
บทที� 2 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 
 การวิจยั รูปแบบการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู 
สงักดัสํานกังานเขตพื %นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ครั %งนี % ผู้ วิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที�
เกี�ยวข้อง โดยแบง่การนําเสนอ ดงันี % 
  1. เอกสารที�เกี�ยวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของครู 
  2. เอกสารที�เกี�ยวข้องกบัการปฏิบตังิานของครู 
  3. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัรูปแบบ 
  4. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
เอกสารที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครู 
 เอกสารที�เกี�ยวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูครอบคลมุความหมาย การจงูใจปัจจยั
ที�ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ การเชื�อมโยงปัจจัยที�ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ และ
มลูเหตจุงูใจในการปฏิบตังิาน 
 การจงูใจมนษุย์เป็นปรากฏการณ์ที�สลบัซบัซ้อน ดงันั %น จึงไม่อาจจะหาคําจํากดัความที�เป็นสตูร
สําเร็จตายตวัง่ายๆ ได้ นอกจากนั %นผลของการจงูใจก็ยงัยากแก่การวดั อาทิ เมื�อบคุคลมีความพึงพอใจ
สงูนั %นมิได้หมายความวา่ระดบัขวญัหรือการจงูใจจะต้องสงูตามไปด้วยเสมอ อย่างไรก็ตามสําหรับศพัท์
ของการจงูใจ (Motivation) นั %น เป็นคําที�มาจากภาษาละตินว่า Movere อนัหมายถึง การเคลื�อนไหวซึ�ง
เป็นเรื�องราวของความรู้สึกซึ�งไม่หยดุนิ�งอนัยงัเป็นผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทํา (สร้อยตระกูล  
(ตวิยานนท์) อรรถมานะ. 2550: 83) 
 บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกันในการแสดงออกซึ�งพฤติกรรมการปฏิบตัิงานในหน้าที� 
ที�ได้รับมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญา 
ตลอดจนประสบการณ์ที�แตกตา่งกันเท่านั %น แต่ปัจจยัที�สําคญัยิ�งกว่าอีกประการหนึ�ง คือ การที�บุคคล
ได้รับการจงูใจในการปฏิบตังิานที�แตกตา่ง เป็นเหตใุห้แตล่ะคนเต็มใจที�จะใช้พลงัความสามารถในการ
ปฏิบตัมิากน้อยแตกตา่งกนัไปด้วย การจงูใจจึงเป็นสิ�งสําคญัยิ�งที�จําเป็นต้องศกึษาในหลายๆ ประเด็น 
เพื�อให้ได้ข้อสรุปที�ชดัเจนวา่บคุคลแตล่ะบคุคลแสดงพฤติกรรมแตกตา่งกนัเพราะอะไร ถ้าหากสามารถ
จะบอกสาเหตพุฤติกรรมของแตล่ะคนได้ก็คงจะทําให้การดําเนินชีวิตของเราง่ายขึ %น เพราะการเข้าใจ
สาเหตพุฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความเข้าใจซึ�งกันและกัน และให้อภยักันได้ง่ายขึ %น แตใ่นชีวิตจริง
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แม้แตบ่คุคล 2 คน รู้จกักนัเป็นอยา่งดี มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกนั เป็นต้นว่า บิดา มารดา และบตุร สามี 
ภรรยา ญาต ิพี�น้อง เพื�อนสนิท ก็ยากที�จะบอกสาเหตขุองพฤติกรรมของคนที�เรารักและสนิทได้ถกูต้อง
ทกุครั %ง เพราะสาเหตขุองพฤติกรรมเป็นที�สงัเกตไม่ได้ และบางครั %งผู้แสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอก
ไมไ่ด้วา่ทําไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั %น นกัจิตวิทยาได้พยายามอธิบายสาเหตขุองพฤติกรรมจึง
พยายามสร้างทฤษฎีขึ %นโดยใช้ความคดิรวบยอดสมมติฐานที�เรียกว่าการจงูใจ ซึ�งหมายถึง องค์ประกอบ
ที�กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที�มีจุดหมาย แต่เนื�องจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจได้โดยตรงจึงต้อง
อธิบายพฤตกิรรมที�สงัเกตได้เป็นสิ�งอ้างอิง (สรุางค์  โค้วตระกลู. 2554: 153) 
 ความหมายของแรงจูงใจ (Definition of Motivation) 
  คําวา่ “แรงจงูใจ” มาจากภาษาลาตินว่า “Mover” ตรงกบัคําภาษาองักฤษว่า “To Move” 
ซึ�งหมายถึง “เคลื�อนไหว” แรงจงูใจ หมายถึง แรงที�เกิดจากความต้องการ (Need) มีการตื�นตวั (Arousal) 
มีแรงขบั (Drive) หรือมีพลงั (Energy) ทําให้แสดงพฤติกรรม (Behavior) ที�มีทิศทาง (Direction) อย่าง
มุ่งมั�นไม่ลดละ (Maintenance) และเพียรพยายาม (Persist) เพื�อมุ่งสู่เป้าหมาย (Goal) แอลแด็ก และ
คซููฮาร่า (Aldag; & Kuzuhara. 2002: 233); ลเูนนเบิร์ก และออร์นสเทน (Lunenburg; & Ornstein. 2000: 
88-89); กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg; & Baron. 2003: 190) เช่น เมื�อเราเห็นเด็กเขียนหนงัสือ
ด้วยความขะมกัเขม้นหรือเห็นเขากําลงัทําความสะอาดห้องเรียน เรากล่าวได้ว่าเขามีแรงจงูใจ เพราะเรา
สงัเกตเห็นได้วา่เขากําลงัมีการเคลื�อนไหว อย่างไรก็ตาม คําว่าแรงจงูใจไม่ได้หมายถึงเฉพาะการเคลื�อนไหว
ทางกายที�ปรากฏให้เห็นเท่านั %น แต่จะรวมถึงการเคลื�อนไหวทางจิตด้วย การที�เราเห็นเด็กกําลงัเขียน
หนงัสือหรือกําลงับนัทึกเนื %อหาที�เรียนลงในสมุดนั %น เขาไม่เพียงแต่จะแสดงออกให้คนอื�นเห็นเท่านั %น  
แตใ่นใจเขาอาจกําลงัคิดและจดจําในสิ�งที�เขากําลงับนัทึกนั %นด้วย พฤติกรรมการคิดและจดจําของเด็กนั %น
เราถือวา่เป็นการเคลื�อนไหวภายในซึ�งเป็นลกัษณะหนึ�งที�บง่บอกว่าเขามีแรงจงูใจ (ประสาท  อิศรปรีดา. 
2547: 299-334) 
  ธรรมชาติของแรงจงูใจ (The Nature of Motivation) แรงจงูใจของคนเรานั %นจะเกิดเมื�อมี
สิ�งเร้า (Stimulus) สิ�งล่อใจหรือสิ�งจงูใจ (Incentives) ที�มีอยู่ทั %งภายในและภายนอกร่างกายมากระตุ้น 
(Motivate) ทําให้คนเกิดการรับรู้ (Perception) จนเกิดความต้องการความปรารถนา (Desire) ความ
คาดหวงั (Expectancy) (สร้อยตระกลู  (ติวยานนท์) อรรถมานะ. 2550: 88) ความทะเยอทะยาน 
(Ambition) สิ�งต่างๆ เหล่านี %จะทําให้คนเกิดสภาวะเสียสมดลุในร่างกายหรือจิตใจหรือทั %งสองอย่าง
พร้อมกนั หรือเรียกว่าความต้องการไม่พอ (Unsatisfied) จนทําให้เกิดความตงึความเครียด (Tension) 
เกิดแรงขบัภายในตวับคุคลจนทําให้แสดงพฤติกรรม (Behavior) ที�มีทิศทางอย่างมุ่งมั�นและเพียรพยายาม
เพื�อให้บรรลเุป้าหมายจนทําให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfy) และลดความตงึเครียด (Reduction of 
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Tension) รอบบินส์ และคลูเทอร์ (Robbins; & Coulter. 2002: 424-425); สร้อยตระกลู  (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ. 2550: 88) 
  แซนฟอร์ด และสแมน (Sanford; & Sman. 1980: 189) ได้ให้ความหมายว่า แรงจงูใจ 
เป็นความรู้สึกซึ�งไม่อาจหยุดนิ�งได้ เป็นพลังอะไรก็ตามที�ทําให้มนุษย์อยู่ภายใต้การชกัจูงของบางสิ�ง 
และทําให้มนษุย์กระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ�งลงไปเพื�อลบล้างสภาพการขาดหรือเพื�อทดแทนพลงั
บางสิ�งบางอยา่ง 
  สเตียร์ และพอร์เทอร์ (Steer; & Porter. 1979: 5) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ 3 ประการ 
คือ แรงจูงใจ หมายถึง สิ�งที�เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระทําพฤติกรรม เป็นสิ�งที�ชี %ทิศทางหรือ
แนวทางให้บุคคลกระทําพฤติกรรมเพื�อบรรลตุามเป้าหมายของแตล่ะคน และเป็นสิ�งที�สนบัสนนุรักษา
พฤตกิรรมนั %นๆ ให้คงอยู ่
  ฮอดเกทท์ส (Hodgetts. 1999: 36) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง การกระตุ้น 
เร่งเร้า และการทําให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอนัจะยงัผลให้คนเกิดความรู้สึกภายใน เป็นพลงัมี
การเร่งเร้าหรือการเคลื�อนไหวที�บงการหรือเป็นชอ่งทางให้มีพฤตกิรรมมุง่สู่เป้าหมายที�ต้องการ ทั %งนี %โดย
อาจกระตุ้นเร่งเร้าและทําให้เกิดอิทธิพลเชน่วา่นั %นด้วยวิธีเชิงปฎิธานหรือเชิงบวก (Positive) ดงัเช่น การ
ดําเนินการเพื�อสนองความปรารถนาตา่งๆ ให้พอใจของบคุคล และด้วยวิธีการจงูใจเชิงลบ (Negative 
incentives) เชน่ การดําเนินงานบงัคบัให้ทํางานด้วยวิธีการตา่งๆ หากไมป่ฏิบตัติามต้องได้รับโทษ เป็นต้น 
  ร็อบบินส์ (Robbins. 2005: 209) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจงูใจ (motivation) หมายถึง 
กระบวนการที�ความพยายามของบคุคลได้รับการกระตุ้น (energized) ชี %นํา (directed) และรักษาให้คงอยู ่
(sustained) จนกระทั�งงานขององค์กรบรรลเุป้าหมาย 
  พนสั  หนันาคินทร์ (2542: 130) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจงูใจ หมายถึง กระบวนการที�
ผู้บริหารให้มาตรการตา่งๆ เพื�อให้ผู้ปฏิบตังิานเตม็ใจที�จะทํางานให้บรรลเุป้าหมายหรือจดุประสงค์ของ
องค์กร 
  พยอม  วงศ์สารศรี (2542: 211) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจงูใจ เป็นคําศพัท์ทั�วๆ ไปที�จดั
อยู่ในกลุ่มเดียวกบัคําตอ่ไปนี % ได้แก่ แรงขบั (Drives) ความอยาก (Desires) ความต้องการ (Needs) และ
ความปรารถนา (Wishes) ความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง การนําปัจจยัตา่งๆ ได้แก่ การทําให้ตื�นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใช้เครื�องล่อ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมอยา่งมีทิศทางเพื�อบรรลจุดุมุง่หมายหรือเงื�อนไขที�ต้องการ 
  สมพร  สุทศันีย์ (2542: 29) ได้กล่าวไว้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ พฤติกรรมทางสงัคม และพฤติกรรมการทํางาน
โดยเฉพาะในองค์กร ผู้ นํามีหน้าที�โดยตรงในการจูงใจผู้ ร่วมงานเพื�อให้งานประสบความสําเร็จ ทั %งนี %
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เพราะมนุษย์จะทํางานเต็มความสามารถหรือไม่นั %นขึ %นอยู่กับความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน การจูงใจ
เป็นเรื�องของการสนองความต้องการที�ทําให้บคุคลเกิดแรงจงูใจเพื�อที�จะปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย 
  ยงยทุธ  เกษสาคร (2541: 63) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจงูใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์
ภายในร่างกายของบคุคลถกูกระตุ้นจากสิ�งเร้า เรียกว่า “สิ�งจงูใจ” (Motive) ก่อให้เกิดความต้องการอนั
นําไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ที�จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที�มีคณุคา่ในทิศทางที�ถกูต้อง 
ตรงตามเป้าหมายขององค์กร ดงันั %น การจูงใจจึงเป็นการกระทําทกุวิถีทางที�จะกระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์กรประพฤติปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์กร ซึ�งพื %นฐานสําคญัในการกระตุ้นให้
บคุลากรดงักลา่วแสดงพฤตกิรรมที�องค์กรคาดหวงัไว้ ด้วยการสร้างอินทรีย์ของบคุลากรเหล่านั %นให้เกิด
ความต้องการ (Desire) ขึ %นเป็นอนัดบัแรก จากนั %นบคุคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ�งที�
ต้องการนั�นก็คือ การเกิดแรงขบัขึ %นภายใน (Drives) หากมีสิ�งจูงใจที�เหมาะสมบคุคลก็จะสนองตอบด้วย
การกระทําหรือแสดงพฤตกิรรมทกุอยา่ง (Behavior) ให้ได้มาซึ�งความสําเร็จอนัเป็นเป้าหมายสงูสดุ 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 150) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจว่า หมายถึง วิธีการชกันํา
พฤตกิรรมของบคุคลให้ปฏิบตัติามวตัถปุระสงค์ตามความต้องการของมนษุย์ สิ�งจงูใจจะเกิดขึ %นได้จาก
ภายในและภายนอกตวับคุคล จะเห็นได้ว่าการจงูใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ�งเร้าเพื�อช่วยให้เกิด
การกระทําต่างๆ สําเร็จลลุ่วงไปด้วยดี ซึ�งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบตัิได้ทํางานด้วยความขยนั มีความ
กระตือรือร้นที�จะอทิุศเวลา แรงกาย แรงใจ และสตปัิญญาในการปฏิบตังิาน โดยมีความสํานึกในหน้าที� 
ความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที�จะใช้พลังภายในของคนปฏิบัติงานจนประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายโดยมุง่หวงัที�จะได้รับรางวลัเป็นสิ�งตอบแทน 
  นิรมล  กิตกิลุ (2548: 158) ได้ให้ความหมายไว้วา่ แรงจงูใจ หมายถึง ศิลปะของผู้ นําที�จะ
ใช้สิ�งจงูใจหรือนําปัจจยัต่างๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้บคุคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ�งตามทิศทาง
หรือจดุประสงค์ที�ต้องการ และสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กรได้ 
  พนสั  หนันาคินทร์ (2548: 130) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจว่า แรงจงูใจ หมายถึง 
กระบวนการที�ผู้บริหารใช้มาตรการต่างๆ เพื�อให้ผู้ปฏิบตัิงานเต็มใจที�จะทํางานให้บรรลุเป้าหายหรือ
จดุประสงค์ขององค์กร มาตรการตา่งๆ เหลา่นี %อาจจะเป็นการกระตุ้นเป็นรายบคุคล เป็นกลุ่มหรือจดัระบบ
องค์กรให้มีสภาพที�ก่อให้เกิดความต้องการในส่วนของผู้ปฏิบตัิงาน ที�จะใช้พลงังานและความสามารถ
อยา่งเตม็ที�เพื�อก่อให้บงัเกิดความสําเร็จในการปฏิบตัิงานตามที�ได้รับมอบหมายหรือความคิดริเริ�มของ
ตนเองที�นําความสําเร็จมาสูอ่งค์กร 
  เนตรดาว  มชัฌิมา (2549: 12) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัที�ส่งผลให้
บุคคลมีความต้องการกระตุ้นและทําให้เกิดการใช้พลังที�มีอยู่ภายในตวับุคคลกระทํากิจกรรมหรือมี
ความต้องการในการปฏิบตัิงานและทุ่มเทการปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์และประสบความสําเร็จ
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ตามเป้าหมายที�กําหนดไว้ หรือแรงจงูใจเป็นแรงผลกัดนัให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั %งใจ เต็มใจ 
เพื�อให้บรรลวุตัถปุระสงค์ตามที�ต้องการ 
  สรุปความหมายของคําว่า แรงจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงขบัหรือแรงผลกัเพื�อกระตุ้น
หรือชกัจงูให้บคุคลหรือกลุ่มบคุคลเกิดความมุ่งมั�นที�จะปฏิบตัิงานทั %งในหน้าที�และความรับผิดชอบ หรือ
ไมใ่ชห่น้าที�และความรับผิดชอบให้เป็นผลสําเร็จ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
  ประเภทของแรงจงูใจ (Motivation Types) นกัจิตวิทยาได้แบง่ประเภทของแรงจงูใจโดยแบง่
ตามลกัษณะการเกิด (ประสาท  อิศรปรีดา. 2547: 300-301; มธุรส  สวา่งบํารุง. 2542: 219) ดงัตอ่ไปนี % 
   1. แรงจงูใจฉับพลนั (Aroused Motive) และแรงจงูใจสะสม (Motivational Disposition 
หรือ Latent Motive) แรงจงูใจฉับพลนั คือ แรงจงูใจที�กระตุ้นให้มนษุย์แสดงพฤติกรรมออกมาทนัทีทนัใด 
แรงจงูใจสะสม คือ แรงจงูใจที�มีอยู่แตไ่ม่ได้แสดงออกทนัที จะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกใน
เวลาใดเวลาหนึ�งตอ่ 
   2. แรงจงูใจปฐมภูมิ (Primary Motive) และแรงจงูใจทตุิยภูมิ (Secondary Motive) 
แรงจงูใจปฐมภูมิ คือ แรงจูงใจอนัเนื�องมาจากความต้องการที�เห็นพื %นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิว 
กระหาย และแรงจงูใจทตุยิภมูิ คือ แรงจงูใจที�เป็นผลตอ่เนื�องมาจากแรงจงูใจขั %นปฐมภมูิ 
   3. แรงจูงใจด้านสรีระวิทยา (Physiological Motive) และแรงจูงใจด้านจิตวิทยา 
(Psychological Motive) ซึ�งแรงจงูใจด้านสรีระวิทยา คือ แรงจงูใจที�พยายามผลกัดนัให้มนษุย์ตอบสนอง
ความต้องการขั %นพื %นฐานทางกายภาพของตน ได้แก่ ความต้องการยามหิว ความต้องการยามกระหาย 
ความต้องการทางเพศ ความต้องการนอนหลบัพกัผ่อน ความต้องการการขบัถ่าย และความต้องการ
ออกซิเจน เป็นต้น แรงจงูใจด้านจิตวิทยา คือ แรงจงูใจนอกเหนือจากความต้องการขั %นพื %นฐาน เช่น มนษุย์
ต้องการความรัก ความเข้าใจ ต้องการเกียรติยศ ชื�อเสียง ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับคนอื�น ต้องการ
หลีกเลี�ยงความอบัอาย เป็นต้น 
   4. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) และแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) 
แรงจงูใจภายนอก คือ แรงที�เกิดขึ %นจากองค์ประกอบภายนอกตวับคุคล องค์ประกอบดงักล่าวอาจเป็น
สิ�งจงูใจ (Incentive) หรือรางวลัหรือกิจกรรมตา่งๆ ที�ไม่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมโดยตรง ตวัอย่างเช่น 
วิรัตน์ทําความสะอาดห้องด้วยความตั %งใจเพราะพี�สาวสญัญากบัเขาว่าถ้าทําแล้วจะพาไปรับประทาน
ไอศกรีม หรือในขณะอยูใ่นห้องเรียนศริินทราตั %งใจเรียนมากเป็นพิเศษเพราะครูบอกว่าถ้าตั %งใจเรียนจะ
ได้รับสิทธิพิเศษให้ลงไปเล่นได้เร็วกว่าปกติ จากตวัอย่างนี %จะเห็นได้ว่าการได้รับประทานไอศกรีมก็ดี หรือ
ได้ไปเล่นก็ดี เป็นองค์ประกอบภายนอก ซึ�งโดยความเป็นจริงแล้วไม่มีความสมัพนัธ์กบัการตั %งใจเรียนเลย 
แรงจงูใจภายใน คือ แรงจงูใจที�จะตรงกนัข้ามกบัแรงจงูใจภายนอก แรงจงูใจชนิดนี %เกิดขึ %นจากองค์ประกอบ
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ภายในตวับุคคล เช่น ทําเพราะสนใจหรือสนุกกบังานนั %น ความสําเร็จของกิจกรรมที�ทําจะเป็นรางวลั
โดยตวัมนัเองจงึไมมี่สิ�งลอ่หรือรอให้คนอื�นมาบงัคบั ตวัอย่างเช่น สนัติกําลงัหาข้อมลูเพื�อเขียนรายงาน
เรื�องชีวิตเด็กชาวเขา เขาได้ศึกษาชีวิตของเด็กเหล่านั %นจากเอกสารที�พอหาได้ และยังได้ส่งจดหมาย
สว่นตวัไปยงัหวัหน้าชั %นในโรงเรียนชาวเขาเพื�อให้เด็กเหล่านั %นให้รายละเอียดเกี�ยวกบัการดํารงชีวิต สนัติ
มีความสขุและสนกุมากกบัข้อมลูที�ได้รับ จดุหมายหลกัของเขาไม่ได้อยู่ที�เกรด A แตเ่ขาปรารถนาที�จะ
เข้าใจเรื�องราวการดํารงชีพของชาวเขาที�เขากําลงัศกึษาอยา่งแท้จริง 
 รูปแบบของแรงจูงใจ 
  รูปแบบของแรงจงูใจ (Motivation Forms) บคุคลแตล่ะคนมีรูปแบบแรงจงูใจที�แตกตา่งกนั 
ซึ�งนกัจิตวิทยาได้แบง่รูปแบบแรงจงูใจของมนษุย์ออกเป็นหลายรูปแบบที�สําคญั (สรุางค์  โค้วตระกลู. 
2554: 172) ดงันี % 
   1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ| (Achievement Motive) แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ หมายถึง แรงจงูใจ
ที�เป็นแรงขบัให้บคุคลพยายามที�จะประกอบพฤติกรรมให้ประสบสมัฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard of Excellence) ที�ตนตั %งไว้ บคุคลที�มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ|จะไม่ทํางานเพราะหวงัรางวลั แตทํ่า
เพื�อจะประสบความสําเร็จตามวตัถปุระสงค์ที�ตั %งไว้ ตวัอย่างเช่น นกัเรียนที�มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ|สงูจะ
พยายามทําคะแนนสงูสดุในวิชาคณิตศาสตร์ จะไม่ทําคะแนนดีเพื�อรางวลัหรือเพราะต้องการความรัก
จากพอ่แมห่รือเพราะกลวัว่าพ่อแม่จะลงโทษ แตทํ่าเพราะตนเองตั %งมาตรฐานความเป็นเลิศให้แก่ตนเอง 
เชน่ อยากจะเป็นนกัคณิตศาสตร์ที�ดี ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ|จะมีลกัษณะสําคญั ดงันี % 
    1.1 มุ่งหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลวัความล้มเหลว (Fear of 
Failure) 
    1.2 มีความทะเยอทะยานสงู 
    1.3 ตั %งเป้าหมายสงู 
    1.4 มีความรับผิดชอบในการงานดี 
    1.5 มีความอดทนในการปฏิบตังิาน 
    1.6 รู้ความสามารถที�แท้จริงของตนเอง 
    1.7 เป็นผู้ ที�ทํางานอยา่งมีการวางแผน 
    1.8 เป็นผู้ ที�ตั %งระดบัความคาดหวงัไว้สงู 
   2. แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation Motive) ผู้ ที�มีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์มกัจะเป็นผู้ ที�
โอบอ้อมอารี เป็นที�รักของเพื�อน มีลกัษณะเห็นใจผู้ อื�น ซึ�งเมื�อศกึษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ ที�มีแรงจงูใจ
ใฝ่สมัพนัธ์มกัจะเป็นครอบครัวที�อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขนั พ่อแม่ไม่มีลกัษณะข่มขู ่
พี�น้องมีความรักสามคัคีกนัดี ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์จะมีลกัษณะสําคญั เช่น เมื�อทําสิ�งใดเป้าหมายก็เพื�อ
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ได้รับการยอมรับจากกลุ่ม ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสงู ไม่กล้าแสดงออก ตั %งเป้าหมายตํ�า 
หลีกเลี�ยงการโต้แย้ง มกัจะคล้อยตามผู้ อื�น 
   3. แรงจงูใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) สําหรับผู้ ที�มีแรงจงูใจใฝ่อํานาจนั %น พบว่าผู้ ที�
มีแรงจงูใจแบบนี %สว่นมากมกัจะพฒันามาจากความรู้สกึวา่ตนเอง “ขาด” ในบางสิ�งบางอย่างที�ต้องการ 
อาจจะเป็นเรื�องใดเรื�องหนึ�งก็ได้ ทําให้เกิดมีความรู้สึกเป็น “ปมด้อย” เมื�อมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง 
“ปมเดน่” ขึ %นมาเพื�อชดเชยกบัสิ�งที�ตนเองขาด ผู้ มีแรงจงูใจใฝ่อํานาจจะมีลกัษณะสําคญั ดงันี % 
    3.1 ชอบมีอํานาจเหนือผู้ อื�น ซึ�งบางครั %งอาจจะออกมาในลกัษณะการก้าวร้าว 
    3.2 มกัจะตอ่ต้านสงัคม 
    3.3 แสวงหาชื�อเสียง 
    3.4 ชอบเสี�ยงทั %งในด้านของการทํางานร่างกาย และอปุสรรคตา่งๆ 
    3.5 ชอบเป็นผู้ นํา 
   4. แรงจงูใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ ที�มีลกัษณะแรงจงูใจแบบนี %มกัเป็นผู้ ที�
ได้รับการเลี %ยงดแูบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั %งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที�รุนแรงเกินไป ดงันั %น เด็ก
จึงหาทางระบายออกกบัผู้ อื�น หรืออาจจะเนื�องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสื�อต่างๆ ผู้ มีแรงจงูใจ
ใฝ่ก้าวร้าวจะมีลกัษณะที�สําคญั ดงันี % 
    4.1 ถือความคดิเห็นหรือความสําคญัของตนเป็นใหญ่ 
    4.2 ชอบทําร้ายผู้ อื�นทั %งการทําร้ายด้วยกายหรือวาจา 
   5. แรงจงูใจใฝ่พึ�งพา (Dependency Motive) สาเหตขุองการมีแรงจงูใจแบบนี %ก็เพราะ
การเลี %ยงดทีู�พอ่แมท่ะนถุนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง ผู้ ที�มีแรงจงูใจใฝ่พึ�งพา
จะมีลกัษณะสําคญั ดงันี % 
    5.1 ไมม่ั�นใจในตนเอง 
    5.2 ไมก่ล้าตดัสินใจในเรื�องตา่งๆ ด้วยตนเอง มกัจะลงัเล 
    5.3 ไมก่ล้าเสี�ยง 
    5.4 ต้องการความชว่ยเหลือ และกําลงัใจจากผู้ อื�น 
 ปัจจัยที�ส่งผลต่อพฤตกิรรมของมนุษย์ 
  ในเรื�องของการทํางานจะต้องระลึกถึงคณุภาพของงานเป็นสําคญั การทํางานด้วยความ
ขยนัหมั�นเพียรและใช้สติปัญญาเป็นเครื�องนําทางงานจะมีคณุภาพดี การทํางานที�ทําด้วยใจ มีความ
ตระหนกัรักงานที�ทําอยูจ่ะก่อให้เกิดความพอใจและกระตุ้นให้รู้สึกว่างานช่วยทําให้ชีวิตก้าวหน้า จึงทํา
ให้มีการทํางานด้วยความกระตือรือร้น การที�คนทํางานมีจดุมุ่งหมายในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัย่อมมี
ผลตอ่การทํางานที�แตกตา่งกนั คนบางคนทํางานเพราะชอบงานที�ทํา การได้ทํางานเป็นความสขุ เรียกได้
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วา่มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน แรงจงูใจจึงถือเป็นปัจจยัที�ส่งผลตอ่การปฏิบตัิงานของบคุคลโดยทางตรง 
และการที�บคุคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิในหน้าที�ที�รับผิดชอบแตกตา่งกนัภายใต้สถานการณ์เดียวกัน
นั %นมิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์แตกต่างกันเท่านั %น แต่
ปัจจยัที�สําคญัยิ�งกวา่ประการหนึ�ง คือ การปฏิบตัิงานได้รับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที�แตกตา่งกนัเป็นเหตุ
ให้แตล่ะคนเตม็ใจที�จะใช้พลงัความสามารถในการปฏิบตัิงานมากน้อยแตกตา่งกนัไปด้วย แรงจงูใจเป็น
ปัจจยัที�สําคญัประการหนึ�งซึ�งมีผลตอ่พฤตกิรรมของมนษุย์ (พยอม  วงศ์สารศรี. 2542: 5) 
 ความจาํเป็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 150) ได้กล่าวถึงแรงจงูใจว่า เป็นวิธีการชกันําพฤติกรรมของ
บุคคลให้ปฏิบตัิตามวตัถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษย์ สิ�งจูงใจจะเกิดขึ %นได้จากภายในและ
ภายนอกตวับคุคล จะเห็นได้ว่าการจงูใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ�งเร้าเพื�อช่วยให้เกิดการกระทํา
ตา่งๆ สําเร็จลลุ่วงไปด้วยดี ซึ�งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบตัิได้ทํางานด้วยความขยนั มีความกระตือรือร้นที�
จะอทิุศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบตัิงาน โดยมีความสํานึกในหน้าที�ความรับผิดชอบ
ควบคูไ่ปด้วย เป็นความเต็มใจที�จะใช้พลงัภายในของคนปฏิบตัิงานจนประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 
โดยมุง่หวงัที�จะได้รับรางวลัเป็นสิ�งตอบแทน 
  พยอม  วงศ์สารศรี (2542: 5) เสนอแนวคิดว่า การทํางานในองค์กรจะเกิดประสิทธิภาพ
สงูสุดก็ตอ่เมื�อผู้ปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีความสขุในการดํารงชีวิตอยู่ในองค์กร 
และได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพื�อนร่วมงาน 
  ธงชยั  สนัติวงษ์ (2543: 9) ที�เห็นว่าความสําเร็จของงานส่วนใหญ่จะขึ %นอยู่กบัปัจจยัด้าน
บคุคลเป็นสําคญั เพราะคนเป็นผู้ ทํางานในตําแหน่งหน้าที�ตา่งๆ ในองค์กร ดงันั %น การเข้าใจพฤติกรรม
ของบคุคลในองค์กรจงึนบัวา่มีความจําเป็นอยา่งยิ�งที�ผู้บริหารจะต้องทราบและทําความเข้าใจ เพื�อที�จะ
บริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื�องเกี�ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรที�ต้องอาศยัความมีศิลปะของผู้บริหาร ใช้ความสามารถของการเป็นผู้ นํา
สร้างแรงจูงใจ รวมทั %งส่งเสริมขวญักําลงัใจให้เกิดความมานะ พยายาม ทุ่งเท ตั %งใจทํางานให้เสร็จลลุ่วง
ไปอย่างดีที�สุด หากองค์กรใดไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแล้วย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าว
จิตใจผู้ปฏิบตัิงานให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ผลงานย่อมตกตํ�า เกิดความเบื�อหน่าย และทํางาน
อยา่งไมมี่ประสิทธิภาพ 
  ดงันั %น ผู้บริหารที�ต้องการให้ผู้ปฏิบตัิงานแสดงออกซึ�งพฤติกรรมที�ดี กล่าวคือ ปฏิบตัิงาน
ตามคําสั�ง ทํางานอย่างขยนัขนัแข็ง และทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มความสามารถ จึง
จําเป็นต้องพยายามเข้าใจถึงกลไกของพฤตกิรรมของบคุคล และวิธีสร้างแรงจงูใจ (Motivation) เพื�อจะ
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สามารถชกัจูง กํากับหรือผลกัดนัพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานให้ดําเนินไปในทิศทางที�ต้องการ และมี
ประสิทธิภาพสงูสดุ 
 การเชื�อมโยงปัจจัยที�ส่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมของมนุษย์ 
  ปรียาพร  วงศ์อนตุรโรจน์ (2553: 120) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ว่า หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลที�ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางตามที�ต้องการ ซึ�งจะมีลกัษณะดงั
ภาพประกอบ 2 
 

 ความไมส่มดลุภายในเกิดจาก
ความต้องการความคาดหวงั 

 
พฤตกิรรม 

 สิ�งลอ่ใจหรือ 
เป้าหมาย 

      

   ดดัแปลงสภาพ
ภายใน 

  

 
ภาพประกอบ 2 ภาพสภาวะของบคุคลที�ถกูกระตุ้นแสดงพฤตกิรรมไปยงัจดุหมายปลายทาง 

 
  จะเห็นวา่แตล่ะคนจะเลือกพฤตกิรรมเพื�อตอบสนองที�เหมาะสมที�สดุในแตล่ะสถานการณ์
ที�แตกตา่งกนัไป พฤตกิรรมที�เลือกแสดงนี %เป็นผลจากลกัษณะในตวับคุคลและสภาพแวดล้อม ดงันี % 
   1. ถ้าบคุคลมีความสนใจในสิ�งใดก็จะเลือกแสดงพฤตกิรรมและมีความพอใจที�จะทํา
กิจกรรมนั %นๆ และพยายามทําให้เกิดผลดีที�สดุ 
   2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที�จะทําให้กิจกรรมตา่งๆ เพื�อสนองความต้องการนั %น 
   3. ค่านิยมที�เป็นคุณค่าของสิ�งต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 
จริยธรรมชาการ เหลา่นี %จะเป็นแรงกระตุ้นให้แสดงพฤตกิรรมตามคา่นิยมนั %น 
   4. เจตคติที�มีต่อสิ�งหนึ�งสิ�งใดก็มีผลต่อพฤติกรรมนั %น เช่น ถ้ามีเจตคติที�ดีต่อการ
ทํางานก็จะทํางานด้วยความทุม่เท 
   5. ความมุ่งหวงัที�ต่างระดบักันก็เกิดแรงกระตุ้นที�ต่างระดบักัน คนที�ตั %งระดบัความ
มุง่หวงัไว้สงูจะพยายามมากกวา่ผู้ ที�ตั %งระดบัความพยายามมุง่หวงัไว้ตํ�า 
   6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างออกไปตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ�งไปกว่านั %นคนในสังคมเดียวกันยังมี
พฤตกิรรมในการแสดงความต้องการที�ตา่งกนัอีกด้วย 
   7. ความต้องการอย่างเดียวกันทําให้บุคคลมีพฤติกรรมที�แตกต่างกันได้ เช่น การ
แสดงออกของความไมพ่อใจ 
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   8. แรงผลกัดนัที�แตกตา่งกนัทําให้การแสดงออกของพฤตกิรรมที�เหมือนกนัได้ 
   9. พฤตกิรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆ ทาง และมากกว่าหนึ�งอย่างในเวลา
เดียวกนั เชน่ ตั %งใจทํางานเพื�อให้ได้เงิน และได้ชื�อเสียง ความยกยอ่ง และยอมรับจากผู้ อื�น 
  เอกชยั  กี�สขุพนัธ์ (2538) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ว่า การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง การกระทําทกุวิถีทางที�จะให้บคุลากรหรือผู้ปฏิบตัิงานเกิดพฤติกรรมในทางที�ต้องการ การจงูใจ
จึงเป็นเสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ที�จะทําให้บคุคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที�ถกูต้อง 
และเป็นไปตามองค์กรคาดหวงัไว้ ดงันั %น พื %นฐานที�สําคญัของการจงูใจก็คือ การสร้างให้เกิดความต้องการ 
(Needs) ขึ %นก่อน เมื�อคนเกิดความต้องการแล้วก็จะเกิดแรงขบั (Drive) หรือความอยากที�จะกระทําขึ %น 
จนผลสดุท้ายก็จะเกิดการกระทําหรือพฤตกิรรม (Behavior) ตามเป้าหมายที�ต้องการไว้ ภาพประกอบ 3 
 

ความต้องการ 
(Needs) 

 แรงขบั  
(Drives) 

 
พฤตกิรรม 
(Behavior) 

 เป้าหมาย 
(Goals) 

 
ภาพประกอบ 3 ขั %นตอนการแสดงพฤตกิรรม 

ที�มา: เอกชยั  กี�สขุพนัธ์ (2538) 
 
  เกรียงศกัดิ|  เขียวยิ�ง (2550: 336) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ว่า การจงูใจ (Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทางความต้องการ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานให้เจริญก้าวหน้า การจงูใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ เป็นวิธีการที�
ชกันําพฤตกิรรมผู้ อื�นให้ประพฤตปิฏิบตัติามวตัถปุระสงค์ พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ %นได้ต้องมีแรงจงูใจ 
(Motive) เหตนีุ %การจงูใจจึงเป็นเรื�องเกี�ยวโยงกบัสิ�งเร้าหรือแรงจงูใจ ดงันั %น จึงอาจกล่าวได้ว่าการจงูใจ 
หมายถึง ความพยายามที�จะชกัจงูให้ผู้ อื�นแสดงออกหรือปฏิบตัิตามตอ่สิ�งจงูใจ สิ�งจงูใจอาจมีทั %งภายใน
และภายนอกตวับคุคลนั %นๆ เอง แตม่ลูเหตจุงูใจอนัสําคญัของบคุคล คือ ความต้องการ (Needs) 
  สรุปได้ว่า แรงจงูใจ หมายถึง ทกุสิ�งทกุอย่างที�เป็นตวักระตุ้นให้บคุคลแสดงพฤติกรรมใด
พฤตกิรรมหนึ�งออกมาอยา่งมุง่มั�นเพื�อการดําเนินการสิ�งใดสิ�งหนึ�งเรื�องใดเรื�องหนึ�งให้สําเร็จตามที�ต้องการ 
 มูลเหตุจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  การทํางานของแต่ละคนย่อมขึ %นอยู่กับมูลเหตจุูงใจที�เป็นแรงกระตุ้นให้คนแตล่ะคนทํางาน 
ผลงานจะดีหรือไมข่ึ %นอยูก่บัองค์ประกอบตา่งๆ (ปรียาพร  วงศ์อนตุรโรจน์. 2553: 120) ตอ่ไปนี % 
   1. สิ�งแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน เช่น สถานที� แสงสว่าง กฎระเบียบ กฎเกณฑ์ของ
สถานที�ทํางาน บรรยากาศในการปฏิบตังิาน เป็นต้น 
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   2. เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการทํางาน ได้แก่ คา่จ้าง คา่แรง คา่สมนาคณุ โบนสั 
คา่ตอบแทน รวมทั %งฐานะทางครอบครัว รายจา่ยของครอบครัว ซึ�งมีผลตอ่การทํางาน 
   3. ฐานะทางสงัคม เป็นส่วนหนึ�งของงานและสงัคม ตําแหน่งงานหน้าที�การงานของ
แตล่ะคนได้รับการยอมรับจากสงัคมก็จะทําให้บคุคลนั %นเกิดความภมูิใจ มีความรับผิดชอบมากขึ %น 
   4. เจตคตติอ่งาน ความรู้สึกว่างานนั %นเป็นสิ�งที�มีคณุคา่ เป็นการรับผิดชอบตอ่สงัคม 
จะก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ตนและสงัคม นอกจากนี % ความถนดั ความสนใจ ความเอาใจใส่ ก็มีผลตอ่การ
ทํางานเป็นอยา่งมาก 
   5. ความมีอิสระในการปฏิบตัิงาน ความสามารถที�จะได้รับความรู้ความสามารถได้
เต็มที�โดยไม่ต้องมีใครบงัคบั มีอิสระในการปฏิบตัิงาน เหล่านี %เป็นมลูเหตใุห้คนตั %งใจในการปฏิบตัิงาน 
และมีความสขุในการปฏิบตังิาน 
 
เอกสารที�เกี�ยวข้องกับการปฏบัิตงิานของครู 
 ทฤษฎีแรงจงูใจมีหลายทฤษฎีและแตกตา่งกันไป ทกุทฤษฎีต่างก็มีความคล้ายคลึงกัน เป็น
ทฤษฎีทางจิตวิทยาที�ศกึษาเกี�ยวกบัพฤติกรรมของมนษุย์ เนื %อหาทฤษฎีที�เน้นกระบวนการที�สําคญัและ
เกี�ยวข้องกบัการศกึษา มีดงันี % 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเทย์เลอร์ 
  ในยคุของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) วิศวกรชาวอเมริกัน 
เทย์เลอร์ (Taylor. 1964) ได้เสนอหลกัการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์มาใช้ในการจดัการ ซึ�งก่อให้เกิดปรัชญา
ของการบริหารที�เน้นหลกัการพื %นฐานของการนําวิทยาศาสตร์มาใช้ในกิจกรรมการบริหาร การเน้นการให้
สิ�งจงูใจกบัผู้ ทํางาน โดยถือหลกัการว่าทํางานมากได้เงินมาก (more production more money) และเน้น
การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบคุคลอยา่งสงูสดุเพื�อประโยชน์ขององค์กร ซึ�งมีสว่นสมัพนัธ์กบัการจงูใจ
ในการปฏิบตังิานมากที�เดียว ไมว่า่จะเป็นเรื�องของการกําหนดเวลากบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
การจ่ายคา่ตอบแทนเป็นรายชิ %นงาน การให้โบนสักับผู้ปฏิบตัิงาน เป็นต้น เทย์เลอร์เห็นว่าสิ�งจูงใจทาง
เศรษฐกิจเป็นปัจจัยสําคัญที�สุดที�จูงใจให้บุคลากรแต่ละคนทํางาน จํานวนเงินที�บุคลากรรับจะมี
ความสําคญัมากกว่าลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ บุคลากรจะทํางานอะไรก็ได้ที�ช่วยให้เขาได้รับค่าจ้าง
มากพอ การจงูใจตามวิธีการทางวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ใช้ได้ผลในระยะสั %นเท่านั %น เนื�องจากมนษุย์
มีชีวิตจิตใจ ดงันั %น การปฏิบตัิตอ่ และให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทํางานเสมือนเครื�องจกัร จึงไม่อาจใช้ได้ใน
ระยะยาว 
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 ทฤษฎีลาํดับขั <นตอนความต้องการของมาสโลว์ 
  มาสโลว์ (Maslow. 1954) ได้เสนอแนวคิดเกี�ยวกับพื %นฐานความต้องการของมนุษย์มี
ลําดบัขั %นความต้องการ (Hierarchy of Needs) 5 ขั %น ดงัภาพประกอบ 4 
 

 

   

5. ความต้องการ
ความสาํเร็จสมหวงั

ในชีวติ 
(Self-Actualization 

Needs) 

   

4. ความต้องการ
ได้รับการยกยอ่ง

สรรเสริญ 
(Esteem needs) 

 

  
3. ความต้องการ

ทางสงัคม 
(Social Needs) 

  

 
2. ความต้องการ
ความปลอดภยั 
(Safety needs) 

   

1. ความต้องการ
ทางร่างกาย 

(Physiological 
needs) 

    

 
ภาพประกอบ 4 ขั %นตอนพื %นฐานความต้องการของมนษุย์ของมาสโลว์ 

 
   1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพื %นฐานของ
มนษุย์อนัเป็นสิ�งจําเป็นในการดํารงชีวิต เชน่ นํ %า อาหาร อากาศ ที�อยูอ่าศยั การพกัผอ่น เป็นต้น 
   2. ความต้องการความปลอดภยั (Safety needs) เมื�อได้รับการตอบสนองทางร่างกาย
แล้ว ขั %นตอ่ไป คือ ความต้องการความปลอดภยัตา่งๆ ได้แก่ ความมั�นคงในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นอาชีพหรือ
การทํางาน เป็นความต้องการที�จะทําให้เกิดความรู้สกึปลอดภยัในชีวิต 
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   3. ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เป็นความต้องการขั %นที� 3 เมื�อความ
ต้องการในขั %นที� 1 และ 2 ได้รับการตอบสนองแล้ว มนษุย์จะมีความต้องการสงัคม ต้องการเพื�อน ต้องการ
ความรัก ความเป็นมิตรจากบคุคลอื�นๆ 
   4. ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญ (Esteem needs) เป็นความต้องการ
การยอมรับจากบคุคลอื�น การมีเกียรต ิมีชื�อเสียงในสงัคม อยากมีตําแหนง่ มีอํานาจ เป็นต้น 
   5. ความต้องการความสําเร็จสมหวงัในชีวิต (Self-Actualization Needs) เมื�อความ
ต้องการพื %นฐานขั %นที� 1-4 ได้รับการตอบสนองแล้ว ในขั %นนี %เป็นความต้องการความสําเร็จสมหวงัในชีวิต
ตามที�บุคคลนั %นปรารถนา เช่น ต้องการเป็นผู้บริหารฝ่าย ต้องการผู้ ช่วยผู้บริหาร หรือต้องการสร้าง
สิ�งประดษิฐ์ใหม่ๆ  ในสงัคม เป็นต้น 
  ความคิดเกี�ยวกบัลําดบัขั %นความต้องการของมนษุย์ของมาสโลว์ (Maslow) นี %ได้แสดงให้
เห็นถึงความต้องการของมนุษย์ในแต่ละระดบัว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร และที�สําคญัก็คือ เมื�อ
ความต้องการขั %นต้นได้รับการตอบสนองแล้วมนษุย์จึงจะมีความต้องการในขั %นตอ่ไป ดงันั %น ในการจงูใจ
คนให้ปฏิบตังิานจึงจําเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการพื %นฐานดงักล่าวด้วย ประเด็นที�น่าศกึษาก็คือ 
มาสโลว์ (Maslow) นี %เขาเชื�อว่าความต้องการของมนษุย์นั %นจะเปลี�ยนแปลงได้ตามฐานะของแตล่ะคน
และสิ�งแวดล้อม กล่าวคือ เมื�อมนษุย์มีความต้องการทางด้านร่างกายหรือทางด้านวตัถคุรบแล้วก็จะมี
ความอยากหรือความต้องการที�ละเอียดอ่อนสงูขึ %นไปอีกไม่มีที�สิ %นสดุ โดยมาสโลว์กล่าวว่า เมื�อความ
ต้องการใดเหล่านี %ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการนั %นก็จะไม่จูงใจให้คนทําอะไรขึ %นอีกจนกว่า
ความต้องการที�อยูใ่นระดบัสงูกว่าจะเกิดขึ %น และความต้องการระดบัสงูก็จะเป็นตวักระตุ้นให้คนอยากจะ
ทําอะไรตอ่ไป แตห่ากความต้องการที�ตํ�ากว่ายงัไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการในระดบัสูงจะไม่
เกิดขึ %นเชน่เดียวกนั พฤติกรรมในขณะนั %นจึงเป็นไปเพื�อสนองความต้องการตํ�าก่อน ดงันั %น สาระสําคญั
ของทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั %นนี %จงึสามารถสรุปได้ว่าความต้องการทั %ง 5 ลําดบัขั %นของมนษุย์มี
ความสําคัญไม่เท่ากัน โดยคนแต่ละคนจะปฏิบตัิตนให้สอดคล้องกับบําบดัความต้องการในแต่ละ
ลําดบัขั %นที�เกิดขึ %นตามความรุนแรงในแตล่ะช่วงเวลา และตามความต้องการตั %งแตข่ั %นที� 1-5 จะมีความ
รุนแรงตอ่บคุคลมากน้อยเพียงใดนั %นขึ %นอยู่กับความพึงพอใจที�ได้รับจากการตอบสนองความต้องการ
ในลําดบัต้นๆ ที�ผา่นมา 
  สอดคล้องกบั เซอร์เมอร์ฮอน (Schermerhorn. 2002: 99-100) ที�ได้กล่าวถึง ทฤษฎีลําดบัชั %น
ความต้องการ (Hierarchy of Need Theory) ดงันี % 
   1. แนวคิดที�เน้นในเรื�องของความต้องการของมนุษย์ที�มีความต้องการอย่างไม่มี
สิ %นสดุ และตั %งอยูบ่นสมมตฐิาน 3 ข้อ คือ 
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    1.1 บุคคล คือ สิ�งมีชีวิตที�มีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา ความต้องการที�ยงัไม่ถกูตอบสนองเท่านั %นที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ความต้องการที�ถกูตอบสนองแล้วจะไมเ่ป็นสิ�งจงูใจ 
    1.2 ความต้องการของบคุคลจะถกูเรียงลําดบัตามความสําคญั หรือเป็นลําดบัชั %น
จากความต้องการพื %นฐานไปจนถึงความต้องการที�ซบัซ้อน 
    1.3 ความต้องการของบุคคลจะมากและขึ %นชั %นต่อไปก็ต่อเมื�อความต้องการใน
ชั %นตํ�ากวา่ได้ถกูตอบสนองอยา่งเพียงพอแล้ว 
   2. ลกัษณะความต้องการ (Needs) ซึ�งจดัเป็นกลุ่มลําดบัชั %นของความต้องการจาก
ตํ�าสดุไปถึงสงูสดุ จํานวน 5 ชั %น เซอร์เมอร์ฮอน (Schermerhorn. 2002: 99) และเป็นไปตามลําดบัชั %น
ความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) ดงันี % 
    2.1 ความต้องการทางร่างกาย เป็นความต้องการชั %นตํ�าสุดที�ต้องได้รับการ
ตอบสนองก่อนซึ�งเป็นแรงผลกัดนัทางชีววิทยาพื %นฐาน เชน่ ความต้องการอาหาร อากาศ นํ %า และความ
สะดวกสบายในสํานกังาน องค์กรจะต้องให้เงินเดือนหรือคา่ตอบแทนให้แก่บคุลากรให้สามารถใช้จ่าย
ดํารงชีวิตอยูไ่ด้ และสง่เสริมหรือบริการสวสัดกิารด้านสขุภาพกายและสขุภาพจิต 
    2.2 ความต้องการความปลอดภยั เป็นความต้องการความมั�นคงและปลอดภัย
ในการปฏิบตัิงาน จะถูกกระตุ้นหลงัจากความต้องการทางด้านร่างกายได้ถูกตอบสนองแล้ว องค์กร
จะต้องจดัสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานและที�ทํางานให้ปลอดภยั เช่น อณุหภูมิที�เหมาะสม แสงสว่าง
เพียงพอ อากาศถ่ายเท ห้องนํ %าสะอาดและปลอดภยั ตลอดจนกฎและข้อบงัคบัตา่งๆ ที�ทําให้เกิดความ
ปลอดภยั 
    2.3 ความต้องการสงัคม เมื�อคนมีความรู้สกึวา่ปลอดภยัแล้วก็จะมีความต้องการ
ด้านความรัก ความสงสาร การได้รับการยอมรับ ความผกูพนั และสมัพนัธ์ในหมูเ่พื�อนฝงู เพื�อนร่วมงาน 
กบัผู้บริหาร และความสมัพนัธ์กบักลุม่อาชีพอื�นๆ 
    2.4 ความต้องการได้รับความนิยมยกยอ่ง เป็นความต้องการที�จะได้รับความนิยม
ยกยอ่ง และมีเกียรติในสายตาเพื�อนร่วมงาน ผู้บริหาร และในวงสงัคมในด้านผลงาน สถานภาพความ
เป็นอยู ่องค์กรสามารถดําเนินการการกําหนดชื�อตําแหนง่ เงินเดือน ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ 
    2.5 ความต้องการประจกัษ์ในศกัยภาพแห่งตน เป็นความต้องการชั %นสงูสุดของ
บุคคลที�มีความปรารถนาจะบรรลุศกัยภาพของตน โดยใช้ความสามารถของตนการพัฒนาตนและ
สร้างสรรค์งานอยา่งเตม็ที� อยากประสบผลสําเร็จในสิ�งที�ตนอยากจะเป็นมากขึ %นสงูขึ %นจนเป็นที�ประจกัษ์ 
ซึ�งองค์กรสามารถจดัได้โดยจดังานหรือมอบหมายงานที�ท้าทายเปิดโอกาสให้ใช้ความคดิอยา่งสร้างสรรค์ 
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  สรุปได้ว่า ความต้องการทั %ง 5 ลําดบัขั %นของคนเราจะมีความสําคญัไม่เท่ากัน โดยคน 
แต่ละคนจะปฏิบตัิตนให้สอดคล้องกับการบําบดัความต้องการที�เกิดขึ %นในแต่ละขั %นตอนตามความ
รุนแรงในแตล่ะช่วงเวลา ตามความต้องการตั %งแตข่ั %นที� 1-5 และความต้องการนั %นจะมีความรุนแรงต่อ
บคุคลมากน้อยเพียงใดนั %นขึ %นอยูก่บัความพงึพอใจที�ได้รับจากการสนองตอบความต้องการในลําดบัขั %น
แรกๆ ที�ผา่นมาวา่เป็นอยา่งไร 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ 
  นบัตั %งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นต้นมา การบริหารหรือการจดัการได้มุ่งเน้นความสําคญัของ
องค์ประกอบในการจงูใจคนเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นสภาพที�ทํางาน เงินเดือน หรือการลงโทษ ซึ�งเป็น
แรงจงูใจ (Incentive) แบบหนึ�ง แมคเกรเกอร์ (McGregor. 1960) จากสถาบนั Massachusetts Institute 
of Technology ได้เสนอความคิดเกี�ยวกบัคนในองค์กรเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ�งจําแนกคนเป็น 2 กลุ่ม 
ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
 

Theory X Theory Y 
1. โดยปกตวิิสยัแล้วคนจะขี %เกียจ ไมช่อบทํางาน 

และจะเลี�ยงงานถ้าทําได้ 
2. ด้วยเหตทีุ�คนไมช่อบทํางาน ดงันั %น จงึต้องมี

การสั�งการ ควบคมุ และการจงูใจทางลบ 
เพื�อให้เขาทํางานตามเป้าหมายขององค์กร 

3. โดยเฉลี�ยทั�วไปคนชอบรับคําสั�ง จะพยายาม
หลีกเลี�ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอ-
ทะยานน้อย แตต้่องการความมั�นคงในการ
ปฏิบตังิาน 

1. สําหรับคนสว่นใหญ่แล้วรักที�จะทํางาน และ 
มีความรับผิดชอบ 

2. คนจะมีการควบคมุตนเองในการปฏิบตังิาน
เพื�อให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรซึ�งเขาเอง 
ก็ยอมรับ 

3. ภายใต้สภาพการทํางานที�เหมาะสม คนจะ
เรียนรู้การยอมรับและอยากมีความ
รับผิดชอบมากขึ %น 

4. คนจะมีความสนใจในการเรียนรู้เพื�อพฒันา
ความคดิ ทกัษะการทํางาน ตลอดจน
ความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ในการปฏิบตังิาน 
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  จากทฤษฎีพื %นฐานที� เกี�ยวข้องกับการจูงใจที� ไ ด้กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่า 
ความสําคญัของการจงูใจอยูที่�การศกึษาพื %นฐานความต้องการของคน พฤติกรรมการทํางานของคนซึ�ง
มีความแตกต่างกัน เพื�อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคที�ควรใช้ในการจูงใจบุคคลแต่ละประเภทใน
องค์กรให้สามารถปฏิบตังิานตามเป้าหมายขององค์กรได้ โดยแมคเกรเกอร์ได้อธิบายว่าพฤติกรรมของ
มนษุย์มีความแตกตา่งกนั 2 ลกัษณะ กลา่วคือ ลกัษณะแรก เป็นทศันะในทางลบเรียกว่าทฤษฎี X และ
ลกัษณะที�สอง เป็นทศันะในทางบวกเรียกวา่ทฤษฎี Y ลกัษณะบคุคลตามทฤษฎี X เชื�อว่าบคุคลขี %เกียจ 
ไม่ชอบทํางาน ผู้บริหารจึงจําเป็นต้องพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคมุผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่าง
ใกล้ชิด มีการสั�งการโดยตรง การใช้ระเบียบและหน้าที� การลงโทษ จําเป็นต้องมีการจูงใจจะเน้น
ค่าตอบแทนด้านการเงิน และผลประโยชน์อื�นๆ จะเห็นว่าจุดสําคญัของการจูงใจ คือ การตอบสนอง
ความต้องการของคนด้วยความต้องการพื %นฐานเท่านั %น เนื�องจากทฤษฎี X จะตั %งอยู่บนข้อสมมติฐาน
ของการตอบสนองความต้องการระดบัตํ�า คือ ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความ
ปลอดภยั สว่นลกัษณะบคุคลตามทฤษฎี Y เชื�อว่าบคุคลไม่ได้เป็นดงัเช่นทฤษฎี X โดยเชื�อว่าการมีสภาพ-
แวดล้อมที�เหมาะสมและการใช้แนวทางที�เหมาะสม คนจะควบคมุและสั�งงานด้วยตนเอง แรงจงูใจ คือ 
ความรับผิดชอบซึ�งมีอยู่ทุกคน ผู้บริหารเพียงจดัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบตัิงานที�
ช่วยให้บคุคลเหล่านี %สามารถประสบความสําเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคูไ่ปกบัความสําเร็จใน
เป้าหมายขององค์กรไปพร้อมกนัเท่านั %น เนื�องจากทฤษฎี Y จะตั %งอยู่บนข้อสมมติฐานของการตอบสนอง
ความต้องการในระดบัสงู คือ ความต้องการทางด้านสงัคม ความต้องการชื�อเสียง และความต้องการ
ความสําเร็จในชีวิต 
 ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierachy Theory) 
  ทฤษฎีความต้องการพฒันาใช้ในปี ค.ศ. 1972 เรียกว่า ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG: Existence-
Relatedness-Growth Theory) อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer. 1972) มีความเห็นพ้องกนักบัมาสโลว์ 
  ดงัที� ธนวรรธ  ตั %งสินทรัพย์ศิริ (2547: 304) ได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการ ERG ของ 
อลัเดอร์เฟอร์วา่เป็นทฤษฎีความต้องการ ซึ�งกําหนดลําดบัขั %นตอนความต้องการของอลัเดอร์เฟอร์แสดง
ให้เห็นถึงความแตกตา่งระหวา่งความต้องการในระดบัตํ�าและความต้องการในระดบัสงูซึ�งเกี�ยวข้องกบั
ความต้องการตามลําดบัขั %นของมาสโลว์ จาก 5 ขั %นตอน คงเหลือ 3 ขั %นตอน ได้แก่ 
   1. ความต้องการในการอยู่รอด (existence needs: E) เป็นความต้องการในระดบั
ตํ�าสดุ ซึ�งมีลกัษณะเป็นรูปธรรมและสามารถพิสจูน์ได้ ประกอบด้วยทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั %น
ของมาสโลว์ คือ ความต้องการของร่างกายและความต้องการปลอดภยั 
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   2. ความต้องการความสมัพนัธ์ (related need: R) ซึ�งมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั %นของมาสโลว์ คือ ความต้องการทางด้านสงัคมและรวม
ความต้องการความปลอดภยัและความต้องการการยกยอ่ง 
   3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (growth: G) เป็นความต้องการในระดบัสงูสดุ
ในระดบัขั %นตอนของอลัเดอร์เฟอร์และมีความเป็นรูปธรรมตํ�าสุด ประกอบด้วยทฤษฎีความต้องการ
ตามลําดบัขั %นของมาสโลว์ คือ ความต้องการการยกยอ่งและรวมความต้องการประสบความสําเร็จ 
  แนวความคดิของอลัเดอร์เฟอร์เมื�อเปรียบเทียบกบัมาสโลว์แล้วจะมีความสมัพนัธ์กนั และ
จะเห็นได้ว่าทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ ชี %ให้เห็นถึงความต้องการของมนษุย์แตกตา่งไปจากทฤษฎี
ลําดบัขั %นของมาสโลว์ (Maslow) แตอ่ธิบายในขอบเขตที�กว้างขวางกวา่มาสโลว์ 
 ทฤษฎีความต้องการความสําเร็จของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) 
  แมคเคลแลนด์ (McClelland. 1953) เน้นถึงความต้องการ 3 ประการ คือ 
   1. ความต้องการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการมี
ผลงาน และบรรลเุป้าหมายที�พงึปรารถนา 
   2. ความต้องการมิตรสมัพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความต้องการมีสมัพนัธภาพ
ที�ดีกบัผู้ อื�น 
   3. ความต้องการอํานาจ (Need for Power) เป็นความต้องการมีอิทธิพลและครอบงํา
เหนือผู้ อื�น 
  จากการศกึษาของแมคเคลแลนด์ พบวา่ ผู้ ที�มีแรงจงูใจด้านความสําเร็จโดยตวัของเขาเอง 
จะมีลกัษณะที�สําคญั 3 ประการ คือ 
   1. พวกเขาต้องการกําหนดเป้าหมายของพวกเอาเอง ไม่ต้องการความเลื�อนลอย  
ไร้เป้าหมาย 
   2. พวกเขาจะไมกํ่าหนดเป้าหมายที�ยากหรือง่ายตอ่ความสําเร็จมากจนเกินไป 
   3. พวกเขาต้องการสิ�งย้อนกลบัเกี�ยวกบัผลการปฏิบตัิงานของพวกเขา ซึ�งเขาต้องการ
รู้ว่าเขาทํางานได้ดีแคไ่หน สําหรับผู้บริหารแล้วความต้องการอํานาจบารมีเป็นความต้องการที�สงูกว่า
ความต้องการความสมัฤทธิ|ผล และความต้องการผกูพนัทฤษฎีแรงจงูใจของแมคคลีแลนด์เป็นแนวคิด
ลึกซึ %งและกว้างไกล กล่าวคือ คนจะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ|ได้จะต้องได้รับการปลูกฝังตั %งแต่ครอบครัว 
โรงเรียน จนถึงองค์กรที�คนๆ นั %นเข้าไปเกี�ยวข้อง 
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 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Expectancy Theory: Vroom) 
  ปี ค.ศ. 1964 วรูม (Vroom) ได้นําเสนอทฤษฎีที�มีต้นตอมาจากแนวความคิดของนกัจิตวิทยา 
เลวิน (Levin) และทอลแมน (Tolman) ที�มีความคิดพื %นฐานที�ว่ามนุษย์นั %นยึดเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
(Rational-economic Man) ซึ�ง วรูมมีแนวคิดที�สําคญั 3 ประการ คือ ความคาดหวงั (Expectancy) ความ
เป็นเครื�องมือ (Instrumentality) และคณุคา่ผลลพัธ์ (Valence) สามารถอธิบายได้ด้วยสตูร แอลแด็ก 
และคซููฮารา (Aldag; & Kuzuhara. 2002: 259-264) 
   Motivation = E I V (Expectancy x Instrumentality x Valence) 
   (แรงจงูใจ = ความคาดหวงั x ความเป็นเครื�องมือ x คณุคา่ของผลลพัธ์) 
  มีความหมายว่า ระดบัของแรงจงูใจเป็นไปตามระดบัความต้องการที�คนเรามีตอ่สิ�งใดสิ�งหนึ�ง 
และระดบัความเป็นไปได้ที�เขาจะได้รับสิ�งนั %น 
  หลกัการพื %นฐานที�สําคญัของทฤษฎี ได้แก่ 
   1. ปัจจยัภายใน (ความต้องการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อ
พฤตกิรรมของบคุคล 
   2. พฤตกิรรมใดๆ เกิดจากการตดัสินใจด้วยตนเองของบคุคล 
   3. บคุคลมีความแตกตา่งกนัในความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 
   4. บคุคลจะเลือกใช้พฤตกิรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลตอ่เนื�องจากพฤตกิรรมนั %น 
   5. แรงจูงใจตามทฤษฎีนี %จะเกิดขึ %นได้ต้องอาศยัตวัแปรสําคญัสามตวัประกอบกัน คือ 
ความคาดหวงั ความเป็นเครื�องมือ และคณุคา่ของผลลพัธ์ 
 องค์ประกอบพื <นฐานของทฤษฎี 
  ซึ�งองค์ประกอบสําคญัที�เป็นพื %นฐานของทฤษฎีความคาดหวงัสามารถอธิบายให้เข้าใจ 
แอลแดก็ และคซููฮารา (Aldag; & Kuzuhara. 2002: 260) ดงันี % 
   1. ผลลพัธ์ลําดบัแรก (First-Order Outcome) คือ ผลลพัธ์ที�เกิดโดยตรงจากความ
พยายาม (Effort) ซึ�งอาจจะเป็นผลการปฏิบตัิงาน ความคิดสร้างสรรค์ ลดการขาดงาน การลาออกลด
ตํ�าลง หรือสิ�งหนึ�งสิ�งใดที�ปรารถนาแสดงออก 
   2. ผลลพัธ์ลําดบั 2 (Second-Order Outcome) คือ ผลลพัธ์ที�เป็นบางสิ�งบางอย่าง
ที�เป็นสิ�งที�ดีหรือไม่ดี หรืออาจจะเป็นผลจากการบรรลผุลลพัธ์ลําดบัแรก ได้แก่ เงินเดือน การได้รับการ
ยกยอ่งจากเพื�อร่วมงาน การได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร 
   3. ความคาดหวงั (Expectancy) คือ ความเข้าใจที�เชื�อมตอ่ระหว่างความพยายาม
และผลลัพธ์ลําดับแรก เป็นการรับรู้ของบุคคล เช่น บทบาทหน้าที� ความสามารถของตนเอง หรือ
สถานการณ์บงัคบั โอกาสและความเป็นไปได้ที�เขาจะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายได้ การรับรู้ที�สําคญั
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อีกอยา่งหนึ�ง คือ การรับรู้ความสมัพนัธ์ระหว่างการปฏิบตัิ การกระทํา หรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ที�เกิดขึ %น 
หรือต่อผลตอบแทนที�จะได้รับ ถ้าบุคคลคาดหวังสูงว่าการกระทําของเขาจะได้รับรางวัลเขาจะเกิด
แรงจงูใจสงู ถ้าบคุลากรมั�นใจว่าเมื�อกระทําแล้วได้รับผลตอบแทนเขาย่อมเกิดแรงจงูใจที�จะทํางานนั %น 
แต่ถ้าบุคลากรไม่มีความแน่ใจว่าจะได้รับอะไรแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจะไม่เกิดขึ %น ตวัอย่างเช่น 
ตะวนัเชื�อตนเองว่าเขาสามารถเป็นผู้บริหารที�ดีได้ และเขาต้องการได้รับตําแหน่งนั %น แตเ่ขามีลกัษณะ
การควบคมุจากภายนอก (External Locus of Control) ซึ�งเชื�อวา่การทํางานหนกัไม่ใช่วิธีที�จะได้รับการ
เลื�อนตําแหนง่แตอ่ยา่งใด ดงันั %น เขาไมมี่แรงจงูใจที�จะทํางานหนกัเพื�อการเลื�อนตําแหนง่ 
   4. ความเป็นเครื�องมือ (Instrumentality) หมายถึง ความเป็นไปได้หรือโอกาสของ
ผลการปฏิบตังิานหรือผลลพัธ์ในระดบัแรกจะทําให้ได้ผลตอบแทนผลลพัธ์ในระดบัตอ่ไป ซึ�งเป็นความ-
สมัพนัธ์ระหว่างผลปฏิบตัิงานกบัผลตอบแทนที�ได้รับ เช่น สมมติว่าบุคคลๆ หนึ�งปรารถนาที�จะได้รับการ
เลื�อนชั %นเลื�อนตําแหน่ง และเขาเห็นว่าการปฏิบตัิงานที�อยู่ในเกณฑ์ดีจะเป็นปัจจยัสําคญัทําให้เป้าหมาย
ของเขาเป็นผลได้ ดงันั %น ผลลพัธ์ในระดบัแรกของเขาจงึเป็นการปฏิบตัิงานที�อยู่ในเกณฑ์ดี และผลลพัธ์
ระดบัแรกจะมี Valence ในทางบวก เพราะผลลพัธ์ระดบัแรกนี %จะมีสมัพนัธภาพกบัผลลพัธ์ในระดบัที� 2 
ที�คาดหวงันั�นคือ การเลื�อนชั %นเลื�อนตําแหน่ง อาจกล่าวได้ว่าผลลพัธ์ระดบัแรกจะเป็นเครื�องมือเพื�อให้
ได้มาซึ�งผลลพัธ์ในระดบัที� 2 
   5. คณุคา่ของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึง คณุคา่หรือความสําคญัที�บคุคลรับรู้ต่อ
ผลตอบแทนหรือรางวลัที�ได้รับ โดยทั�วไปถ้าบุคคลรับรู้คณุค่าสูงต่อผลตอบแทนหรือรับรู้ว่าผลลพัธ์มี
ความสําคญัสงูมากเท่าไรยิ�งทําให้มีแรงจงูใจสูงมากขึ %นด้วย และจะทุ่มเทความสามารถในการกระทํา
เพื�อให้ได้ผลลพัธ์นั %น ตวัอย่างเช่น มานะซึ�งเป็นผู้บริหารต้องการให้ชาลีซึ�งเป็นบคุลากรทํางานให้มากขึ %น 
เขาจึงบอกกับชาลีว่าควรจะเอาใจใส่ทํางานให้มากขึ %น เพราะการทํางานมากขึ %นจะส่งผลตอ่การเลื�อน
ตําแหนง่ ถ้าหากชาลีมีความต้องการจะเลื�อนตําแหน่งเขาคงมีแรงจงูใจสงูขึ %นในการปฏิบตัิงาน แตถ้่าชาลี
ไมส่นใจหรือไมเ่ห็นความสําคญัของการเลื�อนตําแหนง่ การบอกกลา่วของมานะไมส่ามารถจงูใจชาลีได้ 
  การใช้ทฤษฎีความคาดหวังสามารถใช้ทํานายความพยายามในการปฏิบัติงานระดับ
ความพอใจงานและระดบัการปฏิบตัิงานของบคุลากรได้อย่างชดัเจน แตมี่ข้อแม้ว่าต้องกําหนดคา่ตา่งๆ 
ลงในสูตรให้ถูกต้อง ดงันั %น ทฤษฎีอาจใช้พยากรณ์ได้ถูกต้องในบางสถานการณ์ แต่อาจใช้ไม่ได้ใน
สถานการณ์อื�นที�แตกตา่งไป หากจะใช้ทฤษฎีนี %ในการจงูใจการปฏิบตัิงานของบคุคลจะต้องสอดคล้อง
กบัเงื�อนไขตอ่ไปนี % 
   1. ต้องกําหนดเป้าหมายชดัเจน รวมทั %งการปฏิบตัทีิ�จําเป็นเพื�อการบรรลเุป้าหมายนั %น 
   2. ผลตอบแทนหรือรางวลัจะได้ต้องสอดคล้องกบัระดบัความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน
เทา่นั %น คือ บรรลเุป้าหมายมากได้ผลตอบแทนมาก 
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   3. ผลตอบแทนหรือรางวลัที�ให้ต้องเป็นสิ�งที�มีความสําคญัตอ่บคุลากร ผู้บริหารต้อง
รู้จกับคุลากรแตล่ะคนเป็นอยา่งดี 
   4. บคุลากรมีความเชื�อถือในข้อตกลงที�กําหนดกนั ผู้บริหารต้องรักษาสญัญาที�ให้ไว้
กบับคุลากร 
 

 สิ�งที�เป็นเครื�องมือ  
 

ความพยายาม  ความคาดหวงั  ทํางาน  รับรู้  รางวลั  แรงจงูใจ 
 

ความชอบพอ 

 
 

ภาพประกอบ 5 ความคาดหวงัที�มีผลตอ่การจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ที�มา: เกรียงศกัดิ|  เขียวยิ�ง (2550: 342) 

 
 ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายของล็อค (Locke’s Goal Setting Theory of Work Motivation) 
  ล็อค (Locke. 1968: 157) ได้เสนอทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายโดยพฒันามาจากแนวทาง 
การพฒันาความคิดของบคุคล รวมถึงการยอมรับว่าบคุคลทกุคนแสดงพฤติกรรมอย่างมีวตัถปุระสงค์ 
โดยรับรู้คณุคา่ของการกระทําและผลของการกระทําของบคุคล แนวคิดของล๊อคได้ผสมผสานกบัทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสงัคมของ แอลเบิร์ด แบนดรูา (Albert Bandura) ในมิติการจําลองแบบด้านบทบาทการ
เลือกเป้าหมาย การมีพนัธะกบัเป้าหมายขององค์กร และการประเมินความสามารถของตนเอง (self-
efficiency) โดยหลกัการดงักลา่วใช้เป็นสิ�งจงูใจบคุลากรโดยเห็นว่าคณุคา่ที�บคุคลให้แก่การปฏิบตัิงาน
และผลการปฏิบตัิงานเป็นเป้าหมายอนัสําคญั โดยล็อคอธิบายว่าบุคคลจะให้ความหมายของคณุค่า
ตอ่การกระทําและการตดัสินใจเกี�ยวกบัคณุคา่ของการกระทํา เป็นพฤติกรรมที�ใช้ความคิดเป็นสําคญั
แล้วจึงเกิดประสบการณ์รับรู้คณุค่าทางด้านอารมณ์ตอ่สิ�งตา่งๆ ที�บคุคลเข้าไปเกี�ยวข้อง เพื�อจะแสดง
พฤติกรรมนําไปสู่เป้าหมายที�กําหนดไว้ เป็นการตอบสนองความต้องการของบคุคลทําให้บุคคลได้รับ
ผลที�ตามมา คือ การได้รับข้อมลูย้อนกลบั (feedback) การได้การเสริมแรงและผลของการกระทํา 
  จากทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายของล็อค สรุปได้วา่ การมีเป้าหมายที�มีคณุภาพซึ�งรวมถึง
ความชดัเจน ระดบัความยากง่าย ผลกระทบของเป้าหมายตอ่ตวับคุคล ตอ่กลุ่ม ตอ่องค์กร การใช้วิธีการ
เรียนรู้และการปฏิบตังิานจริง วิธีทางไปสูเ่ป้าหมาย บทบาทของเป้าหมายที�ส่งผลตอ่แรงจงูใจ สิ�งกระตุ้น
ตา่งๆ โดยทฤษฎีนี %แสดงให้เห็นถึงความสําคญัตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน เช่น ความสอดคล้องระหว่าง
เป้าหมายกับเกณฑ์การประเมินการปฏิบตัิงาน การให้ข้อมูลย้อนกลบั การทุ่มเทเพื�อให้การทํางานสู่
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เป้าหมาย ดงันั %น แนวคิดตามทฤษฎีนี %จึงเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารขององค์กรในการสร้างแรงจงูใจต่อ
บคุคล จากกลุ่มทฤษฎีแรงจงูใจด้านกระบวนการสรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีความคิดที�กล่าวถึงกระบวนการ
จงูใจ ซึ�งเป็นคนละมมุกบัทฤษฎีความต้องการที�เน้น “what” อะไรจงูใจบคุคล โดยกลุ่มทฤษฎีแรงจงูใจ
ด้านกระบวนการเน้นศกึษาว่า “how” ทําอย่างไรในการจงูใจบคุคลด้วย “what goal” บคุคลถึงจะเกิดการ
จงูใจหรืออยากจะปฏิบตัิงานอย่างทุ่มเท ซึ�งกลุ่มทฤษฎีเน้นกระบวนการดงักล่าวข้างต้นผู้  บริหารของ
องค์กรสามารถนํามาปรับใช้สําหรับการสร้างแรงจงูใจตอ่บคุคล โดยให้ความสําคญักบักระบวนการที�
ส่งผลตอ่แรงจงูใจของบคุคลที�จะอธิบายถึงภาพรวมในการสร้างแรงจงูใจโดยไม่พยายามอธิบายถึงส่วนที�
เป็นรายละเอียดปลีกยอ่ย โดยมีรายละเอียดที�ครอบคลมุถึงแนวทฤษฎีอื�นๆ ทั %งหมด ได้แก่ ทฤษฎีความ
คาดหวงั ซึ�งพื %นฐานแนวคดิในกลุม่ คือ บคุคลมีความพยายามในการปฏิบตัิงานจากความคาดหวงัโดย
คาดหวงัวา่ความพยายามที�ให้ไปจะสามารถสง่ผลตอ่การปฏิบตัิงานและผลการปฏิบตัิงานนั %นจะส่งผล
ให้ได้รับสิ�งตอบแทนบางอย่าง โดยความพึงพอใจจะเกิดขึ %นจากการที�บคุคลได้เปรียบเทียบแล้วเห็นว่า
มีความเสมอภาคหรือความคุ้มค่าระหว่างความพยายามที�ให้ไปกับผลตอบแทนที�ได้รับ ซึ�งนอกจาก
บคุคลจะเปรียบเทียบระหวา่งความพยายามที�ให้ไปกบัผลตอบแทนที�ได้รับแล้ว ยงัเปรียบเทียบระหว่าง
ตนเองกบับุคคลอื�นอีกด้วย โดยที�ความพยายามที�ให้ไปกบัผลตอบแทนที�ได้รับจะต้องมีความเสมอภาคกัน 
และเมื�อบคุคลเห็นวา่ตนไมไ่ด้รับความเสมอภาคบคุคลนั %นอาจจะลดความพยายามในการเพิ�มผลผลิต
หรือไม่พยายามที�จะแสวงหาสิ�งตอบแทนให้สูงขึ %น ดงันั %น ทฤษฎีแรงจูงใจด้านกระบวนการนี %จึงเป็น
ประโยชน์ตอ่การสร้างความพึงพอใจให้บคุคลให้อยากที�จะปฏิบตัิงานอย่างทุ่มเท ตั %งใจ และเต็มใจใน
การปฏิบตังิานอยา่งเตม็กําลงัความสามารถ ซึ�งจะสง่ผลให้องค์กรบรรลเุป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีว่าด้วยความยุตธิรรมของอดัมส์ (Equity Theory) 
  อดมัส์ (Adams) เป็นผู้พฒันาทฤษฎีนี % โดยมีพื %นฐานแนวคิดว่าบุคคลย่อมแสวงหาความ
ยตุิธรรม โดยพิจารณาผลตอบแทนที�ได้รับ (Output) กบัตวัป้อน (Input) คือ พฤติกรรม และคณุสมบตัิ
ในตวัที�เขาใส่ให้กับงาน ความยตุิธรรมจะมีเพียงใดขึ %นอยู่กบัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้อง
ระหว่างตวัป้อนตอ่ผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เมื�อเราทราบระดบัการรับรู้ความ
ยตุธิรรมของบคุคลใดก็สามารถทํานายพฤตกิรรมการทํางานของเขาได้ 
  แนวคิดทฤษฎีความยุติธรรมอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบปัจจยันําหรือตวัป้อนเข้า
ของเขา (เชน่ ความพยายาม ประสบการณ์ อาวโุส สถานภาพ สตปัิญญา ความสามารถ และอื�นๆ) กบั
ปัจจยันําออกหรือผลตอบแทนที�ได้รับ (เช่น การยกย่องชมเชย คํานิยม คา่จ้าง คา่ตอบแทน การเลื�อน
ตําแหน่ง และสถานภาพ การยอมรับจากผู้บริหาร) กับบคุคลอื�นที�ทํางานประเภทเดียวกนัซึ�งอาจเป็น
เพื�อนร่วมงานคนใดคนหนึ�งหรือกลุ่มบคุลากรที�ทํางานในแผนกเดียวกนัหรือตา่งแผนก หรือแม้แตบ่คุคล
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ใดในความคิดของเขาก็ได้ว่ามีความยุติธรรมหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ�งตวัป้อนและผลตอบแทนนั %น
เป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของเขาเองไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมีความยตุิธรรมแตเ่ขา
อาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ เมื�อเป็นเช่นนั %นเขาจะเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมตนเองเพื�อทําให้รู้สึกว่าเกิด
ความยตุิธรรม ดงันั %น ในการปฏิบตัิตอ่บุคลากรผู้บริหารจะต้องทําให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบตัิต่อ
อยา่งยตุธิรรม มีความยตุธิรรมเทา่เทียมกบัคนอื�น เมื�อเปรียบเทียบตนเองกบัคนอื�นบคุลากรส่วนมากมกั
ประเมินวา่ตนเองทํางานหนกัและทุม่เทในการปฏิบตังิานมากกวา่คนอื�น ขณะเดียวกนัก็มกัคิดว่าคนอื�น
ได้รับผลตอบแทนสงูกว่าตน เขาจะพอใจในการปฏิบตัิงานและมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานสงูตราบเท่าที�
เขายงัรับรู้วา่มีความยตุธิรรมเมื�อเปรียบเทียบกบับคุลากรคนอื�น แตถ้่าบคุลากรพบว่าผู้ ที�ทํางานในระนาบ
เดียวกบัเขาได้รับผลตอบแทนสงูกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากนัแตทํ่างานน้อยกว่า ความพอใจ
และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานจะน้อยลง เมื�อใดที�บคุลากรเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาคเขาจะพยายาม
ทําให้เกิดความยตุธิรรมโดยการลดระดบัตวัป้อนหรือไมก็่เรียกร้องผลตอบแทนเพิ�มขึ %น การเปรียบเทียบ
ตนเองกบัผู้ อื�นที�ทํางานในระนาบเดียวกนัทําให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทน
ตํ�าไป ผลตอบแทนสงูไป ซึ�งสามารถอธิบายได้ (Lunenburg; & Ornstein. 2000: 104-106) ดงันี % 
   1. ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) คือ บคุลากรรับรู้ว่าตวัป้อนและ
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน แรงจงูใจยงัคงมีอยู่ เชื�อว่าคนอื�นที�ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะ
เขามีตวัป้อนที�สงูกวา่ เชน่ มีการศกึษาและประสบการณ์สงูกวา่ เป็นต้น ซึ�งอาจเขียนเป็นสมการได้ ดงันี % 
 

ผลลพัธ์ของบคุคลหนึ�ง  ผลลพัธ์ของอีกบคุคลหนึ�ง 
ปัจจยันําเข้าของบคุคลหนึ�ง = ปัจจยันําเข้าของอีกบคุคลหนึ�ง 

 
   2. ผลตอบแทนตํ�าไป (Under-rewarded) คือ เมื�อบุคลากรคนใดรับรู้ว่าตนได้รับ
ผลตอบแทนตํ�าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ�มผลตอบแทน 
(เรียกร้องคา่จ้างเพิ�ม) ลดตวัป้อน (ทํางานน้อยลง มาสาย หรือขาดงานบอ่ยครั %ง พกัครั %งละนานๆ) อ้าง
เหตผุลให้ตนเองเปลี�ยนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอื�น (ให้ทํางานมากขึ %นหรือรับคา่จ้างน้อยลง) 
เปลี�ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอื�น ออกไปหางานใหม)่ เปลี�ยนบคุคลที�เปรียบเทียบ (ยงัมีคนที�ได้รับน้อยกวา่) 
   3. ผลตอบแทนสงูไป (Over-rewarded) คือ การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสงูไปไม่มี
ปัญหาตอ่บคุลากรมากนกั แตอ่ย่างไรก็ตาม พบว่าบคุลากรมกัจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี % คือ 
เพิ�มตวัป้อน (ทํางานหนกัขึ %นและอทิุศเวลามากขึ %น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หกัเงินเดือน) อ้างเหตผุล
ให้ตนเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ�มผลตอบแทนให้ผู้ อื�น (เขาควรได้รับเทา่ฉนั) 
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  เกรียงศกัดิ|  เขียวยิ�ง (2550: 343, 20) กล่าวถึงแนวความคิดนี %ว่า มีประโยชน์ตอ่ผู้บริหาร 
คือ ให้รู้วา่การให้รางวลัตอบแทนอยา่งไมเ่ป็นธรรมขององค์กรมีผลกระทบตอ่ความต้องการภายในของ
บคุคลในการแสวงหาความยตุิธรรม การจงูใจในการปฏิบตัิงานจึงควรมีความยตุิธรรมในการให้รางวลั 
ตอบแทน อยา่งไรก็ตาม ไมค่วรสร้างแรงจงูใจโดยให้รางวลัตอบแทนที�สงูเกินกว่าการทํางานเพื�อหวงัจะ
ให้การทํางานเพิ�มขึ %น เพราะการให้รางวลัมากเกินไปแก่บคุคลหนึ�งย่อมทําให้บคุคลอื�นรู้สึกไม่ยตุิธรรม 
และผู้บริหารควรคํานึงถึงตวัแปรด้านการรับรู้ของบคุคลจะมีผลกระทบต่อการสร้างความยตุิธรรมเพื�อ
การจงูใจในการปฏิบตังิานด้วย เพราะการรับรู้ความยตุธิรรมในความรู้สกึของแตล่ะคนย่อมแตกตา่งกนั
ออกไปตามการรับรู้ ดงัภาพประกอบ 6 
 

 
 

รางวลัไมย่ตุธิรรม 
 ความไมพ่งึพอใจผลผลิต

ลดลงออกไปจากองค์กร 
     

ความสมดลุ และความ
ไมส่มดลุของรางวลั 

 รางวลัที�ยตุธิรรม 
 ความตอ่เนื�องในผลผลิต

ระดบัเดียวกนั 
     

  
 

มากกวา่รางวลัที�ยตุธิรรม 
 

 
งานหนกัขึ %นรางวลัลดลง 

 
ภาพประกอบ 6 ทฤษฎีความยตุธิรรมของอดมัส์ 

ที�มา: เกรียงศกัดิ|  เขียวยิ�ง (2550: 343 20) 
 
 การนําทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ 
  การใช้ทฤษฎีความยุติธรรมในการจูงใจ ผลการวิจยัเพื�อทดสอบทฤษฎีความคาดหวงัมี
แตกตา่งกนั ทําให้การใช้ทฤษฎีนี %ในทางปฏิบตัิมีความยุ่งยากเพราะว่าเราไม่อาจทราบได้แน่ชดัว่ากลุ่ม
อ้างอิงที�บคุคลใช้เปรียบเทียบนั %นคือใคร และความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของเขาเป็นอย่างไร 
แตท่ฤษฎีนี %ก็ยงัมีประโยชน์ถ้าหากนําไปใช้โดยมีข้อแนะนําทั�วไป (Lunenburg; & Ornstein. 2000: 104-
106) ดงันี % 
   1. ผู้บริหารจะต้องตระหนกัวา่ความยตุธิรรมเป็นเพียงการรับรู้ของบคุลากรซึ�งอาจไม่
ถกูต้องก็ได้ ผู้บริหารอาจทําให้บคุลากรรู้สึกถึงความยตุิธรรมหรือความไม่เสมอภาคได้ เช่น หวัหน้าบางคน
มีบคุลากรที�ตนเองโปรดปราน เป็นคนใกล้ชิด ได้รับการดแูลเป็นพิเศษ ในขณะที�ละเลยตอ่คนอื�นๆ เป็นต้น 
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   2. การให้ผลตอบแทนหรือรางวลัต้องมีความเหมาะสม ถ้าหากบุคลากรรับรู้ว่าเขา
ได้รับการปฏิบตัอิยา่งลําเอียงจะเกิดปัญหาในการปฏิบตังิานและขวญักําลงัใจขึ %น 
   3. ผลการปฏิบตังิานที�ดีมีคณุภาพสงูต้องได้รับการตอบแทนหรือรางวลั แตบ่คุลากร
ต้องมีความเข้าใจวา่เขาควรใช้ความสามารถหรือตวัป้อนในระดบัใดเพื�อบรรลถึุงผลที�ต้องการ 
   4. การเปลี�ยนตวัป้อน เช่น บุคคลอาจลดการทํางานหรือเพิ�มการทํางานเพื�อให้เกิด
ความยตุธิรรม 
   5. การปรับเปลี�ยนการรับรู้ หมายถึง การประเมินเพื�อเปรียบเทียบการรับรู้ของบคุคล
อีกครั %ง เพราะบคุคลอาจจะมีการรับรู้และความเข้าใจผิดเกี�ยวกบัตวัป้อนและผลตอบแทนได้ 
 ทฤษฎีความคาดหวังของลอว์เลอร์และพอร์เทอร์ (Lawler and Porter Model) 
  ลอว์เลอร์ และพอร์เทอร์ (Lawler; & Porter. 1968: 110-113) ได้ชี %ให้เห็นถึงความพยายาม
ของบุคคลขึ %นอยู่กับมูลค่าของรางวลักับการรับรู้ความเป็นไปได้ของรางวลั และความสามารถในการ
ปฏิบตังิาน ตลอดจนการรับรู้ความต้องการในงาน ช่วยบคุคลมองเห็นความสําเร็จในการปฏิบตัิงานซึ�ง
นําไปสูร่างวลัและความพงึพอใจการทํางานมีอิทธิพลตอ่ความรู้สึกได้รับรางวลัที�เท่าเทียมกนั แตล่ะบคุคล
จะมองเห็นรางวัลที�เหมาะสมกับความพยายามที�มีผลกระทบต่อความพึงพอใจตลอดจนมูลค่าของ
รางวลัที�แท้จริงจะมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจด้วย 
  ตวัแบบความคาดหวงัในการจงูใจของ ลอว์เลอร์ และพอร์เทอร์ (Lawler; & Porter. 1968: 
110-113) แสดงไว้ดงัภาพประกอบ 7 
 

คณุคา่ของรางวลัหรือของตอบแทน   ความสามารถ 
    
 ความพยายาม  พฤตกิรรม 
    

ความเป็นไปได้ของรางวลั 
ที�ขึ %นกบัความหมายนั %น 

  การรับรู้บทบาท 

 
ภาพประกอบ 7 ตวัแบบความคาดหวงัในการจงูใจของลอว์เลอร์และพอร์เทอร์ 

ที�มา: ลอว์เลอร์ และพอร์เทอร์ (Lawler; & Porter. 1968: 110-113) 
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  จากตวัแบบการจงูใจของลอว์เลอร์และพอร์ทเตอร์ สรุปได้ว่า การปฏิบตัิงานจะทําให้บคุคล
ได้รับรางวลัเป็นการตอบแทน รางวลับางอย่างเป็นรางวลัจากภายนอก เช่น การเพิ�มคา่จ้างเงินเดือนและ
การเลื�อนตําแหนง่ เป็นต้น สว่นรางวลัที�เรียกวา่เป็นรางวลัภายใน เช่น การยอมรับตนเอง และความสําเร็จ
ในชีวิต เป็นต้น บคุคลจะประเมินว่าการที�ตนจะทุ่มเทให้กบัการปฏิบตัิงานมากน้อยเพียงใดย่อมขึ %นอยู่กบั
ความคาดหวงัไว้จะได้รับความเป็นธรรมเพียงใด กล่าวคือ ถ้าเขาคาดหวงัรางวลัที�เขาได้รับมีความเป็นธรรม
จะทําให้เขาเกิดความพอใจในการปฏิบตังิาน 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูรา (Bandura’s Social Leaming Theory) 
  แบนดรูา (Bandura. 1969: 213-215) ได้ทําการวิจยัและพฒันาทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคม 
ซึ�งผลการศึกษาได้เสนอแนวคิดว่าการเรียนรู้เกิดจากความมีปฏิสัมพันธ์กันไปมาอย่างต่อเนื�องของ
พฤตกิรรมระหวา่งปัจจยัสว่นตวัและปัจจยัสิ�งแวดล้อม และก่อให้เกิดพฤติกรรมหลายลกัษณะจากความมี
ปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมนั %น ได้แก่ 
   1. พฤติกรรมเชิงสญัลกัษณ์ (symbolic) เป็นพฤติกรรมที�แสดงอาการ เช่น การพูด 
การคิด ว่ามีความเชื�อมั�นในความสามารถของตนเองที�จะปฏิบตัิงานอย่างใดอย่างหนึ�งได้ดี (Self-
efficiency) ซึ�งจะมีแนวโน้มที�จะแสดงพฤตกิรรมนั %นออกมา 
   2. พฤติกรรมเลียนแบบ (modeling) โดยการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ (vicarious leaning) 
จากการสงัเกตบคุคลอื�นแล้วสร้างเป็นพฤตกิรรมใหมข่องตนเองขึ %นมา 
   3. พฤติกรรมการควบคมุตนเอง (self-control หรือ self-regulation) โดยกําหนด
มาตรฐานและสิ�งที�คาดว่าจะได้รับจากการกระทําของตนเอง อาจเป็นได้ทั %งรางวลัและการลงโทษเพื�อเป็น
เงื�อนไขที�จะทําให้บรรลผุลสําเร็จ ทั %งนี %พฤติกรรมที�จะช่วยเสริมสร้างการปฏิบตัิงานได้ดี คือ การกําหนด
เงื�อนไขหรือสิ�งที�จะได้รับการให้รางวลัตนเอง (self-reward) 
  จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคมของแบนดรูา สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสงัคมที�
ผู้บริหารขององค์กรสามารถที�จะประยกุต์ใช้กบัการบริหารได้ในหลายกรณี เชน่ การเสริมสร้างให้บคุคล
มีความเชื�อมั�นในความสามารถของตนเองเพื�อให้มีพฤติกรรมที�สอดคล้องกบัความสามารถนั %นๆ รวมทั %ง
การจดัให้มีตวัอย่างที�ดีเพื�อเป็นแบบอย่างให้สมาชิกองค์กรได้เรียนรู้และสงัเกตเห็นได้อย่างชดัเจนเพื�อ
พฒันาเป็นพฤตกิรรมใหม่ที�เหมาะสม โดยเฉพาะในเรื�องของการฝึกอบรมบคุลากรใหม่ นอกจากนี %การ
ให้บุคคลรู้จกัการสงัเกตพฤติกรรมทั %งของตนเองหรือผู้ อื�นเพื�อให้สามารถเห็นถึงผลของพฤติกรรมที�ดี
และหลีกเลี�ยงผลของพฤติกรรมที�ไม่ดี ซึ�งจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 
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 ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory) 
  สกินเนอร์ (Skinner. 1974: 816-820) ได้พฒันาทฤษฎีและนํามาใช้เป็นเทคนิคในการจงูใจ 
สกินเนอร์มีความคดิเห็นว่าพฤติกรรมของบคุคลสามารถควบคมุหรือเปลี�ยนแปลงได้ด้วยการให้รางวลั
หรือการเสริมแรงกบัพฤตกิรรมที�พงึปรารถนา พฤตกิรรมนั %นก็จะมีแนวโน้มกระทําซํ %าบอ่ยครั %ง แตใ่นขณะที�
พฤตกิรรมซึ�งให้ผลลบหรือไมป่รารถนา พฤติกรรมนั %นจะมีแนวโน้มที�จะไม่เกิดขึ %นตอ่ไป โดยมีองค์ประกอบ
ที�สําคญั 3 สว่น คือ 1) สิ�งเร้า (สถานการณ์) 2) การตอบสนอง (พฤติกรรม) และ 3) ผลกรรม (บวกหรือลบ) 
ซึ�ง สกินเนอร์ชี %แนะว่า ผู้บริหารสามารถควบคมุและปรับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคคลได้โดยที�
ผู้ปฏิบตัิงานไม่มีความรู้สึกว่าถกูควบคมุ แต่การจะทําได้เช่นนั %นจะต้องอาศยัความเข้าใจในเรื�องการ
ควบคมุและการปรับพฤตกิรรม โดยแบง่ประเภทของการเสริมแรงออกเป็น 4 ประเภท ดงันี % 
   1. การเสริมแรงบวก (positive reinforcement) 
   2. การเสริมแรงลบ (negative or avoidance reinforcement) 
   3. การยบัยั %งพฤตกิรรม (extinction) 
   4. การลงโทษ (punishment) 
  จากทฤษฎีการเสริมแรงในการจงูใจของสกินเนอร์ สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีที�เน้นการกําหนดให้
บคุคลต้องกระทําในสิ�งที�องค์กรต้องการ โดยใช้หลกัการเรียนรู้ทางสงัคมควบคูก่ับการปรับพฤติกรรม
ด้วยการกําหนดเงื�อนไขการปฏิบตัิที�เน้นการควบคมุจากปัจจยัภายนอก และให้ความสําคญักบัผลกรรม
เพื�อนําไปปรับเปลี�ยนพฤติกรรมของบคุคลในองค์กร ได้แก่ การสนบัสนนุพฤติกรรมที�พึงปรารถนาและ
ขจดัพฤตกิรรมที�ไม่พึงประสงค์ขององค์กร ดงันั %น แนวคิดตามทฤษฎีนี %จึงเป็นประโยชน์ตอ่ผู้บริหารองค์กร
ในการสร้างแรงจูงใจต่อบุคคล โดยใช้หลักการของกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมควบคู่กับการปรับ
พฤติกรรมด้วยการปรับเปลี�ยนพฤติกรรมของบุคคล ได้แก่ การสนบัสนุนพฤติกรรมที�พึงปรารถนาโดย
การให้รางวลัหรือผลตอบแทน และขจดัพฤติกรรมที�ไม่พึงประสงค์โดยการหลีกเลี�ยงการให้รางวลัหรือ
ผลตอบแทนซึ�งจะสง่ผลให้องค์กรบรรลเุป้าหมายได้อยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Need Theory) 
  เมอร์เรย์ (Murray. 1938: 124) เป็นนกัทฤษฎีด้านแรงจงูใจที�เป็นที�รู้จกัในช่วงปี ค.ศ. 1930-
1969 การศกึษาของเมอร์เรย์เขียนไว้ในหนงัสือ Explorations in Personality โดยเมอร์เรย์พบว่ามนษุย์นั %น
สามารถแบง่ออกเป็นกลุ่มได้โดยพิจารณาจากความต้องการของบคุคล โดยคํานึงถึงด้านความรุนแรงของ
ความต้องการ (intensity) และทิศทางของพฤติกรรม (direction) นอกจากนี %การพิจารณามนษุย์นั %นยงัต้อง
มองโดยส่วนรวม (holistic view) พฤติกรรมของบคุคลเป็นผลจากการที�ร่างกายและจิตใจขาดสมดลุ 
(interanal state of disequilibrium) หมายถึง การขาดในบางสิ�งที�ร่างกายตอบสนองด้วยพฤติกรรม
บางอยา่งเพื�อให้ได้สิ�งนั %น ซึ�งทฤษฎีดงักลา่วเป็นแนวคดิพื %นฐานของนกัคิด นกัวิจยัในสมยัตอ่มา ซึ�งรวมถึง
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ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์และทฤษฎีความต้องการตามลําดบัขั %นของมาสโลว์ โดยเมอร์เรย์
ได้จําแนกความต้องการของบคุคลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. ความต้องการพื %นฐานทางด้านร่างกาย (primary needs) ซึ�งได้แก่ อาหาร นํ %า อากาศ 
ความต้องการทางเพศ และการหลีกเลี�ยงความเจ็บปวด 
   2. ความต้องการขั %นทตุิยภูมิ (secondary needs) มาจากการเรียนรู้จากสงัคม เช่น 
ต้องการความสําเร็จ ต้องการการยอมรับ ต้องการความเป็นผู้ นํา ต้องการอิสระ ต้องการการดแูลเอาใจใส ่
และต้องการความสนกุสนาน 
  เมอร์เรย์มีความเชื�อวา่ ความต้องการที�มีความรุนแรงมากกวา่จะถกูแสดงออกมาบอ่ยครั %ง
กว่าและก่อให้เกิดพฤติกรรมที�รุนแรงชดัเจนมากขึ %นด้วย นอกจากนี % เมอร์เรย์ยงัมองว่าบคุลิกภาพของ
บคุคลเป็นผลมากจากความต้องการขั %นทตุยิภมูิด้วย ไมว่า่จะเป็นความต้องการประสบความสําเร็จและ
การดแูลเอาใจใส ่
  จากทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ สรุปได้ว่า มนุษย์สามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มโดย
พิจารณาจากความต้องการของบคุคลเป็นหลกั ซึ�งต้องคํานงึถึงด้านความรุนแรงของความต้องการและ
ทิศทางของพฤติกรรมเป็นสําคญั กล่าวคือ หากเมื�อบุคคลมีความต้องการที�มีความรุนแรงมากก็จะแสดง
พฤตกิรรมทางด้านร่างกายออกมาบอ่ยครั %งและเป็นรูปธรรมที�เห็นได้อยา่งชดัเจนกว่าความต้องการที�ไม่
ถึงขั %นที�รุนแรง และรวมถึงพฤติกรรมที�แสดงออกมาจากความรุนแรงของความต้องการขั %นทตุิยภูมิ เช่น 
ต้องการความสําเร็จ ต้องการการยอมรับ และต้องการความเป็นผู้ นํา ซึ�งแนวคิดตามทฤษฎีนี %จึงเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ โดยผู้บริหารจะต้องหมั�นติดตามและให้ความสําคญักับ
พฤติกรรมที�แสดงออกของบคุคล โดยเฉพาะพฤติกรรมที�แสดงออกมาบอ่ยครั %งและถึงขั %นที�รุนแรงเพื�อให้
การสร้างแรงจงูใจตอบสนองตอ่ความต้องการของบคุคลให้มากที�สดุเพื�อการบรรลเุป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
  เฮอร์ซเบิร์ก, มอสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg; Mausner; & Snyderman. 1959: 114-
115) ได้ศกึษาพบว่าองค์ประกอบที�ส่งเสริมให้เกิดสิ�งจงูใจเพื�อให้คนปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที� แบง่ออกเป็น 
2 ปัจจยั ปัจจยัแรก เรียกว่าปัจจยักระตุ้น (Motivational Factors) มีอยู่ 5 ประการ ได้แก่ ความสําเร็จใน
การปฏิบตัิงานของบคุคล (Achievement) การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานที�
ปฏิบตัิ (The Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้า (Advancement) ปัจจยั
ชนิดนี %มีความสําคญัอยู่ในระดบัสงูมากในการทําให้ผู้ปฏิบตัิเกิดความพึงพอใจที�จะทํางาน ปัจจยัที� 2 
เป็นปัจจยัที�ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน เรียกว่าปัจจยัคํ %าจนุ (Hygiene Factors) ซึ�งมี 11 
องค์ประกอบ ได้แก่ โอกาสที�จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) ความสมัพนัธ์กบั
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ผู้ ร่วมงาน ประกอบด้วย ผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 
Superior, Subordinate, Peers) สถานะของอาชีพ สภาพการทํางาน (Working Conditions) ความเป็นอยู่
ส่วนตวั (Personal Life) ความมั�นคงในงาน (Security) และวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-
technical) องค์ประกอบทั %ง 2 ปัจจยันี %เป็นสิ�งสําคญัที�คนต้องการ และจากการศกึษาพบว่า องค์ประกอบ
ชนิดแรกที�เป็นแรงจงูใจภายในนั %นมีความสําคญัอย่างมากที�จงูใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยตรง 
  ทฤษฎีแรงจงูใจที�กลา่วมาข้างต้นอาจกล่าวได้ว่า เป็นทฤษฎีเกี�ยวข้องกบัปัจจยัภายในของ
แตล่ะบคุคลซึ�งมีอยู่แตกตา่งกันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารจะพบว่าการทํางานของบคุลากร
มีความแตกตา่งกนั บางคนขยนัหมั�นเพียรทํางานหนกักว่าคนอื�น มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานสงูกว่า
คนอื�น ทั %งนี %อาจเนื�องมาจากแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานได้รับผลกระทบจากปัจจยัในที�แตกตา่งกนั ปัจจยั
ที�สําคญัที�มีผลกระทบตอ่การกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ได้แก่ ความสนใจ เจตคติ และความต้องการใน
ความเป็นจริงพบว่าคนที�ทํางานหรือกระทํากิจกรรมที�ตนเองชอบหรือสนใจมกัจะยินดีหรือทุ่มเทความ
พยายามให้กบังานหรือกิจกรรมนั %นๆ มากกว่าการทํางานที�ตนไม่สนใจ นอกจากนี %คนที�มีเจตคติในทางบวก
ตอ่งานนั %นก็ขยนัหมั�นเพียรทํางานหนกัยิ�งขึ %น จึงอาจกล่าวได้ว่าความสนใจและเจตคติที�ดีมีต่องานมี
ผลกระทบตอ่การจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร ได้มีการค้นคว้าเกี�ยวกบัความต้องการของมนษุย์
พบว่าเมื�อมนุษย์มีความต้องการเกิดขึ %นและความต้องการนั %นยังไม่ได้รับการตอบสนองจะมีความ
พยายามเพิ�มขึ %นเพื�อให้สามารถตอบสนองความต้องการของตนให้ได้ นอกนั %นได้มีการศึกษาปัจจัย
ภายนอกของบุคคลหรือปัจจยัด้านองค์กรซึ�งมีผลกระทบต่อสมาชิกในองค์กร ทั %งนี %ก็เพื�อประโยชน์ต่อ
ผู้บริหารในอนัที�จะรักษาพฤตกิรรมที�พงึประสงค์ไว้ ผู้บริหารจึงควรควบคมุปัจจยัภายนอกโดยพยายาม
ปรับปรุงปัจจยัเกี�ยวกบังานเพื�อสร้างแรงจงูใจ และพยายามรักษาปัจจยัแวดล้อมของงานให้อยู่ในระดบั
ที�จะไมก่่อให้เกิดความไมพ่อใจในการปฏิบตังิาน 
  สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก และคณะ มี 2 มิติที�แตกต่างกันที�อยู่ด้วยกัน 
กลา่วคือ มิตหินึ�งเริ�มจากความพอใจในการปฏิบตัิงานตอ่เนื�องไปถึงไม่มีความพอใจ ส่วนอีกมิติหนึ�งเริ�ม
จากความพอใจในการปฏิบตัิงานตอ่เนื�องไปจนถึงไม่มีความไม่พอใจ ดงันั %น ในกระบวนการที�ต้องการ
สร้างให้เกิดแรงจูงใจที�ดีในการปฏิบตัิงานสําหรับการนําทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
ไปประยกุต์นั %นจําเป็นต้องจดัและกําหนดปัจจยัตา่งๆ ทั %ง 2 ด้าน ทั %งด้านที�เรียกว่า Herzberg Factors 
หรือปัจจยัคํ %าจนุ และด้านที�เรียกวา่ Motivator Factors หรือปัจจยัคํ %าจนุนั %นจะช่วยป้องกนัไม่ให้คนงาน
เกิดความไมพ่อใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนปัจจยัจงูใจนั %นจะทําให้คนงานมีความสขุหรือมีความพึงพอใจใน
งานที�ปฏิบตัอิยู ่ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้ชี %ให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องมีเจตคติที�เกี�ยวกบังาน
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 2 ประการ คือ ประการที�หนึ�ง สิ�งที�ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีความสขุ และประการที�สอง 
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สิ�งที�ทําให้เขาไม่มีความสขุในการปฏิบตัิงาน เดิมนั %นการจงูใจมกัจะคิดว่าเป็นด้านการเงินเท่านั %น การ
ปรับปรุงในด้านความสมัพนัธ์กับผู้ อื�นและสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานจะนําไปสู่การเพิ�มผลผลิต 
การขาดงานและการออกจากงานจะน้อยลง ซึ�งสิ�งเหล่านี %เป็นข้อสมมติฐานที�ไม่ถูกต้อง แท้ที�จริงแล้ว
ปัจจยัเหล่านี %เป็นเพียงปัจจยัที�ป้องกันไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบตัิงานและไม่ให้เกิด
ปัญหาเทา่นั %นเอง มิได้เป็นตวัจงูใจให้คนทํางานปัจจยัที�จงูใจให้คนทํางานจะอยู่ที�ปัจจยัที�จะเป็นตวัจงูใจ
ให้เกิดการเพิ�มผลผลิตของบคุลากรที�เฮอร์ซเบร์ิก เรียกวา่ Motivator Factors 
  สําหรับปัจจยัคํ %าจุนนั %นเหมือนกับการมีสุขอนามยัดี ป้องกนัเชื %อโรคหรือโรคภัยไข้เจ็บได้ 
คือ ป้องกันได้แต่ไม่ใช่ทําให้แข็งแรง ปัจจัยกลุ่มนี % หมายถึง เงินเดือน การบริหารงาน การตรวจสอบ
ควบคมุงาน และสภาพการทํางาน เชน่ บคุลากรทกุคนย่อมมีความหวงัว่าจะได้รับเงินเดือนที�เป็นธรรม 
องค์กรก็ควรบริหารงานให้เหมาะสม สว่นสภาพของงานก็ต้องเป็นที�พอใจแก่บคุลากร เมื�อองค์กรให้ปัจจยั
เหล่านี %แก่บคุลากรในบางครั %งก็ให้เปล่า ให้ด้วยความจําเป็น หรือให้ตามกฎหมาย แต่ถ้าปัจจยัเหล่านี %
ขาดหายไปเมื�อใดก็จะทําให้บคุลากรไมพ่อใจเป็นธรรมดาแล้วผลผลิตก็จะตํ�าลง ดงันั %น การสร้างแรงจงูใจ
ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบร์ิกจะต้องคํานงึถึงปัจจยัทั %งสองด้านควบคูก่นัไปด้วย ปัจจยัที�เกี�ยวกบัสภาพการ
ทํางานก็มีสว่นสําคญัไมน้่อย โดยเฉพาะสงัคมปัจจบุนัซึ�งคณุภาพชีวิตและเทคโนโลยีตา่งๆ เจริญก้าวหน้า
มาก นอกจากจะชว่ยสร้างความพอใจในการปฏิบตังิานแล้วยงัเป็นตวัชว่ยให้ปัจจยักระตุ้นมีพลงัแรงขึ %น
ด้วย 
  ภาวิณี  เพชรสวา่ง (2552) สรุปปัจจยัที�มีอิทธิพลให้เกิดความพงึพอใจในงาน 4 สว่น คือ 
   1. ความน่าสนใจของงานงานที�ท้าทายความรู้ความสามารถ งานที�เปิดโอกาสให้
เรียนรู้ใช้ทกัษะที�หลายหลายและให้ความรับผิดชอบ รวมทั %งงานที�มีความเป็นอิสระและสามารถทราบ
ผลงานของตนเองว่าทําให้ดีมากน้อยเพียงใด หากปราศจากสิ�งเหล่านี %จะทําให้งานน่าเบื�อ แตใ่นทาง
กลบักนัหากงานมีลกัษณะที�ยากเกินไปก็อาจทําให้บคุลากรรู้สึกท้อถอย กลวัความล้มเหลว ดงันั %น จึงควร
จดัระดบัความท้าทายไว้ปานกลางจงึจะเอื %อให้เกิดความพงึพอใจในงาน 
   2. การได้รับคา่ตอบแทนที�ยตุิธรรม สอดคล้องเหมาะสมกบัความสามารถ ทั %งนี %ความ
พึงพอใจไม่ได้ขึ %นอยู่กับปริมาณหรือจํานวนเงินที�ได้รับเท่านั %น แต่ขึ %นอยู่กับความรู้สึกหรือการรับรู้ว่า
ยตุธิรรมด้วย ซึ�งรวมถึงโอกาสความก้าวหน้าในงานและได้รับการพฒันาให้เตบิโตในงาน 
   3. สภาพแวดล้อมที�สนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน เกี�ยวข้องกบัสิ�งแวดล้อมทางกายภาพ
ที�อํานวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบตังิานและชว่ยให้การทํางานมีประสิทธิภาพ ดงัเช่น เรื�องความปลอดภยั 
อณุหภมูิ เสียง แสง เครื�องมือในการปฏิบตังิาน 
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   4. ผู้บริหารและเพื�อนร่วมงานที�เกื %อกูล ผู้บริหารที�มีความสามารถในการบริหารคน 
ให้ความสนใจสนบัสนนุความก้าวหน้าของผู้ ใต้บงัคบับญัชา รวมทั %งมีความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานที�ดี 
สนบัสนนุชว่ยเหลือกนัและกนั 
  หากองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศที�ดีในการปฏิบตัิงานโดยสร้างปัจจยัทั %ง 4 ประการนี % 
ให้เกิดขึ %นก่อนนั %นหมายความว่าจะสร้างให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานตามมา แตถ้่าปัจจยัใด
ปัจจยัหนึ�งขาดหายไปอาจมีผลทําให้บคุลากรทํางานได้มีประสิทธิภาพ เนื�องมากจากบคุลากรเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ไม่มีความสุขในการปฏิบตัิงาน ทั %งปฏิกิริยาหนึ�งที�จะเกิดขึ %นเมื�อเราเกิด
ความไมพ่งึพอใจในการปฏิบตังิานนั %น คือ เกิดความเครียดในการปฏิบตังิาน 
  จากแนวคิดของนกัวิชาการ และจากทฤษฎีต่างๆ ที�ได้ยกมากล่าวอ้างในการวิจัยครั %งนี % 
สรุปได้ว่า แตล่ะทฤษฎีมีปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบัแรงจูงใจของแตล่ะทฤษฎีที�ทบัซ้อนกนั บางทฤษฎีแบง่ไว้
เพียงกว้างๆ หรืออาจจะเป็นการศกึษาในแตล่ะยคุสมยัตา่งๆ บางครั %งอาศยัการจําแนกกลุ่มที�แตกตา่งกัน 
แตท่กุทฤษฎีจะบอกถึงการเกิดแรงจงูใจของมนษุย์คล้ายๆ กนั และแรงจงูใจทําให้มนษุย์แสดงพฤติกรรม
ในลกัษณะต่างๆ แต่ละทฤษฎีได้สรุปพฤติกรรมที�เกิดจากแรงจูงใจคล้ายคลึงกัน โดยบอกว่าแรงจงูใจนั %น
เกิดจากความต้องการของมนษุย์ สิ�งที�ต้องการนั %น คือ แรงจงูใจให้กระทําหรือพฤติกรรมการสร้างแรงจงูใจ
ให้เกิดกบับคุลากรในองค์กรนั %นทําได้หลายวิธี ซึ�งมาสโลว์ (Maslow) ได้เสนอกรอบแนวคิดการจงูใจ 5 ขั %น 
คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสงัคม ความต้องการ
การยอมรับ และความต้องการความสําเร็จสมหวงัในชีวิต 
  สว่นอลัเดอร์เฟอร์ ได้สรุปความต้องการของมนษุย์มี 3 ด้าน ประกอบด้วย ความต้องการ
เพื�อการดํารงชีวิต ความต้องการด้านสัมพนัธภาพ และความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า และ
เฮอร์ซเบิร์ก กล่าวว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมี 2 มิติ คือ มิติเริ�มจากความพอใจในการปฏิบตัิงาน
ตอ่เนื�องไปถึงความไม่พอใจในการปฏิบตัิงาน ส่วนแมคเคลแลนด์ได้แบง่แรงจงูใจออกเป็น 3 ประเภท 
คือ แรงจงูใจเพื�อความสําเร็จ แรงจงูใจเพื�อการผกูมิตร ทฤษฎี X มองว่าคนเราขี %เกียจต้องบงัคบั ควบคมุ 
ทฤษฎี Y กลบัมองวา่คนเราต้องมีความรับผิดชอบ และสรุปได้ว่าทฤษฎีแรงจงูใจของสกินเนอร์มีความ
เชื�อมั�นวา่การเสริมแรงทางบวกหรือการให้รางวลัเป็นวิธีที�ดีกวา่การลงโทษ 
  ทฤษฎีทั %งหมดที�กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีส่วนสําคัญอย่างยิ�งต่อการแสดง
พฤตกิรรม พฤตกิรรมเกิดขึ %นมาได้เนื�องจากมีแรงจงูใจให้กระทํา เช่น ต้องการอาหารจะต้องหาเงินมาซื %อ 
การจะได้เงินต้องทํางาน ถ้ามีเงินมากก็จะมีอาหารกินมาก ไม่ต้องอดอยาก เงินจึงเป็นแรงจงูใจที�ทําให้
มนษุย์ต้องดิ %นรนแสวงหา การแสวงหาจึงเป็นพฤติกรรมที�แสดงออกมาลกัษณะที�กระทํา เช่น ทํางานหนกั
หรืองานยากๆ ที�ทางองค์กรกําหนดไว้ ถ้าทําได้จะได้รับคา่ตอบแทนมาก ผู้ ที�ทํางานยากๆ หรือทํางานหนกัๆ 
ก็ได้คา่ตอบแทนมากตามผลงานที�ทํา ดงัที� เทย์เลอร์ได้กลา่วไว้ในทฤษฎีของเขาว่าคนเหมือนเครื�องจกัร 
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ถ้าได้รับคา่ตอบแทนมากคนก็ย่อมทํางานมากตามค่าแรงที�ได้รับ องค์กรก็มีความเจริญก้าวหน้าหรือมี
ความเข้มแข็งเพราะสิ�งที�องค์กรตั %งเกณฑ์ไว้บรรลเุป้าหมายตามเกณฑ์ นกัวิชาการทั %งหลายจึงได้มีแนวคิด
คล้ายๆ กนัวา่แรงจงูใจเกิดมาจากความต้องการ และแรงจงูใจทําให้มนษุย์แสดงพฤติกรรมเพื�อตอบสนอง
ความต้องการ การตอบสนอง คือ พฤติกรรมที�แสดงออกมาเมื�อบรรลผุล ความเจริญความเข้มแข็งก็เกิด
กบัองค์กร องค์กรก็ได้รับประโยชน์จากการกระทํา แสดงให้เห็นได้ว่ามีความสอดคล้องและสอดรับกัน
ไปตามลําดบัเป็นลกูโซ ่ทั %งทฤษฎีของมาสโลว์ เฮอร์ซเบร์ิก วรูม อลัเดอร์เฟอร์ แมคเคลแลนด์ เป็นต้น 
  แรงจงูใจมีอิทธิพลตอ่การแสดงพฤติกรรมมาก เพราะเป็นพลงัที�สามารถทําให้บคุคลเกิด
การเปลี�ยนแปลงในด้านตา่งๆ เช่น เจตคติ ความคิดเห็น ความตั %งใจ อารมณ์ ความรู้สึก และที�สําคญัที�สดุ
สามารถเปลี�ยนพฤติกรรมของบคุคลให้เปลี�ยนไปในทางที�ดี ผู้ มีแรงจงูใจจะทําให้เกิดความปรารถนาที�
ได้รับความสําเร็จจากการทํางาน และการแสดงออกตามความต้องการเพื�อให้งานบรรลตุามมาตรฐาน
ที�ตั %งไว้ 
  ในการวิจยัรูปแบบการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพของข้าราชการ
ครู สงักดัสํานกังานเขตพื %นที�การศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 ครั %งนี % ผู้ วิจยัทบทวนด้วยการศกึษา วิเคราะห์
และสงัเคราะห์เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง และผู้ วิจยัอาศยัแนวคิดและทฤษฎีแรงจงูใจของ สกินเนอร์ 
(Skinner. 1974: 816-820) แล้วสงัเคราะห์องค์ประกอบที�เหมาะสมกบัสภาพและบริบทของโรงเรียน
มธัยมศกึษาสงักดัสํานกังานเขตพื %นที�การศึกษามธัยมศกึษา เขต 11 ได้องค์ประกอบในการเสริมสร้าง
แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ การรับรู้ (Perception) การตั %งเป้าหมาย (Goal-Setting) ลกัษณะงาน 
(Job Characteristics) สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน (Work Environment) วฒันธรรมองค์กร 
(Organization Culture) การพฒันาครู (Personnel Development) การนิเทศงาน (Supervision) การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) และการให้รางวลั (Reward) และผู้ วิจยัได้กําหนด
เป็นตวัแปรที�ใช้ในการวิจยันําเสนอ ดงันี % 
 องค์ประกอบในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
  การรับรู้ (Perception) 
   ความหมาย 
    การรับรู้ หมายถึง การตีความสิ�งที�ได้เห็น ได้ยิน ได้กลิ�น ได้รส และ/หรือได้สมัผสัว่า
สิ�งนั %นคืออะไร การรับรู้เป็นกระบวนการที�เกิดขึ %นภายในร่างกายเรา ถือว่าเป็นพฤติกรรมภายใน การรับรู้
สิ�งตา่งๆ เกิดจากการตีความของผู้ รับรู้ เป็นกระบวนการปรุงแตง่ของผู้ รับรู้แตล่ะคน (สิริอร  วิชชาวธุ. 
2549: 75-89) กระบวนการรับรู้มี 3 ขั %นตอน คือ 
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     1. การเลือกรับรู้ คนเราไมส่ามารถที�จะรับรู้ทกุอยา่งได้ทั %งหมด ดงันั %น จะต้อง
มีการเลือกที�จะรับรู้เฉพาะที�ตรงกบัความต้องการ คา่นิยม เจตคติ และที�เป็นประโยชน์ของตน ซึ�งการเลือก
การรับรู้นี %ขึ %นอยูก่บัปัจจยัภายนอกของผู้ รับรู้และปัจจยัภายในของผู้ รับรู้ 
     2. การจดัระเบียบและประเภทของสิ�งเร้า คนเรามกัจะเลือกและจดัประเภท
ของสิ�งเร้า และแยกลกัษณะออกเป็นรูปร่าง สี ขนาด รูปแบบ การจดัประเภทของสิ�งเร้ามีหลายรูปแบบ คือ 
      2.1 การรับรู้ภาพกบัพื %น คือ ถ้าคนเรารับรู้หรือถูกกําหนดให้รับรู้ในส่วนใด
มาก ส่วนอื�นๆ ก็จะกลายเป็นพื %นหรือไม่มีความสําคญัไป ดงันั %น ในหน่วยงานเหมือนกนัจะต้องเน้นใน
ภาระหน้าที�ที�เป็นสิ�งที�สําคญัจริงๆ เป็นจดุเด่น และกําหนดให้รับรู้ที�ทกุคนจะต้องทํา และจะได้รับความดี
ความชอบจากผลงานดีเดน่จริง 
      2.2 การจดักลุ่ม คือ การรับรู้ในภาพรวมซึ�งมีภาพย่อยๆ อยู่รวมกัน เรา
เรียกวา่เกสตลัท์ (Gestalt) ซึ�งมีหลกัการรวมภาพสิ�งเร้าย่อยๆ เป็นภาพ เกสตลัท์มีหลายแบบ เช่น กลุ่ม
ใกล้กนั กลุม่ความคล้ายกนั กลุม่ความตอ่เนื�องกนั การปิดชอ่งวา่งและการรับรู้ตามความคาดหวงัซึ�งใช้
ประสบการณ์เดมิเป็นตวักําหนดการรับรู้ และการรับรู้สิ�งเร้าตามเนื %อหาและสภาพแวดล้อมที�ตา่งกนั 
      2.3 การตีความ เป็นขั %นที�ต้องตีความสิ�งเร้าที�เรารับรู้ว่านั %นคืออะไร เช่น 
การรับรู้ตามสภาพจริง เรียกว่า เป็นการรับรู้ตามภาวะวิสยั (Objective Phenomenal) ยกตวัอย่างการเห็น
ล้อรถยนต์ และตีความวา่ล้อรถยนต์เป็นรูปวงกลมไม่ว่าจะมองมมุใดก็ตาม หรือการเห็นเสื %อสีแดงเดียวกนั
ไม่ว่าเสื %อสีแดงนั %นจะอยู่กลางแดดหรือในตวัอาคาร และการรับรู้ตามอตัวิสยั (Subjective Phenomenal) 
เป็นการตีความสิ�งเร้าตามประสาทสมัผสัโดยไม่มีการปรับ เป็นการรับรู้ตามภาวะวิสยั ยกตวัอย่างการ
มองเห็นบานหน้าตา่งสี�เหลี�ยมผืนผ้าที�เปิดเป็นมมุ 45 องศา เป็นรูปสี�เหลี�ยมคางหม ูหรือการมองเห็น
ยอดตกึสงูสองตกึเอนลูเ่ข้าหากนั เป็นต้น 
       บคุคลจะปรับการรับรู้อตัวิสยัเข้าสู่การรับรู้ภาวะวิสยัโดยอตัโนมตัิจน
เกิดความเคยชินวา่การรับรู้ทกุครั %งของตนนั %นเป็นการรับรู้ตามภาวะวิสยั เช่น เมื�อเห็นบคุคลหนึ�งแตง่ตวั
สกปรก ทา่ทางหลกุหลิก ไขกญุแจประตรูถยนต์ด้วยลกัษณะเก้งก้าง ไม่คล่องแคล่ว ก็จะรับรู้ว่าคนๆ นี % 
คงไมใ่ชเ่จ้าของรถแตอ่าจจะเป็นคนที�กําลงัขโมยรถยนต์ ข้อมลูที�ผู้ รับรู้มีเพียงการแตง่กาย ท่าทาง และ
พฤตกิรรมการไขกญุแจรถเทา่นั %น จากนั %นผู้ รับรู้จะเตมิข้อมลูตา่งๆ เข้าไปเอง และมีความเชื�อว่าการรับรู้
ของตนเองเป็นการรับรู้แบบภาวะวิสยั (คนนั %นคือคนขโมยรถจริงๆ) การทึกทกัและการเข้าใจผิดจนถึง
ขั %นทะเลาะกนัเพราะบคุคลเชื�อว่าการรับรู้ของตนเป็นแบบภาวะวิสยั มนษุย์ยากที�จะแยกแยะว่าการรับรู้
อนัไหนเป็นแบบภาวะวิสยั อนัไหนเป็นอตัวิสยั ทั %งนี %เพราะข้อมูลบางส่วนสามารถพิสจูน์ว่าเป็นจริงได้ 
แตข้่อมลูบางสว่นก็ไม่สามารถพิสจูน์ว่าเป็นเท็จได้ ลกัษณะเช่นนี %จึงเกิดการทึกทกัรวมไปถึงการเอาใจเรา
ไปใส่ใจเขาโดยคิดว่าทกุคนคงคิดเหมือนเรา ชอบเหมือนเรา สิ�งที�เราคิดว่าดีว่าถกูเขาต้องเห็นดีเห็นถกูด้วย 
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ทําให้มีการตดัสินใจแทนกนัอยูเ่สมอหรือตีความตดัสินคนอื�น ฉะนั %นการเปิดโอกาสและการยืดหยุ่นในการ
รับรู้สิ�งเร้ามากเพียงใดก็จะก่อให้เกิดการรับรู้ตรงกนัมากขึ %น สง่ผลให้มีความเข้าใจที�ดีและพฤติกรรมที�ดี
ตอ่กนั 
   ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่การรับรู้ (Factors that Influence Perception) 
    ปัจจยัที�ทําให้บคุคล 2 คน เห็นสิ�งเดียวกนั แตเ่กิดการรับรู้ตา่งกนั เกิดจาก 3 ปัจจยั 
รอบบนิส์ และคลูเทอร์ (Robbins; & Coulter. 1999: 431) คือ 
     1. ตวัผู้ รับรู้ (Perceiver) ซึ�งเป็นเพราะบุคคลมีความแตกต่างกนัในด้านตา่งๆ 
เชน่ ด้านเจตคต ิบคุลิกภาพ ความสนใจ แรงจงูใจ ประสบการณ์ และความคาดหวงั เป็นต้น 
     2. เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายที�มองเห็นทําให้เกิดการรับรู้ตา่งกนั คนที�
เสียงดงั คนสวย คนที�มีจดุเดน่ จะถกูมองเห็นได้ดีกว่าคนอื�นๆ นอกจากนี %เป้าหมายที�เรามองเห็นอาจอยู่
ในสภาพแวดล้อมที�มีความซบัซ้อนตา่งๆ ทั %งทางด้านทิศทาง มมุมองที�เห็น หรือในระดบัที�แตกต่างกัน 
จะทําให้เราเห็นแตกตา่งกนั 
     3. สถานการณ์ (Situation) คือ ในสถานการณ์ที�เราเห็นเป้าหมายแตกตา่งกนั 
เช่น เวลาที�เห็น (เช้า สาย บา่ย เย็น และเวลากลางคืน) สถานที�หรือทําเลที�ตั %ง รวมทั %งแสงไฟ สี ความร้อน 
และอื�นๆ ทําให้เรารับรู้ตา่งกนัได้ 
    รณกร  นนท์ยะโส (2556) ที�ได้เสนอแนวทางในการพฒันาคณุลกัษณะครูสําหรับ
การศกึษาขั %นพื %นฐานในอนาคต (Teacher Characteristics’ Development for Basic Education 
Commission in the Next Decade) ไว้ว่า แนวทางการพฒันาคณุภาพครูประจําการในอนาคต 
ประกอบด้วย มีจิตวิญญาณของความเป็นครู รักและศรัทธาในวิชาชีพครู มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีการ
วางแผนและร่วมงานกนัเป็นทีม มีคณุธรรม มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
มีทกัษะชีวิต ทกัษะอาชีพ ทกัษะการสื�อสาร ทกัษะการวิเคราะห์ ทกัษะการแก้ปัญหา มีวิสยัทศัน์ในการ
พฒันาคณุภาพผู้ เรียน มีความมุง่มั�นในการปฏิบตัิงาน มีความพร้อมที�จะปฏิบตัิงาน และเป็นผู้ รู้จริงใน
สิ�งที�สอน 
   การรับรู้คณุคา่แหง่ตน (Self-Worth) 
    ตน (Self) คือ เอกลกัษณ์เฉพาะตวัแต่ละบุคคลซึ�งเกี�ยวกบัรูปร่างหน้าตา นิสยั 
สติปัญญา อดุมคติ ความสามารถ หรือแม้แตพ่รสวรรค์ (Gift) ซึ�งทําให้มีความแตกตา่งกนัไปแตล่ะคน 
(วิชยั  แหวนเพชร. 2548: 208) ในการที�จะรู้ว่าตนเองมีคณุคา่มีคณุประโยชน์นั %นเราจําเป็นจะต้องค้นหา
สิ�งที�มีคณุคา่ในตวัเราที�จะทําให้เราดํารงชีวิตอยู่ได้ และสามารถใช้คณุคา่ของเราสร้างประโยชน์ให้แก่
สรรพสิ�งที�มีชีวิตด้วยกนัโดยเฉพาะมนษุย์ด้วยกนัเอง การรับรู้ว่าตนเองมีคณุคา่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที�มี
ประสิทธิภาพ โดยบคุคลจะแสดงระดบัคณุคา่ของตนเองที�แตกตา่งกนัโดยรู้ตวัหรือไม่รู้ตวัด้วยลกัษณะ
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ท่าทาง นํ %าเสียง คําพูด และการกระทํา ซึ�งบคุคลที�มีการรับรู้ว่าตนเองมีคณุค่าในระดบัสงูจะสามารถ
สร้างสรรค์ความคิดหรือการกระทําและเผชิญความเครียดและปัญหาต่างๆ ได้ดี มีความเชื�อมั�นในตนเอง 
และสามารถนําตนเองไปสูค่วามสําเร็จในชีวิต (พรรณราย  ทรัพยะประภา. 2548: 293-294) 
    คณุค่าของคนเรานั %นมีทั %งติดตวัมาแต่เกิด เช่น รูปร่างหน้าตา กรุ๊ปเลือด เป็นต้น 
และเราสามารถสร้างมนัขึ %นได้ ไมว่า่จะเป็นคนที�มีความซื�อสตัย์ ชอบช่วยเหลือคนอื�น รักความยตุิธรรม 
เป็นคนมีอดุมการณ์ เป็นต้น เราสามารถเริ�มต้นได้ง่ายๆ แตมี่ความสําคญัมาก เช่น การพดูกบัตนเอง หรือ
ได้ยินได้ฟังคําพดูดีจากคนอื�น รับรู้แต่เรื�องดีๆ สิ�งดีๆ ทําแต่สิ�งดีๆ เหล่านี %จะถูกบนัทึกไว้ในจิตใต้สํานึก
ของคนเรา และเราจะเข้าใจเคล็ดลบัยิ�งใหญ่ของการสร้างความรู้สึกที�ดีแก่ตนเองที�ว่าเราจะเห็นคณุคา่
ของตนเองได้อย่างแท้จริง เมื�อเราสามารถทําชีวิตของเราเองให้มีคณุคา่โดยการทําตนเองให้เป็นคนมี
ประโยชน์สงูสดุกบัตนเองและคนรอบข้าง (เกียรตวิรรณ  อมาตยกลุ. 2543: 32) 
     1. การรับรู้ความสามารถแหง่ตน (Self-Efficacy) 
      แบนดรูา (Bandura. 1981) เห็นว่าการรับรู้ว่าตนมีประสิทธิภาพนั %นเกิดจาก
การเรียนรู้ทางสงัคมตั %งแตเ่ยาว์วยั และต้องอาศยัปัจจยั 4 อยา่ง คือ 
      1.1 ความสําเร็จจากการปฏิบตัิงาน (Performance Accomplishment) 
เป็นประสบการณ์ทําให้คนมีความคาดหวงัในความสามารถว่าตนทําได้สงู แตป่ระสบการณ์ที�ทําให้บคุคล
เกิดความล้มเหลวจะทําให้บคุคลคาดหวงัในความสามารถของตนเองตํ�า ซึ�งจะสะสมมาตั %งแตว่ยัเด็ก 
บคุคลที�มีการคาดหวงัความสามารถในการทําสิ�งตา่งๆ ได้ด้วยตนเองสงู การประสบความล้มเหลวในบาง
โอกาสจะไม่กระทบตอ่การตดัสินความสามารถของตน ถ้าบคุคลที�มีการคาดหวงัว่าตนมีความสามารถใน
การกระทําสิ�งตา่งๆ ด้วยตนเองตํ�า การประสบผลสําเร็จจะไม่คอ่ยมีผลตอ่การตดัสินความสามารถของตน 
แต่แบนดูรากล่าวว่าบุคคลที�มีความคาดหวงัว่าตนมีความสามารถในการทําสิ�งต่างๆ ด้วยตนเองตํ�า 
สามารถเปลี�ยนแปลงให้มีความคาดหวงัความสามารถในการทําสิ�งตา่งๆ ได้ด้วยตนเองสงูได้ หากตนมี
โอกาสประสบผลสําเร็จบอ่ยขึ %น และรู้วา่การประสบผลสําเร็จนั %นมาจากการลงแรงของตน 
      1.2 การสงัเกตประสบการณ์ความสําเร็จ และเงื�อนไขผลกรรมของผู้ อื�น 
(Vicarious Experience) ก็คือ การได้มองเห็นบุคคลอื�นสามารถทํางานได้สําเร็จจะช่วยให้บคุคลเกิดการ
รับรู้ว่าตนสามารถที�จะทําให้สําเร็จได้เหมือนกนั และในขณะเดียวกันการเห็นบุคคลที�มีความสามารถ
เทา่กบัตนล้มเหลวจะเป็นผลให้ประเมินความสามารถและการลงแรงของตนเองตํ�าลงได้ ตวัอย่างจึงเป็น
สิ�งสําคญัในการเกิดการคาดหวงัในความสามารถของบคุคล การจดัการตวัอย่างรูปแบบหรือแนวทางที�
ทําให้ตวัอย่างประสบความสําเร็จได้จะเป็นตวักระตุ้นเร้าให้บุคคลเกิดความคาดหวงัในความสามารถ
ของตนได้ และแบนดรูากลา่วว่าการเรียนรู้เกิดจากการสงัเกตเป็นส่วนมาก และเกิดการทําความเข้าใจ
จากข้อมลู 
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      1.3 การชกัจงูด้วยภาษา (Verbal Persuasion) แบนดรูาเห็นว่าการใช้ภาษา
ตอ่การพฒันาพฤติกรรมภาษาจะช่วยทําให้บคุคลเชื�อมั�นว่าตนมีความสามารถที�จะทําสิ�งตา่งๆ ได้สําเร็จ 
การใช้คําพดูที�กระตุ้นทําให้เกิดความกล้าและอยากทํา ทําให้มีความเพียรพยายามที�จะลงแรงตนมากขึ %น 
สามารถทําให้เกิดความสําเร็จได้ แบนดรูาได้ให้ข้อคิดเห็นว่าการใช้ภาษาชกัจงูไม่ควรเกินเลยความเป็นจริง 
เนื�องเพราะถ้าบุคคลทําตามการชักจูงแล้วเกิดประสบความล้มเหลวจะทําให้เกิดความคาดหวังใน
ความสามารถของตนลดลงและลดความนา่เชื�อถือของผู้ชกัจงูไปด้วย สําหรับบิดา มารดา ที�ใช้วิธีการที�
ทําให้เดก็ไมก่ล้าทําด้วยการหวัเราะเยาะ ดถูกู วิพากษ์วิจารณ์ จะทําให้เกิดมีแนวโน้มพฒันาการความ
คาดหวงัความสามารถวา่ตนทําได้ตํ�าลง 
      1.4 การเร้าทางอารมณ์ (Emotional Arousal) บคุคลทั�วไปจะถกูเร้าทาง
อารมณ์ได้มากในสถานการณ์ที�ยากต่อการแก้ไข ยากต่อการทําให้สําเร็จ และง่ายต่อการสญูเสีย บคุคล
จะประเมินอารมณ์ของตนที�เกิดขึ %นในช่วงนี %มาตดัสินความสามารถที�ตนจะทําได้ เช่น ในขณะที�ใกล้เวลา
กําหนดสง่ผลงานแตย่งัไมส่ามารถแก้ปัญหาที�ประสบอยูไ่ด้ หวัหน้าก็จะพดูจาถากถางว่าไม่มีความสามารถ 
หากบคุคลรู้สึกซึมเศร้า สิ %นหวงั บคุคลนั %นมีแนวโน้มตดัสินว่าตนไม่สามารถแก้ปัญหานั %นได้ ถ้าบุคคล
ฮกึเหิมจะเอาชนะปัญหาให้ได้บคุคลจะตดัสินใจวา่ตนมีความสามารถแก้ปัญหาได้ เป็นต้น 
    การสร้างการรับรู้ความสามารถของครู (Teacher Efficacy) ผู้บริหารสามารถ
ดําเนินการสง่เสริมสนบัสนนุด้านตา่งๆ ดงันี % ด้านการสร้างประสบการณ์ที�ดีเยี�ยม จะต้องจดัเวลาการเรียน
การสอนของครูให้เหมาะสมและชดัเจน สนบัสนนุทรัพยากรในการจดัทําแผนการจดัการเรียนรู้ของครู 
ให้ความร่วมมือและสง่เสริมการวิจยั ด้านการทําตามแบบอยา่งที�ดี จะต้องให้ครูเข้าร่วมประชมุ ประชมุ
เชิงปฏิบตักิาร และการเยี�ยมเยือนศกึษาดงูาน เป็นต้น ด้านการพดูจงูใจทางสงัคม เช่น การสนบัสนนุใน
วิชาชีพ การสะท้อนจากการสอน การให้ความร่วมมือ และการให้ข้อมลูย้อนกลบั ด้านสภาพทางสรีรวิทยา 
เชน่ การรับรู้ความรู้ของครู และการให้กําลงัใจในชว่งเวลาที�มีอปุสรรคและในการปฏิบตัิงาน ให้ครูได้รับ
ทกัษะในการปฏิบตังิานเพิ�มขึ %นมากกวา่ที�มีอยูเ่ดมิ (Hoy; & Miskel. 2008) 
  การตั <งเป้าหมาย (Goal-Setting) 
   คําจํากดัความของเป้าหมาย (Definition of Goal) เป้าหมาย คือ ผลสรุปที�เกิดจาก
ความพยายามที�ชัดเจนและวดัผลได้ ที�ต้องการจะได้รับภายในระยะเวลาที�กําหนด โดยมีกรอบหรือ
ขอบเขตทางด้านต้นทนุซึ�งผลสรุป หมายถึง ผลลพัธ์ที�ชดัเจนและจบัต้องได้ในสิ�งที�ต้องการจะได้รับโดย
แลกกบัความพยายาม ทั %งนี %ประเภทและขนาดของความพยายามก็จะมีส่วนเกี�ยวข้องกับเป้าหมายที�
ต้องการเสมอ ดงันั %น ต้องระบคุวามสมัพนัธ์ระหว่างต้นทนุและผลประโยชน์ที�จะได้รับอย่างชดัเจน ซึ�ง
สามารถคํานวณได้ด้วยการวางแผนและการวิเคราะห์ขั %นตอนต่างๆ ที�เกี�ยวกบัการบรรลุเป้าหมาย ซึ�ง
สว่นประกอบของเป้าหมายที�ดีนั %น (Rouillard. 1993: 15) จะต้องประกอบด้วย 
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    1. ความสําเร็จที�ต้องการได้รับ คือ การคาดหวงัว่าจะได้ผลลพัธ์อะไรจากการกระทํา 
เชน่ ต้องการลดคา่ใช้จา่ยในการดําเนินงานของแผนกจาก 2 เปอร์เซ็นต์ ของยอดขายให้เหลือเพียง 1.5 
เปอร์เซ็นต์ 
    2. ผลลพัธ์ที�สามารถวดัผลได้ คือ มีอะไรบ้างที�บง่ชี %ว่าได้บรรลเุป้าหมายที�ต้องการ
แล้ว เช่น คา่ใช้จ่ายในการดําเนินงานคิดเป็นมลูคา่ 2 เปอร์เซ็นต์ ในช่วงเดือนมิถนุายน 1.9 เปอร์เซ็นต์ 
ในเดือนกรกฎาคม และลดลงเหลือ 1.65 เปอร์เซ็นต์ ในเดือนสิงหาคม ดงันั %น จึงสรุปได้ว่าคา่ใช้จ่ายกําลงั
ลดลงแล้ว 
    3. วนั เวลาที�ชดัเจนในการบรรลเุป้าหมาย เชน่ ลดคา่ใช้จา่ยทางธุรกิจให้มีมลูคา่
ตํ�ากวา่ 1.5 เปอร์เซ็นต์ ของยอดขายภายในปีนี % 
    4. ต้นทุนสูงสุด (เงิน เวลา และทรัพยากรอื�นๆ) คือ ต้นทุนสูงสุดที�ยอมเสียไป
เพื�อให้บรรลเุป้าหมาย ต้นทนุและการใช้ทรัพยากรนั %นเป็นตวับงัคบัให้คิดมลูคา่ทางการเงิน (Financial 
Value) ให้กบัผลลพัธ์ที�ต้องการ เช่น การลดคา่ใช้จ่ายในการดําเนินงานจะต้องทําให้สําเร็จโดยคงจํานวน
ลกูค้าไว้ตามปกต ิและไมมี่การลดระดบัมาตรฐานในการบริการที�เคยปฏิบตั ิ
   ความสมัพนัธ์ระหวา่งวิสยัทศัน์ เป้าหมาย วตัถปุระสงค์ วิสยัทศัน์ คือ คําอธิบายเกี�ยวกบั
บคุคล องค์กร ด้วยการบรรยายความมุง่หวงั ความมุ่งมั�นหรือความตั %งใจโดยรวม พร้อมทั %งระบเุหตผุลของ
การดํารงอยูอ่ยา่งชดัเจน ทั %งนี %โดยมีเป้าหมายเป็นตวัสนบัสนนุให้สามารถบรรลผุลลพัธ์ตามที�ระบไุว้ใน
วิสยัทศัน์นั %น วตัถปุระสงค์ คือ กลวิธีที�ใช้ในการบรรลเุป้าหมาย โดยจะต้องมีความสอดรับกบัเป้าหมาย
ของวิสยัทศัน์ เป้าหมาย วตัถปุระสงค์ และวิธีการที�แตกตา่งกนัในการดําเนินการ ซึ�งจะต้องเลือกใช้ให้
เหมาะสมกบัเป้าหมายมากที�สดุ เพื�อให้บรรลเุป้าหมายที�กําหนดไว้ (Rouillard. 1993: 14-15) ดงันี % 
    1. สว่นประกอบของเป้าหมาย ประกอบด้วย 
     1.1 ความสําเร็จที�ต้องการได้รับ 
     1.2 ผลลพัธ์ที�สามารถวดัผลได้ 
     1.3 วนั เวลาที�ชดัเจนในการบรรลเุป้าหมาย 
     1.4 ต้นทนุสงูสดุ (เงิน เวลา และทรัพยากรอื�นๆ) 
    2. วิธีการกําหนดเป้าหมาย (Establishing Goal) เป้าหมายขององค์กรจะช่วย
กําหนดแนวทางการตดัสินใจของผู้บริหารและแนวทางการปฏิบตัิสําหรับผู้ปฏิบตัิงาน ทั %งยงัเป็นเครื�องวดั
และเครื�องควบคมุความสําเร็จขององค์กร วิธีกําหนดเป้าหมายขององค์กรมี 2 วิธี (Robbins; & Coulter. 
2002: 182-186) คือ 
     2.1 วิธีกําหนดเป้าหมายแบบดั %งเดิม (Traditional Goal Setting) คือ การ
กําหนดโดยผู้บริหารระดบัสงูขององค์กรแล้วแตกย่อยเป็นเป้าย่อยๆ ลงมาสู่ระดบัตํ�างๆ ขององค์กร ซึ�งการ
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กําหนดเป้าหมายแบบนี %มีแนวความคิดที�ว่าผู้บริหารระดบัสงูร่วมเห็นภาพรวม (Big Picture) ขององค์กร
ทั %งหมด จึงเป็นแนวทางที�ไม่เหมาะสมแม้บางกรณีอาจไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้ปฏิบตัิงาน 
ปัญหาของการกําหนดเป้าหมายวิธีนี % คือ ถ้าผู้บริหารระดบัสงูกําหนดเป้าหมายแบบกว้างๆ เช่น “ให้มี
กําไรเพิ�มขึ %น” “ให้เป็นผู้ นําในการผลิตภณัฑ์” เมื�อแตล่ะฝ่ายแตล่ะแผนกกําหนดเป้าหมายย่อยอาจจะเกิด
การ “เบี�ยงเบน” ไปตามการตีความของผู้บริหารในแตล่ะระดบัได้ การแก้ไขปัญหานี %ทําได้โดยการประสาน
เป้าหมายในแตล่ะระดบัของแตล่ะองค์กรให้ตอ่เนื�องกนั (Mean-End Chain) เป้าหมายระดบัสงู (Ends) 
จะเชื�อมกบัเป้าหมายระดบัรองๆ ลงมาแตล่ะระดบั ดงันั %น การบรรลเุป้าหมายระดบัล่างจะเป็นตวันํา 
(Mean) ไปสูก่ารบรรลเุป้าหมายระดบัสงูถดัขึ %นไป 
     2.2 วิธีการกําหนดเป้าหมายแบบใหม่ (Popular Goal Setting) มีขั %นตอนใน
การดําเนินอยูท่ั %งหมด 7 ขั %นตอน คือ 
      2.2.1 ทบทวนพนัธกิจขององค์กร พนัธกิจ คือ ความมุ่งหมายขององค์กร
และสิ�งที�องค์กรหวงัว่าจะไปให้ได้ พนัธกิจจึงเป็นข้อความแนวทางปฏิบตัิงานขององค์กรทั %งหมด และเป็น
แนวทางในการกําหนดเป้าหมายขององค์กร ซึ�งเป้าหมายตา่งๆ จะต้องสะท้อนมาจากพนัธกิจขององค์กร 
      2.2.2 การประเมินทรัพยากรที�องค์กรมีอยู่ คือ ก่อนการกําหนดเป้าหมาย
ควรที�จะทราบทรัพยากรขององค์กร ไม่ควรกําหนดเป้าหมายสงูเกินกว่าความสามารถขององค์กรที�จะ
ทําได้ แม้เป้าหมายที�ดีจะต้องมีความท้าทายแตต้่องคํานงึถึงความเป็นไปได้ 
      2.2.3 กําหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกบัพนัธกิจและเป้าหมายย่อยของ
ฝ่าย แผนกตา่งๆ ในองค์กร โดยเป้าหมายจะต้องมีความชดัเจน วดัผลได้ ทั %งเชิงปริมาณและคณุภาพ 
      2.2.4 เขียนเป้าหมายให้เป็นลายลกัษณ์อกัษร จากนั %นแจ้งและประกาศ
ให้ทกุฝ่ายที�เกี�ยวข้องได้รับทราบ 
      2.2.5 ประเมินผลเป้าหมาย และปรับแก้ไขให้เหมาะสมตอ่ไป 
    3. ระดบัของเป้าหมาย (Goal Levels) สามารถแบง่เป็น 3 ระดบัตามระดบักลยทุธ์
ขององค์กร (Robbins; & Coulter. 1999: 237; Coppola. 2004: 51) คือ 
     3.1 องค์กรธุรกิจ 
      3.1.1 เป้าหมายระดบัองค์กร (Corporate-level Goal) 
      3.1.2 เป้าหมายระดบัฝ่าย (Business-level Goal) 
      3.1.3 เป้าหมายระดบังานหรือหนว่ยปฏิบตั ิ(Function-level Goal) 
     3.2 สถานศกึษา 
      3.2.1 เป้าหมายโรงเรียน (School Goal) 
      3.2.2 เป้าหมายฝ่าย/งาน/กลุม่ (Department Goal) 
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      3.2.3 เป้าหมายของบคุคล (Individual Goal) 
   การทําข้อตกลงที�จะประสบผลสําเร็จในการกําหนดเป้าหมายจะต้องมีการดําเนินการ
ในทกุระดบัเป้าหมาย ซึ�งมีกระบวนการ 3 ขั %นตอน (Rouillard. 1996: 21) คือ 
    1. การอภิปราย คือ การนําเสนอความต้องการ ความจําเป็น และความสามารถ 
    2. การประนีประนอม คือ การให้และรับระหวา่งแตล่ะฝ่าย 
    3. การทําข้อตกลง คือ การระบุเป้าหมายที�ต้องการจะได้รับภายใต้แนวทางการ
ตกลงร่วมกนัในการตั %งเป้าหมายนั %น ไม่ว่าจะเป็นการกําหนดเป้าหมายแบบล่างขึ %นบน (Bottom-Up) คือ 
บคุคลในระดบัล่างหรือแบบบนลงล่าง (Top-Down) หรือบรูณาการทั %งสองแบบ จะต้องดําเนินการโดย
อาศยัการมีส่วนร่วม เพื�อให้เกิดแนวความคิดที�หลากหลายที�สําคญัจะต้องเตรียมข้อมลู (Data) ทั %งข้อมลู
ปัจจบุนัและข้อมลูย้อนหลงัเพื�อนํามาวิเคราะห์และอ้างอิง ทําให้เกิดความเชื�อมั�นและการคาดการณ์ได้
ใกล้เคียงกบัสิ�งที�จะเกิดขึ %นได้จริง รวมทั %งการสื�อสารในทกุระดบั ทกุขั %นตอนของการดําเนินการ ทั %งการ
ตั %งเป้าหมาย การดําเนินการเพื�อให้บรรลเุป้าหมาย 
   เป้าหมายของบคุคล (Individual Goal) ในการตั %งเป้าหมายของบคุคลแตล่ะคนจะต้อง
ทบทวนบทบาทหน้าที�ที�ตนเองมีส่วนรับผิดชอบแล้วผนวกกบัแนวความคิดที�เฉพาะเจาะจงในประเด็น
เกี�ยวกบัใคร อะไร เมื�อไร อยา่งไร และเท่าไร สิ�งตา่งๆ เหล่านี %คือวตัถดุิบในการกําหนดเป้าหมาย ซึ�งในการ
กําหนดเป้าหมายนั %นสามารถดําเนินการด้วยกระบวนการ 4 ขั %นตอน (Rouillard. 1993: 31) ดงันี % 
    1. การระบโุอกาสสําหรับเป้าหมาย คือ การพิจารณาจากสิ�งต่างๆ ที�อยู่รอบตวัเรา
ที�จะมาสร้างเป็นเป้าหมายที�สมเหตสุมผล เช่น วิธีการพิจารณาปัจจยัเกี�ยวกบัแรงจงูใจด้านความต้องการ
ของบคุคล บทบาทความรับผิดชอบ เป็นต้น และการแยกประเภทของเป้าหมายจดัลําดบัความสําคญั 
    2. การเขียนเป้าหมาย คือ เป็นการเขียนเป้าหมายที�ระบไุว้อย่างดี มีการกําหนด
พื %นฐานในการพัฒนา และดําเนินการตามเป้าหมาย ซึ�งวิธีการที�ใช้คือการกําหนดเป้าหมายแบบ 
S.M.A.R.T คือ 
     2.1 S (Specific) ความเฉพาะเจาะจง 
     2.2 M (Measurable) คณุสมบตัทีิ�วดัได้ 
     2.3 A (Action-Oriented) เน้นไปที�ดําเนินการ 
     2.4 R (Realistic) ความสามารถในการทําให้เป็นจริงได้ 
     2.5 T (Time and Resource Constrained) กรอบของเวลา และทรัพยากร 
   การพฒันาเป้าหมาย คือ การขยายความเป้าหมายที�เขียนไว้ เพื�ออธิบายเนื %อหาหรือ
ใจความสําคญัที�เกี�ยวข้องกบัผลลพัธ์และผลประโยชน์ที�ต้องการ ซึ�งมีกระบวนการพฒันา 6 ขั %นตอน ดงันี % 
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    1. จําแนก (Classify) เป้าหมายออกเป็นประเภท คือ เป้าหมายที�จําเป็น (ต้องทํา) 
เป้าหมายเพื�อการแก้ปัญหา (ควรจะทํา) และเป้าหมายเพื�อการนวตักรรม (ถ้าทําได้ก็ดี) 
    2. เรียงลําดบั (Prioritize) เป้าหมายแตล่ะประเภท 
    3. กําหนด (Establish) มาตรฐานสําหรับการปฏิบตักิาร 
    4. ระบ ุ(Identify) อปุสรรคในการดําเนินการตามเป้าหมาย 
    5. พิจารณา (Determine) คําถามที�วา่ “มีอะไรสําหรับเราบ้าง?” 
    6. จินตนาการ (Visualize) ความสําเร็จตามเป้าหมาย 
   การวางแผนดําเนินงาน คือ การรวบเอาทั %ง 3 ขั %นตอน คือ การระบโุอกาสเป้าหมาย 
การเขียนเป้าหมาย การพฒันาเป้าหมายให้เป็นแผนการดําเนินงานจริง โดยแผนประกอบด้วยรายละเอียด
เกี�ยวกบักิจกรรมและการดําเนินงานที�จําเป็นเพื�อให้บรรลเุป้าหมายในรูปแบบของงานแตล่ะขั %นที�สามารถ
ดําเนินได้จริงอย่างสมเหตสุมผล (วตัถปุระสงค์) กล่าวคือ แผนดําเนินงานจะต้องแสดงให้เห็นวตัถปุระสงค์
ที�ต้องการทําให้สําเร็จ รวมไปถึงกลวิธีที�ใช้เพื�อให้ได้ผลลพัธ์ที�คาดหวงัไว้สําหรับเป้าหมายแตล่ะเป้าหมาย 
และพื %นฐาน และสว่นสนบัสนนุสําหรับการบรรลเุป้าหมาย ประกอบด้วย 
    1. การดําเนินการตามแผน 
    2. การตรวจสอบความก้าวหน้า 
    3. การทบทวนวตัถปุระสงค์ 
   นอกจากนี % การกําหนดเป้าหมายเป็นแนวคิดของ ล็อค (Locke. 1968: 1302) หมายถึง 
ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายที�ต้องการเพื�อเป็นแนวทางให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที�กําหนด
ซึ�งสอดคล้องกบัเป้าหมายของบคุลากร การกําหนดเป้าหมายที�สามารถจงูใจได้ คือ เป้าหมายนั %นเป็นที�
ยอมรับของบคุลากร (Acceptable) เป้าหมายนั %นท้าทาย (Challenging) และเป็นเป้าหมายที�เฉพาะเจาะจง
ชดัเจน (Specific) สามารถวดัได้ (Measurable) กําหนดปริมาณได้ (Quantifiable) เช่น การเพิ�มผลผลิต
หรือการทํางานโดยใช้เวลาน้อยลงทําให้ลูกค้าไม่ต้องรอคอยเป็นเวลานาน เป็นต้น ข้อจํากัดของการ
กําหนดเป้าหมาย คือ ถ้างานนั %นเป็นงานที�ตา่งคนตา่งทําเป้าหมายของแตล่ะบคุคลซํ %าซ้อนกนัจะทําให้
เกิดการแข่งขนัและทําให้ขาดความร่วมมือกนั ถ้าเป็นงานที�ต้องการความร่วมมือกนัผู้บริหารจะต้องสร้าง
ทีมงานขึ %นมา บางครั %งผู้บริหารกําหนดเป้าหมายที�ง่ายเกินไปบคุลากรก็จะไม่ทํางานที�ดีไปกว่าเป้าหมาย
ที�กําหนด ผู้บริหารจงึควรกําหนดเป้าหมายที�ธรรมดาๆ เป็นเป้าหมายที�สงูกวา่ที�ต้องการให้บรรลผุลสําเร็จ 
   การกําหนดเป้าหมาย (Smart Goals) เพื�อการจงูใจ ประกอบด้วยคณุลกัษณะตอ่ไปนี % 
    S - เป้าหมายที�ดีจะต้องเป็นเป้าหมายที�เฉพาะเจาะจง (Specific) 
    M - เป้าหมายที�ดีจะต้องวดัได้ (Measurable) 
    A - เป้าหมายที�ดีจะต้องมีความเป็นไปได้ในการทําให้บรรลผุลสําเร็จ (Attainable) 
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    R - เป้าหมายที�ดีจะต้องสอดคล้องกบัทิศทางความต้องการ (Relevant) 
    T - เป้าหมายที�ดีจะต้องมีกําหนดเวลาที�แนน่อนในการทําให้สําเร็จ (Timing) 
  ลักษณะงาน (Job Characteristics) 
   ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ด้วยเหตทีุ�ว่าผู้บริหารเป็นผู้ ที�ให้ความสนใจในการ
สร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร จึงต้องหาแนวทางในการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
เมื�อเรามองลงไปในองค์กรก็จะรู้วา่เป็นองค์กรอะไร มีการดําเนินงานอยา่งไร ก็จะพบว่าประกอบไปด้วย
ภาระงานมากมายเป็นพนัๆ งาน และภาระงานเหล่านี %ก็รวมอยู่ในงานซึ�งต้องใช้การออกแบบงาน (Job 
Design) เพื�อหาแนวทางทําให้งานมีความสมบรูณ์ งานที�บคุลากรทําในองค์กรไม่ควรจะเกิดขึ %นโดยบงัเอิญ
หรือไมต่ั %งใจ ผู้บริหารควรจะออกแบบงานด้วยความรอบครอบเพื�อให้สอดรับกบัสภาพแวดล้อมที�มีการ
เปลี�ยนแปลง รวมทั %งเทคโนโลยีขององค์กร ทกัษะและความสามารถ และความชอบของบุคลากร ซึ�ง 
ถ้าได้ออกแบบงานโดยยึดหลักดังที�คิดนี %บุคลากรก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผลอย่าง 
เต็มความสามารถ ดงัที� รอบบินส์ และคลูเทอร์ (Robbins; & Coulter. 2002: 433-435) ได้กล่าวถึง
ลกัษณะงาน ดงันี % 
    1. การขยายงาน (Job Enlargement) คือ การใช้การขยายขอบเขตของงานออกไป
ในแนวระนาบ ซึ�งหมายถึง ภาระงานที�แตกตา่งกนัออกไปตามความต้องการและความถี�ที�เกิดขึ %น ตวัอย่าง 
เช่น งานของทนัตแพทย์ที�ดแูลรักษาฟันสามารถขยายออกเป็นงานทําความสะอาดฟัน งานค้นประวตัิ
ผู้ ป่วย งานจดบนัทึก งานการทําความสะอาดและจดัเก็บเครื�องมือ ซึ�งการออกแบบภาระงานแบบนี %
เรียกวา่การขยายงาน 
    2. การเพิ�มคณุคา่ของงาน (Job Enrichment) คือ การขยายงานเพื�อสร้างแรงจงูใจ
ในแนวดิ�ง โดยการเพิ�มการวางแผนและการประเมินผลความรับผิดชอบงาน การเพิ�มคณุคา่ของงาน คือ 
การเพิ�มความลึกของงานซึ�งเป็นการควบคมุการทํางานของบคุลากร หรืออีกนยัหนึ�งบุคลากรมีอํานาจ 
มีอิสรเสรี และมีความรับผิดชอบเพิ�มขึ %น และมีการป้อนข้อมลูย้อนกลบัเพื�อให้บคุลากรเข้าใจและแก้ไข
งานให้ถกูต้อง ยกตวัอยา่งเชน่ งานของทนัตแพทย์ประกอบไปด้วยการทําความสะอาดฟัน ควรมีตาราง
นดัหมายและมีการตดิตาม แม้วา่การเพิ�มคณุคา่ของงานจะสามารถปรับปรุงงานคณุภาพของงาน สร้าง
แรงจงูใจ และความพงึพอใจของบคุลากร 
    3. รูปแบบลกัษณะงาน (Job Characteristics Model: JCM) โดย แฮคแมน และ
โอลด์แฮม (Hackman; & Oldham) ที�เป็นที�ยอมรับและได้รับการพดูถึงกนัมาก คือ การออกแบบโครงร่าง
ของงานที�ประกอบด้วย องค์ประกอบที�มีพื %นฐาน 5 ลกัษณะที�สําคญัที�มีความสมัพนัธ์และส่งผลตอ่การ
ผลิตการสร้างแรงจงูใจและความพงึพอใจ คือ 
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     3.1 ความหลากหลายทกัษะ (Skill Variety) คือ งานที�มีกิจกรรมที�หลากหลาย
เพื�อให้บคุลากรได้ใช้ทกัษะและความสามารถพิเศษที�หลากหลายด้วย 
     3.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) คือ งานมีความสมบูรณ์
มองเห็นภาพทั %งหมดสามารถทําสําเร็จ 
     3.3 ความสําคญัของงาน (Task Significance) คือ งานมีแก่นสารส่งผลตอ่
การดําเนินชีวิต และการงานของคนอื�นๆ ด้วย 
     3.4 ความมีอิสระของงาน (Autonomy) คือ การมีอิสระในการปฏิบตัิงาน 
สามารถกําหนดตารางทํางานและกําหนดวิธีการดําเนินการด้วยตนเอง 
     3.5 ข้อมลูย้อนกลบั (Feedback) คือ การให้ข้อมลูย้อนกลบัในการปฏิบตัิงาน
เพื�อให้บคุลากรได้เข้าใจและรับรู้ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานหรือผลงานของเขา 
   ทฤษฎีลกัษณะงาน (Job Characteristics Theory) ของ แฮคแมน และโอลแฮม 
(Hackman; & Oldham. 1975: 159-170) ซึ�งมีกรอบแนวคดิพื %นฐานโดยกล่าวถึงความสมัพนัธ์ระหว่าง
ลกัษณะงาน 5 ประการ สภาวะทางจิตใจ 3 ประการ และผลผลิตที�เกิดกบังานและผู้ ทํางาน โดยอธิบาย
ไว้วา่การที�สภาวะทางจิตใจทั %งสามจะเกิดขึ %นได้ต้องอาศยัคณุลกัษณะของงานในลกัษณะดงัตอ่ไปนี % 
    1. ลกัษณะของงานที�ก่อให้เกิดความรู้สกึวา่งานนั %นมีความหมาย มีคณุคา่ ได้แก่ 
     1.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คณุลกัษณะของงาน
ซึ�งผู้ปฏิบตัิงานได้ทํากิจกรรมที�แตกต่างกนัและจําเป็นต้องใช้ทกัษะความชํานาญงานและความสามารถ
หลายๆ อยา่งในอนัที�จะปฏิบตังิานให้เป็นผล 
     1.2 ความเดน่ชดัของงาน (Task Identity) หมายถึง คณุลกัษณะของงานซึ�ง
ผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานนั %นๆ ตั %งแต่ต้นจนกระทั�งเสร็จสิ %นกระบวนการและบงัเกิด
ผลงานให้เห็นอยา่งเดน่ชดั 
     1.3 ความสําคญัของงาน (Task Significant) หมายถึง คณุลกัษณะของงาน
ซึ�งผลของงานมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลอื�น ซึ�งอาจจะเป็นบุคคลในองค์กรหรือนอก
องค์กรก็ได้ 
     ลักษณะของงานทั %งสามประการนี %เป็นองค์ประกอบสําคัญที�ทําให้งานมี
ความหมาย ถ้าหากลกัษณะใดลกัษณะหนึ�งขาดหายไปก็จะทําให้ความหมายของงานถกูกระทบกระเทือน
ไปด้วย 
    2. ลกัษณะของงานที�ก่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความรับผิดชอบตอ่ผลที�จะ
เกิดขึ %นก็คือ ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คณุลกัษณะของงานซึ�งเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบตังิานมีอิสระที�จะใช้วิจารณญาณกําหนดตารางการทํางานและกระบวนการทํางานด้วยตนเอง 
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    3. ลกัษณะของงานจะต้องมีลกัษณะที�ทําให้ผู้ปฏิบตัิได้รู้ว่างานที�ตนปฏิบตัิไปนั %น
ได้ผลเป็นอย่างไร โดยลกัษณะงานเช่นนี %ก็คือ ผลสะท้อนจากงาน (Feedback from Job Itself) หมายถึง 
คณุลกัษณะของงานซึ�งสามารถแสดงให้ผู้ปฏิบตัิงานทราบถึงผลสะท้อนหรือผลลพัธ์ที�ชดัเจนโดยตรง
จากงานที�ได้ปฏิบตัไิปแล้ววา่มีประสิทธิผลหรือไม ่
   คณุลักษณะของงานที�ทําให้บุคคลพอใจจะทําให้เกิดความรู้สึกที�ดีและทํางานได้ดี 
แรงจงูใจของบคุคลจะมีมากหรือน้อยขึ %นอยู่ที�ความต้องการที�จะเจริญก้าวหน้าและพฒันาคณุลกัษณะ
ของงาน 5 ด้าน และด้านความพงึพอใจในงาน 6 ด้าน คือ ลกัษณะงาน รายได้ ความก้าวหน้า ผู้บริหาร 
เพื�อนร่วมงาน อาคารสถานที� และสิ�งอํานวยความสะดวก (สวสัดกิาร) 
   สําหรับสภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ที�ถือว่าสําคญัและจําเป็นในการที�
จะทําให้บคุคลมีแรงจงูใจที�จะทํางาน มีอยู ่3 ภาวะ คือ 
    1. ประสบการณ์ที�ทําให้รู้สกึวา่งานมีความหมาย เป็นสิ�งมีคา่และคุ้มคา่ มีความ-
สําคญั 
    2. ประสบการณ์การรับผิดชอบงาน เป็นความรู้สึกที�แสดงถึงการเป็นเจ้าของ
ผลงานของผู้ ทํางาน การมีสว่นร่วมในการรับผิดชอบผลงานนั %น 
    3. การรับทราบถึงผลการทํางาน เป็นการที�บคุคลมีความรู้ความเข้าใจในประสิทธิผล
จากการปฏิบตังิานของเขา 
   เมื�อใดที�ภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ทั %งสามนี %เกิดขึ %นกบับคุคลจะก่อให้ 
เกิดผล ดงันี % 
    1. แรงจงูใจภายในการปฏิบตังิานสงู 
    2. การปฏิบตังิานที�มีประสิทธิภาพสงู 
    3. ความพงึพอใจในงานสงู 
    4. การขาดงานและการออกจากงานตํ�า 
   นอกจากนี % กิลเมอร์ (Gilmer. 1971: 28) ได้สรุปว่าลกัษณะของงานที�ทํานั %นเป็น
องค์ประกอบที�สมัพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน หากได้ทํางานตามที�บคุลากรถนดัจะ
ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ความสขุในการปฏิบตังิาน 
  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน (Work Environment) 
   สภาพแวดล้อมในสถานศกึษา หมายถึง สภาพที�เกิดจากสิ�งแวดล้อมที�ปรากฏอยู่ใน
สถานศกึษา เป็นสภาพแวดล้อมรอบๆ ตวัเรา เป็นปัจจยัหนึ�งที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของเราไมว่า่เราจะทําอะไร ซึ�งมีอิทธิพลพอๆ กบัความรู้ความสามารถของเรา ซึ�งสภาพแวดล้อมในการ
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ปฏิบตัิงานสามารถแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ (สิริอร  วิชชาวธุ. 2549: 153-160) คือ สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ (Physical Condition of Work) และสภาพแวดล้อมทางสงัคมหรือสภาพแวดล้อมทางด้าน
จิตใจ (Psychological Condition of Work) ซึ�งสามารถอธิบายได้ ดงันี % 
    1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพภายในสถานศกึษา (Physical Environment) 
     1.1 ความหมายสภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สิ�งที�สามารถมองเห็น
หรือจบัต้องได้ ซึ�งปรากฏอยูใ่นสถานศกึษาในหลายๆ ลกัษณะ คือ 
      1.1.1 สถานที� เชน่ ภมูิทศัน์บริเวณตา่งๆ ภายในสถานศกึษา เช่น บริเวณ
ที�พกัผอ่น ที�ออกกําลงักาย พื %นที�ทําการเกษตร สวนหยอ่ม สวนป่า เป็นต้น 
      1.1.2 สิ�งปลกูสร้างตา่งๆ เช่น รั %ว อาคารเรียน อาคารประกอบ ห้องประชมุ 
โรงอาหาร ห้องนํ %า ห้องส้วม ที�จอดรถ เป็นต้น 
      1.1.3 ห้องตา่งๆ และสว่นประกอบ เช่น ห้องเรียน ห้องปฏิบตัิการ แหล่ง
เรียนรู้ สถานที�พกัผอ่นในอาคารเรียน และป้ายนิเทศ เป็นต้น 
      1.1.4 สาธารณปูโภค เช่น ถนนหนทางทางเชื�อมระหว่างอาคาร การจราจร 
นํ %า ไฟฟ้า ระบบติดตอ่สื�อสาร เครื�องอํานวยความสะดวกตา่งๆ เช่น โทรศพัท์สาธารณะ ที�ดื�มนํ %า ที�ล้างมือ 
ล้างเท้า เป็นต้น 
      1.1.5 ลักษณะบริการด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เช่น  
โรงอาหาร ห้องพยาบาล อาหาร และนํ %าดื�มนํ %าใช้ ขยะและมลพิษในสถานศกึษา เวรยาม เครื�องมือป้องกนั
อบุตัเิหตตุา่งๆ เชน่ สญัญาณแจ้งอบุตัภิยั เครื�องมือดบัเพลิงอื�นๆ เป็นต้น 
      1.1.6 เครื�องมือสื�อการเรียนการสอน และวัสดุที�มีอยู่ในสถานศึกษา  
สิ�งตา่งๆ เหล่านี %หากมีความทนัสมยั ตรงกับความต้องการ มีความพอเพียง ได้มาตรฐานและมีคณุภาพดี 
จะเป็นสภาพแวดล้อมที�ดงึดดูใจและสร้างความกระหายใคร่เรียนรู้ให้ผู้ เรียน และเสริมการพฒันาคนใน
สถานศกึษาได้เป็นอยา่งดี 
     1.2 การบริหารจดัการด้านภูมิทศัน์ สถานศกึษาในปัจจบุนัให้ความสนใจใน
ด้านภมูิสถาปัตยกรรมเป็นอยา่งมาก เพราะช่วยดงึดดูความสนใจและสร้างบรรยากาศที�ดี ช่วยปลกูฝัง
คา่นิยม รสนิยมที�ดี ดงันั %น ผู้บริหารโรงเรียนศกึษาควรพิจารณาและคํานงึถึง ดงันี % 
      1.2.1 สถานที�ตั %ง  ควรพิจารณาถึงระบบผังเ มือง การระบายนํ %า 
สาธารณปูโภค การจราจร สภาพที�ดนิ 
      1.2.2 การวางแนวเขตจราจร มีถนน มีทางเดินพอเพียง เหมาะสม 
ปลอดภยั สะดวกตอ่การใช้สอย เชน่ ทางเดนิมีหลงัคาเชื�อมระหวา่งอาคารเรียน มีป้ายแสดงเส้นทางไป
อาคารตา่งๆ ทางขึ %นลงบนัได และมีเนื %อที�ของเฉลียงทางเดนิพอเหมาะ 
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      1.2.3 สนุทรียและสิ�งแวดล้อม การออกแบบสถานศึกษาควรเป็นแบบ
เฉพาะที�ตามความเหมาะสมของสถานที�ตั %ง สภาพที�ดิน สภาพภูมิประเทศ และวฒันธรรมท้องถิ�น มิใช่
ออกเป็นแบบมาตรฐานแล้วใช้กบัทกุสถานที�ทั�วประเทศ 
      1.2.4 การตกแตง่บริเวณให้ดงูดงาม สิ�งที�ควรพิจารณา ดงันี % 1) สนาม-
หญ้า สถานศกึษาควรมีสนามหญ้าภายในโรงเรียนเพราะสีเขียวของหญ้าจะทําให้รู้สึกสบายตาม ลด
ความร้อน ลดเสียงดงั และยงัใช้เป็นสนามเล่นหรือที�พกัผ่อนด้วย 2) สวนหย่อม จะช่วยสร้างบรรยากาศ
ได้มาก ถ้ามีต้นไม้ ไม้ดอก สระนํ %าพหุรือนํ %าตกประกอบ 3) สวนดอกไม้ ควรเป็นดอกไม้ที�มีราคาไม่สงูนกั
และต้องการการบํารุงรักษาน้อย และควรแบง่หน้าที�รับผิดชอบให้กบันกัเรียนด้วย 4) การปลกูต้นไม้ยืนต้น 
ไม้ยืนต้นแตล่ะชนิดมีประโยชน์แตกตา่งกนัควรเลือกปลกูให้เหมาะสมกบัสภาพที�ตั %งและสภาพดิน เช่น 
ปลกูเพื�อให้เกิดร่มเงา ความร่มเย็น ช่วยบงัแสงแดด ป้องกนัลม ป้องกนัฝุ่ นละออง หรือช่วยลดเสียงดงั 
เป็นต้น และ 5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย สถานศกึษาควรทํารั %วกันให้เป็น
สัดส่วน และควรเป็นรั %วโปร่งที�จะให้ความรู้สึกปลอดโปร่งแก่จิตใจ เช่น รั %วต้นเข็ม รั %วต้นโมก รั %วต้น
พูร่ะหง รั %วต้นกระถิน รั %วต้นไผ ่เป็นต้น 
      1.2.5 การกําหนดบริเวณเป็นเขตหรือเป็นสดัส่วนเฉพาะ ช่วยให้การจดั
กิจกรรมตา่งๆ ตลอดจนการจดัการเรียนการสอนเกิดประโยชน์สงูสดุและคุ้มคา่สดุ 
    2. สภาพแวดล้อมทางด้านสงัคมในสถานศกึษา (Social Environment) สภาพ-
แวดล้อมทางด้านสงัคม หมายถึง สภาพแวดล้อมที�เป็นความรู้สึกที�เกิดจากการอยู่และการปฏิบตัิงาน
ร่วมกนัของคนในสถานศกึษา เกิดจากการปฏิบตัิสมัพนัธ์ของคนโดยตั %งใจหรือไม่ตั %งใจก็ได้ เช่น ลกัษณะ
และการแบง่กลุม่ของคน ประเพณี ความเชื�อ ระเบียบวินยั ระบบ และวิธีการตดิตอ่สื�อสาร การแตง่กาย 
เพศ วยั และสถานะทางสงัคมของคน เป็นต้น ซึ�งแบง่ได้เป็น 3 ลกัษณะ คือ 
     2.1 สภาพแวดล้อมด้านบริหารจดัการ เช่น การจดัโครงสร้างองค์กร ปรัชญา 
แนวคิด ระบบ และวิธีการบริหารจดัการ การจดัสํานกังาน นวตักรรมและเทคโนโลยีที�ใช้ในการบริหาร
จดัการ หลกัเกณฑ์และแนวปฏิบตั ิการตดิตาม การนิเทศ การสร้างขวญักําลงัใจ เป็นต้น 
     2.2 สภาพแวดล้อมด้านการเรียนการสอน เช่น การกําหนดวตัถปุระสงค์ด้าน
การเรียนการสอน การจดักิจกรรมกระบวนการเรียนรู้ การจดัแหล่งเรียนรู้ การจดัสิ�งอํานวยความสะดวก 
และวสัดอุปุกรณ์เพื�อการเรียนรู้ เป็นต้น 
     2.3 สภาพแวดล้อมด้านปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล เช่น ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู
อาจารย์และบคุลากรในสถานศกึษา ครูอาจารย์กบันกัเรียนนกัศกึษา เป็นต้น 
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    3. การติดตอ่สื�อสารในองค์กร (Communication) การติดตอ่สื�อสาร หมายถึง การ
เคลื�อนย้ายข้อมลูข่าวสารจากผู้ส่ง (Sender) ไปยงัผู้ รับ (Receiver) ด้วยข้อมลูข่าวสารที�ทําให้ผู้ รับเข้าใจ 
(ศริิวรรณ  เสรีรัตน์; และคณะ. 2545: 329) 
     3.1 ความสําคญัและความมุง่หมายของการตดิตอ่สื�อสาร ประกอบด้วย 
      3.1.1 ทําให้กิจกรรมการจดัระบบมีความสอดคล้องกนั 
      3.1.2 ทําให้เกิดการปรับพฤตกิรรม 
      3.1.3 ทําให้เกิดการแลกเปลี�ยนขา่วสาร 
      3.1.4 เป็นปัจจยัทําให้สามารถบรรลเุป้าหมาย และผลผลิตเพิ�มขึ %น 
      3.1.5 ชว่ยสนบัสนนุความพยายามในการถ่ายทอดความคดิ 
      3.1.6 ชว่ยให้บคุคลสามารถเชื�อมโยงเข้ากบับคุคลและองค์กรได้ 
      3.1.7 เพื�อกําหนดและเผยแพร่เป้าหมายของกิจการ 
      3.1.8 เพื�อการพฒันาแผนเพื�อความสําเร็จ 
      3.1.9 เพื�อการคดัเลือกการพฒันาและการประเมินผลสมาชิกขององค์กร 
      3.1.10 เพื�อการนํา การสั�งการ การจงูใจ และการสร้างบรรยากาศที�บคุคล
เกิดความต้องการ 
      3.1.11 เพื�อการควบคมุผลการปฏิบตังิาน 
     3.2 กระบวนการตดิตอ่สื�อสาร ประกอบด้วย 
      3.2.1 ผู้ ส่งข่าวสาร เริ�มจากผู้ ส่งมีความคิดหรือเป็นผู้ คิดซึ�งจะแปล
ข้อความเป็นรหสัที�สามารถทําให้ผู้ รับและผู้ส่งเข้าใจได้ การแปลข้อความเป็นรหสัทําได้หลายวิธี เช่น 
การแปลความคดิเป็นภาษาคอมพิวเตอร์หรือการแปลข้อความเป็นรหสัข่าวสารที�คิดออกมาเป็นภาษา-
องักฤษหรือภาษาอื�นๆ เป็นต้น 
      3.2.2 การใช้ชอ่งทางในการสง่ข่าวสาร ข่าวสารจะถกูส่งไปตามช่องทาง
เชื�อมโยงกนัระหวา่งผู้สง่และผู้ รับ เชน่ บนัทกึข้อความ คอมพิวเตอร์ วิทย ุโทรทศัน์ โทรสาร อินเตอร์เน็ต 
ซึ�งอาจจะมากกวา่ 1 ชอ่งทางก็ได้ 
      3.2.3 ผู้ รับข่าวสาร ความพร้อมของผู้ รับข่าวสารที�จะรับข่าวสารโดย
สามารถถอดรหสัเป็นความคดิ 
      3.2.4 เสียงรบกวนที�กีดขวางการติดต่อสื�อสาร เช่น การติดต่อสื�อสาร
ขาดตอน สภาพแวดล้อมรบกวน ความไมถ่กูต้อง ชดัเจน มีอคต ิ
      3.2.5 ข้อมูลย้อนกลบัในการติดต่อสื�อสาร เพื�อตรวจสอบประเมินผล
การตดิตอ่สื�อสาร 
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      3.2.6 สถานการณ์และปัจจยัองค์กรในการติดต่อสื�อสาร เช่น สภาพ-
แวดล้อมภายนอก สถานการณ์จํานวนมาก ระยะหา่งของพื %นที�ทางภมูิศาสตร์ 
     3.3 เส้นทางของการตดิตอ่สื�อสาร ประกอบด้วย 
      3.3.1 การตดิตอ่สื�อสารจากเบื %องบนลงเบื %องลา่ง 
      3.3.2 การตดิตอ่สื�อสารจากเบื %องลา่งสูเ่บื %องบน 
      3.3.3 การตดิตอ่สื�อสารตามแนวนอน 
     3.4 ลกัษณะของการสื�อสาร 
      3.3.1 การประสานงานและการมอบหมายงาน 
      3.3.2 การให้ข้อมลูเกี�ยวกบัแผนงานและกิจกรรม 
      3.3.3 การแก้ปัญหา 
      3.3.4 การสร้างความเข้าใจร่วมกนั 
      3.3.5 การตดิตอ่สื�อสารข้ามสาย 
   คนูท์ซ, โอดอนเนลล์ และเวห์ริช (Koontz; O’Donell; & Weihrich. 1982: 532) ได้กล่าวว่า 
การอํานวยการ คือ การสร้างความสมัพนัธ์อนัดีในหมู่ผู้ปฏิบตัิงาน โดยมีการประสานงานที�ดีและจงูให้
ให้ทุกคนปฏิบตัิงานตามบทบาทอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจเพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องค์กร การพดูคยุระหวา่งกนัได้แบบเป็นกนัเอง มีความยืดหยุน่ มีความเข้าใจกนัและกนั 
   ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ์ (2546: 292) ได้กล่าวว่าลกัษณะของผู้บริหารที�มีตอ่ผู้ ใต้บงัคบั-
บญัชา หมายถึง สิ�งที�สําคญัอย่างยิ�งตอ่การเสริมสร้างขวญัและกําลงัใจ รวมถึงวิธีการสร้างความสมัพนัธ์
อนัดีระหวา่งผู้บริหารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา เพราะเป็นการจงูใจในการปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพยิ�งขึ %น 
   ดงันั %น จึงสรุปได้ว่า แม้เราไม่สามารถมีความสมัพนัธ์ที�แน่ชดัระหว่างความพอใจใน
งานและผลผลิตที�ได้จากการปฏิบตัิงาน แตผ่ลการปฏิบตัิงานอาจจะได้รับผลกระทบทางอ้อมจากการ
ขาดงานหรืออัตราการหมุนเวียนของงานซึ�งมีความสัมพันธ์ในทางลบต่อความพึงพอใจของงาน และ
ความสมัพนัธ์ของบุคคลจะต้องมีเจตคติที�ดีต่อเพื�อนร่วมงาน มีความเข้าใจซึ�งกันและกนั มีความยืดหยุ่น
และให้ความเป็นกนัเอง 
  วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 
   ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 
    วฒันธรรมองค์กร หมายถึง คา่นิยม ความเชื�อ บคุลิกภาพของคน สญัลกัษณ์ พิธีการ
ทางศาสนา และอื�นๆ ที�มีและรับรู้ร่วมกนัอย่างมีรูปแบบ และระบบที�เกิดขึ %นในองค์กรและใช้เป็นแนวทางใน
การกําหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนั %น จึงเป็นเหมือน “บคุลิกภาพ” (Personality) ขององค์กร รอบบินส์ 
และคลูเทอร์ (Robbins; & Coulter. 2002: 58-59) อธิบายลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรไว้ ดงันี % 
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   ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร 
    1. ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรโดยทั�วไป จะมีลกัษณะดงันี % 
     1.1 เป็นการรับรู้ร่วมกนัของคนในองค์กร จากการได้เห็น ได้ยิน ได้รู้ในสิ�งตา่งๆ 
ร่วมกนั 
     1.2 คนในองค์กร แม้จะต่างตําแหน่งหน้าที�หรือสถานภาพก็จะเข้าใจและ
อธิบายถึงวฒันธรรมองค์กรได้เหมือนกนั 
     1.3 วัฒนธรรมองค์กร เป็นการอธิบายถึงลักษณะหรือมิติที�องค์กรยึดถือ
ตอ่เนื�องมาเป็นเวลานาน 
    2. ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรตา่งๆ อาจจะมีลกัษณะมากหรือน้อยกวา่ 7 อยา่ง คือ 
     2.1 เน้นให้บุคลากรรู้จกัศึกษาวิเคราะห์ในรายละเอียดต่างๆ ของงานที�ทํา 
(Attention to Detail) 
     2.2 มุง่ที�ผลงานของบคุลากร (Outcome Orientation) มากกวา่วิธีปฏิบตั ิ
     2.3 ให้ความสําคญักบับคุลากร (People Orientation) ในการตดัสินใจตา่งๆ 
ของผู้บริหาร 
     2.4 มุ่งให้ความสําคญักบัการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) มากกว่า
ตวับคุคล 
     2.5 เน้นให้บคุลากรคิดและทํางานในเชิงรุก (Aggressiveness) มากกว่า
ออมชอม 
     2.6 เน้นการรักษาสถานภาพเดมิ (Stability) ขององค์กร 
     2.7 เน้นส่งเสริมให้บคุลากรคิดค้นสิ�งใหม่ๆ และกล้าเสี�ยง (Innovation and 
Risk Taking) 
    3. วฒันธรรมองค์กรแบบทีมงานแบบมีส่วนร่วมจะปรากฏพฤติกรรมของผู้ นํา
และผู้ตาม ดงันี % 
     3.1 ผู้ นําศกึษาวิถีการทํางานของกลุม่ตา่งๆ ในสงัคมหรือองค์กรเป็นอยา่งดี 
     3.2 ผู้ นําต้องเป็นผู้ ที�ประสานงานให้ผู้ อยู่ในบงัคบับญัชาทํางานร่วมกันได้
เป็นอยา่งดีในทกุสถานการณ์ 
     3.3 ผู้ นําต้องให้ความรู้สกึของผู้ ร่วมงานและผลงานของเขาอยา่งเทา่เทียมกนั 
     3.4 ผู้ นําต้องกระตุ้นให้ทกุคนที�เกี�ยวข้องกบังานองค์กรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคดิเห็นตอ่การทํางานในองค์กรอยา่งสมํ�าเสมอ 



 55 

     3.5 ผู้ นําสง่เสริมให้ร่วมกนัทํางานเป็นทีมตามที�ตกลงหรือตดัสินใจร่วมกนัไว้
ด้วยความไว้วางใจซึ�งกนัและกนั การที�วฒันธรรมองค์กรจะมีลกัษณะใดจึงขึ %นอยู่กบัความเหมาะสมกบั
แตล่ะองค์กร อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมองค์กรสามารถเปลี�ยนแปลงหรือปรับเปลี�ยนได้ตามสถานการณ์
ตา่งๆ ที�เปลี�ยนไป ที�มาของวฒันธรรมองค์กรมกัจะสะท้อนวิสยัทศัน์ (Vision) หรือภารกิจ (Mission) ของ
ผู้ ก่อตั %งองค์กรที�ได้คาดคะเนไว้ตั %งแต่แรกก่อตั %งองค์กรเมื�อองค์กรพัฒนาต่อมาจึงเป็นพื %นฐานของ
วฒันธรรมองค์กร 
   วัฒนธรรมองค์กรที�เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
    จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจพบว่าบุคคลต้องการยอมรับจากเพื�อน ต้องการ 
มีความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ต้องการการยกย่อง ชื�นชม ตามทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) และ
เฮอร์ซเบร์ิก (Herzberg) ต้องการที�เรียนรู้ ต้องการบรรลเุป้าหมาย มีความพยายาม และยากรับผิดชอบ 
ตามทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ (McGregor) และล็อค (Locke) ต้องการความสําเร็จ และความต้องการ
อํานาจเหนือบคุคลอื�น ตามทฤษฎีของแมคคลีแลนด์ (McClelland) ดงันั %น ความต้องการดงักล่าวข้างต้น
จําเป็นจะต้องได้รับการตอบสนองเพื�อให้คนในองค์กรเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยการสร้างหรือ
ปรับเปลี�ยนวฒันธรรมการทํางานที�ส่งเสริมการทํางานให้บรรลเุป้าหมาย (Robbins; & Coulter. 2002: 
425-432) 
    การทํางานเป็นทีม (Teams Work) ความหมายทีมงาน คือ กลุ่มที�จดัตั %งขึ %นอย่าง
เป็นทางการที�มีความสมัพนัธ์กนั ร่วมกนัรับผิดชอบทํางานเพื�อให้บรรลเุป้าหมาย ความได้เปรียบของการ
ทํางานเป็นทีมเกิดผลดีอยา่งน้อย 5 ประการ (Robbins; & Coulter. 2002: 411) คือ 
     1. สร้างเสริมกําลงัใจในองค์กร 
     2. เพิ�มความยืดหยุน่ และปรับเปลี�ยนการทํางานได้ง่าย 
     3. รองรับกลยทุธ์การจดัการได้มากกวา่ 
     4. สามารถสร้างความได้เปรียบมากขึ %นจากพลงัที�หลากหลาย 
     5. ผลการปฏิบตังิานเพิ�มขึ %น 
   ประเภททีมงานในองค์กร 
    แม้ว่าจะมีการแบง่ประเภทของทีมหลายแนวทาง แตที่�พิจารณาจาก 4 ลกัษณะ คือ 
ความมุ่งหมาย ระยะเวลาคงอยู่ของทีม ลกัษณะของสมาชิก และโครงสร้างทีม (Robbins; & Coulter. 
2002: 411) ซึ�งอธิบายให้เข้าใจได้ดงันี % 
     1. ทีมตามความมุ่งหมาย (Purpose) ประกอบด้วย ทีมพฒันาผลิตภัณฑ์ 
ทีมแก้ปัญหา ทีมการปรับรื %อระบบ ทีมตามความมุง่หมายความปรารถนาขององค์กร 
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     2. ทีมที�เป็นไปตามระยะเวลา (Duration) แบง่เป็นทีมถาวรหรือทีมชั�วคราว 
อาจกลา่วได้วา่ ทีมถาวรเป็นหน่วยงานตามหน้าที�หรือส่วนหนึ�งของโครงสร้างที�เป็นทางการขององค์กร 
สว่นทีมชั�วคราว ได้แก่ ทีมโครงการ ทีมแก้ปัญหา หรือทีมที�ตั %งขึ %นในระยะสั %น 
     3. ทีมตามลกัษณะของสมาชิก (Membership) ได้แก่ ทีมตามหน้าที�ที�รวม
สมาชิกด้านใดด้านหนึ�งโดยเฉพาะทีมข้ามหน้าที�เพื�อสนบัสนนุการริเริ�มสิ�งใหม่ๆ และการประสานงาน
ร่วมมือที�มีสมาชิกมาจากหลายหน้าที�หลายระดบั 
     4. ทีมตามโครงสร้าง (Structure) ได้แก่ ทีมที�บริหารหรือทีมจดัการตนเอง 
ซึ�งทีมบริหารจะเป็นไปตามการสั�งการของผู้บริหารซึ�งเป็นผู้ รับผิดชอบตอ่การปฏิบตัิของทีม โดยกําหนด
เป้าหมายและการปฏิบตัิในกิจกรรมการทํางาน และประเมินผลการปฏิบตัิงาน ส่วนทีมจดัการตนเอง 
คือ ทีมที�มีความรับผิดชอบสามารถบริหารจดัการตนเอง 
    แตอ่ยา่งไรก็ตาม ประเภทของทีมที�ได้รับความนิยมในองค์กรในปัจจบุนันี % คือ ทีม
ตามหน้าที� (Function Team) ทีมบริหารจดัการตนเอง (Self-Managed Team) ทีมสื�อผสม (Virtual Team) 
โดยใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการสื�อสารเชื�อมโยงเพื�อให้งานบรรลเุป้าหมาย และทีมข้ามหน้าที� (Cross-
Functional Team) 
   ทีมงานในโรงเรียน 
    ทีมงานในโรงเรียน ส่วนมากจะเป็นทีมที�เกิดจากโครงสร้างหน้าที� และความ
รับผิดชอบตามภาระงานและภารกิจที�ได้รับมอบหมาย แบง่เป็นฝ่าย/งาน/กลุ่มสาระการเรียนรู้/ช่วงชั %น 
และอื�นๆ (สถาบนัวิจยัและพฒันาการเรียนรู้. 2547: 12) เชน่ 
     1. ทีมบริหารสถานศกึษา 
     2. ทีมฝ่ายบริหารงานบคุคล 
     3. ทีมงานฝ่ายวิชาการ 
     4. ทีมงานฝ่ายงบประมาณ 
     5. ทีมงานชว่งชั %นที� 3 
     6. ทีมงานกลุม่สาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ 
     7. ทีมงานห้องสมดุ 
     8. ทีมงานแนะแนวการศกึษา 
     9. ทีมงานระบบประกนัคณุภาพการศกึษา 
     10. ทีมงานระบบดแูลชว่ยเหลือนกัเรียน 
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   การพัฒนาและบริหารทีมงานให้มีประสิทธิผล 
    ผู้บริหารจําเป็นต้องบริหารทีมงานเพื�อให้ได้ประสิทธิผลที�ดี ลกัษณะของทีมที�จะ
ได้ชื�อวา่มีประสิทธิผล (Robbins; & Coulter. 1999: 464-473) ต้องมีลกัษณะดงันี % 
     1. เป้าหมายที�ชดัเจน (Clear Goals) มีเป้าหมายที�จะบรรลอุย่างชดัเจน รู้และ
เข้าใจวิธีปฏิบตัเิพื�อให้บรรลเุป้าหมาย 
     2. ทกัษะสมัพนัธ์ (Relevant Skills) ประกอบด้วย บคุคลที�มีความสามารถ
ทกัษะเทคนิคและทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ที�จะทําให้บรรลเุป้าหมาย 
     3. การไว้วางใจกนั (Mutual Trust) สมาชิกจะต้องมีความไว้วางใจซึ�งกนัและกนั 
มีความซื�อสตัย์ และยอมรับในความสามารถของกนัและกนั 
     4. ข้อตกลงร่วมกนั (Unified Commitment) สมาชิกจะต้องแสดงออกถึงความ
ภกัดีและอทิุศตนเพื�อทีม ยดึมั�นเอาใสใ่จที�จะทํามนั จะชว่ยให้ทีมประสบผลสําเร็จ 
     5. การสื�อสารที�ดี (Good Communication) ทีมที�มีประสิทธิผลจะมีการติดตอ่ 
สื�อสารที�ดี เข้าใจชดัเจน มีข้อมลูย้อนกลบัจากสมาชิกและหวัหน้าเพื�อให้เกิดความเข้าใจที�ถกูต้องในการ
ปฏิบตังิานตอ่ไป มีการแสดงความคดิและความรู้สกึจะทําให้การปฏิบตัิงานของทีมสงูขึ %นและเกิดความ
รวดเร็ว 
     6. ทกัษะการเจรจา (Negotiating Skills) ทีมที�มีประสิทธิภาพจะมีความยืดหยุ่น 
ปรับตวัอย่างเหมาะสม สมาชิกต้องมีทกัษะการเจรจาเพื�อให้เกิดความยืดหยุ่นและช่วยการตดัสินใจที�
จะทําอะไรต่อไปได้ ซึ�งปัญหาและความสัมพนัธ์ที�เปลี�ยนแปลงในทีมสมาชิกจะต้องยอมรับในความ
แตกตา่ง 
     7. ภาวะผู้ นําที�เหมาะสม (Appropriate Leadership) ผู้ นําที�มีประสิทธิภาพ
จะสามารถจงูใจทีมให้พวกเขาฝ่าฟันอปุสรรคในสถานการณ์ที�ยุ่งยากได้ ช่วยพวกเขาให้เข้าใจเป้าหมาย 
ให้พวกเขาเอาชนะความเฉื�อยชา ทําให้พวกเขาเกิดความมั�นใจ สิ�งสําคญัจะต้องไม่บงัคบัและควบคมุ 
แตทํ่าหน้าที�เป็นเพียงผู้สอนและพี�เลี�ยง 
     8. การสนบัสนนุจากภายในและภายนอก (Internal and External Support) 
เงื�อนไขสดุท้าย คือ บรรยากาศที�ส่งเสริมทีมการสนบัสนนุภายใน คือ การได้รับการออกแบบโครงสร้าง
พื %นฐานที�ดี ได้แก่ การฝึกอบรมระบบการประเมินมีโปรแกรมการจงูใจและการให้รางวลั และส่งเสริมระบบ
ทรัพยากรมนษุย์ มีการเสริมแรงเพื�อนําไปสูผ่ลการปฏิบตัิงานที�สงูขึ %น ส่วนการสนบัสนนุจากภายนอกมี
ผู้บริหารสนบัสนนุทรัพยากรที�จําเป็นในการปฏิบตังิาน 
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    ปกรณ์  วงศ์รัตนพิบลูย์ (2559: ออนไลน์) ได้กล่าวถึง การสร้างวฒันธรรมการทํางาน
เป็นทีม (Team Working Culture) ว่าเป็นสดุยอดปรารถนาขององค์กรที�ต้องการประสบความสําเร็จ 
ลกัษณะการทํางานของบคุลากรมี 3 ลกัษณะ คือ 
     1. การทํางานเป็นไซโล ถ้ามองเป็นบุคคลก็คือ ทกุคนมีความสามารถเฉพาะตวั 
มีความรับผิดชอบส่วนตวัสูง สามารถทําได้เสร็จตามกําหนดและเป้าหมายของตนเอง แตย่งัมีช่องว่าง
เกิดขึ %น เมื�องานนั %นไม่มีความชดัเจนว่าเป็นของใคร หากมองเป็นทีมหรือแผนกก็จะเกิดปัญหาว่างานนี %
เป็นงานของทีมใด 
     2. การทํางานแบบเชื�อมตอ่ไร้รอยตะเข็บ การทํางานเป็นขั %นตอน มีการส่งตอ่กนั
อยา่งลงตวัและราบรื�นตอ่เนื�องกนัไปตลอด หากทกุคนหรือทกุทีมมีความสามารถพอๆ กนั และทกุทีมพร้อม 
ไมมี่ใครเข้มแข็งและมีความสามารถเหนือกวา่กนั การทํางานลกัษณะนี %จะได้ประสิทธิผล แตห่ากบคุคลใด 
หรือทีมใดเริ�มมีปัญหาก็จะทําให้เกิดผลกระทบกบัภาพรวมทนัที 
     3. การทํางานแบบช่วยเหลือเกื %อกลูกนั การทํางานแบบแทนกนัได้ในบางกรณี
แบบชั�วคราว แต่ทกุคน ทกุทีม ยงัรับผิดชอบในส่วนของตนเอง หากมีปัญหาเกิดขึ %นกับบุคคลหรือทีม 
ณ จุดใด ส่วนที�เหลือก็จะเข้าไปช่วยเหลือเพื�อให้ปัญหานั %นผ่านได้แล้วก็กลบัมาทําหน้าที�ของตนเอง
เหมือนเดมิ สามารถใช้กบัทีมที�เข้มแข็ง หรือมีปัญหาในบางจดุได้อยา่งลงตวั 
    ดงันั %น การสร้างวฒันธรรมการทํางานเป็นทีม ควรมุ่งเน้นให้มีการทํางานที�ทบัซ้อน
การบ้าง เพื�อให้เกิดการช่วยเหลือเกื %อกลูกนัได้อย่างเป็นธรรมชาติ เพราะบคุคลและทีมงานย่อมไม่สมบรูณ์
ทั %งหมด การได้รับการชว่ยเหลือยอ่มทําให้เกิดการสง่เสริม (Synergy) ซึ�งกนัและกนั 
    นอกจากนี % แพรภทัร  ยอดแก้ว (2559: ออนไลน์) ได้เสนอแนวคิดของการทํางาน
เป็นทีมว่า การทํางานใดๆ คงหลีกเลี�ยงอุปสรรคปัญหาไม่ได้ แต่การทํางานร่วมกันเป็นทีม (Teamwork) 
ช่วยให้บุคคลหลายคนทํางานร่วมกนัโดยมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนั %น เพื�อให้บรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายเดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้สามารถแก้ปัญหาได้มีประสิทธิภาพดีกว่า ตดัสินใจได้
รอบคอบยิ�งขึ %น และก่อเกิดความคดิสร้างสรรค์ดีกวา่คดิอยูค่นเดียว 
   ความขัดแย้ง (Conflict) 
    ความขดัแย้ง เป็นแรงกดดนัที�ตรงกนัข้ามระหว่างฝ่ายตา่งๆ ประกอบด้วย ความ
ขดัแย้งด้านจิตวิทยา และความขดัแย้งที�เกิดขึ %นระหว่างบุคคลและกลุ่มซึ�งเกิดความคิดเห็นไม่ตรงกัน 
(Disagreement) เป็นผลมาจากความแตกตา่งระหว่าง 2 คน ขึ %นไป หรือตั %งแต ่2 กลุ่ม ขึ %นไป ความขดัแย้ง
เกิดจากบุคคลแต่ละคนหรือกลุ่มๆ หนึ�งมีความเห็นคดัค้าน (Opposes) เป้าหมายหรือกิจกรรมของ
บคุคลอื�น ความขดัแย้งระหว่างบคุคล (Interpersonal Conflict) เกิดขึ %นเมื�อมีความคิดเห็นขดัแย้งกนั
ระหวา่งบคุคล สาเหตขุองความขดัแย้งที�เกิด (ศริิวรรณ  เสรีรัตน์; และคณะ. 2545: 368-370) มีดงัตอ่ไปนี % 
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     1. การแข่งขนักนัเพื�อทรัพยากร (Competition for Resources) การขาดแคลน
ทรัพยากรทําให้เกิดความขดัแย้งเป็นประจํา เช่น แย่งพื %นที�สํานกังาน งบประมาณ วตัถดุิบ หรือข้อมูล
ขา่วสาร 
     2. ความไม่เป็นอิสระตอ่กนัของกลุ่ม (Group Interdependence) เช่น สิ�งไหน
ที�ถูกนํารวมกัน (Pool) ใช้ด้วยกนัหรือขึ %นตรงต่อกันอาจจะมีผลสืบเนื�องตามมาหรือมีการตอบสนอง
ในทางตรงกนัข้าม 
     3. ความแตกตา่งกนัระหว่างกลุ่ม (Interpersonal Difference) บุคคลที�มี
บุคลิกภาพ ภูมิหลัง และค่านิยม ความเชื�อ การรับรู้ที�แตกต่างกัน ทําให้มีความคิดเห็นหรือแสดง
พฤตกิรรมที�แตกตา่งกนั ตรงข้ามกบัความรู้สกึนกึคดิของคนอื�นจนเกิดการขดัแย้งได้ 
     4. เป้าหมายที�ไม่สามารถเข้ากนัได้ (Goal in Compatibility) การมีเป้าหมาย
ที�ไมต่รงกนั เข้ากนัไม่ได้ ทําให้เกิดความขดัแย้ง เพราะเป้าหมายถกูกําหนดขึ %นในหลายระดบั ผู้บริหาร
จึงต้องรับทราบอยู่เสมอเกี�ยวกับความไม่ลงรอยกนัหรือไม่สอดคล้องกันตามเป้าหมาย ยกเว้นกรณีที�
บคุลากรมีความกระตือรือร้นที�จะประสานเป้าหมายของตนเข้ากบัเป้าหมายขององค์กร 
     5. ปัญหาในการติดตอ่สื�อสาร (Communication Issue) การขาดการติดตอ่ 
สื�อสารหรือการบดิเบือนขา่วสารเป็นต้นเหตขุองความขดัแย้งได้ถ้าข้อมลูขา่วสารไม่มีความเป็นอิสระใน
การใช้และสามารถหาได้ง่ายจากสมาชิกทั %งหมดของกลุ่ม ความขดัแย้งจะเพิ�มมากขึ %นจากสมาชิกของ
กลุ่มหรือระหว่างกลุ่มด้วยกันที�ต้องการติดต่อสื�อสารเพื�อจะทําให้กลุ่มหรือบุคคลบรรลุผลสําเร็จของ
เป้าหมาย 
     6. ความไม่เหมาะสมของระบบรางวลั (Inappropriate Reward Systems) 
การที�ผู้ บริหารกําหนดรางวัลโดยไม่คิดให้รอบคอบ เพราะว่ารางวัลของกลุ่มหรือบุคคล หมายถึง 
ความสําเร็จที�พวกเขาสามารถทําได้ 
   การบริหารความขัดแย้ง (Managing Conflict) 
    ผู้บริหารที�ดีควรจะปลอ่ยให้เกิดความขดัแย้งขึ %นในองค์กรบ้าง เพราะความขดัแย้ง
บางอยา่งก่อให้เกิดประโยชน์ได้มากเชน่กนั ผู้บริหารไม่เพียงแตแ่ก้ปัญหาความขดัแย้งที�มุ่งทําลายแตต้่อง
กระตุ้นความขดัแย้งเชิงสร้างสรรค์ให้เหมาะสมด้วย เช่น การจดัการให้เกิดการแข่งขนั เป็นการกระตุ้นให้
เกิดความขดัแย้ง การเปลี�ยนแปลงองค์ประกอบ กระบวนการหรือวิธีการของกลุ่ม และผู้บริหารมีเครื�องมือ
หลายอยา่งที�ใช้ในการลดและแก้ปัญหาความขดัแย้ง เช่น ผู้บริหารจะสร้างเป้าหมาย Super Ordinate ขึ %น 
(เป็นเป้าหมายอย่างหนึ�งที�ไม่สามารถสําเร็จได้ถ้าปราศจากการสนบัสนุนและการปฏิบตัิงานร่วมกัน
ของสมาชิกทกุคนของคน) เมื�อเป็นเช่นนี % เป้าหมาย Super Ordinate จะช่วยลดความขดัแย้ง เพราะ
สมาชิกต้องปฏิบตังิานให้สอดคล้องกบักลุม่ (ศริิวรรณ  เสรีรัตน์; และคณะ. 2545: 368-370) 
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   การยกย่อง (Praise) 
    ความหมายตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) และเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) บคุคลต้องการการยกยอ่งและยอมรับ ซึ�งหมายถึง ความต้องการของบคุคลที�มีจะมีคณุคา่
ในสายตาของบคุคลอื�น ดงันั %น จึงเป็นเรื�องของความสามารถที�แท้จริง ความสําเร็จ และความเคารพที�
ได้รับจากบคุคลอื�น ความต้องการเหล่านี %แบง่ออกเป็น 2 กลุ่มย่อย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์; และคณะ. 2545: 
311) คือ 
     1. ความปรารถนาที�จะมีความแข็งแกร่ง มีความสําเร็จ ความพึงพอใจใน
อํานาจ มีความพอเพียง ความเชื�อมั�นในตนเองที�จะเผชิญโลก และมีความอิสระและเสรีภาพ 
     2. ความปรารถนาที�จะมีชื�อเสียงและเกียรติภูมิ การได้รับการยอมรับ ความ
สนใจ เห็นคณุคา่ สถานะ และเห็นความสําคญั ในทางตรงกันข้ามถ้าไม่บรรลตุามความต้องการนี %จะ
ทําให้บคุคลเกิดความรู้สกึตํ�าต้อย ออ่นแอ และรู้สกึหมดหวงั ความรู้สึกดงักล่าวนี %เป็นพื %นฐานของความ
ท้อถอยหรือมีแนวโน้มที�จะเป็นโรคประสาท และจากผลการวิจยัของสํานกังานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
(2550: 128) พบว่าด้านวฒันธรรมองค์กรที�ยกย่องคนทําความดีมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัรางวลั
ตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) กล่าวคือ ยิ�งหน่วยงานมีวฒันธรรมองค์กรที�ยกย่องคนทําความดี
มากเทา่ใดยิ�งทําให้เกิดการยอมรับรางวลัผลงานดีเดน่เป็นรางวลัตอบแทนภายในมากขึ %นเทา่นั %น 
   แนวทางการยกย่องเพื�อสร้างแรงจูงใจเพื�อบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
    1. โครงการการเสริมแรงในทางบวก (Positive Reinforcement: PR) ตามทฤษฎี
การเสริมแรงจงูใจของ ธอร์นไดค์ (Thorndike. 1898) ซึ�งมีขั %นตอน ดงันี % 
     1.1 ตั %งมาตรฐานเพื�อการปฏิบตังิาน 
     1.2 การยอมรับในการกําหนดรางวลั 
     1.3 สงัเกตการณ์ปฏิบตังิาน และตั %งเป้าหมายของงานที�ควรปฏิบตั ิ
     1.4 เปิดให้ผู้ปฏิบตังิานได้รับข้อมลูย้อนกลบัในการปฏิบตังิาน 
     1.5 ให้รางวลัตามระดบัการปฏิบตังิาน 
     1.6 ปรับปรุงเปลี�ยนแปลงโครงการขณะดําเนินงาน 
    2. ลกัษณะรูปแบบการให้รางวลัข้าราชการพลเรือนดีเด่น จากรายงานการวิจยั
เรื�องการสร้างระบบการให้รางวลั และการลงโทษในระบบราชการองค์ประกอบ (สํานกังานข้าราชการ
พลเรือน (ก.พ.). 2550: 165-170) ดงันี % 
     2.1 มีหนว่ยงานที�รับผิดชอบหลกั 
     2.2 มีคณะอนุกรรมคดัเลือกเพื�อทําหน้าที�กําหนดขอบเขต หลกัเกณฑ์ วิธี-
ดําเนินการ และคูมื่อคดัเลือก 
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     2.3 มีขั %นตอนการคดัเลือกในสว่นกลางและสว่นภมูิภาค 
     2.4 กลุม่เป้าหมายจดัเป็นประเภท 
     2.5 แบ่งเป็นระดบัชาติ ระดบักรม (ส่วนภูมิภาค) ระดบักอง ถึงหน่วยงาน
ระดบัลา่ง 
    3. ประเภทของรางวลั แบง่เป็น 2 ประเภท 
     3.1 รางวลัที�ไม่ใช่ตวัเงิน ได้แก่ ประกาศเกียรติคุณ โล่เกียรติคุณ เข็มเชิดชู
เกียรต ิบนัทกึประวตัแิละผลงานในหนงัสือที�ระลึกขององค์กร ทําป้ายประกาศชื�อยกย่อง หนงัสือแสดง
การยกยอ่งจากผู้บริหาร ของที�ระลกึ เป็นต้น 
     3.2 รางวลัที�เป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินสด โบนสั การให้รางวลัต้องสอดคล้องกับ
คา่นิยม ความชอบ หรือความต้องการของผู้ ที�ได้รับ สอดคล้องกบัความสําเร็จของการปฏิบตัิงานที�แท้จริง 
กล่าวคือ การให้รางวลัต้องเป็นไปตามผลการปฏิบตัิงาน เช่น ผลการปฏิบตัิงานเกินเป้าหมายหรือมีผลการ
ปฏิบตัิงานบรรลวุตัถปุระสงค์ รูปแบบของรางวลัสอดคล้องกบัความยากง่ายของงานด้วย เช่น งานที�ต้อง
ใช้เวลามาก มีความยาก และมีความสําคญัต่อความอยู่รอดขององค์กร รูปแบบการให้รางวลัสําหรับ
บคุลากรที�สามารถปฏิบตังิานดงักล่าวได้สําเร็จควรจะเป็นรางวลัที�มีคณุคา่หรือสะท้อนถึงความสําคญั
ของลกัษณะงานที�ทําสําเร็จ การให้รางวลัต้องให้ความสําคญักบัเรื�องของเวลา กล่าวคือ ควรให้รางวลั
ทนัทีทนัใดที�บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตังิานได้สําเร็จ เพื�อให้รางวลัสามารถสร้างแรงจงูใจได้อย่าง
แท้จริง หากนานออกไปจะทําให้ผู้ ที�ได้รับรางวลัไม่มีความรู้สึกยินดีกบัรางวลัที�ได้รับเท่าที�ควร ซึ�งมีผล
ทําให้ความสําคญัหรือความศกัดิ|สิทธิ|ของรางวลัลดน้อยลงไป 
  การพัฒนาบุคลากร (Personnel Development) 
   การพฒันาบุคลากร หมายถึง การพฒันาด้านทกัษะ ด้านความรู้ ด้านเจตคติ และ
บคุลิกภาพ ความชํานาญ และประสบการณ์ เพื�อชว่ยให้บคุลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสขุในองค์กร โดยองค์กรตา่งๆ สามารถดําเนินการพฒันา
บคุลากรได้โดยใช้การฝึกอบรม (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์. 2548: 143-144) ซึ�งการฝึกอบรม (Training) 
มีหลายวิธี จะเลือกวิธีใดย่อมขึ %นอยู่กับวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม และ 
ผู้ เข้ารับการอบรมเป็นเกณฑ์พิจารณา 
    1. ประเภทและวิธีที�นิยมในปัจจบุนั คือ 
     1.1 การบรรยาย (Lecture) 
     1.2 การประชมุ (Conference) 
     1.3 การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Playing) 
     1.4 การใช้กรณีศกึษา (Case Study) 
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     1.5 การสาธิต (Demonstration) 
     1.6 การสมัมนา (Seminar) 
     1.7 การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On-the-Job Training) 
    2. วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมไว้ 3 ประเภท 
ดงันี % 
     2.1 เพื�อเพิ�มพนูความรู้ เพราะความรู้จะเป็นพื %นฐานนําไปสู่ความสําเร็จ ทําให้
มีความสามารถในการปฏิบตังิานอยา่งใดอยา่งหนึ�งได้ดียิ�งขึ %น 
     2.2 เพื�อเพิ�มพูนทกัษะความชํานาญหรือทกัษะในการปฏิบตัิงาน คือ ความ
คล่องแคล่วในการปฏิบตัิอย่างใดอย่างหนึ�งโดยอตัโนมตัิ เช่น การใช้เครื�องมือต่างๆ การขบัรถ การขี�
รถจกัรยาน เป็นต้น 
     2.3 เพื�อเปลี�ยนแปลงเจตคติ การฝึกอบรมสามารถเปลี�ยนแปลงเจตคติไปใน 
ทางที�ดี ที�พงึปรารถนา ซึ�งเป็นพื %นฐานทําให้เกิดการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมบคุคล เจตคติ คือ ความรู้สึก
ในด้านดีหรือไมดี่ตอ่สิ�งหนึ�งสิ�งใด เช่น เกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กร เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ เกิด
ความภาคภมูิใจในสถาบนั เป็นต้น 
    3. กระบวนการฝึกอบรม 
     สมชาย  หิรัญกิตต ิ(2542: 159) เสนอขั %นตอนในการฝึกอบรม 5 ขั %นตอน ดงันี % 
     3.1 ขั %นวิเคราะห์ความต้องการ (Need Analysis) 
      3.1.1 รวบรวมทักษะที�เป็นงานเฉพาะที�จําเป็นต้องปรับปรุงในการ
ปฏิบตังิานและผลิต 
      3.1.2 วิเคราะห์ผู้ เข้าร่วมอบรมวา่เหมาะสมกบัแผนการฝึกอบรมหรือไม ่
ทั %งด้านการศกึษา ประสบการณ์ ทกัษะ เจตคต ิและแรงจงูใจ 
      3.1.3 ใช้งานวิจัยพัฒนาความรู้เฉพาะด้าน และวางแนวทางในการ
ปฏิบตังิาน 
     3.2 ขั %นออกแบบเนื %อหา (Instructional Design) 
      3.2.1 รวบรวมจดุประสงค์ วิเคราะห์วิธีสอน สื�อ คําอธิบาย ลกัษณะ และ
จดัเรียงลําดบัเนื %อหา การยกตวัอยา่ง การทําแบบฝึกหดั และกิจกรรม จดัเป็นหลกัสตูรเพื�อช่วยการสอน 
และจดัแผนสําหรับการพฒันาความรู้ 
      3.2.2 จดัเตรียมอุปกรณ์ตา่งๆ ให้พร้อมสําหรับการฝึกอบรม เช่น คู่มือ
การฝึกอบรม เอกสารประกอบการฝึกอบรม เป็นต้น 
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     3.3 ขั %นทําให้เกิดความเที�ยง (Validation) ฝึกซ้อมการนําเสนอ และทดสอบ
ความถกูต้องก่อนนําเสนอจริงตอ่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม เพื�อให้แน่ใจว่าแผนงานมีความเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพ 
     3.4 ขั %นปฏิบตัิ (Implementation) ดําเนินการอบรมและปฏิบตัิ มุ่งเสนอความรู้
และทกัษะในการปฏิบตัิงานด้วยความรอบคอบ มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ โดยยึดความสําคญัของ
แผนงานทั %งหมด และแก้ไขข้อบกพร่องให้เรียบร้อย 
     3.5 ขั %นประเมินผลและตดิตาม (Evaluation and Follow-up) 
      3.5.1 ปฏิกิริยาของผู้ เข้ารับการอบรม (Reaction) โดยการจดบนัทึก
พฤตกิรรมผู้ เข้ารับการอบรม 
      3.5.2 การเรียนรู้ (Learning) โดยการสงัเกตการปฏิบตัิงานความต้องการ
ฝึกอบรมเพิ�มเตมิ 
      3.5.3 พฤตกิรรม (Behavior) โดยการสงัเกตการปฏิบตัิงาน ทกัษะ และ
การนําความรู้ไปใช้ในการปฏิบตังิาน 
      3.5.4 ผลลพัธ์ (Result) โดยพิจารณาผลของการปฏิบตัิงานความต้องการ
ฝึกอบรมเพิ�มเตมิซึ�งเป็นการประเมินความสําเร็จ 
   การพฒันาบคุลากรด้านการวิจยัในชั %นเรียน 
    วลัลภา  เทพหสัดิน ณ อยธุยา (2544: 1) ที�ได้กล่าวว่า การวิจยัในชั %นเรียนนั %นมี
ความสําคญัตอ่วงการวิชาชีพครูเป็นอย่างยิ�ง เนื�องจากครูจําเป็นต้องพฒันาหลกัสตูรวิธีการเรียนการสอน 
การจงูใจให้ผู้ เรียนเกิดความอยากรู้อยากเรียน การพฒันาพฤติกรรมผู้ เรียน การเพิ�มสมัฤทธิผลการเรียน 
และการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้เพื�อให้เกิดการเรียนรู้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
    กรมวิชาการ (2546: 52-55) กลา่วว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาที�มีตอ่การ
ส่งเสริมการวิจยัเพื�อพฒันาการเรียนรู้ หรือนําการวิจยัเข้าไปสู่สถานศึกษา ผู้บริหารจําเป็นต้องอาศยั
แรงจงูใจ เป็นปัจจยัที�ชว่ยสง่เสริมให้ครูทําวิจยัในชั %นเรียนเพื�อให้การบริหารจดัการขององค์กรให้เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ�งมีตวัชี %วดัความสําเร็จที�สําคญั 5 ประการ คือ 1) การส่งเสริมให้เกิดความสําเร็จ
ของการทําวิจยัในชั %นเรียน 2) การให้การยอมรับนบัถือครูผู้ ทําวิจยัในชั %นเรียน 3) การให้ความสําคญักบั
การทําวิจัยในชั %นเรียน 4) การมีความรับผิดชอบต่อครูผู้ ทําวิจัยในชั %นเรียน และ 5) การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในตําแหนง่การงานของครูผู้ ทําวิจยัในชั %นเรียน 
  การนิเทศงาน (Supervision) 
   พระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ. 2542 ที�แก้ไขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 2) พ.ศ. 2545 
ได้กําหนดไว้ในหมวดที� 6 มาตรฐานและการประกนัคณุภาพการศกึษามาตรา 47 ให้มีระบบการประกนั
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คณุภาพการศึกษาเพื�อพฒันาคณุภาพและมาตรฐานการศกึษาทกุระดบั ประกอบด้วย ระบบการประกัน
คณุภาพภายในและระบบการประกันคณุภาพภายนอก ระบบหลกัเกณฑ์และวิธีการประกันคณุภาพ
การศกึษาให้เป็นไปตามที�กําหนดในกฎกระทรวง โดยมีการจดัทํารายงานประจําปีเสนอตอ่หน่วยงาน
ต้นสงักดั หนว่ยงานที�เกี�ยวข้อง และเปิดเผยตอ่สาธารณชน เพื�อนําไปสู่การพฒันาคณุภาพและมาตรฐาน
การศกึษาและเพื�อรองรับการประกนัคณุภาพภายนอก และในส่วนของมาตรฐานการศกึษาขั %นพื %นฐาน
เพื�อการประกนัคณุภาพภายในนั %นได้กําหนดไว้ในมาตรฐาน 10 สถานศกึษามีการจดัหลกัสตูรกระบวนการ
เรียนรู้และกิจกรรมพฒันาคณุภาพผู้ เรียนอย่างรอบด้าน ซึ�งสถานศกึษามีการพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษา
ที�สอดคล้องและครอบคลมุหลกัสตูรแกนกลางการศึกษาขั %นพื %นฐานและแสดงจุดเน้นของสถานศึกษา 
โดยมีการออกแบบโครงสร้างหลกัสตูรให้มีรายวิชาเพิ�มเติมกิจกรรมพฒันาผู้ เรียนที�หลากหลายให้ผู้ เรียน
เลือกเรียนตามความถนดั ความสามารถ ความสนใจ การนิเทศภายในกําหนดเกณฑ์การประกนัคณุภาพ
ภายในไว้มาตรฐาน 10 ตวับง่ชี %ที� 10.5 นิเทศภายใน กํากบั ติดตาม ตรวจสอบ และนําผลไปปรับปรุง
การเรียนการสอนอยา่งสมํ�าเสมอ มีการบริหารจดัการที�ส่งเสริมให้ครูนําหลกัสตูรสู่การจดัการเรียนรู้ใน
ห้องเรียนเพื�อพฒันาผู้ เรียนให้มีคณุภาพบรรลตุามมาตรฐานหลกัสตูร จดัระบบดแูลช่วยเหลือนกัเรียน 
ให้นักเรียนทุกคนได้รับบริการอย่างทั�วถึง มีการนิเทศ ติดตาม กํากับ ดูแล การใช้หลักสูตรให้เกิด
ประสิทธิภาพ นําผลการนิเทศการจดัการเรียนรู้มาเป็นข้อมลูในการพฒันาผู้ เรียนและปรับปรุงการเรียน
การสอนอยา่งตอ่เนื�อง การนิเทศภายในโรงเรียนมีความจําเป็นและสําคญัอย่างยิ�งในการจดัการศกึษา
ให้มีคณุภาพประสิทธิภาพ 
   ความหมายการนิเทศงาน คือ หน้าที�ในการนําการแนะนํา การประสานงาน และการ
สั�งการให้บุคคลปฏิบตัิงานให้สําเร็จตามวตัถปุระสงค์ ผู้ นิเทศงานจะต้องเป็นผู้ นําทางให้ผู้ปฏิบตัิงาน
ทํางานให้ได้ผลทั %งคณุภาพและปริมาณโดยประหยดัทั %งเวลาและการลงทนุ ในการนิเทศสามารถอธิบาย
และมีการดําเนินการ (ชาญชยั  อาจินสมาจาร. 2547: 145-198) ดงันี % 
    1. คณุสมบตัขิองนิเทศงานจะต้องมีความสามารถ 
     1.1 มีความสามารถในด้านมนษุยสมัพนัธ์ 
     1.2 มีความรู้ความสามารถทางเทคนิค 
     1.3 มีความสามารถในการอธิบายถ่ายทอดความรู้อยา่งมีเหตผุล เข้าใจง่าย 
     1.4 มีความรู้ในการประเมินผลงาน มีภาวะผู้ นํา มีความรู้พื %นฐานการบริหาร 
    2. เทคนิคการนิเทศการศกึษา 
     2.1 การสงัเกตการณ์สอนหรือการเยี�ยมชั %นเรียน 
     2.2 การสาธิตการสอน 
     2.3 การเยี�ยมเพื�อสงัเกตการณ์สอน 
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     2.4 การศกึษาเป็นหมูค่ณะหรือการประชมุปฏิบตักิาร 
     2.5 การประชมุ 
    3. การนิเทศภายในสถานศกึษา ควรครอบคลมุงานหลกัที�มีทั %งหมดในโครงสร้าง
และควรมีการวิเคราะห์เพื�อค้นหาความต้องการ กําหนดเป้าหมาย ทําแผนปฏิทินปฏิบตัิการนิเทศตาม
ลกัษณะของงานแตล่ะงานและความจําเป็น ซึ�งควรมีกระบวนการและกิจกรรมการนิเทศให้เห็นอย่าง
ตอ่เนื�องในทกุปีการศกึษา คือ 
     3.1 งานการเรียนการสอน ซึ�งเป้าหมายหลกัของการนิเทศ เพราะผลผลิตของ
สถานศกึษามาจากการจดักระบวนการเรียนการสอนทั %งหมด ตวับง่ชี %ว่านิเทศจําเป็นหรือไม่อยู่ที�สภาพ
และมาตรฐานด้านพุทธปัญญา กายและจิตใจของนกัเรียน ไม่ใช่เน้นเฉพาะผลสมัฤทธิ|ทางการเรียน
อยา่งเดียว ประกอบด้วย 
      3.1.1 งานการใช้หลกัสตูร 
      3.1.2 การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  
      3.1.2 การวดัและประเมินผล 
     3.2 งานกิจกรรมนักเรียน ซึ�งเกี�ยวข้องกับกระบวนการเรียนการสอนที�เน้น
ผู้ เรียนเป็นสําคญั ให้ผู้ เรียนรู้จกัแสวงหาความรู้ สร้างองค์ความรู้ด้วยตนเองโดยอาศยักิจกรรมที�ท้าทาย 
และการมีสว่นร่วมของหลายฝ่าย ตลอดจนเทคนิคและวิธีการจดักิจกรรมที�หลากหลาย ดงันั %น ผู้สอนจึง
จําเป็นจะต้องได้รับการนิเทศจากผู้ ชํานาญการ 
     3.3 งานสนบัสนนุการสอน 
      3.3.1 งานโสตทศันศกึษา และงานเทคโนโลยีการศกึษา 
      3.3.2 งานสขุภาพอนามยันกัเรียน 
      3.3.3 งานห้องสมดุและงานแนะแนว 
     3.4 งานบริหารและการจดัการ เป็นแนวคดิ หลกัการ เทคนิค วิธีการตา่งๆ ใน
ทกุระดบั 
      3.4.1 ระดบัสถานศกึษา 
      3.4.2 ระดบักลุม่วิชา 
      3.4.3 ระดบัหนว่ย 
      3.4.4 ระดบักิจกรรมยอ่ย 
     3.5 รูปแบบการนิเทศมีหลายแบบ ประกอบด้วย 
      3.5.1 การนิเทศรวมกลุม่ทั %งสถานศกึษา 
      3.5.2 การนิเทศกลุม่ยอ่ย 
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      3.5.3 การนิเทศกลุม่งานเดียวกนัหรือจบัคู ่
      3.5.4 การนิเทศรายบคุคล 
      3.5.5 การนิเทศโดยใช้สื�อและเทคโนโลยี 
     3.6 กระบวนการนิเทศมีลกัษณะคล้ายกบักระบวนการบริหาร คือ 
      3.6.1 การวางแผน 
      3.6.2 การดําเนินตามแผน 
      3.6.3 การประเมินผลและการรายงานผล 
     3.7 กิจกรรมการนิเทศควรประกอบด้วย 
      3.7.1 กิจกรรมที�ชว่ยพฒันาด้านพทุธิพิสยั 
      3.7.2 กิจกรรมที�ชว่ยพฒันาเจตคต ิ
      3.7.3 กิจกรรมที�ชว่ยพฒันาทกัษะในการปฏิบตังิาน 
   ปรียาพร  วงศ์อนตุรโรจน์ (2549: 1) ซึ�งกล่าวไว้ว่า ในการนิเทศการศกึษานั %นต้องตั %งอยู่
บนหลกัการด้านวิชาการ มีจดุมุ่งหมายชดัเจน เป็นประชาธิปไตย รับฟังความคิดเห็นของผู้ อื�น เปิดโอกาส
ให้ทกุคนได้แสดงความสามารถเชิงสร้างสรรค์ทั %งทางด้านความคิดเห็นและการกระทํา ใช้หลกัมนษุย-
สมัพนัธ์ รวมทั %งการให้ขวญัและกําลงัใจแก่ผู้ปฏิบตัิงาน ทั %งนี %เพื�อให้การจดัการศกึษาดําเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและผลสมัฤทธิ|ทางการเรียนของนกัเรียนสงูขึ %นในที�สดุ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องดําเนินการ
ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูประสบความสําเร็จในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยการ
เพิ�มพนูความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน รวมทั %งเสริมสร้างขวญัและกําลงัใจให้ครู
สามารถพฒันาการจดักิจกรรมการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ ซึ�งส่งผลให้นกัเรียนเกิดการเรียนรู้ 
มีคณุลกัษณะที�พึงประสงค์ตามความต้องการของหลกัสตูรด้วยเทคนิควิธีการที�หลากหลาย การนิเทศ
ภายในสถานศกึษาเป็นกระบวนการที�ประกอบด้วย ผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหาร ครูวิชาการ และครูที�ผู้บริหาร
มอบหมาย ดําเนินการโดยใช้ภาวะผู้ นําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ประสานงาน และใช้ศกัยภาพในการ
ปฏิบตัิงานอย่าง ซึ�งจะส่งผลตอ่การพฒันางานของสถานศกึษานั %นๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานหลกัสตูร 
มาตรฐานการศกึษา คณุสมบตัิด้านมนษุยสมัพนัธ์ ความรับผิดชอบ ความรู้ความสามารถทางวิชาการ 
และความเข้าใจ แนวคดิเกี�ยวกบัการนิเทศการศกึษาเป็นสิ�งจําเป็นสําหรับผู้ นิเทศการศกึษา การจดัการ
นิเทศภายในโรงเรียนกระทําได้หลายรูปแบบ การที�ผู้บริหารจะเลือกใช้รูปแบบใดนั %นขึ %นอยู่กบัขนาดของ
โรงเรียนและความสามารถของบคุลากรในสถานศกึษาเป็นสําคญั 
   วชิรา  เครือคําอ้าย (2552: 25) กล่าวว่า การนิเทศการสอน เป็นกระบวนการสําคญัที�
จะช่วยพัฒนาและปรับปรุงการเรียนการสอนทั %งกระบวนการ ตั %งแต่ขั %นตอนของการศึกษาหลักสูตร 
นโยบาย เป้าหมายของการพฒันาการเรียนการสอน วิเคราะห์มาตรฐานการเรียนรู้ที�สอดคล้อง เหมาะสม
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กบัสาระการเรียนรู้ การนําทกัษะและเทคนิคการสอนมาใช้ในการจดักิจกรรมการจดัการเรียนรู้ให้สอดคล้อง
กบัมาตรฐานการเรียนรู้ การเลือกแหล่งทรัพยากรในการเรียนรู้ การพฒันาและเลือกใช้สื�อการเรียนการสอน 
รวมถึงการวดัและการประเมินผล ซึ�งผู้ นิเทศและผู้ รับการนิเทศจะเป็นผู้ มีบทบาทสําคญัในการพฒันา 
การนิเทศการสอนร่วมกนัทั %งระบบเพื�อเป้าหมายอนัสงูสดุ คือ การพฒันาคณุภาพของนกัเรียน 
   วรรณพร  สุขอนนัต์ (2550: 18) ได้กล่าวถึงหลกัการนิเทศการศึกษา เป็นหลกัการ
ปฏิบตังิานอยา่งมีระบบ มีขั %นตอน กําหนดเป้าหมายการดําเนินงานที�ชดัเจน เน้นกระบวนการประชาธิปไตย
ในการสร้างเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างหมู่คณะ ให้ความสําคญัในการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตผุล 
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้สร้างสรรค์ความคิดและเจตคติที�ดีต่อกนั โดยมุ่งส่งเสริมบรรยากาศแห่ง
ความร่วมมือ การสร้างขวญักําลงัใจของผู้ปฏิบตัิงานในการพฒันาอาชีพให้เจริญก้าวหน้า ตลอดจนการ
สง่เสริมความร่วมมือระหวา่งผู้ปฏิบตังิานในการวางแผนร่วมกนั 
   สรุปได้ว่า การนิเทศภายในโรงเรียน เป็นความร่วมมือของผู้บริหาร ครูผู้ สอน และ
ผู้ รับผิดชอบการนิเทศภายในโรงเรียน ในการวางแผนการทํางานร่วมกนัอย่างเป็นระบบ และวิเคราะห์
สถานการณ์ สภาพปัจจบุนั ปัญหาและความต้องการ นํามาเป็นข้อมลูในการวางแผนยกระดบัคณุภาพ
การศกึษาของสถานศกึษาให้มีคณุภาพสงูขึ %น 
  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance Appraisal) 
   การประเมินผลการปฏิบตังิาน เป็นระบบที�องค์กรจดัทําขึ %นมาเพื�อหาคณุคา่ของบคุลากร
ในแง่ของการปฏิบัติงาน อันได้แก่ การกําหนดบุคคลที�ทําหน้าที�ประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน และวตัถปุระสงค์ของการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
   การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นเรื�องที�มีความสําคญัและมีความจําเป็นที�ทุกองค์กร
ทั %งภาครัฐหรือเอกชนล้วนให้ความสนใจ การวัดความรู้ความสามารถของบุคลากร และพฤติกรรมที�
แสดงออกในการปฏิบตังิานจําเป็นที�จะต้องมีเครื�องมือวดัที�เที�ยงตรง โปร่งใส และเชื�อถือได้ ทั %งนี %ผลของ
การประเมินจะถกูนําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารด้านทรัพยากรบคุคล จึงทําให้เกิดแนวคิดในการพฒันา
ระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยการนําแนวคิดเชิงกลยทุธ์เข้ามาประยกุต์ใช้ เพื�อให้สอดคล้องกบั
เป้าหมาย วิสยัทศัน์ และพนัธกิจขององค์กร อยา่งไรก็ดีในทกุขั %นตอนของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ควรดําเนินการด้วยความรอบคอบ พงึหลีกเลี�ยงความไมช่ดัเจนในการประเมิน ไม่ใช้อคติส่วนตวัในการ
ประเมิน ใช้ข้อมลูประกอบการประเมินอยา่งรอบด้าน เคร่งครัดในความยตุิธรรม ควรตระหนกัและหมั�น
ทบทวนเพื�อหาแนวทาง วิธีการที�โปร่งใส ยตุิธรรม และเป็นที�ยอมรับอยู่เสมอ (คํารณ  โชธนะโชติ. 2559: 
ออนไลน์) 
   ดไวเวดิ (Dwivedi. 1985: 159) ให้แนวคิดเกี�ยวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานไว้ว่า 
เป็นหน้าที�ของผู้บงัคบับญัชาที�จะต้องพิจารณาว่าผู้ ใต้บงัคบับญัชาสามารถปฏิบตัิงานในตําแหน่งที�
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ได้รับมอบหมายได้มีประสิทธิภาพเพียงไร มีจดุอ่อนที�ต้องปรับปรุงเรื�องใดบ้าง ตลอดจนศกัยภาพเพียงพอ 
ที�จะได้รับการแตง่ตั %งให้ดํารงตําแหน่งที�สงูขึ %นหรือไม่ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นระบบ (Systematic 
Process) ที�ถกูพฒันาขึ %นเพื�อทําการวดัคณุคา่ของบคุลากรในการปฏิบตัิงานภายในช่วงระยะเวลาที�
กําหนดว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานที�กําหนดและเหมาะสมกบัรายได้ที�บุคลากรได้รับจากองค์กรหรือไม ่
ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศกัยภาพของบคุลากรในการปฏิบตังิานในตําแหนง่ที�สงูขึ %นไป 
   และณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2547: 194-204) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานมีดงัตอ่ไปนี % 
    1. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 
คา่จ้าง หรือผลตอบแทนในรูปแบบตา่งๆ วา่มีความสอดคล้องกบังานที�บคุลากรปฏิบตัเิพียงใด 
    2. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบตัิงานในตําแหน่งงานของบคุลากรว่า
มีความเหมาะสมเพียงใด ต้องมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับย้ายอย่างไร เพื�อให้เกิดความ
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
    3. ใช้ประกอบการพิจารณาการเปลี�ยนตําแหน่งของบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบตังิานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบคุลากร ซึ�งถือเป็นปัจจยัในการพิจารณา
ความดีความชอบของบคุลากร 
    4. ใช้ประกอบการพิจารณาเพื�อการฝึกอบรมและการพฒันาบคุลากร ผลลพัธ์ที�
ได้จากการประเมินผลการปฏิบตัิงานจะเป็นข้อมลูที�บง่ชี %ว่าบคุลากรสมควรที�จะได้รับการฝึกอบรมและ
การพฒันาในรูปแบบใด 
    5. ใช้ประกอบการจดบันทึกข้อมูลส่วนตวัของบุคลากร ผลลัพธ์ที�ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานจะถกูบนัทึกลงในทะเบียนประวตัิของบคุคล เพื�อให้ฝ่ายบริหารสามารถนํา
ข้อมลูที�ได้รับไปใช้ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ 
    6. ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม และ
การแก้ปัญหาความขดัแย้งภายในองค์กร เป็นต้น เพื�อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบตัิงานที�ดีและ
เสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององค์กร 
   อนึ�ง ผลลัพธ์ของการประเมินผลการปฏิบตัิงานจะมีผลเกี�ยวข้องกับความรู้สึกของ
บคุลากรภายในองค์กร อนัจะสง่ผลกระทบถึงขวญัและกําลงัใจของบคุลากร ตลอดจนประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานขององค์กรในอนาคต ผู้ ที�มีหน้าที�ทําการประเมินผลสมควรต้องมีความเข้าใจในหลกัการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน ดงัตอ่ไปนี % 
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    1. ผู้ ทําการประเมินผลการปฏิบตังิานต้องมีความเข้าใจในหลกัการและเครื�องมือ
ที�ใช้ในการประเมินผลว่ามีข้อดี ข้อเสีย และขอบเขตอย่างไร เพื�อให้สามารถนํามาใช้ประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานแตล่ะชนิดได้ถกูต้องตามวตัถปุระสงค์ 
    2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการต่อเนื�องที�ต้องกระทําอยู่
ตลอดเวลาตามความเหมาะสม เพื�อให้เกิดความถกูต้องและเป็นธรรมตอ่ผู้ถกูประเมินทกุคน 
    3. การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นการประเมินคา่ของผลการปฏิบตัิงาน มิใช่
การประเมินคา่บคุคล ดงันั %น ผู้ ทําการประเมินต้องให้ความสนใจกบัคณุลกัษณะที�สําคญัของแตล่ะงาน
และผลลพัธ์ที�ได้เป็นสําคญั 
    4. การประเมินผลการปฏิบตังิานเป็นหน้าที�และความรับผิดชอบของหวัหน้างาน
ทกุคน ตลอดจนบคุคลที�ได้รับมอบหายจากองค์กร 
    5. การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะต้องมีทั %งความเที�ยงตรง (Validity) และมี
ความเชื�อถือได้ (Reliability) เพื�อให้ได้ผลลพัธ์สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ที�ตั %งไว้ และมีความยตุิธรรม
กบัทกุฝ่าย 
    6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน 
(Feedback) แก่บคุคลที�เกี�ยวข้อง เพื�อให้บคุลากรที�ถกูประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบตัิงานของตน
ในช่วงระยะเวลาที�ผ่านมาว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์กรหรือไม่ และสมควรต้องพฒันาปรับปรุง
อยา่งไร 
   ธัญญา  ผลอนนัต์ (2546: 33-35) ได้จําแนกวิธีการวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานไว้
ดงัตอ่ไปนี % 
    1. กระจายตามหลกัสถิต ิ(Statistical Distribution) 
    2. จดัลําดบัตามผลการทํางาน (Ranking) 
    3. ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา (Check List) 
    4. เทียบกบัผลการปฏิบตังิานมาตรฐาน (Field Review) 
    5. เทียบกบัแผนงานหรือรายงานผลการดําเนินการ (Work Report) 
    6. ประเมินโดยกลุม่ (Group Appraisal) 
    7. ประเมินโดยใช้เหตกุารณ์สําคญั (Critical Incidents) 
    8. ประเมินตามผลงานเทียบกบัเป้าที�ตั %งไว้ลว่งหน้า (Appraisal by Results) 
    9. ประเมินตามวตัถปุระสงค์ที�วางไว้ลว่งหน้า (Appraisal by Objectives) 
    10. ประวตักิารมาปฏิบตังิาน (Attendance Report) 
    11. เปรียบเทียบมาตราสว่น (Graphic Rating Scale) 



 70 

    12. แบบผสมหลากหลายประเดน็ (Mixed Appraisal) 
   อยา่งไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบตังิานนั %นจะส่งผลดีกบัองค์กรได้ก็ตอ่เมื�อมีการ
นําผลลพัธ์จากการประเมินผลการปฏิบตังิานไปใช้ 
   ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2547: 209) ได้อธิบายรูปแบบของการนําผลลพัธ์ที�ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานไปใช้ ดงัตอ่ไปนี % 
    1. การนําผลไปใช้ตามวัตถุประสงค์ การนําผลที�ได้จากการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานไปใช้ในลกัษณะนี % สามารถกระทําได้เป็น 4 รูปแบบ ดงัตอ่ไปนี % 
     1.1 การกําหนดคา่ตอบแทน 
     1.2 การเปลี�ยนแปลงตําแหนง่ 
     1.3 การปรับปรุงการปฏิบตังิาน 
     1.4 การจ้างงาน 
    2. การแจ้งผลการประเมิน การแจ้งผลลพัธ์ที�ได้จากการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เป็นการให้ข้อมลูย้อนกลบั (Feedback) แก่บคุลากร เพื�อให้รับทราบว่าตนองปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัใด 
สมควรที�จะต้องมีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบตังิานหรือไมเ่พียงใด 
   ลเูนนเบิร์ก และออร์นสเทน (Lunenburg; & Ornstein. 2000: 506-507) ได้กล่าวถึง
วตัถปุระสงค์ของการประเมินผลการปฏิบตังิานมี 2 ประการ ดงันี % 
    1. การประเมิน ประกอบด้วย 
     1.1 การตดัสินใจเรื�องคา่ตอบแทน 
     1.2 การตดัสินใจเรื�องเปลี�ยนแปลงตําแหนง่งาน 
     1.3 การประเมินระบบคดัเลือก 
    2. การพฒันา ประกอบด้วย 
     2.1 การใช้ข้อมลูย้อนกลบัเกี�ยวกบัการปฏิบตังิาน 
     2.2 การให้ทิศทางในการปฏิบตังิานในอนาคต 
     2.3 การระบคุวามต้องการในการฝึกอบรม และการพฒันาบคุลากร 
    3. กระบวนการประเมินผล ประกอบด้วย 
     3.1 การระบเุป้าหมายการประเมินให้เฉพาะเจาะจง 
     3.2 การคาดหวงัในงานของบคุลากร 
     3.3 การตรวจสอบงานที�ปฏิบตั ิ
     3.4 การประเมินผลการปฏิบตังิาน 
     3.5 การอภิปรายผลการปฏิบตังิาน 
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    4. สิ�งที�ต้องประเมินผลของบคุคล แยกได้เป็น 2 สว่น คือ 
     4.1 ประเมินผลการปฏิบตัิทั %งในแง่ของปริมาณและคณุภาพ ได้แก่ งานที�ได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จตามเวลาที�กําหนด ได้ปริมาณมาก คณุภาพดี ได้ผลตามมาตรฐาน 
     4.2 ประเมินคณุลกัษณะของผู้ปฏิบตัิงาน เช่น ความร่วมมือในการปฏิบตัิงาน 
ความสามคัคี มนษุยสมัพนัธ์ ความเสียสละ ความอดทน การรักษาวินยั เจตคติตอ่องค์กร จริยธรรมวิชาชีพ 
ความเชื�อ และความเตม็ใจในการปฏิบตังิาน 
    5. แนวทางการประเมินผลการปฏิบตังิานของครู ประกอบด้วย 
     5.1 แผนการจดัการเรียนรู้และหนว่ยการเรียนรู้ (Lesson Plan and Unit Plan) 
     5.2 การทดสอบ (Tests) 
     5.3 การค้นคว้าวิจยัและโครงการพิเศษ (Laboratory and Special Projects) 
     5.4 เครื�องมือและสื�อการสอน (Material and Media) 
     5.5 หนงัสือสําหรับอา่นและบรรณานกุรม (Reading Lists and Bibliographies) 
     5.6 ผลที�เกิดกบัผู้ เรียน (Student Outcomes) 
     5.7 แฟ้มผลงานของครู (Teachers and Portfolios) 
     5.8 ความเป็นครูหรือความสามารถในการอยู่ร่วมกบัคนอื�น (Teachers as a 
Professional Community) 
    6. ลกัษณะของระบบประเมินผลการปฏิบตังิานที�มีประสิทธิผล มีดงันี % 
     6.1 เกณฑ์การประเมินที�สมัพนัธ์กบังาน 
     6.2 ความคาดหวงัจากการปฏิบตังิาน 
     6.3 ความเป็นมาตรฐาน 
     6.4 ผู้ประเมินที�มีคณุภาพ 
     6.5 การตดิตอ่สื�อสารที�เปิดเผย 
     6.6 บคุลากรได้ทราบถึงผลที�ได้รับ 
     6.7 กระบวนการเรียกร้องสิทธิที�จะได้รับ 
  รางวัล (Reward) 
   สกินเนอร์ (Skinner. 1974: 816-820) ได้พฒันาทฤษฎีและนํามาใช้เป็นเทคนิคใน
การจงูใจ โดยแบง่ประเภทของการเสริมแรงออกเป็น 4 ประเภท ดงันี % 
    1. การเสริมแรงบวก (Positive reinforcement) เป็นการเสริมความตอ่เนื�องของ
พฤติกรรมโดยการให้ผลกรรมเป็นตวัเสริมแรงบวก คือ สิ�งตอบแทนที�ดงึดดูใจหรือพอใจเป็นรางวลัเมื�อ
บุคคลนั %นมีพฤติกรรมหรือปฏิบตัิการเป็นที�ต้องการ เช่น บุคลากรมาทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลา 
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ผู้บริหารเสริมแรงโดยกลา่วคําชมเชยและขอบคณุถือได้วา่เป็นการเสริมแรงบวกซึ�งเป็นรางวลัตอ่การมา
ตรงเวลา ตวัเสริมแรงบวกที�ใช้กนัในการจงูใจการทํางาน เช่น การจ่ายเงิน การเลื�อนตําแหน่ง การเพิ�ม
สถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ การได้หยดุพกัผอ่น ซึ�งการเสริมแรงบวกเป็นตวัจงูใจที�ใช้ได้ผลที�สดุในการ
เพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
    2. การเสริมแรงลบ (Negative or avoidance reinforcement) เสริมความตอ่เนื�อง
ของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเลี�ยงผลกรรมทางลบได้ เมื�อมีพฤติกรรมหรือปฏิบตัิการเป็นที�
ต้องการทําให้เกิดการเรียนรู้พฤตกิรรมป้องกนัหรือหลีกเลี�ยงสิ�งที�ไม่พอใจหรือการทําโทษ เช่น บคุลากร
มาทํางานหรือเข้าประชมุตรงเวลา เพราะไม่อยากได้ยินตําหนิจากหวัหน้าหน่วยงาน ที�ใช้การเสริมแรงลบ
มกัจะมีกฎข้อห้ามอะไรควรหรือไมค่วรกระทํา มีระเบียบวินยั และกําหนดการลงโทษไว้ชดัเจน 
    3. การยบัยั %งพฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมที�ไม่เป็นที�
ต้องการหรือไมต้่องการอีกตอ่ไปโดยการงดการเสริมแรงเมื�อเกิดพฤติกรรมนั %นขึ %น เช่น ไม่ยกย่องชมเชย
ผู้ปฏิบตัิงานที�มาทํางานสาย แตถ้่าผู้ปฏิบตัิงานทํางานดีแล้วผู้บริหารไม่สนใจจะเป็นการลดแรงจงูใจ
และประสิทธิภาพได้เชน่กนั 
    4. การลงโทษ (Punishment) เป็นการกําหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมที�
ไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นที�ต้องการ เป็นการให้สิ�งที�ไม่พอใจโดยตรง เช่น บุคลากรที�มาร่วมประชุมสาย
ถกูหวัหน้าตําหนิ ซึ�งต่างจากการเสริมแรงลบที�เป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลวัแต่ไม่มีการลงโทษ
จริงๆ การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนักใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคมุประพฤติ การย้าย
ตําแหน่งหน้าที� การลงโทษอาจทําให้พฤติกรรมที�ไม่พึงประสงค์ลดน้อยลงแต่อาจสร้างพฤติกรรมที�มี
ปัญหาอยา่งอื�นขึ %น เช่น การเสียขวญั ทํางานด้อยลง การขดัขืนหรือตอ่ต้าน ซึ�งเป็นวิธีการที�มีข้อโต้แย้ง
กนัมาก และเป็นวิธีจงูใจการทํางานที�มีประสิทธิภาพน้อยที�สดุ 
   จะเห็นว่า รางวลัคือผลที�ได้รับจากการทํางานที�มีคณุค่าในเชิงบวกของแต่ละบุคคล 
ที�สามารถทํางานได้ประสบผลสําเร็จและบรรลเุป้าหมายในการปฏิบตัิงาน ซึ�งสามารถแบง่ออกเป็น 2 
ประเภท คือ รางวลัภายนอกและรางวลัภายใน (Schermerhorn. 2002: 363) ดงันี % 
    1. รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) คือ สิ�งที�มีคณุคา่และมีลกัษณะพิเศษที�
บคุคลที�ได้รับจากภายนอก จากระบบรางวลัขององค์กร จากบริหารจดัการจากผู้บริหาร หวัหน้า หรือจาก
บคุคลอื�นๆ เชน่ โบนสั การเลื�อนตําแหนง่ เวลาพกั การมอบหมายงานพิเศษ เครื�องใช้สํานกังาน รางวลั 
การยกย่อง เป็นต้น ซึ�งสิ�งเหล่านี %จะทําให้บุคคลเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และแรงจูงใจที�เกิดขึ %น
เรียกวา่แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
    2. รางวลัภายใน (Intrinsic Rewards) คือ สิ�งที�ตนเองสามารถรู้สึก รับรู้ และ
สามารถบริหารจดัการตนเอง และเป็นธรรมชาติที�เกิดกบับคุคลที�ปฏิบตัิงานได้รับจากงาน เช่น ความรู้สึก
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ว่าตนเองมีสมรรถนะ มีการพฒันาตน และมีประสบการณ์ในการควบคมุตนเองในการปฏิบตัิงาน ซึ�ง
ตรงกันข้ามกับรางวัลภายนอก ซึ�งแรงจูงใจที�เกิดจากภายในนี %เรียกว่าแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) ซึ�งแนวทางในการดําเนินการในองค์กรนั %นมีหลายแนวทางที�สําคญัจะต้องให้มีความเชื�อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบตัิงานกับรางวัล และมีความชัดเจน คือ ประการแรก จะต้องสามารถตอบสนอง
ความต้องการที�หลากหลายและความแตกตา่งระหว่างบคุคล ประการที�สอง จะต้องสร้างความเข้าใจ
ให้ชดัเจนว่าอะไรคือสิ�งที�บคุคลนั %นจะได้รับจากการทํางาน และประการที�สาม รางวลันั %นจะต้องเป็นที�
ต้องการหรือนา่สนใจที�สดุของบคุคลและองค์กร 
   ศนูย์พฒันาทรัพยากรการศกึษา มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2559: ออนไลน์) ได้กล่าวถึง 
การจูงใจด้วยผลตอบแทนที�เป็นเงิน การจงูใจด้วยผลตอบแทนที�ไม่เป็นเงิน และการจูงใจด้วยสภาพ-
แวดล้อมการทํางานและสวสัดกิาร ดงันี % 
   การจูงใจด้วยผลตอบแทนที�เป็นเงนิ 
    1. ประเภทของผลตอบแทนที�เป็นเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง โบนสั การแบ่งปัน
ผลกําไร บําเหน็จ คา่ลว่งเวลา การให้สิทธิซื %อหุ้น การจา่ยคา่นายหน้า 
    2. วิธีจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจ จะจ่ายตามลกัษณะงานอาจแบง่ได้เป็นบคุลากร
ระดบับริหาร บุคลากรขาย บุคลากรกลุ่มวิชาชีพ และบุคลากรทั %งองค์กร ซึ�งอาจใช้ฐานจากการจ่าย
คา่ตอบแทนบคุลากรทั %งองค์กรที�ประกอบด้วย เงินเดือน โบนสั การมีสิทธิซื %อหุ้นของบริษัทในราคาตํ�ากว่า
ที�ขายในตลาด โดยอาจจะเพิ�มสิทธิบางประการและเพิ�มคา่ตอบแทนให้แก่บคุลากรกลุ่มอื�นๆ คือ บคุลากร
ระดบับริหาร บคุลากรขาย บคุลากรกลุม่อาชีพและชา่งเทคนิค 
    3. เงื�อนไขการจ่ายผลตอบแทนที�เป็นเงิน การที�จะจูงใจโดยใช้เงินเพื�อให้ได้ผล
อยา่งมีประสิทธิภาพนั %น มีเงื�อนไขตา่งๆ ในการจ่ายผลตอบแทน ดงันี % ผลตอบแทนเป็นเงินจะถกูใช้เป็น
แรงจูงใจที�ได้ผลการจูงใจด้วยผลตอบแทนที�เป็นเงินจะได้ผลมาก การจงูใจด้วยผลตอบแทนที�เป็นเงิน
จะใช้ได้ผล ความช้าเร็วของการจา่ยผลตอบแทนด้วยเงิน 
   การจูงใจด้วยผลตอบแทนที�ไม่เป็นเงนิ 
    คนทํางานมิได้หวงัเฉพาะผลการได้เงินมาเท่านั %น ยงัมีความต้องการสิ�งตอบแทนอื�น
ที�ไม่ใช่ตวัเงินหรือไม่ใช่สิ�งที�ตีคา่เป็นเงินได้ ตามทฤษฎีของ “Maslow” รางวลัตอบแทนที�เป็นตวัเงินมกัจะ
มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัการสนองตอบความต้องการในขั %นตํ�า คือ สนองความต้องการทางด้านร่างกาย
และความมั�นคง หรืออาจรวมไปถึงความต้องการทางสังคม คือ การยอมรับนยัถือด้วย นอกจากนั %น 
ทฤษฎีของ McClelland ที�ว่าคนเรายงัมีความต้องการทั %งความสําเร็จ ความต้องการความผูกพนั และ
ความต้องการอํานาจด้วย ดังนั %น หากองค์กรหรือฝ่ายบริหารต้องการจูงใจบุคลากรให้ทํางานมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึ %น จะต้องจดัสิ�งตอบแทนในรูปของการตอบสนองความต้องการดงักลา่วควบคูไ่ปด้วย 
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     1. วิธีให้ผลตอบแทนที�ไม่เป็นเงิน การยกย่องสรรเสริญ การเลื�อนระดบัและ
การแสดงสถานภาพ การให้โอกาสพฒันาศกัยภาพและความสามารถ การให้ความมั�นคง การให้ความ
สนใจ 
     2. เงื�อนไขการจ่ายผลตอบแทนที�ไม่เป็นเงิน การที�จะจูงใจด้วยการใช้
ผลตอบแทนที�ไม่เป็นเงินได้อย่างมีประสิทธิภาพนั %นอาจใช้เงื�อนไขที�ประยุกต์มาจาก ดบูริน (DuBrin. 
1998: 4) ซึ�งได้ตั %งกฎการให้ผลตอบแทนในทางบวก โดยมีเหตผุลว่าการใช้ผลตอบแทนเพื�อจงูใจให้ทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพิ�มประสิทธิผลของการทํางานนั %น อาจจะไม่ได้ผลเสมอไป ถ้าหากใช้การ
ให้ผลตอบแทนไมส่อดคล้องและไมเ่หมาะสมกบัเวลาและสถานการณ์ 
    การจงูใจบคุลากรให้มีความกระตือรือร้น อตุสาหะ และขยนัทํางาน ได้ผลอย่างมี
ประสิทธิภาพนั %น นอกจากจะใช้วิธีการจงูใจด้วยงาน จงูใจด้วยผลตอบแทนที�เป็นเงิน และผลตอบแทน
ที�ไมเ่ป็นเงินแล้ว ยงัจะต้องพิจารณาใช้วิธีการจงูใจด้วย สภาพแวดล้อมการทํางานและสวสัดกิารด้วย 
   การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมการทาํงานและสวัสดกิาร 
    1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน การสร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
และมีความสขุในการปฏิบตังิาน 
    2. สวสัดกิารในรูปแบบตา่งๆ เป็นการจดัเพื�อที�จะเอื %อให้บคุลากรมีความสะดวก-
สบาย มีความสขุ และให้ความมั�นคงในการปฏิบตังิาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับรูปแบบ 
 มีผู้ให้ความหมายของคําวา่รูปแบบ ไว้ดงันี % 
 ประพนัธ์ศริิ  สเุสารัจ (2553: 1) ให้ความหมายรูปแบบ หมายถึง ตวัแทนที�สร้างขึ %นเพื�ออธิบาย
พฤติกรรมของลกัษณะบางประการของสิ�งที�เป็นจริงอย่างหนึ�ง หรือเป็นเครื�องมือทางความคิดที�บคุคล
ใช้ในการหาความรู้ ความเข้าใจปรากฏการณ์ 
 คมัภีร์  สดุแท้ (2553: 12) กลา่วว่า รูปแบบ หมายถึง สิ�งที�สร้างหรือพฒันาขึ %นแสดงให้เห็นถึง
องค์ประกอบสําคญัๆ ของเรื�องให้เข้าใจง่ายขึ %น เพื�อใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานตอ่ไป 
 ณฐัศกัดิ|  จนัทร์ผล (2552: 125) รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างโปรแกรมแบบจําลองหรือตวัแบบ
ที�จําลองสภาพความเป็นจริงที�สร้างขึ %นจากการลดทอนเวลา และเทศะพิจารณาว่ามีสิ�งใดบ้างที�จะต้อง
นํามาศกึษา เพื�อใช้ทดแทนแนวคดิหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ�งโดยอธิบายความสมัพนัธ์ของ
องค์ประกอบตา่งๆ ของรูปแบบนั %นๆ 
 มาลี  สืบกระแส (2552: 108-109) รูปแบบมีสองลกัษณะ คือ รูปแบบจําลองของสิ�งที�เป็น
รูปธรรม เช่น ระบบการปฏิบตัิงาน และรูปแบบที�เป็นแบบจําลองของสิ�งที�เป็นนามธรรม เช่น เครื�อง
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คอมพิวเตอร์ เป็นต้น รูปแบบอาจแสดงความสมัพนัธ์ด้วยเส้นโยงแสดงในรูปแผนภาพ หรือเขียนในรูป
สมการคณิตศาสตร์ หรือสมการพยากรณ์ หรือเขียนเป็นข้อความจํานวน หรือภาพ หรือแผนภูมิ หรือรูป
สามมิต ิ
 กดู (Good. 1973: 79) ได้รวบรวมความหมายของรูปแบบ (Model) ไว้ 4 ประการ คือ 
  1. รูปแบบ คือ แบบอย่างของสิ�งหนึ�งที�สามารถนํามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรือ
ทําซํ %า 
  2. รูปแบบ คือ ตวัอยา่งที�ทําให้เกิดการเลียนแบบ 
  3. รูปแบบ คือ แผนภมูิที�ใช้เป็นตวัแทนของสิ�งใดสิ�งหนึ�งที�ใช้เป็นหลกัการหรือแนวคดิ 
  4. รูปแบบ คือ ชุดของปัจจัยหรือตวัแปรที�มีความสัมพันธ์กัน หรือเป็นองค์ประกอบที�
สามารถรวมตวักนั และเขียนเป็นหลกัการ 
 วิลเลอร์ (Willer. 1967: 15) กล่าวว่า รูปแบบเป็นการสร้างมโนทศัน์เกี�ยวกบัชดุของปรากฏการณ์ 
โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัย ทั %งนี %มีจุดมุ่งหมายเพื�อทําให้เกิดความกระจ่างชัดของนิยาม
ความสมัพนัธ์และประพจน์ที�เกี�ยวข้อง ซึ�งรูปแบบที�มีความเที�ยงตรงจะพฒันาเป็นทฤษฎีตอ่ไป 
 โทซิ และคาร์รอลล์ (Tosi; & Carroll. 1982: 74) กล่าวไว้ว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของจริงหรือ
ภาพจําลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ�ง ซึ�งอาจจะมีตั %งแตรู่ปแบบอย่างง่ายๆ ไปจนถึงรูปแบบที�
มีความสลบัซบัซ้อนมากๆ และมีทั %งรูปแบบทั %งกายภาพ (Physical model) ที�เป็นแบบจําลองของวตัถ ุ
เช่น แบบจําลองหอสมดุแห่งชาติ แบบจําลองเครื�องบินขบัไล่เอฟ 16 เป็นต้น และรูปแบบเชิงลกัษณะ 
(Qualitative Model) ที�ใช้อธิบายปรากฏการณ์ด้วยภาษาหรือสญัลกัษณ์ เช่น รูปแบบเชิงระบบและตาม
สถานการณ์ (A Sastem/Contingency Model) ของ บราวน์ และโมเบร์ิก (Brown; & Moberg. 1980: 56) 
 บาร์โด และฮาร์ทแมน (Bardo; & Hartman. 1982: 245) ได้กล่าวถึงรูปแบบในทางสงัคมศาสตร์
ไว้วา่ “เป็นชดุของข้อความเชิงนามธรรมเกี�ยวกบัปรากฏการณ์ที�เราสนใจ เพื�อใช้ในการนิยามคณุลกัษณะ 
และ/หรือบรรยายคณุสมบตัินั %นๆ” บาร์โด และฮาร์ตแมน อธิบายตอ่ไปว่ารูปแบบเป็นอะไรบางอย่างที�
เราพฒันาขึ %นมา เพื�อบรรยายคณุลกัษณะที�สําคญัๆ ของปรากฏการณ์อยา่งใดอย่างหนึ�ง เพื�อให้ง่ายตอ่
การทําความเข้าใจ รูปแบบจึงมิใช่การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทกุแง่มมุ เพราะ
การทําเช่นนั %นจะทําให้รูปแบบมีความซบัซ้อนและยุ่งยากเกินไปในการที�จะทําความเข้าใจซึ�งจะทําให้
คณุคา่ของรูปแบบนั %นด้อยลงไป ส่วนการที�จดัระบบรูปแบบหนึ�งๆ จะต้องมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใด
จึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั %นๆ ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้างไม่ได้มีข้อกําหนดเป็นการตายตวั ทั %งนี % 
ก็แล้วปรากฏการณ์แตล่ะอย่าง และวตัถปุระสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที�ต้องการจะอธิบายปรากฏการณ์
นั %นๆ อยา่งไร 
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 ราจ์ (Raj. 1996: 45) ได้ให้ความหมายของคําว่า รูปแบบ (Model) ในหนงัสือ Encyclopedia of 
Psychology and Education ไว้ 2 ความหมาย ดงันี % 1) รูปแบบ คือ รูปย่อของความจริงของปรากฏการณ์
ซึ�งแสดงด้วยข้อความจํานวนหรือภาพโดยการลดทอนเวลา และเทศะทําให้เข้าใจความจริงของ
ปรากฏการณ์ได้ดียิ�งขึ %น 2) รูปแบบ คือ ตวัแทนของการใช้แนวความคิดของโปรแกรมที�กําหนดเฉพาะ 
โดยสรุปแล้ว รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองอย่างง่ายหรือย่อส่วน (Simplified Form) ของปรากฏการณ์
ตา่งๆ ที�ผู้ เสนอรูปแบบดงักล่าวได้ศกึษาและพฒันาขึ %นมา เพื�อแสดงหรืออธิบายปรากฏการณ์ให้เข้าใจ
ได้ง่ายขึ %น หรือในบางกรณีอาจจะใช้ประโยชน์ในการทํานายปรากฏการณ์ที�จะเกิดขึ %นตลอดจนอาจใช้
เป็นแนวทางในการดําเนินการอยา่งใดอยา่งหนึ�งตอ่ไป 
 เออาร์ดกิชั�นนารี (AR Dictionary. 2008: 1) ได้นิยามความหมายของรูปแบบ (Model) ว่าหมายถึง 
แบบจําลองที�เป็นสดัสว่นหรือเป็นประเภทเดียวกนักบัของจริง หรือสญัลกัษณ์ของการเป็นตวัแทนสิ�งใด
สิ�งหนึ�งที�คาดวา่จะเกิดในอนาคต หรือแบบแผนของสิ�งที�เตรียมไว้ 
 สรุปได้วา่ รูปแบบเป็นสิ�งที�แสดงโครงสร้าง ปรากฏการณ์ และความสมัพนัธ์หรือแบบแผนการ
ดําเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของรูปแบบ ซึ�งประกอบไปด้วยหลกัการ แนวคิด และกระบวนการที�
ได้รับการพฒันามาแล้วอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับหลกัการหรือแนวคิดของรูปแบบนั %น และได้รับ
การทดสอบมาแล้วว่าสามารถปฏิบตัิได้จริงและมีประสิทธิผล สามารถช่วยให้การปฏิบตัิเกิดผลตาม
วัตถุประสงค์ ศึกษารูปแบบตามที�นักการศึกษาได้ให้ความหมายว่ารูปแบบจัดเป็นโครงสร้างหรือ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร หรือองค์ประกอบในการดําเนินงาน 
 การพัฒนารูปแบบ 
  การพฒันารูปแบบ ซึ�งเป็นรูปแบบการควบคมุวิทยานิพนธ์ของ บญุชม  ศรีสะอาด (2545: 
13) ซึ�งได้แบง่การดําเนินการออกเป็น 2 ขั %นตอน คือ การพฒันารูปแบบ และการทดสอบประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของรูปแบบ ในส่วนการพัฒนารูปแบบนั %นดําเนินการโดยวิเคราะห์ลําดบัในการทํา
วิทยานิพนธ์ หลกัการเขียนรายงานการวิจยั จดุบกพร่องที�มกัจะพบในการทําวิทยานิพนธ์ ฯลฯ แล้วนํา
องค์ประกอบเหลา่นั %นมาสร้างรูปแบบการควบคมุวิทยานิพนธ์ตามลําดบัขั %นในการทําวิทยานิพนธ์ หลงั 
จากนั %นจะเป็นขั %นตอนที� 2 นํารูปแบบดงักล่าวไปทดสอบ และประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของรูปแบบ 
  การพฒันารูปแบบอีกวิธีหนึ�งตามแนวทางการศึกษาของ รุ่งชชัดาพร  เวหะชาติ (2548: 
92-93) ได้พฒันารูปแบบการบริหารคณุภาพทั %งองค์กรของสถานศึกษาขั %นพื %นฐาน โดยมุ่งศกึษาการ
พฒันารูปแบบการบริหารคณุภาพทั %งองค์กรของสถานศกึษาสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษา
ขั %นพื %นฐานที�เหมาะสม ซึ�งในการศกึษามีรายละเอียดในการดําเนินการ 5 ขั %นตอน คือ 
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   ขั %นตอนที� 1 การศึกษาเชิงประจักษ์เกี�ยวกับแนวคิดและหลักการบริหารคุณภาพทั %ง
องค์กร โดยสมัภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาและครูผู้สอนที�ได้รับเลือกเป็นโครงการนําร่องการ
วิจยัและการพฒันาการเรียนรู้เพื�อคณุภาพการศกึษา รวมทั %งการศกึษาเอกสาร งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง และ
การศกึษาสภาพจริงจากการรายงานประเมินตนเองของโรงเรียนที�ผา่นการประเมินคณุภาพ 
   ขั %นตอนที� 2 เป็นการสร้างรูปแบบการบริหารคุณภาพทั %งองค์กรโดยการสังเคราะห์
แบบสมัภาษณ์จากการศกึษาในขั %นตอนที� 1 นํามาสร้างรูปแบบจําลองระบบบริหารคณุภาพทั %งองค์กร
ด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงวุฒิแบบเลือกตอบเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย  
ให้ผู้ทรงคณุวฒุิแสดงความคดิเห็นโดยอิสระ 
   ขั %นตอนที� 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั %งองค์กรโดยใช้เทคนิค 
เดลฟายจากผู้ทรงคณุวฒุิ เพื�อให้ได้รูปแบบที�มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิโดยการใช้รูปแบบจําลองจาก
ขั %นตอนที� 2 นํามาวิเคราะห์ และกําหนดรูปแบบระบบการบริหารคณุภาพทั %งองค์กรด้วยเทคนิคเดลฟาย 
3 รอบ 
   ขั %นตอนที� 4 เป็นการวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคณุภาพทั %ง
องค์กร เพื�อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบตัิงานในสถานศกึษา คือ ผู้บริหารโรงเรียน
มธัยมศกึษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศกึษา 
   ขั %นตอนที� 5 การสรุป และนํารูปแบบการบริหารคุณภาพทั %งองค์กร และจัดทําเป็น
รายงานผลการวิจยัตอ่ไป 
  สมทุร  ชํานาญ (2546) ได้พฒันารูปแบบการบริหารโรงเรียนที�บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐาน โดยมุ่งศกึษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที�บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที�เหมาะสมกบัสภาพสงัคม 
โดยได้แบง่การวิจยัออกเป็น 4 ขั %นตอน คือ 
   ขั %นตอนที� 1 เป็นการศกึษาเอกสาร งานวิจยัที�เกี�ยวกบัหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ
บริหารโรงเรียนที�ใช้โรงเรียนเป็นฐาน และสมัภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา เพื�อกําหนดกรอบ
ความคดิในการวิจยั 
   ขั %นตอนที� 2 เป็นการสร้างรูปแบบการบริหารโรงเรียนที�บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย 
เพื�อสอบถามความคดิเห็นของผู้ทรงวฒุิ 
   ขั %นตอนที� 3 พัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาที�บริหารโดยใช้โรงเรียนฐานโดยใช้
เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคณุวฒุิ 
   ขั %นตอนที� 4 เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ บริหารโรงเรียน
มธัยมศกึษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศกึษา 
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  จากการศกึษาวิเคราะห์ในเรื�องนี %พอสรุปได้ว่า การสร้างรูปแบบ (Model) นั %นไม่มีข้อกําหนด
ที�ตายตวัแน่นอนว่าต้องการทําอะไรบ้าง แตโ่ดยทั�วไปจะเริ�มต้นจากการศึกษาองค์ความรู้ (Intensive 
Knowledge) เกี�ยวกับเรื�องที�เราจะสร้างรูปแบบให้ชดัเจน จากนั %นจึงหาสมมติฐาน และหลกัการของ
รูปแบบที�จะพฒันาแล้วสร้างรูปแบบตามหลกัการที�กําหนดขึ %น และนํารูปแบบที�สร้างขึ %นไปตรวจสอบ
และประเมินผลหาคณุภาพของรูปแบบ โดยสรุปแล้ว การพฒันารูปแบบมีการดําเนินการเป็นสองขั %นตอน
ใหญ่ คือ การสร้างรูปแบบ และการหาคณุภาพของรูปแบบ 
 ประเภทของรูปแบบ 
  รูปแบบมีหลายประเภท ซึ�งนกัวิชาการด้านตา่งๆ ก็ได้จดัแบง่ประเภทตา่งกนัออกไป สําหรับ
รูปแบบทางการศกึษาและสงัคมศาสตร์นั %น คีฟว์ส (Keeves. 1988: 561-565) แบง่ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. Analogue Model เป็นรูปแบบที�ใช้การอุปมาอปุมยัเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ�งเป็น
รูปธรรม เพื�อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที�เป็นนามธรรม เช่น รูปแบบในการทํานายจํานวนนกัเรียน
ที�จะเข้าสูร่ะบบโรงเรียน ซึ�งอนมุานแนวคดิมาจากการเปิดนํ %าเข้าและปล่อยนํ %าออกจากถงั นกัเรียนที�จะ
เข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กบันํ %าที�เปิดออกจากถัง ดงันั %น นกัเรียนที�คงอยู่ในระบบจึงเท่ากบันกัเรียนที�
เข้าสูร่ะบบลบด้วยนกัเรียนที�ออกจากระบบ เป็นต้น 
   2. Semantic Model เป็นรูปแบบที�ใช้ภาษาเป็นสื�อในการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ที�ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื�อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ และ
ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั %นๆ เช่น รูปแบบการสอนของ จอยซ์ และเวล (Joyce; & 
Weil. 1991: 74) เป็นต้น 
   3. Mathematical Model เป็นรูปแบบที�ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื�อในการ
แสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรตา่งๆ รูปแบบประเภทนี %นิยมใช้กนัทั %งในสาขาจิตวิทยาและศกึษาศาสตร์ 
รวมทั %งการบริหารการศกึษาด้วย 
   4. Causal Model เป็นรูปแบบที�พฒันามาจากเทคนิคที�เรียกว่า Path Analysis และ
หลกัการสร้าง Semantic Model โดยการนําเอาตวัแปรต่างๆ มาสมัพนัธ์กนัเชิงเหตแุละผลที�เกิดขึ %น 
เช่น The Standard Deprivation Model ซึ�งเป็นรูปแบบที�แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพทางเศรษฐกิจ 
สงัคมของบดิา มารดา สภาพแวดล้อมทางการศกึษาที�บ้าน และระดบัสตปัิญญาของเดก็ เป็นต้น 
  จอยซ์ และเวล (Joyce; & Weil. 1991: 74) ได้ศกึษาและจดัแบง่ประเภทของรูปแบบตาม
แนวคิดหลักการหรือทฤษฎีซึ�งเป็นพื %นฐานในการพฒันารูปแบบนั %นๆ และได้แบ่งกลุ่มรูปแบบการสอน
เอาไว้ 4 รูปแบบ คือ 
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   1. กระบวนการข่าวสาร (Information-Processing Model) เป็นรูปแบบการสอนที�
ยึดหลกัความสามารถในกระบวนการประมวลข้อมูลของผู้ เรียน และแนวทางในการปรับปรุงวิธีการ
จดัการกบัข้อมลูให้มีประสิทธิภาพยิ�งขึ %น 
   2. รูปแบบบุคคล (Personal Model) รูปแบบการสอนที�จดัไว้ในกลุ่มนี %ให้ความสําคญั
กบัปัจเจกบคุคลและการพฒันาบคุคลเฉพาะราย โดยมุง่เน้นกระบวนการที�แตล่ะบคุคลจดัระบบปฏิบตัิ
ตอ่สรรพสิ�ง (Reality) ทั %งหลาย 
   3. ปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม (Social Interaction Model) เป็นรูปแบบที�ให้ความสําคญั
กบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและบคุคลตอ่สงัคม 
   4. รูปแบบพฤติกรรม (Behavior Model) เป็นกลุ่มของรูปแบบการสอนที�ใช้องค์ความรู้
ด้านพฤตกิรรมศาสตร์เป็นหลกัในการพฒันารูปแบบ จดุเน้นที�สําคญั คือ การเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมที�
สงัเกตได้ของผู้ เรียนมากกวา่การพฒันาโครงสร้างจิตวิทยา และพฤตกิรรมที�ไมส่ามารถสงัเกตได้ 
  สไตเนอร์ (Steiner. 1988: 148) รูปแบบแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
   1. รูปแบบเชิงปฏิบตัิ (Prectcal Model or Model-of) รูปแบบประเภทนี %เป็นแบบจําลอง
ทางกายภาพ เชน่ แบบจําลองรถยนต์ เครื�องบนิ ภาพจําลอง 
   2. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model-of) เป็นแบบจําลองที�สร้างขึ %น
จากกรอบความคิดที�มีทฤษฎีเป็นพื %นฐานตวัทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรือแบบจําลองเป็นตวัช่วยให้เกิด
รูปแบบที�มีโครงสร้างตา่งๆ ที�สมัพนัธ์กนั 
  บาร์โด และอาร์ทแมน (Bardo; & Hartman. 1982: 141) นกันิเวศวิทยาคนสําคญัท่านหนึ�ง 
ได้ให้ทศันะที�น่าสนใจไว้อีกแนวหนึ�ง ซึ�งเป็นแนวคิดหรือทฤษฎีพื %นฐานในการกําหนดรูปแบบโดยแบ่ง
ประเภทของรูปแบบด้วยการอธิบายลกัษณะจากลกัษณะของเมืองออกเป็นรูปแบบที�อธิบายโดยลกัษณะ
พื %นที� และรูปแบบที�อธิบายโดยลกัษณะของประชากร รูปแบบที�ใช้ในการอธิบายโดยพื %นที�นั %นมีจดุมุ่งหมาย
ในการบรรยายลกัษณะของเมืองว่าลกัษณะอย่างไร เช่น Concentric Zone Model และ Social Area 
Analysis model เป็นต้น สําหรับรูปแบบที�ใช้อธิบายโดยคณุลกัษณะของประชากรนั %นเป็นรูปแบบที�เสนอ
แนวคิดในการอธิบายเกี�ยวกับลกัษณะของประชากรของเมืองต่างๆ เช่น Residential Segregation Model 
และ Group Location Model เป็นต้น 
  จากที�กล่าวมาแสดงว่ารูปแบบมีหลายประเภทด้วยกัน เป็นสิ�งที�สร้างและพฒันาขึ %นของ
แต่ละสาขาก็มีรูปแบบที�แตกต่างกันออกไป เช่น รูปแบบทางการศึกษาและสงัคมศาสตร์ได้แบ่งออกเป็น
รูปแบบที�ใช้การอปุมาอปุไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ�งเป็นรูปธรรม เพื�อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์
ที�เป็นนามธรรม รูปแบบที�ใช้ภาษาสื�อในการขยายหรืออภิปรายปรากฏการณ์ที�ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิ 
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รูปภาพ รูปแบบที�ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื�อในการแสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ และ
รูปแบบที�นําเอาตวัแปรตา่งๆ มาสมัพนัธ์กนัเชิงเหตแุละผลที�เกิดขึ %น เป็นต้น 
 องค์ประกอบของรูปแบบ 
  บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown; & Moberg. 1980: 16-17) ได้ทําการสงัเคราะห์องค์ประกอบ
ของรูปแบบขึ %นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ 
(Contingency Approach) กลา่ววา่ องค์ประกอบของรูปแบบสว่นใหญ่ประกอบด้วย 
   1. สภาพแวดล้อม (Environment) 
   2. เทคโนโลยี (Technology) 
   3. โครงสร้าง (Structure) 
   4. กระบวนการบริหาร (Management Process) 
   5. การตดัสินใจสั�งการ (Decision Making) 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ในการกําหนด
องค์ประกอบของรูปแบบว่าในแต่ละรูปแบบนั %นจะต้องประกอบด้วยอะไรบ้าง และมีจํานวนเท่าใด  
มีโครงสร้าง และความสมัพนัธ์กันอย่างไรบ้างนั %น ขึ %นอยู่กับปรากฏการณ์ที�กําลงัศึกษาหรือออกแบบ
แนวคดิ ทฤษฎี และหลกัการพื %นฐานในการกําหนดรูปแบบแตล่ะรูปแบบนั %นๆ เป็นหลกั 
 การทดสอบรูปแบบ 
  การสร้างหรือการศกึษารูปแบบทางวิจยัการศกึษา คือ การสร้างรูปแบบขึ %นมาเพื�ออธิบาย
เท่านั %น ไม่ได้มีการนําไปทดสอบ จดุมุ่งหมายที�สําคญัของการสร้างรูปแบบก็คือ เพื�อทดสอบหรือตรวจสอบ
รูปแบบนั %นด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยการประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ ดงันั %น รูปแบบที�สร้างขึ %น
จึงควรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับวิธีการทดสอบ โดยปกติแล้วการวิจัยทางสังคมศาสตร์และ
พฤติกรรมศาสตร์มกัจะดําเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติ ผลของการทดสอบจะนําไปสู่
การยอมรับ รับหรือปฏิเสธแบบนั %น และนําไปสู่การสร้างทฤษฎีใหม่ๆ ตอ่ไป การทดสอบหรือตรวจสอบ
รูปแบบสามารถกระทําได้ 2 ลกัษณะ ดงันั %น 
   1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน ซึ�ง Joint Committee on Standards of 
Educational Evaluation ได้นําเสนอหลกัการประเมิน เพื�อเป็นบรรทดัฐานของกิจกรรมการตรวจสอบ
รูปแบบซึ�งจดัเป็น 4 หมวด (Madaus; Scriven; & Stufflebeam. 1983: 399-402) ดงันี % 
    1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นการประเมิน
ความเป็นไปได้ในการนําไปปฏิบตัจิริง 
    1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เป็นการประเมินการ
สนองตอบตอ่ความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ 
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    1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) เป็นการประเมินความ
เหมาะสมทั %งในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 
    1.4 มาตรฐานด้านความถกูต้องครอบคลมุ (Accuracy Standards) เป็นการ
ประเมินความนา่เชื�อถือ และได้สาระครอบคลมุถ้วนตามความต้องการอยา่งแท้จริง 
   2. การทดลองรูปแบบหรือการประเมินในบางเรื�องที�ไม่สามารถกระทําได้ ด้วยข้อจํากดั
ของสถานการณ์ตา่งๆ ไอสเนอร์ (Eisner. 1976: 182-183) ได้เสนอแนวคิดของการทดสอบหรือประเมิน
โดยใช้ผู้ทรงคณุวฒุิด้วยเห็นว่าการวิจยัทางการศกึษาส่วนใหญ่ดําเนินการตามหลกัการทางวิทยาศาสตร์
หรือเชิงประมาณมากเกินไป และในบางเรื�องก็ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตวัเลขแล้วสรุป 
จงึได้เสนอแนวคดิการประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิไว้ ดงันี % 
    2.1 การประเมินโดยแนวทางนี %มิได้ประเมินโดยเน้นสมัฤทธิผลของเป้าหมายหรือ
วตัถปุระสงค์ตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal-Based Model) การตอบสนองปัญหา
และความต้องการของผู้ ที�เกี�ยวข้องที�เป็นไปตามรูปแบบของการประเมินสนองตอบ (Responsive Model) 
แตอ่ยา่งใดอยา่งหนึ�ง แตก่ารประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิจะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกซึ %งเฉพาะใน
ประเดน็ที�ถกูนํามาพิจารณา ซึ�งไมจํ่าเป็นต้องเกี�ยวโยงกบัวตัถปุระสงค์หรือผู้ ที�มีส่วนเกี�ยวข้องกบัตดัสินใจ
เสมอไป แตอ่าจจะผสมผสานปัจจยัตา่งๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกนัตามวิจารณญาณของผู้ทรงคณุวุฒิ 
เพื�อให้ได้ข้อสรุปเกี�ยวกบัคณุภาพ ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของสิ�งที�จะทําการประเมิน 
    2.2 รูปแบบการประเมินที�เป็นความเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื�องที�จะ
ประเมินโดยที�พฒันามาจากแบบการวิจารณ์งานศิลปะ (Art Criticism) ที�มีความละเอียดอ่อนลึกซึ %ง 
และต้องอาศยัผู้ เชี�ยวชาญระดบัสูงมาเป็นผู้ วินิจฉัย เนื�องจากเป็นการวดัคุณค่าไม่อาจประเมินด้วย
เครื�องวดัใดๆ และต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง แนวคิดนี %ได้นํามาประยกุต์ใช้
ในทางการศกึษาระดบัสงูมากขึ %น ทั %งนี %เพราะเป็นองค์ความรู้เฉพาะสาขาผู้ ที�ศกึษาเรื�องนั %นจริงๆ จึงจะ
ทราบและเข้าใจอยา่งลกึซึ %ง ดงันั %น ในวงการศกึษาจงึนิยมนํารูปแบบนี %มาใช้ในเรื�องที�ต้องการความงาม
ลกึซึ %ง และความเชี�ยวชาญเฉพาะทางสงู 
    2.3 รูปแบบที�ใช้ตวับคุคล คือ ผู้ทรงคณุวฒุิ เป็นเครื�องมือในการประเมินโดยให้
ความเชื�อถือว่าผู้ทรงคณุวฒุินั %นเที�ยงธรรมและมีดลุพินิจที�ดี ทั %งนี %มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาตา่งๆ นั %น 
จะเกิดขึ %นจากประสบการณ์และความชํานาญของผู้ทรงคณุวฒุินั %นเอง 
    2.4 รูปแบบที�ยอมให้มีความยืดหยุน่ในกระบวนการทํางานของผู้ทรงคณุวฒุิตาม
อธัยาศยัและความถนดัของแตล่ะคน นบัตั %งแตก่ารกําหนดประเด็นสําคญัที�จะนํามาพิจารณาการบง่ชี %
ข้อมลูที�ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมลู การประมวลผล การวินิจฉยัข้อมลู ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 
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  จุดมุ่งหมายที�สําคัญของการสร้างรูปแบบเพื�อทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบนั %นด้วย 
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธีซึ�งอาจใช้การวิเคราะห์จากหลกัฐานเชิงคณุลกัษณะ 
(Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยที�การตรวจสอบรูปแบบจากหลกัฐานเชิงคณุลกัษณะ
อาจใช้ผู้ เชี�ยวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ ส่วนการตรวจสอบโมเดลจากหลกัฐานเชิงปริมาณใช้เทคนิคทางสถิต ิ
ซึ�งการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคณุลกัษณะ 2 อยา่ง (อทุมุพร  จามรมาน. 2541: 23) คือ 
   1. การตรวจสอบความมากน้อยของความสมัพนัธ์/ความเกี�ยวข้อง/เหตผุลระหว่าง
ตวัแปร 
   2. การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์ดงักล่าว ซึ�งการประมาณค่านี %
สามารถประมาณข้ามกาลเวลากลุม่ตวัอยา่งหรือสถานที�ได้ (Across Time, Samples, Sites) 
  ไอสเนอร์ (Eisner. 1976: 192-193) ได้เสนอแนวคิดการตรวจสอบโดยการใช้ผู้ทรงคณุวุฒิ
ในบางเรื�องที�ต้องการความละเอียดออ่นมากกว่าการวิจยัในเชิงปริมาณ โดยเชื�อว่าการรับรู้ที�เท่ากนันั %น
เป็นคณุสมบตัพืิ %นฐานของผู้ รู้ และได้เสนอแนวคดิการประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิไว้ ดงันี % 
   1. การประเมินโดยแนวทางนี %มิได้เน้นผลสมัฤทธิ|ของเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ตาม
รูปแบบการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal-Based Model) การตอบสนองปัญหาและความต้องการของ
ผู้ เกี�ยวข้องตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive model) หรือกระบวนการการวิเคราะห์
วิจารณ์อยา่งลกึซึ %งเฉพาะในประเดน็ที�นํามาพิจารณา ซึ�งไมจํ่าเป็นต้องเกี�ยวโยงกบัวตัถปุระสงค์หรือผู้ ที�
มีส่วนเกี�ยวข้องกบัการตดัสินใจเสมอไป แตอ่าจจะผสมผสานปัจจยัในการพิจารณาตา่งๆ เข้าด้วยกัน
ตามวิจารญาณของผู้ทรงคณุวฒุิ เพื�อให้ได้ข้อสรุปเกี�ยวกบัคณุภาพประสิทธิภาพหรือความเหมาะสม
ของสิ�งที�ทําการประเมิน 
   2. เป็นรูปแบบการประเมินที�เน้นความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื�อง
ที�จะประเมิน โดยที�พฒันามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศิลป์ (Art Criticism) ที�มีความละเอียดลึกซึ %ง 
และต้องอาศยัผู้ เชี�ยวชาญระดบัสูงมาเป็นผู้ วินิจฉัย เนื�องจากเป็นการวดัคุณค่าไม่อาจประเมินด้วย
เครื�องวัดใดๆ ได้ และต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง ต่อมาได้มีนําตนเอง
แนวคิดนี %มาประยุกต์ใช้ในทางการศึกษาระดบัสูงในวงการอุดมศึกษามากขึ %นในสาขาเฉพาะที�ต้อง
อาศยัผู้ รู้ ผู้ เล่นในเรื�องนั %นจริงๆ มาเป็นผู้ประเมินผล ทั %งนี %เพราะองค์ความรู้เฉพาะสาขานั %นผู้ ที�ศึกษา
เรื�องนั %นจริงๆ จงึจะทราบและเข้าใจอยา่งลกึซึ %ง 
   3. เป็นรูปแบบที�ใช้บคุคล คือ ผู้ทรงคณุวฒุิเป็นเครื�องมือในการประเมิน โดยให้ความ
เชื�อถือว่าผู้ทรงคณุวุฒินั %นเที�ยงธรรมและมีดลุพินิจที�ดี ทั %งนี %มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาตา่งๆ นั %นจะ
เกิดขึ %นจากประสบการณ์และความชํานาญของผู้ทรงคณุวฒุินั %นเอง 
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   4. เป็นรูปแบบที�ยอมให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการทํางานของผู้ ทรงวุฒิตาม
อธัยาศยัและความถนดัของแต่ละคน นบัตั %งแต่การกําหนดประเด็นสําคญัที�พิจารณาการบง่ชี %ข้อมูลที�
ต้องการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉยัข้อมลู ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 
  รุ่งนภา  จิตรโรจนรักษ์ (2548: 17-18) พฒันารูปแบบหรือพฒันาแบบจําลอง (Model 
Development) หมายถึง กระบวนการสร้างหรือพฒันาแบบจําลอง ตลอดจนการทดสอบรูปแบบที�ดีให้
มีคณุภาพการจะนําไปสูส่ภาวการณ์ที�ดีในการศกึษาวิจยั 
  ทั %งนี % การเลือกผู้ทรงวฒุิจะเน้นที�สถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็นที�เชื�อถือ 
(High Credit) ของวิชาชีพนั %นเป็นสําคญั 
  จากการศกึษาความเห็นของนกัวิชาการ สรุปได้ว่า การทดสอบรูปแบบหรือการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ อาจใช้วิธีการทางสถิติหรือการประเมินโดยอาศยัความรู้
ของผู้ทรงคณุวฒุิ ทั %งนี %ขึ %นอยูก่บัเรื�องที�ทําการศกึษา 
 คุณลักษณะที�ดีของรูปแบบ 
  คีฟว์ส (Keeves. 1988: 560) กล่าวว่า รูปแบบที�ใช้ประโยชน์ได้ควรจะมีข้อกําหนด 
(Requirement) 4 ประการ คือ 
   1. รูปแบบควรประกอบด้วย ความสมัพนัธ์อย่างมีโครงสร้าง (Structural Relationship) 
อยา่งน้อย 6 ตวัแปร มากกวา่ความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง
ก็มีประโยชน์ในชว่งต้นของการพฒันารูปแบบ 
   2. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที�จะเกิดขึ %น ซึ�งสามารถถูกตรวจสอบ
ได้โดยการสงัเกต ซึ�งเป็นไปได้ที�จะทดสอบรูปแบบพื %นฐานของข้อมลูเชิงประจกัษ์ได้ 
   3. รูปแบบควรจะต้องระบหุรือชี %ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตผุลของเรื�องที�ศึกษา ดงันั %น 
นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื�องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
   4. รูปแบบควรเป็นเครื�องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหม่ และการ
สร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรใหม่ ซึ�งจะเป็นการเพิ�มองค์ความรู้ (Body of knowledge) ในเรื�องที�กําลงั
ศกึษา 
  สรุปได้ว่า รูปแบบที�ดีควรประกอบด้วย ความสมัพนัธ์ของโครงสร้างตวัแปร สามารถหา
ข้อสนบัสนุน และตรวจสอบด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์ได้ การสร้างรูปแบบ (Model) นั %นไม่มีข้อกําหนดที�
ตายตัวแน่นอนว่าต้องทําอะไรบ้าง แต่โดยทั�วไปจะเริ�มต้นจากการศึกษาองค์ความรู้ (Intensive 
knowledge) เกี�ยวกบัเรื�องที�เราจะสร้างรูปแบบให้ชดัเจน จากนั %นจึงค้นหาสมมติฐาน และหลกัการของ
รูปแบบที�จะพฒันา 
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งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ชมชื�น  สมประเสริฐ (2542) ได้ศกึษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ของพยาบาล ใช้วิธีการเก็บข้อมลูโดยการสมัภาษณ์แบบลึก สมัภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม การอภิปราย
ภายในกลุม่ การสงัเกตแบบมีสว่นร่วม และการจดบนัทึกประจําวนั ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัที�เกี�ยวข้อง
กบัการทํางานของพยาบาล ประกอบด้วย ลกัษณะงาน ระบบบริหารงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
และปัจจยัส่วนบคุคล 2) ยทุธวิธีการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาล มี 9 ประการ คือ 
การตั %งเป้าหมายที�ท้าทายในการปฏิบตัิงาน การวางแผนเชิงยุทธวิธี การประกาศเป้าหมายในการ
ปฏิบตังิาน การลงมือ การตั %งใจกระทําตามแผน การวิเคราะห์อปุสรรคในการปฏิบตัิงาน การเปลี�ยนแปลง
ตนเองและวฒันธรรมการทํางาน การได้รับการสนบัสนุนจากผู้ ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
และการสะท้อนการวิเคราะห์ตนเอง 3) รูปแบบการเสริมสร้างแรงจงูใจ ประกอบด้วย ปัจจยัด้านงาน 
ลกัษณะงาน ระบบบริหารงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อพยาบาลซึ�ง
จะเชื�อมโยงไปสู่การบริหารงานของพยาบาลเพื�อบรรลุเป้าหมาย โดยประเมินได้จากความรู้สึกด้าน
ความสําเร็จ แรงจูงใจภายใน และความสุขความรู้สึกที�เกิดขึ %นจะผ่านเข้าสู่กระบวนการสะท้อนการ
วิเคราะห์ตนเอง ซึ�งมีลักษณะเป็นพลวัตรเพื�อปรับเปลี�ยนเป้าหมายใหม่ ปรับปรุงยุทธวิธีเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอันนําไปสู่แนวทางการปฏิบตัิงานบรรลุเป้าหมายของตนเอง ภารกิจของ
องค์กร และวิสยัทศัน์ขององค์กร 
  วลัภา  สบายยิ�ง (2542) ได้ศกึษาปัจจยัด้านการตั %งเป้าหมายการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และบุคลิกภาพที�ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของผู้ จําหน่ายตรงเพื�อทดสอบแบบจําลองของ ล็อค 
(Locke; & Latham. 1990) กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ จําหน่ายตรง จํานวน 443 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการตั %งเป้าหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบตัิงานด้าน
คณุภาพตามแบบจําลองของล็อคมีนยัสําคญัทางสถิต ิกล่าวคือ การตั %งเป้าหมายขององค์กรมีผลทางตรง
ต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองและการตั %งเป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองมีผลทางตรงต่อการตั %งเป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบตัิงาน และการตั %งเป้าหมายส่วน
บคุคลมีผลโดยตรงตอ่ผลการปฏิบตังิาน 
  สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2550) ได้ศกึษาการสร้างระบบการ
ให้รางวลัและการลงโทษในระบบราชการ กลุ่มตวัอย่าง คือ ข้าราชการตั %งแตร่ะดบั 1-8 จํานวน 3,100 คน 
ข้าราชการที�ได้รับรางวลัตั %งแตร่ะดบั 1-8 จํานวน 600 คน ข้าราชการที�ถกูลงโทษทางวินยัตั %งแตร่ะดบั 
1-8 จํานวน 600 คน วิธีการศึกษา คือ การวิจยัเชิงเอกสารการประชมุกลุ่มแบบสอบถาม และการ
สมัภาษณ์ ผลการวิจยัได้เสนอแนะให้รางวลัในระดบักองลงมาถึงหน่วยงานระดบัล่าง มีข้อเสนอแนะ คือ 
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1) ควรมีนโยบายการให้รางวลัในระดบักองลงมาจนถึงหน่วยงานระดบัล่างสดุอย่างชดัเจน 2) ในการ
จดัการให้รางวลัในระดบักองนี %ควรจะถือว่าเป็นภาระหน้าที�อย่างหนึ�งของผู้บริหาร 3) ควรจะมีการพฒันา
ผู้บริหารให้มีภาวะผู้ นําที�สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้ โดยเฉพาะอย่างยิ�งในเรื�อง
เกี�ยวกบัความสําคญัของการรับรู้ และยกย่องในผลงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ประเภทรางวลัที�ควรให้
ในระดบักองลงมา ได้แก่ 1) รางวลัที�ให้กบัข้าราชการที�ปฏิบตัิงานดีเดน่สงูกว่ามาตรฐานที�กําหนดไว้ 2) 
รางวลัที�ให้กบัข้าราชการที�มีผลการปฏิบตัิงานประสบผลสําเร็จตามวตัถปุระสงค์หรือการปฏิบตัิงานมี
คณุภาพ 3) รางวลัที�ให้กบัข้าราชการที�มีข้อเสนอแนะดีเดน่ 4) รางวลัที�ให้กบัข้าราชการที�สามารถบริการ
ประชาชนดีเดน่ 5) รางวลัที�ให้กบักลุม่หรือทีมงานดีเดน่ และ 6) รางวลัที�ให้กบัข้าราชการที�ไมเ่คยขาดงาน 
  อติพร  ทองหล่อ (2546) ได้ศึกษารูปแบบการเสริมสร้างพลงัอํานาจอาจารย์พยาบาล
สงักดัสถาบนัพระบรมราชนก วตัถปุระสงค์เพื�อพฒันารูปแบบเสริมสร้างพลงัอํานาจอาจารย์พยาบาล
สงักัดสถาบนัพระบรมราชนก และเปรียบเทียบคณุลกัษณะที�ได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในด้าน
คณุลกัษณะที�มีผลตอ่งานหรือองค์กร ผลการวิจยัพบว่า 1) ภายหลงัการทดลองระยะที� 1 อาจารย์กลุ่ม
ควบคมุมีคา่เฉลี�ยคณุลกัษณะบคุคลที�ได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในด้านคณุลกัษณะที�มีผลตอ่งาน
หรือองค์กร คือ การยดึมั�นผกูพนัองค์กร และด้านคณุลกัษณะที�มีผลตอ่ตนเอง คือ การรับรู้ถึงการมีพลงั
อํานาจในตนเองสงูกวา่กลุม่ควบคมุอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .05 2) ภายหลงัการทดลองระยะ
ที� 2 อาจารย์กลุม่ควบคมุมีคา่เฉลี�ยคณุลกัษณะบคุคลที�ได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในด้านคณุลกัษณะ
ที�มีผลตอ่งานหรือองค์กร การยึดมั�นผกูพนัองค์กร และความพึงพอใจในงาน และด้านคณุลกัษณะที�มีผล
ตอ่ตนเอง ได้แก่ การตระหนกัในคณุค่าแห่งตน และการรับรู้ถึงการมีพลงัอํานาจในตนเองสูงกว่าก่อน
การทดลอง และสงูกวา่กลุม่ควบคมุอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .05 
  พรเทพ  รู้แผน (2546) ได้ศึกษาการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
คณะกรรมการสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน โดยมีขั %นตอนการวิจยั 6 ขั %นตอน คือ การวิเคราะห์ระบบ การ
สงัเคราะห์ระบบ การออกแบบระบบ การตรวจสอบระบบ การปรับปรุงระบบ และการนําระบบไปใช้ 
ผลการวิจยัพบว่า 1) ระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานของคณะกรรมการสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน 
ประกอบด้วย โครงสร้างหลกั 4 ด้าน คือ ปัจจยันําเข้า กระบวนการผลผลิต และข้อมลูย้อนกลบั 2) 
องค์ประกอบด้านปัจจยันําเข้า ประกอบด้วย วตัถปุระสงค์ของการประเมิน ผู้ประเมิน ตวับง่ชี % และเกณฑ์
การประเมินเครื�องมือ และเอกสารการประเมินผู้ประเมิน และผู้ รับการประเมิน 3) องค์ประกอบด้าน
กระบวนการ ประกอบด้วย การวางแผนการประเมินผลการปฏิบตัิงานการสร้าง และพฒันาเครื�องมือ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน การเก็บรวบรวมข้อมลู การปฏิบตัิงาน การวิเคราะห์ข้อมูลและประเมินผล
การปฏิบตัิงานโดยเทียบกับเกณฑ์ที�กําหนดไว้ 4) องค์ประกอบด้านผลผลิต คือ บนัทึกสรุปผลการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั %นพื %นฐานในภาพรวมทั %งคณะ และ 5) 
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องค์ประกอบด้านข้อมลูป้อนกลบั ประกอบด้วย ข้อมลูป้อนกลบัสําหรับคณะกรรมการสถานศกึษาขั %น
พื %นฐาน และข้อมลูป้อนกลบัสําหรับสํานกังานเขตพื %นที�การศกึษา 
  เรวดี  ทรงเที�ยง (2548) ได้พฒันาโปรแกรมสง่เสริมแรงจงูใจภายในเพื�อสร้างสมัพนัธภาพ
ในการปฏิบตัิงานของหวัหน้าช่างในศนูย์บริการรถยนต์ โดยแบง่ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลอง 20 คน 
และกลุ่มควบคมุ 19 คน โดยใช้แนวคิดทฤษฎีอตัลิขิต (Self-determination) โดยมีหลกัการส่งเสริม
แรงจงูใจภายใน 3 ประการ คือ การให้บคุคลมีอิสระในการตดัสินใจปฏิบตัิกิจกรรม การได้รับข้อมูล
ป้อนกลบัในทางบวกแบบไม่ควบคมุ และการตระหนกัรู้ถึงความต้องการและความรู้สึกของคนอื�น ซึ�ง
กิจกรรมที�ใช้ฝึกอบรม ได้แก่ การสร้างความคุ้นเคย การสร้างสมัพนัธภาพที�ดีในการปฏิบตัิงาน ความรู้สึก
สนุก การคิดทางบวก ความรู้สึกว่าตนเป็นคนมีความสามารถ ความเพียรพยายาม การสื�อสารทางวาจา
และทา่ทาง การสะท้อนผลการทํางาน การจดัการอารมณ์ เอาใจเขามาใส่ใจเรา และทํางานเป็นทีม พบว่า
หลงัสิ %นสดุการอบรม 2 สปัดาห์ หวัหน้าช่างที�ได้รับการฝึกอบรมมีแรงจงูใจภายในเพื�อสร้างสมัพนัธภาพ
ในการปฏิบัติงานสูงกว่าหัวหน้าช่างที�ไม่ได้ฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .001 และ
หลงัจากการฝึกอบรม 2 เดือน หวัหน้าช่างที�ได้รับการฝึกอบรมมีแรงจงูใจภายในเพื�อสร้างสมัพนัธภาพ
ในการปฏิบตังิานสงูกว่าหวัหน้าช่างที�ไม่ได้ฝึกอบรมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และยงัพบว่า
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาของหัวหน้าช่างที�ได้รับการฝึกอบรมมีการรับรู้บรรยากาศสัมพันธภาพการทํางาน
ดีกวา่ผู้ใต้บงัคบับญัชาของหวัหน้าชา่งที�ไมไ่ด้รับการฝึกอบรมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .01 
  สรีุย์  สาธารณะ (2548) ได้ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�เป็นแรงจงูใจให้ครูผู้สอนดําเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้สถานศกึษาขั %นพื %นฐานในจงัหวดัลําปาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที�เป็นแรงจงูใจให้
ครูผู้สอนดําเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ตามทฤษฎีแรงจงูใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) จํานวน 10 ปัจจยั 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ยกเว้นปัจจยัด้านความรับผิดชอบ ซึ�งอยู่ในระดบัมากที�สดุ ส่วนปัจจยัด้าน
อื�นๆ อยู่ในระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงลําดบัคา่เฉลี�ยจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจยัด้านความมั�นคง
ในการปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล
ในหนว่ยงาน ด้านความสําเร็จในการปฏิบตังิาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน และด้านรายได้ ผลการเปรียบเทียบคา่เฉลี�ยระดบัความ
คิดเห็นของครูผู้สอนที�ให้ความสําคญัต่อปัจจยัที�เป็นแรงจงูใจในการดําเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ จําแนก
ตามตวัแปร เพศ อายุ ประสบการณ์ในการสอน และขนาดของโรงเรียน พบว่า ในภาพรวมไม่มีความ
แตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ยกเว้นปัจจยัด้านความมั�นคงในการปฏิบตัิงาน พบว่าเมื�อจําแนกตาม
ขนาดของโรงเรียนมีความแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยครูผู้สอนในโรงเรียนที�มีขนาดเล็ก
จะให้ความสําคัญต่อปัจจัยที�เป็นแรงจูงใจด้านความมั�นคงในการปฏิบตัิงานน้อยกว่าครูผู้ สอนใน
โรงเรียนที�มีขนาดกลางและโรงเรียนที�มีขนาดใหญ่ 
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  นิธิเมธ  หศัไทย (2550) ได้ศกึษาวิจยัเรื�อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการเขต
บางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการสํานกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 
มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานของข้าราชการที�มีคา่เฉลี�ยสงูสดุ คือ ด้านความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือและด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล โดยในด้านความสําเร็จของงาน ข้าราชการมี
ความคิดเห็นว่าจะต้องทํางานให้สมบูรณ์แบบที�สุด และความสําเร็จของงาน คือ ชีวิตจิตใจในการ
ปฏิบตังิาน ในด้านการยอมรับนบัถือ ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าผู้บริหารมกัยกย่องหรือให้เกียรติตนเอง
เสมอ และในด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าตนเองมกัเข้าร่วมกิจกรรมที�
จดัทําภายในหน่วยงาน เช่น งานเลี %ยงสงัสรรค์ งานกีฬา และงานพิธีการต่างๆ และผลการศกึษาจาก
การเปรียบเทียบความแตกตา่งของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของข้าราชการสํานกังานเขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัด้านระดบัราชการ สถานภาพสมรส และรายได้ เป็นปัจจยัที�มีผลตอ่แรงจงูใจ
ในการปฏิบตังิานของข้าราชการสํานกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ที�ระดบันยัสําคญั .05 
  สาธิต  รื�นเริงใจ (2549) ได้ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�ส่งผลตอ่ความผกูพนัขององค์กรของ
ครูโรงเรียนมธัยมศกึษาสงักดัสํานกังานคณะกรรมการขั %นพื %นฐาน ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรที�มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ได้แก่ ลกัษณะบคุคลทางชีวสงัคม ลกัษณะ
บคุคลด้านจิตวิสยั ความเชื�อถือระหวา่งบคุคล การรับรู้ในบทบาท และบรรยากาศโรงเรียน 
  สรีุย์มาศ  สขุกสิ (2549: 6-7) ได้ทําการวิจยัเรื�อง รูปแบบการนิเทศภายในสถานศกึษาขั %น
พื %นฐาน มี 4 ขั %นตอน การสํารวจข้อมลูพื %นฐาน การสร้างรูปแบบการนิเทศภายในสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน 
การตรวจสอบคณุภาพของรูปแบบการนิเทศภายในสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน และการประเมินรูปแบบการ
นิเทศภายในสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการนิเทศภายในสถานศกึษาขั %นพื %นฐาน 
ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ การให้ความช่วยเหลือแก่ครูโดยตรง การพฒันาทกัษะการทํางานกลุ่ม การ
เสริมสร้างประสบการณ์ทางวิชาชีพ การพัฒนาหลักสูตร และการวิจยัเชิงปฏิบตัิการในโรงเรียน ซึ�ง
ผลการวิจยัที�ได้นํามาปรับปรุงแก้ไขการนิเทศภายในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพสงูขึ %น 
  วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550) ได้ศกึษารูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
คณาจารย์มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช มี 3 ขั %นตอน คือ 1) ศกึษาปัจจยัและวิธีการจงูใจคณาจารย์
มหาวิทยาลยัเปิดในประเทศและตา่งประเทศ 2) สร้างรูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
คณาจารย์มหาวิทยาลยัเปิดที�เหมาะสมสําหรับประเทศไทย 3) ตรวจสอบและปรับปรุงรูปแบบการพฒันา
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของคณาจารย์มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัหลกั  
3 วิธี คือ 1) การวิเคราะห์ปัจจยัและวิธีการจงูใจคณาจารย์มหาวิทยาลยัเปิดในประเทศและตา่งประเทศ
ด้วยการวิเคราะห์เนื %อหา 2) การสมัมนาอิงผู้ เชี�ยวชาญเพื�อตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ทรงคณุวฒุิ และ 3) 
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การตรวจสอบรูปแบบโดยคณาจารย์มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง 190 คน 
ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัและวิธีการจงูใจคณาจารย์มหาวิทยาลยัเปิดในประเทศและตา่งประเทศ
ประกอบด้วย ปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจทางเศรษฐกิจ ได้แก่ คา่ตอบแทนที�เป็นตวัเงินสําหรับ
กิจกรรมต่างๆ รวมถึงการให้เงินเดือนเพิ�ม ให้โบนสั ให้ส่วนแบ่งจากการขายตํารา รางวลัสําหรับการ
ปฏิบตังิานที�เป็นเลิศ คา่รับรองการเป็นอาจารย์ สนบัสนนุคา่ใช้จ่ายในการเพิ�มพนูความรู้ และปัจจยัจงูใจ
เชิงบริหาร ได้แก่ การให้มีส่วนร่วมในการบริหาร ให้การยอมรับนบัถือ ใส่ใจในสขุภาพ ให้เข้าอบรมสมัมนา 
ให้คะแนนสําหรับการประเมินการปฏิบตัิงาน และให้ใช้ผลงานทางวิชาการประเมินเพื�อเลื�อนตําแหน่งทาง
วิชาการ 2) รูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของคณาจารย์มหาวิทยาลยัเปิดที�เหมาะสม
สําหรับประเทศไทย ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจเชิงเศรษฐกิจ และปัจจยัจงูใจเชิงบริหารในภารกิจ 4 ด้าน 
คือ การผลิตสื�อการสอนการสอน การแนะแนว และการวดัและประเมินผล โดยปัจจยัจงูใจเชิงเศรษฐกิจ 
คือ ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงินสําหรับกิจกรรมต่างๆ ส่วนปัจจัยจูงใจเชิงบริหาร คือ เป้าหมายในการ
ปฏิบตังิาน ความมั�นคงปลอดภยัในงาน สภาพการทํางาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วม 
การให้อิสระในการแสดงความคดิเห็น การยอมรับนบัถือ และความยตุิธรรม/เสมอภาค และ 3) รูปแบบ
การพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของคณาจารย์ มสธ. ที�เหมาะสม ประกอบด้วย 5 รูปแบบ คือ 1) 
รูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการผลิตสื�อการสอน 2) รูปแบบการพฒันาแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านการสอนและงานที�เกี�ยวข้อง 3) รูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
การวิจยั 4) รูปแบบการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการบริการวิชาการ และ 5) รูปแบบการ
พฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการทะนบํุารุงศิลปวฒันธรรม ซึ�งแตล่ะรูปแบบ ประกอบด้วย ปัจจยั
จงูใจที�เป็นตวัเงิน และปัจจยัจงูใจที�ไมใ่ชต่วัเงิน 
  มทันา  วงัถนอมศกัดิ| (2550) ได้ศึกษารูปแบบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู โดยมี
วตัถปุระสงค์เพื�อ 1) องค์ประกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู 2) การปฏิบตัิงานของครู และ 3) 
รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูของสถานศึกษาขั %นพื %นฐานสังกัด
กระทรวงศกึษาธิการ จํานวน 468 คน เครื�องมือที�ใช้ คือ แบบสอบถามสถิติที�ใช้ คือ คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย 
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงเส้น และการวิเคราะห์
เนื %อหา ผลการวิจยัพบวา่ 1) องค์ประกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครู ประกอบด้วย 1.1 ผู้บริหาร 
และแนวทางการบริหารจดัการ 1.2 ความต้องการความสําเร็จของบคุลากร 1.3 คณุลกัษณะของบคุลากร 
1.4 ลกัษณะขององค์กร 1.5 ลกัษณะงานและความรับผิดชอบ 1.6 วนัหยดุ ผลตอบแทน และสวสัดิการ 
1.7 ภาระงานหลากหลาย 2) องค์ประกอบด้านการปฏิบตัิงาน 2.1 วินยัวิชาชีพครู 2.2 ผลการปฏิบตัิงาน
ตามหน้าที� 2.3 การปฏิบตัิงานที�พึงประสงค์ 2.4 หน้าที�รับผิดชอบในวิชาชีพครู 2.5 ความเอาใจใส่ของครู 
และ 3) รูปแบบแรงจงูใจที�ส่งผลตอ่การปฏิบตัิงานของครู ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 3.1 ผู้บริหาร 



 89 

และแนวทางการบริหารจดัการ 3.2 ความต้องการความสําเร็จของบคุลากร 3.3 คณุลกัษณะของบคุลากร 
3.4 ลกัษณะขององค์กร 3.5 ลกัษณะงานและความรับผิดชอบ 3.6 วนัหยดุ ผลตอบแทน และสวสัดิการ 
3.7 ภาระงานหลากหลาย และองค์ประกอบด้านการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 1) วินยัวิชาชีพครู 2) ผลการ
ปฏิบตัิงานตามหน้าที� 3) การปฏิบตัิงานที�พึงประสงค์ 4) หน้าที�รับผิดชอบในวิชาชีพครู และ 5) ความ
เอาใจใสข่องครู 
  สมาพร  ภูวิจิตร (2558: 7) ได้ศกึษารูปแบบวฒันธรรมองค์กรที�มีประสิทธิภาพ ผลการวิจยั
พบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัที�สําคญัทําให้บคุลากรเกิดความรู้สึกนึกคิดจนเกิดเป็นคา่นิยมและ
พฤติกรรมการทํางาน เช่น วฒันธรรมการปรับตวั วฒันธรรมการมุ่งความสําเร็จในงานและการทํางาน
ตา่งๆ ที�เกิดจากกฎระเบียบข้อบงัคบัตามสายการบงัคบับญัชางาน ทั %งนี %วฒันธรรมองค์กรที�ดีก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน รูปแบบวฒันธรรมองค์กรที�มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 
6 ด้าน ดงันี % 1) วฒันธรรมการปรับตวั 2) การมุ่งความสําเร็จ 3) วฒันธรรมเครือญาติ 4) วฒันธรรมระบบ
ราชการ 5) คา่นิยมหลกัขององค์กรร่วมกนั และ 6) คา่นิยมการปรับเปลี�ยนร่วมกนั 
  ปาริญาวาท  เหล่าเขตร์การ (2556: 30) ได้ศึกษากลยุทธ์การพฒันาบุคลากรด้านการวิจยั
เชิงปฏิบตัิการของสถานศึกษาในสงักัดสํานกังานเขตพื %นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 42 กระทรวง 
ศกึษาธิการ การวิจยันี %มีวตัถุประสงค์หลกัเพื�อศึกษาสภาพการจดัการ เปรียบเทียบสภาพการจดัการ
ตามขนาดสถานศกึษา วิเคราะห์องค์ประกอบ และนําเสนอกลยทุธ์การจดัการพฒันาบคุลากรด้านการ
วิจยัในชั %นเรียนในสถานศกึษา ข้อมลูได้มาจากแบบสอบถาม (ที�มีความตรงและความเที�ยงสงู) ครูใน
โรงเรียนมธัยมศกึษาสงักดัสํานกังานเขตพื %นที�การศกึษา เขต 42 จํานวน 953 คน จากประชากรทั %งหมด 
2,389 คน ใน 59 โรงเรียน โดยใช้การเลือกสุ่มแบบหลายขั %นตอน ได้รับกลบัคืน 777 ฉบบั (85.39% 
ของการเลือกสุม่) สถิตทีิ�ใช้ ได้แก่ จํานวนร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ทีแบบ 
One-sample t-test ระหว่างคา่เฉลี�ยกบัเกณฑ์ (80%) การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหคุณูแบบทางเดียว 
และการวิเคราะห์องค์ประกอบ สําหรับผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบถกูนําไปจดัทําเป็นกลยทุธ์และ
ผา่นการสนทนากลุ่มจากผู้ทรงคณุวฒุิ 10 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพการจดัการพฒันาบคุลากรด้าน
การวิจยัเชิงปฏิบตัิ (ในชั %นเรียน) ของโรงเรียนมธัยมศกึษาในเขตพื %นที�การศกึษา เขต 42 ในภาพรวมของ
แตล่ะด้านอยู่ในระดบัตํ�ากว่าร้อยละ 80 (p < .05) ทั %ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์กร แรงจงูใจ ความพึงพอใจ
ตอ่การปฏิบตัิงาน บทบาทและภาระงาน (การวิจยั) และทกัษะการวิจยั 2) ขนาดของโรงเรียนมีผลทําให้
ครูผู้สอนมีการบริหารจดัการวิจยัเชิงปฏิบตัิการ (ในชั %นเรียน) แตกตา่งกนั (p < .05) และพบว่า ก) ด้าน
องค์กรโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (สญัลกัษณ์) & ขนาดกลาง (สญัลกัษณ์) & ขนาดเล็ก (สญัลกัษณ์) > 
ขนาดใหญ่ (สญัลกัษณ์) ข) ด้านแรงจงูใจ & > & ค) ด้านความพึงพอใจ & > ง) ด้านบทบาทและภาระงาน 
(การวิจยั) & > & และ ง) ด้านทกัษะการวิจยั > 3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบพบว่ามี 25 จากทั %งหมด 
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81 ตวัแปร (คา่คะแนนองค์ประกอบมาตรฐานตั %งแต ่0.273-0.444) ถกูนําไปใช้สร้างและพฒันากลยทุธ์
การบริหารจดัการพฒันาบคุลากรด้านการวิจยัในชั %นเรียนในสถานศกึษา และ 4) กลยทุธ์ที�สมบรูณ์ที�ผู้ วิจยั
สร้างและพฒันาขึ %นมาโดยผา่นการวิพากษ์จากผู้ทรงคณุวฒุิ 9 คน ประกอบด้วย 9 ประเด็นยทุธศาสตร์
ตามมมุมองเชิงทฤษฎีใน Balanced Scorecard และ 14 โครงการสู่การปฏิบตัิที�ต้องดําเนินการตาม
แผนกลยทุธ์ภายใน 3 ปี 
  กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสขุ (2554: 1-2) ได้ทําการสํารวจความคิดเห็นของบคุลากร
ในสงักดัตามโครงการสํารวจความคดิเห็นของบคุลากรที�มีตอ่การสร้างความผกูพนัและแรงจงูใจในการ
ดําเนินงานจากการจดักิจกรรมโครงการประชมุวิชาการสง่เสริมสขุภาพและอนามยัสิ�งแวดล้อมแห่งชาต ิ
ครั %งที� 4 พ.ศ. 2554 เรื�อง สขุภาพดี ชีวีสดใส อนาคตก้าวไกล เพื�อใช้เป็นข้อมลูสําหรับผู้บริหารกรมอนามยั
พิจารณาประกอบการพฒันาบทบาทการนําองค์กรด้านการส่งเสริมให้มีกระบวนการและกิจกรรมการ
เรียนรู้ สร้างความผกูพนั ร่วมมือภายในองค์กร รวมถึงการสร้างแรงจงูใจเพื�อให้บคุลากรสามารถปฏิบตัิงาน
ได้ตามเป้าหมายที�กําหนด ซึ�งสอดคล้องตามเกณฑ์ PMQA หมวด 1: LD 3 ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2554 โดยทําการประเมิน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเปิดโอกาสให้บคุลากรได้พฒันาตนเอง 2) การสร้าง
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรในองค์กร 3) แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 4) ขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
และ 5) ความพึงพอใจที�มีตอ่โครงการ และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที�ส่งผลงานและได้
นําเสนอ ส่งผลงานแต่ไม่ได้รับการคดัเลือก และไม่ได้ส่งผลงาน ประชากร คือ บุคลากรกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสขุ จํานวน 4,160 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ บคุลากรราชการ ลกูจ้างประจํา และ
ลกูจ้างชั�วคราว สุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) ครอบคลมุบคุลากรทกุประเภท (ตาราง 
Krejcie and Morgan ที�ระดบัความเชื�อมั�น 95% ไม่น้อยกว่า 354 คน) กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ เข้าร่วมโครงการ
ประชุมวิชาการฯ ดงักล่าว จํานวน 921 คน เก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามที�ประกอบด้วยข้อคําถาม
ลกัษณะประมาณคา่ 5 ระดบั (rating scale) สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน ความถี� ร้อยละ เพื�อนําเสนอความคิดเห็นของบคุลากรฯ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (one-way ANOVA) เพื�อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที�ส่งผลงานและได้นําเสนอ 
สง่ผลงานแตไ่มไ่ด้รับเลือก และไมไ่ด้สง่ผลงาน ระยะเวลาเดือนสิงหาคม-กนัยายน 2554 ได้รับแบบสอบถาม
ตอบกลบั จํานวน 532 ชุด คิดเป็นร้อยละ 57.76 ของผู้ เข้าร่วมโครงการประชุมฯ ผลการศึกษาปรากฏว่า 
ความคิดเห็นของบุคลากรที�มีต่อการสร้างความผูกพนัและแรงจงูใจในการดําเนินงานฯ ในภาพรวมอยู่ที�
ร้อยละ 78.40 ซึ�งเมื�อนํามาเทียบกบัคะแนนตามเกณฑ์การประเมินของกรมอนามยั ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2554 โดยอ้างอิงตามเกณฑ์ตวัชี %วดัผลลพัธ์ RM 1.2: ร้อยละความพึงพอใจของบคุลากรที�มีตอ่การ
นําองค์กรของผู้บริหารของสํานกังาน ก.พ.ร. ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ได้เท่ากบั 4.6803 บรรลุ
คา่เป้าหมายที�กรมอนามยักําหนดไว้ คือ ร้อยละ 70 (3.0000 คะแนน) สําหรับผลการเปรียบเทียบความ
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คดิเห็นของบคุลากรที�ส่งผลงานและได้นําเสนอ ส่งผลงานแตไ่ม่ได้รับการคดัเลือก และไม่ได้ส่งผลงาน 
ไมพ่บวา่มีความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ตวัอย่างทั %ง 3 กลุ่ม ในทกุองค์ประกอบที�ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ
.05 สรุปได้ว่า บคุลากรกรมอนามยัมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า โครงการประชุมวิชาการฯ 
เป็นโครงการที�ส่งเสริมให้มีกระบวนการและกิจกรรมการเรียนรู้ เพื�อให้เกิดการบรูณาการและสร้างความ
ผกูพนั ร่วมมือภายในองค์กร รวมถึงการสร้างแรงจงูใจ เพื�อให้บคุลากรกรมอนามยัสามารถปฏิบตัิงานได้
ตามเป้าหมายที�กําหนด ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื�อเพิ�มคณุคา่การประชมุวิชาการประจําปี กรมอนามยั
ควรประกาศเป็นนโยบายให้ผู้บริหารทั %งระดบักรมและระดบัหน่วยงานถือเป็นบทบาทหน้าที�ในการ
ดําเนินกิจกรรมการสร้างบรรยากาศ เพื�อส่งเสริมการเรียนรู้ ความผกูพนั และแรงจงูใจ ให้บคุลากรสามารถ
ปฏิบตังิานที�เชื�อมโยงกบัการประชมุวิชาการประจําปี พร้อมทั %งตดิตาม กํากบั ประเมินผล อย่างน้อยปีละ 
2 ครั %ง 
  โชติรส  ดํารงศานติ (2554: 2-3) ได้ทําการวิจยัเรื�อง การให้สิ�งจูงใจที�ไม่ใช่ตวัเงินและ 
กลยทุธ์การสื�อสารของผู้ นําที�มีผลตอ่ความรักและพลงัขบัเคลื�อนองค์กรของคนเก่ง การศกึษาในครั %งนี % 
มีวตัถปุระสงค์ 2 ประการ โดยประการที�หนึ�ง เป็นการพฒันาแบบวดัความรักและพลงัขบัเคลื�อนองค์กร
ที�สร้างขึ %นตามแนวคิดของผู้ วิจัย รวมถึงตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดและ
วตัถปุระสงค์ ประการที�สอง เป็นการศกึษาอิทธิพลของสิ�งจงูใจที�ไมใ่ชต่วัเงินและกลยทุธ์การสื�อสารของ
ผู้ นําที�มีต่อความรักและพลงัขบัเคลื�อนองค์กรของคนเก่งตามวตัถุประสงค์ ประการที�หนึ�ง ผู้ วิจยัสร้าง
และตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวดัความรักและพลงัขบัเคลื�อนตามแนวคิดของ
ผู้ วิจยั ซึ�งประกอบด้วยคณุลกัษณะ 5 ประการ คือ 1) ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์กร 2) 
การทุ่มเทสร้างผลงานที�เป็นเลิศ 3) การมุ่งมั�นพฒันาอย่างตอ่เนื�อง 4) ความไม่ย่อท้อตอ่อปุสรรค และ 
และ 5) การระลึกถึงองค์กรในทางบวก โดยจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างที�เป็นบุคลากรในองค์กร
ภาคเอกชนจากหลายประเภทธุรกิจ จํานวน 365 คน เพื�อนํามาประเมินความเที�ยงตรงเชิงโครงสร้างโดย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจด้วยวิธี Principle Component Analysis (PCA) จดัองค์ประกอบ
ด้วยวิธี Orthogonal Rotation และหมนุแกนด้วยวิธี Varimax โดยพิจารณาเลือกองค์ประกอบที�มีคา่
นํ %าหนกัองค์ประกอบมากกวา่ 0.3 ขึ %นไป 
  ผลการวิเคราะห์สามารถจดัองค์ประกอบได้ 6 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที� 1-5 มีความ
สอดคล้องตามโครงสร้างที�ผู้ วิจยัเสนอ แตใ่นองค์ประกอบที� 6 ประกอบด้วยข้อคําถาม 1 ข้อ ซึ�งตาม
โครงสร้างเดิมเป็นข้อคําถามเชิงลบที�มีนยัยะชี %วดั ด้านการระลึกถึงองค์กรในทางบวกไม่มีความเหมาะสม
ที�จะระบเุป็นองค์ประกอบใหม่ได้ และเมื�อพิจารณาคา่ความเชื�อมั�นรายข้อพบว่า (3) เท่ากบั -.46 ซึ�ง
สมควรตดัเนื�องจากไม่กระทบตอ่ความเที�ยงตรงเชิงเนื %อหาและทําให้ความเชื�อมั�นรายฉบบัเพิ�มขึ %นเป็น 
.915 วตัถปุระสงค์ประการที�สอง เป็นการศกึษาอิทธิพลของสิ�งจงูใจที�ไม่ใช่ตวัเงินและกลยทุธ์การสื�อสาร
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ของผู้ นําที�มีตอ่ความรักและพลงัขบัเคลื�อนองค์กรของคนเก่ง - บคุลากรที�มีผลการปฏิบตัิงานและ/หรือ
มีศกัยภาพสงู - จํานวน 410 คน จาก 6 องค์กรชั %นนําด้านอตุสาหกรรมการผลิต โดยมีอตัราตอบกลบั
แบบสอบถามที�ใช้ได้คิดเป็นร้อยละ 78.05 ผลการศกึษาหลกัพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย 
องค์กรที�สงักดั ช่วงอาย ุและอายงุานในองค์กรปัจจบุนั 2) ปัจจยัด้านสิ�งจงูใจที�ไม่ใช่ตวัเงิน ประกอบด้วย 
งานที�มีคณุคา่และโอกาสในการพฒันาความสามารถ และ 3) ปัจจยัด้านกลยทุธ์การมีผลตอ่ความรักและ
พลงัขบัเคลื�อนองค์กรโดยร่วมกนัทํานายได้ร้อยละ 57.5 ดงันั %น ในการสร้างความรักและพลงัขบัเคลื�อน
องค์กร ผู้ นําและนกัทรัพยากรมนษุย์ควรให้สิ�งจงูใจและกลยทุธ์การสื�อสารที�สอดคล้องกบัความต้องการ
ของคนเก่ง รวมทั %งควรพิจารณาในเรื�องความแตกตา่งของบคุคล เชน่ เพศ ชว่งอาย ุฯลฯ 
  ธรรมนนัทิกา  แจ้งสวา่ง (2554: 5) ได้ทําการวิจยัเรื�อง ประสบการณ์ของการเป็นครูผู้ มีจิต
วิญญาณความเป็นครู: การศกึษาเชิงปรากฏการณ์ การวิจยันี %มีจดุมุ่งหมายเพื�อพรรณนาและบรรยาย
ประสบการณ์ของการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครูของกลุ่มครูที�ได้รับรางวลัในโครงการครูผู้ มี
อดุมการณ์และจิตวิญญาณครู และเพื�อทําความเข้าใจเกี�ยวกับกระบวนการพฒันาการเป็นครูผู้ มีจิต
วิญญาณความเป็นครูของกลุ่มครูที�ได้รับรางวัลในโครงการครูผู้ มีอุดมการณ์และจิตวิญญาณครู  
เป็นการศกึษาโดยใช้แนวคดิปรากฏการณ์วิทยา และได้ประยกุต์แนวทาง การวิเคราะห์ข้อมลูตามแบบ
ปรากฏการณ์วิทยา-อตัถิภาวะเชิงประจกัษ์ตามแนวของ AmedeoGiorgi ผู้ ให้ข้อมลูหลกั คือ ข้าราชการครู
ในสายสอนที�ได้รางวลัในโครงการตามรอยเกียรติยศครูผู้ มีอดุมการณ์และจิตวิญญาณครู ของสํานกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขั %นพื %นฐาน จํานวน 3 คน ผู้ ให้ข้อมลูรอง จํานวน 15 คน ผลจากการศกึษาพบว่า 
โครงสร้างอนัเป็นแก่นสาระของประสบการณ์ของการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบ 3 ช่วง 
ได้แก่ 1) ชว่งการพฒันาสู่การเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู คือ ระยะที�เกิดการเปลี�ยนแปลงสภาวะ
ทางจิตและพฤติกรรมจากการทํางานในอาชีพครูไปสู่สภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผู้ มี
จิตวิญญาณความเป็นครู ซึ�งจากผลของการศกึษาพบมลูเหตทีุ�เกี�ยวข้องกบัการพฒันาสู่การเป็นครูผู้ มี
จิตวิญญาณความเป็นครู เรียกว่า ส่วนเสริมสร้างการพฒันาสู่การเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู 
5 ประเดน็ ได้แก่ การมีตวัแบบจิตวิญญาณ แรงจงูใจในการเข้าสู่อาชีพครู มีประสบการณ์ในการเผชิญ
และพบเห็นสภาพชีวิตที�ยากลําบาก ความผกูพนัระหว่างครูกบัศิษย์ และคณุลกัษณะพื %นฐานทางจิตวิทยา 
2) ชว่งการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู คือ การเกิดสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครู
ผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครูขึ %นภายในตวับุคคล แสดงให้เห็นถึงความหมายของ “การเป็นครูผู้ มีจิต
วิญญาณความเป็นครู” ซึ�งประกอบด้วยการที�บคุคลมีความตระหนกัรู้ในความเป็นครู ปฏิบตัิตนอยู่บน
วิถีแห่งความเป็นครู มีเป้าหมายในการปฏิบตัิงานเพื�อเด็ก และการปฏิบตัิตอ่เด็กด้วยความรักและความ
เมตตา 3) ช่วงการคงอยู่ของการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู คือ ระยะที�สภาวะทางจิตและ
พฤติกรรมของการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครูคงอยู่ในตวับุคคล ซึ�งจากผลของการศึกษาพบ
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มลูเหตทีุ�เกี�ยวข้องกบัการคงอยู่ของสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความ
เป็นครู เรียกว่า ส่วนที�ช่วยคํ %าจุนการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู 4 ประเด็น ได้แก่ ความสุข 
ความภาคภมูิใจ ความผกูพนัระหวา่งครูกบัศษิย์ และศรัทธาตอ่บคุคลผู้ทรงคณุคา่ของแผน่ดนิ 
  ชรอยวรรณ  ประเสริฐผล (2556) ได้ทําการวิจยัเรื�อง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะด้าน
การจดัการเรียนรู้ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา การวิจยัครั %งนี %มีวตัถปุระสงค์เพื�อพฒันา
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
วิธีดําเนินการวิจยัมี 3 ขั %นตอน คือ 1) การศกึษาสมรรถนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะด้านการ
จดัการเรียนรู้ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา โดยการสงัเคราะห์เอกสารและงานวิจยัที�
เกี�ยวข้อง การศกึษาโรงเรียนที�มีการปฏิบตัิเป็นเลิศโดยการสมัภาษณ์ จํานวน 12 คน 2) การสร้างรูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา โดยการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบด้วยเทคนิคการสนทนากลุ่ม การตรวจสอบเอกสารโดยผู้ทรงคณุวฒุิ 
จํานวน 15 คน 3) การประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของ
ครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา โดยการสมัมนารับฟังความคิดเห็นกลุ่มผู้ ให้ข้อมลู จํานวน 
80 คน การวิเคราะห์ข้อมลูหาคา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลการศกึษา
สมรรถนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัศกึษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที� 1 วตัถปุระสงค์การพฒันาสมรรถนะ
ด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา องค์ประกอบที� 2 แนวทางการ
พฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา องค์ประกอบที� 3 
สมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา องค์ประกอบที� 4 หลกัการ
ในการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา และ
องค์ประกอบที� 5 เงื�อนไขแห่งความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา 2) ผลการสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้
ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา พบว่าผู้ทรงคณุวฒุิมีความเห็นสอดคล้องกนัว่ารูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา ในภาพรวม
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคณุวฒุิพบว่ารูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
ด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ องค์ประกอบที� 1 สมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา 
องค์ประกอบที� 2 วิธีการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ศกึษา องค์ประกอบที� 3 เงื�อนไขแห่งความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้ของครูใหม่
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โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศกึษา 3) ผลการประเมินรูปแบบพบว่า ผลการประเมินด้านความเป็นไปได้
ของรูปแบบโดยภาพรวมมีความเป็นไปได้อยูใ่นระดบัมาก 
  วีระศกัดิ|  ชมพคํูา และพิชญ์สินี  ชมพคํูา (2556: 2-3) ได้ทําการวิจยัเรื�อง ยทุธวิธีพฒันา
ครูยคุใหมสู่ค่รูมืออาชีพภายใต้บริบทของสถานศกึษาโดยใช้ฐานข้อมลูสารสนเทศเครือข่ายเพื�อพฒันา 
การเรียนรู้ มีวตัถปุระสงค์การวิจยั 1) เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการพฒันาตนเองสู่ครูมืออาชีพของ
นกัศกึษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูและครูพี�เลี %ยง 2) เพื�อศกึษาสภาพปัญหาความต้องการในการรับ
การนิเทศของนกัศกึษาครู 3) เพื�อศกึษาสภาพความต้องการพฒันาตนเองสู่ครูมืออาชีพของนกัศกึษา
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูและครูพี�เลี %ยง 4) เพื�อสร้างและพฒันาฐานข้อมลูสารสนเทศเครือข่ายเพื�อ
พฒันาการเรียนรู้โดยระบบออนไลน์และศกึษาความพึงพอใจของผู้ ใช้ฐานข้อมลูสารสนเทศฯ 5) เพื�อ
ศกึษาสมรรถนะความเป็นครูของนกัศกึษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูและครูพี�เลี %ยง จากการเข้าร่วม
โครงการกลุ่มตวัอย่างนกัศึกษาครู ปีการศึกษา 2556 นกัศกึษาระหว่างฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู  
ปีการศึกษา 2555-2556 ครูพี�เลี %ยงผู้บริหารโรงเรียนที�เป็นเครือข่ายมหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงใหม ่
เครื�องมือในการวิจยั ได้แก่ แบบสอบถามฐานข้อมลูสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ผ่านระบบออนไลน์ คูมื่อ
พฒันาการสร้างและจดัการฐานข้อมลูสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ แบบสอบถามความพึงพอใจ และแบบ
ประเมินสมรรถนะความเป็นครู การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ สถิตทีิ�ใช้ ได้แก่ สถิติพรรณนา วิเคราะห์
โดยใช้คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานใช้การทดสอบค่าเฉลี�ย ได้แก่ Z-test 
แบบ Two Sample for Means t-test แบบ Paired Two Sample for Means และ t-test แบบสองกลุ่ม
ประชากรเมื�อตวัอย่างจากประชากรเป็นอิสระกนั (Independent Samples) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คณุภาพใช้การวิเคราะห์เนื %อหา (Content Analysis) ผลการวิจยัพบวา่ 
   1. ปัจจัยที�มีผลต่อการพัฒนาตนเองสู่ครูมืออาชีพ พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัส่วน
บคุคลมีผลต่อการพฒันาตนเองสู่ครูมืออาชีพอยู่ในระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายตวับง่ชี % พบว่า 
อายกุารทํางานและสขุภาพทั %งทางกายและจิตใจมีผลอยู่ในระดบัมาก นกัศกึษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู
ให้ตวับ่งชี %เรื�องเพศมีผลตอ่การพฒันาตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง แตค่รูพี�เลี %ยงมีผลในระดบัน้อย ปัจจยั
ด้านความรู้ในวิชาชีพ โดยภาพรวมมีผลอยู่ระดบัมาก ตวับง่ชี %เรื�องสถาบนัการศกึษาที�จบมีผลอยู่ระดบั
ปานกลาง คะแนนเฉลี�ยของการประเมินปัจจัยต่อการพัฒนาตนเองสู่ครูมืออาชีพของนักศึกษาฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครูและครูพี�เลี %ยงแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 เกือบทกุตวับง่ชี % 
ยกเว้นตวับ่งชี %เรื�องวุฒิการศกึษาตรงสาขาที�สอน คะแนนเฉลี�ยของการประเมินแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัสําคญั สําหรับปัจจยัด้านบคุลิกภาพ ปัจจยัด้านการปฏิบตัิงาน และปัจจยัด้านสงัคม มีผลอยู่ในระดบั
มากทกุตวับง่ชี % 
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   2. ความต้องการรับการนิเทศจากอาจารย์มานิเทศเฉลี�ยประมาณ 2 ครั %ง มีการประชมุ
เฉลี�ยประมาณ 2 ครั %ง และให้พฒันาความรู้เฉลี�ย 2 ครั %ง ต้องการได้รับการนิเทศจากผู้บริหาร ครูพี�เลี %ยง 
อาจารย์นิเทศ อาจารย์ที�ตรงสาขาวิชา ในระดบัมาก แต่ถ้าเป็นอาจารย์สาขาใดๆ หรืออาจารย์จาก
หนว่ยงานอื�น หรือไปนิเทศแบบเยี�ยมเยือนเท่านั %น ไม่สามารถนิเทศตามเนื %อหาวิชา อยู่ระดบัปานกลาง 
และให้จดัการเรียนรู้ตามแนวคดิของครูพี�เลี %ยงหรืออาจารย์นิเทศเท่านั %น อยู่ในระดบัปานกลาง ต้องการ
รับการนิเทศเพื�อการพฒันาตนเองในด้านความรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะการเป็นครูโดยเฉพาะเรื�องเทคนิค/
วิธีการสอน/ทกัษะการสอน การจดัการเรียนรู้ แผนการจดัการเรียนรู้/การสอนและสื�อการสอน และด้าน
ปัจจยัสนบัสนนุ อยูใ่นระดบัมาก 
   3. ความต้องการพฒันาตนเองสู่ครูมืออาชีพ พบว่า นกัศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพ
ครูต้องการได้รับการพฒันาร้อยละ 98.6 เรื�องที�ต้องการมากตามลําดบั ได้แก่ เทคนิคการสอน การสร้าง
สื�อ นวตักรรม และวิจยัในชั %นเรียน ตามลําดบั ต้องการให้พฒันาในช่วงวนัปกติ ร้อยละ 39.7 สําหรับครู
พี�เลี %ยงต้องการได้รับการพฒันา ร้อยละ 93.7 เรื�องที�ต้องการ ได้แก่ เทคนิคการสอน การสร้างสื�อ 
นวตักรรม และกระบวนการคดิ ตามลําดบั ต้องการให้พฒันาในช่วงปิดภาคเรียน ร้อยละ 48.3 ต้องการ
พฒันาในช่วง 2-3 วนั ปัจจยัสําคญัที�ส่งผลครูไม่สามารถจดัการเรียนรู้แก่ผู้ เรียนอย่างเต็มความสามารถ 
เรียงตามลําดบั ได้แก่ มีภาระงานอื�น/พิเศษมาก โรงเรียนมีกิจกรรมเสริมมาก สมรรถนะของผู้ เรียน
แตกตา่งกนัมาก ครูสอนไมต่รงวฒุิ นโยบายผู้บริหาร/งบประมาณ และขาดเทคนิคการสอนที�ดี 
   4. ฐานข้อมูลสารสนเทศที�จําเป็นของการพฒันาครูที�ใช้ระบบสื�อสาร 2 ทาง ผ่าน
ระบบออนไลน์ระหวา่งผู้พฒันากบัผู้ ได้รับการพฒันา ได้แก่ 1) ฐานข้อมลูสารสนเทศแบบเปิดสื�อสาร 2 
ทาง นกัศกึษาและครูสามารถนาไปสร้างเป็นฐานข้อมลูด้านตา่งๆ ตามความต้องการได้ด้วยตนเอง 2) 
ฐานข้อมลูสารสนเทศจดัการความรู้ 3) ฐานข้อมลูสารสนเทศประชาสมัพนัธ์ 4) ฐานข้อมลูสารสนเทศ
เชื�อมโยงกบัฐานข้อมลูอื�นๆ ผลการศกึษาความพึงพอใจของผู้ ใช้ฐานข้อมลูสารสนเทศ พบว่า ด้านความ
มีประโยชน์และเชื�อถือได้ และด้านการออกแบบและจดัระบบอยูใ่นระดบัมากทกุรายการประเมิน 
   5. ผลการประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงานอยู่ในระดบัมาก ซึ�ง
สมรรถนะทางด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีข้อมลูเชิงประจกัษ์จากการปฏิบตักิารจริงและมีผลงาน
ชดัเจน คือ นกัศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูและครูพี�เลี %ยงใช้ฐานข้อมูลสารสนเทศเครือข่ายเพื�อ
พฒันาการเรียนรู้บนเว็บไซต์ของโครงการวิจยัฯ สร้าง Homepage ของตนเอง และสร้างฐานข้อมลูที�
จําเป็นตอ่การจดัการเรียนการสอนได้ 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  การเสริมสร้างให้คนทํางานได้เป็นอย่างดีนั %น นอกจากเพื�อให้เกิดพฤติกรรมการทํางาน 
ที�มุ่งเพิ�มปริมาณและคณุภาพแล้ว ยงัเน้นบรรยากาศที�ผู้ปฏิบตัิมีความสุข ความพึงพอใจ และเต็มใจ
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ลงทนุลงแรง เพื�อให้ผลงานบรรลวุตัถปุระสงค์ที�ตั %งไว้ การทํางานในลกัษณะดงักล่าว คือ การจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน (Work Motivation) การทําให้ผู้ ทําพฤติกรรมเกิดความพึงพอใจ เมื�อทําพฤติกรรมใดพฤติกรรม
หนึ�งแล้ว เพื�อให้ทําพฤตกิรรมนั %นซํ %าๆ อีก และการเสริมแรงจงูใจก็มีส่วนที�เกี�ยวข้องกบัการปฏิบตัิงาน เช่น 
1) เสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) โดยการรางวลั เช่น ให้เบี %ยขยนั การขึ %นเงินเดือน หรือให้
โบนสัประจําปี บคุลากรที�อยากจะได้รางวลัพวกนี %ก็จะมีพฤติกรรมด้วยการมาทํางานตรงเวลา มาทํางาน
ทกุวนัมากขึ %น 2) เสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) เป็นการเอาสิ�งที�บคุลากรไม่ชอบออกมา
เมื�อบุคลากรมีพฤติกรรมที�ต้องการ เช่น ปกติหวัหน้าจะบ่นๆ มากหากบุคลากรมาทํางานสาย ดงันั %น 
หากบคุลากรมีพฤตกิรรมมาทํางานตรงเวลา หวัหน้าก็จะเลิกบน่ เป็นต้น 
  จากการรวบรวมข้อมลู พบว่า มีผู้ วิจยัเกี�ยวกบัการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
ดงันี % 
  แมนคโูซ่ (Mancuso. 2002) ได้ศกึษาวิจยัเรื�อง แรงจงูใจของบคุลากรของโรงเรียนแคธอลิค 
ผลการศึกษาพบว่า ไม่ว่าโรงเรียนจะมีหลกัสตูรวิธีการสอนหรืออุปกรณ์เครื�องใช้ดีเพียงใด แตปั่จจยัที�
สําคญัที�สดุ คือ ครูผู้สอนที�มีอิทธิพลมากที�สดุตอ่คณุภาพของการเรียนการสอนของเด็กนกัเรียน นอกจากนี %
ยังพบว่าปัจจัยด้านศรัทธาสภาพการทํางานและการทํางานเพื�อชุมชนโดยรวมส่งผลสําคัญต่อการ
ตดัสินใจของครูมากกวา่ปัจจยัเรื�องเงินเดือนและสวสัดกิาร 
  มากิ (Maki. 2002) ได้ศกึษาวิจยัเรื�อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองค์กรที�
ประสบปัญหาอตัราการลาออกของบคุลากรสูง ผลการศึกษาพบว่า ความสําเร็จงานที�ท้าทายการทํา
ประโยชน์ให้หน่วยงานและการยอมรับนับถือเป็นประเด็นที�ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกที�ดีต่องาน 
ในทางกลบักนัปัจจยัด้านการติดตอ่สื�อสารที�ไม่มีประสิทธิภาพ ภาวะผู้ นําที�บกพร่อง ตารางการทํางาน
และกระบวนการทํางานที�ไมเ่ป็นระบบ ล้วนเป็นประเดน็ที�ทําให้บคุลากรเกิดความรู้สึกไม่ดีตอ่งาน ส่วน
ปัจจยัที�สง่ผลให้บคุลากรลาออกจากงาน คือ ภาวะผู้ นําและแนวทางการบริหารเป็นปัจจยัหลกั 
  เวลช์ (Welch. 2004) ได้ศกึษาวิจยัเรื�อง แรงจงูใจและความพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผู้ อํานวยการเขตพื %นที�การศกึษา ผลการศกึษาพบว่า หน้าที�รับผิดชอบของผู้ อํานวยการเขตต้องทํางาน
ร่วมกบับคุคลหลายฝ่าย มีแรงกดดนัจากหลายด้าน ทําให้ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลได้รับความสําคญั
สงูสดุ สว่นปัจจยัด้านความรับผิดชอบของงานและความเป็นที�ยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัที�ได้รับความสําคญั
รองลงมา 
  การัดโซ-คเูซเรคา (Garudzo-Kusereka. 2005) ได้ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�ส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนมธัยมประเทศซิมบบัเว (Zimbabwe) ผลการศกึษาพบว่า 
ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูไม่ได้อยู่ในระดบัสงูมาก และระดบัแรงจงูใจของบคุลากรได้รับ
ผลกระทบจากปัจจยัด้านลกัษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบตัิงานเป็นปัจจยัแรกที�ทําให้
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แรงจูงใจตํ�า และมีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจ และได้เสนอให้ผู้บริหาร
สง่เสริมการสร้างแรงจงูใจให้แก่ครูในโรงเรียนของตน 
  เคลลี, เฮนแมน และมิลาโนวสกี (Kelly; Heneman; & Milanowski. 2002) ได้ศกึษาแรงจงูใจ
ของครูและการให้รางวลัจากผลการปฏิบตัิงานของโรงเรียน เป็นการศกึษาผลของการใช้โปรแกรมการให้
รางวลัในโรงเรียนเคนตคักี และชาร์ลอท-เมคเลนเบอร์ก (นอร์ทคาโรไลนา) โดยการสมัภาษณ์ และสํารวจ
ระหว่างปี ค.ศ. 1995-1998 กรอบแนวคิดในการวิจยัใช้ทฤษฎีความคาดหวงัและการตั %งเป้าหมาย 
ผลการวิจยัพบวา่ มีความคดิเห็นอย่างหลากหลายทั %งเชิงบวกและเชิงลบเกี�ยวกบัเงินโบนสั ครูมีความรู้สึก
อย่างมากกับข้อผูกพันในเป้าหมายของโปรแกรมความคาดหวงัของครูเป็นตวัพยากรณ์ที�จะนําไปสู่
ความสําเร็จของโรงเรียน และความคาดหวงัมีความสมัพนัธ์กับสภาพที�เป็นเงื�อนไขก่อนการรับรู้และ
เข้าใจในความยุติธรรมของโปรแกรม ผู้ออกแบบโปรแกรมต้องให้ความสําคญักับการตั %งเป้าหมายให้
สอดคล้องความเป็นจริงจึงจะทําให้ประสบผลสําเร็จ การรับรู้ที�มากขึ %นจะทําให้บรรลุเป้าหมายและ
ได้ผลลพัธ์ที�ดี รวมถึงมีการตอบรับและตอบสนองที�เพิ�มมากขึ %น 
  เรนดอส (Rendos. 2005) ได้ศึกษาการรับรู้ของครูและผู้บริหารเกี�ยวกับปัจจยัที�สร้าง
แรงจงูใจของครูจนนําไปสู่การพฒันาอาชีพครู ปัจจยัที�ศกึษา คือ ความต้องการของนกัเรียน สภาโรงเรียน 
ความก้าวหน้า เงินรางวลั เป้าหมายองค์กร การประเมินผล การสนบัสนุนจากผู้บริหาร และแรงจงูใจ
ภายใน ใช้การวิจยัทั %งเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ กลุ่มตวัอย่าง คือ ครู จํานวน 76 คน และผู้บริหาร 
จํานวน 12 คน โดยใช้วิธีการสํารวจ สนทนากลุ่ม การเปรียบเทียบ และการสมัภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจยั
พบวา่ ครูและผู้บริหารมีการรับรู้แตกตา่งกนัในด้านปัจจยั ได้แก่ สภาโรงเรียน ความก้าวหน้าครู เงินรางวลั 
และการสนบัสนุนจากผู้บริหาร ส่วนข้อมลูจากการสนทนากลุ่ม พบว่า มีความเห็นแตกตา่งกนัในด้าน
สภาโรงเรียน การสนบัสนุนจากผู้บริหาร และเป้าหมายขององค์กร และพบว่าความต้องการของนกัเรียน
เป็นปัจจยัที�สําคญัที�สดุในการรับรู้ร่วมกนัของครูและผู้บริหาร และเสนอแนะว่าครูจะต้องดคูวามต้องการ
ของโรงเรียนเป็นหลกัในการริเริ�มจะทําอะไร 
  หวงั (Wang. 2014) ได้ศกึษาการสร้างแรงจงูใจของครูโรงเรียนรัฐบาลและเอกชนในจีน 
โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถามกึ�งโครงสร้างใน 3 ช่วงที�มีการเปลี�ยนแปลง คือ ช่วงแรก 
ช่วงดําเนินการศกึษา และสถานการณ์พิเศษของจีน โดยการสํารวจในช่วงระหว่าง 8 สิงหาคม 2547 
และ 17 กนัยายน 2547 กลุม่ตวัอยา่ง คือ ครู จํานวน 16 คน ที�มาจาก 4 โรงเรียน ทั %งรัฐบาลและเอกชน 
ผลการศึกษาพบว่า ครูในจีนแสดงท่าทีไม่พึงพอใจมากกว่าครูในอเมริกาเกี�ยวกับกับงานของพวกเขา 
คือ 62% ของครูที�รายงาน นั�นคือพวกเขาไมพ่งึพอใจ และมีความพงึพอใจในงานที�มีโอกาสและมีความ
ท้าทาย มีโชคลาภ ครูโรงเรียนเอกชนไม่พึงพอใจมากกว่าที�เป็นรองโรงเรียนของรัฐบาล และเสนอแนะว่า
นโยบายที�นํามาใช้จะต้องมีความยตุธิรรมเทา่เทียมกนัทั %งครูโรงเรียนเอกชนและรัฐบาล 
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  โควสกี (Kowsky. 2004) ได้ศกึษาการสร้างแรงจงูใจในการปรับปรุงงานโดยการเรียนรู้ 
กลุม่ตวัอย่าง คือ ครู จํานวน 97 คน มีการอบรมให้ความรู้และเทคนิคที�ถกูต้องด้านคณิตศาสตร์ทั %งหมด 
7 ขั %นตอน เพื�อทดสอบความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจในการปรับปรุงงานโดยการเรียนรู้ความสามารถแห่งตน 
การทํางาน และการเปลี�ยนบรรยากาศกับการปฏิบตัิงานของครู ผลการปฏิบตัิงานของครูโดยการใช้
ทกัษะใหมใ่นห้องเรียน มีการประเมินผลโดยการสงัเกตการทํางาน และมีการวดัผลตวัแปรอิสระโดยใช้
การสํารวจ การทดสอบก่อนและหลงั พบว่า ผลการปฏิบตัิงานไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ
ปรับปรุงงานโดยการเรียนรู้ และไม่พบการทํานายผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปรับปรุงงานโดยการ
เรียนรู้ความสามารถแห่งตน บรรยากาศในการปฏิบตัิงาน และการเปลี�ยนแปลงบรรยากาศในระดบั
ดงักลา่ว 
  แวกเนอร์ (Wagner. 2006) ได้ศกึษาการสร้างแรงจงูใจและการพฒันาอาชีพครูโรงเรียน
อนบุาล และการเปลี�ยนแปลงวิธีการสอนของครูโดยใช้ทฤษฎีนิเวศวิทยาและทฤษฎีการกําหนดด้วยตนเอง 
ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการสร้างรูปแบบเชิงบรูณาการ กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูและผู้ช่วยครูในโครงการพฒันา
อาชีพครูระยะยาว เก็บข้อมลูทั %งเชิงปริมาณและคณุภาพ มีการประชมุประจําเดือนและการไปตรวจเยี�ยม
โรงเรียน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู ผลการวิจยัพบว่า มีความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจภายใน
ตนเองและการเปลี�ยนแปลงวิธีการสอน และ 3 ปัจจยัของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน คือ การสนบัสนนุ
ของผู้บริหาร ลกัษณะของงาน และความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน รวมทั %งสามารถพยากรณ์ว่าได้ว่าครู
มีความสนใจภายในตนที�จะพฒันาอาชีพครู และมีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งการสร้างแรงจงูใจ กิจกรรม
การพฒันาอาชีพครู และสภาพแวดล้อมที�สง่เสริม 
  เบกซ์เลย์ (Bexley. 2005) ได้ศึกษาการรับรู้เกี�ยวกบัการสร้างแรงจงูใจครูและผู้บริหาร
โรงเรียนในชนบทของรัฐเซาท์อีสเทิร์น โดยศกึษาปัจจยัที�สร้างแรงจงูใจครูในการปฏิบตัิงานและการรับรู้
เกี�ยวกบัการสร้างแรงจงูใจ กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้บริหาร จํานวน 118 คน และครู จํานวน 382 คน จาก
โรงเรียนประถม มธัยมต้น และมธัยมปลาย โดยการสํารวจ ผลการวิจยัพบว่า ครูและผู้บริหารมีความเห็น
วา่การเปิดใจและการสนบัสนนุของผู้บริหารเป็นสิ�งจงูใจภายนอกที�สําคญัมากที�สดุ รองลงมาคือ ความ
ต้องการด้านเครื�องมือและการสร้างบรรยากาศในโรงเรียน ส่วนการมีชั�วโมงสอนน้อยเป็นปัจจยัที�สร้าง
แรงจูงใจได้น้อยที�สุด และมีความแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติเกี�ยวกับการรับรู้ของครูและ
ผู้บริหารเกี�ยวกบัปัจจยัภายในแตไ่มแ่ตกตา่งกนัด้านปัจจยัภายนอก 
  บองวนุฮา (Bong-Woon Ha. 2003) ได้ศกึษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัระบบการประเมินการ
ปฏิบตัิงานและการสร้างแรงจงูใจของครูจากการใช้โปรแกรมโบนสัที�อิงกบัผลการปฏิบตัิงานในเกาหลี 
โดยใช้ทฤษฎีความคาดหวงัเป็นกรอบแนวคิดเพื�อกระตุ้นให้ครูปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานโดยการสํารวจ
และสมัภาษณ์ครูในชว่งระยะดําเนินการใช้โปรแกรมช่วง 2 ปีแรก ผลการวิจยัพบว่า ครูไม่เข้าใจระบบการ
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ประเมิน ไม่เชื�อว่าจะทําให้จดัการเรียนการสอนและทํางานดีขึ %น ไม่เชื�อผู้ประเมินและผู้บริหารว่าสามารถ
จะทําได้ ไม่คิดว่าระบบจะมีความยตุิธรรม และรู้สึกว่าต้องทํางานหนกัและใช้ความพยายามมากจะเกิด
การแขง่ขนัมากกว่าความร่วมมือ ไม่เชื�อว่าโบนสัจะมาก และมีคณุคา่และความหมายพอ ดงันั %น จึงไม่
รู้สกึตื�นเต้น และเป็นเพียงการสร้างความพึงพอใจและสร้างแรงจงูใจเพียงเล็กน้อย สรุป คือ ครูและผู้บริหาร
มีการรับรู้ในทางลบ และไมเ่ห็นด้วยตอ่ระบบ 
  บราวน์ (Brown. 2008) ได้ศกึษาวิธีการพฒันาบคุลากรใน Charter School (โรงเรียนที�มี
อิสระในการบริหารจดัการตนเองหรือเป็นลกัษณะนิติบคุคล) ในประเทศสหรัฐอเมริกา ประเด็นศกึษา 
คือ สิ�งจงูใจภายนอกและแรงจงูใจของครู (Extrinsic Incentives and Teacher Motivation) ซึ�งสิ�งจงูใจ
ภายนอกในที�นี� หมายถึง สิ�งจูงใจที�มีลกัษณะบวกและลบเพื�อกระตุ้นให้ครูเกิดแรงจงูใจ โดยมีคําถาม
การวิจยัข้อแรก คือ Charter School ใช้สิ�งจงูใจภายนอกมากกว่าโรงเรียนแบบธรรมดาของรัฐบาลหรือไม ่
ข้อ 2 ปัจจยัใดที�ทําให้ใช้สิ�งจงูใจภายนอกของโรงเรียน Charter School และข้อ 3 มีความสมัพนัธ์กนั
ระหว่างสิ�งจงูใจภายนอกกบัแรงจงูใจของครูหรือไม่ เก็บข้อมลูจากสํานกังานสถาบนัการศึกษาสหรัฐ-
อเมริกา และการสํารวจจากครู จากนั %นก็สร้างรูปแบบเกี�ยวกับสิ�งจงูใจที�มีประโยชน์โดยยึดปัจจยัด้าน
นโยบาย ด้านท้องถิ�น และด้านองค์กรที�เกี�ยวพนักบัการใช้สิ�งจงูใจ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านนโยบาย 
ด้านท้องถิ�น และด้านองค์กร สง่ผลอย่างมากตอ่การใช้สิ�งจงูใจใน Charter School โดยเฉพาะโรงเรียน
ที�มุ่งผลกําไรหรือ Profit Charter School มีการใช้สิ�งจงูใจมากกว่า Charter School ในประเภทอื�นๆ และ
โรงเรียนที�ตั %งอยูใ่นในเมืองที�มีความยืดหยุน่หรือเปิดกว้างด้านกฎระเบียบการบริหารงานบคุคลจะมีการ
ใช้สิ�งจูงใจมากเหมือนกัน และสิ�งจูงใจภายนอก คือ สิ�งที�ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจอย่างสงู นอกจากนี %ยงั
พบว่าครูที�ทํางานในสภาพแวดล้อมที�มีการใช้สิ�งจูงใจภายนอกมากกว่าจะส่งผลให้ครูเกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานมากกวา่ทํางานในสภาพแวดล้อมที�มีการใช้สิ�งจงูใจภายนอกน้อยกวา่ 
  บรูค (Brook. 1971) ได้วิเคราะห์ขวญัของสมาชิกในคณะวิชาของวิทยาลยัชมุชนในรัฐ
แคโรไลนาเหนือ พบวา่สมาชิกของวิชาที�มีประสบการณ์ในการสอน 4 ปี หรือน้อยกว่านั %น มีขวญัสงูกว่า
สมาชิกในคณะวิชาอื�นๆ นอกจากนั %นสมาชิกของคณะวิชาที�มีการศึกษาตํ�ามีขวัญสูงกว่าสมาชิกใน
คณะวิชาอื�นๆ ในปัจจยัที�ส่งผลตอ่ขวญัด้านการติดต่อสื�อสารกบัการบริหาร โอกาสแห่งความก้าวหน้า
ในวิชาชีพ การพบปะสงัสรรค์ของคณะวิชา การได้รับประโยชน์อยา่งเพียงพอ การบริหารอตัราเงินเดือน 
และสมาชิกของคณะวิชาที�มีอายมุากกว่าสมาชิกอื�นมีขวญัสงูกว่าสมาชิกที�มีอายนุ้อยกว่าในด้านการ
ตดิตอ่สื�อสารกบัการบริหารโอกาสที�จะเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ และการบริหารอตัราเงินเดือน 
  โฮเวลล์ (Howell. 1974) ได้ทําการศึกษาเรื�อง ขวญัในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา พบว่าขวญัในการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดบัสูง เมื�อครูใหญ่ยึดหลักประชาธิปไตย 
สนบัสนนุให้ครูอาจารย์ตดัสินใจและปฏิบตัิโดยไม่ดว่นตดัสินใจเสียเอง และพบว่าขวญัในการปฏิบตัิงาน
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ของครูอาจารย์อยูใ่นระดบัสงู เมื�อครูใหญ่แสดงว่ามีคณุสมบตัิในทางวิชาชีพ นบัถือคา่และความสําคญั
ของคนทกุคน ให้ความนบัถือและสรรเสริญแก่ผู้ อื�นที�สมควรจะได้รับ และไม่ลงัเลที�จะให้ความช่วยเหลือ
ที�จะให้เดก็ประสบความสําเร็จ 
  ซูซาน (Suzanne. 1986) ได้ทําการวิจยัเกี�ยวกบัการศกึษาขวญัในการปฏิบตัิงานของครู 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อวดัระดบัขวญัในการปฏิบตัิงานของครูในรัฐแทนเนซซี ผลการวิจยัสรุปได้ ดงันี % 
ระดบัขวัญในการปฏิบตัิงานของครูในภาคตะวันออกภาคกลางและภาคตะวันตกรัฐแทนเนซซีไม่มี
ความแตกต่างกัน ยกเว้นในเรื�องความสมัพนัธ์ของครูกับผู้บริหารที�มีความแตกต่างกัน ระดบัขวญัใน
การปฏิบตัิงานของครูที�มีอายตํุ�ากว่า 40 ปี อาย ุ 40 ปี และอายสุงูกว่า 40 ปี ไม่มีความแตกตา่งกนั 
ยกเว้นในเรื�องเงินเดือนที�ได้รับที�มีความแตกต่างกัน ขวญัในการปฏิบตัิงานของครูชายและหญิงไม่มี
ความแตกต่างกัน ยกเว้นในเรื�องความสมัพนัธ์ของครูกับอาจารย์ใหญ่ จํานวนชั�วโมงสอน และเครื�อง
อํานวยความสะดวก และการบริการของโรงเรียนที�มีความแตกตา่งกนั ครูชายมีความคิดเห็นทางด้าน
บวกมากกว่าครูหญิง ขวญัในการปฏิบตัิงานของครูในระดบัการศึกษาตํ�ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท ไมมี่ความแตกตา่งกนั 
  สรุป จากการทบทวนด้วยการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับการเสริม
แรงจงูใจ ผู้ วิจยัอาศยัหลกัการ แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจของนกัจิตวิทยาและนกัการ
ศกึษาหลายท่าน อาทิ ธอร์นไดค์ (Thorndike. 1898), เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg; et al. 1959) 
ซไนเดอร์แมน (Snyderman. 1959) และความต้องการและความคาดหวงัของมนษุย์ของ มาสโลว์ (Maslow. 
1954), อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer. 1972) เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn. 2002) และสกินเนอร์ (Skinner. 
1974) มาใช้เป็นกรอบแนวคดิในการวิจยั จะเห็นว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานนบัว่าเป็นสิ�งที�อยู่ภายใน
ของบคุคล มีอิทธิพลทําให้กําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 
การจงูใจจึงเป็นสิ�งเร้าซึ�งทําให้บคุคลเกิดความคิดริเริ�ม ควบคมุรักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเป็น
สภาพภายในซึ�งเป็นสาเหตใุห้บคุคลที�มีพฤติกรรมที�ทําให้เกิดความเชื�อมั�นว่าสามารถบรรลุเป้าหมาย
บางประการได้ มนษุย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย (นํ %า อากาศ อาหาร พกัผ่อน และที�อยู่อาศยั) และ
มีความต้องการทางด้านอื�นๆ เชน่ การยกยอ่ง สถานะ ความรัก ความผกูพนักบับคุคลอื�น ความรู้สึกที�ดี 
การให้การประสบความสําเร็จ โดยทั�วไปจะมีการเปลี�ยนแปลงเมื�อเวลาผ่านไป และความต้องการจะมี
ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย จะเห็นได้ว่าองค์กรใดที�มีทรัพยากรบุคคลซึ�งมีแรงจูงใจในการ
ทํางานสงูยอ่มสง่ผลให้องค์กรนั %นๆ บรรลเุป้าหมายที�ต้องการเจริญก้าวหน้า เพราะบคุลากรดงักล่าวจะ
ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที� และโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหนื�อย เพื�อให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน นอกจากนั %นยงัมีบคุคลอีกส่วนหนึ�งเชื�อว่าการสร้างแรงจงูใจให้บุคคลมุ่งมั�นทํางานให้
เจริญก้าวหน้า 


