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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาประกอบในการศึกษาคนควาและเปนเอกสารประกอบการศึกษา ซ่ึงมีลําดับ
ตอไปนี้ 
 1.  บทบาทและหนาที่ของครู 
  1.1  ความหมายและบทบาทหนาที่ของครู  
  1.2  จรรยาบรรณของครูที่ดี 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.2  ความหมายและประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.3  ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแอลเดอรเฟอรและทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของมาสโลว 
  2.5  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.6  ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.7  องคประกอบที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.8  แนวทางการสรางเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  ขอมูลทั่วไปของโรงเรียนเอกชน 
  3.1  ความหมายและบทบาทของโรงเรียนเอกชน 
  3.2  ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษาเอกชน 
  3.3  ประเภทและระดับของโรงเรียนเอกชน 
  3.4  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยในตางประเทศ 

 9 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

บทบาทและหนาที่ของครู 
 
 เพื่อใหเขาใจความหมายเฉพาะของคําที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผูวิจัยจึงนิยาม
ความหมายของคําตางๆ ดังนี้ 
 1.  ความหมายและบทบาทหนาท่ีของครู 
  ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอนในโรงเรียน
เอกชน ในเขตบางกอกใหญที่ทําการสอนอยูในปการศึกษา 2548 
  ครู เปนตัวแปรที่มีความสําคัญเปนอยางมาก ในการผลักดันดานคุณภาพของ
การศึกษา เพราะบทบาทและหนาที่ของครูในปจจุบัน  มีการเปลี่ยนแปลงไปมากตามสภาวการณ
ของโลกที่มีการพัฒนาอยูตลอดเวลา  การจัดการศึกษาก็ตองปรับใหสอดคลองกับความ
เจริญกาวหนาควบคูกันไป ดังนั้น บทบาทของครูที่มีตอการศึกษา จึงเปนความคาดหวังของสังคมที่
ตองการใหครู เปนหลักสําคัญในการพัฒนาประชากรของประเทศชาติใหไดรับการศึกษาที่มี
คุณภาพ 
  คณะกรรมการวางพื้นฐานเพื่อปฏิรูปการศึกษา (2548, หนา 15)  ไดกําหนดบทบาท
ของครูตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา ไวดังนี้ 
   (1)  บทบาทเฉพาะตัว 
    (1.1)  เปนผูที่รักการอานการคนควา ปรับปรุงตนเองใหทันสมัยมั่นใจและ
ศรัทธาในอาชีพครู 
    (1.2)  เปนผูมีความเปนตัวของตัวเอง กลาแสดงออกในการเผยแพรความคิด 
ความรูตอสาธารณะและเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตน 
    (1.3)  เปนผูประพฤติและวางตนอยูในกรอบศีลธรรมจรรยา เปนที่ยอมรับใน
ชุมชน 
    (1.4)  เปนผูประกอบอาชีพพอควรแกอัตภาพ มานะบากบั่น มัธยัสถ ไมเห็น
แกความเจริญทางวัตถุเกินกวาคุณธรรมจริยธรรม 
   (2)  บทบาทตอนักเรียน 
    (2.1)  เปนผูชวยและแนะนําใหนักเรียนมีหลักรูจักวิธีศึกษาคนควาและเลือก
ทางของตนเองอยางอิสระ 
    (2.2)  เปนผูฝกนักเรียนใหสามารถทํางานเปนกลุม รูจักวิพากษวิจารณรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืนและมีวินัยในตนเอง 
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    (2.3)  เปนผูสนใจศึกษาธรรมชาติของศิษยใหความรักและเอาใจใสศิษย ขจัด
ชองวางระหวางครูกับศิษย 
    (2.4)  เปนผูศึกษาความสนใจ ความถนัดและความสามารถของนักเรียน และ
หาทางสงเสริมแนะนําในการเลือกวิชาอาชีพใหนักเรียนไดเหมาะสม 
    (2.5)  เปนผูสงเสริมใหนักเรียนฝกใฝในคุณธรรม จริยธรรม เห็นคุณคาของ
เอกลักษณและวัฒนธรรมของชาติ 
   (3)  บทบาทตอสังคม 
    (3.1)  เปนผูมีความรูความสนใจการทํางาน และมีสวนรวมในกิจกรรมการ
ทํางานในทองถ่ินไดดี 
    (3.2)  เปนผูรักความยุติธรรมและกลาตอสูเพื่อความเปนธรรมของสังคมดวย
สติปญญา ตามกระบวนการที่เหมาะสม 
    (3.3)  เปนผูมีสวนรวมในกิจกรรมดานตางๆ ของทองถ่ิน สรางความสัมพันธ
อันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
    (3.4)  เปนผูสงเสริมการดําเนินชีวิตตามวิถีแนวทางประชาธิปไตยแกชุมชน 
โดยประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีและชักชวนผูอ่ืนใหปฏิบัติตามโอกาสที่เหมาะสม 
  กรมวิชาการ (อางถึงใน สุทัศน  สุวรรณโน, 2549, หนา 16) โดยคณะอนุกรรมการ
การปฏิรูปการเรียนรู ไดกลาวถึงบทบาทของครูผูสอน ดังนี้ 
   (1)  ปรับเปลี่ยนแนวคิดเพื่อเอื้อตอการปฏิรูปการเรียนรู เปนตัวอยางในการ
พัฒนาวินัยในตนเอง  
   (2)  พัฒนาตนเองอยูเสมอ ใหความรูและความสามารถในการปลูกฝงคานิยมที่ดี
และจริยธรรมใหผูเรียน ใหความรักความเมตตาตอผูเรียน 
   (3)  ออกแบบการจัดการเรียนรูและการวัดประเมินผลตามสภาพจริง 
   (4)  ทําวิจัยในชั้นเรียนควบคูกับการจัดการเรียนการสอนและนําผลมาพัฒนา 
   (5)  จัดสรางบรรยากาศการเรียนรูใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดบทบาทของ
ผูเรียน 
   (6)  ชวยใหผู เ รียนยอมรับและพัฒนาตนเอง  มีความเขาใจตนเอง  ยอมรับ
ความรูสึกของตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเองวาเปนคนที่มีคุณคา 
   (7)  ใหคําปรึกษาในดานการเรียน การวางแผนชีวิตและแนวทางการพัฒนา
ตนเองสูอาชีพ ชวยใหผูเรียนตั้งจุดมุงหมายในชีวิตตามสภาพความเปนจริงที่เปนไปได 
   (8)  ชวยใหผูเรียนมีวุฒิภาวะรูจักขอดี และขอเสียของตนเอง 

 11 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   (9)  กระตุนใหผูเรียนกลาเผชิญปญหาและสถานการณตางๆ  
   (10)  ชวยใหผูเรียนเขาใจลีลาการเรียนรูตนเอง เขาใจกระบวนการเรียนรูและรู
วิธีการพัฒนาตนเองใหเปนผูใฝรูอยูเสมอ 
   (11)  ชวยใหผูเรียนรูจักประเมินผลการเรียนรูดวยตนเอง ประเมินตนเองและ
ทบทวนการปฏิบัติเพื่อปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 
   (12)  เปนกัลยาณมิตรกับนักเรียน เพื่อนครูและบุคลากรในโรงเรียน 
  R.J  Havighurst and D.U.Levine (อางถึงใน โกสินทร  รังสยาพันธ, 2540, หนา 35-
37) ไดกลาวถึงบทบาทของครูที่มีตอความสําคัญกับนักเรียนในโรงเรียน วาครูมีหลายบทบาท  เชน 
   (1)  ผูอบรมเลี้ยงดู 
   (2)  ผูเปนตัวกลางหรือผูกอใหเกิดการเรียนรู 
   (3)  ผูรักษาวินัย 
   (4)  ผูเปนเสมือนพอและแม 
   (5)  ผูตัดสินหรือรักษากติกา 
   (6)  ผูเปนที่พึ่งของเด็ก  
  สุทัศน  สุวรรณโน (2549, หนา 17) ไดสรุปเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของครูที่มีตอ
นักเรียนวา บทบาทและหนาที่ของครูโดยทั่วไปไมไดเฉพาะทําหนาที่สอนเพียงอยางเดียวเทานัน้ แต
ตองปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในดานตางๆ ใหกับนักเรียน ตองคนควาหาความรู วิจัยและนําผลที่
ไดมาใชในการจัดการเรียนการสอน เพื่อใหผูเรียนมีความรูคูคุณธรรม และครูยังเปนผูที่ตองมีการ
วางแผนจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อกอใหเกิดกระบวนการเรียนรู 
  สุรพันธ  ยันตทอง (2545, หนา 61)  กลาววา ครูมีอิทธิพลที่จะสรางศรัทธาใหเกิดใน
ตัวนักเรียน เชน ครูที่วางตัวเหมาะสม ใหความสนใจเด็ก เขาใจเด็ก เห็นใจเด็ก ยอมสรางศรัทธาให
เกิดขึ้นในตัวเด็กไดดี นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงเรื่องการจัดครูเขาสอนตามชั้นเรียนตางๆ ตองมี
ความเหมาะสม  โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ ความถนัด อารมณและนิสัยของครูแตละคนดวย 
  เพทาย  ศิริศุภมิตร (2541, หนา 21) กลาววา ครูเปรียบเสมือนเปนผูขายบริการใหกับ
ลูกคา ซ่ึงคือนักเรียน ดังนั้นตองพยายามทําความสนใจใหแกลูกคา โดยวิธีการและหลักการที่ดี  นา
เล่ือมใส โดยการปลูกฝงใหมีคุณภาพที่ชวนใหลูกคาสนใจ 3 ประการ คือ 
   (1)  มีความจริงใจตอนักเรียน ซ่ึงจะทําใหนักเรียนมีความเชื่อมั่นในตัวครู 
   (2)  มีความกระตือรือรนในอาชีพ ครูตองขวนขวายความรูอยูเสมอ 
   (3)  มีความอดทน ตองมีความอดทนทั้งทางกาย วาจาและใจ รวมไปถึงการ
อดทนตอความไมเขาใจและความไมพอใจของนักเรียนดวย 
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  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ครูซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาการเรียนรู และ
การเจริญงอกงามในทุกๆ ดานของผูเรียน ดังนั้น การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพจึงมีความจําเปน
อยางยิ่งที่ตองอาศัยครูที่สามารถเปนแบบอยางที่ดีกับผูเรียน ทั้งในดานความรูความสามารถ จิต
วิญญาณของความเปนครูและความตั้งใจปฏิบัติหนาที่ในฐานะครูผูสอนดวยความจริงใจ  ยึด
หลักการพัฒนาผูเรียนเปนสําคัญ ยอมจะชวยสงผลใหผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นได
อยางแนนอน ดังนั้น ผูที่เปนครู ควรมีความตระหนักในบทบาทและหนาที่ความเปนครู โดยตั้งใจ
ปฏิบัติหนาที่การสอนและเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูเรียนควบคูกันไปดวย 
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 81 กําหนดใหมีการพัฒนา
วิชาชีพครู และนําไปสูการกําหนดใหมีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพ และพัฒนาครูตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 9(4) ซ่ึงเปนหลักการสําคัญของการปฏิรูป
การศึกษา ซ่ึงจํานะไปสูการควบคุมและรักษามาตรฐานวิชาชีพ การกําหนดมาตรฐาน  และ
จรรยาบรรณวิชาชีพครู 
  มาตรฐานวิชาชีพจะเปนขอกําหนดบทบาทและหนาที่ที่เกี่ยวกับคุณลักษณะและ
คุณภาพที่พึงประสงคโดยผูประกอบวิชาชีพจะตองนํามาตรฐานวิชาชีพ เปนหลักเกณฑในการ
ประกอบวิชาชีพซ่ึงคุรุสภาไดกําหนดไว ไดแก มาตรฐานดานความรูและประสบการณวิชาชีพ 
มาตรฐานดานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานดานการปฏิบัติตน 
  มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
  มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับผูเรียน 
  มาตรฐานที่ 3 มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
  มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติใหเกิดผลจริง 
  มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
  มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 
  มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ 
  มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
  มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
  มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน 
  มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
  มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูไดทุกสถานการณ 
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 2.  จรรยาบรรณของครู 
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา  (2539) ไดกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติตนและ
จรรยาบรรณของผูปรกอบวิชาชีพครู ดังนี้ 
   (1)  ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ สงเสริมใหกําลังใจ
ในการศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา 
   (2)  ครูตองอบรม ส่ังสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะและนิสัยที่ถูกตองดี
งามใหแกศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธิ์ใจ 
   (3)  ครูตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกศิษย ทั้งทางกาย วาจา และ
จิตใจ 
   (4)  ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ 
อารมณ และสังคมของศิษย 
   (5)  ครูตองไมแสวงหาประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติ
หนาที่ตามปกติ และไมใชศิษยกระทําการใดๆ อันเปนการหาประโยชนแกตนโดยมิชอบ 
   (6)  ครูยอมพัฒนาตนเองทั้งในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพและวิสัยทัศนใหทัน
ตอการพัฒนาทางวิทยาการเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยูเสมอ 
   (7)  ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชีพครูเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพครู 
   (8)  ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค 
   (9)  ครูพึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและ
วัฒนธรรมไทย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ในการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ผูวิจัยขอนําเสนอ
ความหมายของความพึงพอใจแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งาน ปจจัย
หรือองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
  ความหมายของแรงจูงใจไดมีนักวิชาการไดใหแรงจูงใจไวหลายทาน  ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้  
  พรรณี  ชูใจเจนจิต (2533, หนา 23) กลาววา แรงจูงใจเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเนื่องมาจากแรงขับ ซ่ึงเปนแรงจากภายในตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดความตองการ หรือ
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เปนแรงที่มาจากสิ่งเราภายนอกกระตุนใหเกิดความตองการเชนเดียวกัน ในสภาพของการเกิดความ
ตองการแสดงใหเห็นวา ในชวงเวลานั้นคนๆ นั้นไมมีส่ิงที่ตองการหรือมีอยางไมเพียงพอซึ่งสภาพ
เชนนี้จะเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไดส่ิงตางๆ มาสนองความตองการ  
  สุรางค  โควตระกูล (2533, หนา 111) ใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 
องคประกอบที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่มีจุดหมาย หรือสภาวะที่ไปทําใหเกิดพฤติกรรมหรือไป
ยับยั้งพฤติกรรมหรือที่ไปกําหนดแนวทางพฤติกรรมที่แสดงออก 
  ประเสริฐ  แสงหิรัญ (2527, หนา 14)  กลาววา  การจูงใจเปนสภาวการณที่เรงหรือ
กระตุนเตือนใหแสดงพฤติกรรมจนบรรลุเปาหมาย สภาวการณที่แสดงพฤติกรรมออกมานี้จะตองมี
ส่ิงหนึ่งเปนตัวผลักดันอยางแนนอน ตังผลักดันนี้เรียกวา แรงจูงใจ (motive) 
  บุญทัน  ดอกไธสง และเอ็ด  สาระภูมิ (2538, หนา 15) กลาววา แรงจูงใจเปนลักษณะ
ของความรูสึกที่แสดงออกถึงเปาหมายที่สําคัญ และเปนการกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานตาม
จุดประสงคขององคการ 
  พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529, หนา 12)  กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่
อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมาย (goal) 
  ศิริโสภาคย  บูรพาเดชะ (2529, หนา 16) กลาววา แรงจูงใจ คือ บรรดาความ
ปรารถนาความประสงคหรือแรงขับ (drive) ซ่ึงทําใหเกิดลําดับของเหตุการณซ่ึงเรียกกันวา
พฤติกรรมของมนุษย 
  จากความหมายของแรงจูงใจพอสรุปไดวา หมายถึง แรงกระตุนหรือพลังที่ผลักดัน
หรือเราความรูสึกของบุคคลใหมีคงวามสนใจเต็มใจในการกระทํากิจกรรม หรือมีพฤติกรรมที่
ดําเนินไปสูเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง 
 2.  ความหมายและประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงมีผูให
คําจํากัดความเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไวหลายทัศนะดวยกันดังตอไปนี้ 
  2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   เฟลดแมน และอารโนลด  (Feldman & Arnold, 1983, p. 192) ใหความหมายไว
วา แรงจูงใจในงาน คือ ส่ิงที่แสดงออก หรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตองานที่
เขาปฏิบัติ 
   นิวสตรอม และ เดวิส  (Newstrom & Davis, 1989, p. 179) กลาววา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเปน ทัศนคติชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ทํา ซ่ึงแสดงใหเห็นวา มี
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ขอผูกพันหรือขอตกลงระหวางความคาดหวังจากงานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะไดรับจาก
งาน 
   พวงเพชร  วัชรอยู (2537, หนา 145) กลาววาแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งใดๆ
ที่ทําใหพฤติกรรมหรือการกระทําของมนุษยเกิดขึ้น 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2533, หนา 143)  ใหความหมายไววา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลที่เกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจสิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
   วินัย  โกยดุลย (2537, หนา 12)  กลาววา แรงจูงใจในงานเปนการแสดงออก
หรือความรูสึกที่ดีที่มีตองานที่เขากระทําอยู ซ่ึงความรูสึกนี้เกิดจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนอง 
ทั้งดานรางกายและจิตใจ จนเกิดทัศนคติตองานที่เขาปฏิบัติ และแรงจูงใจในงานนี้เปนเรื่องของแต
ละบุคคลที่อาจจะมีความพึงพอใจในการงานปจจัยที่ตางกัน เชน คาจางความมั่นคง สภาพการ
ทํางาน โอกาสที่ไดรับความกาวหนา การยอมรับนับถือ ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถา
หากปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบ ทําใหไมเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้น 
   สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต (2569, หนา 168) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่
บุคคลคาดหวัง โดยที่ส่ิงนั้นอาจเปนสิ่งที่บุคคลพึงพอใจหรือไมหรือไมพึงพอใจก็ได  ความคาดหวัง
นี้เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงกระบวนการที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่
เรียนวา การจูงใจ (motivation) 
   วิภาพร  มาพบสุข (2542, หนา 286) ไดใหความหมายแรงจูงใจวา  แรงจงูใจเปน
แรงกระตุนหรือแรงผลักดันที่เกิดจากสิ่งเราภายใน ไดแก ความตองการ แรงขัย หรือเกิดจากสิ่งเรา
ภายนอก เชน เครื่องลอใจตางๆ แรงจูงใจของพฤติกรรมเหลานี้จะมีพลังกระตุนและกําหนด
พฤติกรรมเพื่อไปสูจุดหลายปลายทาง 
   ยงยุทธ  เกษสาคร (2543, หนา 17) ใหความหมายของแรงจูงใจในงาน (job 
satisfaction) วาเปนเรื่องของบุคคล เปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางานและตองานที่เขา
ทําอยู ตอหนวยงาน ตอเพื่อนรวมงาน และความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพการทํางาน คนจะ
รูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจทําเมื่องานนั้นใหผลตอบแทนทั้งทางวัตถุและจิตใจซึ่งสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลนั้นได 
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   สมใจ  ลักษณะ (2542, หนา 192-193) ไดสรุปเกี่ยวกับความหมายของแรงจูงใจ
และสิ่งที่เกี่ยวของ ที่เปนองคประกอบสําคัญของสาเหตุการทําพฤติกรรมของบุคคล หรือแรงจูงใจ 
ส่ิงที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ คือ ความตองการ แรงขับ ส่ิงลอใจ และรางวัล ซ่ึงมีความหมายสรุปได 
ดังนี้ 
    (1)  แรงจูงใจ (motive หรือ motivation) คือ แรง (forces) ที่กระตุนผลักดัน 
ช้ีนําใหบุคคลทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง หรืองดเวนไมทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ส่ิงเราที่
เปนปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจจะเรียกวา ส่ิงจูงใจ (motivator) เชน เงิน เกียรติยศ เปนตน 
    (2)  ความตองการ คือ สภาวะขาดแคลน บกพรอง เดือดรอน ลําบาก หรือ
ความรูสึกวาขาดแคลน อยากได ที่บุคคลประสบในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง เชน หิว กระหาย เจ็บปวย 
อยากกาวหนา เปนตน 
    (3)  แรงขับ (drives) คือ ความตองการขั้นพื้นฐานในระบบรางกายของคน 
เชน ตองการอาหาร เครื่องดื่ม อากาศบริสุทธิ์ พนจากอาการเจ็บปวดไมสบาย 
    (4)  ส่ิงลอใจ (incentive) คือ ผลตอบแทนที่บุคคลพอใจจะไดรับเมื่อทํา
พฤติกรรมไดเหมาะสม ส่ิงลอใจเปนขอตกลง เงื่อนไข หรือคําสําคัญที่บุคคลคาดหวังกอนทํา
พฤติกรรม เชน คาดหวังวาตั้งใจทํางานจะไดเล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้น เปนตน 
    (5)  รางวัล (reward) คือ ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับเมื่อพฤติกรรมไดตรงกับ
เกณฑ แบงเปน รางวัลภายนอก (extrinsic reward) เชน ไดเงินตอบแทน ไดตําแหนง และรางวัล
ภายใน (intrinsic reward) เชน ภูมิใจในความสําเร็จของงาน ดีใจที่สามารถทํางานจนสําเร็จ 
   แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรู สึกที่ดีของบุคลากรที่มีตองาน 
องคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงานที่เกี่ยวกับนโยบายและการบริหารการปกครอง
บังคับบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสําเร็จใน
การทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา  
   จากความหมายตางๆ ดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ และอยูในความ
รับผิดชอบ อันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ที่สงเสริมใหการปฏิบัติงานประสบ
ผลสําเร็จ และตอบสนองความตองการของแตละบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม  
  2.2  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   แรงจูงใจเปนส่ิงที่มีพลังและมีทิศทาง  นั่นคือ แรงจูงใจจะทําหนาที่ เปน
ตัวกระตุนใหคนมีการกระทําเพื่อไปสูจุดหมายปลายทาง ซ่ึงตัวกระตุนนี้อาจจะเปนแรงที่มาจาก
ภายในซึ่งเรียกวา แรงจูงใจภายใน หรือตัวกระตุนอาจจะเปนแรงที่มาจากสิ่งเราภายนอกซึ่งเรียกวา 
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แรงจูงใจภายนอก การทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจ ไมวาจะเปนแรงจูงใจภายในหรือ
ภายนอก ทําใหเขาใจเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมของคนวา “ทําไมแตละคนจึงประพฤติปฏิบัติ
ดังเชนที่เปนอยู” แรงจูงใจจะเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม การที่คนแสดงพฤติกรรม
เนื่องจากมี ความตองการ การที่เรามีความตองการสิ่งใดสิ่งหนึ่งแสดงวาในชวงนั้น เราไมมีในสิ่ง
นั้นๆ หรือมีไมเพียงพอ ซ่ึงสภาพนี้จะเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม เนื่องคนเรามีความ
ตองการไมส้ินสุด คนเราจึงยังคงมีการแสดงพฤติกรรมอยูตลอดเวลาการแสดงพฤติกรรมของเราใน
แตละวัน หรือแมแตการแสดงพฤติกรรมของคน ๆ เดียวกันในแตละวันอาจจะเนืองมาจากแรงจูงใจ
ทั้งสองชนิด การแสดงพฤติกรรมของตนเองบางครั้งถาทําส่ิงใดเพื่อหวังใหคนเห็น หวังคําชม หรือ
การยอมรับ การกระทํานั้นเปนไปเนื่องจากแรงจูงใจภายนอกแตถาเมื่อใดมีความสูง ความพอใจ ก็
จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แมเมื่อไมมีใครเห็นไมมีใครชม ก็ยังมีความพอใจที่จะทํา การกระทํานั้นเปนไป
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายใน อารี  พันธมณี (2538, หนา 8) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
   2.2.1  แรงจูงใจภายนอก 
    แรงจูงใจภายนอกเปนแรงที่เกิดจากการนํากิจกรรมมากระตุนใหบุคคล
อ่ืนทําในสิ่งทีตนเองตองการ ซ่ึงนักจิตวิทยาที่ใหความสนใจภายนอก จะอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ดวยเร่ืองของการเสริมแรง และส่ิงจูงใจตางๆ นักจิตวิทยากลุมนี้ คือกลุมพฤติกรรมนิยมซึ่งเปนกลุม
ที่มองธรรมชาติของมนุษยวาการแสดงพฤติกรรมหรือการเรียนรูของคนเปนผลิตผลของ
ส่ิงแวดลอม การใชการเสริมแรงหรือส่ิงจูงใจตาง ๆ หมายถึงการใหส่ิงเราที่ทําใหผูกระทําเกิดความ
พึงพอใจ ซ่ึงสิ่งเรานี้จะเปนตัวกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น ซ่ึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในกลุม
นี้เนนอยางมากเกี่ยวกับเรื่องการเสริมแรง ไดกลาววา “การกระทําใดๆ ถํ้าไดรับการเสริมกรงยอมมี
แนวโนมใหเกิดการกระทํานั้นๆ คอยๆหายไปในที่สุด” ดังนั้นความหมายของแรงจูงใจภายนอกตาม
ทัศนะของนักจิตวิทยา หมายถึง ส่ิงเราอันไดแกตัวเสริมแรงหรือส่ิงจูงใจ มีบทบาทในการเปน
ตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น พรอมทั้งยังแบงชนิดของการเสริมแรงจูงใจภายนอกไว
ดังนี้ 
    1)  การเสริมแรงทางบวก คือส่ิงที่ทําใหพอใจ เชน รางวัล คําชมเชย การ
ยิ้มพยักหนา และความสนใจซึ่งเปนตัวเสริมแรงที่มีอิทธิพลมาก ทั้งยังตรงกับความตองการอยาง
หนึ่งของคน คือ ตองการเปนที่ยอมรับเปนที่รัก ตองการชมเชย 
    2)  การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การนําสิ่งที่ทําใหไมสบายใจตางๆ 
ออกไป ไดแก การตําหนิ การที่สังคมไมยอมรับ คําวิจารณ ตลอดจนกระทั่งเสียงที่ดังอึกกระทึก
จนเกินไป ฉะนั้นเมื่อขจัดสิ่งที่ทําใหอึดอัดไมสบายใจตางๆ ออกไปจะชวยใหเกิดการเรียนรู 
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   2.2.2  แรงจูงใจภายใน 
    แรงจูงใจภายในประเภทนี้จะเปนผูที่มีความสุขในการทําส่ิงตางๆ เพราะ
มีความพึงพอใจโดยตัวของมันเอง มิไดหวังรางวัลหรือคําชมเชย จึงมีแรงจูงใจภายในที่จะสิ่งตางๆ 
อยางตอเนื่องไมมีที่ส้ินสุด ไมมีความเบื่อหนาย จะเปนผูที่ทํางานเพราะรักในงาน ถึงแมจะไมมีใคร
เห็น ไมมีใครชมหรือทํางานแลวไมไดสองขั้น ก็ไมเกิดความทอถอยเบื่อหนาย เพราะเขามีความสุข 
ความพึงพอใจที่จะทํางานนั้นๆ แตกลับมีความรูสึกวาถึงแมไมมีใครเห็นแตเขาก็เห็นการทําดีของ
ตนเอง คนประเภทนี้ถาจะทําบุญก็เพราะตองการทําบุญ  มิไดหวังผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น ลักษณะ
ของผูที่มีการกระทําเนื่องมาจากแรงจูงใจภายใน จะเปนผูที่ทําสิ่งตางๆ เพื่อสนองความตองการของ
ตนเองไมตองคอยหวาดวิตก หรือกังวลวาใครจะคิดอยางไรกับตน ทําใหสามารถทํางานไดเต็มที่ 
เปนผูที่สามารถสรางสัมพันธภาพกันคนทั่วๆ ไปไดดี มิใชสรางสัมพันธเฉพาะบุคคลที่ทําประโยชน
ใหไดเทานั้นเปนผูที่ทํางานโดยมุงหวังประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 
 3.  ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  แรงจูงใจทําใหเกิดการเริ่มตน
ของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางการทํางานทุกชนิดไมวาจะเปนงานอะไร สิ่งสําคัญที่สุดที่จะทําให
งานสําเร็จไดผลดี คิดความตั้งใจและกระตือรือรนในการทํางาน พฤติกรรมที่แสดงออกก็จะเปนไป
ในลักษณะเหนื่อยหนายไมตั้งใจไมกระตือรือรนในการทํางาน ดังนั้นถาพิจารณาจะเห็นไดวาการจูง
ใจมีความสําคัญดังนี ้(วินัย  โกยดุล, 2537, หนา 12) 
   (1)  เปนตัวพลัง แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันทางสรีรวิทยาในรางกาย เชน 
ความหิว ความกระหาย จะทําใหรางกายมีพลังเพิ่มขึ้น เชน ทารกเมื่อหิวจะไมยอมนอน แตจะ
รองไหดิ้นรนจนกวาจะไดรับอาหารบําบัดความหิว เราจะพบบอยวาคนจะแบกของหนีไฟไดโดยไม
รูสึกเหนื่อยเนื่องจากกลัววาของจะถูกไฟไหม สรุปไดวาแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 
   (2)  เปนแรงเสริม  การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้น เปนผล
เนื่องมาจากการที่บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมนั้น เชน เมื่อบุคคลชวยเหลือคนอื่นและได
รับคําชมเชย เขาก็จะแสดงพฤติกรรมเชนนี้อีก เพราะไดแรงเสริมทางสังคมคือคําชมเชย 
  เจียระไน  จิระโร (2544) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลาวถึงความสําคัญของการจูงใจไววา 
ประการแรก แรงจูงใจเปนตัวพลังที่เกิดจากแรงผลักดันทางสรีระวิทยาในรางกาย เชน ความหิว
ความกระหาย จะทําใหรางกายมีพลังเพิ่มขึ้น ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะทําใหรางกายมี
พลังเพิ่มขึ้น เราพบบอยวา คนจะแบกของหนักหนีไฟไดโดยไมรูสึกวาเหนื่อย ประการที่สอง 
แรงจูงใจเปนแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรม เปนผลอันเนื่องมากจากการที่บุคคล
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มีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมนั้น เชน เมื่อบุคคลชวยเหลือคนอื่นแลวไดรับคําชมเชย เขาก็จะ
แสดงพฤติกรรมเชนนี้อีก เพราะไดแรงเสริมทางสังคมคือชมาเชย 
  ประชา  ออนรักษา (2542) ไดศึกษาองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการเขาศึกษาตอ
ในมหาวิทยาลัยรามคําแหง ไดสรุปถึงความสําคัญของแรงจูงใจวา เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดพลังที่
จะแสดงพฤติกรรมตางๆ อันจะทําใหเกิดการที่จะกระทําหรือไมทําสิ่งหนึ่งส่ิงใด และทําใหเกิด
ความพรอมในการเรียนไดเปนอยางดี นอกจากนี้แรงจูงใจทําใหบุคคลหรือผูเรียนสามารถไปสู
จุดหมายปลายทางตามที่พวกเขาคาดหวังไว 
  นันทิยา  ชุนณวงษ (2536, หนา 15) กลาวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชวยให
ความรูสึกและเจตคิดที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่กําลังปฏิบัติ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัย หรือ
องคประกอบตางๆ ในการปฏิบัติงาน เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชน
ตอบแทน เปนตน ถาองคประกอบเหลานี้ สามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคลไดอยาง
เหมาะสม ก็จะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของแตละบุคคลไดอยางสม ก็จะมีผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  จากแนวคิดดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือส่ิงที่
สะทอนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ และอยูในความรับผิดชอบ อันเปน
ผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความตองการของแตละ
บุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้แรงจูงใจยังเปนสวนหนึ่งของการสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ใหกับบุคลากรในองคกรหรือในโรงเรียน เปนแรงเสริมในการ
กระตุนใหบุคลากรในโรงเรียนมีความกระตือรือรนและมีความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถของตนเอง โดยมีความรักและศรัทธาในองคกรที่ปฏิบัติงานอยู 
 4.  ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแอลเดอรเฟอร และทฤษฎีลําลับขั้น
ความตองการของมาสโลว 
  4.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s 
Existence Relatedness Growth Theory) 
   ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี โดยยึดถือพ้ืนฐานความรูจากทฤษฎี
ของ Maslow โดยตรง แตมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎีของ Maslow คือ 
Alderfer เห็นวาความตองการของมนุษยทั้ง 3 ประการ ไดแก 
    1.  E (Existence Needs) คือความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต 
    2.  R (Relatedness Needs) คือความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม 
    3.  G (Growth Needs) คือความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต 

 20 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow นั้น ความตองการจะไดรับการตอบสนอง
เปนขั้นๆ และกาวหนาขึ้นไปเรื่อยๆ กลาวคือ เมื่อใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการที่อยูในระดับที่สูงขึ้นก็จะมีผลในการจูงใจ  ซ่ึงทฤษฎีความตองการของ Alderfer 
ก็มีสภาพเหมือนกันแตจะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังถาความตองการที่อยูต่ํากวา  และจากความจริงขอ
นี้ทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสถานการณตาง ๆ ที่ซ่ึงเปนอุปสรรคตอความตองการกาวหนา 
หรือความตองการความสัมพันธซ่ึงในสถานการณเชนนี้ Alderfer ช้ีใหทราบวาประเภทของความ
ตองการที่อยูต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจาก
บุคคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมมีความตองการเพื่อน เชน 
การเขาเปนสมาชิกขององคการหรือสมาคมตางๆ นอกจากนี้ ส่ิงที่เปนความตองการเพิ่มขึ้นตาม
ลักษณะของกลุมสังคม ยังจําแนกเปน 
    1.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem of status needs) 
เปนความตองการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลทั่วไป 
    2.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จดังที่คาดหวังไว (Self actualization or 
self realization needs) ความตองการนี้นับเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย เปนความตองการ
ใหบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ใฝฝนไว 
   จากแนวคิดของ Alderfer อาจกลาวไดวา ความตองการพื้นฐานของมนุษยที่มี
ความจําเปนและการตอบสนองความตองการสําหรับมนุษยนั้น อยูบนพื้นฐานองคประกอบที่สําคัญ
หลัก ซ่ึงไดแก ความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต ความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม 
และความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต  
   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว หรือที่นิยมเรียกวา ทฤษฎีจูงใจของ
มาสโลวและทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory) หรือท่ีนิยมเรียกวา 
ทฤษฎีจูงใจของเฮิรซเบิรกซึ่งทั้งสองทฤษฎีนี้มีความสัมพันธและสอดคลองกัน ดังตอไปนี้ คือ 
  4.2  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’sTheory of Hierarchy of 
Needs) มาสโลว (Maslow, 1970, p. 69) ไดตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ อันเปนที่รูจักและ
ยอมรับกันแพรหลายโดยมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย 3 ประการ ดังนี้ 
   4.2.1  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้ จะมีอยูตลอดเวลาและไมมี
ที่ส้ินสุด 
   4.2.2  ความตองการที่ได รับการตอบสนองแลว  จะไม เปนส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกตอไป ความตองการที่ยังไมรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
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   4.2.3  ความตองการของคน  จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากที่ต่ําไปหาสูง
ตามลําดับความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหตอบสนอง 
   นอกจากนี้มาสโลว ยังไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไป
อยางมีระเบียบตามลําดับของความตองการ (Hierarchy of Needs) มีลักษณะตามลําดับจากต่ําไปหา
สูง 5 ขั้น ดังนี้ 
    1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการ
ทางดานรางกายเปนความตองการเบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร น้ํา ที่
อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ เปนตน ความ
ตองการทางดานรางกายจะมีพฤติกรรมของคน ก็ตอเมื่อความตองการดานรางกายยังไมไดรับการ
ตอบสนองความตองการของแตละคน ดวยวิธีการทางออม คือ การจายเงินคาจาง 
    2.  ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง  (Security of safety Needs) 
ถาหากความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลวมนุษยก็จะมีความ
ตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ความตองการ
ความปลอดภัยจะเปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกัน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่เกิด
ขึ้นกับรางกาย ความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ สวนความมั่นคงนั้นหมายถึง ความตองการความ
มั่นคงในการดํารงชีพ เชน ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม 
    3.  ความตองการทางดานสังคม (Social or Sense of Belonging Needs) 
ภายหลังจากที่คนไดรับการตอบสนองชั้นดังกลาวแลวก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการ
ทางดานสังคม จะเริ่มเปนส่ิงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคน ความตองการทางดานนี้จะเปน
ความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นและมีความรูสึกวา
ตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมอยูเสมอ 
    4.  ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or status Needs) ความ
ตองการขั้นตอมาเปนความตองการที่ประกอบดวยส่ิงตางๆ ดังนี้ คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่อง
ความสามารถ ความรูและความสามารถของตนเอง รวมตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดนเปน
ที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรืออยากใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญ ในความรับผิดชอบในหนาที่การ
งานการดํารงตําแหนงที่สําคัญในองคการ 
    5. ความตองการที่ไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-Actuization or Self 
Realization Needs) ลําดับขั้นความตองการที่สุดสูงของมนุษยก็คือ ความตองการที่จะสําเร็จในชีวิต
ตามความนึกคิด หรือความคาดหวัง ทะเยอทะยานใฝฝน ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนอง
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ความตองการทั้ง 4 ขั้นอยางครบถวนแลว ความตองการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นและมักจะเปนความ
ตองการที่เปนอิสระเฉพาะแตละคน ซ่ึงตางก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากไดรับผลสําเร็จในสิ่งอัน
สูงสุดในทัศนะของตน 
   กลาวโดยสรุป ทฤษฎีของมาสโลวไดอธิบายถึงความตองการของมนุษยที่เปน
ลําดับขั้น ผูบริหารควรใหความสนใจและพิจารณาวาพนักงานแตละคนมีความตองการอยูในระดับ
ใดหากผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศการทํางาน ใหเอ้ือตอการตอบสนองความตองการเหลานั้น
ผูบริหารก็จะสามารถ จูงใจพนักงานใหแสดงพฤติกรรมที่ตองการได ถาหากผูบริหารลมเหลวใน
การระบุความตองการของพนักงานอาจสงผลใหบุคคลนั้น แสดพฤติกรรมตอบสนองความตองการ
ของตนเอง แตไดเปนไปทางเดียวกันกับเปาหมายขององคการไดอยางไรก็ตาม มาสโลว ยอมรับใน
แนวคิดที่วามนุษยอาจมีความตองการหลายอยางพรอมกันเชน ความตองการทางรางกายพรอมกับ
ความมั่นคงปลอดภัย ความตองการยอมรับความสําเร็จ และตราบใดที่มนุษยจะมีความตองการขึ้นๆ 
ลงๆ ไมเปนไปตามลําดับขั้น ทั้งนี้เพราะสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปหรือคานิยมที่เปลี่ยนแปลง 
เชน บางคนอาจตองการการยอมรับมากกวาตองการทางสังคมและความรัก หรือตองการยอมรับ
มากกวามั่นคงปลอดภัย 
   สอดคลองกับแนวความคิดของ กิลเมอร (Gillmer, 1967, pp. 400-445) ไดสรุป
องคประกอบตางๆ ที่เอื้ออํานวยตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ 
    1.  ความปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับ
ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคง
ในงานมีความสําคัญกับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
    2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การ
ไดมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน
ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 
    3.  สถานที่ทํางานและจัดการ (company and management) ไดแก ความ
พอใจตอสถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
    4.  คาจาง (wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวา
คนงานหญิง และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญกับเขามากกวาผูทํางานใน
หนวยงานของรัฐ 
    5.  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับ
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิด
ความพึงพอใจ 
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    6.  การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํา
งานมีความรูสึกพึงพอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหยายงาน
และออกจากงาน 
    7.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
    8.  การติดตอส่ือสาร (communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก
สําหรับผูมีระดับการศึกษาสูง 
    9.  สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมง
ทํางาน มีวิจัยหลายอยางที่แสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
    10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (benefits) เชน เงินบําเหน็จ เมื่อ
ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 
   จากแนวความคิดของ กิลเลอร (Gillmer) ทําใหทราบวา แรงจูงใจที่มีผลตอการ
ทํางานมีความสัมพันธกับแนวคิดตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก (Herzberg) ซ่ึงแนวคิดดังกลาว ไดสรุป
เกี่ยวกับแรงจูงใจที่เกี่ยวกับ โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจาง ลักษณะงานที่ทํา ส่ิงตอบแทนหรือ
ประโยชนเกื้อกูลตางๆ เพราะองคประกอบเหลานี้ เปนองคประกอบสําคัญในการสรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับบุคลากรในองคการ ดังนั้น ผูบริหารหรือผูที่มีความรับผิดชอบดานบุคลากร ควร
ใหความสําคัญกับเรื่องดังกลาว ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยความตองการโดยตรงที่บุคลากรสวนใหญ
ตองการในชีวิตการทํางาน เพราะการประสบผลสําเร็จในดานการทํางาน จะชวยสงเสริมใหคุณภาพ
ชีวิตความเปนอยูดีขึ้นดวย  
   แตภายใตแนวคิดของมาสโลว ซ่ึงเปนผูตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและไดแบง
ความตองการพื้นฐานออกเปน 5 ประเภท (Maslow, 1970, p. 150) โดยมีความสอดคลองกับแนวคิด
ของ Alderfer สรุปได ดังนี้ 
    1.  ความตองการทางสรีระ (physiological needs) หมายถึง ความตองการ
พื้นฐานของรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย เปนความตองการที่จําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Alderfer ดานความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต 
    2.  ความตองการดานความมั่นคง (safety needs) หมายถึง ความตองการ
มั่นคงปลอดภัยทั้งทางดานรางกายและจิตใจ เปนอิสระจากความกลัว ขูเข็ญ บังคับจากผูอ่ืนและ
ส่ิงแวดลอม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Alderfer ดานความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต 
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    3.  ความตองการความรักและเปนสวนหนึ่งของหมู (love belonging needs) 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะเปนที่รักของผูอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ และยอมรับตน
เปนสมาชิก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Alderfer ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม  
    4.  ความตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคา (esteem needs) หมายถึง ความ
ตองการที่จะประสบผลสําเร็จ มีความสามารถตองการที่จะใหผูอ่ืนเห็นวาตนมีความสามารถ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Alderfer ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม  
    5.  ความตองการรูจักตนเองอยางแทจริงและพัฒนาตนเองอยางเต็มที่ ตาม
ศักยภาพของตน (self actualization) หมายถึง ความตองการที่จะรูจักตนเองตามสภาพที่แทจริงของ
ตนเอง รูจักคานิยมของตนเอง มีความจริงใจตอตนเอง ปรารถนาที่จะเปนคนดีที่สุดเทาที่จะสามารถ
ทําได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Alderfer ดานความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต 
   จากแนวคิดที่สอดคลองกันดังกลาว พอสรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของ Maslow ทั้ง 5 ดาน เปนองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญและมีความเชื่อมโยงกับ
แนวคิดของ Alderfer อยางครอบคลุมและเกี่ยวของกับความตองการของมนุษย ดังนั้นจึงสามารถ
แสดงความสัมพันธกันระหวางแนวคิดของ Maslow และแนวคิดของ Alderfer ได ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.1   แสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Alderfer กับทฤษฎี 
    ลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
แอลเดอรเฟอร 

(Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
(Maslow’s Theory of Hierarchy of  Needs) 

1.  ดานความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต (E) 1.  ความตองการทางดานรางกาย (อากาศ อาหาร น้ํา 
นอนหลับ เพศ ที่อยูอาศัย ฯลฯ) 

2.  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 
(ความปลอดภัยทางรางกาย , ความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ) 

2.  ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม (R) 3.  ความตองการสังคม (ความรัก, การมีสวนรวม, 
สัมพันธภาพกับผูอื่น)  

4.  ความตองการยอมรับนับถือ (เกียรติยศ, ช่ือเสียง, 
การยอมรับจากผูอื่น) 

3.  ดานความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต  
    (G)  

5.  ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (การพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพ)   
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 5.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เมโย และ
คนอื่นๆ (Mayo and other. n. d. อางจาก เกศินี ทีปประสาน, 2539, หนา 61 ) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของคนงานที่โรงงานฮอวธอรน (Hawthore Industry) ของบริษัท เวสเทิรน อีเลคทริคคอม
ปานี (Wester Electric Company) ในป ค.ศ. 1930 ซ่ึงเมโยไดทดลองโดยดัดแปลงความเขมของแสง
สวางในบริเวณที่ทํางาน การกําหนดมาตราสวนของการจายคาจาง การกําหนดชวงเวลาพักผอน 
และสภาพแวดลอมในดานตางๆ ของโรงงานเพื่อทดสอบดูวาผลการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ดังกลาว
ขางตน  จะมีผลตอการผลิตอยางไรบางผลปรากฏวา  ผลผลิตของคนงานที่ทําการศึกษาเพิ่มสูงขึ้น 
ถึงแมวาสภาพแวดลอมของการทํางานจะเลวกวาเดิมก็ตาม  เมโย อธิบายสรุปไดวา ผลผลิตของ
คนงานจะสูงขึ้น เมื่อมีการเอาใจใสเปนพิเศษตอตัวคนงาน การเอาใจใสดังกลาวจะทําใหคนงาน
รูสึกวาตนมีสถานภาพพิเศษในสายตาของเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาทัศนคติของคนงานเปน
ปจจัยสําคัญตอแรงจูงใจ การปฏิบัติอยางยุติธรรมจะชวยสรางทัศนคติที่ดีของคนงาน  คนงานจะไม
พึงพอใจหากรูสึกวาตนถูกหลอกหรือถูกปฏิบัติเสมือนเปนเครื่องจักร  จะเห็นไดวาขวัญกําลังใจและ
แรงจูงใจเปนเรื่องสําคัญมากในการทํางาน 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2527, หนา 533) อธิบายถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานไวมี 2 แนวคิด ดังนี้ 
   (1)  แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอการทํางานเปนแนวคิดของนักวิชาการกลุม
มนุษยสัมพันธ เนนวาแรงจูงใจในการทํางานนําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น ซ่ึงสงผลไปผลผลิตและกําไร
ขององคการในที่ สุดผูที่ศึกษาแนวคิดนี้ที่ สําคัญ  ไดแก  ทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก              
(Herzberg) เปนตน 
   (2)  การทํางานนําไปสูแรงจูงใจ นักวิชาการที่มีแนวคิดนี้ไดคัดคานความคิดของ
กลุมมนุษยสัมพันธ  ผูที่คัดคาน ไดแก พอรเตอรและลอเลอร (Porter and Lawler) ซ่ึงเนนวาความ
พยามยามและการทํางานที่บรรลุผลเปนที่มาของแรงจูงใจ 
  กิติมา ปรีดีดิลก  (2529, หนา 331-333) ไดมีแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน โดย
กลาว  แรงจูงใจในการทํางานซึ่งเปนปจจัยที่ สําคัญในการบริหารงานไมยิ่งหยอนไปกวา
องคประกอบอื่นๆ หากที่ใดเกิดแรงจูงใจขึ้นแลวที่นั่นยอมจะเต็มไปดวยความรวมมือและตั้งใจ
ทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ ดังนั้น การสรางบรรยากาศในการทํางานเปนสิ่งที่ผูบริหาร 
พึงกระทํา เพื่อประโยชนของหนวยงานตอไปการสรางความพึงพอใจในการทํางานโดยสวนใหญ
แลวจะเนนในเรื่องการตอบสนองความตองการของบุคคลในหนวยงานที่พึงมี ดังนี้ 
   (1)  ตองรูความสามารถของบุคคลทุกคนในหนวยงานเพื่อจัดงานไดถูกตอง 
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   (2)  สรางความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 
   (3)  การมอบหมายงานตองชัดเจน 
   (4)  มีเทคนิคในการควบคุมงาน 
   (5)  ใหทุกคนไดทราบความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
   (6)  จัดงานที่ทาทายและริเร่ิมงานใหมๆ ใหทําเสมอ 
   (7)  จัดเวลาตางๆ ใหเหมาะสมเพื่อเปนการลดความเบื่อหนาย 
   (8)  สงเสริมใหมีสภาพการทํางานที่ดี 
   (9)  การบริหารงานดวยความเที่ยงตรง 
   (10)  ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 
   (11)  ใหความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนาในตําแหนงงาน 
   (12)  ยกยองชมเชยแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเดน  
   (13)  ใหทุกคนรูจักวาตนเองเปนสวนหนึ่งของคณะ 
   (14)  การจัดสวัสดิการตาง ๆ ภายในองคกร 
  เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน เขาจะแสดงพฤติกรรมออกมาใหเห็น ดังตอไปนี้ 
   (1)  มีความเอาใจใสตองาน ขยันติดตามผลงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ เมื่อ
พบขอบกพรองเสียหายก็พยายามแกไข หรือรีบชี้แจงใหผูบังคับบัญชาทราบ 
    (1.1)  เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว ยอมเสียสละเวลา และ
ความสุขสวนตัวเพื่องาน โดยไมตองชักชวนหรือขอรอง 
    (1.2)  มีความสามัคคีเปนหนึ่งใจเดียวกัน ไมแตกแยกเปนกกเปนเหลา 
    (1.3)  ไมขาดหรือหยุดงานโดยไมจําเปนมีความสบายใจที่ไดมาทํางานและ
รวมกับเพื่อนฝูง 
  มันฟอรด (Mumford, 1972 อางถึงใน สมชาติ  คงพิกุล, 2537, หนา 29) ไดจําแนก
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในงานจากผลการวิจัย ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 
   (1)  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) 
กลุมนี้ ไดแก มาสโลว (Masolw) เฮิรซเบิรก (Herzberg) ลิเคิรท (Likert) โดยมองแรงจูงใจในงาน
เกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับจาก
บุคคลอื่น 
   (2)  กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) มองแรงจูงใจเกิดจากรูปและการปฏิบัติ
ของผูนําที่มีตอผูใตบังคับชา กลุมนี้ ไดแก เบลค (Blake) มูตัน (Mouton) ฟดเลอร (Fiedler) 
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   (3)  กลุมความพยายามตอรางวัล (Effort-Reward Brgain School) เปนกลุมที่
มองแรงจูงใจในงานจากรายได เงินเดือน และผลตอบแทนอื่น กลุมนี้ไดแก กลุมบริหารธุรกิจของ
มหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร (Manchester Business School) 
   (4)  กลุมอุดมการณทางการจัดการ (Management Ideology School) มอง
แรงจูงใจจากพฤติกรรมการบริหารงานขององคการ กลุมนี้ ไดแก โครซิเอร และโกลเนอร (Crozier 
and Gouldner) 
   (5)  กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design 
School) มองแรงจู.ใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมนี้ ไดแก กลุมจากสถาบันทาวิสตอค 
(Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน 
  กรีน และคราฟ (อางถึงใน สมชาติ  คงพิกุล, 2537) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและ
การปฏิบัติงาน พบวา มี 3 แนวคิด คือ 
   (1)  แรงจูงใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน (satisfactioni causes performance) กลุมนี้
มีความเชื่อวาผูที่มีสุขภาพดีจากการทํางานผลผลิตจากงาน แนวความคิดนี้ ไดแก แนวความคิดของ 
วรูม (Vroom) 
   (2)  การปฏิบัติงานทําใหเกิดแรงจูงใจ (performance causes satisfactrion) 
ผลงานที่ดีจะสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของ พอรเตอรและลอเลอร (Porter and 
Lawler) 
   (3)  รางวัลเปนปจจัยของแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน (reward as a Causal 
Factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับซ่ึงเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตน คือแรงจูงใจและ
คุณลักษณะของงาน กลุมแนวความคิดนี้ ไดแก ผลงานของ เบรพิล และครอกเคท (Brayfield and 
Crockett)  
  จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแรงจูงใจในงานพอสรุปได
วา แรงจูงใจในงานเปนความพอใจหรือความไมพอใจของคนที่มีตองาน เปนความสุขของบุคคลที่
เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน ซ่ึงแสดงใหเห็นความสอดคลองระหวางความ
คาดหวังของคนที่มีตองานและสิ่งตอบแทนที่ไดรับ ดังนั้นเมื่อคนมีแรงจูงใจที่จะทํางานก็จะทําให
เกิดความพอใจในงานนั้นดวย 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอยูหลายทฤษฎี แตที่นิยมนํามาใช
แนวทางในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
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  5.1  ทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory of Motivation) 
   ทฤษฎีของเฮิรซเบิรกมีหลายชื่อ เชน Sastifaction V.S. Motivation Theory, Dual 
Factors Theory และ Motivation-Hygiene Theory ทฤษฎีนี้เกิดขึ้นจากเฮิรซเบิรกและคณะ ไดทําการ
ทดลองโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี ประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง 
ในบริเวณเมืองฟตสเบรก (Pittsburg)รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกาโดย
การสัมภาษณคนงานแตละคนเพื่อหาคําตอบวา “อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกวาชอบหรือไมชอบ
งาน” ตลอดจนหาสาเหตุของความไมพอใจ โดยทั่วไปสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายรวมถึง 
นโยบายขององคการและการบริหารงาน การบังคับบัญชา เปนตน ซ่ึงปจจัยของความไมพอใจงานนี้
เรียกวา ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) คําวา “อนามัย”  ยืมมาจากวงการแพทยหมายถึงหาร
บํารุงรักษา แตไมไดปรับปรุงใหดีขึ้น คือเปนการปองกันไมใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลลดลง
เนื่องจากความไมพอใจบางครั้ง) เฮิรซเบิรกจึงเรียกปจจัยเหลานี้วาปจจัยบํารุงรักษาหรือเปนปจจัย
ภายนอก (Extrinsic Motivators) ที่ไมใชงานโดยตรง ในทางกลับกับปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
งาน มักจะมีอยูในความสัมพันธของคนตองานของเขา หรือมีอยูในตัวงานนั้นเอง เชน ความสําเร็จ
ในงาน การยอมรับในฝมือ ความรับผิดชอบตองานที่นาสนใจและทาทาย และความเจริญเติบโต
และกาวหนาในอาชีพ เปนตน ซ่ึงปจจัยของแรงจูงใจในงานนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivators) 
เพราะวาปจจัยเหลานี้กอใหเกิดผลทางบวกตอความพอใจในการทํางาน และทําใหประสิทธิภาพการ
งานของบุคคลเพิ่มขึ้น ปจจัยจูงใจเราจะเรียกวา ปจจัยภายใน (Intrinisic Motivators) เนื่องจากเปน
เร่ืองของงานโดยตรงนั้นเอง 
  5.2  ทฤษฏีของแมคเกรเกอร (Theory X, Theory Y) 
   Mc Gregor ไดสรุปเอาไววาการจูงใจจะเกิดขึ้นไดหรือเปนในทางใดยอมเกิด
ขึ้นอยูกับทัศนคติของผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ ซ่ึงแยกทัศนคติของผูบริหารตอ
การจูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับคนได 2 กลุม สมมติฐานของกลุมแรกมีลักษณะที่เปนทางลบ ซ่ึง
แมกเกรเกอรกําหนดวาเปนทฤษฏี X และขอสมมุติของกลุมที่สองมีลักษณะเปนไปในทางบวก 
กําหนดวาเปนทฤษฏี Y สมมุติฐานของคนตามทฤษฏี X 
    (1)  คนสวนมากไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส 
    (2)  เนื่องจากคนไมชอบทางานจึงตองบังคับ ควบคุมหรือขมขู จะลงโทษให
ทํางาน 
    (3)  คนสวนมากตองการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ และชอบที่จะทํางานตาม
ส่ัง 
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    (4)  คนทั่วไปนึกถึงความมั่นคงปลอดภัยเปนสําคัญมากกวาองคประกอบ
อ่ืนๆ เกี่ยวกับงาน 
   พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฏี X จะใชวิธีการ
ควบคุมคน งานใกลชิด คอยแตจะจับผิด ไมใหทั้งเสรีภาพและโอกาส 
   สมมุติฐานของคนตามทฤษฏี Y 
    1.  จะมองวาการทํางานเปนของธรรมดา 
    2.  คนงานจะดําเนินงานดวยตนเอง ควบคุมตนเองได 
    3.  จะแสดงความรับผิดชอบ 
    4.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน มีการตัดสินใจรวมกัน 
   พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฏี Y จะใหเสรีภาพ แก
คนทํางานใหโอกาสทดลองริเร่ิมและทํางานของตนเองมีการควบคุมหางๆ โดยกวาง 
  5.3  ทฤษฏีของ Mc Clelland 
   Mc Clelland ไดเสนอแนวคิดทฤษฏีของแรงจูงใจที่ไดจากการศึกษาวา แรงจูงใจ
มี 3 ประการ คือ 
    (1)  ความตองการสัมฤทธิผล เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงานที่กระทําประสบ
ผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
    (2)  ความตองการความรักและความผูกพัน เปนความปรารถนาที่จะสงเสริม
และรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอ่ืนคลายกับความตองการทางสังคมของ
มาสโลว 
    (3)  ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน 
   แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา ผูที่จะทํางานไดอยางประสบ
ความสําเร็จ  ตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูง บุคคลแตละคนเมื่อมี
แรงจูงใจสูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวยดี 
   สอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1973, pp.12-16) ที่ไดศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวาเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและปรารถนาของบุคคล โดย
พิจารณาแนวทางความเปนบุคคล (humanistic) และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคมที่ทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จ ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความตองการและ
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ความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน และสามารถกําหนดวา บุคคลมีคุณภาพชีวิตการทํางานดวย
เกณฑช้ีวัด 8 ดาน ดังนี้ 
    (1)  การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) คือ คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได เนื่องจากบุคคล
ทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการนี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูรอด 
บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว บุคคลยังมองในเชิง
เปรียบเทียบกับผู อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน  ดังนั้น  เกณฑในการตัดสินเกี่ยวกับ
คาตอบแทนที่บงชี้วา มีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 
     (1.1)  ความเพียงพอ คือคาตอบแทนที่ไดจากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
     (1.2)  ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทน
กับลักษณะงาน พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอื่นที่มี
ลักษณะคลายๆ กัน 
    (2)  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (safe and 
healthy working conditions) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสิ่งแวดลอมของการทํางานที่ปองกัน
อุบัติเหตุ และไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและควรจะไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไว
ซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
    (3)  ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (development of human 
capacity) คืองานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงชี้เร่ืองความกาวหนาและความมั่นคงในการ
ทํางาน มีเกณฑการพิจารณาคือ 
     (3.1)  มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงาน
มากขึ้น 
     (3.2)  มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังที่จะไดรับการเตรียม
ความรูทักษะเพื่องานในหนาที่ที่สูงขึ้น 
     (3.3)  โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางานให
ประสบความสําเร็จในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สมาชิก
ครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอื่นๆ 
     (3.4)  ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการวาจางและรายไดที่ควร
จะไดรับ 
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    (4)  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง (growth and security) เปน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํางานนี้ เปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม
การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ พึงกระทําเปนผลใหบุคคล
ประสบความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ในดานทักษะ ความรูที่จะทําให
งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเรื่องตางๆ ดังนี้ 
     (4.1)  ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอย
ที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 
     (4.2)  ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของานที่ผู
ปฏิบัติไดใชความรูความชํานาญมากขึ้นกวาที่จะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม 
     (4.3)  ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนา
ใหรูจักหาความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน และแนวทางตางๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดวา
จะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้นๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่จะ
เกิดขึ้นอยางถูกตองและเปนที่ยอมรับ 
     (4.4)  ภารกิจทั้งหมดของงานคือการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่
เกี่ยวกับการทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงานนั้นไดดวย
ตนเองทุกขั้นตอน มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 
     (4.5)  การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทํางานตองมีการ
วางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 
    (5)  การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (social integration) 
การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานดวยดี ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคการ
ธรรมชาติ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวนี้ พิจารณาจาก 
     (5.1)  ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน โดย
คํานึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง และ
ยึดถือเร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 
     (5.2)  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 
     (5.3)  การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวา
บุคคลทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 
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     (5.4)  มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันและกัน มีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 
     (5.5)  มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสําคัญ 
     (5.6)  มีการติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย คือสมาชิกในองคการหรือ
บุคคลที่ทํางานควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 
    (6)  สิทธิสวนบุคคล (constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง การบริหารจัดการที่ให
เจาหนาที่/พนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขต ที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกใน
สิทธิซ่ึงกันและกันหรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรับการเคารพใน
สิทธิสวนตัวเปนองคประกอบหนึ่งของการบงชี้คุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก 
     (6.1)  ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตนใน
ลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบริหารอาจตองการขอมูลตางๆ เพื่อการดําเนินงาน ซ่ึงผูปฏิบัติก็จะให
ขอมูลเฉพาะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอ่ืนๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน 
ครอบครัวซ่ึงไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  
     (6.2)  มีอิสระในการพูด  คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน 
นโยบาย เศรษฐกิจ หรือสังคมขององคการตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการ
พิจารณาความดีความชอบของตน 
     (6.3)  มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความ
เสมอภาคในเรื่องของบุคคล กําหนดระเบียบ ผลที่พึงไดรับ คาตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
     (6.4)  ใหความเคารพตอหนาที่ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 
    (7)  ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น (total life space) คือการที่
บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
ครอบครัวและกิจกรรมอื่นๆ  
    (8)  ความเปนประโยชน เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance) คือ 
กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพิ่มคุณคา
ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่รับรูวา องคการ
ของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิค การตลาด การมี
สวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่นๆ  
   เห็นไดวา แนวคิดของ วอลตัน (Walton) มีความสัมพันธกันกับทฤษฎีแรงจูงใจ
ของ เฮิรซเบิรก (Herzberg) เพราะแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเกี่ยวของกับปจจัยพื้นฐาน
ในเรื่องการปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่อง การไดรับคาตอบแทน ความกาวหนาในหนาที่การปฏิบัติงาน 
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โอกาสในการพัฒนาตนเอง สิทธิสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธกับปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการทํางาน
ของ เฮิรซเบิรก (Herzberg) ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซ่ึงถาองคประกอบเหลานี้ประสบ
ผลสําเร็จ ก็ยอมจะสงผลใหคุณภาพชีวิตตนเอง ครอบครัวและการอยูในสังคมดีตามไปดวย 
  5.4  ทฤษฎีการเสริมแรงของเบอรรัช เอฟ. สกินเนอร (Burrhus F. Skinner) 
   ทฤษฎีการเสริมแรง พัฒนาขึ้นโดยสกินเนอร (Skinner, อางถึงใน วรพจน  
สิงหราช, 2548, หนา 24) เปนทฤษฎีการเรียนรูทางจิตวิทยาดานพฤติกรรมนิยม (behaveoral 
Learning Theory) ที่เนนในเรื่อง ส่ิงเราและการตอบสนอง และเปนทฤษฎีที่นํามาใชเปนเทคนิคใน
การจูงใจซึ่งเรียกวา “ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวก” (positive reinforcement)  ส่ิงแวดลอมบรรยากาศ
ในการทํางาน การบริหารงานของผูบริหารเปนสิ่งเราที่มีอิทธิพลกอใหเกิดการเสริมแรงในการ
ทํางานแกบุคลากรในโรงเรียน ส่ิงแวดลอมดี บรรยากาศการทํางานมีความเปนมิตร ผูบริหารมีความ
เปนกันเองเขาใจผูใตบังคับบัญชา คอยใหกําลังใจและเอาใจใสและมีการเสริมแรงทางบวก ก็จะทํา
ใหบุคลากรในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    (1)  รูปแบบของทฤษฎีการเสริมแรง (form of reinforcement) เนนย้ํา
แรงจูงใจซึ่งเปนพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเปนเทคนิคในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของมนุษย 
     (1.1)  การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) การบริหารรางวัล
ตอบแทนผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เปนการสรางใหเกิดพฤติกรรมมาก
ขึ้น ดวยการใหรางวัลพิเศษ สําหรับการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
     (1.2)  การเรียนรูการหลีกเล่ียงปญหา (avoidance learning) เปนการ
เสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) หมายถึง การจัดลําดับเหตุการณหรือปญหาที่ไมนาพึง
พอใจตอพฤติกรรมที่พึงพอใจ การเรียนรูเกิดขึ้นเพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติตามหนาที่ไดทําอยาง
อ่ืน เนื่องจากกลัวผลรายที่จะไดรับ 
     (1.3)  การยับยั้งพฤติกรรม (extinction) หมายถึง การเลิกใหรางวัล เพื่อ
จุดมุงหมายในการยับยั้งพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต เปนการลดพฤติกรรมซ่ึงมีผลดาน
บวก ซ่ึงเกี่ยวกับพฤติกรรมเปนการรับพฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรงเกี่ยวกับการ
แสดงออก 
     (1.4)  การลงโทษ (punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ่ง
เกี่ยวของกับเงื่อนไขที่วา ผลที่ตามดานลบจะชวยลดหรือยั้งพฤติกรรม เปนการลดพฤติกรรม
เนื่องจากผลลัพธที่ไมพึงพอใจ แมวารางวัลจะเปนวิธีที่มีอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมบุคลากร 
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ผูบริหารจะใหสัญญาณที่ผิดพลาดจากพฤติกรรมสวนตัว เครื่องมือตางๆ ที่ใช เชน การวากลาว
ตักเตือน การลดอํานาจหนาที่ เปนตน 
    (2)  ลักษณะการเสริมแรงแบงออกเปน 2 ชนิด ดังนี้ 
     (2.1)  การเสริมแรงทางบวก หมายถึง การที่ผูไดรับการตอบสนองไดรับ
ความพึงพอใจ และผลนั้นทําใหโอกาสการแสดงพฤติกรรมนั้นเพิ่มขึ้นหรือคงที่ ส่ิงเราที่เปนผล
กรรมนี้เราเรียกวา ตัวเสริมแรงทางบวก ไดแก อาหาร น้ํา เงิน คําชมเชย เปนตน 
     (2.2)  การเสริมแรงทางลบ  หมายถึง การที่ผูไดรับการตอบสนอบแสดง
พฤติกรรมเพื่อถอดถอนหรือหลีกหนี จากสิ่งเราที่ไมพึงพอใจ ซ่ึงส่ิงเราที่ไมพึงพอใจนี้จะเพิ่มความถี่
ของพฤติกรรมการตอบสนองสิ่งเราชนิดนี้ เราเรียกวา ตัวเสริมแรงทางลบ 
   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมของผูที่ไดรับ
การตอบสนองที่เปนตัวเสริมแรง จะเกิดความพึงพอใจและประสิทธิภาพของการแสดงออกหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้นหรืออยูเทาเดิม ตรงกันขามกับการเสริมแรงทางลบ ที่ผู
ไดรับการตอบสนองจะไมเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลกระทบขางเคียงและแสดง
พฤติกรรมบางอยางออกมา เชน โมโห กาวราว เปนตน 
  5.5  ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Viewpoint) 
   การสรางรูปแบบองคการแบบเปนทางการ กําหนดระเบียบ กฎเกณฑการ
บริหารองคการใหเปนสากลแทนการทํางานแบบสวนตัว หรือทํางานอยางไปวันๆ หนึ่งเทานั้น ซ่ึง
นักบริหารและนักวิชาการไดเสนอแนวคิดที่สําคัญ แบงเปน 3 ระดับ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ (สมใจ  
ลักษณะ, 2542, หนา 35) 
    (1)  การจัดการแบบวิทยาศาสตร  (scientific management) 
     เทเลอร (Frederick W.Taylor) ไดศึกษาการทํางานของกรรมกรใน
โรงงานถลุงแรถานหินแหงหนึ่ง พบวา การปฏิบัติงานของกรรมกรมีหลายจุดที่ทําใหเกิดการสูญ
เปลาตางๆ เกิดขึ้นจากหัวหนางานไมไดกําหนดรูปแบบและขั้นตอนการทํางานใหชัดเจน ขาด
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน ดังนั้น การแกปญหาจึงอยูที่การทํางานอยางเปนระบบ โดยการ
บริหารอยางมีกฎ ระเบียบ และหลักการ โดยเทเลอรไดทดลองใชหลักจูงใจคนงานดวยการจาย
คาจางแบบรายชิ้น  มีการวางแผนและเขียนคําแนะนําลักษณะงาน วิธีการทํางานแกหัวหนางานและ
คนงาน รวมทั้งการฝกอบรมแนะนําใหคนงานรูการทํางานอยางมีหลักเกณฑ  
    (2)  การจัดการเชิงบริหาร (Administrative Management) 
     ฟาโยล (Henri  Fayol) ไดกําหนดหนาที่ของผูบริหารในการกําหนด
หลักการบริหาร 14 ประการ ที่ไดรับการยอมรับและยึดถือเปนแนวปฏิบัติเร่ือยมาจนถึงปจจุบัน คือ 
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      1)  หลักการแบงงาน ตามลักษณะของงานและความถนัดของบุคคล 
      2)  อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ จะตองกระทําควบคูกันจึงจะ
สามารถบริหารงานได 
      3)  วินัย  เปนส่ิงที่ทุกคนในองคการจะตองปฏิบัติตามเงื่อนไข 
ขอตกลง กฎ และระเบียบตางๆ  
      4)  เอกภาพในการบังคับบัญชา ควรมีผูบังคับบัญชาสูงสุดเพียงคน
เดียวในแตละองคการ 
      5)  ทิศทางการทํางานเปนเอกภาพ เพื่อนําทิศทางไปสูจุดมุงหมาย
เดียวกัน 
      6)  เปาหมายหลักขององคการยอมสําคัญกวาเปาหมายสวนตัว เปนสิ่ง
ที่สมาชิกทุกคนในองคการจะตองยอมรับรวมกัน 
      7)  การจายคาตอบแทน นายจางจะตองใหความเปนธรรม และสราง
ความพอใจทั้งฝายนายจางและลูกจาง 
      8)  การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ ตองเหมาะสมกับลักษณะ
งานในแตละองคการ 
      9)  มีการจัดชั้นลําดับบังคับบัญชา ตามระดับตําแหนง 
      10)  ความเปนระเบียบเรียบรอย 
      11)  ความเสมอภาค ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาจะตอง
ไดรับความยุติธรรมเทาเทียมกัน 
      12)  ผูบริหารจะตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
      13)  จะตองมีความมั่นคงในอาชีพ เพราะการลาออก การยายงาน ยอม
เปนสัญญาณวา ลักษณะการบริหารองคการไมดี หรือเพราะความไมมั่นคงในอาชีพ 
      14)  การมีจิตสํานึกของการทํางานเปนกลุม ซ่ึงจะทําใหเกิดพลัง
อํานาจในการทํางานในองคการ 
    (3)  การจัดการแบบราชการ Bureaucratic Management) 
     เวบเบอร ซ่ึงไดศึกษาองคการในรูปแบบตางๆ จํานวนมาก ไดเสนอ
แนวทางในการจัดองคการเพื่อใหการบริหารมีประสิทธิภาพเกิดความเปนธรรมมากที่สุดของ
องคการระบบราชการ ดังนี้ 
      1)  หลักการแบงงานตามความถนัด 
      2)  หลักการแบงงานสายบังคับบัญชาที่ลดหล่ันลงมาเปนลําดับชั้น 
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      3)  หลัก กฎ ระเบียบ ขอบังคับกฎหมาย 
      4)  หลักความสัมพันธที่ไมเปนการสวนตัว ระหวางผูทํางานใน
องคการ 
      5)  หลักการบริหารบุคคลที่ยึดคุณธรรมและความสามารถ 
      6)  หลักความมั่นคงในอาชีพ 
     สรุปไดวา แนวคิดดังกลาว เปนรูปแบบที่มีความสําคัญตอการบริหาร
องคการ คือการใหความสําคัญกับการบริหารงานบุคคลนอย แตจะเนนประสิทธิภาพการบริหาร
องคการเปนหลัก แตถาหลักในการบริหารองคการดีแลว มีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีการจัด
งานที่เหมาะสมกับความสามารถของคน ก็ยอมสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
ควบคูไปดวย 
  5.6  การจูงใจในการทํางานแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relation Model) 
   มาโย (Mayo) โรธริสเบอรเกอร (Roethlisberger) และ ดิ๊กสัน (Dickson) ให
แนวทางวา มนุษยสัมพันธเปนสิ่งจําเปนในการจัดการ โดยจะตองมอง “สวนรวมของคน” (whole 
person) แนวคิดนี้เปนการจูงใจคนงาน คือการใหความสําคัญทางสังคม โดยผูบริหารตองมีความ
รับผิดชอบที่จะตองทําใหคนงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนคนที่มีประโยชนและมีความสําคัญตองาน 
ไดรับการยอมรับนับถือและมีความพึงพอใจกับความตองการทางสังคม กลยุทธการจูงใจแนวนี้ มี
ฐานคติ หลายประการ คือ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ และคณะ, 2536, หนา 127) 
   ประการที่หนึ่ง ในการบริหารมีความรับผิดชอบใหมขึ้น คือ การทําใหคนงาน
เกิดความรูสึกวาเขามีความสําคัญ  
   ประการที่สอง องคการตองพยายามในการเปดชองทางการสื่อสารแนวตั้ง ให
คนงานรูเรื่องขององคการมากขึ้น และใหมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นในการบริหาร มีการให
ขาวสารแบบบนลงลางและแบบลางขึ้นบน 
   ประการที่สาม  คนงานควรไดรับอนุญาตใหตัดสินใจไดในงานประจําที่
เกี่ยวของกับงานที่ทําอยู 
   ประการที่ส่ี ผูบริหารควรตองมีความเขาใจในเรื่องของกลุมแบบไมเปนทางการ
ที่เกิดขึ้นในองคการ กลุมแบบนี้จะมีผลตอการจูงใจของกลุมดวย ไมวาจะเปนเรื่องของปทัสถาน 
บทบาท หรือความสนใจ  
   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ทรรศนะทั้ง 4 ประการ เปนกระบวนการทาง
สังคมนั่นเอง เพราะเปนการเนนใหความสําคัญกับบุคลากรในการเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินงานขององคการ ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
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  5.7  ขอสรุปสําคัญที่ไดจากการคนควาของทฤษฎีที่ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
   ในองคการใดก็ตาม หากขาดปจจัยจูงใจและบุคคลในองคการจะเกิดความไม
พอใจ แตไมไดขาดการปฏิบัติงาน แมองคการมีปจจัยจูงใจที่ดีพยายามเพิ่มใหมีมากขึ้น ในองคการ
จะเกิดความพึงพอใจมากขึ้น เพราะปจจัยเหลานี้ไมไดสงเสริมใหคนเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
หรือปจจัยเหลานี้ไมใชส่ิงที่ควรจะใชในการทํางาน เชน ตําแหนงเสมียนเคยไดรับเงินเดือนจํานวน
หนึ่ง ตอมาบริษัท เกิดขาดทุน ตองทําใหลดอัตราเงินเดือนลง 5% ผลก็คือ พนักงานเกิดความไม
พอใจ ตอมา บริษัทไดกําไร จึงขึ้นเงินเดือนใหพนักงาน 10%  พรอมโบนัส เพื่อจูงใจพนักงานและก็
เพิ่มอัตราเงินเดือนทุกป ผลคือพนักงานยังคงทํางานเหมือนเดิม ไมกระตือรือรนเทาใดนัก อาจ    
เปนเพราะการเพิ่มเงินเดือนเปนเรื่องปกติดังนั้นการเพิ่มปจจัยอนามัยในเรื่องการเพิ่มเงินเดือน การ
ลาตาง ๆ มักไมจูงใจพนักงาน แตถาขาดหายไป พนักงานจะเกิดความไมพอใจได สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ก็เชนกัน เชนองคการหลายองคการสรางตึกใหมก็ไมมีผลผลิตเทาใดนัก มีองคการหลาย
องคการที่พนักงานแมจะทํางานในตึกเกาแตขวัญและกําลังใจในการทํางานดี ผลผลิตในการทํางาน
ที่สะดวกสบายจะทําใหคนสนใจในความสําเร็จของงานมากขึ้น ในทางกลับกัน  ปจจัยจูงใจจะ
สงเสริมใหบุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มากขึ้น แตถาขาดหายไป ก็จะไมกอใหเกิดความไม
พอใจแตอยางใด อาทิ ความสําเร็จในงานเปนความรูสึกวาคุณสามารถทําอะไรสําเร็จลงไปตามปา
หมาย ทําใหเกิดความภาคภูมิใจอยางไรก็ดี งานบางอยางสามารถบอกถึงความสําเร็จยาก เชน 
สายการผลิตที่ตอเนื่องกันไปการยอมรับนับถือและการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาเปนยอด
ปรารถนาของพนักงานทุกคนอยางก็ไดทราบวาเจานายยังมีความสนใจในตัวเขาอยูแตถา
ผูบังคับบัญชาไมเอยถึงลูกนองลูกนองผูนั้นก็ยังตองทํางานตอไป 
   ผูบริหารควรจะนําแนวคิดเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไป
ประยุกตใชในการทํางานโดยการสรางบรรยากาศในการทํางานใหพนักงานเกิดความพอใจ โดย
คํานึงถึงปจจัยอนามัย อาทิ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี นโยบายขององคการที่ยืดหยุน 
เงินเดือน และประโยชนตอบแทนที่พอเพียง ฯลฯ ดังนั้น ปจจัยเหลานี้มีอยูแลวก็จะเปนการงายที่จะ
จูงใจพนักงานโดยใชปจจัยจูงใจเพื่อใหพนักงานโดยใชปจจัยจูงใจเพื่อใหพนักงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมา
ขางตนจะสังเกตวาความตองการของแตละบุคคล ยอมจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันตามความ
ตองการของบุคคลไมเทากัน ดังนั้นในแตละองคกรจึงตองสรางปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจใหมาก
ขึ้นเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติเกิด
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ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล จากการศึกษา 2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการและแรงจูงใจ สรุป
เปรียบเทียบเพื่อใหเห็นความสัมพันธของทฤษฎีทั้ง 2 ได ดังปรากฏในตารางที่ 2.2 (ธงชัย สันติวงษ, 
2533, หนา 407) 
 
ตารางที่ 2.2   ความสัมพันธระหวางทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) และทฤษฎี 
    แรงจูงใจของแอลเดอรเฟอร 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s Existence Relatedness 

Growth Theory) 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  
(Maslow’s Theory of Hierarchy of  Needs) 

1.  ดานความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต (E) 1.  ความตองการทางดานรางกาย (อากาศ อาหาร น้ํา นอน
หลับ เพศ ที่อยูอาศัย ฯลฯ) 

2.  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (ความ
ปลอดภัยทางรางกาย, ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ) 

2.  ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม  
    (R) 

3.  ความตองการสังคม (ความรัก, การมีสวนรวม, 
สัมพันธภาพกับผูอื่น)  

4.  ความตองการยอมรับนับถือ (เกียรติยศ, ช่ือเสียง, การ
ยอมรับจากผูอื่น) 

3.  ดานความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต  
    (G)  

5.  ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (การพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพ)   

ที่มา  :  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2527 
 
   จะเห็นไดวา ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอรมีความสัมพันธใกลชิดและ
คลายกับทฤษฎีความตองการของมาสโลวเปนอันมาก และทั้งสองทฤษฎีก็มีปจจัยที่สงผลเอื้ออํานวย
ตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลการในหนวยงานตาง ๆ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดทฤษฎีนี้มาวิเคราะห
เพื่อกําหนดตัวแปร โดยยึดแนวคิดตามทฤษฎีของแอลเดอรเฟอรเปนหลัก 
   จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตนจะเห็นไดชัดวา แรงจูงใจในการทํางาน
เปนปจจัยสําคัญในการบริหารภายในหนวยงานหากบุคคลมีความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน 
ที่เขาอยูแลว เขาก็จะเกิดแรงจูงใจในการหนวยงานขึ้น โดยจะใหความรวมมือและตั้งใจทํางาน
ใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ ซ่ึงจะเห็นไดวา แรงจูงใจของบุคคลจะเกิดจากการไดรับการตอบสนอง
ความตองการของแตละบุคคลทั้งสิ้น ดังนั้น การสรางบรรยากาศในการทํางานจึงเปนสิ่งที่ผูบริหาร
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ควรกระทําและใหความสําคัญอยางยิ่ง ทั้งนี้เพราะ ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลจะเปนตัวบงชี้
ถึงพฤติกรรมของเรา ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จของงานและหนวยงานอยางเห็นไดชัด 
 6.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจคือสภาพการณใดๆ ก็ตาม ที่สงผลใหบุคคลรูสึกดีและเปน
สุข Herzberg ได แบงแรงจูงใจได 2 ดาน คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน (Herzberg and others, 
1959, pp. 113-114) 
   (1)  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปน
ปจจัยที่จูงใจใหคนชอบและรักงาน เปนตัวสรางความพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิผลมากขึ้น มี 5 ประการ คือ 
    (1.1)  ความสําเร็จของงาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบผลสําเร็จอยางดีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
    (1.2)  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมนี้อาจจะเปน
การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลัง หรือการแสดงออกอื่นใดที่กอใหเห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ 
    (1.3)  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางความทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดย
ลําพังแตผูเดียว 
    (1.4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
    (1.5)  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่งานที่ปฏิบัติมีความสําเร็จและ
กาวหนา การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
   (2)  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ
บุคคล ในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยค้ําจุนมี 9 ประ คือ 
    (2.1)  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงาน
นั้น เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
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    (2.2)  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง การที่บุคคลไดรับ
การแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน และสถานการณที่บุคคลสามารถ ไดรับความกาวหนาใน
ทักษะวิชาชีพ 
    (2.3)  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
    (2.4)  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
    (2.5)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน
ขององคกรและการติดตอส่ือสารภายในองคการ 
    (2.6)  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง 
อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
 7.  องคประกอบท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจหรือไมตอการทํางานและตอบรรยากาศภายในองคการ
ไดมีการศึกษาคนควากันมากมายถึงปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งพอจะสรุปเปน
แนวคิดได ดังนี้ 
  กิเซลลี่ และบราว (อางถึงใน มังฉรี โอสถานนท, 2539, หนา 39) ใหทัศนะวา
องคประกอบที่กอใหเปนที่พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญมีอยู 5 ประการ คือ 
   (1)  ระดับอาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสถานภาพสูง เปนที่ยอมรับนับถือของคน
ทั่วไป 
   (2)  สภาพการทํางานตองมีลักษณะที่สะดวกสบายเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
   (3)  อายุ ผูที่ปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-58 ป จะมีแรงจูงใจในงาน
นอยกวากลุมอายุอ่ืนๆ 
   (4)  รายได ไดแก รายไดประจําและรายไดพิเศษจะตองเปนธรรม  
   (5)  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก มีความสัมพันธอันดีระหวาง
หัวหนางานและคนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 8.  แนวทางการสรางเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การสรางเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญกับการบริหารงานใน
องคการ ในฐานะผูบริหารและหัวหนางานในองคการตางๆ จําเปนตองศึกษาและพยายามสราง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดแกบุคคลในองคการ เพราะการสรางแรงจูงใจในองคการ 
เปนการชวยลดปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นกับการบริหารงานดานบุคคล เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสุข 
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เต็มใจทํางานตามความตองการขององคการ และมีความพึงพอใจในงานและตําแหนงหนาที่ ดังนั้น 
ผูบริหารควรคํานึงถึงความเหมาะสม เพราะความพึงพอใจจะเกิดขึ้นมากหรือนอยนั้น มาจากการ
สรางแรงกระตุนและสิ่งจูงใจ ใหเกิดกับบุคลากรในองคกร ใหเขามีความรักและศรัทธาในองคการ 
ซ่ึงจะชวยใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จได  นอกจากผูบริหารหรือหัวหนา
งาน ในฐานะเปนผูบังคับบัญชาและมีผลโดยตรงตอบุคลากรในองคการ จะใหความสําคัญกับ
การศึกษาปจจัยที่เปนความตองการพื้นฐานของบุคลากรแลว ตองคํานึงถึงวิธีการสรางแรงจูงใจ
ใหมๆ ใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมและความตองการของบุคลากรในองคกรดวยความ
เหมาะสม 
  ซ่ึง ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 111) ไดกลาวเกี่ยวกับแนวทางการสราง
แรงจูงใจในการทํางานวา โดยท่ัวไปแลวบุคคลมิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถ เพราะบุคคล
ตองการแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่เขาตองการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสม ที่จะทําใหเขาเอาใจ
ใสงานมากขึ้นหากหนวยงานตองการใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะตองเขาใจถึงความ
ตองการของพนักงานและสามารถหาสิ่งจูงใจใหเขาไดเพื่อใหเกิดกําลังใจในการทํางาน และยังได
กลาวถึงแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจําเปนตองใชหลักการของทฤษฎีการจูงใจ
ตางๆ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 327-331)  ดังนี้ 
   (1)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว คือ
การจัดหาสิ่งจูงใจ เพื่อตอบสนองความตองการของมนุษยหรือพนักงานในองคการ ไดแก  
    (1.1)  การสรางแรงจูงใจดานสรีรวิทยา  ควรจัดใหมีหองทํางานที่ ถูก
สุขลักษณะ แจกชุดปฏิบัติงาน จัดที่อยูอาศัยให ใหเบิกคารักษาพยาบาลของตนและครอบครัวได จัด
อาหารกลางวันหรือจายเบี้ยเล้ียงอาหารกลางวนัให หรือใหเฉพาะขาวและอาจใหเบิกคาตอนรับได 
    (1.2)  การสรางแรงจูงใจดานความมั่นคงและปลอดภัย ควรจัดระบบ
บริหารงานดวยระบบคุณธรรม ใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน และจัดระบบความ
ปลอดภัยในการทํางาน (safety first) เชน จัดใหมีเครื่องปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานในดาน
เสียง มีเครื่องปองกันเสียงดัง ดานกลิ่น มีอุปกรณปดจมูกปองกันกลิ่น ดานแสง ใหมีหนากาก
ปองกันแสงที่อันตราย เปนตน 
    (1.3)  การสรางแรงจูงใจดานสังคม ควรจัดระบบการติดตอส่ือสารที่ดีให
พนักงานไดรับรูขาวสารความเคลื่อนไหวขององค การ ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการใหพนักงานไดมีเพื่อนรวมงานตามความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงานได มี
กิจกรรมนันทนาการใหพนักงานไดรูจักและมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน  

 42 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

    (1.4)  การสรางแรงจูงใจดานเกียรติยศชื่อเสียง ควรจัดประกวดพนักงาน
ดีเดน จัดระบบงานแบบคิวซี (Q.C.) และ ที.คิว.เอ็ม. (T.Q.M.) และจัดทําปายประกาศพนักงานดเีดน
ประจําเดือน หรือประจําป จัดใหมีการเสนอผลงาน คิว.ซี และผลงาน ที.คิว.เอ็ม และแจกรางวัลทีม
ที่มีผลงานดีเดน 
    (1.5)  การสรางแรงจูงใจดานความสําเร็จ ควรจัดมอบหมายงานใหเหมาะสม
กับความรูความสามารถและทักษะของพนักงาน เพื่อใหพนักงานทํางานสําเร็จ เขาจะเกิดความ
ภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือตนเองและตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพและในบางกรณีอาจจะสงไป
ศึกษาตอ จัดการฝกอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อนําความรูมาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา อันจะ
นําไปสูความสําเร็จไดทางหนึ่ง 
   (2)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความตองการของ แอลเดอรเฟอร 
คือ จัดหาสิ่งจูงใจเพื่อตอบสนองความตองการของมนุษย หรือพนักงานในองคการ ไดแก 
    (2.1)  การสรางแรงจูงใจในดานการดํารงชีวิตอยู  ควรจัดสนองความตองการ
ดานสรีรวิทยา คือในเรื่องปจจัยส่ีและส่ิงจําเปนแกการดํารงชีวิต  รวมทั้งการสนองความตองการใน
ดานความมั่นคงและความปลอดภัยเพื่อใหเขามีชีวิตอยูได 
    (2.2)  การสรางแรงจูงใจดานการติดตอสัมพันธกับเพื่อนมนุษย  ควรจัด
สนองความตองการการติดตอสัมพันธกับเพื่อนมนุษย เชน จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ให
พนักงานไดมีเบอรโทรศัพทหรือเพจเจอรของเพื่อนรวมงาน ตลอดจนหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา จดั
ใหมีจดหมายขาวหรือเสียงตามสาย ใหพนักงานไดทราบความเคลื่อนไหวขององคการดวย และอาจ
จัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงานไดสังสรรคกันตามความเหมาะสม 
    (2.3)  การสรางแรงจูงใจดานความเจริญกาวหนา  ควรจัดระบบการพัฒนา
บุคลากรหรือพนักงานในองคการใหไปศึกษาตอ ฝกอบรมและประชุมสัมมนาและสนับสนุนให
เล่ือนตําแหนงตามความ 
   (3)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการจูงใจ ดวยสองปจจัยของ
เฮอรซเบอรก คือการจัดหาสิ่งจูงใจเพื่อตอบสนองความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคลากร หรือ
พนักงานในองคการ ไดแก 
    (3.1)  การสรางแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงาน  ควรจัดระบบการ
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถและทักษะของบุคลากร หรือพนักงานใน
องคการ เพื่อชวยใหเขาไดรับความสําเร็จในการทํางาน ในหลักการที่วา จัดคนใหเหมาะสมกับงาน 
(put the right man in the right job) 
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    (3.2)  การสรางแรงจูงใจในดานการไดรับยกยองชมเชย  ควรจัดระบบการยก
ยองชมเชยบุคลากร หรือพนักงานที่ปฏิบัติงานดีเดน โดยการประกาศเกียรติคุณยกยองชมเชย
ผูปฏิบัติงานดีเดนในรอบเดือนหรือประจําป หรือประกาศยกยองชมเชยพรอมใหรางวัลแกบุคลากร
หรือพนักงาน ที่ประดิษฐ คิดคน หรือสรางสรรคงานใหม หรือเสนอแนะกระบวนการผลิตที่ชวย
พัฒนาคุณภาพของสินคาหรือบริการใหแกองคการ 
    (3.3)  การสรางแรงจูงใจในดานการไดรับมอบหมายงานที่พอใจ ควร
จัดระบบการมอบหมายงานใหสอดคลองกับความรู ความสามารถและทักษะของบุคลากรหรือ
พนักงาน เพื่อใหบุคลากรหรือพนักงานเกิดความพึงพอใจ อันจะจูงใจในการเพิ่มผลผลิตไดทางหนึ่ง 
    (3.4)  การสรางแรงจูงใจในดานการไดรับความไววางใจ  ควรใหรับผิดชอบ
ในงานที่สําคัญๆ จัดระบบการมอบหมายงานที่เหมาะสมเพื่อใหโอกาสแกบุคลากรหรือพนักงานได
มีสวนรับผิดชอบในงานที่สําคัญๆ พรอมกับการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรหรือพนักงานพรอมๆ 
กันไปดวย 
    (3.5)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
ควรจัดใหมีระบบบริหารบุคลากรหรือพนักงานใหไดรับความกาวหนา ทั้งการพิจารณาความดี
ความชอบและการเลื่อนตําแหนงและการยายไปดํารงตําแหนงตามระบบคุณธรรม ที่สามารถ
ตรวจสอบได เพื่อใหดํารงไวซ่ึงความยุติธรรม 
    (3.6)  การสรางแรงจูงใจในดานการไดรับการพัฒนา ควรจัดใหมีระบบการ
พัฒนาบุคลากรหรือพนักงานใหไดรับการพัฒนาตามขั้นตอนที่เหมาะสม เชน ใหไปศึกษาตอ 
ฝกอบรม ดูงาน ประชุม สัมมนาและไดรับการสอนงาน (coaching) เปนตน 
    (3.7)  สรางแรงจูงใจดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวยการกําหนด
นโยบายและการบริหารงานที่เหมาะสม เชน นโยบายไมเลิกจางพนักงานแมเศรษฐกิจไมอํานวย ใช
การบริหารแบบ ที.คิว.เอ็ม คือใหพนักงานไดมีสวนรวม หรือจัดวัฒนธรรมแนวนอนในการ
บริหารงาน (วัฒนธรรมแนวนอนจะลดขั้นตอนในการทํางานในลักษณะการทํางานสําเร็จที่จุดเดียว 
เชน การใหบริการของพนักงานธนาคารหนาเคานเตอรสําเร็จที่จุดเดียว  จะประหยัดแรงงานและ
ใหบริการดวยความรวดเร็ว 
    (3.8)  สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยการลดความไมพึงพอใจในงาน
ดวยการจัดระบบนิเทศงานที่ดี เชน ใหความเปนกันเอง ไตถามสภาพปญหาในการทํางาน อุปสรรค
ที่เกี่ยวของกับการทํางานและการรับฟงขอเสนอแนะอื่นๆ 
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    (3.9)  สรางแรงจูงใจดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดกิจกรรม 
เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน เชน การจัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อใหพนักงาน
ไดมีโอกาสสังสรรคกัน ทําใหรูจักและรวมมือในการทํางานไดเปนอยางดี 
    (3.10)  สรางแรงจูงใจดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดสภาพ
การทํางานที่ดี เชน หองทํางานจัดใหมีอุณหภูมิ แสง เสียง กล่ินที่ เหมาะสม และเอื้ออํานวย
ประโยชนในการทํางานของพนักงาน ตลอดจนความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของ
พนักงานดวย 
    (3.11)  การสรางแรงจูงใจการทํางานดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวย
การ จัดระบบเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลที่เหมาะสม เชน จัดระบบเงินเดือนหรือคาจางให
สอดคลองกับสภาพของตลาดแรงงาน และจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลใหแกพนักงานตามความ
เหมาะสม และจัดใหมีหนวยงานรับเรื่องราวรองทุกขเกี่ยวกับเงินเดือน หรือคาจาง และปญหาจาก
การจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูล เปนตน 
    (3.12)  สรางแรงจูงใจดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสงเสริม
สถานภาพใหแกบุคลากร หรือพนักงานในองคการ เชน มีประกาศยกยองชมเชยบุคลากรหรือ
พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเดน เปนตน 
    (3.13)  สรางแรงจูงใจดวยการลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสรางความ
มั่นคงในงาน และในองคการ เชน องคการประกาศนโยบายขององคการวา จะไมเลิกจางพนักงาน 
เพื่อสรางความมั่นคงใหแกบุคลากรหรือพนักงาน เปนตน 
  บุคลากรในองคการ นับวาเปนองคประกอบสําคัญในการบริหารงานใหประสบ
ผลสําเร็จ ซ่ึง จันทรา  พรหมานนท, 2545, หนา 37) ไดกลาววา การบริหารใหประสบผลสําเร็จ
โดยเฉพาะในยุคการปฏิรูปการศึกษาที่มุงใหเกิดการพัฒนาทั้งในดานผลผลิต กระบวนการจัดการ
และปจจัยตางๆ มากมาย โดยมุงหวังใหการจัดการศึกษาไดพัฒนาทั้งระบบ บุคคลที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการคือ ผูนํา ซ่ึงเปนผูประสานความรวมมือจากทุก
ฝาย ประสานสัมพันธในการสรางระบบการบริหารจัดการที่มีการจูงใจใหบุคลากรรวมกันทํางาน
อยางมีความสุข ดังนั้นผูนําหรือผูบริหารตองมีความพรอมและเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรในโรงเรียน ระดมทรัพยากรในชุมชนมารวมจัดการศึกษา ทําใหผูปกครองและ
ชุมชนมีความเชื่อมั่นตอโรงเรียนและสถานศึกษา ผูบริหารและครูในโรงเรียนก็จะเกิดแรงจูงใจและ
มีความพึงพอใจในการทํางานดวย  
  สอดคลองกับทฤษฎีการเสริมแรงของเบอรรัช เอฟ.สกินเนอร (Burrhus F.Skinner) 
ซ่ึงเปนทฤษฎีที่เนนในเรื่องสิ่งเราและการตอบสนอง และเปนทฤษฎีที่นํามาใชเปนเทคนิคใน 
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การจูงใจซึ่งเรียกวา “ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวก” (Positive Reinforcement) เมื่อกลาวถึงการ
เสริมแรง หรือการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ส่ิงแวดลอมในโรงเรียน บรรยากาศการทํางาน การ
บริหารของผูบริหารของผูบริหารเปนสิ่งเราที่มีอิทธิพลกอใหเกิดการเสริมแรงในการทํางานแก
บุคลากรในโรงเรียน ส่ิงแวดลอมดี บรรยากาศการทํางานมีความเปนมิตร ผูบริหารมีความเปน
กันเองเขาใจผูใตบังคับบัญชา คอยเปนกําลังใจและเอาใจใสและมีการเสริมแรงทางบวกก็จะทําให
บุคลากรในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีการเสริมแรง (form of reinforcement) เปน
การเนนย้ําแรงจูงใจซึ่งเปนพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรมและเปนเทคนิคในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของมนุษย ประกอบดวย 
   (1)  การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) การบริหารรางวับตอบแทน
ผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เปนการสรางใหเกิดพฤติกรรมมากขึ้นดวย
การใหรางวัลพิเศษ สําหรับการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
   (2)  การเรียนรูการหลีกเลี่ยงปญหา (avoidance learning) เปนการเสริมแรงทาง
ลบ (negative reinforcement) หมายถึง การจัดลําดับเหตุการณหรือปญหาที่ไมนาพึงพอใจตอ
พฤติกรรมที่  ไมนาพึงพอใจตอพฤติกรรมที่พึงพอใจ การเรียนรูเกิดขึ้น เพราะบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติตามหนาที่ไดทําอยางอื่น เนื่องจากกลัวผลรายที่จะไดรับ 
   (3)  การยับยั้งพฤติกรรม (extinction) หมายถึง การเลิกใหราวงวัลเพื่อจุดมุงหมาย 
ในการยังยั้งพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคตเปนการลดพฤติกรรม ซ่ึงมีผลดานบวกซึ่ง
เกี่ยวกับพฤติกรรม เปนการรับพฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรงเกี่ยวกับการแสดงออก  
   (4)  การลงโทษ (punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวของกับ
เงื่อนไขที่วา ผลที่ตามดานลบจะชวยลดหรือยั้งพฤติกรรม เปนการลดพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธที่
มีพึงพอใจ แมวารางวัลจะเปนวิธีการที่มีอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมบุคลากร ผูบริหารจะให
สัญญาณที่ผิดพลาดจากพฤติกรรมสวนตัว เครื่องมือตางๆ ที่ใช เชน การวากลาวตักเตือน การลด
อํานาจหนาที่ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 422-423) 
  แนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรหรือพนักงานในองคการ ตองเปด
โอกาสและสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตางๆ ดวย ซ่ึง ธงชัย  สันติวงษ (2539, หนา 
187-202) ไดกลาวถึงแนวทางในการฝกอบรมและการพัฒนา (training and development) ไววา เปน
กระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น ซ่ึจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จ
ตอเปาหมายขององคการ รวมถึงกระบวนการซึ่งจะชวยใหผูบริหารไดมีโอกาสรับประสบการณ
ความชํานาญ ตลอดจนทัศนคติใหม ที่ถูกตอง ที่จะเปนผูนําอยางสมบูรณแบบและสามารถประสบ
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ผลสําเร็จในฐานะหัวหนางานที่ดี และการฝกอบรมเปนการเพิ่มความรู ทัศนคติและทักษะใหแก
บุคลากร สวนการพัฒนาเปนการเพิ่มประสบการณใหกับผูบริหาร ซ่ึงประโยชนของการฝกอบรม มี
หลายประการ ดังนี้ 
   (1)  เปนการปรับปรุงฝมือของพนักงานในการทํางานไดดีขึ้น สรางฝมือการ
ฝกอบรมเทคนิคใหมๆ 
   (2)  เปนการปรับปรุงความสามารถในการทํางาน ทําใหมีโอกาสไดรับเงินเดือน 
ตําแหนงสูงขึ้น 
   (3)  ชวยลดความเบื่อหนาย เฉื่อยชาในการทํางาน ความผิดพลาดนอยลง มีความ
กระฉับกระเฉง ความตั้งใจในการทํางานดีขึ้น 
   (4)  เพิ่มความมั่นใจ มีการปรับปรุงการทํางานและเคารพตัวเอง ทําใหเปน
บุคลากรที่มีคุณภาพและบุคลิกดีขึ้น 
   (5)  สามารถขยายความรับผิดชอบสูงขึ้น มีความรูดานการงานและดานการดูแล
ปกครองและบริหารงานดีขึ้น 
   (6)  เขาใจถึงความสัมพันธของงานตางๆ กับงานของตน เพื่อการประสานงาน 
ลดความขัดแยงในการทํางาน เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและขวัญกําลังใจดีขึ้น 
   (7)  สรางนิสัยการทํางานใหมีประสิทธิภาพ คุนเคยกับการมีระเบียบ มีระบบมี
วินยัที่ดีขึ้น 
   (8)  ชวยลดความตรึงเครียดในการทํางาน อันเนื่องมาจากความรูความสามารถไม
พอกับการทํางาน และความขัดแยงระหวางผูบริหารกับบุคลากรใหนอยลง 
  จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาวทําใหทราบวา การจะสรางแรงจูงใจในการทํางานนั้น ส่ิง
สําคัญตองคํานึงถึงความตองการและความจําเปนที่จะเกิดประโยชนสูงสุดกับบุคลากรในองคการ
ดวย  เพราะการจูงใจในการทํางานเปนการกระตุนใหบุคลากรเกิดกําลังใจและพรอมที่จะปฏิบัติงาน
ใหไดตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว ทั้งเปาหมายของบุคลากรและเปาหมายขององคการ ซ่ึงบุคคลที่ควร
ศึกษาและใหความสําคัญกับเรื่องนี้คือ หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ที่จําเปนตองใชทั้งหลัก
จิตวิทยาและทฤษฎีตางๆ นํามาใชกับองคการ โดยนําหลักการที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน นําไปปรับใชใหเกิดความเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรใน
องคการ ตลอดจนเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการมีการพัฒนาในดานตางๆ เพื่อเปนการ
เสริมสรางทักษะ และขวัญกําลังใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ขอมูลท่ัวไปของโรงเรียนเอกชน 
 
 1.  ความหมายและบทบาทของโรงเรียนเอกชน 
  โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนของบุคคลหรือนิติบุคคลที่ไมไดเปนหนวยงาน
ราชการแตอยูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ที่มี อํานาจหนาที่หรือมี
วัตถุประสงคในการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีทั้งประเภทโรงเรียนสามัญศึกษา และ
อาชีวศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2550) 
  โรงเรียนเอกชนมีบทบาทสําคัญ ในการสรางสรรคและพัฒนาประชากรสวนหนึ่ง
ของประเทศใหมีความรูความสามารถ เนื่องจากรัฐไมสามารถจัดใหอยางเพียงพอ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2550)  โรงเรียนเอกชนจึงเปนทางเลือกอีกทางหนึ่งของเยาวชน
ไทย 
  ในสภาพปจจุบันประเทศไทยมีการขยายตัวในหลายๆ ดาน เพื่อใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมในโลกยุคปจจุบัน รวมทั้งจํานวนประชากรที่มีเพิ่มขึ้น เพื่อสนองตอการ
พัฒนาคุณภาพของชีวิต ประกอบกับในปจจุบันนี้ไดมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติบังคับใหมี
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป ซ่ึงจําเปนจะตองมีสถานศึกษรองรับเปนจํานวนมาก ดังนั้น โรงเรียน
เอกชนจึงตองเขามามีบทบาทสําคัญแบะมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 2.  ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษาเอกชน 
  จากการศึกษาประวัติศาสตรการศึกษาไทย เช่ือวาการจัดการศึกษาเอกชนมีมาตั้งแต
สมัยกรุงศรีอยุธยา คือราว พ.ศ. 2199-2231 ในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช โดยเฉพาะป พ.ศ. 
2228 ไดกลาวถึงโรงเรียนราษฎร 3 โรงเรียน คือ โรงเรียนศรีอยุธยา โรงเรียนมัสแพรนดและ
โรงเรียนสามเณร ตอมาในสมัยกรุงรัตนโกสินทรมีโรงเรียนราษฎร เพิ่มขึ้น 3 แหง คือ โรงเรียน 
คริสเตียน ไฮสกูล ปจจุบัน คือโรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย กอตั้งเมื่อป พ.ศ. 2395 สอน
เฉพาะเด็กผูชาย โรงเรียนกุลสตรีวังหลัง ปจจุบันคือ โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย กอตั้งป พ.ศ. 2417 เปด
สอนเฉพาะเด็กผูหญิง และโรงเรียนไทย-ฝร่ังปจจุบัน คือโรงเรียนอัสสัมชัญ กอตั้งเมื่อป พ.ศ. 2428 
(สํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน, 2543) 
  การศึกษาเอกชนสามารถแบงตามพัฒนาการของการศึกษาได 5 ระยะ คือ (สมหวัง  
พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540 อางถึงใน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2540) 
  ระยะที่ 1  ความเปนอิสระของการศึกษาเอกชน (พ.ศ.2395 - 2461) นับตั้งแตกอนตั้ง
โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย จนถึงการประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎรฉบับที่ 1 
ในชวงนี้โรงเรียนเอกชนสามารถดําเนินการไดโดยไมมีการควบคุมการที่รัฐไมไดดําเนินการ
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ควบคุมโรงเรียนเอกชน ก็เนื่องจากเหตุผลทางการเมืองระหวางประเทศที่ประเทศตะวันตก
กําลังขยายอํานาจทางการเมืองหรือยุคจักรวรรดินิยมนั่นเอง ส่ิงที่รัฐดําเนินการในชวงนี้คือการตั้ง
โรงเรียนของรัฐและการสนับสนุนโรงเรียนเอกชนของไทย 
  ระยะที่ 2  การควบคุมโรงเรียนเอกชน (พ.ศ.2461 - 2480) ในระยะนี้รัฐบาลไดออก
พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร 2 ฉบับ คือฉบับ พ.ศ. 2461 และ พ.ศ. 2479 สาเหตุสําคัญเพื่อ
ควบคุมกิจการของโรงเรียนเอกชน เพราะการศึกษาเปนการสรางความมั่นคงของชาติ โดยสาระของ
พระราชบัญญัติ เพื่อความมั่นคงของชาติเปนหลัก เชน ครูใหญตองมี คุณวุฒิทางครู ครูที่สอนตองมี
ความรูภาษาไทยตองสอนภาษาไทยและปลูกฝงความเปนพลเมืองดีจงรักภักดีตอชาติ 
  ระยะที่ 3  ความเฟองฟูของการศึกษาเอกชน (พ.ศ. 2480-2503) รัฐเริ่มใหการอดุหนนุ
การรับรองวิทยฐานะ และมีนโยบายเดนชัดใหเอกชนรวมรับผิดชอบในการจัดการศึกษาของชาติ
เพิ่มมากขึ้น ในระยะนี้โรงเรียนเอกชนขยายตัวอยางมาก 
  ระยะที่ 4  การหยุดชะงัก และการขยายตัวของโรงเรียนเอกชน (พ.ศ.2507-2518) รัฐ
ไดมีนโยบายขยายการศึกษาภาคบังคับเปน 7 ป ทําใหโรงเรียนของรัฐขยายตัวอยางมาก อันมี
ผลกระทบตอการดําเนินงานของโรงเรียนเอกชน แตดวยรัฐบาลไมสามารถดําเนินงานตามเปาหมาย
ไดเพราะปญหาดานงบประมาณ และการขาดแคลนครู ตลอดจนอาคารสถานที่ รัฐจึงมีนโยบายให
เอกชนเขามารวมดําเนินการมากขึ้น ทําใหโรงเรียนเอกชนขยายตัวเพิ่มมากขึ้น พ.ศ. 2518 
  ระยะที่  5  การแสวงหาแนวทางใหม  (พ .ศ .  2518-ปจจุบัน) การประกาศใช 
พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พ.ศ. 2518 และ พ.ศ. 2525 สงผลตอการดําเนินงานของโรงเรียน
เอกชนอยางมาก เพราะมีการควบคุมมาตรฐานเขมงวดมาก มีการควบคุมการเก็บคาเลาเรียน และ
ตอมาไดมีการผอนปรนตามนโยบายคาเลาเรียนลอยตัว อีกทั้งรัฐบาลไดดําเนินการขยายการศึกษา
ขั้นพื้นฐานเปน 9 ป และในแผนการศึกษาแหงชาติฉบับ พ.ศ. 2535 ไดกําหนดเปนการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 12 ป ซ่ึงรัฐบาลจําเปนตองเรงการขยายการจัดการศึกษาภาครัฐออกไป เพื่อใหเปนไป
ตามทิศทางและความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศโรงเรียนเอกชนจึงไดรับ
ผลกระทบอยางหลีกเลี่ยงไมได 
  ในป พ.ศ. 2538 มีส่ิงใหมเกิดขึ้นก็คือ การที่รัฐบาลสนับสนุนโรงเรียนเอกชนใหชวย
แบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษา โดยดําเนินการใหมีเงินกองทุนอุดหนุนโรงเรียนเอกชน 
นโยบายการใหโรงเรียนเอกชนเก็บคาเลาเรียนไดตามความเหมาะสม การจัดใหมีเงินยืมเรียน 
นโยบายคูปองทางการศึกษา เปนตน เพื่อกอใหเกิดความมั่นใจแกผูประกอบการโรงเรียนเอกชน 
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 3.  ประเภทและระดับของโรงเรียนเอกชน 
  การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน แบงออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2536, หนา 50-51) 
   (1)  โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือ
หลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ และจัดเปนรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน 
ไดแก โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค เพื่อจัดการศึกษาเปนรูปแบบการศึกษาในระบบ
โรงเรียนตามแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2525  
   (2)  โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือ
หลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ และจัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน
ตามมาตรา 15(2) ไดแก โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค เพื่อจัดการศึกษานอกจากที่กําหนด 
เปนการจัดการศึกษาเปนรูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
   (3)  โรงเรียนที่จัดใหการศึกษาแกบุคคลที่มีลักษณะพิเศษ หรือผิดปกติทาง
รางกาย สติปญญาหรือจิตใจ ที่จัดเปนรูปแบบการศึกษาพิเศษ หรือโรงเรียนที่จัดใหการศึกษาแก
บุคคลผูยากไร หรือผูเสียเปรียบทางการศึกษาในลักษณะตางๆ ที่จัดเปนรูปแบบการศึกษาสงเคราะห 
   (4)  โรงเรียนนโยบายพิเศษ 
    (4.1)  โรงเรียนนานาชาติ กระทรวงศึกษาธิการอนุญาตใหมีการตั้งโรงเรียน
นานาชาติเพิ่มขึ้นไดเปนรายๆ ไป ตามความจําเปนภายใตหลักเกณฑการจัดตั้งที่กระทรวง 
ศึกษาธิการกําหนด 
    (4.2)  โรงเรียนจีน รัฐไมอนุญาตใหมีการจัดตั้งโรงเรียนเพื่อสอนภาษาจีน
เพิ่มขึ้น 
    (4.3)  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม กระทรวงศึกษาธิการอนุญาต
ศาสนาอิสลามเพิ่มขึ้นเปนรายๆ ไป ตามความจําเปนภายใตหลักเกณฑการจัดตั้งที่กระทรวง 
ศึกษาธิการกําหนด และถามีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑการอุดหนุนจะไดรับอนุญาต
สงเสริมตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ 
  โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา เปนโรงเรียนที่จัดการศึกษาในสายสามัญ ตั้งแต
ระดับอนุบาลถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 
 4.  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
  โรงเรียนหรือสถานศึกษาในประเทศไทยนั้น  หนวยงานของรัฐที่ รับผิดชอบ
ประกอบดวยหลายๆ หนวยงานสําหรับโรงเรียนเอกชนนั้นมีหนวยงานที่รับผิดชอบคือ สํานักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2543) มีอํานาจหนาที่
ดังนี้ 
   1.  บริหารงานราชการทั่วไปของสํานักงาน 
   2.  ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 
   3. เสนอความเห็นตอคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  และกระทรวงเพื่อ
ประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายและแผนพัฒนาการจัดการศึกษาเอกชน และประสาน
แผนการปฏิบัติงานของสํานักงานใหสอดคลองกับนโยบายและแผนแมบทของกระทรวงรวมทั้ง
กํากับเรงรัด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานของหนวยงานในสังกัด และ
ดําเนินการเกี่ยวกับงานสถิติและประเมินผล 
   4.  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงาน
หรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  งานวิจัยในประเทศที่นํามาอางอิงในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก 
  อุษณีย  พานิชยไพศาลกูล (2527, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจของครู 
อาจารย  ในโรงเรียนมัธยมขนาดใหญ  สังกัดกรมสามัญศึกษา  ในกรุงเทพมหานครที่มีตอ
องคประกอบในการปฏิบัติงาน พบวา ความพึงพอใจของครู อาจารย ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด
ใหญในกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคประกอบในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
องคประกอบการปฏิบัติงานที่ครู อาจารย มีความพึงพอใจสูงสุด ไดแก ลักษณะของงาน รองลงมา
ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนองคประกอบการปฏิบัติงานที่ครู อาจารย มีความพึง
พอใจต่ําสุด ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน  และสวัสดิการ รองลงมาไดแกความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 
  พรพิมล  โกลิภาพ (2539, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
การสอนเสริมของอาจารยมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา อาจารยสอนเสริมมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานการสอนโดยรวมอยูในระดับมาก และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ตามตัวแปร พบวา อาจารยสอนเสริมที่มีเพศ อายุ และสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสอนโดยรวมแตกตางกัน สวนอาจารยสอนเสริมที่มีสถานภาพสมรส วุฒิทางการศึกษา 
และสาขาวิชาที่สอนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสอนโดยรวมไมแตกตางกัน 
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  มัจฉรี  โอสถานนท (2539, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของครูในโรงเรียนสําหรับเด็กที่มีความบกพรองทางสติปญญา พบวา
ครูผูสอนเด็กที่มีความบกพรองทางสติปญญา มีแรงจูงใจในงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งโรงเรียน
ภาครัฐบาล และภาคเอกชน ความคิดเห็นของครูผูสอน เด็กที่มีความบกพรองทางสติปญญาที่มีผล
ตอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 10 ปจจัย พบวา ครูผูสอนเห็นดวยกับปจจัยที่สงผลตอ
แรงจูงใจในงานอยูในระดับมาก ไดแก ความสําเร็จของงาน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น และลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติตามลําดับ ระดับปานกลาง ไดแก การไดรับการยอมรับ  นับถือ สภาพการทํางาน 
ความกาวหนา วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงานความรับผิดชอบ และ
เงินเดือนตามลําดับ 
  วิทยา  ประยูร (2540, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูประจํากลุมการศึกษาทางไกล ในจังหวัดเชียงใหม พบวา ครูประจํากลุมการศึกษา
ทางไกลในจังหวัดเชียงใหม มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน และครูประจํากลุมที่ผานการอบรมกอน
ปฏิบัติการและไมผานการอบรมกอนปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยสวนรวมแตกตาง
กัน สวนครูประจํากลุมที่มีเพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพการทํางาน และสถานภาพที่ทําการพบกลุม
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.  งานวิจัยในตางประเทศ 
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยูซ่ึงมี
ผูใหคําจํากัดความเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไวหลายทัศนะดวยกันดังนี้ 
  แฮมเมอร (Hammer, 1971, p.373-A) ไดศึกษาสภาพแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยชายและหญิง ผลการวิจัยพบวา สภาพความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  เวเลซ (Valez, 1972, p.997-A) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจและความไมพึงพอใจใน
การทํางานที่เกี่ยวกับปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย พบวา 
   (1)  ผูปฏิบัติงานไมพอใจตอปจจัยกระตุน ไดแก เงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูล 
นโยบายการบริหาร สวนปจจัยกระตุนที่สําคัญที่สุด ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
   (2)  ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชน มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
   (3)  ระดับการศึกษา ตําแหนง ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน มีสวนทําใหความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันไป 
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  ควิตูกัว (อางถึงใน วิมล  ศรประสิทธิ์, 2541, หนา 36) ไดศึกษาองคประกอบที่
กระทบกระเทือนตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนรัฐบาลในเกาะกวม พบวา ครูไม
พึงพอใจในสภาพการทํางาน ความมั่นคงในอาชีพ ความเปนอยูในชุมชน อัตราการทํางาน เงิน
คาตอบแทนสถานะของครู และความชวยเหลือของรัฐ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
แปรเปลี่ยนไปตามอายุ ประสบการณในการสอน ตําแหนงการงาน ระดับงานที่สอน และสภาพที่อยู
อาศัย 
  กลาวโดยสรุป จากการศึกษาเกี่ยวกับงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ จะเห็น
ไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานหรือองคกรตางๆ จะมีความสัมพันธกับ
ความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลเปนสําคัญ โดยมีปจจัยหรือองคประกอบจากสภาพแวดลอม
รวมทั้งสภาพการบริหารและการจัดการในหนวยงานหรือองคกร ก็มีสวนทําใหเกิดแรงจูงใจทั้ง
แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอกและสภาพแวดลอมตางๆ ซ่ึงองคประกอบเหลานี้นอกจากจะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจแลว ความตองการพื้นฐานในการดํารงชีวิต ความตองการทางดาน
ความสัมพันธกับบุคคลทั้งภายในและภายนอก และความตองการความเจริญเติบโตกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การทํางาน ก็เปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน หรือมีแรงจูงใจที่อยากจะ
ปฏิบัติงานในองคกรหรือหนวยงานมากยิ่งขึ้น ดังนั้น จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ทําใหผูวิจัย
พบวา แนวคิดของนักวิชาการตางๆ ลวนมีความหลากหลายในแงของมุมมองและทัศนคติที่แตกตาง
กันออกไป แตเมื่อผูวิจัยไดพิจารณาเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานแลว 
สามารถสรุปไดตามทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแอลเดอเฟอร (Alderfer’s 
Existence Relatedness Growth Theory) เปนทฤษฎีที่สรุปเกี่ยวกับโครงสรางและรูปแบบที่เปน
พื้นฐานของความตองการของมนุษย ซ่ึงสามารถสรุปความตองการของมนุษยเปนกรอบแนวคิดได 
3 ดาน ดังนี้ 
   1.  ดานความตองการอยูรอดหรือการดํารงชีวิต ไดแก ความตองการทางดาน
รางกาย และความมั่นคงในการทํางาน 
   2.  ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม ไดแก ความสัมพันธระหวาง
บุคคล และการไดรับการยอมรับ   
   3.  ความตองการความกาวหนาและเจริญเติบโต ไดแก ความกาวหนา ความ
รับผิดชอบ และความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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