการส้ินสุดไปแลวในชวงระยะเวลาหน่ึงวา มีผลกระทบจากโครงการหรือไมอยางไร 

 ความหมายของการประเมินประสิทธิผลการปฏบัตงิาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ 

ใหความหมาย แนวคิด และคําจํากัดความ ไวหลายความหมายดวยกัน ซึ่งไดรวบรวมและ

สรุปมาไดดงัตอไปนี ้

  Michael Armstrong (2012, p. 322 อางถงึใน สิรินยา  เสียงเลิศ, 2558, หนา 

61) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเชิงระบบเพื่อการ

ปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคกร การบริหารผลการปฏิบัติงาน

เปนกระบวนการพัฒนาชั้นตน มีวัตถุประสงคเพื่อการปรับปรุงประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน

และเพอพัฒนาบุคคล ปจเจกบุคคลและเปนกลุมบุคคล 

  Gary Dessler (2002, p. 165  อางถงึใน กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล, 2557,  หนา 205-

206) ไดนิยามความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงานไววา การประเมินผล                   

การปฏิบัติงาน หมายถงึ การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากรในปจจุบันหรอื           

ในอดีตตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนการประเมินการปฏิบัตงิานไดถูก

ตั้งสมมติฐานวา มาตรฐานการปฏิบัติงานและส่ิงที่เกี่ยวของไดถูกกําหนดไวแลวผูบงัคับบัญชา

ตองใหขอมูลแกบุคลากร ทั้งน้ีเพื่อชวยเหลือบุคลากรที่ถูกประเมินและกําจัดชองวาง           

การประเมินผลการปฏบัติงานหรอืการดําเนินการตอไปตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 

  สุนันทา เลาวหนันทน (2556, หนา 281) ไดอธิบายความหมายของ               

การประเมินของการปฏบิัตงิานอยางครอบคลุมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบรหิารใชเพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการปฏิบัตงิานของผูปฏิบัติงาน                   

วามีประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรยีบเทียบผลงานที่ปฏบิัติไดกับวัตถุประสงคหรือ

เกณฑที่ตั้งไว รวมถึงการมกีารใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานเพื่อใชในการปรับปรุงแกไข           

การปฏิบัติงานใหดียิง่ขึ้น 

  จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การประเมินผล                       

การปฏิบัตงิาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคลากร อันเก่ียวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน

โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตาง ๆ อยางปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนี้เพื่อการดําเนนิการ
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ตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น จนเปนที่พึง

พอใจ และเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซึ่งจะสงผลให

องคกรเจรญิเติบโต ปกตผิูบังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเปนผูประเมินและพิจารณา

ทบทวน โดยมีผูบังคับบัญชาที่เหนือขึน้ไป ดงัน้ัน ไมวาใครก็ตามที่ประเมินคนอื่นคนคนน้ัน                 

ก็จะถูกประเมินดวยเหมือนกัน วาที่ตนประเมินไปน้ันถูกตองเช่ือถือไดเพียงไรดวย                        

จึงกลาวไดวา ผูประเมินจะถกูประเมินโดยผูบงัคับบัญชาระดับสงู  ๆขึน้ไป เปนทอด ๆ ยกเวน           

ผูที่มิไดเปนผูบงัคับบัญชา 

 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสําคัญดังนี ้                 

(กัลยารัตน  ธีระธนชัยกุล, 2557, หนา 207-208)  

  1. องคกรที่จัดตั้งขึ้นมาเพื่อหวังที่จะใหองคกรมีความเจรญิกาวหนา  

ฉะน้ันบุคลากรที่รับเขามาทาํงานควรเปนบุคคลทมีคุณภาพไดมาตรฐาน ซ่ึงส่ิงน้ีจะรูไดตอง

มีกระบวนการตรวจสอบประเมินผลวาบุคลากรที่ตนรับเขามาอยูในระดับใดมีคุณภาพถึง

ระดับที่จะพัฒนาองคกรไปในจุดที่ต้ังไวหรือไมเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับรูถงึความกาวหนา 

ในการดํารงตําแหนงงานในสายงานดังกลาว ซึ่งจะจัดออกมาในรูปของเสนทางเดินของงาน 

(Career Path) ทั้งนี้เพื่อกาวไปสูการพัฒนาสายงาน (Career Development) ในองคกรอยาง

เหมาะสมเปนระบบ และเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานโดยตรงในการที่จะ

ไดวางแผนชีวิตการปฏิบัติงานของตนเพื่ออนาคตที่กาวหนา 

  2. องคกรทั้งหลายปราถนาที่จะทําใหเงินทุกบาทที่ตนลงทุนไปไดถูกใชอยาง

คุมคาเพราะองคกรมีการวางแผนสายงาน (Career Planing) ทุกครัง้ที่มีการรับบุคลากรใหม

เขามาในองคกรจะตองพิจารณาวาบุคลากรที่รับเขามาเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถ

เติบโตกาวสูระดับสูงขึน้ในสายงานนัน้ ๆ หรือไม ฉะน้ันเพื่อความอยูรอดและความั่นคง 

ขององคกร องคกรจึงจําเปนตองแสวงหาวิธีการที่มาประเมินผลวาบุคลากรที่ตนรับเขามา

มีความเหมาะสมอยูในระดับที่เรยีกวาคุมคาแกเงินที่ลงทุนไปหรือไม 

  3. ในองคกรใด ๆ จะมีลักษณะไมคงทีห่รือตายตัวตลอดความจําเปนที่ตองมี

การขยับขยายลักษณะงานยอมเกดิขึน้ในองคกรตาง ๆ ฉะนั้นจํานวนบุคลากรจึงตองมีการ

เพิ่มและมีการลดในตําแหนงตาง ๆ จากสภาพการณดังกลาว องคกรจําเปนตองแสวงหา

มาจรการในการตัดสินใจวาใครควรอยูในตําแหนงใด ดังน้ันการประเมินผลบุคลากร                   

จึงเขามามีบทบาทสําคัญที่จะเนเครื่องมือชีใ้หผูบรหิารระดับสูงรูวาบุคลากรจึงเขามีบทบาท
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สําคัญที่จะเปนเครื่องมือชี้ใหผูบรหิารระดบัสูงรูวาบุคลารคนใดมีความเหมาะสม ณ สาย

งานระดับตาง ๆ  

  4. ธรรมชาติของมนุษยทั่วไปตองรูผลการกระทําของตนวาเปนที่พงึพอใจ

ของผูอ่ืนมากนอยเพียงใดซึ่งตรงกับหลักจติวิทยาของ Thorndike ที่เรียกวากฎแหงผล 

(Laws of effect) ดังน้ันตัวบุคลากรเองก็ปรารถนาที่จะทราบวาการปฏิบัติงานของตน           

อยูในระดับใดเชนกัน 

  5. ธรรมชาติของมนุษยอีกประการหนึ่ง คือ เมื่อทํางานไปนาน ๆ จะเกิด

ความเฉ่ือยชา ฉะนั้นการประเมินผลบุคลากรจะเปนวิธีการจะเปนวิธีการหนึ่งทีม่ากระตุน

บุคลากรใหตื่นตัวเอาใจใสงานที่ตนกระทําอยางสม่าํเสมอ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับประเมินสมรรถนะคร ู

 การประเมินสมรรถนะครูที่พัฒนาขึน้ในคร้ังนี้ มีกรอบความคดิมาจากแนวคิด

ของ McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard  ที่อธิบายไววา “สมรรถนะ              

เปนคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรู (Knowledge) 

ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการทํางาน 

(Other Characteristics) และเปนคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ทาํใหบุคลากรในองคกร

ปฏิบัตงิานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่น ๆ ในสถานการณที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจาก

แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณภายใน (Self-image) และบทบาท            

ที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ที่แตกตางกันทําใหแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหมภาครัฐ 

ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน โดยสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการ

บริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Standard for Success) เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ  

 การกําหนดกรอบการประเมินสมรรถนะครู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             

ขั้นพืน้ฐานไดดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการกําหนดความตองการการพัฒนาสมรรถนะ

ของครู และการประชุมเชิงปฏิบัติการสรางแบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงการยกระดับคุณภาพครูทัง้ระบบ : กจิกรรมจัดระบบ

พัฒนาครูเชงิคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคล ซึ่งคณะทํางานประกอบดวย ผูบริหาร

โรงเรยีน ศึกษานิเทศก นักวิชาการศึกษา ผูบรหิาร สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา                      

และผูทรงคุณวุฒจิากหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดรวมกันพิจารณาและกําหนดสมรรถนะครู 
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยการวิเคราะห สังเคราะหสมรรถนะครู 

ประกอบดวย เจตคติ คานิยม ความรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับ            

การปฏิบัติงานตามภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐาน

ของครูผูสอน ที่หนวยงานตางๆไดจัดทาํไว ไดแก แบบประเมินคุณภาพการปฏบิัติงาน 

(สมรรถนะ) เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะ ของสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู 

ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา รปูแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) นอกจากน้ียังศึกษา 

จากแนวคดิ ทฤษฎี และผลการวิจัยทีเ่ก่ียวของกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของ

ครูผูสอน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสังเคราะหสามารถสรุปไดวา สมรรถนะครู 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ

ประจําสายงาน ดังน้ี 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ  

  1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

  1.2 การบริการที่ดี 

  1.3 การพัฒนาตนเอง 

  1.4 การทํางานเปนทมี 

  1.5 จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชพีครู 

 2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ  

  2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู 

  2.2 การพัฒนาผูเรยีน 

  2.3 การบรหิารจัดการชัน้เรียน  

  2.4 การวิเคราะห สังเคราะห และการวจัิยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

  2.5 ภาวะผูนําคร ู

  2.6 การสรางความสมัพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรยีนรู 

(คูมือการประเมินสมรรถนะครูสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, 2553, หนา 4) 
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บริบทของวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ อําเภอพังโคน 

จังหวัดสกลนคร 

 ประวัติวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ 

 วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ สังกัดสํานักบริหารงาน

คณะกรรมการสงเสรมิการศึกษาเอกชน (สช.) กระทรวงศึกษาธิการโดยบรหิารสถาบันการศึกษา

ในรูปของสถานศึกษาเอกชน ใชชื่อวา “สถานศึกษาพังโคนพาณิชยการ” (พ.ค.พ.) 

ในปการศึกษา 2545 ไดขยายหลักสูตรชางอุตสาหกรรม และขออนุญาตเปลี่ยนชื่อ

สถานศึกษาในปการศึกษา 2546 ใชชื่อวา “สถานศึกษาพังโคนพาณิชยการเทคโนโลย”ี 

(พ.ช.น.) และอนุญาตเปล่ียนตราสถานศึกษาใหม ที่มีคําวา PC-TECH ภายหลังทาง

กระทรวงศึกษาธิการไดมีนโยบายปรับเปลี่ยนช่ือสถานศึกษาระดับอาชวีศึกษาโดยเปล่ียน

จาก “สถานศึกษา เปน วิทยาลัยเทคโนโลยี” ดังนั้นทางสถานศึกษาจึงไดปรับเปล่ียนชื่อเปน 

“วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ” (พ.ช.น.)  

 ในปการศึกษา 2554จากจุดเริ่มตน ถึงปการศึกษา 2553 เปนระยะเวลา 36 ป 

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

หลัง, โรงอาหารและหอประชุมใหญ, อาคารเดี่ยว 8 หลัง มีการปรับปรงุและพัฒนาอาคาร

เรียนและอุปกรณการเรียนตาง ๆ พรอม กับการปรับปรุงสนามกีฬาและขยายบรเิวณ

ของสถานศึกษาเพิ่มพรอมกับจัดซ้ืออุปกรณการเรยีนการสอนที่ทันสมัยตลอดเวลา และ

พัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาใหมีความรูความสามารถทันตอเหตุการณ  เทคโนโลยี  

ภาษาตางประเทศอยูเสมอและผลสําเร็จทีป่รากฏชัดเจนตอสารณชนทั่วประเทศในการ

บริหารจัดการของทาน คือ สถานศึกษาไดรับโลสถาบันการศึกษามาตรฐานชั้นเยี่ยม 

จากกระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ พ.ศ. 2534 และเปนสถาบันอาชวีศึกษา

เอกชนนํารองของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2544 (ขอมูลจาก : ฝายบรหิารงานทัว่ไป 

วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ) 

  สัญลักษณของสถานศึกษา : เปนรูปวงกลมซอนกันมีคําวา “วิทยาลัย

เทคโนโลยีพังโคนพณิชยการอําเภอพงัโคน จังหวัดสกลนคร” (มีรูปคบเพลิง)                     

อยูในวงกลมที่ซอนกันอยู ภายในวงกลมเล็กมีรูปเรอืใบหรอืดานลางของเรอืใบมีคําวา 

“ความรู คอื อํานาจ” 
 

 สัญลักษณวงกลม หมายถงึ สังคมและนานาชาติในโลก 
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 สัญลักษณรูปเรอื หมายถึง ความเจรญิรุงเรอืงกาวหนาทางธุรกจิการเรยีน 

 อักษรยอของวิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ  :  พ.ช.น. 

 สีประจําสถานศึกษา  :  แดง  -  ขาว 

 ธงประจาํสถานศกึษา :  เปนรูปส่ีเหลี่ยมผืนผา แถบสีแดง -  ขาว ตาม

แนวนอน 

 คําขวัญสถานศกึษา   :  “ความรูคอือํานาจ” 

 คติพจน                  :  “เรียนใหรูจริง  จึงจะมงีานทาํ” 

“วินัยนําหนา มุงพัฒนาวิชาการ   สมานสามัคค ี เทคโนโลยีล้ําเลิศประเสริฐ 

ดวยคุณธรรม เปนผูนําสังคม” 

 บทบาทและหนาที่ วิทยาลัยเทคโนโลยีพังโคนพณิชยการ 

 1. แบงเบาภาระของรัฐ 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถแบงเบาภาระของรัฐในเรื่องการจัดการศึกษา              

ใหเยาวชน ซ่ึงมทีั้งการศึกษาในระบบสถานศึกษาและการศึกษานอกระบบสถานศึกษา

ทําใหรัฐสามารถประหยัดเงนิงบประมาณในกรลงทุนดานการศึกษาไดเปนจํานวนมาก 

 2.เปนสถานศกึษาใกลบาน 

 สถานศึกษาเอกชนสวนมากเปนสถานศึกษาที่อยูในแหลงชุมชนเกือบทุกชุมชน 

ถอืวาเปนสถานศึกษาใกลบาน และหรือมีการคมนาคมที่สะดวก จึงสามารถดึงดูดความ

สนใจของนักเรยีนและผูปกครอง ในเรื่องความสะดวกสบายและการประหยัดเวลา                   

รวมทั้งคาพาหนะในการเดินทางไป-กลับ ของนักเรยีน 

 3. ใหบรกิารเดนเปนพิเศษ 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถใหบรหิารทีม่ีลักษณะเดนเปนพิเศษสนองความตอง

กรของกลุมคนไดเปนอยางดี เชน อาหารกลางวัน พาหนะรถรับ-สง หอพัก และสามารถ

จัดหลักสูตรพิเศษทั้งในเรื่องการฝกอบรม ดานคุณธรรม ดานคุธรรม จรรยามารยาท             

การฝกทักษะทางภาษา คณิตศาสตร วิทยาศาสตร ดนตรี กีฬา และอ่ืน ๆ 

        4. ชวยใหเกิดการแขงขันดานคุณภาพการศึกษา 

 สถานศึกษาเอกชนสามารถสงเสริมเสรภีาพดานการศึกษา คือ                      

ชวยใหผูปกครองและนักเรียนมีโอกาสในการเลือกสถานศึกษามากแหงขึ้น โดยเฉพาะ

สถานศึกษาเอกชนที่ดี  มีคุณภาพและมตรฐานการศึกษาสูงจะเปนคูแขงกับสถานศกึษา

ของรัฐ  จึงเปนการกระตุนใหมีการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสูงขึ้น 
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 5. มีการบริหารจัดการที่มีความคลองตัว 

 สถานศึกษาเอกชนมีการบรหิารจัดการที่มีอิสระ โดยบรหิารอยางระบบธุรกิจ

ซึ่งคลองตัวมากกวาระบบราชการ จึงสามารถลดขั้นตอนและระเบียบวิธีการในการสั่งการ 

บังคับบัญชา สามารถตัดสินใจปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบรหิารงานดานตาง ๆ ตลอดจน

บุคลากรและทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่เอือ้ประโยชนตอการจัดการศึกษาไดอยางเตม็ที ่                    

ทําใหประหยัดเวลา งบประมาณและกําลังคน ซึ่งเปนปจจัยหลักองการบรหิารทีม่ีประสิทธิภาพ            

มีความคลองตัวในการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชดําเนินกิจการ ทําใหเลือกใชวัสดุ

อุปกรณกรศึกษาที่ทันสมัยและสอดคลองกับความตองการของผูเรียนไดอยางรวดเร็ว           

และทันเหตุการณ 

        6. พัฒนาคุณภาพผูเรยีน 

 สถานศึกษาเอกนสามารถจัดการเรยีนการสอนไดอยางมีคุณภาพทัดเทียม 

กับสถานศึกษาของรัฐ โดยพิจารณาไดจากคะแนนผลการทดสอบระดับชาติ (O-NET) 

ของนักเรยีนสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา และจากคะแนนการทดสอบ 

มาตรฐานอาชวีศึกษา (V-NET) ของนักเรียนสถานศึกษาเอกชนประเภทอาชีวศึกษา 

(ขอมูลจาก : ฝายประชาสมัพันธ กลุมงานเลขานุการกรม สํานักงานคณะกรรมการ 

สงเสริมการศึษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ) 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

 วัชรินทร  พรรโมก (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสมัพันธระหวาง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดคานิยมสรางสรรคของบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา  

  1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญงิคดิเปนรอยละ 61.00             

มีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 43.30 ระดับการศึกษาปริญญาตรหีรอืเทียบเทา 

คดิเปนรอยละ 69.50 ตําแหนงขาราชการ คิดเปนรอยละ 53.30 เงินเดือนระหวาง 

10,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.50 สวนใหญสถานภาพสมรสคดิเปนรอยละ 

49.00  

  2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของบคุลากรองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.06) เมื่อจําแนกรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
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โดยเรยีง 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก แรงจูงใจฝาสัมฤทธิ์ดานความรับผิดชอบ

(X = 4.19) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความรอบรูในการคัดสินใจและติดตามการตัดสินใจ            

(X = 4.18) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความสามารถในการคาดการณลวงหนา           

(X = 4.04) 

  3. พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิคานิยมสรางสรรคขององคการบรหิารสวน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยูในระดบัมาก (X = 4.13) เมื่อจาํแนกเปนรายดาน พบวาอยูในระดบั

มากทุกดาน โดยเรยีง 3 อันดับแรก จากมากไปหานอย ไดแก พฤติกรรมการทาํงานตามแนวคิด

คานิยมสรางสรรคดานไมเลอืกปฏิบัติ (X = 4.23) พฤติกรรมการทาํงานตามแนวคิดคานิยม

สรางสรรคดานมุงผลสมัฤทธิข์องงาน (X = 4.22) และพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคดิคานิยม

สรางสรรคดานความรับผิดชอบ (X = 4.14) 

  4. แรงจงูใจใฝสัมฤทธิม์ีความสัมพันธทางบวกในระดับสงูกบัพฤติกรรม               

การทาํงานตามแนวคดิคานิยมสรางสรรคของบุคลากรองคการบรหิารสวนจงัหวัดสกลนคร

อยางมีนียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = .75) 

 สิรินยา  เสียงเลิศ (2558, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องอิทธพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน ความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอการประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทสบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้ อาํเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย

พบวา  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ                 

ตําบลขมิน้ อําเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา           

รายดาน พบวา ดานทีม่ีคาเฉล่ียมากที่สุด คอื ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น สวนดานที่มี

คาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนอื่น 

  2. ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิ้น 

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานทีม่ีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การทุมเทความพยายามในการปฏบิัติงานเพือ่องคกร 

สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชกิขององคกร 

   3. อิทธิพลขอแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคกร                              

ที่มีประสิทธิผลในการปฏบัตงิานของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้                    

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.825 และ 
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พบวา แรงจูงใจและความผูกพันของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิ้น อําเภอเมือง

สกลนคร  จังหวัดสกลนคร สามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธิผลการปฏบัตงิานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ไดรอยละ 44.5 สวนอีกรอยละ 55.5 เปนผลจากปจจยัอ่ืน ๆ                

เมื่อพิจารณาคานัยสําคัญทางสถติิ (Significant) พบวา แรงจูงใจในการทํางาน และความผูกพัน

ตอองคกร มีประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลดงมะไฟ ตําบลขมิน้ 

อําเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยที่ความผูกพันตอองคกรมีคาเบตา = 0.206 และแรงจูงใจในการทํางานมีคาเบตา = 0.579 

 รังสรรค  อวมมี (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะงานที่

ความสัมพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กม.18 วิศกรรม จํากัด 

ผลการวิจัย พบวา 

  1. ระดับความคิดเห็นตอคุณลักษณะของพนักงาน พบวาในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก 

  2. ระดับความคดิเห็นตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน พบวา           

ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

  3. เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล พบวา ไมแตกตางกนั 

  4. ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ของพนักงาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมาก และเปนไปในเทิศทางเดียวกัน 

 อัญชลี  มันตะรักษ และสุรางค  ณรงคศักดิ์สกุล (2556,บทคัดยอ)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา องคกรมหาชนแหง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิัพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานอยูในระดับ

มาก (=4.056, S.D. = .357) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 1) พนักงานที่ม ีเพศ อายุ 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.04 ; P=.000 ; P=001; P=.000 ตามลําดับ) 

สวนพนักงานที่มีวุฒกิารศึกษา และสถานภาพสมรสตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ไมแตกตางกัน 2) ปจจัยดานงานและปจจัยดานการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             

ที่ระดับ .01 (r=.595, .519 ตามลําดบั) 3) ปจจัยดานงาน และปจจัยดานการพัฒนา

บุคลากร สามารถรวมกันพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 จินตนรัตน  ศิรสิมบัติและ กิตตพันธ  คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) ไดศึกษา 

แรงที่มีผลตอการปฏบัติงานของเจาหนาที่รัฐวิสาหกิจองคกรการตลาดกระทรวงมหาดไทย 

ผลการวิจัย พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ที่แตกตางกัน 

ไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคกรตลาด กระทรวงมหาดไทย 

  2. ปจจัยการปฏิบัตงิาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร เงินเดือน

และสวัสดิการ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และ

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไมมีความสมัพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

องคกรตลาด กระทรวงมหาดไทย 

  3. แรงจูงใจทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรวมมือ                  

ความทุมเท ความพยายาม และความผูกพัน ไมมีความสัมพันธตอแรงจูงใจทีม่ีผลตอ           

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่องคกรการตลาด กระทรวงมหาดไทย 

 ศิริพร  จันทศร ี(2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนเอกชน สังกัดสํานักบรหิารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนแตกตางกันผลการวิจัยพบวา 

  1. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงและ

ต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับสูง สวนครูโรงเรยีน

เอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลางมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาการรับรูความสามารถ

ของตนมีความสมัพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานทัง้โดยรวมและรายดาน 

  2. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง                 

ปานกลาง และตํ่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทาํการเปรยีบเทยีบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

โดยรวม ระหวางกลุมทีม่ีการรับรูความสามารถของตนสูงกับปานกลางสูงกับตํ่า และ         

ปานกลางกับตํ่าพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ            

ที่ระดบั.05  ทุกคู 

  3. ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง            

และตํ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื ดานความสําเร็จ            

ในการปฏิบติังาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และเมื่อทาํการเปรยีบเทียบ
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ความแตกตาง พบวา ครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง        

กับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ          

ที่ระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง          

กับต่ํา มีแรงจงูใจในการปฏบิัติงานดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และครูโรงเรยีนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตน 

อยูในระดับปานกลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานดานความรับผดิชอบ ดานการ

ยอมรับนับถอื แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 ศรีอนันต  สีดางาม (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและผลสําเร็จ

ของงานของพนักงานสวนตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอ

พิบูลมงัสาหาร” พบวา พนักงานสวนตําบลในเขตอําเภอพิบูลมังสาหารมทีัศนคติตอ

องคการบรหิารสวนตําบลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ พอใจ (รอยละ 68.6)             

เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ประเด็นที่พนักงานสวนตําบล มีทัศนคติที่ดีมากที่สุด 

คอื ความพึงพอใจที่ไดปฏิบตัิงานใน อบต. รอยละ (85.40) รองลงมา คือ ตําแหนงงานที่ทาํ

อยูมีประโยชนตอทองถ่ินและประเทศชาต ิ(รอยละ 83.9) สวนแรงจูงใจทีม่ีตอผลสําเร็จ

ของงานอยูในระดับมาก  (รอยละ 70.1) ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยที่สูงที่สุดคอื                            

ดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน (รอยละ 83.9) รองลงมาคือลักษณะของงาน  

(รอยละ 77.4) ดานความรับผิดชอบ (รอยละ 76.6) สาํหรับการประเมินผลสําเร็จของงาน

ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (รอยละ 71.5) ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดานความคดิ

รเิริ่ม (รอยละ 83.2) รองลงมาคือดานปรมิาณงาน (รอยละ 82.5) ดานคุณภาพงาน               

(รอยละ 69.3) และดานความมมีนุษยสัมพันธ (รอยละ 63.5) ตามลาํดับสวนดานที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุด คือ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ (รอยละ 57.6) 

 ธิดารัตน  สุขประภาภรณ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาที่มีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏเชยีงราย โดยใชกรอบแนวคดิ

และทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg เปนกรอบในการศึกษา พบวา ปจจัยค้ําจุน 

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา สภาพการปฏบัติงาน สวนปจจัยที่มีผลตอประสทธิผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ดานความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน 
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 พัชรี  เหลืองอุดม (2553, บทคดัยอ) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูที่สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

ปทุมธานีเขต 2 โดยมีความมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) 

ในการปฏิบัติงานของครู และ 2) ศึกษาระดับของประสิทธิผลของสถานศึกษา 

3) บทความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) ในการปฏิบัติงานของ

ครู กับประสิทธิผลของสถานศกึษาและ 4) ศึกษาระดับของแรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัย

ค้ําจุน) ที่สงผลตอประสิทธผิลของสถานศึกษาผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

ครูดานปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และประสิทธิผลของสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจ (ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน) กับประสิทธิผลของสถานศกึษาในภาพรวมและ 

รายดานมคีวามสัมพันธทางบวก แรงจูงใจของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในภาพรวม

ที่มีอํานาจการพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 ไดรอยละ 68.80 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ            

ที่ระดับ .01  

 ประภา  สังขพันธ (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจงูใจ 

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขอผูตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.

ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และ

การไดรับการสนับสนุนจากฝายบรหิารจะสงผลตอการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมาคือ แรงจูงใจดานการประเมินผลและสงเสริม

การเรียนรูอยางตอเน่ือง, แรงจูงใจดานความสัมพันธและความรวมมือของผูรวมงาน, 

แรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือในสายงาน, แรงจูงใจดานโอกาสในการปฏิบัติงาน และ

แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนอยทีสุ่ด คอื นอยที่สุด คือ แรงจูงใจดาน

งบประมาณการอบรม และสวนปญหาและอุปสรรคที่สําคัญสําหรับผูตรวจสอบภายใน 

บมจ.ธนาคารกรุงไทย นั้น คอื ผูตรวจสอบภายในขาดความรูความชํานาญ และประสบการณ           

ในระบบปฏิบัตงิานใหม ๆ รองลงมา คือ ผูรับตรวจไมใหความรวมมือในการตรวจสอบ 

ตามวัตถุประสงคและขอบเขตการตรวจ สุดทาย คอื เครื่องมือที่ใชในการเลือกสุม

ตรวจสอบรายการไมเหมาะสม จงึไมสามารถทําใหไดมาซึ่งขอตรวจพบ ตามลาํดับ 
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 สิริลักษณ  สุอังคะ (2549,  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง 

แรงจูงใจในการทํางานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  เขตพื้นที่พัฒนาชายทะเลตะวันออก 

ผลการศึกษาพบวา 1)แรงจูงใจในการทํางานของครูโดยรวมอยูในระดับดมีากเมื่อจําแนก 

ตามประสบการณทํางานพบวา แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทาง 

สถิติที่ระดับ .05  2) ประสิทธิผลของโรงเรยีนโดยรวมอยูในระดับดีมาก เมื่อจําแนกตาม 

ประสบการณทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  3) แรงจูงใจในการทํางาน 

ของครู โดยรวมและรายไดแตละดานกับประสทิธิผลของโรงเรยีนโดยรวมมีความสัมพันธ 

กันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 4)แรงจูงใจในการทํางานของครูที่สามารถ 

พยากรณประสิทธิผลของโรงเรยีน มีตัวแปร 6 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผล 

ของโรงเรยีนไดรอยละ 42.00 เรียงลําดับตามอิทธิพลของตัวแปรดังน้ี ลักษณะงาน  

การไดรับความสําเร็จ และความรับผดิชอบ 

 งานวจิัยของตางประเทศ 
 Chase (2001, p. Abtract) ไดศึกษาความแตกตางของการรบัรูความสามารถของตน 

อายุ และเพศของนักเรียน ที่มอิีทธิพลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูความสามารถของตน        

ในอนาคต และการอางสาเหตุของความลมเหลว กลุมตัวอยางเปนนักเรยีนที่มีอายุระหวาง 

8-14 ป จํานวน 289 คน พบวา นักเรียนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงจะอาง

สาเหตุของความลมเหลววาปนเพราะขาดความพยายาม ในขณะที่นักเรียนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนตํ่า มีการอางสาเหตุของความลมเหลววาเปนเพราะขาดความสามารถ 

 Ostergren (1992, p. 4455) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ 

ของตน แรงกดดัน และความวิตกกังวล กับความสามารถทางการเรยีนภาษาองักฤษของ 

ผูอพยพชาวมง กลุมตัวอยางเปนผูอพยพชาวมง จาํนวน 128 คน ที่ลงทะเบียนเรียนวิชา

ภาษาอังกฤษ ผลการวิจัยพบวา การรบัรูความสามารถของตนใชเปนตัวทํานายผลความสามารถ

ทางดานภาษาไดเปนอยางดี โดยการรับรูความสามารถของตนมีความสมัพันธทางบวกกับ

ความสามารถทางดานการเรยีนภาษาอังกฤษ โดยกลุมตัวอยางที่รับรูวาตนเองมีความสามารถ

ทางการเรียนสูงจะทําคะแนนในการทดสอบไดสูงความวติกกังวลมีความสัมพันธทางบวก

กับแรงกดดัน โดยกลุมตัวอยางที่ยอมรับวาตนเองมีแรงกดดันจะมีความวิตกกังวลสูง 

และระดับการรับรูหนังสือสามารถใชเปนตัวทํานายแรงกดดันได โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับ
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การรูหนังสือนอยจะมคีวามวิตกกังวลสูง นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ผูทีร่ับรูวา

ตนเองมีความสามารถทางการเรยีนภาษาต่ําจะเปนเพศหญิง มีอายมุาก ไมมีความรู 

ในการเขียนภาษามงพูดภาษาลาวไมได และไมไดรับการศึกษาในประเทศลาว 

 Mcpherran (1965, pp. 11–18) ไดเสนอแรงจูงใจที่มีผลกระทบตอขวัญ ไดแก 

การจัดการองคกร การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัต ิ

ของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ การยอมรับ สมัพันธภาพอันดรีะหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและงบประมาณ 

 Johnston and Bavin (1973, pp. 136–141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ          

ในงานทดสอบกับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยศึกษากับประชากร จํานวน 130 คน                

ในโรงเรียนราษฏรแหงหน่ึงในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถาม และผลการศึกษา

สรุปไดวา ปจจัยจูงใจ ไดแกดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับผดิชอบ ดานการยอมรับ

นับถือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิด

ความพอใจในการปฏิบัติงาน และสิ่งทีท่ําใหไมพงึพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 

สภาพการปฏบิัติงานและการนิเทศงาน 

 Jackson (1984, p. 7560–A) ไดทําการวิจัยเรื่องการรับรูความสามารถของ

ผูบริหารมหาวทิยาลัยทีเ่ก่ียวของ กับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยมีจุดมุงหมาย            

ที่จะศึกษาองคประกอบที่ทําใหเกดิแรงจูงใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรยีบเทียบ

การรับรูความสามารถของผูบริหารระดับกลางกับระดับที่สูงกวา โดยใชกลุมตัวอยาง 

ที่เปนผูบริหารระดับกลาง จํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง จํานวน 337 คน              

ผลของการวิจัยพบวา ทัง้ผูบริหารระดับกลางและผูบรหิารระดับสูง มีความพอใจในปจจัยจูงใจ 

อันไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดานความรับ ผิดชอบดานการยอมรับนับถือ

ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ดานความสาํเร็จในการปฏิบัติงานมากกวาปจจัยคํ้าจุน 

 Ogomaka(1986, p. 3563-A) ไดทําการวิจัยเรื่ององคประกอบของแรงจงูใจ

ของครูในโรงเรยีนสอนศาสนาในลอสแองเจอลสิ พบวา ปจจัยที่เปนแรงจูงใจ คอื การไดรับ

ความเจรญิกาวหนาในงาน รองลงมาไดแก การไดรับการยอมรับนับถอื ผลสัมฤทธิ์ในงานขอตกลง

ทางศาสนา สวนความสัมพันธกับครูและนักเรยีน ความสนับสนุนจากผูปกครอง ความมั่นคง

ปลอดภัยและเงินเดือนไมมผีลตอแรงจูงใจของงาน การไดรับการยอมรับนับถอื โอกาสที่จะ

กาวหนาและแรงจูงใจภายนอก ไดแก นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

และสภาพการปฏบิัติงานมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเปนอยางมาก 



 

65 

 

 Ray (1987, p. 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 

(ปจจัยจูงใจ) กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที ่

ฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบ

ของความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท 

การวิจัยครัง้น้ีใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน 

ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

คอื ลักษณะของงาน รองลงมา ไดแกคาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสกาวหนา 

เพื่อนรวมงาน ความมั่นคง และเรื่องทั่ว ๆ ไปองคประกอบภายในและองคประกอบภายนอก           

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมีนัยสําคัญ 

 จากผลงานวิจัยดังกลาวขางตนทั้งงานวิจัยภายในประเทศ และงานวิจัย

ตางประเทศ กลาวสรุปไดวา แรงจงูใจมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล                    

การปฎิบัติงาน การพัฒนาตนเอง ผูบงัคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อาย ุระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อายงุานฝาย/กลุมงานรายไดตอเดือน 

แตกตางกันทําใหผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ และปจจัยที่สําคัญมาก

ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ การไดรับความสําเร็จลักษณะของงานการยอมรบันับถือ

ความรับผิดชอบความกาวหนา 

 


