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                                                                    ก 
บทคัดย่อ 

  
            การวิจยัเร่ืองนี ้มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
คณาจารย์ บุคลากร คณะศิลปะศาสตร์ เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีใช้แบบสมัภาษณ์เชิงลึกเป็น
รายบุคคล โดยได้เลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง ทัง้ท่ีเป็นผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าท่ี ให้
ครอบคลุมทัง้ 4 สาขาวิชา รวมผู้ ให้ข้อมูลส าคญัจ านวน 50 คน ซึ่งเคร่ืองมือวิจัยได้ผ่านการ
ตรวจสอบความถูกต้องตามเนือ้หา แล้วได้ท าการสัมภาษณ์ พร้อมทัง้น าข้อมูลเชิงคุณภาพมา
ตรวจสอบความถกูต้องด้วยวิธี Triangulation methods แล้วน ามาวิเคราะห์เชิงเนือ้หา ในลกัษณะ
อปุนยั ด้วยการจ าแนกตามประเด็นปัญหา แล้วรวบรวมสิ่งท่ีมีความส าคญัท่ีคล้ายกนั แล้วน ามา
สรุปเพ่ือตอบวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีก าหนดไว้  
           ผลการวิจยัพบวา่  แรงจงูใจท่ีส่งผลตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากร คือ ปัจจยัล าดบัท่ี 1 คือ 
คณะผู้ บริหารต้องมีหลักการบริหารท่ีดี โดยยึดหลักธรรมาภิบาล มีความเมตตากรุณา 
เอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่และไมย่ดึมัน่ในประโยชน์สว่นตน แตใ่ห้บริหารงานเพ่ือองค์กรเป็นส าคญั รองลงมา
คือ ปัจจยัด้านเพ่ือนร่วมงาน ต้องมีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ มีความรักความสามคัคี ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน ตามงานตามบทบาทหน้าท่ีด้วยความขยนั อดทน มุ่งมัน่ มีความเป็นกัลยาณมิตร
และมีความเป็นพ่ีน้องร่วมคณะเดียวกนั และปัจจยัท่ี 3 คือระเบียบปฏิบตัิ ท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตัิงาน
มีความยืดหยุ่น ให้อิสระตอ่การปฏิบตัิงานท่ีมุ่งเน้นผลงานเป็นส าคญั และระเบียบปฏิบตัิทกุอย่าง 
ควรมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ทนักบัยคุโลกาภิวตัน์  รวมทัง้ให้มีทกุภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม
หรือประชาพิจารณ์ในระเบียบละกฎต่างๆ เหล่านัน้  ส่วนปัจจัยท่ีส าคัญอีกอย่างหนึ่งการขึน้
เงินเดือน ต้องให้ยึดหลักความยุติธรรม หลักความเสมอภาคและหลักผลงานท่ีแต่ละบุคคลไ ด้
ปฏิบตัิมามาในรอบ 1 ปี ท่ีมีผลผลิต ผลลพัธ์และผลกระทบท่ีดีงาม ต่อองค์กร ซึ่งเม่ือมีการขึน้
เงินเดือน ถกูต้องตามหลกัและกฎเกณฑ์ท่ีเป็นเชิงประจกัษ์ผู้นัน้ก็จะมีความภาคภูมิใจและพร้อมท่ี
จะอทุิศตนและอทุิศเวลาเพ่ือองค์กร รวมทัง้ใช้เป็นต้นแบบให้กบับคุคลอ่ืนๆ ยึดตวัอย่างในการท่ีจะ
ท างานให้องค์กรด้วยความยินดีและเป็นเตม็ใจตลอดไป 
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ABSTRACTS 

 
            This research . The purpose is to study the factors that affect motivation in the performance of the 
arts faculty personnel . Qualitative research using in-depth individual interviews . By selecting a specific 
sample . The Executive . Faculty and staff . To cover all four majors , including a significant amount of 
information and research tools 50 people have verified the accuracy of the contents . Then interviewed . And 
qualitative data to determine the correct way . Triangulation methods were analyzed statistically . Inductive in 
nature . With classification issues . I collect things that are of similar importance . Then bring the summary to  
answer the research objectives defined . 
                  The results showed that Incentives that affect the performance of personnel is one factor that the 
executive must have good management principles . Based on the principles of good governance . Please have 
mercy . Charitable And do not adhere to their own benefit . I managed to make a major organization is a minor 
factor in the colleague. Must be magnanimous . with love and unity . Help each other. Followed by roles with 
diligence, patience, commitment, a good friend and a fellow of the same, and the third factor is regulation . 
Facilitates operational flexibility. The independent performance -oriented work is important. And regulation of 
everything. Should be updated to keep pace with globalization. Including all sectors to participate in the public 
hearing or the rules and regulations of those factors , another major salary increase . To the principles of justice. 
The main principles of equality and individual contributions to the practice in the first year, yield good results 
and impact to the organization , which is based on salary . Correct principles and rules is empirical , he will be 
proud and willing to devote their time and dedication to the organization. Including the use of a model for 
others. The sample in order to work for a different organization with joy and the mind forever. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords 1. Factor   2. Motivation.  3 Practice   4. Salaries / benefits. 
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ประกำศคุณูปกำร 

 
            งานวิจยัฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี ซึง่คณะผู้วิจยัได้รับความกรุณาเป็นอยา่งยิ่งจาก  
ดร.ธเนศ  ต่วนชะเอม อดีตผู้ อ านวยการกองส่งเสริมโครงการวิจัยและกองประสานงานวิจัย             
สภาวิจัยแห่งชาติ  และปัจจุบันเ ป็น ท่ีปรึกษาสถาบันพัฒนานักวิจัยแห่งประ เทศไทย                        
นายกฤษณ์ธวัช นพนาคีพงศ์ รองเลขาธิการ สภาวิจัยแห่งชาติ ศาสตราจารย์ ดร .ไพฑูรย์                  
สินลารัตน์ รองอธิการบดีฝ่ายพฒันาและวิจยั ผศ.ดร.ปัญญา  ธีรวิทยเลิศ ผู้อ านวยการสถาบนัวิจยั
และพฒันา มหาวิทยาลยัจนัทน์เกษม และ ผศ.ดร.;วลยัทิพย์ สาชลวิจารณ์ อาจารย์และนกัวิจยั
ผู้ทรงคณุวฒุิ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีได้ให้ค าปรึกษา แนะน า ตลอดจนช่วยตรวจแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่างๆ อีกทัง้ให้การสนบัสนุนและให้ก าลงัใจตลอดมา ท าให้คณะผู้วิจยัสามารถท างานวิจัยนีไ้ด้
ส าเร็จ จงึขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู 
               ขอขอบพระคณุก าลงัใจจากเพ่ือนๆ ของคณะผู้วิจยั ท่ีเป็นก าลงัใจและให้ความร่วมมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยดีตลอดมา 
               คณุคา่และประโยชน์ใดๆ ท่ีพงึมีจากงานวิจยัฉบบันี ้ขอมอบให้กบับดิา มารดา ครู 
อาจารย์ ตลอดจนผู้ มีพระคณุของคณะผู้วิจยัทกุท่าน และหากวา่งานวิจยันีมี้ข้อผิดพลาดประการ
ใด คณะผู้วิจยัขอน้อมรับข้อเสนอแนะและยินดีปรับปรุงแก้ไขในโอกาสตอ่ไป 
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           บทที่ 1 
 
ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย 
 
              ทรัพยากรมนษุย์หรือก าลงัคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสดุส าหรับการปฏิบตัิงานภายในองค์กรให้
เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดยเฉพาะสถาบันการศึกษาต้องมีการจัดการศึกษาซึ่งนับได้ว่าเป็น
กระบวนการและเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความรู้ความคิดคา่นิยมตลอดจนคณุธรรมและความประพฤติ
ของบคุคลเพ่ือให้เป็นพลเมืองท่ีดีมีคณุภาพและท าให้ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนได้รับการพฒันาอย่างเต็มท่ี 
ท าให้คนรู้จักคิดวิเคราะห์รู้จักแก้ปัญหามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์รู้จักเรียนรู้รู้จักพึ่งตนเองและสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้อย่างมีความสุข(ต่วนโรสณา โต๊ะนิแต, 2550, 1) จึงต้องให้ความส าคญักับการ
บริหารงานบุคคลท่ีเป็นปัจจัยส าคญัในการน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรหากคนในองค์กรได้รับความ
พอใจได้รับความยุติธรรมได้รับการพฒันามีขวญัก าลงัใจศรัทธาและเช่ือมัน่ในองค์กรแล้วจะเกือ้หนุนและ
ส่งเสริมให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุดและสอดคล้องกับปรียาพรวงศ์
อนตุรโรจน์ (2547, 15) ได้กลา่ววา่ถ้าบคุคลในองค์การเกิดความไม่พอใจในการท างานของบคุลากรยงัขาด
ขวญัและก าลงัใจยอ่มท าให้ประสิทธิภาพในการท างานต ่าลงบางครัง้ก็จะหยดุงานหลบงานลาออกซึ่งส่งผล
เสียท าให้งานล่าช้าหรือเสียงานได้การท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีและภารกิจให้เกิด
ประสิทธิภาพได้นัน้บคุลากรจะต้องมีขวญัก าลงัใจท่ีดีได้รับการตอบสนองด้านตา่งๆอย่างเหมาะสมเพราะ
ขวญัก าลงัใจก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานท าให้คนมีวินยัปฏิบตัิตามข้อบงัคบัของระเบียบ
แบบแผนมีความเข้าใจองค์การดีขึน้มีความคดิริเร่ิมในกิจกรรมตา่งๆมีความเช่ือมัน่ในองค์การของตนเองท า
ให้องค์การมีความแข็งแกร่งและสามารถฟันฝ่าอปุสรรคไปได้ในขณะท่ีพรนพพกุกะพนัธุ์  (2544, 232) ได้
กล่าวถึงขวัญและก าลังใจจะเกิดขึน้ได้ภายในท่ีท างานมากหรือน้อยย่อมขึน้อยู่กับนโยบายทางด้าน
บริหารงานบคุคลของผู้บริหารระดบัสงูท่ีจะให้ความสนใจอยา่งจริงจงัและมีความจริงใจท่ีจะกระท าตอ่เน่ือง
ท่ีจะน าไปสูก่ารสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัคณาจารย์และบคุลากรทางการศกึษา  
               ปัญหาการขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานท าให้คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา
ขาดความกระตือรือร้นขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งเหล่านีย้่อมส่งผลกระทบโดยตรงกับประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของสถานศึกษาแต่สิ่งหนึ่งท่ีไม่สามารถมองข้ามคือการสร้างแรงจูงใจดงันัน้ครูถือว่าเป็น
บคุลากรท่ีส าคญัผู้วิจยัจงึสนใจท่ีจะท าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของคณาจารย์
และบุคลากรในคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับให้
ผู้ บ ริหารน ามาสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้เ กิดขึ น้กับคณาจารย์และบุคลากร ใน                             
คณะศิลปศาสตร์ ให้มีความเข้าใจในปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานเป็น                 
ส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การบริหารงานบุคคลประสบผลส าเร็จได้เพราะจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการ
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พฒันาการผลิตและการใช้ครูซึง่ผลท่ีได้จากการวิจยันีจ้ะท าให้ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถปรับรูปแบบการ
บริหารเพ่ือให้ครูรู้สึกเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานให้กับสถานศกึษานอกจากนี ้
ยงัสามารถใช้ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานเพ่ือใช้ทบทวนหลกัเกณฑ์การพิจารณา
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อาทิเช่นการสรรหาการคดัเลือกการจดัสรรสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ
ต่างๆท าให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของสถานศึกษาหรือองค์กร
ตอ่ไป 
 
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย 
             เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิานของคณาจารย์และบคุลากร  
ในคณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
ขอบเขตของโครงการวิจัย 
             การศกึษาครัง้นีศ้กึษาเฉพาะขวญัก าลงัใจคณาจารย์ บคุลากร ในคณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 169 คน โดยสุม่กลุ่มตวัอยา่งแบบเคร์ซ่ี มอแกนด์ได้กลุม่ตวัอยา่ง
เจาะจง (purposive sampling) ได้กลุม่ตวัอยา่ง 50 คน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
               1.ทราบปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิานของคณาจารย์และบคุลากร ในคณะศลิปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

       2. ผู้บริหารคณะศลิปศาสตร์สามารถน าผลงานวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันา    
การบริหารจดัการเพ่ือสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิานของคณาจารย์และบคุลากร ในคณะ 
ศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
              3. ผู้บริหารสามารถใช้ผลงานวิจยันีเ้ป็นแนวทางในการสร้างความพงึพอใจในการ   
ปฏิบตังิานให้กบัคณาจารย์และบคุลากรได้อยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป 
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บทที่ 2 
 

              เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
   งานวิจัย เ ร่ือง  ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์  บุคลากร                
คณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  :ซึง่คณะผู้วิจยัได้รวบรวมเอกสาร วรรณกรรม
สิ่งพิมพ์จากเว็บไซต์ต่างๆ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัย เพ่ือวสามารถใช้ในการเขียนสรุปผล 
อภิปรายผลวิจยัตอ่ไป โดยมีหวัข้อส าคญัท่ีเก่ียวข้องดงัตอ่นี ้
 
แนวความคิด ทฤษฏีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 
               ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบตังิานกบั ประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบตังิาน
เพราะการปฏิบตังิานนัน้จะมีประสิทธิภาพ ไมไ่ด้ ถ้าหากว่าการปฏิบตังิานนัน้ไมมี่ประสิทธิผล ซึง่
หมายความวา่การปฏิบตังิานจะไมบ่รรลเุป้าหมายหรือวตัลปุระสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ ตใ่นขณะเดียวกนั             
การปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจ าเป็นวา่การปฏิบตังิานนัน้จะต้องมีประสิทธิภาพเสมอไปโดยได้มี
นกัวิชาการหลายทา่นได้กลา่วไว้ดงันี ้
              พีเตอร์สนและพลาวแมน (Peterson & Plowman อ้างถึงในคฑาวธุ พรหมายน, 2545,9) ได้ให้
ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านทางธุรกิจ หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต 
และคณุภาพของการมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) ตลอดถึงความสามารถใน การผลิต 
(competence and capability) และในการด าเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีจะถือว่ามี ประสิทธิภาพสูงสุด 
เพ่ือให้สามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคณุภาพท่ีต้องการท่ีเหมาะสมและต้นทนุน้อยท่ีสดุเพ่ือ
ค านึงถึงสถานการณ์และขอผกูพนัด้านการเงินท่ี มีอยู่ ดงันัน้แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในด้าน
ธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ต้นทุน (cost) คณุภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ 
(method) ในการผลิต 
                 มิลเล็ท (Millet อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลีย้ง, 2544, 13) ได้ให้ทรรศนะเกึ่ยวกบัประสิทธิภาพ
(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบตังิานท่ีก่อให้เกิดความพงึพอใจแก่ มวลมนษุย์ และได้รบผลก าไรจาก
การปฏิบตังิานนัน้ (human satisfaction and benefit produced) ซึง่ความพงึพอใจ หมายถึง ความพงึ
พอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณาจาก 
                 1. การให้บริการอยา่งเทา่เทียม (equitable service) 
                 2. การให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (timely service) 
                 3. การให้บริการอยา่งเพียงพอ (ample service) 
                 4. การให้บริการอยา่งก้าวหน้า (progression service) 
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                  ไซมอน (Simon อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลีย้ง, 2544, 13) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพคือ
ถ้าจะพิจารณาวา่งานใดจะมีประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ให้ด ูความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเข้า (input) กบั
ผลผลิต (output) ทึไ่ด้รับ เพราะฉะนัน้ตาม ทรรศนะนีจ้งึหมายถึง ผลผลิตลบด้วยปัจจยัน าเข้าและถ้าเป็น 
การบริหารราชการ องค์กร ของรัฐก็บวกความพงึพอใจของผู้ รับบริการ (satisfaction) เข้าไปด้วยซึง่อาจ
เขียนเป็น สตูรได้ดงันี ้
              E = (O-I)+ S 
              E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
              0 = Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีได้รับออกมา 
              1 = Input คือ ปัจจยัน าเข้าหรือทรัพยากร 
              S = Satisfaction คือ ความพงึพอใจของผู้ รับบริการ 
 
ความหมายของ ค าว่า ประสิทธิภาพ 
           ค าวา่ ประสิทธิภาพ ได้มีผู้ ท่ีให้ความหมายไว้หลายทา่นดงันี ้
              รพี แก้วเจริญ และฑิตยา สวุรรณะชฎ (2540, 5) ได้อธิบายความหมายของ ค าวา่ ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ความคลอ่งแคลว่ในการปฏิบตังิานให้ส าเร็จหรือความพงึพอใจ 
              ทิพาวสี เมฆสวรรค์ (2548, 2) ชีใ้ห้เห็นวา่ประสิทธิภาพในระบบราชการมี ความหมายรวมถึงผลิต
ภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งท่ีวดัได้หลายมิต ิตามแตว่ตัตปุระสงค์ท่ีต้องการพิจารณา 
คือ 
              1. ประสิทธิภาพในมิตขิองคา่ใช้จา่ยหรือต้นทนุของการผลิต (input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วสัด ุเทคโนโลยี ท่ีมีอยา่งประหยดั คุ้มคา่ และ เกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุ 
              2. ประสิทธิภาพในมิตขิองกระบวนการการบริหาร (process) ได้แก่ การท างาน ท่ีถกูด้องได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีท่ีสะดวกกวา่เดมิ 
              3. ประสิทธิภาพในมิตขิองผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคณุภาพเกิด ประโยชน์ตอ่
สงัคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผู้ปฏิบตังิานมีจิตส านึกท่ีดีตอ่การท างานและบริการเป็นท่ีพอใจของลกูค้า หรือ
ผู้มารับบริการ 
 
              ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (อ้างถึงใน ธานินทร์ สทุธิกญุชร, 2543, 10) ได้เสนอแนวคดิในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศกึษาการปรับปรุงระบบ ราชการของตา่งประเทศท่ีได้รับการ
ยอมรับวา่ประสบความส าเร็จได้ดงันี ้
               1. ต้องก าหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน หมายถึง การท างานท่ีมี
ประสิทธิผลยดึถือผลส าเร็จ หรือผลสมัฤทธ์ิของงาน (results) เป็นหลกัใน การด าเนินงานโดยมุง่ท่ีผลลพัธ์ 
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(outcome) โดยมีการประเมินผล และวดัผลส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรมสามารถตอบสนองและสร้าง
ความพงึพอใจแก่ลกูค้าผู้มารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานเพื่อยบุเลิกงานท่ีซ า้ซ้อน โดย
สร้างสรรค์กระบวนการ ท างานใหม ่ลดขนาดก าลงัคน เพ่ือลดคา่ใช้จา่ยขององค์กรด้านบคุคลากร มีการ
กระจาย อ านาจการดดัสินใจจากระดบับนสูร่ะดบัเจ้าหน้าท่ี 
               2. ระบบการบริหารงานท่ีจะยดึผลส าเร็จของงาน และผลลพัธ์ขององค์การเป็น หลกัส าคญัใน
การด าเนินการรวมทัง้ใช้มาตรการจงูใจและให้รางวลัตอบแทนแกองค์กรท่ี ประสบความส าเร็จ 
                 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2526,198) นิยามวา่ประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทาง ด้านการบริหาร
บคุคลท่ีได้เก่ียวข้องกบัวิธีการ ซึง่หนว่ยงานพยายามก าหนดให้ทราบแน่ ชดัวา่พนกังานของตนสามารถ
ปฏิบตังิานได้มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 
                 สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545, 14) ได้กลา่วถึง แนวคิดของ Harring 
Emerson ท่ีเสนอแนวความคดิเก่ียวกบัหลกัการท างานให้มี ประสิทธิภาพในหนงัสือ "The Twelve 
Principles of Efficiency" ซึง่ได้รับการยกย่อง และกลา่วขานกนัมาก หลกั 12 ประการมีดงันี ้
                 1. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคดิในการท างานให้กระจา่ง 
                 2. ใช้หลกัสามญัส านกึในการพิจารณาความนา่จะเป็นไปได้ของงาน 
                 3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบรูณ์และถกูต้อง 
                 4. รักษาระเบียบวินยัในการท างาน 
                 5. ปฏิบตังิานด้วยความยตุธิรรม 
                 6. การท างานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว้เป็นหลกัฐาน 
                 7. งานควรมีลกัษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทัว่ถึง 
                 8. งานเสร็จทนัเวลา 
                 9. ผลงานได้มาตรฐาน 
               10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
               11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการแก่สอนงานได้ 
               12. ให้บ าเหน็จแก่งานท่ีดี 
 
               นอกจากนีย้งัมีแนวความคดิท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัในการปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจยัท่ี
มีผลตอ่การปฏิบตังิานนัน้ และมีนกัทฤษฎีหลายทา่นได้ศกึษาและสรุป เป็นปัจจยัส าคญั ๆ ท่ีนา่สนใจ
ดงัตอ่ไปนี ้
               เบคเกอร์ และ นิวเฮาเซอร์ (Becker and Neuhauser อ้างถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545, 12) 
ได้เสนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (model of organization efficiency) โดยกลา่วว่า
ประสิทธิภาพขององค์การนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน วสัด ุท่ีเป็นปัจจยัน าเข้า และ
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ผลผลิตขององค์การ คือ การบรรลเุป้าหมายแล้วองค์การในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิด (open system) 
ยงัมีปัจจยั ประกอบอีกดงัแบบจ าลองในรูปสมมตฐิานซึง่สามารถสรุปได้ดงันี  ้
               1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การนัน้ มีความซ า้ซ้อนต ่า (low task environment 
complexity) หรือมีความแน่นอน (certain) มีการก าหนดระเบียบ ปฏิบตัใินการท างานขององค์การอยา่ง
ละเอียดถ่ีถ้วนแล้ว แนช่ดัวา่จะน าไปสูค่วามมี ประสิทธิภาพขององค์การมากกวา่ องค์การท่ีมี
สภาพแวดล้อมในการท างานยุง่ยาก และ ซบัซ้อนสงู (high task environment complexity) หรือมีความไม่
แนน่อน (uncertain) 
                2. การก าหนดระเบียบปฏิบตัชิดัเจนเพ่ือเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท า ให้ประสิทธิภาพ
มากขึน้ด้วย 
                3. ผลการท างานทึม่องเห็นได้สมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
                4. หากพิจารณาควบลู่กนัไปจะปรากฏวา่การก าหนดระเบียบปฏิบตัิอยา่งชดัเจน และผลการ
ท างานท่ีสามารถมองเห็นได้จะมีความสมัพนัธ์มากขึน้ตอ่ประสิทธิภาพมาก กวา่ตวัแปรแตล่ะตวัตามล าพงั 
เบค็เกอร์ และนิวเฮาเซอร์ ยงัเช่ืออีกวา่การสามารถมองเห็นผลการท างานของ องค์กรได้ (visibility 
consequences) และมีความสมัพนัธ์ของประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดลองและเลือก
ระเบียบการปฏิบตัไิด้ซึง่ระเบียบการปฏิบตัแิละ ผลการปฏิบตังิานจะมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิาน 
 
               แคทซ์ และคาฮ์น (Katz & Kahn> 1978, pp. 232-240) ซึง่เป็นนกทฤษฎีท่ีศกึษา องค์กรระบบ
เปิด (open system) เชน่กนัก็ได้ศกึษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญัตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ซึง่เขากลา่ว
วา่ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญัของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าจะวดัจากปัจจยั
น าเข้าเปรียบเทียบกบัผลผลิต ท่ีได้ จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคส์อน จากความเป็นจริงขององค์กร 
หมายถึง การบรรลเุป้าหมาย (goal-attainment) ขององค์กรในการบรรลเุป้าหมายขององค์กร ปัจจยัตา่ง ๆ 
คอ การฝึกอบรม ประสบการณ์ความผกูพนั ยงัมีความส าคญัตอ่ประสิทธิภาพในองค์กรด้วย 
 
               นฤมล กิตตะยานนท์(อ้างถึงใน คฑาวธุ พรหมายน,2545,หน้า 15-16) ได้เสนอ ว่า                         
การปฏิบตังิานของแตล่ะคนจะลกูก าหนดโดย 3 สว่น ดงันี ้
              1. คณุลกัษณะเฉพาะสว่นบคุคล (individual attributes) แบง่ออกเป็น 3 กลุ่มดงันี ้
                    1.1 demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเชือ้ชาติ 
เผา่พนัธุ์ 
                    1.2 competence characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความถนดั
และความช านาญของบคุคลซึง่คณุลกัษณะเหลา่นีจ้ะได้มาจากการศกึษาอบรม และสัง่สมประสบการณ์ 
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                    1.3 psychological characteristics เป็นคณุลกัษณะทางด้านจิตวิทยา ซึง่ได้แก่ ทศันะคต ิ
คานิยม การรับในเร่ืองตา่ง ๆ รวมทัง้บคุลิกภาพของแตล่ะบคุคลด้วย 
                2. ระดบัความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดขนจากการมีแรงจงูใจ ในการท างาน 
ได้แก่ ความตองการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สกึ ความสนใจ ความ ตัง้ใจ เพราะว่าคนท่ีมีแรงจงูใจ                       
ในการท างานสงูจะมีความพยายามท่ีจะอทุิศก าลงักายและ ก าลงัใจให้แก่การท างาน มากกวา่ผู้ ท่ีแรงจงูใจ
ในการท างานต ่า 
                3. แรงสนบัสนนุจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) ซึง่ได้แก่ ค าตอบแทน 
ความยตุธิรรม การตดิตอ่ส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซึง่มีผลตอ่ ก าลงัใจผู้ปฏิบตังิาน 
                สรุปได้วา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของแตล่ะบคุคลเกิดจากสภาพดมูิหลงั ของแตล่ะคนท่ี
ไมเ่หมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศกึษา ความรู้ความสามารถ ความ ถนดัตา่ง ๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนนุ
ให้เกิดความแตกตา่งจากการประเมินของผู้บงัคบับญัชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดบัต ่า ปานกลาง และ
ระดบัสงู ซึง่มีผลตอ่การ ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้นัน้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานท่ีมาก
ขึน้ เร่ือย ๆ 
 
                 มาโนช สขุฤกษ์ และคณะ (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลีย้ง,2544,18-19) ได้ กลา่วถึง ปัจจยัท่ีจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานวา่ ประกอบด้วยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัด้วยกนั คือ 
                 1. ปัจจยัสว่นบคุคลได้แก่  
                     1.1 เพศ 
                     1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
                     1.3 อาย ู
                     1.4 ระยะเวลาในการท างาน 
                     1.5 สตปัิญญา 
                     1.6 ระดบัการศกึษา 
                     1.7 บคุลิกภาพ 
                 2. ปัจจยัท่ีได้รับมาจากงาน ได้แก่ 
                      2.1 ชนิดของงาน 
                      2.2 ทกัษะความช านาญ 
                      2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
                      2.4 สถานภาพทางภมูิศาสตร์ 
                      2.5 ขนาดของธุรกิจ 
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                 3   ปัจจยัท่ีควบคมุได้โดยฝ่ายบริหาร 
                      3.1 ความมัน่คง 
                      3.2 รายได้ 
                      3.3 สวสัดกิาร 
                      3.4 โอกาสก้าวหน้าในงาน 
                      3.5 สภาพการท างาน 
                      3.6 ผู้ ร่วมงาน 
                      3.7 ความรับผิดชอบ 
                      3.8 การจดัการ 
    
              สมพงษ์ เกษมสิน(2549, 271-273) ได้พดูถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่บคุคลใน การปฏิบตังิานว่า  
มีปัจจยัหลายประการท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบตังิานของแตล่ะบคุคล ได้แก่ 
              1. กิจกรรมในงานและนอกงาน 
              2. การรับเสถานการณ์ 
              3. ระดบัความปรารถนา 
              4. กลุม่อ้างอิง 
              5. เพศ 
              6. ภมูิหลงัทางวฒันธรรม 
              7. การศกึษา 
              8. ประสบการณ์ 
              9. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
 
ทฤษฎีที่เก่ียวกับขวัญก าลังใจ 
             Taylor กลา่วถึงความส าคญัของก าลงัขวญัตอ่ความก้าวหน้าในการปฏิบตังิานวา่ก าลงัขวญัใน
การปฏิบตังิาน เปรียบเสมือนสขุภาพของมนษุย์ท่ีต้องการการเอาใจใสด่แูลการตรวจวินิจฉยั และการปก
ปักรักษาให้มีสขุภาพก าลงัขวญัท่ีดี  หรือสงูอยูเ่สมอ  ไมว่า่จะเป็นก าลงัขวญัส่วนบคุคลหรือองค์กรหาก
หนว่ยงานหรือองค์กรหากหนว่ยงานหรือองค์กรใดมีก าลงัขวญัในการปฏิบตังิานท่ีดีแล้ว  จะชว่ยก่อให้เกิด
ประโยชน์เกือ้กลูตอ่การบริหารงานภายในองค์กร ดงัตอ่ไปนี ้
             1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เพื่อบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 
             2. สร้างความจงรักภกัดี มีความซ่ือสตัย์ตอ่หมูค่ณะ และองค์กร 
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             3. เกือ้หนนุให้ระเบียบข้อบงัคบัเกิดผลในด้านการควบคมุความประพฤตขิองพนกังานเจ้าหน้าท่ีให้
ปฏิบตัิตนอยูใ่นกรอบแหง่ระเบียบวินยัและมีศีลธรรมอนัดีงาม 
             4. สร้างสามคัคีธรรมในหมูแ่ละก่อให้เกิดพลงัร่วม (group effort) ในหมูค่ณะ ท าให้เกิดพลงั
สามคัคี  อนัสามารถฝ่าฟันอปุสรรคทัง้หลายขององค์กรได้ 
             5. เสริมสร้างความเข้าใจอนัดีระหวา่งบคุคลในองค์กรกบันโยบาย  และวตัถปุระสงค์ขององค์กร 
             6. เกือ้หนนุและจงูใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์กรเกิดความคดิสร้างสรรค์ ในกิจกรรม ตา่ง ๆ 
ขององค์กร 
             7. ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในศรัทธาในองค์กรท่ีตนปฏิบตังิานอยู่ 
             จากทฤษฎีท่ีกล่าวถึงข้างต้น จะเห็นได้ว่าประกอบด้วยทฤษฎีเนือ้หาของการจงูใจซึ่งได้แก่ ทฤษฎี
ล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ทฤษฎี ERG ของ Anderfer และ
ทฤษฎีแรงจงูใจทางด้านความส าเร็จของ McClelland ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีมีเนือ้หาของการจงูใจคน อธิบายถึง
ความต้องการของมนษุย์ว่ามนษุย์จะถกูจงูใจโดยความต้องการของตนเองให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ท่ีแนน่อนและความต้องการดงักล่าวถือเป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมโดยแรงจงูใจของมนษุย์จะเร่ิมจากความ
ต้องการและทศันคตจิากนัน้จะแปรเปล่ียนเป็นพฤตกิรรมท่ีตอบสนองตอ่ความต้องการขณะเดียวกนัในส่วน
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการจูงใจ ได้แก่ ทฤษฎีแห่งความคาดหวังของ  Vroom และทฤษฎีเก่ียวกับขวัญและ
ก าลังใจของ Taylor เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในคณะศิลปะ
ศาสตร์ต้องได้รับผลประโยชน์ท่ีพึงพอใจหรือได้รับสิ่งตอบแทนในเร่ืองท่ีเกิดความพึงพอใจ จึงจะเกิด
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานให้ได้รับผลส าเร็จตอ่ไปในอนาคต 

ตวัแปรต้น  ได้แก่  คณาจารย์  บคุลากร  ผู้บริหาร  หวัหน้างาน  เพ่ือนร่วมงาน 
ตวัแปรตามปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน เชน่  ขัน้เงินเดือนพิเศษ  เงินโบนสั  

รางวลั  การได้รับยกยอ่งเชิดชเูกียรติ  สวสัดกิารตา่งๆ การพฒันาบคุลากรให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ           
เป็นต้น 
 
การปฏิบัตงิานให้มีประสิทธิผล 
              การปฏิบตังิานให้มีประสิทธิผลบรรลวุตัถปุระสงค์ของหน่วยงาน ต้องอาศยัปัจจยัหลายอยา่ง
หลายประการ โดยเฉพาะบคุคลเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการนา่มาซึง่ความส าเร็จความพงึพอใจ ในการ
ท างาน หรือความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมีผู้ให้ความหมายไว้ดงันี  ้
             ประดบั ขนัทองทิพย์ (2546, หน้า 15) สรุปความหมายของความพงึพอใจในการ ปฏิบตังิานใน
การท างานวา่ ความเสกรัก ชอบ สขุใจหรือเจตคตท่ีิดีของแต่ละบคุคลท่ีมี ตอ่งานท่ีตนเองปฏิบตัิอยู่และมี
ความเตม็ใจท่ีจะเสียสละแรงกายแรงใจ สตปัิญญาให้แก่งานขององค์การ 
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             แพรพรรณ ทลูธรรม (2546, หน้า 29) สรุปความหมายของความพงึพอใจวา่หมายถึงความสกึของ
บคุคลซึง่จะแสดงออกมาในด้านบวกหรือลบได้นัน้จะมีความสมัพนัธ์กับการท่ีคนๆ นัน้ได้รับการตอบสนอง
ตอ่สิ่งท่ีต้องการซึง่ความรู้สกึพงึพอใจจะเกิดขึน้เม่ือบคุคลนัน้ได้รับหรือบรรลจุดหมายในสิ่งท่ีต้องการใน
ระดบัหนึง่และความรู้สึกตวักลา่วจะลดลงหรือไมน่ัน้จะเกิดขึน้เม่ือความต้องการ ไมไ่ด้รับการตอบสนอง 
             นงนชุ เอ่ียมสวสัดิ ์(2547, หน้า 24) ได้สรุปความพงึพอใจในการปฏิบตังิานว่า ความพงึพอใจใน
การปฏิบตังิานเป็นปัจจยัส าคญัของนกัการตลาดท าให้งานส าเร็จ ท าให้ตัง้ใจท างาน ขยนั มีความ
รับผิดชอบ เสียสละมีความร่วมมือ และสมานสามคัคีตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานเปล่ียนแปลงไป
ตามกาลเวลาและสภาพแวดล้อมความพงึพอใจในการปฏิบตังิานเกิดจากความต้องการของบคุคลท่ีตอง
การความส าเร็จของงานการยอมรับจากผู้อึ่น การปฏิบตัิของผู้น าตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา การมอบหมายงาน
เงินเดือน ผลตอบแทน  
 
การสร้างบรรยากาศในการท างาน ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน 
             บญุชว่ย ไชยเมืองช่ืน (2548, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบตังิานว่า
ความรู้สกึหรือทศันคตท่ีิดีของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตังิานซึง่เกิดได้จากการได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในปัจจยัตา่ง ๆในการปฏิบตังิานท าให้การปฏิบตัิงานเป็นไปด้วยความเตม็ใจและเตม็
ความสามารถซึง่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพจนบรรลเุป้าหมายและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 
             จากความหมายของความพงึพอใจท่ีนกัวิจยัแตล่ะฟานได้กลา่วไว้นัน้ท าให้สรุปรวมได้ว่า         
ความพงึพอใจของบคุคลเป็นระดบัความรู้สึกท่ีมีผลจากการเปรียบเทียบระหว่างผลประโยชน์ท่ีได้รับกบั
ความคาดหวงั หากผลประโยชน์ท่ีไต้รับมีมากกว่าความคาดหวงัจะสง่ผลให้เกิดความรู้สกึทางบวกคือ
ความรู้สกึพงึพอใจในขณะเดียวกนัหากผลประโยชน์ท่ีได้รับวา่มีน้อยกวา่ความคาดหวงัจะสง่ผลให้เกิด
ความรู้สกึทางลบคือความรู้สึกไมพ่งึพอใจ                                
 
             สรุปได้วา่ปัจจยัทางด้านสงัคม และความต้องการทางจิตใจด้วยการบริหารงานบคุคลขององค์การ 
หลกัการบริหารคือ การสรรหาบคุคลเข้ามาท างานและใช้บคุคลท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะให้
องค์การประสบความส าเร็จตามท่ีตัง้วตัถปุระสงค์ไว้ และในการท่ีจะท าให้บคุลากรปฏิบตังิานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพนัน้ ผู้ปฏิบตังิานหรือบคุคลต้องมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตังิานอย่างเตม็ใจ เตม็ความรู้ 
ความสามารถ หรือผู้ปฏิบตังิานเกิดความรู้สึกพงึพอใจในการท างานนัน่เอง ซึง่ความหมายของความพงึ
พอใจในการท างานได้มีนกัวิชาการหลายทา่นให้ความหมายไว้ดงันี ้
               โยเดอร์ และคณะ (Yoder and others, 1993, 6) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในการท างาน 
หมายถึงความพงึพอใจในงานท่ีท าและเตม็ใจท่ีจะปฏิบตัิงานนัน้และก่อให้เกิดประโยชน์ตอบแทนทัง้
ทางด้านวตัถปุระสงค์และด้านจิตใจโดยท่ีสามารถตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานของตนเองได้ 
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             สเตร้าส์ และเซเลส (Strauss and Sayless, 1990, 199 - 121)ได้ให้ ความหมาย ความพงึพอใจ
ในการท างาน หมายถึงความรู้สกึพอใจตอ่งานท่ีท า โดยเฉพาะงานนัน้ได้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่                
ผู้ปฏิบตัใินลกัษณะท่ีเขาควรจะได้รับ เช่นเงินเดือน คา่ตอบแทน สิ่งตอบแทนตา่ง ๆ ลกัษณะงานท่ีท า
ก่อให้เกิดความก้าวหน้า มีความมัน่คงในอาชีพ เม่ืองานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถแุละ
จิตใจ รวมถึงสามารถสนองความต้องการพืน้ฐานของเขาได้ ก็จะท าให้บคุคลนัน้เตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานให้
บรรลเุป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
             วรูม (Vroom 1994, 99)ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในการท างาน หมายถึงผลท่ีเกิดจากการท่ี
บคุคลเข้าไปมีสว่นร่วมในงานท่ีตนเองท า ซึง่ความพงึพอใจในการท างานนัน้มีความหมายท่ีใช้แทนกนัได้
กบัทศันคตใินการท างาน โดยท่ีทศันคตด้ิานบวกแสดงให้เห็นถึงความพงึพอใจในการท างาน และทศันคติ
ด้านลบจะแสดงให้เห็นถึงความไมพ่งึพอใจในการท างาน 
             แอ๊ปเปิล้ไวท์ (Applewhite 1995, 5) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจ ในการท างาน หมายถึง 
ความสขุท่ีได้รับจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานความสขุท่ีได้รับจากการท างานกบัเพ่ือน
ร่วมงานการมีทศันคตหิรือความรู้สกึท่ีดีตอ่งานและความพอใจเก่ียวกบัคา่ตอบแทนท่ี,ได้รับ 
             กู๊ด (Good, 1993, 320)ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง ระดบัของ
ความรู้สกึพงึพอใจท่ีเป็นผลมาจากความสนใจและทศันคตขิอง บคุคลท่ีมีตอ่งาน 
             สมยศ นาวีการ (2547, 221)ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในการท างาน หมายถึงความรูสกึโดย
สว่นรวมท่ีดีของบคุคลท่ีมีตอ่งานท่ีท าอยู ่ล้ามีความพงึพอใจในการท างานสงู ก็หมายถึงเขาเหลา่นัน้มี
ความรู้สกึท่ีดีตอ่งานของเขา 
             เชอร์เดอร์ และเชอร์แมน (Churder and Sherman 1993, 412) ได้ให้ ความหมาย ขวญั หมายถึง
ทศันคตขิองบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตังิาน ความพงึพอใจในงานการปรับตวัของผู้ปฏิบตังิาน 
             ฟลิปโป (Flippo. 1991, 416) ได้ให้ความหมาย ขวญั หมายถึงสภาพทาง จิตใจ หรือความรู้สึก
ของแตล่ะบคุคล หรือกลุม่บคุคลท่ีชีใ้ห้เห็นถึงความตัง้ใจท่ีจะ ร่วมมือประสานงานกนั 
             เสนาะ ตเิยาว์ (2554, 293) ได้ให้ความหมาย ขวญั หมายถึง สภาพทางใจท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึง
การท างานของคนหรือเป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่พฤตกิรรมของคนตอ่การท างาน เชน่ อารมณ์ ความ
กระตือรือร้น ความหวงัและความตัง้ใจ 
             สมพงษ์ เกษมสิน (2551, 220 - 221) ได้ให้ความหมาย ขวญั หมายถึง ลกัษณะ ท่ีเป็นนามธรรม
ไมมี่รูปร่างและก าลงัขวญัท่ีดีตอ่การท างานก็คือ ความตัง้ใจของผู้ปฏิบตังิานท่ีจะท างานนัน้ด้วยความตัง้ใจ 
อทุิศเวลา แรงกาย แรงใจของตนเอง เพื่อตอบสนองความต้องการและวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ขององค์การ 
             อรุณ รักธรรม (2552, 205) ได้ให้ความหมาย ขวญั หมายถึง สภาพท่ีทกุคนในกลุม่ทราบถึง
วตัถปุระสงค์ของการท างานของกลุม่หรือวตัถปุระสงค์ของแตล่ะบคุคลท่ีจะท างานร่วมกนันัน้ เป็น
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วตัถปุระสงค์ร่วมกนั มีความมัน่ใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จและพยายามร่วมมือตอ่สู้กบัอปุสรรคท่ีมาขดัขวาง
อยา่งสดุความสามารถ และพยายามท่ีจะไปให้ถึงชดุหมายปลายทางท่ีวางไว้ 
 
             ดงันัน้หมายความของค าว่า "ขวญั" และ "ความพงึพอใจในงาน" จงึเป็น ความหมายท่ีเก่ียวข้อง
และครอบคลมุกนัอยูจ่งึสรุปได้วา่ผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในงาน ก็ย่อมต้องมีขวญัดีและผู้ ท่ีไมมี่ความพงึพอใจ
ในงานยอ่มเบื่อหนา่ย ไม่อยากท างานท าให้การท างานขาดประสิทธิภาพได้ ขวญัหรือความพงึพอใจในการ
ท างานจงึเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารต้องเอาใจใส ่เพราะถ้ามีการบ ารุงขวญัท่ีดีก็ท าให้ผลงานออกมาดีมี
ประสิทธิภาพ ท าให้องค์การนัน้บรรลผุลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

            นกัจิตวิทยาปัจจบุนัได้ศกึษาและสรุปวา่ องค์ประกอบของแรงจงูใจ มี 3 ด้านคือ 

             1. องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนีจ้ะพิจารณาถึง
ความต้องการทางกายภาพของมนษุย์ เชน่ ความต้องการปัจจยั 4 เพ่ือจะด ารงชีวิตอยู่ได้ 
              2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนีเ้ป็นผลสืบเน่ืองตอ่จาก
องค์ประกอบข้อ 1 ทัง้นีเ้พราะมนษุย์ทกุคนไมส่ามารถได้รับการตอบสนองความต้องการในปริมาณ ชนิด 
และคณุภาพตามท่ีตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครัง้ สิ่งแวดล้อมเป็นตวัวางเง่ือนไขในการสร้างแรงจงูใจ
ของมนษุย์ 
              3. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) 

ประเภทของแรงจูงใจ 

             นกัจิตวิทยาได้แบง่ลกัษณะของแรงจงูใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ดงันี  ้
             กลุม่ท่ี 1 แรงจงูใจฉบัพลนั (Aroused Motive) คือแรงจงูใจท่ีกระตุ้นให้มนษุย์แสดงพฤตกิรรม 
ออกมาทนัทีทนัใด แรงจงูใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือแรงจงูใจท่ีมีอยูแ่ต่
ไมไ่ด้แสดงออกทนัที จะคอ่ย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลา ใดเวลาหนึง่ตอ่ 
              กลุม่ท่ี 2 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจงูใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายในตวั
ของบคุคลผู้นัน้ 

            แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจงูใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายนอก 
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             กลุม่ท่ี 3 แรงจงูใจปฐมภมูิ (Primary Motive) คือแรงจงูใจอนัเน่ืองมาจากความต้องการท่ีเห็น
พืน้ฐานทางร่างกาย เชน่ ความหิวโหย, กระหายเหือด แรงจงูใจทตุยิภมูิ (Secondary Motive) คือแรงจงูใจ
ท่ีเป็นผลตอ่เน่ืองมาจากแรงจงูใจขัน้ปฐมภมูิ 

          แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นกัจิตวิทยาหลายทา่นไม่
เห็นด้วยกบัทฤษฎีพฤติกรรมนิยมท่ีอธิบายพฤตกิรรมด้วย แรงจงูใจทางสรีระแลแรงจงูใจ ทางจิตวิทยาโดย
ใช้ทฤษฎีการลดแรงขบั เพราะมีความเช่ือว่า พฤตกิรรมบางอยา่งของมนษุย์เกิดจากแรงจงูใจภายใน 

           แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจงูใจท่ีมาจากภายในตวับคุคล และเป็นแรงขบัท่ีท าให้บคุคลนัน้
แสดงพฤตกิรรม โดยไมห่วงัรางวลัหรือแรงเสริมภายนอก 

              ความมีสมรรถภาพ (Competence) ไวท์ ได้อธิบายว่าความมีสมรรถภาพเป็นแรงจงูใจภายใน ซึง่
หมายถึงความต้องการท่ีจะมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ไวท์ถือวา่ มนษุย์เรา
ต้องการปรับตวัให้เข้ากบัสิ่งแวดล้อมมาตัง้แตว่ยัทารกและพยายามท่ี จะปรับปรุงตวัอยูเ่สมอความต้องการ
มีสมรรถภาพจงึเป็นแรงจงูใจภายใน 

              ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจงูใจภายในท่ีท าให้เกิด
พฤตกิรรมท่ีอยากค้นคว้า ส ารวจสิ่งแวดล้อม ดงัจะเห็นได้จากเดก็วยั 2-3 ขวบจะมีพฤตกิรรมท่ีต้องการจะ
ส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตวั โดยไมรู้่จกัเหน็ดเหน่ือย 

       แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจงูใจท่ีมาจากภายนอก เป็นต้นว่าค าชมหรือรางวลั 

               มอว์และมอว์ (MAW&MAW,1994) ได้เสนอแนะเคร่ืองชี ้(Indicators) ของความกระตือรือร้น
ของเดก็จากพฤติกรรมตอ่ไปนี ้
               1. เดก็จะมีปฏิกิริยาบวกตอ่สิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะสิ่งท่ีใหม ่แปลกและตีกลบัคือมีการเคล่ือนไหว 
หาสิ่งเหลา่นัน้ 

         2. เด็กแสดงความอยากรู้เก่ียวกบัตนเองและสิ่งแวดล้อม 
         3. เด็กจะเสาะแสวงหาประสบการณ์ใหม ่ๆ โดยส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบตวั 

               4. เดก็ จะแสดงความเพียรพยายามอยา่งไมท้่อถอยในการส ารวจค้นพบสิ่งแวดล้อม 

               มอว์และมอว์ (Maw and Maw, 1995) ได้เน้นความส าคญัของความกระตือรือร้นว่าเป็น
องค์ประกอบส าคญัของการเรียนรู้ ความคดิสร้างสรรค์ และสขุภาพจิต ความต้องการพฒันาตน (Growth 
Needs) ก็เป็นความต้องการท่ีท าให้เกิดแรงจงูใจภายใน ในการเรียนการสอน ครูมีหน้าท่ีท่ีจะสนบัสนนุให้
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นกัเรียนได้มีโอกาสค้นคว้าส ารวจและทดลองความ สามารถของตน โดยจดัสิ่งแวดล้อมของห้องเรียนหรือ
จดัประสบการณ์ท่ีท้าทายความอยากรู้อยาก เห็นของนกัเรียน 

รูปแบบของแรงจูงใจ 

              บคุคลแตล่ะคนมีรูปแบบแรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนั ซงึนกัจิตวิทยาได้แบง่รูปแบบ แรงจงูใจของมนษุย์
ออกเป็นหลายรูปแบบท่ีส าคญั มีดงันี ้

            1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจงูใจท่ีเป็นแรงขบัให้บคุคล
พยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสมัฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 
Excellence)  ท่ีตนตัง้ไว้ บคุคลท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิจะไมท่ างานเพราะหวงัรางวลั แตท่ าเพ่ือจะประสบ
ความส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิจะมีลกัษณะส าคญั ดงันี ้

1) มุง่หาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลวัความล้มเหลว (Fear of Failure) 
2)   มีความทะเยอทะยานสงู 

                   3)  ตัง้เป้าหมายสงู 
 4)  มีความรับผิดชอบในการงานดี 
 5)  มีความอดทนในการท างาน 
 6)  รู้ความสามารถท่ีแท้จริงของตนเอง 
 7)  เป็นผู้ ท่ีท างานอยา่งมีการวางแผน 
 8)  เป็นผู้ ท่ีตัง้ระดบัความคาดหวงัไว้สงู 

            2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative Motive)ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ มกัจะเป็นผู้ ท่ีโอบอ้อมอารี 
เป็นท่ีรักของเพ่ือน มีลกัษณะเห็นใจผู้ อ่ืน ซึง่เม่ือศกึษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์
มกัจะเป็น ครอบครัวท่ีบรรยากาศในบ้านปราศจาก การแขง่ขนั พอ่แมไ่มมี่ลกัษณะขม่ขู ่พ่ีน้องมีความรัก
สามคัคีกนัดี ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญั ดงันี  ้ 

 1) เม่ือท าสิ่งใด เป้าหมายก็เพ่ือได้รับการยอมรับจากกลุม่ 
 2) ไมมี่ความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสงู ไมก่ล้าแสดงออก 
 3) ตัง้เป้าหมายต ่า 
 4) หลีกเล่ียงการโต้แย้งมกัจะคล้อยตามผู้ อ่ืน 

             3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่อ านาจนัน้ พบวา่ ผู้ ท่ีมี
แรงจงูใจแบบนีส้ว่นมากมกัจะพฒันามาจากความรู้สกึว่า ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยา่งท่ีต้องการ 
อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ก็ได้ท าให้เกิดมีความรู้สกึเป็น "ปมด้อย" เม่ือมีปมด้วยจงึพยายามสร้าง "ปม
เดน่" ขึน้มาเพื่อชดเชยกบัสิ่งท่ีตนเองขาด ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่อ านาจจะมีลกัษณะส าคญั ดงันี ้ 
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   1) ชอบมีอ านาจเหนือผู้ อ่ืน ซึง่บางครัง้อาจจะออกมาในลกัษณะการก้าวร้าว 
   2) มกัจะตอ่ต้านสงัคม 
   3) แสวงหาช่ือเสียง 
   4) ชอบเส่ียง ทัง้ในด้านของการท างาน ร่างกาย และอปุสรรคตา่ง ๆ 
   5) ชอบเป็นผู้น า 
 

         4. แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive)ผู้ ท่ีมีลกัษณะแรงจงูใจแบบนีม้กัเป็นผู้ ท่ีได้รับ  
            การเลีย้งดแูบบเข้ม งวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแมอ่าจจะใช้วิธีการลงโทษท่ีรุนแรงเกินไป 
ดงันัน้เด็กจงึหาทางระบายออกกบัผู้ อ่ืน หรืออาจจะเน่ืองมาจากการเลียนแบบ บคุคลหรือจากส่ือตา่ง ๆ 
ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่ก้าวร้าว จะมีลกัษณะท่ีส าคญัดงันี ้ 

  1) ถือความคิดเห็นหรือความส าคญัของตนเป็นใหญ่ 
   2) ชอบท าร้ายผู้ อ่ืน ทัง้การท าร้ายด้วยกายหรือวาจา 
 

         5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive)สาเหตขุองการมีแรงจงูใจแบบนีก็้เพราะการ
เลีย้งดท่ีูพอ่แมท่ะนถุนอม มากเกินไป ไมเ่ปิดโอกาสให้เดก็ได้ชว่ยเหลือตนเอง ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่ พึง่พา 
จะมีลกัษณะส าคญั ดงันี ้ 

1) ไมม่ัน่ใจในตนเอง 
2) ไมก่ล้าตดัสินใจในเร่ืองตา่ง ๆ ด้วยตนเอง มกัจะลงัเล 
3) ไมก่ล้าเส่ียง 
4) ต้องการความชว่ยเหลือและก าลงัใจจากผู้ อ่ืน 

                  แรงจงูใจ (Motivation) คือ สิ่งซึง่ควบคมุพฤติกรรมของมนษุย์ อนัเกิดจากความต้องการ 
(Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามดิน้รนเพ่ือให้บรรลผุลส าเร็จ
ตามวตัถปุระสงค์ ซึง่อาจจะเกิดมาตามธรรมชาตหิรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจงูใจเกิดจากสิ่งเร้าทัง้ภายใน
และภายนอกตวับคุคลนัน้ ๆ เอง ภายใน ได้แก่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอยา่ง จงึเป็นพลงัชกัจงู 
หรือกระตุ้นให้มนษุย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งท่ีขาดหรือต้องการนัน้ สว่นภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตาม
ท่ีมาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนษุย์ ซึง่แรงจงูใจนี ้
อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แตเ่พียงอย่างเดียว หรือทัง้สองอยา่งพร้อมกนัได้ อาจกลา่วได้วา่ 
แรงจงูใจท าให้เกิดพฤตกิรรมซึง่เกิดจากความต้องการของมนษุย์ ซึง่ความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในท่ี
ส าคญักบัการเกิดพฤตกิรรม นอกจากนีย้งัมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสงัคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็น
มิตร การบงัคบัขูเ่ข็ญ การให้รางวลัหรือก าลงัใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตจุงูใจให้เกิด
แรงจงูใจได้ 



 

P
ag

e1
6

 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 

            ทฤษฎีแรงจงูใจแบง่ออกได้เป็นทฤษฎีใหญ่ ๆ คือ 

     ทฤษฎีพฤตกิรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) 

             ทฤษฎี นี ้ให้ความส าคญักบัประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) วา่มีผลตอ่แรงจงูใจของ
บคุคลเป็นอยา่งมาก ดงันัน้ทกุพฤตกิรรมของมนษุย์ถ้าวิเคราะห์ดแูล้วจะเห็นวา่ได้รับอิทธิพลท่ี เป็น
แรงจงูใจมาจากประสบการณ์ใน อดีตเป็นสว่นมาก โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจงูใจ
ทางบวกท่ีสง่ผลเร้าให้มนษุย์มี ความต้อง การแสดงพฤติกรรมในทิศทางนัน้มากย่ิงขึน้ทฤษฎีนีเ้น้น
ความส าคญัของสิ่งเร้า ภายนอก (Extrinsic Motivation) 

      ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) 

              ทฤษฎีนีเ้ห็นว่าแรงจงูใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสงัคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างเอกลกัษณ์และ
การเลียนแบบ (Identification and Imitation) จากบคุคลท่ีตนเองช่ืนชม หรือคนท่ีมีช่ือเสียงในสงัคมจะเป็น
แรงจงูใจท่ีส าคญัในการแสดงพฤตกิรรมของ บคุคล 

       ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) 

                ทฤษฎีนีเ้ห็นวา่แรงจงูใจในการกระท าพฤตกิรรมของมนษุย์นัน้ขึน้อยูก่บัการ รับรู้ (Perceive) สิ่ง
ตา่ง ๆ ท่ีอยู่รอบตวั โดยอาศยัความสามารถทางปัญญาเป็นส าคญั มนษุย์จะได้รับแรงผลกัดนัจากหลาย ๆ 
ทางในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งในสภาพเชน่นี ้มนษุย์จะเกิดสภาพความไมส่มดลุ (Disequilibrium) ขึน้ เม่ือ
เกิดสภาพเชน่วา่นีม้นษุย์จะต้อง อาศยัขบวนการดดูซมึ (Assimilation) และการปรับ (Accomodation) 
ความแตกตา่งของประสบการณ์ท่ีได้รับใหมใ่ห้ ้เ้ข้ากบัประสบการณ์เดมิของตนซึง่การจะท าได้จะต้อง
อาศยัสติปัญญาเป็นพืน้ฐาน ท่ีส าคญัทฤษฎีนีเ้น้นเร่ืองแรงจงู ใจภายใน(intrinsic Motivation) นอกจากนัน้
ทฤษฎีนีย้งัให้ความส าคญักบัเป้าหมาย วตัถปุระสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีนีใ้ห้ความส าคญักบัระดบั
ของความคาดหวงั (Level of Aspiration) โดยท่ีเขากลา่ววา่คนเรามีแนวโน้มท่ีจะตัง้ ความคาดหวงัของ
ตนเองให้สงูขึน้ เม่ือเขาท างานหนึง่ส าเร็จ และตรงกนั ข้ามคือจะตัง้ความคาดหวงัของตนเองต ่าลง เม่ือเขา
ท างานหนึง่แล้วล้มเหลว 
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         ทฤษฎีมานุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) 

                  แนวความคิดนีเ้ป็นของมาสโลว์ (Maslow) ท่ีได้อธิบายถึงล าดบัความต้องการของมนษุย์ โดยท่ี
ความต้องการจะเป็น ตวักระตุ้นให้มนษุย์แสดงพฤตกิรรมเพื่อไปสูค่วามต้องการนัน้ ดงันีถ้้าเข้าใจความ
ต้องการของมนษุย์ก็สามารถ อธิบายถึงเร่ืองแรงจงูใจของมนษุย์ได้เชน่เดียวกนั 

                 ทฤษฎีแรงจงูใจตามล าดบัขัน้ของมาสโลว์ กล่าววา่ มนษุย์มีความต้องการ ความปรารถนา และ
ได้รับสิ่งท่ีมีความหมายตอ่ตนเอง ความต้องการเหล่านีจ้ะเรียงล าดบัขัน้ของความต้องการ ตัง้แตข่ัน้แรก
ไปสูค่วามต้องการขัน้สงูขึน้ไปเป็นล าดบั ซึง่มีอยู ่5 ขัน้ ดงันี ้
                  1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์
เพ่ือความอยูร่อด เชน่ อาหาร เคร่ืองนุง่หม่ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น า้ด่ืม การพกัผอ่น เป็นต้น 
                  2. ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (security or safety needs) เม่ือมนษุย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนษุย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ตอ่ไป เชน่ ความ
ต้องการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมัน่คงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 
                  3. ความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม) (affiliation or 
acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม ซึง่เป็นธรรมชาติอยา่งหนึง่ของมนษุย์ เชน่ 
ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นสว่นหนึง่ของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการ
ยอมรับ การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้ อ่ืน เป็นต้น 
                  4. ความต้องการการยกยอ่ง (esteem needs) หรือ ความภาคภมูิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการการได้รับการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสงัคม เชน่ ความต้องการได้รับความเคารพนบัถือ 
ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
                  5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization) เป็นความต้องการสงูสดุของแตล่ะ
บคุคล เชน่ ความต้องการท่ีจะท าทกุสิ่งทกุอยา่งได้ส าเร็จ ความต้องการท าทกุอย่างเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของตนเอง เป็นต้น 
                จากบทความเม่ือตอนท่ีแล้ว ได้เขียนไปถึงเร่ืองความต้องการของพนกังานในองค์กร มาคราวนี ้
จงึต้องการให้มีความตอ่เน่ืองของเนือ้หาจงึยกเอาทฤษฎีแรงจงูใจ ตามล าดบัขัน้ 5 ขัน้ มาประยกุต์ใช้ในการ
สร้างแรงจงูใจในการท างานให้พนกังานในองค์กร ตัง้แตร่ะดบัพืน้ฐาน(basic) จนถึงระดบัซบัซ้อน 
(complex)  ดงันี ้
              1. ความต้องการทางด้านร่างกายในองค์กร ( Physiological needs in organization ) ได้แก่ 
                  1.1  การระบายอากาศ (Ventilation) บรรยากาศปลอดโปร่ง ไมอ่ึดอดั ทึบ/ฝุ่ น/ควนั/กลิ่น/ร้อน 
                  1.2  เงินเดือนพืน้ฐานท่ีเพียงพอแก่การด ารงชีวิต (Base Salary) คณุคา่ของงาน ความรู้
ความสามารถ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
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                   1.3  โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถกูหลกัโภชนาการ ราคาไมแ่พง                        
(Cafeteria) 
                   1.4  สภาพการท างานท่ีเอือ้ตอ่การท างานให้ส าเร็จตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
               2. ความต้องการความปลอดภยัในองค์กร ( Safety needs in organization ) ได้แก่ 
                    2.1 สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัตอ่อาชีวอนามยั (Safety Working Conditions)  
                    2.2 สวสัดิการ (Fringe Benefits) 
                    2.3 การขึน้เงินเดือนทัว่ไป (General Salary Increase) 
                    2.4 งานท่ีมัน่คง (Job Security)   
                3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของในองค์กร (Belongingness and love needs in 
organization) ได้แก่ 
                    3.1 คณุภาพของการก ากบัดแูล (Quality of supervision) 
                    3.2 ความเข้ากนัได้กบักลุม่ผู้ ร่วมงาน (Compatible work group) 
                    3.3 มิตรภาพแบบมืออาชีพ (Professional friendship) 
                4. ความต้องการได้รับความนบัถือยกยอ่งในองค์กร ( Esteem needs in organization) ได้แก่ 
-                    4.1 ช่ือต าแหนง่ (Job title) 
                     4.2 การจา่ยเพิ่มขึน้ตามระบบคณุธรรม ไมใ่ชร่ะบบอปุถมัภ์ (Merit pay rise) 
                     4.3 การได้รับการยกยอ่งชมเชยจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน (Peer/Supervisory 
Recognition) 
                    4.4 การท างานได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ (Work itself )  
                    4.5 หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีมีคณุคา่ (Responsibility) 
                5. ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอยา่งแท้จริงในองค์กร ( Self-actualization needs in 
organization) ได้แก่ 
                    5.5 งานท่ีท้าทาย (Challenging job) 
                    5.6 การใช้ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) 
                    5.7 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement in work) 
                    5.8 ความก้าวหน้าในองค์กร (Advancement in organization)   

 
แรงจงูใจเป็นสิ่งท่ีเราต้องน ามาใช้ในชีวิตประจ าวนัของเรา ผลส าเร็จทางธุรกิจและความสขุในชีวิต

ขึน้อยู่กบัสิ่งนี ้การประสบความส าเร็จในการสร้างแรงจงูใจไมใ่ชท่ าได้เพียงบางคนเท่านัน้ เราทกุคน
สามารถท าได้อย่างประสบความส าเร็จโดยวิธีการ 7 ประการดงันี ้
                 1) มองโลกในแง่ดี 
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                 2) สร้างอานภุาพในการเปล่ียนแปลง 
                 3) สร้างความนิยมนบัถือในตวัเอง 
                 4) เพิ่มก าลงัในการปฏิบตัติามท่ีต้องการ 
                 5) เปล่ียนจากความออ่นแอเป็นความแข็งแกร่ง 
                 6) หยดุการผดัวนัประกนันพรุ่ง 
                 7) บรรจคุวามส าเร็จในจดุมุง่หมาย 
                 วิธีการตา่ง ๆ เหลา่นีจ้ะชว่ยคณุได้ ไมว่า่คณุต้องการจงูใจตวัคณุให้สงูขึน้หรือน าทีมงานไปสู่
ความส าเร็จ 
                 ดริออ ( Thomman Drior ) ได้กลา่ววา่ “ ความแตกตา่งของบคุคลนัน้เปรียบเสมือนสารเคมีแต่
ละอยา่งท่ีมีอยูใ่นห้องทดลองวิทยาศาสตร์และนกับริหารหรือบริหารหรือผู้ เปรียบได้กบันกัเคมีท่ีมีสารเคมี
นานาชนิดอยูใ่นห้องทดลองนัน้ ๆ จะต้องรู้จกัคดิปรุงแตง่ให้บงัเกิดสารผสมท่ีกลมกลืนเข้ากนัได้ทัง้ในด้าน
วตัถปุระสงค์สวนบคุคล ( Individual Objective ) และวตัถปุระสงค์ขององค์การ ( Orgenization 
Objectioves ) ทัง้นีเ้พ่ือให้การปฏิบตัพินัธกิจ ( Mission ) บรรลวุตัถปุระสงค์ด้วยความราบร่ืนและเรียบร้อย 
“ วิธีการท่ีนกับริหารหรือผู้น าจะผสานจิตใจของผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจกนัปฏิบตัภิารกิจขององค์การให้ลลุ่วงไปได้นัน้มีมากมายหลายวิธี แตว่ิธีท่ีองค์การทัง้ภาครัฐและเอกชน
ให้สนใจกนัมากในปัจจบุนันี ้ได้แก่ การสร้างแรงจงูใจให้เกิดในองค์การ การท างานในองค์การท่ีมีปริมาณ
และพนกังานในองค์การมาก ต้องอาศยัการท างานท่ีมีจดุหมายร่วมกนั นัน่คือ การใช้กฎเกณฑ์และระเบียบ
ตา่งๆ เพ่ือให้งานตา่ง ๆ บรรลจุดุหมาย สว่นพนกังานท่ีเข้ามารับหน้าท่ีก็หวงัท่ีจะรับผลตอบแทนท่ีเป็นความ
พอใจและท างานอยูต่อ่ไปสมดัง่ใจส าหรับความเจริญก้าวหน้าและความมัน่คง ก็เป็นท่ีปรารถนาของทกุ
องค์การ แตก่ารท่ีจะบรรลถุึงเป้าหมายดงักลา่วนีไ้ด้ ยอ่มเกิดจากเหตปัุจจยัหลายประการเหตปัุจจยัท่ี
กลา่วถึงกนัมากก็คือ ความสามารถในการใช้ทรัพยากรทางการบริหารได้อยา่งเหมาะสม และให้เกิด
ประโยชน์สงูสดุ 
                 ทรัพยากรทางการบริหารองค์การประกอบไปด้วย 4 M’s ได้แก่ คน ( Man ) เงิน ( Money ) วสัดุ
สิ่งของ ( Materials ) และวิธีการจดัการคนหรือเทคนิควิธีการท างาน ( Management ) จะเห็นได้วา่ทรัยาก
รมนษุย์นัน้นบัเป็นหนึง่ในทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญั เพราะมนษุย์เป็นผู้ด าเนินกิจการให้เป็นไปตาม
เป้าหมายเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลด้วยความประหยดั และในทางตรงกนัข้ามมนษุย์ก็ก่อให้เกิดปัญหา
แก่องค์การได้เชน่กนั เพราะมนษุย์เป็นสิ่งท่ีมีชีวิตจิตใจมีความต้องการ มีความคาดหวงัมีบคุลิกลกัษณะ
และมีความแตกตา่งกนั 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

               โดยทัว่ไปแล้วมนษุย์มิได้ท างานอย่างเตม็ความสามารถเสมอไป การจงูใจเพ่ือให้เกิดการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ความสามารถเป็นปัจจยัท่ีส าคญัตอ่การปฏิบตังิานของบคุคล ท าให้บคุคลต้อง
ปฏิบตังิานเตม็ศกัยภาพของตนด้วยใจรักงาน จงึมีความจ าเป็นอยา่งย่ิงท่ีจะต้องสร้างแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิให้
มีขึน้ ในตวับคุคลขององค์การตา่งๆ เพ่ือเป็นปัจจยัน าไปสู่การปฏิบตังิานท่ีทีประสิทธิภาพของบคุคลในท่ีสดุ 
 
แนวคิดและความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจ 
                แรงจงูใจ ตามพจนานกุรมการจดัการ ( Dictionary of Management ) ของทอสและคาร์โรลล 

(Tois and Carroll, 1982, 387 ) หมายถึง แรงขบัของแตล่ะบคุคล ซึง่เป็นสาเหตท่ีุท าให้บคุคลแสดง
พฤตกิรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึน้ในการท างาน หรือการกระท าท่ีบคุคลจะท างานให้ส าเร็จ โดยได้รับอิทธิพล
จากการกระท าของคนอ่ืนท่ีก าหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหารโดยผู้บริหารจะจงูใจพนกังานท างานให้
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
                   พฤตกิรรมของผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูไว้ 6 ลกัษณะ 
                   1. กล้าเส่ียงพอสมควร (Moderate Risk – Taking) ในเหตกุารณ์ท่ีต้องใช้ความสามารถโดย
ไมข่ึน้อยูก่บัโชคชะตาจะมีการตดัสินใจเด็ดเด่ียว ไมล่งัเล บคุคลท่ีต้องการสมัฤทธ์ิผลสงู มกัไมพ่อใจท่ีจะ
ท างานง่าย ๆ แตต้่องการท างานท่ียากล าบากพอสมควรเพราะมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง
เพราะการท างานท่ียากให้ลลุว่งไปได้นัน้จะน าความพอใจมาสูต่น 
                   2. ขยนัขนัแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระท าแปลก ๆ ใหม่ ๆ ท่ีจะท าให้บคุคลนัน้เกิด
ความรู้สกึวา่ตนเองประสบความส าเร็จ ผู้ มีความต้องการสมัฤทธ์ิผลสงูไมจ่ าเป็นต้องเป็นคนขยนัในทกุกรณี
ไป แตจ่ะมานะพากเพียรตอ่สิ่งท่ีท้าทาย หรือยัว่ยคุวามสามารถของตนและท าให้ตนเกิดความรู้สกึวา่ได้
ท างานส าคญัลลุว่งไปแล้ว ผู้ ท่ีมีความต้องการสมัฤทธ์ิผลสงูมกัจะไมข่ยนัขนัแข็งในงานอนัเป็นกิจวตัร
ประจ าวนั แตจ่ะท างานขยนัขนัแข็งเฉพาะงานท่ีต้องใช้สมอง และเป็นงานท่ีไมซ่ า้แบบใคร หรือสามารถจะ
ค้นคว้าหาวิธีการใหม่ๆ  ท่ีจะแก้ปัญหาให้ส าเร็จลลุว่งไป 
                 3. รับผิดชอบตอ่ตนเอง (Individual Responsibility) ผู้ ท่ีมีความต้องการสมัฤทธ์ิผลสงูมกัจะ
พยายามท างานให้ส าเร็จเพื่อความพงึพอใจในตนเอง มิใช่หวงัให้คนอ่ืนยกย่อง มีความต้องการเสรีภาพใน
การคิดและการกระท าไมช่อบให้ผู้ อ่ืนมาบงการ 
                 4. ต้องการทราบแนช่ดัถึงผลการตดัความสนใจของตนเอง ( Knowledge of Result of 
Decision ) โดยไมใ่ชเ่พียงการคาดคะเนเอาวา่จะต้องเป็นลกัษณะอย่างนัน้อยา่งนี ้นอกจากนีผู้้ ท่ีต้องการ
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ความสมัฤทธ์ิผลสงู ยงัพยายามท่ีจะท าตวัให้ดีกวา่เดมิอีก เม่ือทราบวา่ผลการการท าของตวัมนัเองเป็น
อยา่งไร 
                 5. มีการท านายหรือคาดการณ์ไว้ลว่งหน้า ( Anticipation of Future Possibilities ) ผู้ ท่ีมีความ
ต้องการสมัฤทธ์ิผลสงู มกัเป็นบคุคลท่ีมีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกลกวา่ผู้ ท่ีมีความต้องการ
สมัฤทธ์ิผลต ่า 
                 6. มีทกัษะในการจดัการระบบงาน ( Organizational Skills ) เป็นสิ่งท่ีแมคเคล็นแลนต์เห็นวา่
ควรจะมี แตย่งัมีหลกัฐานการค้นคว้ามาสนบัสนนุได้ไมเ่พียงพอ 
 
แรงจูงใจพืน้ฐานของบุคคล 
                 แรงจงูใจพืน้ฐานของบคุคล 3 ประการ ได้แก่ 
                 1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ( Achievement Motive ) คือ ความปรารถนาท่ีจะท าสิ่งใดสิ่งหนึง่ให้
ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี โดยพยายามแขง่ขนักบัเกณฑ์มาตรฐานอนัดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทกุข์กงัวลใจ ไม่
สบายใจเมื่อประสบความล้มเหลวหรืออปุสรรค 
                 2. แรงจงูใจใฝ่สมาคม ( Affiliation Motive ) คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน 
ต้องการเป็นท่ีนิยมชมชอบของคนอ่ืน ต้องการมีเกียรตยิศช่ือเสียงในสงัคม สิ่งเหลา่นีเ้ป็นแรงจงูใจท่ีจะท า
ให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อให้ได้มาซึง่การยอมรับจากบคุคลอ่ืน ๆ 
                 3. แรงจงูใจใฝ่อ านาจ ( Power Motive ) คือ ความปรารถนาท่ีจะได้มาซึง่อิทธิพลเหนือกวา่คน
อ่ืนในสงัคม ผู้ ท่ีมีความจงูใจใฝ่อ านาจสงูจะเป็นผู้ ท่ีพยายามควบคมุสิ่งตา่ง ๆ เพ่ือให้ตนเองบรรลคุวาม
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองค์กร 
                 แมคเคล็แลนด์ เน้นในเร่ืองของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากกว่าแรงจงูใจในด้านอ่ืน ๆ เพราะเขาเห็น
วา่แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีความส าคญัมากท่ีสดุในความส าเร็จของคนเรา 
                 สว่นทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของเมอร์เรย์ ( อ้างถึงใน จรูญ ทองถาวร, 2550, 64 ) เป็น
นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั ได้รวบรวมความต้องการทางจิตของมนษุย์ไว้มากมายหลายชนิด และในจ านวนนี ้
มีความต้องการผลสมัฤทธ์ิว่าเป็นความต้องการทางจิตท่ีมีอยูใ่นมนษุย์ทกุคน เพราะมนษุย์เป็นผู้ ท่ีมีความ
ต้องการ มีความสามารถ มีพลงัจิต ( Will Power ) ท่ีจะเอาชนะอปุสรรค มุง่มัน่ท่ีจะท าสิ่งท่ียากให้ประสบ
ความส าเร็จ 
                ทฤษฎีของกิลฟอร์ด ( Guilford, 1998, 39 ) กลา่วถึงลกัษณะของผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิวา่              
ประด้วย 
                1. ความทะเยอทะยานทัว่ ๆ ไป คือ ปรารถนาท่ีจะท ากิจการนัน้ให้ส าร็จ 
                2. มีความเพียรพยายาม ได้แก่ ความอดทนมีมานะท่ีจะท างานให้เป็นผลส าเร็จ 
                3. มีความเตม็ใจท่ีจะล าบากแม้งานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุง่มัน่ท่ีจะท าให้ส าเร็จด้วยดี 
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                ทฤษฎีแอคคนิสนั ( Atkinsion, 1996, 51 ) ได้อธิบายแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิว่า เป็นแรงผลกัดนัท่ี
เกิดขึน้เม่ือบคุคลรู้ตวัว่าการกระท าของตนจะต้องได้รับการประเมินผลจากตวัเองหรือบคุคลอ่ืนโดย
เทียบเคียงกบัมาตรฐานอนัดีเย่ียม ผลจากการประเมินอาจเป็นท่ีพอใจเมื่อกระท าจนเสร็จ หรือไมน่า่พอใจ
เม่ือกระท าไมส่ าเร็จก็ได้ 
 
                แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิต้องค านงึถึงประเดน็ตา่ง ๆ 3 ประเดน็ คือ 
                1. การจงูใจท่ีจะบรรลคุวามส าเร็จ ( Motive to Achieve Success ) บคุคลแตล่ะคนมีแรงจงูใจ
ทีจะไปสูค่วามส าเร็จ รวมทัง้จงูใจท่ีจะหลีกเล่ียงความล้มเหลวแตกตา่งกนั ขึน้อยูก่บัประสบการณ์เดมิของ
แตล่ะบคุคล ถ้าเขาประสบความส าเร็จ เขาจะมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากกว่าบคุคลท่ีเคยประสบความ
ล้มเหลวมาก่อน ซึง่จะมีแรงจงูในใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า 
               2. การมีโอกาสของความส าเร็จ ( Probability of Success ) ถ้างานท่ีไมย่ากหรือง่ายเกินไป 
บคุคลจะมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากแตถ้่างานท่ีท าง่ายหรือยากเกินไป ไมว่า่คน ๆ นัน้จะมีแรงจงูใจใฝ่
สมัฤทธ์ิมากหรือน้อย เขาก็จะไมรู้่สกึวา่ เขาจะมีโอกาสประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลว 
               3. คณุคา่ของความส าเร็จ ( Incentive Value of Success ) เม่ือบคุคลมีความพงึพอใจใน
ความส าเร็จของตนมากขึน้ ก็จะท าให้เขาไมเ่กิดความพงึพอใจในความส าเร็จนัน้มากเทา่ไหร่ 
ลกัษณะของผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ได้มีการรวบรวมลกัษณะของผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิไว้โดยบคุคลจาก
ศาสตร์สาขาตา่ง ๆ ดงัเชน่  
 
                เฮอร์แมน ( Herma, 1990, 53 ) ได้รวบรวมลกัษณะของผู้ ท่ีมีแรงจงูใฝ่สมัฤทธ์ิไว้ 10 ประการ 
ดงันี ้
               1. บคุคลท่ีมีระดบัความทะเยอทะยานสงู 
               2. ต้องเป็นผู้ มีความหวงัอยา่งมากกวา่ตนเองจะประสบผลส าเร็จ ถึงแม้การกระท านัน้จะขึน้อยู่
กบัโอกาสก็ตาม 
               3. มีความพยายามไปท่ีจะมุง่สูส่ถานะท่ีสงูขึน้ไปเป็นล าดบั 
               4. มีความอดทนท างานท่ียากได้เป็นเวลานาน 
                 5. ถึงแม้งานท่ีท าถกูขดัจงัหวะ หรือถกูรบกวนจะพยายามท าตอ่ไปให้ส าเร็จ 
                 6. รู้สกึวา่เวลาเป็นสิ่งท่ีไมห่ยดุนิ่งและสิ่งตา่ง ๆ เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว 
                 7. คดิค านงึถึงเหตกุารณ์ในอนาคตมากกวา่อดีตและปัจจบุนั 
                 8. มีความคดิพิจารณาเลือกเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก 
                 9. ต้องการให้เป็นท่ีรู้จกัแก่ผู้ อ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึน้ 
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               10. พยายามปฏิบตัสิิ่งตา่ง ๆ ของตนเองให้ดีเสมอ 
 
                ธงชยั สนัตวิงษ์ ( 2549, 54 ) ท่ีวา่ โดยทัว่ไปแล้วมนษุย์ไมไ่ด้ท างานอย่างเตม็ความสามารถ
เสมอไป การจงูใจเพ่ือให้ปฏิบตังิานเตม็ความสามารถเป็นปัจจยัหลกัและทฤษฏีเก่ียวกบัการจงูใจ                       
( Principle and Motivation Theory ) เป็นความต้องการทางจิตใจและความต้องการทางสงัคม ซึง่เป็น
นามธรรมท่ีเป็นเร่ืองของจิตใจ ไมมี่ตวัตนให้จบัต้องได้ ความมัน่คงปลอดภยัทัง้ชีวิตและทรัพย์สินในอาชีพ
และหน้าท่ีการงานความต้องการเกียรตยิศช่ือเสียง การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืนหรือกลุม่คนท่ีเราเข้าไป
เก่ียวข้องหรือมีความสมัพนัธ์ด้วย รวมความกว้างออกไปอีกจนถึงการได้รับนบัถือยกยอ่งให้เกียรติยศ
ช่ือเสียงมากขึน้ ๆ จากสาธารณชน จนกระทัง่ได้ประสพความส าเร็จและความสมหวงัในชีวิต ความต้องการ
ทางจิตใจเป็นนามธรรมซึง่จบัต้องไมไ่ด้กลา่วมาแล้ว แตก็่เป็นสิ่งท่ีมนษุย์ก็ยงัมีความต้องการทางจิตใจ
ตอ่ไปไมส่ิน้สดุ 
 
                 ข้อสมมตุฐิานทฤษฏีเก่ียวกบัการจงูใจมนษุย์ 
                 1. มนษุย์มีความต้องการโดยธรรมชาต ิซึง่ความต้องการมีอยูเ่สมอและไมส่ิน้สุด แตส่ิ่งท่ีมนษุย์
ต้องการนัน้ขึน้อยู่กบัว่าเขามีสิ่งนัน้อยูห่รือยงั ขณะท่ีความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วการอ่ืนใน
ล าดบัท่ีสงูขึน้ไปเป็นล าดบัตอ่มาจะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนีไ้มมี่สิน้สดุ โดยจะเร่ิมต้นตัง้แตเ่กิดจนตาย 
                 2. ธรรมชาตขิองความต้องการในสิ่งท่ีมีอยูเ่ดิม พบวา่ ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว
จะไมเ่ป็นสิ่งจงูใจของพฤตกิรรมอีกตอ่ไป ความต้องการท่ีไมไ่ด้รับการตอบสนองเทา่นัน้ท่ีเป็นสิ่งจงูใจของ
พฤตกิรรมมนษุย์ 
                 3. ความต้องการของมนษุย์มีเป็นล าดบัความส าคญั กลา่วคือเม่ือความต้องการในระดบัต ่า
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดบัสงูก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทนัที 
 
                 ระดบัความต้องการของมนษุย์ตัง้แตร่ะดบัต ่าสดุไปถึงสงูสดุรวม 5 ระดบัดงันี ้
                 1. ความต้องการทางกายภาพ ( Physiological Needs )  
เป็นความต้องการทางร่างกายขัน้พืน้ฐานของมนษุย์และเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นท่ีสดุส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกาย
จะต้องได้รับการตอบสนองภายในชว่งระยะเวลาและสม ่าเสมอ ถ้าร่างกายไมไ่ด้รับการตอบสนองแล้ว  
                2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั ( Safety or Security Needs ) 
เม่ือความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัก็จะเข้ามามี
บทบาทในพฤตกิรรมของมนษุย์ ความปลอดภยัดงักล่าว มี 2 รูปแบบ คือ ความต้องการความปลอดภยัทาง
ด้นร่างกาย และความมัน่คงทางเศรษฐกิจ 
             3. ความต้องการทางสงัคม ( Social Needs ) 
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เม่ือความต้องการ 2 ประการแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการท่ีอยูใ่นระดบัท่ีสงูกวา่ก็จะเข้ามา
ครอบง าพฤติกรรมของบคุคลนัน้ความต้องการทางสงัคม หมายถึง ความต้องการการยอมรับในผลงาน 
ความเอือ้อาทร ความเป็นมิตรท่ีดี ความมีมนษุย์สมัพนัธ์ท่ีดี และความรักจากผู้บริหารองค์การและเพ่ือน
ร่วมงาน 
             4. ความต้องการได้รับการยกยอ่งสรรเสริญในสงัคม ( Esteem Needs ) 
หมายรวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ
และเสรีภาพในการท างาน ตลอดจนต้องการมีฐานะเดน่และเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทัง้หลาย การมี
ต าแหนง่สงูในองค์การ 
             5. ความต้องการความส าเร็จสมหวงัในชีวิต ( Self – Actualization Needs ) 
โดยธรรมชาตแิล้วเม่ือมนษุย์ได้รับการสนองตอบตามความการทัง้ 4 ระดบัข้างต้น โดยท่ีเขาไมต้่องกงัวล
เร่ืองปากท้องไมต้่องกงัวลเร่ืองความปลอดภยั ไมต้่องกงัวลเร่ืองความรักจากคนอ่ืนหรือจากสงัคม 
 
ธรรมชาตขิองคนในองค์การเป็น 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
              ทฤษฎี X กลา่วถึงธรรมชาตขิองคนในลกัษณะท่ีไมดี่ไว้ดงันี ้
              1. โดยปกตวิิสยัแล้วคนไมช่อบท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเล่ียงได้ก็จะพยายามหลบหลีกการท างาน
ทนัที 
              2. เพราะเหตท่ีุคนมีนิสยัไมช่อบท างาน ทกุคนชอบจะถกูบงัคบัควบคมุสัง่การ และมีบทลงโทษอนั
เป็นการจงูใจทางลบไว้ เพ่ือให้พวกเขามีความมีความพยายามท างานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ 
              3. คนโดยทัว่ ๆ ไปชอบให้มีผู้แนะน า ไมอ่ยากมีความรับผิดชอบ ไมมี่ความพยายามท่ีจะพฒันา
ตนเอง หรือไมมี่ความทะเยอทะยาน ใฝ่รู้ใฝ่เรียน แตต้่องการความปลอดภยั ความมัน่คงในอาชีพการงาน
ชอบท างานเบา ๆ แตไ่ด้รับคา่ตอบแทนสงู 
              สรุปวา่ ทฤษฎี X จะกลา่วถึงในลกัษณะท่ีไมดี่ของคน  คือ  ธรรมชาตขิองคน ไมช่อบท างาน                
จะหลีกเล่ียงการท างาน เพราะนิสยัของคนจะพยายามหลีกเล่ียงการท างาน ไมต้่องการมีความรับผิดชอบ 
ไมช่อบการบงัคบัสัง่การให้ท างาน และไมช่อบการควบคมุในการท างาน ไมมี่ความทะเยอทะยานและไมใ่ฝ่
รู้ไมใ่ฝ่เรียน แตต้่องการความปลอดภยั และความมัน่คงในการท างาน ชอบท างานเบาๆ แตต้่องการได้รับ
เงินเดือนสงูและได้คา่ตอบแทนสงูในทกุด้าน 

ทฤษฎี Y กล่าวถงึธรรมชาตขิองคนในลักษณะที่ดีไว้ดังนี ้

               1. โดยปกตวิิสยัแล้วนิสยัคนรักท่ีจะท างานด้วยความรับผิดชอบ 
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               2. เพราะเหตท่ีุคนชอบท างานและมีความรับผิดชอบ จงึควบคมุตนเองให้สามารถท างานได้
ส าเร็จ การควบคมุภายนอกและการคาดโทษไมใ่ชว่ิธีเดียวท่ีจะท าให้เกิดความพยายามเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 
               3. ภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู้ การยอมรับและอยากมี
ความรับผิดชอบมากขึน้ 
               4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้เพ่ือพฒันาความคดิ ทกัษะ เทคนิควิธีการ
ท างาน ตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานให้ดียิ่ง ๆ ขึน้เป็นล าดบั 
               5. ประสิทธิภาพเก่ียวกบัความนกึคดิ ความรอบคอบ และความคดิสร้างสรรค์ ในการแก้ปัญหา
องค์การ 
               6. ภายใต้สภาพเง่ือนไขของสงัคมอตุสาหกรรมสมยัใหมนี่ ้ความสามารถทางสตปัิญญาของ
บคุคลเป็นสิ่งจ าเป็น 
 
              สรุปทฤษฎี y คนมีลกัษณะท่ีดีมีความต้องการท างาน มีความรับผิดชอบในการท างาน สามารถ
ควบคมุตนเองให้สามารถท างานได้ สามารถท างานภายใต้สภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสม ท าให้มีความ
ทะเยอทะยานใฝ่เรียนรู้ ต้องการพฒันาทกัษะความคิด ให้มีความคดิสร้างสรรค์ สามารถแก้ปัญหา 
สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใช้สตปัิญญาของตนเองสามารถแก้ไขปัญหาในท่ีท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
              ลกัษณะของบคุคลตามทฤษฎี x ผู้บริหารจะพยายามก าหนดมาตรฐานในการควบคมุ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งใกล้ชิด มีการสัง่โดยตรง การจงูใจจะเน้นคา่ตอบแทนด้านเงินและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
การใช้ระเบียบและหน้าท่ี และคกุคามด้านการลงโทษผู้บริหาร จะเห็นว่าจดุส าคญัของการจงูใจคือ การ
ตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการพืน้ฐานเทา่นัน้ 
 
               ลกัษณะของบคุคลตามทฤษฎี y เช่ือวา่ การมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ี
เหมาะสม คนจะควบคมุและสัง่งานด้วยตนเอง แรงจงูใจคือ ความรับผิดชอบซึง่มีอยู่ทกุคนผู้บงัคบับญัชา
เพียงจดัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบตังิานท่ีชว่ยให้บคุคลเหลา่นีส้ามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคูก่นัไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายองค์การ 
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ทฤษฎีการจูงใจท่ีเน้นเร่ืองความต้องการ  (Need theories of work motivation) 
1. ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierarchy of Needs) เป็นทฤษฎีการ    

จงูใจของมนษุย์ ซึง่เสนอโดยนกัจิตวิทยาช่ือ อบับราฮมั มาสโลว์ ซึง่ได้จดัล าดบัความต้องการของ   มนษุย์
จากขัน้ต ่าถึงขัน้สงูรวม  5  ระดบั ได้แก่ 

1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซึง่เป็นความต้องการขัน้ต ่าเพ่ือการอยู่
รอดของบุคคล เช่น ความต้องการเร่ืองอาหาร น า้ ออกซิเจน เป็นต้น มีปัจจัยขององค์การท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการระดบันีก็้คือ การให้เงินเดือนขัน้ต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต รวมทัง้เง่ือนไข
ของการท างานท่ีเคารพศกัดิศ์รีความเป็นมนษุย์ของพนกังาน 

1.2 ความต้องการด้านความปลอดภัย  (Safety  Needs) ได้แก่ความต้องการเร่ืองความ       
มัน่คง ความปลอดภัย เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นต้น องค์การสามารถสร้างเง่ือนไขเพ่ือ    
ตอบสนองความต้องการขัน้ท่ี 2 นี ้โดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยตุิธรรม สร้างความมัน่คง
ในงาน ให้ความสะดวดสบายในการท างาน  จัดให้มีระบบประกันสวสัดิการสงัคมและเงินตอบแทนหลัง
ออกจากงาน มีค่าจ้างตอบแทนท่ีสูงกว่าเพ่ือความอยู่รอดพืน้ฐานของการด ารงชีวิต  การให้เสรีภาพใน           
การรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นต้น 

1.3 ความต้องการเป็นสมาชิกของสงัคม (Belonging Needs) ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการ
มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ต้องการความรัก ความผูกพัน ความเป็นเพ่ือนและมิตรภาพ องค์การสามารถ
ตอบสนองความต้องการระดบันีด้้วยการเปิดโอกาสให้สมาชิกได้พบประสงัสรรค์ทางสงัคมระหว่างท างาน 
ใช้วิธีนิเทศงานด้วยการแนะน าช่วยเหลือฉันท์มิตร ให้โอกาสสมาชิกได้ท างานแบบทีมและพัฒนาสร้าง
ความเป็นเพ่ือนใหมข่ึน้ในท่ีท างาน 

1.4 ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการระดบัท่ีส่ี 
ท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเองและการได้รับการยกย่องนบัถือจากผู้ อ่ืน เป็นความต้องการความส าเร็จ ความมี
เกียรติศกัดิศ์รี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นต้น องค์การสามารถท ากิจกรรมได้หลายอย่างท่ีแสดง
การตอบสนองความต้องการระดบันี ้ เชน่ การจดังานเลีย้งเป็นรางวลัฉลองความ ส าเร็จครัง้ส าคญั การให้
เงินโบนสั แม้เป็นจ านวนเล็กน้อยก็ตาม การให้การยอมรับค าแนะน าเพ่ือ ปรับปรุงงานจากพนกังาน การ
มอบรางวลัเป็นโล่ หรือสิ่งของเพ่ือแสดงการให้เกียรตหิรือยอมรับ การ    กลา่วยกย่องถึงผลงานดีเดน่ของ
พนกังานในโอกาสตา่ง ๆ การประกาศรายช่ือผู้ มีผลงานดีเดน่ในฐานะเป็น “บคุคลดีเดน่ประจ าเดือนของ
บริษัท” การให้สิทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการได้รับเกียรติยกย่อง    ในความส าเร็จ เป็นต้น 

1.5 ความต้องการส าเร็จท่ีได้ท าดังใจปรารถนา (Self-Actualization) เป็นความต้องการ             
ขัน้สูงสุดของมนุษย์ท่ีเกิดขึน้หลังจากความต้องการขัน้อ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมาแล้วได้รับการตอบสนองอย่าง
ครบถ้วน เป็นความต้องการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษย์ท่ีมีความสมบูรณ์แห่งตน (Self-
fulfillment) ได้ท าและได้ส าเร็จในทุกอย่างท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ได้ใช้ความสามารถและพัฒนา   
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ศกัยภาพของตนได้ถึงขีดสูงสุด ดงันัน้บุคลากรท่ีอยู่ในระดบันี ้จึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรทรงคณุค่าสูงสุด
ขององค์การซึง่หาได้ยากยิ่ง 

2. ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)  
      แอลเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกับความต้องการเรียกว่า 

ทฤษฎีอีอาร์จี ซึง่คล้ายกบัทฤษฎีของมาสโลว์ แตจ่ดัระดบัความต้องการใหม่ให้เหลือเพียง 3 ระดบั ซึ่งแทน
ด้วยอกัษรยอ่ดงันี ้

2.1 ความต้องการเพ่ือการคงอยู ่(E = Existence Needs) ซึ่งเป็นความต้องการการตอบสนอง
ด้วยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคล้ายกับความต้องการระดบัท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว์ ท่ีเป็นความต้องการ
ทางร่างกายกับความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งการต้องตอบสนองด้วยเง่ือนไขท่ีเป็น   วัตถุ เช่น 
อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินคา่จ้าง และความปลอดภยัในการท างาน 

2.2 ความต้องการด้านความสมัพนัธ์ (R = Relatedness Needs) ซึ่งเป็นความต้องการท่ี
สามารถตอบสนองได้ด้วยการส่ือสารอย่างเปิดเผยและการได้แลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกับ
สมาชิกคนอ่ืนในองค์การ จงึเป็นระดบัความต้องการท่ีใกล้เคียงกบัความต้องการเป็นสมาชิกของสงัคม และ
บางส่วนของขัน้ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือตามทฤษฏีของมาสโลว์ แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการ
ตอบสนองความต้องการด้านความสมัพันธ์ด้วยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย ถูกต้องและซ่ือสตัย์ต่อกัน
มากกวา่ดท่ีูความถกูใจซึง่ให้ความส าคญัน้อยกวา่ 

2.3 ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความต้องการส่วนบคุคล  
ในการได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพ่ือท างานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมีอยู่ รวมทัง้ได้มีโอกาส
ใช้ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ได้อย่างเต็มท่ี ความต้องการด้านความงอกงามตามทฤษฎีนีจ้ึง
สอดคล้องกบัทฤษฎีของมาสโลว์ในประเดน็ท่ีเก่ียวกบัความต้องการความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วน
ของความต้องการได้รับการยกย่องนับถือในแง่การได้รับความความส าเร็จ (Achievement)  และได้
รับผิดชอบ (Responsibility)  
 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 
           เป้าหมายสูงสุดของการบริหารงานได้แก่ การจัดการให้ผู้ ใต้บงัคบับัญชาท างานเพ่ือบรรลุตาม
จุดมุ่งหมายสูงสุดขององค์กร ดงันัน้ จึงเป็นหน้าท่ีและภารกิจท่ีส าคัญท่ีสุดของผู้บริหารท่ีจะต้องเรียนรู้
ศาสตร์ในการบริหารบคุคล ท่ีเน้นเร่ืองการศกึษาพฤตกิรรมบคุคล กลุม่และองค์การ ตลอดจนปัจจยัตา่งๆ ท่ี
สง่ผลกระทบตอ่พฤตกิรรมในองค์การ เพ่ืออธิบาย ท านายและควบคมุปรากฎการณ์ของการบริหารท่ีเกิดขึน้ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ความรู้ความเข้าใจแนวคดิเร่ืองแรงจงูใจของบคุคล จะชว่ยให้ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการ
และแรงจูงใจของผู้ ใต้บงัคับบญัชาและพร้อมท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้ผู้ ใต้บงัคับบญัชา
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ดงักลา่ว ท างานอย่างท่ีเรียกว่า “งานก็ได้ผล คนก็เป็นสขุ” ท่ีถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคญัของความส าเร็จ
ในการบริหารงาน ผู้ เขียนใคร่น าเสนอแนวคดิเก่ียวกบัแรงจงูใจท่ีเก่ียวข้องในการท างานดงันี ้
 
 ความหมายของแรงจูงใจ  
 ได้มีผู้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ในทศันะตา่งๆ ดงันี ้
 แสงเดือน  ทวีสิน (2549, 91) ได้อธิบายว่า ค าว่าแรงจงูใจ (Motivation) มีรากศพัท์มาจากภาษา
ละตินว่า “Movere” แปลว่า การเคล่ือนไหวซึ่งหมายถึงพลังผลกัดนัให้มนุษย์มีการเคล่ือนไหวเพ่ือไปสู่
เป้าหมายท่ีแต่ละคนต้องการ ถ้าขาดแรงจูงใจ มนษุย์อาจเปรียบได้กบัหุ่นยนต์ตวัหนึ่งท่ีเคล่ือนไหวได้ตาม
ค าสั่ง หรือความต้องการของผู้ อ่ืน และพฤติกรรมหลาย ๆ อย่างของมนุษย์จะไม่เกิดขึน้ถ้าปราศจาก              
การจงูใจ 
 สชุา จนัทน์เอม (2546, 110) ได้ให้ความหมายว่า การจงูใจ หมายถึง  1) สภาวะท่ีอินทรีย์ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือบรรลสุู่จดุมุ่งหมายปลายทางท่ีตัง้ไว้  2) เป็นพฤติกรรมท่ี
สนองความต้องการของมนษุย์ และเป็นพฤติกรรมท่ีน าไปสู่จดุมุ่งหมายปลายทาง และ3) เป็นพฤติกรรมท่ี
ถูกกระตุ้นโดยแรงขบัของแต่ละบุคคล มีแนวทางมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางอย่างใดอย่างหนึ่ง ท าให้
ร่างกายอาจจะบรรลคุวามประสงค์ และความปรารถนาอนัเกิดจากแรงขบันัน้ ๆ ได้ 
            คณาจารย์ภาควิชาจิตวิทยา (2537 : 240)  ได้อธิบายว่า แรงจงูใจ (Motive) หมายถึงสภาวะใด ๆ 
ก็ตามท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ส่วนการจูงใจ (Motivation) นัน้หมายถึง การน าปัจจัย             
ตา่ง ๆ ท่ีเป็นแรงจงูใจมาผลกัดนัให้บคุคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลจุดุมุ่งหมายหรือเง่ือนไข
ท่ีต้องการ ส่วนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะน ามาเร้านัน้ อาจจะเป็นเคร่ืองล่อใจ การให้รางวลั การลงโทษ การท าให้
เกิดการต่ืนตวั รวมทัง้ท าให้เกิดความคาดหวงั และการจูงใจนี ้จึงเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา 
ทัง้นีเ้พราะมนษุย์มีความต้องการ (Needs) จึงท าให้สภาวะของร่างกายเกิดความไม่สมดลุ ท าให้มีแรงขบั 
(Drives) ท่ีจะก าหนดทิศทางเพื่อการแสดงพฤตกิรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมายท่ีจะตอบสนองตอ่ความ
ต้องการนัน้ ๆ เม่ือบคุคลได้รับการตอบสนองแล้ว แรงขบัก็จะลดลง ท าให้เกิดความพึงพอใจ เช่น ในขณะท่ี
บคุคลหิว ก็จะมีน า้ย่อยออกมากระตุ้นกระเพาะอาหาร ท าให้ต้องแสวงหาอาหารรับประทาน เม่ืออ่ิมแล้ว 
ท าให้ หายหิวและเกิดภาวะสมดลุในร่างกาย 
             แมค คีชีและโดลยีล์ (เอกสารการสอนชดุวิชาจิตวิทยาทัว่ไป หน่วยท่ี 1 – 7, 2534, 168 - 169; 
อ้างอิงมาจาก  (Mc Keachie and Doyle, 1990) อธิบายวา่แรงจงูใจหมายถึงสิ่งท่ีบคุคลคาดหวงัโดยสิ่งนัน้
อาจเป็นสิ่งท่ีบุคคลพึงพอใจหรือไม่พอใจก็ได้ และความคาดหวังนีจ้ะเป็นตัวกระตุ้ นให้บุคคลแสดง
พฤตกิรรมท่ีเรียกวา่การจงูใจ ดงันัน้แรงจงูใจจะประกอบด้วยสิ่งตา่ง ๆ           ดงัตอ่ไปนี ้  
              1. เป็นพลังงานท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมซึ่งพลงังานสามารถเปล่ียนได้ เช่น  บางคน          
เดนิเร็ว บางคนเดนิช้า  เป็นต้น  
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              2. เป็นตวัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม เช่น การท่ีบคุคลเดินทางกลบับ้านอาจแวะ
ร้านอาหาร ร้านหนังสือหรือแวะบ้านเพ่ือน สิ่งเหล่านี ้ล้วนแล้วเป็นไปเพ่ือตอบสนองความต้องการท่ี
แตกตา่งกนัไป  
             3. เป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายาม เช่น บคุคลท่ีมีความต้องการอ่านหนงัสือเล่มหนึ่ง ก็จะ
ไปดหูนงัสือจากร้านขายหนงัสือ ถ้าพบว่าหนงัสือเล่มท่ีต้องการหมดแล้ว หากยงัมีความต้องการนัน้อยู่ใน
ระดบัสูงก็จะท าให้ไปหาหนงัสือเล่มนัน้จากร้านอ่ืน ๆ หรือ ยืมเพ่ือนอ่าน ฯลฯ จนกว่าจะได้หนงัสือเล่มนัน้
มาอา่น แตถ้่าความต้องการมีอยูไ่มม่ากนกั อาจไม่จ าเป็นต้องหาหนงัสือเล่มนัน้อ่านก็ได้แตจ่ะอ่านบางเล่ม
ทดแทนได้ 
              พ็อตนิค (Plotnik, 1996, 301) สรุปว่าการจงูใจจะเก่ียวข้องกบัปัจจยัทางด้านร่างกายและจิตใจท่ี
เป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กันไป ตามเวลาท่ีเหมาะสม โดยมีคณุลกัษณะท่ีส าคญัได้แก่
เป็นพลงัท่ีท าให้บคุคลลงมือกระท าสิ่งตา่ง ๆ และใช้พลงัเหล่านัน้ เพ่ือไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ นอกจากนี ้
ยงัเก่ียวข้องกบัความความรู้สกึท่ีมุง่มัน่ท่ีจะไปสูเ่ป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
              เม่ือกลา่วโดยรวม จะเห็นได้ว่าแรงจงูใจและการจงูใจหมายถึง พลงัท่ีมีอยู่ในตวัของบคุคลซึ่งเป็น
สิ่งเร้า แรงขบั แรงกระตุ้น ความปรารถนา ความประสงค์ เป้าหมาย หรือสิ่งชกัจงูท่ีมีอยู่ในตวับุคคลซึ่งท า
หน้าท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือสนองความต้องการ ความพึงพอใจ 
และจุดมุ่งหมายนัน้ ๆ แรงจูงใจ จึงเป็นกระบวนการท่ีอินทรีย์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้มีพฤติกรรมไปสู่
จุดมุ่งหมายได้ แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดพลัง (Energy) เพ่ือท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้เกิด
ความส าเร็จ เชน่ คนท่ีหิวจะดิน้รนแสวงหาด้วยพลงั และมีความพยายามมากกว่าผู้ ท่ีไม่รู้สึกหิว นอกจากนี ้
แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดความพยายามในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งให้เกิดความส าเร็จด้วยการ
แสวงหาวิธีการตา่ง ๆ จนบรรลตุามเป้าหมาย  
 
ความส าคัญของแรงจูงใจ 
               ในแง่ของจิตวิทยาองค์การจะมีการศกึษาทศันะและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารบคุคล โดย
มีความเช่ือว่าพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีจะแสดงออกมาอย่างไรนัน้ ปัจจัยหนึ่งจะเกิดมาจาก
แรงจงูใจของแตล่ะบคุคลแทบทัง้สิน้ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องศกึษาเร่ืองเหล่านีใ้ห้เข้าใจและท าหน้าท่ีในการ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้กับบุคลากรในหน่วยงานนัน้ ๆ ท างาน ด้วยความรู้สึกพึงพอใจซึ่งจะท าให้เขามี
ความทุ่มเทและความเอาใจใส่ต่องานท่ีท า และน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานอย่าง
สงูสุด ในทางตรงกนัข้ามหากบุคคลขาดแรงจูงใจในการท างานแล้วอาจน าไปสู่ความรู้สึกเบื่อหน่าย เฉ่ือย
ชา ในการท างาน การขาดงาน การลางาน การขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน การลาออกจากงาน  ฯลฯ ซึ่งมี
ผลกระทบตอ่ประสิทธิผลขององค์กร ในท่ีสดุ  
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องค์ประกอบท่ีส าคัญของแรงจูงใจ  
               1. ความต้องการ เป็นสภาวะของความขาดแคลนของอินทรีย์ ในการด ารงชีวิตของ 
มนษุย์ ความต้องการของบคุคลจะแบง่ออกเป็น  2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ ความต้องการทางชีววิทยา หรือ 
ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการทางด้านร่างกายท่ีขาดความ
สมดลุ จะขาดหรือเกินไมไ่ด้ เชน่ อาหาร น า้ อากาศ การพกัผอ่น อณุหภมูิ ความต้องการทางเพศ ความ
ต้องการทางประสาทสมัผสั  
 หากร่างกายขาดแคลน ก็จะเกิดความต้องการท่ีจะดิน้รนแสวงหา ในขณะท่ีหากมีเกิน ก็จะถกู
ขบัออกไป นอกจากนี ้ยังมีความต้องการทางด้านจิตวิทยา (Psychological Need) เป็นความต้องการ
ทางด้านจิตใจ ท่ีอาจรวมถึงความต้องการต้องการทางด้านสังคม (Social Need) และความต้องการ
ทางด้านอารมณ์ เพ่ือช่วยให้บุคคลมีความสขุ เช่น มนษุย์มีความต้องการความรัก ความอบอุ่น ความรู้สึก
มัน่คง ปลอดภยั ฐานะทางด้านสงัคม อิสรภาพ ความส าเร็จในชีวิต    การได้รับความยอมรับ ฯลฯ  
               2. แรงขับ (Drives) เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งท่ีส าคญัท่ีท าให้ท าหน้าท่ีจูงใจ หรือผลกัดนัให้
บคุคลแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ เม่ือกล่าวถึงแรงขบั จะหมายถึง สภาวะของการถกูกระตุ้น หรือแรงผลกัดนัท่ี
เกิดขึน้จากภายในตวับุคคล หรือสภาพเร้าท่ีเกิดจากความต้องการภายใน ท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา แรงขบัเป็นสภาวะของสิ่งท่ีมีชีวิตทัง้หลาย ท่ีมาจากความต้องการทางด้านสรีระ ความต้องการของ
อวยัวะต่าง ๆ สภาวะทางฮอร์โมน สิ่งกระตุ้นภายนอกและภายใน แรงขบัเป็นสภาพท่ีต่อเน่ืองจากความ
ต้องการ (Needs) และเกิดขึน้ควบคูก่นัไปพร้อมกนัเสมอ    ทัง้นี ้เน่ืองจากเม่ือบคุคลมีความต้องการแล้วก็
จะเกิดแรงขบัขึน้ ซึ่งจะท าให้เกิดแรงผลกัดนั ในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ หรือ อาจกล่าวได้ว่าแรงขบัเป็น
สภาพของความตงึเครียด ท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความต้องการ เป็นสภาพของความเครียดทางด้านร่างกาย 
และเป็นตวัผลกัดนัให้ร่างกายแสดงพฤตกิรรม เพ่ือขจดัความเครียดให้สิน้ไป  
 
ปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ  
                ก่ิงแก้ว ทรัพย์พระวงศ์, 2547, 153 - 154, สภุทัทา  ปิณฑะแพทย์, 2544, 86 - 87)  ได้กลา่วถึง 
ปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดแรงจงูใจ ไว้ดงันี ้
                1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) และแรงขบั (Drive) สิ่งเหลา่นีถื้อว่าเป็น
แรงจงูใจพืน้ฐานท่ีท าให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมท่ีแตกตา่งกนัออกไป 
                 2. ความต้องการทางสงัคม (Social Need) โดยท่ีมนษุย์ทกุคนจะมีความต้องการท่ีเก่ียวข้อง
สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนเพราะมนษุย์เป็นสตัว์สงัคม ไมส่ามารถอยูต่ามล าพงัได้  ต้องการเป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีรัก
ของผู้ อ่ืน ฯลฯ  
                 3. ความต้องการทางจิตใจ (Psychological Need) เป็นความต้องการท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ต้องการทางสงัคม เชน่ ต้องการความรัก ความมีช่ือเสียง การเป็นท่ียอมรับ ความส าเร็จในชีวิต และในสว่น
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ของจิตใจคือความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอยา่งแท้จริง โดยพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองให้ด าเนินชีวิตอยา่งมี
ประสิทธิภาพสงูสดุ ก่อให้เกิดคณุคา่ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน 
                ปัจจยัตา่งๆ เหล่านีส้ามารถแยกออกได้ เป็น  2 กลุม่ใหญ่ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัเหตกุารณ์         
ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบัความพึงพอใจเก่ียวกบั งานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ (achievement) การยอมรับ 
(recognition) ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคณุลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่คือ ฐานะ ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลกบัหวัหน้างาน กบัเพ่ือนร่วมงานกบัลกูน้อง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษัท
และการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเร่ืองราวสว่นตวัท่ีถกูกระทบโดยสภาพ
ของงาน Herzberg ให้ช่ือปัจจยักลุม่หลงันีว้า่ “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or 
maintenance factors) เหตผุลท่ีเรียกช่ือเชน่นีเ้พราะปัจจยัตา่งๆเหลา่นี ้ล้วนแตเ่ป็นปัจจยัท่ีมีผลในทาง
ป้องกนัเป็นสว่นใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหลา่นีจ้ะไมส่ามารถสร้างแรงจงูใจได้ แตอ่าจป้องกนัมิให้แรงจงูใจ
เกิดขึน้มาได้ การต้องสนใจติดตามดปัูจจยัท่ีจ าเป็นเพ่ือการรักษาจิตใจนี ้จงึนบัวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น แต่
ปัจจยักลุม่นีเ้พียงกลุม่เดียวย่อมไมเ่ป็นการเพียงพอ ส าหรับท่ีจะให้เป็นเง่ือนไขส าหรับการสร้างแรงจงูใจ  
              1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor)  
              2. ปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factor)  
 
ปัจจัยจูงใจ  
             เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานโดยตรงเพ่ือจงูใจให้คนชอบและรักงานปฏิบตัิ เป็นการกระตุ้นให้เกิด
ความพงึพอใจให้แก่บคุคลในองค์การ ให้ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ เพราะปัจจยัท่ีสามารถ
สนองตอบความต้องการภายในบคุคลได้ด้วยกนั ได้แก่  
             1. ความส าเร็จในการท างานของบคุคล หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และ
ประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ 
เม่ือผลงานส าเร็จจงึเกิดความรู้สกึพงึพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงานนัน้ ๆ  
             2. การได้รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือไมว่า่จากผู้บงัคบับญัชา การ
ยอมรับนีอ้าจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหนึง่อยา่งใดบรรลผุลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานด้วย  
             3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้า
ทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้ตัง้แตต้่นจนจบโดยล าพงัแตผู่้ เดียว  
             4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพงึพอใจท่ีเกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ใหม ่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อยา่งดี ไมมี่การตรวจหรือควบคมุอยา่งใกล้ชิด  
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             5. ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหนง่สงูขึน้ของบคุคลในองค์การ การมีโอกาสได้
ศกึษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเตมิหรือได้รับการฝึกอบรม  
 
             ปัจจยัค า้จนุหรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสขุอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค า้จนุให้แรงจงูใจในการท างาน
ของบคุคลมีอยูต่ลอดเวลา ถ้าไมมี่หรือมีในลกัษณะไมส่อดคล้องกบับคุคลในองค์การ บคุคลในองค์การจะ
เกิดความไมช่อบงานขึน้ และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบคุคล ได้แก่  
              1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขัน้เงินเดือนในหนว่ยงานนัน้ ๆ เป็นท่ีพอใจของ
บคุลากรในการท างาน  
              2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบคุคลได้รับการแตง่ตัง้
เล่ือนต าแหนง่ภายในหนว่ยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบคุคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทกัษะ
วิชาชีพด้วย  
              3. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดตอ่ไปไมว่า่
เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเข้าใจซึง่กนัและกนั
อยา่งดี  
              4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนัน้เป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติ และ
ศกัดิศ์รี  
              5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การ การตดิตอ่ส่ือสาร
ภายในองค์การ  
              6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน่ แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการ
ท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เชน่ อปุกรณ์หรือเคร่ืองมือตา่ง ๆ อีกด้วย  
              7. ความเป็นอยูส่ว่นตวั หมายถึง ความรู้สกึท่ีดีหรือไมดี่อนัเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา
ไมมี่ความ สขุ และพอใจกบัการท างานในแหง่ใหม่  
              8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความมัน่คงในการท างาน 
ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์การ  
              9. วิธีการปกครองของผู้บงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยตุธิรรมในการบริหาร  
 
             โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจงูใจเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้มาจากแตค่นและจะมิใชข่ึน้อยู่
กบัผู้บริหารโดย ตรง และปัจจยัท่ีใช้ในการบ ารุงจิตใจนัน้อยา่งดีท่ีสดุก็คือ จะสามารถชว่ยขจดัความไม่
พอใจตา่งๆได้ แตจ่ะไมส่ามารถสร้างความพึง่พอใจได้ ดงันัน้ ในกระบวนการจงูใจท่ีต้องการสร้างให้เกิด
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แรงจงูใจท่ีดี จงึจ าเป็นต้องจดัและก าหนดปัจจยัตา่งๆทัง้สองกลุม่ คือ ทัง้ปัจจยัท่ีใช้บ ารุงจิตใจ 
(สภาพแวดล้อม) และปัจจยัท่ีใช้จงูใจได้ (ของงานท่ีท า) ทัง้สองอยา่งพร้อมกนั 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
          งานวิจัยในประเทศ 
            ตว่นโรสณา โต๊ะนิแต (2554)  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษา
จงัหวดัยะลา    
            มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงานของครูในเขตพืน้ท่ีการศึกษา
จงัหวดัยะลาจ าแนกตามปัจจัยอนามัยและปัจจยัจูงใจศึกษาความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิานของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลาตามตวัแปรด้านประชากรศาสตร์และด้านสถานการณ์
เพ่ือค้นหาปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบตัิงานของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลากลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลาจ านวน 350 คนท่ีได้มาจากการสุ่มแบบแบง่ชัน้ท่ี
เป็นสัดส่วนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบลิเคิร์ทส าหรับวัดขวัญและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีคา่ความเท่ียงระหว่าง .84 - .93 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่ หาคา่
ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคา่เอฟ (F? test)และเปรียบเทียบความแตกตา่งของ
คา่เฉล่ียเป็นรายคูโ่ดยวิธีเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแบบ HSD(Honestly Significant Difference) 

ผลการวิจยัพบวา่ 
             1. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานโดยรวมของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลา 
อยูใ่นระดบัปานกลางยกเว้นด้านความเจริญเตบิโตและการพฒันามีระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบั
มาก 
             2. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานโดยรวมของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลา 
ตามตวัแปรด้านประชากรศาสตร์และด้านสถานการณ์ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ศาสนา 
ประสบการณ์ในการท างาน เขตพืน้ท่ีการปฏิบตังิานสถานท่ีตัง้ของโรงเรียน การเกิดเหตกุารณ์กบัคนใกล้ชิด
และการเกิดเหตกุารณ์ในโรงเรียนมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิแตใ่นด้านภมูิล าเนา วฒุิทางการศกึษา รายได้ท่ีได้รับตอ่เดือนการใช้ภาษามลายทู้องถ่ินและการมี
เจ้าหน้าท่ีรักษาความสงบในโรงเรียนมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 
              3. ปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบตังิานโดยรวมของครูในเขตพืน้ท่ีการศกึษาจงัหวดัยะลา 
ท่ีค้นพบคือ ปัญหาทางด้านความมัน่คงและความปลอดภยั และปัญหาทางด้านสวสัดกิาร 
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             วรัญญา  ผลดีและสรบศุย์  รุ่งโรจน์สวุรรณ (2554)  ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังาน
สายวิชาการและพนกังานสายปฏิบตักิารวิชาชีพและบริหารทัว่ไปมหาวิทยาลยัแมฟ้่าหลวง 
มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานสายวิชาการและพนกังานสาย
ปฏิบตัิการวิชาชีพและบริหารทัว่ไปมหาวิทยาลยัแมฟ้่าหลวงโดยเก็บตวัอยา่งจากพนกังานสายวิชาการ 204 
คนและพนกังานสายปฏิบตักิารวิชาชีพและบริหารทัว่ไปจ านวน 233 คนโดยใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบ
เจาะจงและวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ใช้สถิติคา่เฉล่ีย 

ผลการศกึษาพบวา่ปัจจยัด้านความส าเร็จในการปฏิบตังิานเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของ
พนกังานสายวิชาการและพนกังานสายปฏิบตักิารวิชาชีพและบริหารทัว่ไปมหาวิทยาลยัแมฟ้่าหลวง
มากกวา่ทกุด้านโดยท่ีพนกังานสายวิชาการมีปัจจยัด้านความสาเร็จในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
(คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.34) และพนกังานสายปฏิบตัิการวิชาชีพและบริหารทัว่ไปมีปัจจยัด้านความสาเร็จในการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก (คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.16)  

 
            วาสนา  พฒันานนัท์ชยั (2552)  ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน  
ส านกังานทรัพย์สินสวนพระมหากษัตริย์ 
            การศึกษาครัง้นีมี้วตัถุประสงค์ในการศึกษา 2 ประการคือ 1) เพ่ือศกึษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  2) เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานของพนกังานส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ท าการศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน  
265 คนโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมลูสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่คา่ความถ่ีคา่ร้อยละคา่เฉล่ียคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน  t - test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียวกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายรุะหว่าง  31 – 40 ปีจบการศกึษาระดบั
ปริญญาตรีด ารงต าแหน่งงานระดบับริหาร(ระดบับ.) มีอายงุานระหว่าง 5 – 10 ปีและได้รับการอบรม/
สมัมนาต่อปีจ านวน 1 – 2 ครัง้พนกังานส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานในภาพรวมปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุอยู่ในระดบัมากโดยปัจจยัจงูใจท่ีอยู่ในระดบัมาก  3 ด้าน
ประกอบด้วยด้านความส าเร็จในการท างานของบคุคลด้านความรับผิดชอบด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ
และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ด้านประกอบด้วยด้านการได้รับการยอมรับนบัถือและด้านความก้าวหน้าใน 
ต าแหนง่หน้าท่ีการงานตามล าดบัสว่นปัจจยัค า้จนุอยูใ่นระดบัมากทัง้ 5 ด้านคือด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงานด้านสภาพการท างานและความมัน่คงด้านผลประโยชน์ตอบแทนด้านการปกครองบงัคบับญัชา
และด้านนโยบายและการบริหารตามล าดบัเพศอายุระดบัการศึกษาต าแหนงงานอายุงานและการอบรม/
สมัมนาไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ การ
บริหารจัดการเป็นสิ่งท่ีส าคญัส าหรับทุกองค์กรปัจจัยการบริหารซึ่งประกอบไปด้วย คน  (Man) เงิน 
(Money) วสัดสุิ่งของ(Material) และวิธีการ (Management) นัน้คนหรือทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีส าคญั
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ท่ีสดุท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เจริญกาวหน้าการท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ท่ีตงัไว้หรือไม่
นัน้ผู้บริหารต้องแน่ใจว่าพนกังานทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าพนกังาน
ปฏิบตัิงานอย่างไม่เต็มท่ีไร้ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความแน่นอนแล้วก็ย่อมส่งผลกระทบต่อ
ผลิตภาพผลผลิต (Productivity ซึ่งจะท าให้เกิดความล่าช้าและมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน              
การแก้ไขปัญหาดังกล่าวเป็นสิงจ าเป็นดังนัน้ผู้ บริหารต้องด าเนินการแก้ไขปัญหาเพ่ือท าให้มันใจวา
พนกังานจะปฏิบตัิงานอย่างมีคณุภาพได้อย่างสม ่าเสมอและไว้วางใจได้ประการท่ีส าคญัผู้บริหารจะต้องง
ตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าพนักงานแต่ละคนมีศักยภาพและมีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงาน
สามารถตดัสินใจท่ีดีได้และสามารถด าเนินงานทกุอย่างให้เป็นไปได้ด้วยความราบร่ืนถ้าหากผู้บริหารคอย
แตต่รวจสอบควบคมุแม้กระทัง่รายละเอียดเล็ก ๆ น้อยๆ คอยชีแ้นะในเร่ืองซ า้ ๆ ก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและ
คณุภาพของงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย (ธนิกานต์  มาฆะศิรานนท์, 2545, 7 - 9) ช่องว่างระหว่าง
พนกังานท่ีมีความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดี 
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     บทที่ 3 
 
                                         วิธีการด าเนินการวิจัย 
 
               งานวิจยัเร่ืองนีใ้ช้รูปแบบการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Researches) จ าเป็นต้องเก็บข้อมลู
เชิงคณุลกัษณะท่ีละเอียดและเชิงลกึ ซึง่มีขัน้ตอนและวิธีการด าเนินการวิจยัดงันี ้ 
               ประชากรท่ีศกึษาได้แก่ คณาจารย์ เจ้าหน้าท่ี สงักดัคณะศลิปศาสตร์ จ านวน 169 คน  
               การเลือกกลุ่มตวัอย่าง ใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยให้
กระจายไปในทุกสาขาวิชา รวมกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 50 คน ซึ่งถือว่าเป็นผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (key 
informants) 
 
ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัย 
            ข้อมลูท่ีใช้ในการวิจยัมี 2 ประเภท  
            1. ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary data) ได้แก่ ข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์เชิงลกึ ซึ่งยงัมิได้มีการ
วิเคราะห์หรือประมวลผลแตอ่ยา่งใด  
            2. ข้อมลูทตุตยิภมูิ (Secondary data) ด้แก่ ข้อมลูท่ีมีผู้จดักระท าหรือรวบรวม เรียบเรียงไว้เป็น
เอกสาร บทความ หรือต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ ผลงานวิจยัตา่ง ๆ  เว็บไซต์ตา่ง ๆ เป็นต้น 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

    ในการวิจยัเชิงคณุภาพนี ้คณะผู้วิจยัได้ใช้เคร่ืองมือวิจยัคือ แบบสมัภาษณ์เชิงลกึเป็นรายบคุคล 
(Individual In-depth interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูภาคสนาม  
 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

      แบบสมัภาษณ์เชิงลกึ คณะผู้วิจยัได้ร่วมกนัด าเนินการสร้าง ดงันี ้ 
              1. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง แล้วน ามาวิเคราะห์แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน แล้วน ามาวิเคราะห์และสงัเคราะห์ เป็นกรอบแนวคิดการวิจยั  
              2. สร้างข้อค าถามเพ่ือตอบโจทย์วิจยัและวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีก าหนดไว้ โดยใช้ค าถาม
แบบเปิด (opened questions) โดยตัง้เป็นประโยคค าถามแล้วเว้นวา่งไว้ เพ่ือให้ตอบเสรี 

      3. เม่ือได้สร้างข้อค าถามไว้แล้วได้ให้ผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 3 ทา่น ตรวจสอบความถกูต้องของ
เนือ้หา (Varity contents) แล้วน าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญมาปรับปรุงและพฒันาให้เป็นเคร่ืองมือวิจยั
ท่ีมีคณุภาพ ซึง่มีประเดน็ในการสอบถามดงันี ้
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             1. ความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิาน 
             2. ปัจจยัตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิาน 
             3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
             คณะผู้วิจยัได้น าแบบสมัภาษณ์เชิงลกึ ไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู เป็นรายบคุคล โดยขอ
ความอนเุคราะห์ร่วมมือและท าการสมัภาษณ์แบบเผชิญหน้า (Face to face interview) ตามประเดน็
ค าถามท่ีก าหนดไว้อยา่งละเอียด การเก็บรวบรวมข้อมลูในลกัษณะนีเ้ป็นไปตามสาขาวิชาตา่งๆ จนครบ
กลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 50 คน 
 
การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล  
           เม่ือได้เก็บรวบรวมข้อมลูครบทัง้หมดแล้ว คณะผู้วิจยัได้ร่วมกนัตรวจสอบความตรบถ้วนสมบรูณ์
ของข้อมลู ด้วยวิธี 3 เส้า คือ  
           1. ความแตกตา่งของผู้ให้ข้อมลูส าคญั  

   2. ความแตกตา่งของระยะเวลาท่ีให้ข้อมลู 
3. ความแตกตา่งของสถานท่ี รวมทัง้ตรวจสอบคณะผู้วิจยั ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูตามแผนการท่ี
ก าหนดไว้ พร้อมทัง้ท าการบนัทกึข้อมลูเชิงคณุภาพ ตามความเป็นจริง โดยไมมี่อคตแิตอ่ย่างใด 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

    เม่ือได้ตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์ของข้อมลูแล้ว คณะผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลู                  
เชิงเนือ้หา (Content Analysis) ด้วยวิธีการอา่นจบัใจความแล้ววิเคราะห์จ าแนก ออกเป็นประเดน็ตา่งๆ ท่ีมี
ลกัษณะคล้ายกนัหรือมีความส าคญั สมัพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องกนัแล้วสรุปตามตวัแปรหรือประเดน็ปัญหาตา่งๆ           
ท่ีก าหนดไว้   

 
การน าเสนอผลการวิจัย 

   คณะผู้วิจยัได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในลกัษณะ อธิบาย บรรยาย แบบวิเคราะห์ (Descriptive  
Writing) ตามความเป็นจริง โดยแบง่ออกเป็น 5 บท  
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                           บทที่ 4 
 
                                         สรุปผลการวิจัย 
 
  การวิจยัครัง้นี ้เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ปัจจยัตา่งๆ ท่ีส่งผลตอ่ขวญั

และก าลังใจของบุคลากร ประกอบ คณาจารย์ และเจ้าหน้าท่ี ของคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
สัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 50 คน แล้วได้ท าการวิเคราะห์               
เชิงเนือ้หา (Content Analysis) และการสงัเคราะห์ (Synthesis) ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้ 

    1. ความคดิเห็นเก่ียวกบัการปฏิบตังิานของบคุลากร 
                จากการสมัภาษณ์คณาจารย์ บคุลากรในคณะศลิปศาสตร์  ยงัมีความเห็นวา่การประเมินยงัไม่
เป็นท่ีพงึพอใจ เพราะยงัมีความไมช่ดัเจน ไมส่ามารถวดัผลคนท่ีท างานได้จริง เพราะอาจารย์ทกุคนมีหน้าท่ี
สอนครบตามท่ีพนัธกิจหลกัของมหาวิทยาลยั  การบงัคบับญัชาไมเ่ป็นไปตาม prochart ไมเ่ป็นขัน้ตอน 
ตามล าดบัขัน้ เชน่ สัง่การไมผ่า่นหวัหน้าสาขา ไปสัง่กลุม่เลย ไมผ่า่นตามล าดบัขัน้ตอน ไปหวัหน้ากลุม่ 
ต้องผา่นหวัหน้าสาขา การรวมกลุม่ของอาจารย์ในกลุม่วิชาศกึษาทัว่ไป 5 แหง่ วฒันธรรมองค์กรท่ีแตกตา่ง
กนั การท างานร่วมกนั ท าให้เกิดปัญหาในการรวมตวักนั ขาดความเป็นน า้หนึง่เดียวกนั ในองค์กรไมมี่
ความเป็นน า้หนึง่ใจเดียวกนั 
 

    2.   ปัจจยัตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร 
            2.1 ผู้บงัคบับญัชา  
               ความมีอตัราในตวัผู้บริหาร คือ การยึดมัน่ว่าตนเองเก่งกว่าผู้ อ่ืน คือ ไม่ยอมรับฟังความ

คดิเห็นของผู้ อ่ืน  ต้องลดอตัราในตวัผู้บริหาร ในกลุม่ผู้บริหาร คณบดี รองคณบดี ตา่งฝ่ายตา่งท าหน้าท่ีของ
ตนเอง ขาดการประสานงานภายในของกลุ่มผู้บริหาร ตา่งมีหน้าท่ีรับผิดชอบ ไม่มาปรึกษาและร่วมมือกัน
เม่ือมีปัญหาไม่มานั่งคุยกัน เพ่ือช่วยกันแก้ไขปัญหาภายในคณะ ไม่โต้ตอบกันทางส่ือต่างๆ กับ 
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้บริหารยงัขาดความเป็นหนึง่เดียวกนั ต้องมีการปรับปรุงกระบวนในการท างาน ผู้บริหาร
ต้องมีพฒันาตนเอง ให้กระสบักระเฉง ทนัตอ่เหตกุารณ์ มีความคิดสร้างสร้างสรรค์ในหน้าท่ีรับผิดชอบ มี
ความตรงตอ่เวลา ท าโครงการต้องตรงเวลา และต้องถกูต้องในสิ่งท่ีก าหนด เวลาให้ทนัภายในเวลา อยาก
ให้มาร่วมกัน ปรึกษาร่วมมือ เพ่ือคุยและแก้ปัญหา  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี y เช่ือว่า การมี
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคมุและสัง่งานด้วยตนเอง แรงจงูใจ
คือ ความรับผิดชอบซึง่มีอยูท่กุคนผู้บงัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบตัิงาน
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ท่ีช่วยให้บคุคลเหล่านีส้ามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคูก่นัไปกบัความส าเร็จใน
เป้าหมายองค์การ 
 
                        ผู้บริหารไม่สามารถเข้าถึงผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึง เลน่พรรคเลน่พวกของตนเอง
เทา่นัน้  ไมมี่ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผใ่ห้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาคนอ่ืนๆ ไมมี่ความยตุธิรรมและยงัไมมี่ความ
โปร่งใส 

 
       2.2 เพ่ือนร่วมงาน 
              สว่นมากเพ่ือนร่วมงานจะดี มีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่และชว่ยเหลือกนัดี แตใ่นบางกลุม่

บางสาขา เชน่ สาขาวิชาตา่ง ๆ ยงัไมมี่วฒันธรรมในองค์กรท่ีดี ยงัไมรู้่จกัเคารพผู้อาวโุสกวา่และผู้ ท่ีอยูม่า
ก่อน จะอยูเ่ฉพาะพรรคพวกของตนเองและไมท่กัทายบคุลากรอ่ืนๆ ไมใ่ห้ความเป็นมิตรและไมรู้่จกั
วฒันธรรมองค์กร ไมมี่การยกมือไหว้ทกัทายผู้ ท่ีอาวโุสกว่า ควรท่ีจะมีการอบรมวฒันธรรมในองค์กร ให้กบั
คณาจารย์  

              ส าหรับสว่นของเจ้าหน้าท่ีในทกุแผนกท่ีมีหน้าท่ีให้บริการ ต้องได้รับการฝึกอบรม
วฒันธรรมในองค์กรเป็นอย่างมาก คณาจารย์จ านวนมาก ฝากให้ผู้บริหารจดัอบรมวฒันธรรมองค์กร ให้มี
สมัมาคารวะกบัคณาจารย์ มีใบหน้าท่ียิม้แย้ม เตม็ใจในการปฏิบตัหิน้าท่ี และต้องรักษาเวลาในการมา
ปฏิบตังิานในองค์กร เพราะเป็นหน้าท่ีของงานบริการของทกุฝ่าย ทกุแผนก ไมมี่สมัมาคารวะ เทา่ท่ีควรจะ
เป็น ไมไ่ด้รับการอบรมสัง่สอนในวฒันธรรมไทยท่ีดี ยงัขาดจรรยาบรรณและวฒันธรรมในองค์กร ท่ีต้องมี
การฝึกอบรมในทกุฝ่ายทกุแผนก ให้รู้จกัหน้าท่ีและความเป็นวฒันธรรมไทยหรือการมีวฒันธรรมในองค์กร
อยา่งแท้จริง 

 
          2.3  ระเบียบปฏิบตังิาน  

                             ระเบียบการปฏิบตังิาน บางอยา่งก็ตงึจนเกินไปบางอยา่งก็หยอ่นเกินไป ควรท าให้อยู่
ในสายกลาง ตามความเหมาะสมของเร่ืองงานท่ีจะปฏิบตัิเป็นเร่ือง ๆ ไป  และชว่ยลดทอนเวลาให้สะดวก
รวดเร็วมากขึน้ ไมท่ าให้เสียเวลา และเกิดความลา่ช้าในการปฏิบตังิาน ควรมีการพิจารณาให้ยตุธิรรมและ
ไมใ่ช้อคตสิ่วนตวัมาใช้ในการพิจารณาและใช้ในการปฏิบตังิาน เชน่ การเบกิจา่ยเงินในโครงการตา่ง ๆ  
ต้องรู้ระเบียบท่ีถกูต้องจริง ไมใ่ชบ่อกในสิ่งท่ีผิด และตดัทอนงบประมาณของโครงการนัน้ ๆ โดยไม่
พิจารณา หรือต้องให้แก้ไขไมรู้่จกัเสร็จสิน้ จนผู้จดัท าโครงการนัน้ๆ เกิดความเบื่อหน่ายและเกิดความ
ท้อถอยและเกิดความไมน่า่เช่ือถือของบคุคลในองค์กร ต้องมีการปรับลดขัน้ตอนการปฏิบตังิานท่ียุง่ยากให้ 
สามารถปฏิบตังิานได้อย่างรวดเร็วและสะดวกแก่ผู้ปฏิบตัิงานจริง ๆ ขัน้ตอนการเบกิเงินไมช่ดัเจน ไม่
สามารถให้ค าตอบท่ีถกูต้อง วา่ท าอยา่งไร จะถกูต้อง ยงัไมมี่ข้อมลูท่ีชดัเจนและถกูต้อง ยงัไมมี่ข้อมลูท่ี
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ชดัเจนและถกูต้อง ยงัไมช่ดัเจน การบริหารเงิน ไมรั่บข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากคณาจารย์ ในการ
เขียนโครงการจะถกูต้อง งบประมาณไมใ่ห้โครงการ การเบกิจา่ยพสัดคุวรเป็นไปตามความต้องการของ
อาจารย์ผู้สอน  
ไมค่วรก าหนดให้คณาจารย์ ไมค่วรก าหนดตามนโยบายโดยผู้บริหาร ไมมี่เหตผุลท่ีชดัเจน ถกูต้อง ท าให้บัน่
ทอนขวญัก าลงัใจของอาจารย์  

 
         2.4  นโยบายในการปฏิบตังิาน 
                 นโยบายในการปฏิบตังิานเป็นไปตามท่ีคณะศิลปศาสตร์ก าหนดขึน้ ให้สอดรับกบั

นโยบายของมหาวิทยาลยัฯ แตผู่้ปฏิบตัใินสาขา่ง ๆ ยงัไมส่ามารถน าไปปฏิบตัไิด้อยา่งครบถ้วน และได้
อยา่งมีประสิทธิภาพจริง 

 
        2.5 เงินเดือน 

    การพิจารณาขึน้เงินเดือนของคณาจารย์ บคุลากร ส่วนมากยงัมีความเห็นว่าไม่มีความ
ยตุธิรรม และโปร่งใส ตามหลกัการประเมินของมหาวิทยาลยั  และยงัมีการเหล่ือมล า้ ไม่สามารถวดัได้จริง
ใครท างานมากหรือน้อยอย่างใด คือ ทุกคนได้รับหน้าท่ีและรับผิดชอบในหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ 
ตามพนัธกิจ ทัง้ 4 ด้าน ของมหาวิทยาลยั ไม่ใช่พิจารณาความดีความชอบให้กบัผู้บริหารและหวัหน้างาน
เทา่นัน้ คณาจารย์ท่ีท าหน้าท่ีสอนอย่างเต็มความสามารถเช่นเดียวกนั และท างานครบทกุพนัธกิจหลกัของ
มหาวิทยาลยั ก็นบัได้ว่าทกุคนมีคณุภาพ ไม่ใช่พิจารณาความดีความชอบให้กบัผู้บริหารและกลุ่มหวัหน้า
งานเท่านัน้ เพราะ ผลงานท่ีผู้ บริหารได้รับก็มาจากคณาจารย์ทุกคนช่วยกันปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถทกุคน  
                          ส าหรับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มหวัหน้างานก็ได้รับภาระโหลดท่ีน้อยกว่าอาจารย์ปกติ และ
ยงัได้รับสิทธิไปเท่ียวต่างประเทศหรือได้สิทธิอ่ืนๆ มากกว่าคณาจารย์ท่ีท าหน้าท่ีสอนและท างานครบตาม
พนัธกิจหลกัทัง้ 4 ด้าน เหมือนกัน ไม่สมควรพิจารณาความดีความชอบให้เฉพาะกลุ่มผู้บริหารและกลุ่ม
หัวหน้างาน ควรพิจารณาขึน้เปอร์เซ็นต์อย่างเท่าเทียมกัน เพราะกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มหัวหน้างานได้           
ลดโหลดการสอนและได้รับเงินคา่ต าแหน่งและสิทธิพิเศษในการไปเท่ียวตา่งประเทศแล้ว ควรพิจารณาขึน้
เงินเดือนด้วยหลักธรรมาภิบาลและโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ถ้ามีข้อข้องใจสงสัย ให้สามารถเรียก
ตรวจสอบได้อย่างแท้จริง  การประเมินขัน้ให้ยึดหลกัธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีความ
ยตุธิรรม มีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่ให้กบัคณาจารย์ บคุลากรทกุคนอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่มีอคติในการประเมิน 
ผู้บริหารควรเสียสละมากท่ีสุด ควรพิจารณาขัน้เงินเดือนตามความจริง เพราะผลงาน ความดีความชอบ
ขององค์กรได้มาจากคณาจารย์ บคุลากรทกุคนร่วมแรงร่วมใจกนัสร้างผลงาน จึงมีตวัชีว้ดัท่ีดี ท่ีเดน่ เพราะ
ได้ความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรทุกคน ทุกฝ่าย จึงควรจัดสรรขึน้เงินเดือนให้อย่างเท่าเทียมกันและมี
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ความเสมอภาคกนัทกุคน ซึง่จะเป็นผลให้คณาจารย์ บคุลากรของคณะศิลปศาสตร์มีขวญัก าลงัใจ พร้อมท่ี
จะอุทิศก าลงักายก าลงัใจและสมองเพ่ือองค์กรอย่างแท้จริง ยอมเสียสละ ยอมอุทิศตนท างานเพ่ือองค์กร
อยา่งแท้จริงอยา่งตอ่เน่ืองและไมมี่ปัญหาการร้องเรียน หรือความไมพ่งึพอใจเกิดขึน้ 
                         2.6 สิทธิและประโยชน์ท่ีควรได้รับ  
                      1) ควรให้ทนุวิจยัเพิ่ม เป็นรายบคุคลตอ่หวั บงัคบัท าให้เงินไมพ่อ ให้ตอ่หวั และการ
ถกูปรับ 
                                2) ให้เงินงบประมาณเฉพาะรายบคุคล ไมใ่ห้เฉพาะผู้บริหาร ไมใ่ช้เงินไปเท่ียว แตเ่ม่ือ
ไปตา่งประเทศ เม่ือกลบัมาแล้วต้องมีผลงาน 
                                3) ต้องมีทนุสนบัสนนุให้กบัทกุคน ไมใ่ห้เฉพาะกลุม่เดมิ  
                                4) ต้องมีงานสารบรรณท าต ารา เฉพาะให้กบัคณาจารย์ทกุคน ให้จดัตัง้คณะศลิปะ
ศาสตร์ มีหนว่ยจดัพิมพ์ให้ขออตัราเพิ่ม 
                                5) งบประมาณอปุกรณ์ไมมี่ห้องกลุม่ท่ีชดัเจน  
                                6) ตัง้หนว่ยงานเฉพาะของศกึษาทัว่ไป เทียบเทา่รองคณบดีฝ่ายวิชาการ ไมอ่ยูใ่ต้รอง
คณบดีฝ่ายวิชาการ 
                                7) ห้องของกลุม่วิชา ต้องมีห้องกลุ่มแตล่ะกลุม่ชดัเจน ให้แยกแตล่ะกลุม่ชดัเจน สาขา
เฉพาะ ภาควิชาเฉพาะ ไมใ่ช่กลุม่วิชา ให้แยกสาขาออกไปให้ขึน้ตรงกบัศกึษาทัว่ไป 
                                8) ผู้บริหารยงัไมเ่ห็นความส าคญัของอาจารย์ผู้สอนท่ีต้องการสวสัดกิาร พดูแตไ่ม่
สามารถกระท าได้ ไมใ่ห้ไปสมัมนา ไมมี่ทนุให้ไปสมัมนา เราไมไ่ปทอ่งเท่ียวเพียงอยา่งเดียว แต่ต้องมีทนุไป
ประชมุวิชาการจริงๆ ให้แตล่ะบคุคลเทา่เทียมกนั ไมใ่ห้เฉพาะกลุม่บคุคล ไมเ่ลน่พรรคเลน่พวก 
                                9) ต้องให้งบประมาณตามรายหวัของอาจารย์ และตอ่หวันกัศกึษา 
                              10) ให้งบประมาณอาจารย์เป็นรายบคุคล ขัน้ตอนการเบกิเงินงบประมาณลา่ช้า 
ขัน้ตอนมากในการล้างเงินยืม การสง่หลกัฐานตา่งๆ ยุง่ยากล าบาก 
                              11) ควรมีห้องพกัอาจารย์เฉพาะสาขาท่ีชดัเจน ท่ีมีอยูข่ณะนีย้งัมีอยูอ่ยา่งกระจดั
กระจาย รวมสาขาไมแ่ยกวิทยาเขต มารวมกลุม่เป็นท่ีเดียว แล้วไปสอนท่ีอ่ืนเอง ท่ีมานัง่ประจ าภายใน 10 
ปี ไปสอน แล้วกลบัมานัง่ท่ีเดมิ 
               
                        2.7 การสง่เสริมด้านต าแหนง่หน้าท่ี  
                              1) ควรมีการปรับต าแหนง่หน้าท่ีให้กบับคุลากรให้สงูขึน้  
                              2) มีการจดัโครงสร้างระบบต าแหนง่ให้กว้างขวางทนัสมยั ทนัตอ่การเปล่ียนแปลง โดย
ให้ทนัตอ่การเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน ในวนัท่ี 31 ธนัวาคม 2558 
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                              3) มีการสบัเปล่ียนต าแหนง่ หน้าท่ีรับผิดชอบหมนุเวียนกนัไป ให้เหมาะสมกบั
ศกัยภาพและวฒุิการศกึษา รวมทัง้ผลงานท่ีปรากฏอย่างเป็นรูปธรรม 
                              4) ควรแตง่ตัง้บคุลากรให้มีความหลากหลายสาขาขึน้เป็นผู้บริหาร และผา่นการ
ฝึกอบรมการเป็นผู้บริหาร นกัผู้บริหารระดบัต้น ระดบักลางและระดบัสงูมาแล้ว เพ่ือให้เกิดการบริหารอยา่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
                      2.8 การศกึษาตอ่ การฝึกอบรม และดงูาน ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ 
                            1)  ควรอนญุาตให้ลาศกึษาตอ่ เม่ือบคุลากรท างานมาตดิตอ่กนัไมน้่อยกวา่ 3 ปี ส าหรับ
การไปศกึษาตอ่ระดบัปริญญาโท ส าหรับปริญญาเอกต้องท างานอยา่งน้อย 5 ปี 
                            2)  ต้องมีอายไุมเ่กิน  50 ปี  
                            3)  ต้องส่งเสริมการไปฝึกอบรมดงูานในศาสตร์ตา่งๆ อยา่งตอ่เน่ือง ให้ครอบคลมุทกุ
สาขาวิชา และครอบคลมุบคุลากรทกุคน อยา่งเสมอภาคและเทา่เทียมกนั 
                            4) ต้องจดัสรรงบประมาณส าหรับไปฝึกอบรม ดงูานทัง้ในและตา่งประเทศอยา่งทัว่ถึง
และเพียงพอ และให้ครอบคลมุทกุสาขาวิชา โดยไมเ่น้นไปเท่ียว ให้ได้ประโยชน์ทางวิชาการและสร้าง
ผลงานทางวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม หลงัจากกลบัมาจากฝึกอบรมและดงูานทัง้ในและตา่งประเทศ  
                            5) ควรสนบัสนบัสง่เสริมบคุลากรไปฝึกอบรมกบัประเทศในกลุม่อาเซียน โดยจดัท า 
Mou แลกเปล่ียนให้ครอบคลมุทกุสาขาวิชา 
                          
                        2.9 หน้าท่ีความรับผิดชอบ การสอน 

                       ทกุคนปฏิบตัหิน้าท่ีด้านการสอนและหน้าท่ีตา่งๆ ท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ 
ต้องให้อิสระในการปฏิบตัิหน้าท่ีของอาจารย์ ผู้สอน ให้สอนระดบัมหาวิทยาลยัและเป็นเกณฑ์มาตรฐาน
ของมหาวิทยาลยัทัว่ไป ไม่น าหลกัการสอนแบบหย่อนและลดมาตรฐานการศึกษาเพ่ือนกัศึกษาบางกลุ่ม 
ต้องใช้มาตรฐานเดียวกัน เพราะขณะนีม้าตรฐานการศึกษาของไทยตกอยู่ในล าดบัท่ี 8 ในกลุ่มประเทศ
อาเซียน เพราะอีก 2 ประเทศไม่ได้ส่งจดัล าดบั  อย่าเข้าใจว่าการศกึษาของไทยอยู่ในล าดบัท่ี 8 แล้วจะ
เหนือกว่าอีก 2 ประเทศท่ีไม่ได้ส่งเข้าจดัล าดบั ให้ยึดหลกัการเตรียมความพร้อม อการจดัการศกึษาให้ได้
มาตรฐานท่ีสอนในสอนในระดบัมหาวิทยาลยั ไม่ยึดหลกัลดหย่อนคณุภาพการศกึษา เพ่ือนกัศกึษาท่ีเรียน
ออ่นและ ตอ่วา่คณาจารย์ท่ีสอนได้มาตรฐานระดบัอดุมศกึษา เพราะยงัมีคณาจารย์รุ่นเก่าท่ียงัสอนแบบยึด
ติดระดบัมธัยมศกึษาหรือระดบัประถมศกึษา ผ่อนปรนลดหย่อนมาตรฐานระดบัอดุมศกึษาไปเหลือระดบั
มัธยมศึกษาหรือประถมศึกษา ควรจะส่งคณาจารย์เหล่านีไ้ปฝึกอบรมหลักการสอนท่ีทัยสมัยตาม
มาตรฐานของระดบัอดุมศกึษาตอ่ไป 
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        3. ความคิดเหน็เพิ่มเตมิ 
            คณาจารย์ บคุลากรทกุคนต้องมีใจเป็นหนึ่งเดียวกนั มีความสามคัคี มีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่

ชว่ยเหลือซึง่กนั ลดความเห็นแก่ตวัและเห็นแก่พรรคพวกของตนเอง ควรมีความเสมอภาคในการท างานให้
มองการท างานในทิศทางเดียวกัน ทุกคนต่างมีหน้าท่ีสอน และบริหาร ก็ต้องท าหน้าท่ีสอน และหน้าท่ี
บริหาร ต้องมองในการรวมคณาจารย์ และผู้บริหารให้มาร่วมกันท างานและช่วยพฒันาคณะศิลปศาสตร์ 
ช่วยกันท างานให้คณะ ร่วมคิด ร่วมท าเพ่ือให้เกิดการพฒันา ให้สอดรับกบัพระราชด ารัส พระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว ฯ ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในความแตกต่างของคน ต้องสามารถเข้าไปนั่งในหวัใจของ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้ทุกคนองค์กรนัน้ก็จะเกิดการพฒันา และเป็นองค์กรท่ีมีวฒันธรรมและสามารถเป็น
ต้นแบบของหนว่ยงานอ่ืนๆ ได้ตอ่ไป 

 
        4. ข้อเสนอแนะ 
               จากการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่นนี ้มีบางท่านได้เสนอแนะไว้ดงัตอ่ไปนี  ้

                        1. คณะศลิปศาสตร์  ควรเตรียมความพร้อมในด้านภาษาองักฤษ โดยสง่คณาจารย์ 
บคุลากรไปศกึษาภาษาองักฤษทัง้ในและตา่งประเทศ มีการจดัให้สอนภาษาไทยควบคูก่บัภาษาองักฤษใน
ทกุสาขาวิชา อยา่งเป็นรูปธรรม  และควรจดัเตรียมอาคารสถานท่ี เคร่ืองมือ อปุกรณ์ในการท างานให้พร้อม
และมีอยา่งพอเพียงครอบคลมุทกุสาขาวิชา 
                       2. ควรมีการจดัสรรงบประมาณในการรองรับให้เพียงพอและอย่างเร่งดว่นส าหรับสง่เสริม
คณาจารย์บคุลากรทกุคนอย่างเสมอภาคและเทา่เทียมกนั 

              3.  ความต้องการความยตุธิรรม โปร่งใส ในการประเมินเล่ือนขึน้เงินเดือน อยา่งสมอภาค
และเทา่เทียมกนั เพ่ือสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอย่างยอมเสียสละ อทุิศตนเองเพ่ือองค์กร 

             4. ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น า มีความเสียสละ ยอมอุทิศตนและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน             
ทกุคนในองค์กรอยา่งแท้จริง เหมือนพอ่ปกครองลกู พ่ีปกครองน้อง อย่างตอ่เน่ืองสืบไป ต้องเข้าถึงบคุลากร
ทกุคนทกุฝ่ายอยา่งแท้จริง  ยอมรับฟังความคิดเห็นของบคุคลอ่ืน อย่างพร้อมท่ีจะรับฟังและเปิดใจกว้างใน
การยอมรับความคดิเห็นของผู้ อ่ืน 

             5. ควรให้อิสระในการปฏิบตัิงานสอน งานตา่งๆ ท่ีได้เกณฑ์มาตรฐานไม่ควรก้าวก่ายหน้าท่ี
การสอน หรือให้คณาจารย์ต้องปรับลดเกณฑ์มาตรฐานลดลง ท าให้การศกึษาไทยลดล าดบัเพราะผู้บริหาร
กลุ่มนี ้ท่ีไม่มีภาวะผู้น าในองค์กร ควรจะไปฝึกอบรมการบริหาร ให้มีภาวะผู้น าอย่างถกูต้องและเหมาะสม 
ก่อนจะมาเป็นผู้บริหาร 
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บทที่ 5 
 

สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

บุคลากรของคณะศิลปศาสตร์ ทัง้ท่ีเป็นคณาจารย์และเจ้าหน้าท่ี มีปัญหาเก่ียวกับขวัญก าลั งใจในการ
ปฏิบตังิาน มีมากน้อย แตกตา่งกนั ซึ่งถ้าขาดขวญัและก าลงัใจก็จะมีผลกระทบตอ่การปฏิบตัิงาน จึงได้ท า
การวิจัย เร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานของคณาจารย์ บุคลากรคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ซึ่งใช้
รูปแบบการวิจยัเชิงคณุภาพ เพราะได้ข้อมลูในเชิงลึกและอย่างละเอียดในทกุมิติ ของปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การ
ปฏิบตัิงานของคณาจารย์ บุคลากรคณะศิลปะศาสตร์ ได้ใช้เคร่ืองมือวิจยัคือ แบบสมัภาษณ์เชิงลึก ( in-
depth-interview)  ซึง่ได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ เช่ียวชาญแล้ว โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง
ให้ครอบคลุมทุกสาขาวิชา เพ่ือการเสาะแสวงหาความรู้และความจริงเชิงประจกัษ์ พร้อมทัง้ได้เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) จากบุคลากรในคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 50 คน แล้วท าการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content Analysis) ซึ่ง
ผลการวิจยั สามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยัและข้อเสนอแนะได้ตามล าดบั 
ดงัตอ่ไปนี ้
 
สรุปผลการวิจัย 

      ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิานของคณาจารย์ บคุลากรคณะศลิปศาสตร์ ได้แก่   
ปัจจยัล าดบัท่ี 1 คือ ผู้บงัคบับญัชาต้องใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน มีความโปร่งใส ยุติธรรม               
ความคุ้มค่า เป็นผู้บงัคบับญัชาท่ีมีความเมตตา กรุณาตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ทกุระดบัชัน้ และท่ีส าคญัท่ีสุด
ต้องมีภาวะผู้น าท่ีดี มีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่และเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือส่วนรวม รองลงมาคือ ปัจจยั
ด้านเพ่ือนร่วมกัน ต้องมีความรักความสามัคคีและมีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ มีวฒันธรรมองค์กรท่ีดี มีการ
ช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจกันอย่างเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกัน โดยไม่แบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มีความนับถือมี
ความมเป็นพ่ีเป็นน้องท่ีอยูร่่วมสถาบนัเดียวกนั และปัจจยัล าดบัท่ี 3 ได้แก่ ระเบียบปฏิบตัิ กฎข้อบงัคบัควร
เอือ้และให้ความสะดวกต่อการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไม่เกิดความล่าช้าและเกิด
ความท้อแท้และเบื่อหน่ายในองค์กร และเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรท่ีมีศกัยภาพปฏิบตัิงานได้อย่าง
เต็มความสามารถไม่สกัดกัน้และใส่ร้ายผู้ปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กรอย่างแท้จริง และระเบียบปฏิบตัิต้องมีค
พิจารณ์จากบุคลากรทุกคนในองค์กร มีความยืดหยุ่นให้สะดวกกับการปฏิบตัิงานรวมทัง้มีการปรับปรุง
แก้ไข ให้เหมาะสมกับยุคสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป  และระเบียบทุกระเบียบจะต้องผ่านความเห็นชอบหรือ
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ประชาพิจารณ์และมีสว่นร่วมในการออกระเบียบนัน้ๆ ด้วย จะเกิดการยอมรับของทกุๆ ฝ่ายในองค์กร  ส่วน
การประเมินขึน้เปอร์เซ็นต์นับว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งท่ีผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ต้องการให้เกิดความ
ยตุิธรรม เกิดความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ เพราะเงินเดือนเป็นปัจจยัส่ีของบคุลากรทกุคน  ควร
จดัสรรให้อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกนัตามผลงานท่ีปรากฏและการอุทิศตนเพ่ือองค์กรท่ีเห็นได้อย่าง
เป็นท่ีประจกัษ์ ผู้บริหารควรมีความเสียสละในส่วนนี ้เพ่ือให้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพราะผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ส่วนใหญ่มีรายได้น้อยและไม่มีเงินพิเศษมาก  แต่ต้องมีความรับผิดชอบมาก เพราะผลงานขององค์กรท่ี
ได้รับมาจากการปฏิบตัิงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุกคน  จึงจดัสรรให้เป็นขวญัก าลงัใจอย่างเท่าเทียมกัน
และมีความเสมอภาคอยา่งตอ่เน่ืองตลอดไป 
 
อภปิรายผลการวิจัย 

 
 จากการวิจยัเร่ืองนีไ้ด้ข้อค้นพบ ท่ีสามารถน าไปประยกุต์ใช้ในการสง่เสริมการพฒันาองค์กรของ

คณะศลิปะศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัล าดบัท่ี 1 คือ 
ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหาร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการท่ีจะสง่เสริมการปฏิบตังิาน ขององค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จ จะต้องยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล ความเมตตา กรุณา ความเสียสละ ความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่ท่ีเป็น
เชน่นีส้ามารถอธิบายได้วา่ ผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชา เป็นผู้น าท่ีมีความส าคญัท่ีจะน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ โดยมีผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นผู้ มีส่วนร่วมในการผลกัดนัหรือขบัเคล่ือน คณะศลิปศาสตร์ ให้มีความ
เจริญก้าวหน้ามากย่ิงขึน้ ทัง้นีส้อดคล้องกบัผลงานวิจยัของเบคเกอร์ และ นิวเฮาเซอร์ (Becker and 
Neuhauser อ้างถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545, 12) ได้เสนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพของ
องค์กร (model of organization efficiency) โดยกล่าวว่าแรงจงูใจในการท างานนบัว่ามีความส าคญัท่ีสดุ        
ท่ีจะท าให้องค์กรนัน้ประสบผลส าเร็จ 

 
      ผลงานวิจยัพบวา่ เพ่ือนร่วมงานมีผลตอ่การปฏิบตังิานรองลงมาท่ีจะท าให้งานส าเร็จ เพราะเป็น

บคุคลในระดบัปฏิบตัิการท่ีอทุิศตนและสติปัญญา ในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายโดยมีความสมคัร
สมานสามคัคี ความเป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีดี เอือ้อาทรตอ่กนั ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั เพ่ือให้งานของคณะ
ประสบผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ ทัง้นีส้ามารถอธิบายได้ว่า เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีส าคญั ท่ีจะชว่ยเหลือ
งานขององค์กร เพราะองค์กรเป็นหนว่ยงานใหญ่ท่ีทกุคนต้องร่วมมือร่วมใจในการขบัเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่
เป้าหมาย โดยมีความเข้าใจซึง่กนัและกนั มีความเป็นพ่ีเป็นน้องและเป็นกลัยาณมิตรท่ีดี ทัง้นีส้อดคล้องกบั 
ธงชยั สนัตวิงษ์ ( 2549, 54 ) ท่ีวา่ โดยทัว่ไปแล้วมนษุย์ไม่ได้ท างานอยา่งเตม็ความสามารถเสมอไป การจงูใจ
เพ่ือให้ปฏิบตังิานเตม็ความสามารถเป็นปัจจยัหลกัและทฤษฏีเก่ียวกบัการจงูใจ ( Principle and Motivation 
Theory ) เป็นความต้องการทางจิตใจและความต้องการทางสงัคม ซึง่เป็นนามธรรมท่ีเป็นเร่ืองของจิตใจ ไมมี่
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ตวัตนให้จบัต้องได้ ความมัน่คงปลอดภยัทัง้ชีวิตและทรัพย์สินในอาชีพและหน้าท่ีการงานความต้องการ
เกียรติยศช่ือเสียง การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืนหรือกลุม่คนท่ีเราเข้าไปเก่ียวข้อง 

 
     ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส าคญัและจ าเป็นท่ีจะสง่เสริมในการปฏิบตังิานให้การปฏิบตังิาน

สง่ผลส าเร็จ และสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานท่ีจะใช้ความวิริยะอตุสาหะ อดทนและมุง่มัน่ท่ีจะ
ท างานเพ่ือองค์กร และองค์กรก็ได้รับผลประโยชน์จากการท างานของบคุลากรทกุคนทกุฝ่าย ท่ีเป็นเชน่นี ้
สามารถอธิบายได้วา่ การขึน้เงินเดือน ท่ีถกูต้องตามหลกัธรรมาภิบาล สามารถท าให้บคุลากรมีขวญัก าลงัใจ
และมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยา่งเตม็สามารถ และถ้าได้รับการขึน้เการขึน้เงินเดือนเป็นงินเดือนท่ีโปร่งใส 
เทา่เทียมกนั ก็จะเป็นแรงผลกัดนัให้บคุลากรมีความขยนัมากขึน้และเป็นตวัอยา่งให้บคุลากรอ่ืนๆ น าไปเป็น
ต้นแบบในการอทุิศตน เสียสละให้กบัการท างาน ทัง้นีส้อดคล้องกบัผลงานวิจยัของ สเตร้าส์ และเซเลส 
(Strauss and Sayless, 1990, 199 - 121) ได้ให้ ความหมาย ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง
ความรู้สกึพอใจตอ่งานท่ีท า โดยเฉพาะงานนัน้ได้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่ ผู้ปฏิบัตใินลกัษณะท่ีเขาควรจะ
ได้รับ เชน่เงินเดือน คา่ตอบแทน สิ่งตอบแทนตา่ง ๆ ลกัษณะงานท่ีท าก่อให้เกิดความก้าวหน้า มีความมัน่คง
ในอาชีพ เม่ืองานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถแุละจิตใจ รวมถึงสามารถสนองความต้องการ
พืน้ฐานของเขาได้ ก็จะท าให้บคุคลนัน้เตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
  จากการวิจยัเร่ืองนี ้คณะผู้วิจยัสามารถน าข้อค้นพบ (Fact findings) ท่ีมีคณุคา่ทางวิชาการและเป็น

ประโยชน์ตอ่การน าไปใช้ จงึน าผลการวิจยัดงักล่าว มาก าหนด เป็นข้อเสนอแนะ ไว้เป็น 3 ล าดบั ดงันี ้ 
          1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

    ผลงานวิจยัพบว่า ผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชาเป็นปัจจยัล าดบัท่ี 1 ท่ีจะน าองค์กรท่ีจะต้องยึดมัน่
อยูใ่นหลกัธรรมาภิบาล ความเมตตา เอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ ซึง่ถือวา่คณะศลิปศาสตร์ มีดีอยู่แล้ว จงึมีข้อเสนอแนะ
เชิงนโยบาย ขอให้ผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชายึดมัน่อยูใ่นหลกัธรรมาภิบาล มีความเมตตา กรุณา และ
เสียสละ ประโยชน์สว่นตนเพ่ือสว่นรวม ให้มากยิ่งขึน้ เพ่ือจะได้เป็นขวญัและก าลงัใจตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา
ทกุระดบั 
 
         2.  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ปฏิบตัิ 
              ผลการวิจยัพบวา่ เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะสง่ผลให้การปฏิบตังิานประสบผล
ผลส าเร็จคือ เพื่อนร่วมงานทกุคนจะต้องร่วมมือร่วมใจท างานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย เป็น
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กลัยานิมิตท่ีดี ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั ท่ีเป็นเชน่นีส้ามารถอธิบายได้ว่า บคุลากรของคณะศลิปศาสตร์ มี
ความรักภกัดีตอ่องค์กร ท างานเพ่ือองค์กร คนท่ีมาท างานร่วมด้วย แม้วา่จะตา่งสถาบนั ตา่งเชือ้ชาต ิ
ศาสนา ก็ถือวา่เป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีดี มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง อยา่งไมเ่ห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวั ท าเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวมรวมทัง้เผ่ือแผไ่ปถึงเครือญาตผิู้ ร่วมงานด้วย สอดคล้องกบัพระราชด ารัสของ
พระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยูห่วัฯท่ีทรงพระราชด ารัสวา่ เพ่ือนร่วมงานในองค์กร ต้องมีความรักสามคัคี 
ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 
 
               3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
                    3.1 ควรศกึษาวิจยัเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจของบคุลากรของคณะศลิปะศาสตร์ในลกัษณะนี ้
ทกุๆ ปี 
                    3.2 ควรศกึษาวิจยัการศกึษาสวสัดกิารตา่งๆ เพ่ือให้บคุลากรได้รับประโยชน์ เพ่ือจะอทุิศ 
เวลา และสมอง ในการท างาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของคณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 
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แบบสมัภาษณ์เชิงลกึ เร่ือง 
 
              ขอความกรุณาทา่นชว่ยตอบแบบสมัภาษณ์เชิงลกึนีอ้ยา่งละเอียดและครอบคลมุในทกุ
ประเดน็ เพ่ือน าข้อมลูมาเป็นพืน้ฐานในการสง่เสริมสนบัสนนุการปฏิบตังิานของคณาจารย์ บคุลากร
คณะศลิปะศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครให้ประสบผลส าเร็จยิ่งขึน้ 
 

1. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของทา่นมีอย่างไรบ้าง ใน 
1.1 ปัจจยัด้านผู้บงัคบัญัชา 
1.2 ปัจจยัด้านเพ่ือนร่วมงาน 
1.3  ระเบียบข้อปฏิบตังิานในองค์กร 
1.4 เงินเดือน 
1.5 ผลประโยชน์ท่ีทา่นต้องการ เชน่ เงินเดือน  สวสัดกิาร 

2. ความคดิเห็นอ่ืนๆ 
3. ข้อเสนอแนะ 

 
 
 
               คณะผู้วิจยัขอขอบพระคณุท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสมัภาษณ์เชิงลกึอยา่งละเอียด 
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