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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มุงศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยศึกษาตําราเอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ดังนี้ 

2.1  การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.1.1  การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

2.2  บทบาทหนาที่และขอบขายงานของครูผูสอน 
2.2.1 การประกันคุณภาพการศึกษา 

2.3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3.2  องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจและการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.4  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีของ เฮอรเบอร (Herzberg)   
2.4.1  ปจจัยกระตุน 

1)  ดานความสําเร็จของงาน   
2)  ดานการไดรับความยอมรบันับถือ   
3)  ดานลักษณะของงาน   
4)  ดานความรับผิดชอบ   
5)  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน   

2.4.2  ปจจัยค้ําจุน 
1)  ดานนโยบายและการบริหาร 
2)  ดานการปกครองบังคับบัญชา 
3)  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
4)  ดานสภาพการทํางาน   
5)  ดานผลประโยชนตอบแทน 
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2.5  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
 2.6  สรุปกรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

2.1  การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

 แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ไดกลาวเปนความนําของแผนวา 
 “รัฐมีหลักความเชื่อพื้นฐานวา การศึกษาเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาคณุภาพ 
และมีความสามารถที่จะปรับตัว อยางรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะมาและเชือ่วาการศึกษาที่
จะเปนไปในแนวทาง ตองเหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจ  สังคม การเมืองและวัฒนธรรมของ
ประเทศ จะสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกสังคม” 
 รัฐตระหนกัวาการจัดการศกึษาที่เปนอยูปจจุบัน ยังไมสามารถสนองความตองการ การ
พัฒนาบุคลคล ชุมชน ทองถ่ิน และประเทศซึ่งกําลังเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็นั้นไดเทาที่ควร     
และมีหลักการสําคัญอยู 4 ประการไดแก  การสรางความเจริญงอกงามทางปญญา ความคิด จิตใจ  
และคุณธรรม  การใชและอนุรักษธรรมชาติทรัพยากรธรรมชาติอยางเหมาะสมโดยไมทําลาย  
ส่ิงแวดลอม  การกาวทนัความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรสมัยใหม และความสมดุลระหวาง  
การพึ่งพาตนเอง ดวยความมุงหมายที่จะพัฒนาบุคคลทั้งในทางดานปญญา  ดานจิตใจ ดานรางกาย 
และดานสังคม ใหสมดุลกลมกลืนกัน  โดยที่จะเปดโอกาสใหบุคคลไดเรียนรูอยางตอเนื่องตลอด
ชีวิตในแบบตาง ๆ และกําหนดการศึกษาไวเปน 4 ระดับ คือ ระดับกอนประถมศึกษา ระดบั
ประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษา และระดบัอุดมศึกษา  การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  มไิด
กําหนดไวเปนการศึกษาภาคบังคับ ระดับประถมศึกษาที่กําหนดไว 6 ป แตเมื่อการศึกษาระดับนีไ้ด
ใหความสําคญัในการเตรียมความพรอมในการเขา เรียนของเดก็ การศกึษาแหงชาติไดกําหนด
แนวนโยบาย  9 ขอ  ในขอ 3 กลาวเอาไววา  ขอ 3  สงเสริมใหเดก็ปฐมวยัทุกคนไดบริการเพื่อเตรียม
ความพรอมอยางนอย 1 ป  กอนเขาเรียนระดับประถมศกึษา และระบใุนหมวดที่ 3  ขอ 5 ถึงการ
ขยายการศึกษาพื้นฐานถึงระดับมัธยมวา   ขอ 5 ใหการศึกษาในโรงเรียนระดับมัธยมศกึษา            
ขั้นพื้นฐานเพือ่ปวงชน   รัฐพึงเรงและขยายการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อปวงชนอยางทัว่ถึงเพื่อยกระดบั
คุณภาพชวีิตของประชาชนใหสูงขึ้น การบังคับเขาเรียน และการจัดแบบใหเปลา  ในรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ไดบัญญัติไววา  มาตรา 69 บุคคลมีหนาที่รับการศึกษา
อบรม ทั้งนี้ตามกฎหมายบญัญัติ” และมาตรา 43 ที่วา การรับการศึกษาขั้นพืน้ฐาน รัฐจะไมเก็บ
คาใชจาย พระราชบัญญัติประถมศึกษา พทุธศักราช 2523  ไดบัญญัติไววา”มาตรา 6 ใหผูปกครอง
ของเด็กที่มีอายุยางเขาปที ่ แปด สงเดก็นั้นเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาจนกวาจะมีอายยุางเขาปที่
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สิบหา  แตเปนผูสอบไดช้ันประถมปที่หกตามหลักสูตร หรือหลักสตูรอื่นที่กระทรวงศึกษาธิการ
กําหนดขอสังเกตพระราชบญัญัติประถมศึกษา พ.ศ. 2523  ไมไดกําหนดไวที่ใดวาการจัดการศึกษา
ภาคบังคับ เปนการศึกษาใหเปลา ซ่ึงตางกับ พ.ร.บ. ประถมศึกษา พ.ศ. 2478 ซ่ึงระบุไวในมาตราที่ 7 
วา โรงเรียนประชาบาลและโรงเรียนเทศบาล สอนใหโดยไมเก็บคาเลาเรียน  แผนการศึกษาแหงชาติ 
พุทธศักราช 2542 ไดระบใุนหมวด 3 ขอ  4 ไววา  สถานศึกษาของรัฐและของทองถ่ินจะตองจดั
การศึกษาภาคบังคับเปนบริการแบบใหเปลา  ขอสังเกต  แผนการศึกษาแหงชาติ เปนเพยีงแนว
ดําเนินงานของรัฐเกี่ยวกับการศึกษา ไมมกีารบังคับใหตองปฏิบัติ  ตามกฎหมาย อยางไรในทาง
ปฏิบัติ ทางราชการก็ไดถือปฏิบัติวาการศกึษาภาคบังคับเปนการศึกษาแบบใหเปลา ตามไดเคย
ปฏิบัติตอ ๆ กันมา  จากขอ 1.2 จะเหน็ไดวา ไดมีการกลาวการศึกษาภาคบังคับ ไวในโอกาสตาง ๆ 
คือการศึกษาภาคบังคับไวในเอกสารตาง ๆ คือ  หนาที่ในการเขารับการศึกษาภาคบังคับ มีกลาวไว
ในมาตรา 69 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และมาตรา 6 ของ
พระราชบัญญัติประถมศึกษาพุทธศักราช  2533  การจัดการศึกษาภาคบังคับแบบใหเปลา  มีกลาวไว
ในมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ. 2475 (เลิกใชแลว) และใน หมวด 4 หมวด 3  
แผนการศึกษาแหงชาต ิ พ.ศ. 2542 และมาตรา 43 ของรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช  2540 มีขอที่นา
สังเกตวา พระราชบัญญัติประถมศึกษา พทุธศักราช 2523 มิไดกลาวถึงการจัดการศึกษาภาคบังคบั
ใหเปลาแตอยางไร จํานวนปตามหลักสูตรการศึกษาภาคบังคับ มาตรา 6 ของพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษาพุทธศักราช 2523 ไดกําหนด  ขั้นการศกึษาภาคบังคับไว  ถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6 แต
ตอมารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ไดกําหนดใหบุคคลมีสิทธิที่จะไดรับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวา 12 ป  (ไมกําหนดวาเปนการศึกษาภาคบังคับ) ในขณะเดยีวกนั
แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535 กําหนดไวใน หมวด 3 ขอ 5 ใหการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา เปนการศึกษาขั้นพื้นฐานของประชาชน  (ไมไดกลาวถึงเปนการศึกษาภาคบังคับ)  อายุ
ของผูที่อยู ในเกณฑการศึกษาภาคบังคับมีระบุไวในเอกสารฉบับเดียว  คือพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษา  พุทธศักราช   2523 ซ่ึงกําหนดไวในมาตรา 6 วา เด็กที่มีอายุยางเขาปที่แปด จะตอง
เรียนในโรงเรียนประถมศกึษาจนกวาจะมีอายุยางเขาปที่สิบหา  (เวนแตจะสอบไดชั้นประถมปที ่6 
กอนการยกเวนไมตองเขาเรยีนการศกึษาภาคบังคับพระราชบัญญัติประถมศึกษา พุทธศักราช 2523) 
มาตรา 8 ไดกําหนดไววา เด็กที่ มี ลักษณะดังตอไปนี้ไมตองเขา เรียนโรงเรยีนประถมศึกษา          
ความบกพรองในทางรางกายและจิตใจ เปนโรคติดตอตามที่กําหนดในกฎกระทรวงตองหาเลี้ยง
ผูปกครองซึ่งทุพพลภาพไมมีหนทางหาเลี้ยงชีพและไมมีผูอ่ืนเลี้ยงแทน มีความจําเปนอยางอื่นตามที่
กําหนดในกฎกระทรวง ในกรณีตาม (3) ถาผูปกครองทุพพลภาพมีเด็กซึ่งตองเขาเรียนในโรงเรยีน
ประถมศึกษาพรอมกันหลายคน ใหยกเวนเพียงหนึ่งคนตอมาไดมีการแกกฎกระทรวงตามใน
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พระราชบัญญัติ ขางตน ขยายความวา โรคที่อาจยกเวนไมตองเขาเรียน  ไดแก โรคเร้ือนและวัณโรค
ในระยะอันตราย สวนความจํา เปนที่ขอยกเวนไมตองเขา เรียน  ไดแก อยูหางจากโรงเรียน
ประถมศึกษาที่สอนใหเปลาตามเสนทางคมนาคมเกิน 3 กิโลเมตร หรือมีอุปสรรคการเดินทาง เชน 
สภาพภูมิประเทศเปนปา ภูเขา และแมน้ํา  การกระจายอํานาจการจดัการศึกษาพืน้ฐานรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2540 โดยบัญญัติเกีย่วกับการบริหารการศึกษา ไวในมาตรา 43 
ดังนี ้
 การจัดการศกึษาอบรมของรัฐตองคํานึงถึงการมีสวนรวมขององคกรปกครองทองถ่ิน 
ทั้งนี้ตามที่กฎหมายบัญญัติและไดกลาวไวในมาตรา 289 อีกแหงหนึ่ง “องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ยอมมีสิทธิ์ที่จะจัดการศึกษาอบรมและการฝกอาชีพตามความเหมาะสมและความตองการภายใน
ทองถ่ินและเขาไปมีสวนรวมในการจดัการศึกษาของรัฐแตตองไมขัดตอมาตรา  43 และ 81 ตามที่
กฎหมายบัญญตัิ” 
 ที่วาไมขัดตอมาตรา 43 กค็ือ การมีสิทธิเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอย
กวา 12 ป โดยไมเก็บคาใชจาย สวนมาตรการก็คือ แนวทางในการจดัการศึกษา เชนใหสอดคลอง
กับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจแบบสังคม   และสอดคลองกับระบอบประชาธิปไตยสงเสริม        
ภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะ  และวัฒนธรรมของชาติ 
 แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542  ไดกลาวถึงเรื่องนี้ในหมวดที่  3  ขอ 17 ไวดงันี้  
ปรับปรุงระบบบริหารการศึกษาใหมีเอกภาพ ดานนโยบายและมาตรฐานการศึกษา รวมการกระจาย
อํานาจไปสูทองถ่ินและสถานศึกษาใหสถานศึกษามีความคลองตัวในการบริหารงานและ
การจัดการศกึษาภายในของสถานศึกษารวมทั้งสนับสนุนใหบุคคลและองคกรในชุมชนมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและการจัดการศึกษาของชุมชน 
 แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ไดกําหนดนโยบายการศึกษาที่ช้ีใหเหน็ถึง
ความพยายามที่รัฐที่จะขยายการศึกษาขั้นพื้นฐานเดิม 6 ป ซึ่งเปนการศึกษาในระดบัประถมศึกษา
และเปนการศึกษาภาคบังคับ ออกไปสูระดบัมัธยมศึกษา ซ่ึงไดกําหนดไวเปน 2 ตอน ตอนละ 3 ป 
คือ  มัธยมศึกษาตอนตน  และมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนตน มุงการศึกษาที่มุ ง เนนสง เสริมใหผูเรียนไดพฒันา 
คุณธรรม  ความรู ความสามารถ  และทักษะจากระดับประถมศึกษา  ให ผู เ รียนไดคนพบ               
ความตองการ ความสนใจ และความถนัดของตนเอง ทั้งในดานวชิาการและวิชาชีพ ตลอดจน         
มีความสามารถในการประกอบการงาน และอาชีพตามควรแกวัย 
 การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย เปนการศึกษาทีมุ่งสงเสริมใหผูเรียนไดศกึษา ตาม
ความถนัดและความสนใจ เพื่อเปนพื้นสําหรับการศึกษาในระดับอดุมศึกษา หรือเพือ่ใหเพยีงพอแก
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การประกอบการงานและอาชีพที่ตนเองถนัด ทั้งอาชีพอิสระและรับจางทั้งสงเสริมใหผูเรียนได
พัฒนาคุณธรรมจริยธรรม และทักษะทางสังคมที่จําเปนสวนการประกอบกิจการงาน และอาชพี 
และการอยูรวมกันในสังคมอยางมีสันติสุข” 

2.1.1  การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สถานศึกษาในสังกัด  สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดดําเนนิการจดัการ  

ศึกษาตามแนวนโยบายของสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยกาํหนดขอบขาย  
ของงานบริหารโรงเรียนไว  4 งานคือ  งานการบริหารวิชาการ   งานบริหารงบประมาณ    
งานบริหารงานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป  ซ่ึงงานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของ
สถานศึกษาทีพ่ระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 มุงใหกระจายอํานาจในการบรหิารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากที่สุด  ดวยเจตนารมณ
ที่จะใหสถานศึกษาดาํเนินการไดโดยอิสระ  คลองตวั  รวดเร็ว  สอดคลองกับความตองการของ
ผูเรียน สถานศึกษา  ชุมชน  ทองถ่ิน  การมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝายซ่ึงจะเปนปจจยัสําคัญ
ทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการ  สามารถพัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนรูตลอดจนการวดัผล ประเมินผล  รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนนุการพัฒนาคุณภาพ
นักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมีคุณภาพ  และมีประสิทธภิาพ  กลาวคือ  มีคุณสมบัติที่พึงประสงค  
มีความรูและทกัษะพื้นฐานในการดํารงชีวติ  มีชีวติที่สงบสุขและเปนสมาชิกที่ดีของชุมชนและชาติ  
การบริหารงานสถานศึกษามีขอบขายของงานแตละงานดังนี ้
 1)  การบริหารงานวิชาการ  เปนงานที่สําคัญมากที่สุดที่ผูบริหารโรงเรียนจะตองให 
ความสนใจ และตระหนังถึงหนาที่  ความรับผิดชอบ  รูจักปรับปรุงตนเองใหรูและเขาใจในงาน      
วิชาการ  สามารถเปนผูนําของครูดานวิชาการได  ขอบขายและภารกิจของงานวิชาการประกอบดวย 

 (1)  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 (2)  พัฒนากระบวนการเรียนรู 
 (3)  การวัดผล  การประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

 (4)  การวิจัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 (5)  การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

 (6)  การพัฒนาแหลงเรียนรู 
 (7)  การนิเทศการศึกษา 

 (8)  การแนะแนวการศกึษา 
 (9)  การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

(10)  การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
(11)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
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(12)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน 
และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 
 2) การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนน ความเปนอิสระในการบริหาร
จัดการมีความคลองตัว  โปรงใส  ตรวจสอบได  ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหาร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ใหมีการจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา  รวมทัง้
จัดหารายไดจากการบริการมาใชบริหารจดัการเพื่อประโยชนทางการศึกษา  สงผลใหเกดิคุณภาพที่
ดีขึ้นตอผูเรียน  ขอบขายและภารกิจของการบริหารงบประมาณประกอบดวย 

 (1)  การจดัทําและเสนอของงบประมาณ 
(2)  การจดัสรรงบประมาณ 

 (3)  การตรวจสอบ  ติดตาม  ประเมินผล  รายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
 (4)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 

 (5)  การบริหารการเงิน 
  (6)  การบริหารบัญชี 

 (7)  การบริหารพัสดุและทรพัยสิน 
 3)  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา   เปนภารกจิสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  เพื่อดําเนินการดานการบรหิารงานบุคคล
ใหเกดิความคลองตัว  อิสระ ภายใตกฎหมาย  ระเบยีบ  เปนไปตามหลกัธรรมาภิบาล  ขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มีความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ ไดรับการ    
ยกยองเชิดชูเกยีรติ  มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ   ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ  ขอบขายและภารกิจของงานบริหารงานบุคคลประกอบดวย 

 (1)  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 (2)  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 (3)  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏบิัติราชการ 
 (4)  วนิัยและการรักษาวินยั 
 (5)  การออกจากราชการ 

 4) การบริหารทั่วไป  เปนงานที่ เกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกร ใหบริการ
บริหารงานอื่นๆ  ใหบรรลุผลตามมาตรฐาน  คณุภาพและเปาหมายที่กาํหนดไว  โดยมีบทบาทหลัก
ในการประสานสงเสริม สนับสนุนและการอํานวยการ  ความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ 
การศึกษาทุกรูปแบบ  มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยอียางเหมาะสม   
สงเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบรหิารงานที่มุงเนน 
ผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลักโดยเนนความโปรงใส  ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ตลอดจนการมี
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สวนรวมของบุคคล  ชุมชนและองคกรที่ เกี่ยวของ  เพื่อใหการจดัการศึกษามีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล ขอบขายและภารกิจของงานการบริหารทั่วไปประกอบดวย 

(1)  การดําเนนิงานธุรการ 
(2)  งานเลขานุการและคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(3)  การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
(4)  การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
(5)  การจัดระบบการบริหารพัฒนาองคกร 
(6)  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(7)  การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ  งบประมาณ บุคลากร  และบริหารทั่วไป 
(8)  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
(9)  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
(10)  การรับนักเรียน 
(11)  การสงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ  และตาม 

อัธยาศัย 
(12) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา  
(13)  การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 
(14)  การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
(15)  การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล   
(16)  ชุมชน  องคกร  หนวยงาน และสถาบันของสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
(17)  งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 
(18)  การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
(19)  งานบริการสาธารณะ 
(20)  งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 

 จะเห็นไดวาการบริหารสถานศึกษาตามโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการนี้  
หนวยงานยอยของกระทรวงศึกษาธิการ  คือ  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ซ่ึงมี
ขอบขายของงานการบริหารโรงเรียนใหมี  4  งาน  คือ  งานบริหารวิชาการ  งานบริหารงบประมาณ  
งานบริหารบุคลากร  และงานบริหารทั่วไป  โดยมีงานบริหารวิชาการเปนหลัก  และงานอื่นเปนงาน
สนับสนุน  เพื่อใหการดําเนนิงานของสถานศึกษาบรรลุเปาหมาย  นักเรียนมีคุณสมบติัที่พึงประสงค  
มีความรูและทกัษะพื้นฐานในการดํารงชีวติ  ในทัศนะทีต่อง  คิดเปน  ทําเปน  แกปญหาได  ตอง
เปนคนที่  เกง  ดี  มีสุข  และเปนสมาชิกที่ดีของชุมชนและประเทศชาติ    ผูบริหารสถานศึกษา 
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จึงตองเปนผูนาํทางการศึกษาเพื่อการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมาย 
 

2.2  บทบาทหนาที่และขอบขายงานของครูผูสอน 
 

 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  (2547, หนา 102) เขียนไววา ครูเปนวชิาชีพที่
ใหบริการในดานการศึกษา แกสังคม เพื่อพัฒนาคนในสังคมใหมีคุณภาพโดยสมบูรณ ทั้งเปนคนที่
มีความรู มีความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบตอสังคม  มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตดี ดํารงชีวิตอยูในสังคม ไดอยางมีความสุข ซ่ึงนับวาเปนการใหบริการในสิ่งที่สําคัญแก
สังคมและประเทศชาติ เพราะการใหบริการดังกลาว  จะชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลของชาติใหมี
คุณภาพเพื่อใหบุคคลเหลานั้นไปพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนา  
  คนในสังคมไทยนั้น เห็นครูประพฤติดี  มีความรักความเมตตาและเสียสละเพื่อลูกศิษย
เหมือนเปนพอแมคนที่สองก็ยกยองสรรเสริญครูเปนบุคคลที่นานับถือยกยองบูชาหรือปูชนียบุคคล  
คุรุสภาจึงไดกาํหนดจรรยาบรรณครูไวเปนกรอบการประพฤติปฏิบตัิของผูประกอบวชิาชีพครู 
เพื่อใหสมกับคําวา ปูชนียบคุคล   ตามระเบียบคุรุสภาวาดวย จรรยาบรรณครู พ.ศ.2539 ซ่ึงมีทั้งหมด 
9  ขอ โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 1)  ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ  สงเสริมใหกําลังใจใน
การศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา  หมายถึง  การตอบสนองตอความตองการ   ความถนัด 
ความสนใจของศิษยอยางจริงใจ สอดคลองกับการเคารพ การยอมรับ การเห็นอกเหน็ใจ ตอสิทธิ
พื้นฐานของศษิย จนเปนทีไ่ววางใจ เชื่อถือ และชื่นชมได รวมทั้งเปนผลไปสูการพัฒนารอบดาน
อยางเทาเทียมกัน 
  2)  ครูตองอบรม ส่ังสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะ และนิสัยที่ถูกตองดีงามใหแก
ศิษยอยางเต็มความสามารถ ดวนความบรสุิทธิ์ใจ  หมายถึง การดําเนินงานตั้งแตการเลือกกาํหนด
กิจกรรมการเรยีน ที่มุงผลตอการพัฒนา ในตัวศิษยอยางแทจริง  การจดัใหศษิยมีความรับผิดชอบ 
และเปนเจาของการเรียนรู ตลอดจนการประเมินรวมกบัศิษย ในผลของการเรียนและการเพิ่มพูน
การเรียนรูภายหลังบทเรียนตางๆ ดวยความปรารถนา ที่จะใหศิษยแตละคน และทุกคนพัฒนาได
อยางเต็มศักยภาพและตลอดไป 

3) ครูตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกศิษย   ทั้งทางกาย  วาจา  และจิตใจ  
หมายถึง การแสดงออกอยางสม่ําเสมอของครู ที่ศิษยสามารถสังเกต รับรูไดเอง และเปนการแสดงที่
เปนไปตามมาตรฐานแหงพฤติกรรมระดับสูง ตามคานิยม คุณธรรม และวัฒนธรรมอันดีงาม 
               4)  ครูตองไมกระทาํตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย  สติปญญา  จิตใจ  อารมณ และ
สังคมของศิษย  หมายถึง  การตอบสนองตอศิษยในการลงโทษหรือใหรางวัลหรือการกระทําอื่นใด 
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ที่นําไปสูการลดพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาและการเพิม่พฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
 5)  ครูตองไมแสวงหาประโยชน อันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติหนาที่  
ตามปกติ และไมใชศิษยกระทําการใด ๆ อันเปนการหาประโยชนใหแกตนโดยมชิอบ  หมายถึง  
การไมกระทําการใดๆ ที่จะไดมาซึ่งผลตอบแทนเกนิสิทธิที่พึงมีพึงได จากการปฏิบัตหินาที่ในความ
รับผิดชอบตามปกติ 
 6)  ครูยอมพัฒนาตนเองทั้งในดานวิชาชีพ  ดานบุคลิกภาพและวิ สัยทัศนใหทันตอการ 
พัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ  หมายถึง  การใฝรู ศึกษาคนควา ริเร่ิม
สรางสรรคความรู ใหมใหทันสมัย ทันเหตุการณ และทันตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งดานเศรษฐกจิ 
สังคม  การเมือง  และเทคโนโลยีสามารถพัฒนาบุคลิกภาพและวิสัยทศัน 
 7)  ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกทีด่ีขององคกรวชิาชีพครู  หมายถึง 
การแสดงออกดวยความชื่นชมและเชื่อมัน่ในวิชาชีพครูดวยตระหนักวา   วิชาชีพนี้เปนวิชาชีพ 
ที่มีเกียรติ มีความสําคัญ และจําเปนตอสังคม ครูพึงปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและ ภูมิใจ รวมทั้ง
ปกปองเกยีรติภูมิของวิชาชพีครู เขารวมกจิกรรม และสนบัสนุนองคกรวิชาชีพครู 
 8)  ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค  หมายถึง  การใหความรวมมือ 
 แนะนํา ปรึกษาชวยเหลือแกเพื่อนครู ทั้งเรื่องสวนตัว  ครอบครัว และการงาน ตามโอกาสอยาง
เหมาะสม รวมท้ังเขารวมกจิกรรมของชุมชน โดยการให คําปรึกษา แนะนําแนวทางวิธีการปฏิบัติ
ตน ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคณุภาพชวีิตของคนใน ชุมชน 
 9)  ครูพึงประพฤติปฏิบัตตินเปนผูนําในการอนุรักษ และพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรม 
ไทย  หมายถึง การริเร่ิมดําเนินกิจกรรม สนับสนุน สงเสริม ภูมิปญญา และวัฒนธรรมไทย โดย
รวบรวมขอมลู ศึกษาวิเคราะห เลือกสรร ปฏิบัติตน และเผยแพร ศิลปะ ประเพณี ดนตรี กฬีา 
การละเลน อาหาร เครื่องแตงกาย ฯลฯ เพือ่ใชในการเรียนการสอน การดํารงชีวิตของตนและสังคม 
 บทบาทของครู นอกจากจะตองยึดจรรยาบรรณเปนกรอบในการควบคุม การประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อใหสังคมยกยอง สรรเสริญแลว ครูยังตองมีความความรูในหลักวิชาชพีครู ทั้งหลัก  
การเรียนการสอน หลักจิตวทิยาการเรียนรู หลักการใชส่ือการเรียนรูหลักการวัดผลประเมินผล และ
ตองมีการนําหลักวิชาชีพครูมาฝกปฏิบัติใหเกิดทกัษะความสามารถเพียงพอ ที่จะนําไปใชในการ   
จัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมคีุณภาพไดอยางสมบูรณ 
 2.2.1  การประกันคุณภาพการศึกษา 
 กรมวิชาการ (2539, หนา 14) กําหนดวาการประกันคุณภาพการศึกษา เปนมาตรการหนึ่งที่
จะทําใหเกดิความเชื่อมั่นไดวาสถานศึกษาที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน สามารถจัดการศึกษาได
อยางมีคุณภาพ ผูจบการศึกษามีคุณภาพตามที่มาตรฐานกําหนดไว  กระทรวงศึกษาธิการไดจัดใหมี
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ระบบประกันคุณภาพการศกึษาเพื่อพัฒนาสังคมไทยใหมีมาตรฐานเปนเลิศ หลักการสําคัญของการ
ประกันคณุภาพการศึกษา กาํหนดไว 3 ขอคือ (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 
2541, หนา 15)  
  1) รัฐกระจายอํานาจในการกําหนดนโยบายการบริหาร งานวิชาการ งบประมาณ 
บุคลากร และทรัพยากรใหจงัหวัด และสถานศึกษาทกุระดับทุกประเภท 
  2) รัฐสนับสนุนใหผูปกครอง นําชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดมีสวน
รับผิดชอบในการจัดการศกึษา 
  3) สถานศึกษาตองแสดงภาระหนาที่ความรับผิดชอบตอนักเรียนและผูปกครอง 
มาตรฐานที่กําหนด และผูรับผิดชอบการจัดการศึกษา 
  กระบวนการดาํเนินงานที่เปนกลไกสําคัญของการประกันคุณภาพการศึกษา
ประกอบดวยงาน 3  ประการ คือ 
  1)  การควบคมุคุณภาพการศึกษา คือ กระบวนการหรอืแนวปฏิบัติทนีําการศึกษา
เขาสูคุณภาพ ประกอบดวย การกําหนดมาตรฐานดานผลผลิต ปจจัย และกระบวนการรวมทั้งการ
ดําเนินการจัดทําแผนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา  ทั้งแผนแมบท อันไดแก 
ธรรมนูญสถานศึกษา หรือแผนพัฒนาคณุภาพการศึกษา และแผนระยะสั้น อันไดแก แผนปฏิบัติ
การประจําปทีส่ามารถพัฒนาสถานศึกษาเขาสูมาตรฐาน  และดําเนินการพัฒนาคุณภาพการศกึษา
ตามที่สถานศึกษาไดวางแผนเอาไว 
  2)  การตรวจสอบและแทรกแซงคุณภาพการศกึษา คือ กระบวนการหรือแนว
ปฏิบัติในการดําเนินงานเพื่อการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา  ประกอบดวย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่วางเอาไว และการจัดทํารายงานของ
สถานศึกษาตอประชาชนและหนวยงานที่ เกี่ยวของ  และมีการนิเทศ ติดตามและชวยเหลือจาก
หนวยงานตนสังกัด และหนวยงานอื่นที่ เกี่ ยวของ  นอกจากนี้ยังตองหามาตรการในการปรับปรุง
คุณภาพสถานศึกษาที่มีคุณภาพไมถึงเกณฑมาตรฐานของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
  3)  การประเมนิคุณภาพการศึกษา   คือ กระบวนการหรือแนวปฏิบัติในการ  
ตรวจสอบคุณภาพการศกึษาตามมาตรฐานที่กําหนด ประกอบดวย การทบทวนคุณภาพการศกึษา
ของสถานศึกษา การประเมินเพื่อรับรองมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา การประเมินผลการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในภาพรวมหรือการประเมินคุณภาพการศกึษา 
  วันทยา  วงศศลิปภิรมย (2545, หนา 26) ไดกลาวถึง  หลักการและเงื่อนไขสําคัญ
บางประการในการประกนัคุณภาพการศกึษาที่ดี คือ 
  1)  การกระจายอํานาจ (Decentralization)  สถานศกึษาจะพัฒนาคุณภาพใหม ี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดอยางเตม็ที่  ตอเมื่อสถานศึกษาเองตองมีความเปนอิสระเพียงพอ 
ที่จะคิดและตัดสินใจ   ทั้งดานการบริหาร วิชาการ และการใชจายงบประมาณ ซ่ึงสอดคลองกับ
เจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่ตองการใหมีการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาสูสถานศึกษาและทองถ่ินใหมากที่สุด 
  2)  การมีสวนรวม (Participation)  โดยเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสีย  กับผล 
การจัดการศกึษาของสถานศึกษาเขามามีสวนรวมคิด  รวมวางแผน รวมดําเนนิการ รวมประเมนิ 
และรวมรับผิดชอบกับการจดการศึกษาของสถานศึกษา 
  3)  การเสริมสรางพลัง (Empowerment)  โดยสรางความรู ทักษะ และความมั่นใจ
แกผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อสรางโอกาสใหเกิดการมีสวนรวมอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4)  การสรางจิตสํานึกความรบัผิดชอบในพนัธภาระ (Accountability) การศึกษามิใช
เร่ืองของคนใดคนหนึ่ง หรือฝายใดฝายหนึ่ง แตเปนเรือ่งของทุกคนที่มีสวนไดสวนเสียงกับการจัด
การศึกษาของสถานศึกษานั้น จึงตองสรางให ทุกคนมี สํานึกในหนาที่ของตนที่มีตอการศึกษา 
เชน หนาที่ของความเปนพอแม  ครู เปนตน นอกจากนีก้ระบวนการทํางานและผลงานของ
สถานศึกษาแหงนั้นตองสามารถตรวจสอบไดทุกเมื่อโดยสังคมและประชาชน 
  5)  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง   (Continuous Quality Improvement)  
การตรวจสอบทั้งภายในและภายนอกในบริบทของการประกันคณุภาพ มีจุดประสงคสําคัญเพื่อให
ไดขอมูลยอนกลับสําหรับใชในการวางแผน เพื่อการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง มิใชการจับผิด
หรือการตัดสนิใหรางวัลหรือใหโทษ 
  ดังนั้น สรุปไดวา การประกนัคุณภาพการศึกษา หมายถงึ การดําเนนิกจิกรรมตางๆ 
ของสถานศึกษา เพื่อสรางความมั่นใจแกผูปกครอง ชุมชน และสังคม วาผลผลิตทางการศึกษาซึ่ง
ไดแก ผูเรียนมีคุณภาพตามเปาหมายหรอืพันธกิจที่ไดรวมกันกําหนดไวนั้น โดยดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง  และทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนินการและรับผิดชอบ 
   

2.3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
                ประจบ  แสงวิเชยีร  (2533, หนา 11)  ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง  ความรูสึกที่ดีงาม  การมีความสุขของบุคคลตองานที่กําลังปฏิบัติอยู  และความพึงพอใจ
จะสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน  สวนความไมพึงพอใจในการปฏิบตัิงานจะมีความหมายตรงขาม  
อยางไรก็ดีความพึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวันสิ้นสุด  อาจเปลี่ยนแปลงเสมอตามกาลเวลาและ 
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สภาพแวดลอม  บุคคลจึงมีโอกาสที่จะไมพึงพอใจการปฏิบัติงานในหนวยงานอยูเสมอ 
กิลเมอร (Gilmer, 1975, p. 392–393) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  

คือ  ผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน  
และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงความพอใจนัน้  ไดแก  รูสึกมีความสํา เร็จในผลงาน  รูสึกวา
ไดรับการยกยอง  และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

เวกซเลย  และแกรี ่   (Wexley  and  Gary, 1975, p. 1)  ใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงานวา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ทัศนคติทั่วไปของพนักงานที่มีตองาน โดยท่ีงานนัน้มีผล
หรือคุณคาตามที่พนักงานคาดหวัง  ความพึงพอใจในงานอาจเกดิจากผลที่ สืบเนื่องมาจากงาน
หลายๆอยาง  เชน  เงินเดือน  คาจาง  การนิเทศงาน  ประเภทของงาน  เพื่อนรวมงานและนโยบาย
ขององคการ  เปนตน  

ลูทาน(Luthans, 1977, p. 420)  ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน   
หมายถึง  “ผลรวมขององคประกอบตางๆ  ซ่ึงสนองความตองการ  และเปนศักยภาพที่ เจริญขึ้น   
เปนทัศนคติทีแ่ฝงอยู”   

แอปเปลไวท (Applewhite, 1965, p. 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน
วาเปนความสุขความสบายทีไ่ดจากสภาพการทํางาน  ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน  
และความพึงพอใจเกีย่วกับรายไดจากองคการ 
 เซอรจิโอแวนนี  (Sergiovanni, 1970, p. 191-207)  นักการศึกษาแหงมหาวิทยาลัย  
อิลลินนอยส สหรัฐอเมริกา ไดทําการศกึษาเรื่ององคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจและไมพงึ
พอใจในการทาํงานของครู ในเขตการศึกษาของมอนโรเคานตี มลรัฐนิวยอรค โดยทาํการสัมภาษณ
ครูในโรงเรียน  ทั้งในเมืองและชนบท  จํานวน  3,382  คน  มีจุดมุงหมายที่จะทราบวา  ปจจัยที่ทํา
ใหเกดิความไมพึงพอใจในการทํางาน  มีความสัมพันธกันหรือไม  และเพื่อศึกษาวาเพศ  ตําแหนง  
ประเภทของโรงเรียน  มีผลตอปจจัยตาง ๆ  ที่ทําใหเกดิความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกนัหรือไม  ผลจากการศึกษาคนพบวา  ปจจัยที่ทําใหครูมีความพอใจในการทํางาน  และไม
พึงพอใจในการทํางาน  มีความเปนอิสระไมขึ้นแกกัน  และพบวา  กลุมปจจัยที่ทาํใหครูพอใจใน
การทํางาน  องคประกอบลักษณะงาน  เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดในกลุมที่ทาํใหครู  ไมพึง
พอใจในการทาํงาน  พบวาองคประกอบสภาพของการทาํงานสําคัญที่สุด  สวนเพศ  ตําแหนง  และ
ประเภทของโรงเรียน  ไมมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

ฮอย  และมิสเกล  (Hoy  and  Miskel, 1991, p. 334)  มีแนวคดิวา ความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้น  เปนผลกระทบของความรูสึกดานจิตใจที่มีตองานที่ทํามาแลว  หรืองานในปจจุบันเมื่อมี
การประเมินบทบาทของงาน  
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เฟรนซ  (Frence, 1994, p.111)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน   เกิดจากการ
ไดรับการตอบสนองทางอารมณของบุคคล อาจเปนเงินเดือน ผลประโยชนตอบแทนและการกํากับ
ดูแล  ความพึงพอใจในงานสูงหรือต่ํา  ยอมขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ  รวมทั้งความตองการของ
บุคคล  ลักษณะของงาน  ขอบเขตของงาน  สภาพการทํางานและบุคลิกภาพของแตละบุคคล 

สรุปความหมายของความพงึพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอ
งานตอปจจยั  หรือองคประกอบที่ เกี่ยวของกับงานนัน้ๆ จนสามารถตอบสนองกับความตองการ
ดานรางกายและจิตใจ  เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

2.3.2  องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 หนวยงานหรอืองคการจะกาวหนา  จําเปนตองคํานึงถึงประโยชนของผูปฏิบัติงานโดยวดั
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ได มี ผูศึกษาถึงเกณฑและองคประกอบของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหลายทาน  พอสรุปไดดังนี ้  
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร เบอรก   สุเมธ  เดียวอิศเรศ   (2527, หนา 10–12)   กลาววา  
เปนทฤษฎีจูงใจทฤษฎีหนึ่ง  ซ่ึงเปนที่ รู จักกันอยางแพรหลายในบรรดานักบริหาร ทฤษฎีการจูงใจ
ของเฮอรเบอรกนี้มีช่ือวา  ทฤษฎีปจจัยจูงใจ  ปจจัยสุขอนามัย  (Motivation–Hygiene Theory)  โดย
ที่เฮอรเบอรก  และเพื่อนรวมงานไดศึกษาวิจัยทฤษฎีจูงใจ  สุขอนามัยโดยการสัมภาษณวิศวกรและ
นักบัญชีประมาณ  200  คน  ในเขตเมืองพิตสเบอรก  มลรัฐเพนซิลวาเนีย  เพื่อหาคําตอบวาอะไร
เปนสิ่งที่ทําใหผูถูกสัมภาษณมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอการทํางาน จากการศึกษาปรากฏวา  
มีปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการทํางานของคนงานซึ่งปจจยัเหลานีแ้บงไดเปน  2  กลุม  คือ  ปจจัยที่
ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน  และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  ปจจยั
ทั้งสองชนิดนี้เปนปจจยัที่ทําใหแยกจากกนัไมมีความสัมพันธกันแตอยางใด  ซ่ึงปจจัยทั้งสองกลุม  
มีดังนี ้  

1)  ปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene  Factors)  ปจจัยนี้เปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  
มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอก  เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกดิจากภาวะการทํางาน  
อันประกอบดวย 

(1)  นโยบายในการบริหาร  (Policy  and  Administration)  หมายถึง  การทํางาน 
ซํ้าซอน  การแกงแยงอํานาจและการดาํ เนินการที่ขาดความเปนธรรม ตลอดจนบริหารงานที่
ไรประสิทธิภาพ   

(2) วิธีการบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถงึ  ผูบังคับบัญชาขาดความสามารถ 
ในการปกครอง  มีอคติ ไมยตุิธรรม รวมทัง้ไมสามารถเปนผูนําทางวชิาการและเทคโนโลยีได 

(3) สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา  (Relationship  with  Administration) หมายถึง 
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ผูบังคับบัญชาไมมีมนุษยสัมพันธ  วางตนสูง  และไมใหความสนิทสนมเปนกันเองกบัผูรวมงาน 
(4) สัมพันธภาพกบัเพื่อนรวมงาน (Relationship  with  Peers)  หมายถึง   การที่ 

ตางคนตางทํางาน  โดยไมคาํนึงถึงมิตรภาพ  มีการแขงขันชิงดีชิงเดนและเอาตวัรอดโดยการทับถม
ผูอ่ืน 

(5)  สภาพการทํางาน  (Work  Conditions)  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมตางๆ  ในการ
ทํางานไมเหมาะสม  เชน  สภาพที่ตั้งหนวยงานไมดีไมมีอุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางาน  
ปริมาณงานมมีากหรือนอยเกินไป 

2)  ปจจยัแรงจงูใจ  (Motivation  Factors)  เปนปจจัยที่ทาํให เกิดความพึงพอใจ   
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทําไดแก   

(1)  ความสําเร็จของงาน  (Achievement)  หมายถึง  ความรู สึกพึงพอใจและ
ปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงาน  เมื่อไดทาํงานหรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดผลสําเร็จ  ปจจัยนี้
นับวาเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดในโลก 

(2)  การยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง   การได รับการยกยองชมเชย   
ยอมรับนับถือ  หรือไดรับการแสดงความยนิดีจากผูบังคบับัญชา  ผูรวมงานหรือบุคคลอื่น ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจ  ปจจยันี้มักเกิดขึ้นควบคูกบัความสําเร็จของงาน 

(3)  ลักษณะของงาน  (Work  Itself)  หมายถึง  ลักษณะงานที่นาสนใจและทาทาย 
ความสามารถ งานที่ตองใชความคิด  ประดิษฐคดิคนสิง่ใหมๆ แบบใหมๆ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ 

(4)  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การที่ ผูบังคับบัญชาใหโอกาส 
แกผูทํางาน ได รับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเ ต็มที่   โดยไมจําเปนตองตรวจสอบหรือ
ควบคุมมากจนเกินไป 

(5) ความกาวหนา   (Advancement)  หมายถึง   การได รับเลื่อนเ งินเดือน   
หรือตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพนูความรู  ความสามารถในการทํางาน  เพื่อความ
เจริญกาวหนา 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรเบอรก  มีพื้นฐานมาจากความตองการของมนุษย  ซ่ึงถาสามารถ
สนองตอบตอความตองการในปจจยัตางๆ ทั้ง 10 ปจจัย  ตามที่ เฮอรซเบอรกไดกลาวไว  ใหแก
ผูปฏิบัติงานจนเกิดความพึงพอใจตามที่ตนเองตองการ   หรือคาดหวังไวกจ็ะทําใหบุคคลนั้นเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น 

ภรณ ี มหานนท  (2529, หนา  123-124)  กลาวถึงเกณฑความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของผูมีสวนรวมในองคการเปนเกณฑ  ในการประเมินประสิทธิผลขององคการนั้น  เปนเกณฑ 
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ไมพอเพยีงวาจะเปนเครื่องบงชี้ สุขภาพขององคการไดพอดี  มีความเห็นวาการวิจยัเกีย่วกบั
ประสิทธิผลขององคการที่ทํากันสวนใหญมักอยูในสองมิติใหญๆคือ 

1) มิติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ  เชน  ผลกําไร  คาใชจาย  อัตราการผลิต 
ผลผลิตของแตละบุคคล 

2)  มิติเกี่ยวกับทรัพยากรดานคน  เชน  ขวญั  การจูงใจ  สุขภาพจิต  ความผูกพันธตอ
งาน  ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน  ทัศนคติตอผูบริหารหรือตอองคการเปนตน 

กิลเมอร  (Gilmer, 1975, p. 380-384) ไดสรุปองคประกอบตางๆ  ที่ทําใหบุคคลเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไว  10  ประการ  คือ 

1) ความมั่นคงปลอดภัย  (Security)  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  การไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  ความรู สึกมั่นคงปลอดภัยจะแปรไปตามความรูงานของบุคคล ที่มี    
พื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรู  ยอมเห็นวาความมั่นคงในงานนีม้ีความสําคัญสําหรับเขามาก  
แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก   

2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (Opportunity  for  Advancement) ไดแก   การมีโอกาส 
ไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น  การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน  ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 

 3)  สถานที่ทํางานและการจัดการ  (Company  and  Management)  หมายถึง  สภาพที่
ทํางาน  ทั้งลักษณะทางกายภาพโดยทัว่ไป  และลักษณะของการจัดดําเนนิการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของภาระงานนั้นๆ  ตลอดจนเรื่องชื่อเสียงและเกยีรติภูมขิองสถานที่ทํางานนั้นดวย 

4)  คาจาง  (Wages)  หมายถึง  อัตราคาจางที่คนงานหรือลูกจางไดรับจากการทํางานใน
สถานที่ทํางานนั้นในชวงระยะเวลาหนึ่ง  โดยปกตแิลวคนงานชายใหความสําคัญแกคาจางมากกวา
คนงานหญิง และผูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของภาคเอกชนใหความสําคัญแกคาจางมากกวาผูที่
ทํางานในหนวยงานของรัฐบาล 

5) ลักษณะของงานที่ทํา   (Intrinsic  Aspects  of  the  Job)  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะ 
ของงานแตละประเภทซึ่งแตกตางกันออกไป  เชน  งานสอน  งานบรหิาร  เปนตน  ลักษณะของงาน
นับวามีความสัมพันธกับความสามารถของผูปฏิบัติงานมาก  หากบุคคลไดทํางานตรงความตองการ  
และความถนดัของตน  ก็จะเกิดความพึงพอใจ 

6) การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การตดิตามดูแลใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ 
แกผูปฏิบัติงาน  การนิเทศงานมีความสําคัญ   และสามารถจะใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจตองานได  การนิเทศงานภายในหนวยงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหนึง่ที่ทําใหเกิดการ
ยายงาน  และลาออกจากงานได  
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7) ลักษณะทางสังคม  (Social  Aspects  of  the  Job)  หมายถึง  การใชชีวิตรวมกันของ
คนงาน  หรือผูปฏิบัติงานรวมกันในสถานที่ทํางาน  การใชชีวิตในสถานที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสขุยอมทําใหเกดิความพึงพอใจในงานนั้น 

8) การสื่อสาร  (Communication)  หมายถึง  การสื่อสารความคิดและความตองการของ
ผูปฏิบัติงาน  การสื่อสารชวยสรางความเขาใจใหตรงกันใหแกผูรวมงาน 

9) สภาพการทํางาน  (Working  Conditions)  หมายถึง  สภาพสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  
เชน  ลักษณะของแสง  เสียง  การถายเทอากาศ  ตลอดถึงการจัดชัว่โมงการทํางานดวย  สําหรบั
องคประกอบดานนี้  คนงานหญิงใชความสําคัญมากกวาคนงานชาย 

10)  ส่ิงตอบแทนและผลประโยชน  (Benefits)  หมายถึง  ผลประโยชนตางๆที่คนงาน
หรือผูปฏิบัติงานไดรับนอกเหนือจากคาจาง  ตัวอยางเชน  เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน   
เงินตอบแทนในโอกาสพิเศษ  การใหบริการตางๆ  การรักษาพยาบาล  และสวัสดิการที่อยูอาศัย 
 กูดสัน  (Goodson, 1985, p. 3543-A) ซ่ึงพบวา ปจจัยดานชีวสังคมไม มีผลอยางมี
นัยสําคัญตอแรงจูงใจทั้งจากปจจัยกระตุนและปจจัย คํ้าจุน  สวนปจจัยดานความสําเร็จของงาน
เปนปจจยัจูงใจที่กอใหเกดิความพอใจมากที่สุดเชนเดยีวกัน 

ชรูเดน  และเชอรแมน  (Chruden  & Sherman, 1968, p. 78–79) ไดเสนอทฤษฎีเกีย่วกับ
แรงจูงใจในการทํางานวา  การทํางานใหไดผลดีที่สุดนั้น  ตองอาศัยปจจยัจูงใจสองประการ  คือ 

1)  ปจจัยที่ชวยธํารงรักษาตนใหทํางานอยู ในองคกรนั้นตอไป (Maintenance  หรือ  
Hygiene  Factors)  ซ่ึงเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะทําใหคนพอใจในงานที่ทํา  ไดแก 

(1)  นโยบายของบริษัท  และการบริหารงาน 
(2) วิธีการบังคับบัญชา 
(3)  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
(4)  เงินเดือน 
(5)  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

2)  ปจจยัที่เปนตัวกระตุน  ซ่ึงจะนํามาใชในการจูงใจใหตนปฏิบัติงานดีขึ้น  ไดแก 
(1)  ความสําเรจ็ของงาน 

 (2)  การยกยองชมเชยและการยอมรับนับถือ 
(3)  ความกาวหนา 
(4)  ลักษณะของงาน 
(5)  ความรับผิดชอบ   
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สรุปองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองคํานงึถึง  
เพราะวาการมอีงคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ดี   จะสนับสนุนจงูใจใหสมาชิก
ของหมูคณะ หรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ รวมทั้งมีความเชื่อมั่นและ
ศรัทธาในองคการที่ปฏิบัติงานอยู  ผูบริหารจะตองหาแนวทางในการเสริมสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  จากแนวความคิดของบุคคล  เกีย่วกับองคประกอบใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน  กลาวไดวา ความตองการที่ เปนองคประกอบใหบุคลากร เกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ซ่ึงทําใหการปฏิ บัติงานมีประสิทธิภาพ   ประกอบดวย  ทัศนคติที่ดีของผูทํางานที่มีตอ 
ผูบริหารงาน  สภาพการปกครองบังคับบัญชา  สภาพความมั่นคงในการทํางาน  สภาพการทํางาน  
สภาพคาจาง  เพื่อนรวมงาน  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน  สภาพความยอมรับนับถือ เปนตน 

2.3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจและการสรางความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการจูงใจและสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวหลาย

ทฤษฎี  ดังนี ้
สุนันทา รัตนกรไพบูลย (2538, บทคัดยอ) ได ศึกษา  ความพึงพอใจและขอเสนอแนะ  

ในการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาต ิ  พบวา  ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ 
เกือบทุกหนวยงาน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานระดับมาก  ยกเวนขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
สํานักงานเลขานุการกรม  ขาราชการที่ปฏิบัติงานในกองนโยบายและแผน  ซ่ึงมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง  มีขอเสนอแนะที่สําคัญเพื่อการเสริมสรางความพึงพอใจ  โดยให
ปรับปรุงกฎเกณฑหลักการแนวปฏิบัติงานใหคลองตัว  ใหผู บังคับบัญชายิ้มแยมแจมใส หวงใย
ปญหาตางๆของผูใตบังคับบัญชา  ปรับปรุงเกณฑการประเมินบุคคล  ระบบการคัดเลอืกบุคคลเพื่อ
เล่ือนชั้นเลื่อนตําแหนง  ใหโอกาสขาราชการได เพิ่มพูนความรูความสามารถ  และจัดหาอุปกรณ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหนวยงานอยางเพยีงพอ   

ไพศาล  คณะทอง  (2539, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ขาราชการและพลเรือนสามัญ  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั  5 จังหวดัชายแดนภาคใต  
พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  โดยภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญตางเพศกัน   
ที่เขาสูตําแหนงโดยวิธีตางกนั โดยภาพรวมแตกตางกนั โดยมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกันในภาพรวมไมแตกตาง 

ไพลภ  หนูม ี (2541, บทคัดยอ) ไดวิจยัเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ของครูในโรงเรียนเอกชนสอนอิสลามในเขตการศึกษา   3  พบวา  ระดับความพงึพอใจในการ 
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ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  โดยภาพรวมและรายองคประกอบอยูใน
ระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  ที่มี
ประสบการณในการทํางานตางๆกันโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  สวนองคประกอบดานความสําเรจ็
ของงาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนตางกนั  โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  
สวนองคประกอบดานความสํา เร็จของงานและการปกครองบังคับบัญชา  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

จากการศึกษาทฤษฎีของมาสโลว  (Maslow) และเฮอรเบอรก  สรุปไดวา  ปจจัยตางๆ 
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก 

1)  ความสําเร็จของงาน  ซ่ึงหมายถึง  ความสามารถในการทํางาน  แกปญหาตางๆ ในการ
ทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ  ทั้งงานประจําและงานที่ไดรับมอบหมายเปนครั้งคราว และปลาบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงาน 

2)  การไดรับความยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยกยองชมเชย  ยอมรับนบัถือ  
หรือไดรับการแสดงยินดีจากผูบังคับบัญชา   ผูรวมงานหรือบุคคลอื่นๆ   เมื่อมีการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จ  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ  ซ่ึงปจจัยนีจ้ะเกิดขึ้นควบคูกบัความสําเร็จของงาน 

3) ลักษณะของงาน  หมายถึง  งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจทาทายความสามารถ 
ตรงกับความรูความสามารถ  งานที่ตองใชความคิด ประดิษฐคิดคนหาสิ่งใหม  ๆ แบบใหม  ๆ   เปนงาน
ที่สามารถปฏิบัติไดตั้งแตตนจนจบกระบวนการ 

4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  งานที่ปฏิบัติอยู เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ 
โดยที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานรับผิดชอบในการทํางานของตนอยางเต็มที่ ปฏิบัติงาน
โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชดิ  มีโอกาสหรือมีอิสระในการตดัสินใจแกปญหาหรือ
รับผิดชอบอยางเต็มที่   

5)  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  หมายถึง  การที่ไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดอืนหรือ
ตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมทั้งมีโอกาสไดรับการฝกอบรม การศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ
ในการทํางาน  เพื่อความเจรญิกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

6)  นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  นโยบายและการบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่มี
ผลตอการปฏิบัติงาน  การทาํงานที่มีหลักเกณฑ  มีความเปนธรรม  การบรหิารงานที่มีประสิทธิภาพ 

7)  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  การที่ผูปกครองบังคับบัญชามีความสามารถใน 
การปกครองบังคับบัญชา  ยุติธรรม  สามารถเปนผูนําทางวิชาการ  เทคโนโลยี  มีความสามารถใน
การนิเทศแนะนํางาน 
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8)  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
ความสามัคคีในกลุม  บรรยากาศในการปฏิบัติงานอยางฉนัทมิตรสนิทสนมเปนกันเอง 

9)  สภาพการทํางาน  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมตางๆในการทํางาน  เครื่องอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน  ที่ตั้ง  ทําเล  โตะ  เกาอี้  หองทํางาน  วัสดุอุปกรณ  ที่เหมาะสมเพยีงพอเหมาะสม
กับงาน 

10)  ผลประโยชนตอบแทน  หมายถึง  เงนิตางๆที่ไดรับในการปฏิบตัิงาน เชน  เงนิเดือน  
คาตอบแทน  คาเบี้ยเล้ียง  พาหนะ  คาเชาบาน  เงินชวยเหลือบุตร  คารักษาพยาบาลและเงินอื่นๆ 

แมคเกรเกอร (McGregor, 1960,  p. 33-48)   ไดกลาวถึงทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ดังนี้ 
ทฤษฎี  X  ไดตั้งสมมุติฐานของมนุษยวา  

1)  ปกติบุคคลไมชอบทํางาน   ถามีโอกาสก็จะหลบหรือหลีกเลี่ยงงาน 
2)  เพราะบุคคลมีนิสัยไมชอบทํางาน จึงตองถูกบังคับ ควบคุม ส่ังการและมีบทลงโทษไว 

เพื่อใหบุคคลนั้นเกดิความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
3)  โดยทัว่ไปบุคคลชอบใหมีการแนะนํา  แตจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

และมีความทะเยอทะยานนอยมาก  แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนอืส่ิงอื่นใด 
ทฤษฎี  Y  ไดตั้งสมมุติฐานของมนุษยวา 
1)  การใชพลังกายและสมองในการทํางาน  เปนปรากฏการณทางธรรมชาติ  เชนเดยีวกบั 

การเลนกฬีาและการพักผอน 
2)  การควบคุมและการคาดโทษ   ไมใชวิธีเดียวที่ทําใหเกิดความพยายามในการทาํงาน  

เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ แตบุคคลจะกําหนดทศิทางและควบคุมตนเองในการปฏิบัติภารกิจ
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

3)  การรับผิดชอบเปาหมายขององคการ  เปนสิ่งที่บุคคลตองทําเพื่อใหไดผลตอบแทน 
ที่เปนผลลัพธ 

4)  สภาพบุคคลทั่ว ๆ ไป  เรียนรูส่ิงตาง ๆ  ภายใตสภาวการณอันเหมาะสมซึ่งไมเพียงแต 
ยอมรับเงื่อนไขเทานั้น  แตจะตองแสวงหาความรับผิดชอบ 

5)  ประสิทธิภาพเกีย่วกับการวิเคราะหสรางสรรค  มีอยูในตัวบุคคลทุกคนภายใตสภาพชีวิต
ของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม  ความสามารถทางสติปญญาของบุคคลเปนสิ่งจําเปน 

จากทฤษฎีดังกลาว  สมยศ  นาวีการ  (2531, หนา 107)  ไดใหทัศนะเกีย่วกับทฤษฎ ี X   
และทฤษฎ ี Y  ดังตอไปนี ้

ผูบริหารที่ยึดสมมุ ติฐานตามทฤษฎี  X นั้น จะพยายามควบคุมการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชดิและเขมงวด  มีการสั่งการโดยตรง  เนนการจูงใจดวยการจายเงินปนผล
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และผลประโยชนอ่ืน ๆ  ใชระเบียบวินยัและบทลงโทษเปนหลักใหญ  ซ่ึงเปนการสนองตอบความ
ตองการของบุคคลในระดับต่ํา  คือ  ตองการความปลอดภัย  ปฏิบัติตามคําสั่งเทาที่ตองการ มีความ
สนใจในการปรับปรุงงานนอยมาก  และตองการผลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น 

สวนผูบริหารที่ยึดสมมุติฐานตามทฤษฎี Y เชื่อวาการมีสภาพแวดลอมและการใชแนวทาง
ที่เหมาะสม  บุคคลจะควบคุมและสั่ งงานดวยตนเอง  เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการ
ผูบริหารตามทฤษฎีนี้จะไมควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด แตจะใหความสําคญัตอการพัฒนา
ตนเองของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงเปนการสนองตอบความตองการของบุคคลในระดับสูง  คือ  มี
ความรับผิดชอบ  และพยายามปรับปรุงงานใหดีขึ้น  ตองการเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  ตองการ
บรรลุเปาหมายสูงสุดของชีวติ 

ดังนั้นสรุปไดวา ผูบริหารที่พยายามจะขจัดสิ่ งที่ทําให เ กิดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานใหหมดไป และพยายามที่จะเสริมสรางแรงจูงใจที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองความ
ตองการของบุคคล  ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ถาโดยขอสมมุติฐานตามทฤษฎี  X แลว 
จะทําใหความสําคัญกับปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนความตองการของ
บุคคลในระดบัต่ํา  สวนขอสมมุติฐานตามทฤษฎี  Y  จะใหความสําคัญกับสิ่งทีท่ําใหบุคคลเกดิ
ความพึงพอใจในงานที่ทํา  โดยเนนความตองการในระดบัสูง  เชน  ความกาวหนาในหนาที่การงาน
ความภูมใิจในผลงาน  เปนตน   

แนวทฤษฎ ีแมคเคลแลนด (McClelland, 1961, p. 43–168) ไดจําแนกความตองการของ
บุคคลไว  3  ประเภท  คือ   

1)  ความตองการสัมฤทธิ์ผล  (Need  for Achievement)  คือ  ความตองการความสําเร็จ 
ตามที่มุงหวัง โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทาํงานใหบรรลุความสํา เร็จ  โดยที่เห็นวางานนั้น
ไมยากลําบากเกินไปกวาความสามารถที่บุคคลนั้นกระทําได   และแรงจูงใจในการแสวงหาความ       
พึงพอใจจากความสําเร็จในงานนั้น ๆ ดวย 

2)  ความตองการความสัมพนัธ  (Need  for  Relation)  คือ  ความตองการที่จะรวมมอืกัน 
การมีความผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  ความอบอุนในมิตรภาพที่มี
ตอกัน  และยงัรวมถึงความรูสึกตาง ๆ  ที่มีตอบุคคลอื่นดวย  เชน  ความชอบพอ  ความปรารถนาที่
จะไดรับจากบคุคลอื่นเมื่อกระทําผิด  เปนตน  

3)  ความตองการอํานาจบารมี  (Need  for Power)  คือ  ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนอื 
บุคคลอื่น  รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตาง ๆ  ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ
เหลานั้นดวย  เปนตนวา  การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ  หรือแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง  
นอกจากนั้น  ยังไดแก  ความตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน  เชน  การใหขอคิดเห็น  
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ขอเสนอแนะการใชอํานาจบังคับบัญชา   การแสวงหาความเชื่อถือ   และการใชอิทธิพลในการ
ลงโทษ  เปนตน 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2528, หนา 63-44)   ไดกลาวถึงทฤษฎีการใหรางวัลเพื่อจงูใจให
ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ  โดยแบงแรงจูงใจออกเปน  2  ประเภท  คือ 

1)  แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจทีเ่กดิจากภายในตวับุคคล ซ่ึงมีผลกระตุนใหบคุคล 
แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตามความตองการ หรือจุดหมายที่ไดกําหนดไว แรงจูงใจภายในมี
ความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจภายในเกิดจากความรูสึกของคน เมื่อบุคคลรูสึก
เชนใด กแ็สดงพฤติกรรมตอบสนองความรูสึกของตนเสมอ เชน ความอยากรูอยากเห็น ทําใหบุคคล
คนควาเพิ่มเตมิหรือเกิดไทยมุงได ความรกั ทําใหคนหหูนวกตาบอด ความอบอุน ทําใหสบายใจ 
ความเหน็อกเห็นใจทําใหเกดิความคลอยตามหรือตามใจ ความสงสารทําใหเกดิการใหอภยั เปนตน 

2) แรงจูงใจภายนอก  หมายถึง แรงจูงใจทีเ่กิดจากภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงมีผลตอการกระตุน
ใหบุคคลไดแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตามความตองการ 

จากทฤษฎีเกีย่วกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพอจะสรุปไดวา 
การสรางแรงจูงใจจะเกิดขึ้นไดในตัวมนุษยจะเกิดตามลําดับขั้น  เร่ิมตนจากรางกายไดรับการ
ตอบสนองความตองการในเบื้องตน จะเปนการปองกันมิให เ กิดความไมพึงพอใจ  ซ่ึงหาก
เปรียบเทียบกนัแลว  คือ  ความตองการขั้นตนของมาสโลว  เปนความจําเปนเบื้องตนตามทฤษฎีของ
เฮอรเบอรก  สวนการจูงใจใหบุคคลมีความตองการมากขึ้นของมาสโลวขั้นสูง จะตรงกับปจจัยจูงใจ
ของเฮอรเบอรก  ปจจัยจําเปนเบื้องตนและปจจัยจูงใจลวนมีความสําคัญตอมนุษยในองคการทั้งสิ้น 
ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในการปฏิบัติงานใด ๆ  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสําคัญเกี่ยวของกับทัศนคติและคานิยมของบุคคล  การปฏิบัติงานของบุคคลโดย
ใชความรูความสามารถอยางเ ต็มที่   ทําใหงานสัมฤทธ์ิผลหรือบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย  
สภาพการทํางานและสิ่งจูงใจในหนวยงานมีสวนทําใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ดังนัน้
การที่บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานจนบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย  จึงถือเปน
ภาระหนาที่อันสําคัญยิ่งของผูบริหารทุกระดับในแตละองคการ   

เอ็ดเวิรด (Edward, 1984, p.23)  ไดตั้งสมมุติฐานจากการพัฒนารูปแบบจาํลอง  เพื่อ
การศึกษาเกี่ยวกับสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงาน จะถูกเชื่อมโยงดวยปจจยัอ่ืน ๆ  ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะนําไปสูผลตอบแทน 
ที่เหมาะสม ซ่ึงในที่สุดจะนําไปสูการตอบสนองความพงึพอใจ”  ผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการ
ตอบสนองที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ  ซ่ึงแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน  (Intrinsic  Rewards)  
และผลตอบแทนภายนอก  (Extrinsic  Rewards)  โดยผานการรับรูเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ยุติธรรม  
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ซ่ึงเปนตัวช้ีปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติจะได รับ   นั่นคือความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน  
จะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่ เ กิดขึ้นจริง   และการรบัรูเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกวาผลตอบแทนที่ไดรับรูแลว  ความพึงพอใจ
ยอมเกิดขึน้ 

อนึ่งผลตอบแทนภายในหรอืรางวัลภายใน  เปนผลในดานความรู สึกของผูปฏิบัติงาน
ที่เกิดแกตวัผูปฏิบัติงานเอง  เชน  ความรูสึกตอความสํา เร็จที่เกดิขึ้นเมือ่เอาชนะความยุงยากตาง ๆ  
จะสามารถดําเนินงานภายใตความยุ งยากทั้ งหลายไดสํา เร็จ  จะทําใหเกดิความภมูิใจ ความมั่นใจ  
ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองจากบุคคลอื่น  สวนผลตอบแทนภายนอก  เปนรางวัลที่ผูอ่ืนจัดหา
มาใหมากกวาตนเองจะใหแกตัวเอง เชน  การใหเล่ือนตาํแหนง  เล่ือนขั้น หรือใหรางวัลโบนัสพิเศษ
จากความสําคญัเกี่ยวกบัความพึงพอใจทัง้สองรูปแบบ   สรุปไดวา  ความพึงพอใจสงผลทําใหเกิด
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และการปฏิบัติงานนาํไปสูความพึงพอใจ  ซ่ึงมีความสัมพันธใน
ทางบวก  ยอมขึ้นอยูกับวางานที่ปฏิบัตินั้น   บุคคลไดรับตอบสนองดวยความพึงพอใจทั้งทางดาน
รางกายและจติใจ  อันจะกอใหเกดิความสมบูรณของชีวิตมากนอยเพียงใด   ส่ิงที่ผูบริหารจะตอง
คาํนึงถึงความสําคัญของบุคคลในองคการ ที่ควรไดรับการตอบแทนที่ยตุิธรรมทั้งภายในและภายนอก
ที่บุคคลพึงควรไดรับ 

วิธีการจูงใจ 
การจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนศิลปะที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร  เพราะการปฏิบัติงาน

ของแตละหนวยงาน ยอมมลัีกษณะที่แตกตางกัน ดังนัน้ผูบริหารในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชาของ
หนวยงาน จําเปนตองเลือกใชวิธีการจูงใจใหเหมาะสมกบังานแตละประเภทและกรณไีป 

สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2527, หนา 12) ไดเสนอแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไวดังวิธีตอไปนี้ 

1)  การออกคาํสั่งในลักษณะเด็ดขาด  การจูงใจโดยวิธีมุงเนนถึงผลงาน  ผูบริหารตองการ
บังคับใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัด  เพื่อใหงานเปนผลสํา เร็จ   ผูบริหารที่ใช
แนวทางการสรางแรงจูงใจวธีินี้  มองผูอยูใตบังคับบัญชาเสมือนกับเศรษฐทรัพยหรือวัตถุ  คือ  ผูที่
ทํางานในหนวยงาน  ตองขายแรงงานเมื่อทํางานกไ็ดเงินไป  การทํางานตองใหคุมคากับเงินที่
หนวยงานจายใหเปนคาตอบแทน ผูบริหารจึงตองเขมงวดกวดขันตอผูปฏิบั ติงานทกุคน ให
ปฏิบัติงานตามนโนบายของหนวยงานทีว่างไวเพื่อความสําเร็จของงานนั้น 

2)  การดําเนนิงานแบบใช ศิลปะและเทคนิค   การจูงใจวิธีนี้มุงที่จะสรางความสัมพันธ 
อันดใีนการปฏิบัติงานระหวางหนวยงานและสมาชิกของหนวยงาน  โดยถือวาผูบงัคับบัญชาและผู
อยูใตบังคับบญัชาเปนเพื่อนรวมงานกนั  ทํางานรวมกนัเสมือนญาติพี่นอง  ผูบริหารจะคอยพยายาม
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อํานวยความสะดวกใหแก ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน จัดหาสวัสดิการใหแกพนักงาน จดั
สภาพแวดลอมในหนวยงาน  ใหมีบรรยากาศที่ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  จัดหาเครื่องมือ  
เครื่องใชในหนวยงานใหมีครบถวนบริบรูณ  ใหมกีารลาพักผอนเพื่อใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
เปนตน 

3)  การดําเนินการแบบตอรอง  การจูงใจวิธีนี้มุ งจะสรางความเขาใจอันดีระหวาง
หนวยงานกับผูปฏิบัติงาน เชน จัดชั่วโมงการทํางานให เทากับคาจางและคาแรงงานที่ทําให
หนวยงาน  โดยคํานึงถึงเรื่องงาน  ประเภทของงาน  มีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของการทํางาน  
โดยการเจรจารวมกัน ถาคนปฏิบัติงานได สํา เร็จตามเปาหมาย  และสอดคลองกับมาตรฐานที่
กําหนดไว  ฝายบริหารก็สามารถผอนคลายการควบคมุไปได  ไมกอใหเกิดปญหาหรือความหนกัใจ
ในการบริหารงานแตอยางใด   

4)  การดําเนนิการโดยการแขงขัน  การจูงใจโดยวิ ธีนี้มี ลักษณะเปนไปในทางบวก  
ผูบริหารตองกําหนดวิธีวัดผลงานไว  และแจงให ผูรวมงานทราบถึงวิธีการวัดความสามารถในการ
ทํางาน  และกําหนดแรงจูงใจที่จะมอบให เมื่อปฏิบัติงานไดผลดี เชน การจงูใจดวยการเลื่อน
เงินเดือนเปนกรณีพิเศษ  เล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง  เปนตน  การจูงใจแบบนี้อาจจะนําไปใชกับกลุม
บุคคลในหนวยงานได  เพื่อเปนการเสริมสรางความสามัคคีรวมมือรวมใจกันในกลุมของบุคคลใน
หนวยงานทีแ่ขงขันในการทาํงาน อยางไรก็ตามผูบริหารตองคํานึงถึงแนวทางที่ใชแกไขความขัดแยง
ที่อาจจะเกิดขึน้  เนื่องจากการใชแนวทางในการจูงใจวธีินี้ดวย   

5)  การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง  การจูงใจโดยวิ ธีนี้มี จุดมุ งหมายที่จะสรางความ
พอใจในการปฏิบัติงานใหแกผูปฏิบัติงาน โดยจูงใจใหเกิดความรวมมอืรวมใจในบรรดาผูปฏิบัติงาน  
สรางทาทีในการเปนพวกพองเดียวกันขึน้ในกลุมของผูปฏิบัติงาน  คิดหาวิธีจะใหรวมงานไดมีการมี
สิทธิมีเสียงตาง ๆ  อันจะชวยให เ กิดความรักและความหวงแหนในงานและหนวยงานของตนขึ้น  
และทําใหผูปฏิบัติงานมี สัมพันธ อันดีตอหนวยงาน  การจูงใจโดยวธีินี้หากสรางสรรคใหมีขึ้นได  
จะสรางความกาวหนาใหแกหนวยงานไดเปนอยางด ี 

องคประกอบที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากงานวิจยัและแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพอสรุปได  ดังนี ้
ตามทัศนคติของ  ภิญโญ  สาธร  (2535, หนา 159–160)  เห็นวาบุคลากรจะปฏิบัติงาน 

อยางมีประสิทธิภาพและปฏบิัติงานใหโรงเรียนไดนาน ๆ  นั้น  ตองอาศัยส่ิงจูงใจ  5  ประการ  คือ 
1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน  เงิน  ส่ิงของ ฯลฯ 
2)  ส่ิงจูงใจที่ไมใชวัตถุ  แตเปนโอกาส  เชน  โอกาสการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  
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โอกาสที่จะมชีื่อเสียงดีเดน 
3)  ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชน  มีหองทํางานสวนตวั   

มีที่นั่งทํางานอยางด ี มีของใชสวนตัวประจําตําแหนง  ฯลฯ 
4)  ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพการทํางานซึ่ งไม เกี่ ยวกับวัตถุ  เชน  สภาพแวดลอมของครู 

ในโรงเรียนมคีวามเปนกนัเอง  มีความมิตรที่ดีตอกัน  ใหความนับถือซ่ึงกันและกัน  เปนตน    
5)  การบํารุงขวัญหรือการกระตุนใจ  และการสรางความรูสึกใหเกดิกบัครูวาตนมีสวนรวม 

อยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงใหแกโรงเรยีน  หรือมีสวนรวมในการแกไขสถานการณตาง ๆ  ของ
โรงเรียน 

นอกจากทีไ่ดกลาวมาแลว  วิ ธีจูงใจคนให เกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงานนั้นตองดู
ที่ความตองการเปนหลักความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนสิง่ที่องคการหรือหนวยงานให
ความสําคัญมากในปจจุบัน 

กิติ  ตยัคคานนท  (2533, หนา121) ไดกลาววา ในการทีจ่ะทําใหมนษุยอยากทํางานจะตอง
มีการสรางแรงจูงใจ  เพื่อเปนสิ่งเรา หรือตัวกระตุนมนษุย  ใหเกิดความอยากที่จะทํางานเนื่องจาก
แรงจูงใจมีความสําคัญ  3  ประการ  คือ   

1)  ทําใหเกิดความสนใจ  การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรม 
อยางใดอยางหนึ่งออกมา 

2)  ทําใหเกิดพฤติกรรม  เกิดพลังงาน  เราใหมีกิจกรรม 
3)  นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย   

 

2.4 ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน ตามทฤษฎีของเฮอรเบอรก (Herzberg)   
 

เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอรแมน  (Herzberg,  Mausner,  &  Snyderman,  1959,  
p. 113–115)  ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจที่สําคัญชื่อทฤษฎี  2  ปจจัย  (Two  Factors  Theory)  เพื่อ
ตองการศึกษาวา  คนเราตองการอะไรจากงาน  คําตอบที่คนพบคือ  คนตองการความสุขจากการ
ทํางาน  และองคประกอบทีสํ่าคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางานมอียู  2  องคประกอบ  คือ 

1)  องคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงานและความสําเร็จกาวหนาในงาน    
องคประกอบนี้เรียกวาปจจยักระตุน  มีอยู  5  ประการ  คือ 

(1)  ความสําเรจ็ของงาน   
(2)  การยอมรบันับถือ   
(3)  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่  
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(4)  ความรับผิดชอบ   
(5)  ลักษณะของงาน   

2)  องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน  องคประกอบนี้วา  ปจจัยค้ําจุน   
มีอยู  5  ประการ  คือ 

(1)  นโยบายและการบริหาร     
(2)  การปกครองบังคับบัญชา   
(3)  ความสัมพันธระหวางบุคคล   
(4)  สภาพแวดลอมในการทํางาน   
(5)  ผลประโยชนตอบแทน   

ทั้ง  10  องคประกอบ  ผูวิจัยไดนํามาเปนองคประกอบในการศึกษาคนควาดานความ    
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานจังหวัดชลบุรี  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 2.4.1  ปจจัยกระตุน 

1)  ความสําเรจ็ของงาน  
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร  และชไนเดอรแมน  (Herzberg,  Mausner,  &  Snyderman,  

1959, p 110-115)  นยิามวา  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  หมายถึง  ผลงานที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย  และวัตถุประสงคของหนวยงานและตนเอง  โดย
สามารถหาวิธีแกปญหา  และปองกันปญหาตาง ๆ  ที่เกดิขึ้นจนบรรลผุลสําเร็จในการทํางาน  เกิด
ความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใจในความสําเร็จของงานนั้น สเตราส และลีโอนารด (Struss & 
Leonard, 1960,  p. 11)  กลาวถึงความสําเร็จของงานไววา  ผูปฏิบัติงาน  แมจะเปนงานที่ไดเงนิเดือน
สูงสุดอาจไมพอใจในงาน  เมื่อเขารู สึกวาไมประสบความสํา เร็จ   หรือเปนคนไมสําคัญคนหนึ่ง 
เขาไมมีโอกาสทําอะไรและไมรูจุดมุงหมายที่แนนอน  ความตองการที่รุนแรงของคน  คือตองรูสึก
สัมฤทธิ์ผลเพราะทําใหรูสึกวาเขาไดทําอะไรสําเร็จ และงานของเขาสําคัญมีความหมายตอบุคคลอื่น  
ซ่ึงความภูมิใจเหลานี ้  ผูบังคับบัญชาสามารถชวยใหเขารูสึกประสบความสําเร็จ  และนับถือตนเอง
ได  แมคเคลแลนด  (McClelland, 1961, p. 2)  นักจิตวิทยาแหงมหาลยัวทิยาลัยฮาวารดไดทําการวิจยั
เกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย  และเขียนไวในหนังสือ  The  Achieving  Society  เขาพบวา  ส่ิงจูงใจ 
ที่สําคัญของมนุษย  คือ  ความตองการสัมฤทธิ์ผล  หรือกลาวอีกนยัหนึง่คนเรามีความปรารถนาที่จะ
ทําในสิ่งที่ดีกวา  ความตองการสัมฤทธิ์ผล   แมคเคลแลนด  ใหคาํจํากัดความของความตองการ
สัมฤทธิ์ผลวาหมายถึง  ความปรารถนาจะทําสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงดวยดี  พยายามเอาชนะอุปสรรค
ตาง ๆ  มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ  และมคีวามวิตกกังวลเมื่องานไมประสบความสําเร็จ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช  (2527, หนา 66)  ไดสรุปเกี่ยวกับความสําเร็จของงานวา  เมื่อ



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 
35 

ลักษณะงานและดานความรบัผิดชอบไดทาํอยางสมบูรณ เต็มที่แลว   ความสําเร็จของงานก็จะมผีล
สมบูรณดวย  นอกจากนี ้ ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ  สันติวงษ (2533, หนา 292)  บันทึกวา  คนที่มี
ความตองการประสบความสําเร็จสูง มักจะนยิมตั้งเปาหมายของงานไวคอนขางสูง ความตองการที่
ทํางานใหไดผลดี  และสําเร็จดวยฝมือตนเอง และมีความสนใจถึงความสําเร็จที่ไดตั้งไวเปนสําคัญ
มากกวาทีจ่ะคาํนึงถึงรางวัล  หรือผลประโยชนทีไ่ดรับจากการทํางานนั้น คนพวกนี้มีลักษณะเดน
สามประการ  คือ  ประการแรกจะตั้งเปาหมายทีย่ากและทาทาย  ประการที่สองตองการที่จะทราบ
ถึงความเปนไปของงานที่กาวหนาไปแตละขั้น วาเปนไปตามที่ตั้งไวเพียงใด และจะไมชอบทํางาน
ยาวนานเรื่อยเปอยโดยไม รูจักจบสิ้น  ซ่ึงไมอาจเห็นชัดถึงคณุคาหรือความสําเร็จของงานที่ทํา  
ประการที่สามตองการที่จะควบคุมผลการทํางานที่ เกดิขึ้นจากการทีต่นทุมเทกําลังความสามารถ
และไมชอบอยูภายใตการควบคุมดูแลของผู ใด  รวมทั้งการไมชอบทํางานที่ขึ้นกับโชค   หรือที่
คาดการณผลไมได  

กลาวโดยสรุป  ความสําเร็จของงาน  หมายถึง  การที่บุคลากรสามารถทํางานได
ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๆไดในขณะที่ทํางานจน
เปนที่พอใจของตนเอง  และบรรลุเปาหมายขององคการ เปนผลในดานความรูสึก  สามารถทํางาน
ไดประสบความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพ หากไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม ทาทายความรู   
ความสามารถ  ตลอดจนมีอิสระในการแกปญหาตางๆ  ที่เกิดขึ้นในขณะทํางานดวยตนเอง เมื่องาน
ประสบผลสําเร็จ ยอมทําใหผูปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกพอใจ และมคีวามตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติงานครั้ง
ตอๆไปใหดยีิง่ขึ้น 

2)  การยอมรบันับถือ   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร  และชไนเดอรแมน  (Herzberg,  Mausner,  &  Snyderman,  

1959, p. 110–115)  ไดกลาววา  การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การยกยองชมเชย  แสดงความยินดี  
การใหกาํลังใจ  การไดรับความไววางใจ  หรือการแสดงออกอื่นใดสอใหเห็นถึงความเชื่อถือยอมรับ
ในความสามารถ  เมื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ  ทั้งจากผูบังคับบัญชา  ผูขอคําปรึกษา
หรือจากบุคคลในหนวยงาน  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสํา เร็จในงานดวย   และ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2527, หนา 66) ไดสรุปความหมาย  การยอมรับนับถือวา  หมายถึง
การไดรับการยอมรับนับถือ  ไมวาจากผูบังคับบัญชาหรือผูมาขอรับคําปรึกษา  หรือจากบุคคลใน
หนวยงาน  การยอมรับนับถือนี้  อาจจะเปนการยกยองชมเชยแสดงความยินดี   การใหกําลังใจ   
การแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ   เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึง่
บรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จใจงานดวย พนัส  หันนาคินทร  (2528,  
หนา 222)  อธิบายวาการยอมรับนับถือ   หมายถึง  การแสดงความรบัรูในความสามารถเมื่อบุคคล
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ทํางานสําเร็จ  เปนเครื่องมืออยางที่ชี้ ให เห็นวา ผูบังคับบัญชาทราบ   และเอาใจใสผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา   ผลที่ไดรับ คือ ความเต็มใจที่จะทาํงาน   และการมีน้ําใจในการทํางานสูงขึ้น  
สําหรับ นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2534,  หนา 119) ไดชี้เห็นวา  การยอมรับนับถือ  คือ ความศรัทธา  
และความเชื่อถือของบุคคลที่จะเปนผลใหบุคคลในหนวยงานรวมกันทาํงานไดด ี สมพงศ  เกษมสิน  
(2526, หนา 298)  ไดเสนอขอคิดเห็นเกี่ยวกับการจูงใจวามีลักษณะเปนนามธรรม เปนวิธีที่จะชักนํา
พฤติกรรมผูอ่ืนปฏิบัติตามวตัถุประสงค  พฤติกรรมของคนเกิดขึ้นไดตองมีแรงจูงใจ เมื่อไดเขาไป
ทํางานที่ใด และไดการยอมรับจากสมาชิกสวนมากวา เปนพวกพอง  ก็มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงกลาวไดวาไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

กลาวโดยสรุป  การยอมรับนับถือ หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการไววางใจ ความ
เชื่อถือ  ยอมรับในความรูความสามารถ   และการใหกาํลังใจโดยการยกยองชมเชยจากผู อ่ืน   
เมื่อทํางานประสบความสําเร็จ ซ่ึงการยอมรับนับถือข้ึนอยูกับความสําเร็จของงานทีท่ําดวย ครูใน
สถานศึกษาทีม่ีผูบริหารสตรีก็เชนกนั หากไดรับการไววางใจ  ยอมรับในความรูความสามารถ และ
การใหกาํลังใจ ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานแลว ยอมเกิดความรูสึก      
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนสงผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดดียิ่งขึ้น 

3)  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร  และชไนเดอร  (Herzberg,  Mausner, & Snyderman , 1959,   

p. 110-115) ไดนิยามวา ความกาวหนาในตาํแหนงหนาที ่ หมายถึง  การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
หรือตําแหนงสูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู   ความสามารถในการทํางาน     กิลเมอร  
(Gilmer, 1975,  p. 280-283)  สรุปวา  ความกาวหนาในตาํแหนงที ่ หมายถึง  การมีโอกาสเลื่อนขั้น  
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทํา มีอิสระในการ
ทํางาน ถูกควบคุมนอยลง และมีสถานที่ทํางานดีกวาเดมิ การเลื่อนตําแหนงเปนที่ตองการของทุก
คน และเปนทางเลือกหนึ่งที่แสดงถึงความกาวหนา และเปนความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน สังคม
ถือเอาการเลื่อนตําแหนงแสดงถึงฐานะของบุคคล แตการเลื่อนขั้นตาํแหนงในระบบราชการไทยมี
ระเบียบ และระบบที่ใชทั้งสองระบบ  คือ  ระบบคุณธรรม  และระบบอุปถัมภ  ซ่ึงทําใหการเลื่อน
ตําแหนงอาจเปนทั้งสิ่งจูงใจ  และส่ิงไมจูงใจในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  หมายถึง  การที่บุคลากรมีโอกาส
ไดเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นดวยความเปนธรรม รวมถึงโอกาสไดรับความรูความสามารถ และทักษะ
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น  ผูที่ทํางานในหนวยงานก็ เชนเดียวกัน  มีความตองการกาวหนาในหนาที่
การงาน เพราะฉะนั้นผูบริหารควรสนับสนุนสงเสริมให ผูปฏิบัติงานทุกคน  เพิ่มความรู
ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหสามารถดํารงตําแหนงที่เหมาะสมและสูงขึ้น  



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 
37 

อันสงผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  บังเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานในองคการใหมาก
ยิ่งขึ้น 

4)  ความรับผิดชอบ   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอรแมน (Herzberg,  Mausner, & Snyderman,  

1956, p. 110-115) นิยามวา ความรับผิดชอบ   หมายถึง ความพึงพอใจที่ เ กิดขึ้นจากการที่
ผูบังคับบัญชาไดใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชา  ปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มที่ โดยไมจําเปนตองตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด  ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ  สันตวิงษ 
(2533, หนา 278-279)   กําหนดวา  การรับผิดชอบ  หมายถึง  ขอผูกพันของผูอยู ใตบังคับบัญชา   
อันสืบเนื่องมาจากการไดรับอํานาจหนาทีใ่หกระทําอยางใดหนึ่ง ซ่ึงคํากําจัดความดงักลาว จะเหน็
วาจุดสําคัญของความรับผิดชอบ ขอผูกพัน (Obligation) นั่นเอง ความรับผิดชอบจะเกดิขึ้นเนื่องจาก
สาเหตุของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา (Superior and Subordinate 
Relationship)  ในความสัมพันธดังกลาวจะเหน็วา ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชา มีอํานาจสิทธิที่
จะสั่งใหบุคคลใดหนึ่งใหทาํการตามคําสั่งได และในขณะเดียวกันฝายผูใตบังคบับัญชา ก็จะยอม
ปฏิบัติตามหรือบริการในดานกําลังความคิดตามคําสั่ ง  ซ่ึงเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินการของ
องคการ และผูใตบังคับบัญชาก็จะไดรับผลประโยชนตอบแทนจากการปฏิบัติงานของตน ดังนั้นจะ
เห็นไดวาอํานาจหนาที่ จะมีลักษณะเริ่มตนจากผูบังคบับัญชาเบื้องบน ลงมายังผูใตบังคับบัญชาใน
ระดับตาง ๆ พรอมกับคําสั่งในการมอบหมายงานใหทํา และในเวลาเดียวกันจากคําสั่งดังกลาวก็จะ
ทําใหเกิดความผูกพันของผู ใตบังคับบัญชาที่จะตองปฏิบั ติตามคําสั่ งนั้น  ความผูกพันของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาตามลําดับขั้นขึ้นไปนี้เองคือ ความรับผิดชอบที่ อุทัย  หิรัญโต  
(2531, หนา 162-163)  ไดใหแนวคิดวา เมื่อบุคคลไดรับการมอบหมายงานใหปฏิบัติหรือรับผิดชอบ
นั้น หากมอบหมายงานไมเหมาะสมกับบคุคล ซ่ึงอาจเปนในรูปของความไมเหมาะสม ความถนัด
ชัดเจนไมเหมาะสมกับบุคลิกภาพ  หรือความรูความสามารถของเขา  จะทาํใหผูปฏิบัติเกดิ
ความคับของใจ เกิดความไมพึงพอใจ ซ่ึงจะเปนการทาํลายขวัญของเขาดวย แตถาการมอบหมาย
งานเปนที่ถูกใจถูกกับความถนัด ถูกนิสัยใจคอ ยอมจะพึงพอใจและทํางานดวยความสุข ขวัญก็จะ
เกิดขึ้นตามมา  เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2533, หนา 81)  ไดช้ีใหเห็นวา  บุคคลที่มีความสามารถ   มี
ไหวพริบและทักษะในการทํางานที่ด ี  ยอมอยากที่จะทํางานดวยอํานาจ   และความรับผิดชอบ
ของตนเอง  และจะไมชอบถูกบังคับใหทาํงาน  

กลาวโดยสรุป  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การที่บุคลากรไดรับมอบหมายงานจาก
ผูบังคับบัญชา  แลวมีความมุ งมั่น  ตั้งใจในการปฏิบตัิงานนั้นใหสําเร็จ  โดยไมตองมีการควบคุม
หรือตรวจสอบแตอยางใด  ตลอดจนแสวงหาวิธีการตาง ๆ  เพื่อใหงานในหนาที่ประสบความสําเร็จ
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ในเวลาที่กําหนด  ผูใตบังคบับัญชาหากไดรับการมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับความรูความสามารถ  
จะมีความมุงมัน่ในการปฏิบตัิหนาที่ใหงานสําเร็จและพฒันางานใหดขีึ้น  เพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการในการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบนั้น ๆ 

5)  ลักษณะของงาน   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอรแมน  (Herzberg,  Mausner, & Snyderman,  

1959, p. 110-115)  ไดกลาวถึงลักษณะของงานวา  หมายถึง  งานที่น าสนใจ   งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ทาทาย  หรือเปนงานที่สามารถทําไดโดยลําพัง  กิลเมอร  (Gilmer,  1975, 
p.279–283) บันทึกไววา ลักษณะของงาน  หมายถงึ การไดปฏิบัติงานสัมพันธกับความรู
ความสามารถและตรงตามความตองการ จะทําใหเกิดขวญั และความพึงพอใจในงานที่ทํา  พนัส  
หันนาคินทร  (2524,  หนา 111)  ไดอธิบายวา การสรางความภูมใิจในศักดิ์ศรีแหงอาชีพ โดยการ
สรางใหมีความสํานึกในภาระที่ตองรับผิดชอบ  ใหบรรลุถึงผลและการไดรับความเชื่อถือ กอใหเกิด
ความศรัทธา และภูมใิจในอาชีพ  เมื่อบุคคลไดปฏิบัติงานตรงกับความรู ความสามารถ  ความถนัด  
แนวโนมวาจะไดปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จสูง โดยธรรมชาติของมนุษย เมื่อทําอะไรลงไปแลว
ก็ตองเห็นผลสาํเร็จในงานแตละอยาง  ซ่ึงเปนความภูมใิจวาเขาเปนบุคคลที่มีความสามารถ  มีสวน
ในการทํางานใหกาวหนาและประสบผลสําเร็จในหนาทีก่ารงาน 

กลาวโดยสรุป  ลักษณะของงาน  หมายถึง  งานที่บุคคลในหนวยงานรับผิดชอบที่มี
คุณคา  นาสนใจ  และทาทายความสามารถ  ตรงกับความรูความสามารถ  ความถนัด และมีสวนรวม
ในการวางแผนตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติงานในดานตาง ๆ  หากไดรับการมอบหมายงานจาก
ผูบังคับบัญชา  โดยงานนัน้นาสนใจเหมาะสมกับความรูความสามารถ  และตนเองมีความรูสึกวามี
อิสระในการทาํงาน  ไดรวมคิด  รวมแกปญหา  ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีขวัญ  
กําลังใจที่จะทาํงานที่รับผิดชอบนั้นใหสําเร็จลงไดดวยด ี
 2.4.2  ปจจัยค้าํจุน 

 1)  นโยบายและการบริหาร   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอรแมน  (Herzberg,  Mausner, & Snyderman,  

1959, p. 110) ไดกลาวถึงนโยบายและการบริหารงานวา   มีสาระครอบคลุมถึงความไมมี
ประสิทธิภาพขององคการ  การทํางานซอนกัน  การแยงอํานาจซึ่งกันและกัน  ซ่ึงสงผลตอขวัญและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประชุม รอดประเสริฐ (2533, หนา 9) กลาววา  นโยบายการบริหาร  
คือ ส่ิงที่บงชี้ถึงความตั้งใจของผูบริหารวาควรจะทําหรือไมควรทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งในอนาคต  
หรือในสถานการณที่ เปนอยู ในขณะนั้น  และเปนแนวคิดอันจะนําไปสูการดํา เนินงานทีม่ี
ประสิทธิภาพมีความสอดคลองกันมีมาตรฐานเดยีวกัน  มีความตอเนื่องกัน   นโยบายที่ดียอมทํา
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ใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   คือ  ชวยในการสนับสนุนการตัดสินใจถูกตอง  
เปนการควบคมุขั้นพื้นฐานของการบริหารงาน  ทําใหเกดิการประสานในการปฏิบัตทิี่ดี และชวยลด
เวลาที่จะตองใชในการตัดสินใจ   แม มีความเชื่อและยอมรับกันโดยทั่วไปวา นโยบายเปนสิ่งที่
ผูบริหารระดับสูงสุดกําหนดขึ้น   แตเปนที่เขาใจกนัดีในกลุมบริหารวา  นโยบายเปนสิ่งที่ใชไมได  
ถานโยบายผูใตบังคับบัญชามิไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ และขาดความรูความเขาใจที่จะนําไป
ปฏิบัติอยางแทจริง เมื่อใดกต็ามที่นโยบายมีความชัดเจน ทั้งผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา  มีความ
เขาใจตรงกันยอมทํางานดวยความสุข  มีขวัญและความพึงพอใจและมีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
ขององคกรโดยสวนรวม (ประชุม  รอดประเสริฐ, 2533, หนา 6-13)  และยังไดอธิบายไววา นโยบาย
ที่ดีมีลักษณะดงันี้  คือ  ประการที่หนึ่ง  นโยบายจะชี้แนวทางในการปฏิบัติงานขององคการบรรลุถึง
เปาหมายทีก่ําหนดไว และนโยบายทีจ่ะอธิบายใหทกุคนในหนวยงานไดทราบถึงเปาหมายที่กําหนด
ไว  หรือแนวทางโดยสวนรวมขององคการ  ประการที่สอง  นโยบายจะตองเปนขอความที่เขาใจงาย  
และควรเปนลายลักษณอักษร ประการที่สาม นโยบายจะตองชี้ ให เ ห็นถึงเงื่อนไขที่จํากัด   และ
ชองทางในการปฏิบัติงานในอนาคต ประการที่ส่ี นโยบายสามารถเปลี่ยนแปลงไดบางตามความ
จําเปนอยางมเีหตุผล  ประการที่หา  นโยบายตองเปนเหตุผลที่สามารถนําไปปฏิบัติได  และประการ
ที่หก  นโยบายจะตองไดรับการทบทวนและตรวจสอบเปนระยะ ๆ 

กลาวโดยสรุป  นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  แนวทางการดาํเนินงานของ
องคการที่มีหลักการปฏิบัติ ที่จะนําองคการสูเปาหมายอยางชัดเจน โดยการรวมมือวางแผนและ
ประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบลวงหนา เพื่อถือปฏิบัติอันนําไปสูความสําเร็จของงานที่รับผิดชอบ
ของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรชี้แจงแนวทางปฏิบัต ิ นโยบายใหทราบโดยทั่วกันและเปดโอกาส
ใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของหนวยงานเพื่อการรวมกันรับผิดชอบ ซ่ึงทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานใหดียิ่งขึน้ 

2)  การปกครองบังคับบัญชา   
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอร  (Herzberg,  Mausner, &  Snyderman, 1959, 

p.110-115) ไดกลาวถึงการปกครองบังคับบัญชาวา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ใหคําแนะนําทางวิชาการ หรือทางเทคนคิในการทํางานแกผูใตบังคบับัญชา  ตามหนาที่และความ
รับผิดชอบไดมากนอยเพียงใด ซ่ึงไมเกี่ยวกับความสัมพันธทางสังคม  ระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  พนัส  หันนาคินทร  (2524,  หนา 127)  ใหความหมายของการปกครองบังคับ
บัญชา หมายถงึ  กิจกรรมที่ผูบังคับบัญชาจะตองทําตอผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ เชน การแนะนําให
คําปรึกษาหรือ หารือ คอยชวยเหลือแกปญหาดวยวธีิตาง ๆ มิใชคอยจับผิด  เปนตน  พนัส             
หันนาคินทร  (2524, หนา 173) ไดกลาวเพิ่มเติมวา การปกครองบังคับบัญชาที่ดีนัน้ ผูบังคับบัญชา
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ควรทรงไวซ่ึงความยุติธรรม  รูจักผอนหนักเบามีความเปนกันเอง  สงเสริมและใหกาํลังใจแก
ผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางาน   ที่แนชัดใหแกผูใตบังคับบัญชา   
ซ่ึงกอใหเกิดความรวมมือเตม็ใจในการทํางาน เมธี  ปลันธนานนท  (2536, หนา 52) ไดเสนอวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชาวา  ควรจะมีเกณฑตอไปนี ้ คือ  ประการที่หนึง่  ใหบุคลากรประจักษในความ
เปนเหตุผลมิใชเพื่อการปกครองอยางเดียว  ประการที่สอง  นโยบายทีก่ําหนดขึ้นใหเปนไปทางบวก
มิใชมุงที่จะลงโทษบุคลากร  ประการที่สาม  ตองเปนรูปการเสนอแนะมากกวาการเปนสิ่งผูกมัดให
ตองทํา ประการที่ส่ี ใหขาวสารขอมูลตางๆเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการแกบคุลากรตามความ
เปนจริง ประการที่หาใหโอกาสที่จะสนทนาและสัมพันธกันอยางเปดเผย  ประการที่หก จดั
วางรากฐานการเลื่อนตําแหนงและการใหความดีความชอบอยางกระจางชัด  ประการที่เจ็ด  จัดให
บุคลากรในหนวยงานไดมีสวนรวมในการกําหนด หรือวางนโยบายการดาํเนินงาน  และ นิภา    
แกวศรีงาม (2530 , หนา 217) ไดอธิบายไววา  การปกครองบังคับบัญชานั้นจะตองเปนผูรวมงานที่ด ี 
พรอมที่จะใหความชวยเหลือแนะนํา  และแกปญหาตลอดจนเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาชี้แจง  
และปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ (2533, หนา 
301) ไดใหความหมายวา  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา  เร่ิมตนจากผูบริหารสูงสุดในชั้นยอดขององคการ เปนการแสดงถึง
ความสัมพันธที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่ที่สามารถแยกออกได  เปนลักษณะของอํานาจหนาที ่  ลักษณะ
ของความรับผิดชอบและลักษณะของการติดตอส่ือสาร 

กลาวโดยสรุป  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาสามารถ
ใหคําแนะนําคอยชวยเหลือ  และแกปญหาเกี่ยวกับการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา  ดวยความ
ยุติธรรมมีความเปนกันเอง  และใหกาํ ลังใจแก ผู ใตบังคับบัญชา  ตลอดจนเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถชี้แจง  และปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานได  ผูใตบังคับบัญชาหากไดรับ
การบังคับบัญชาที่ดีดังกลาวจากผูบริหาร   ก็จะสามารถปฏิบัติงานได ดีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

3)  ความสัมพนัธกับผูรวมงาน  
เฮอรเบอรก,  มัสเนอร และชไนเดอรแมน (Herzberg,  Mausner,  &  Snyderman,  

1959, p.110-115)  ไดกลาวถึง  ความสัมพันธระหวางบุคคล   หมายถึง  สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  และระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน  ในการตดิตอไมวาจะเปน
กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและ
กัน ซ่ึงความสัมพันธระหวางบุคคลเปนองคประกอบที่เกิดควบคูกับการปกครองบังคับบัญชาเสมอ  
เพราะหากผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงผูบังคับบัญชา ไมสามารถทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงาน
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ไดแลว ก็จะมคีวามรูสึกไมพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ พนัส  หันนาคินทร  (2524, หนา 204) เชื่อวา 
ถาผูบริหารวางตัวใหเปนทีย่อมรับและเชื่อถือศรัทธา   ยอมเปนหลักประกันไดวา  ผูใตบังคับบัญชา 
จะใหความรวมมืออยางจริงใจ  และปฏิบัติงานดวยความมั่นใจยิ่ งขึ้น  ภายใตบรรยากาศแหง
ความสัมพันธอันด ี  ระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบริหาร  จะทําใหการทํางานเปนไปดวยการเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน  นิภา  แกวศรีงาม  (2530,  หนา 217) นอกจากผูบริหารจะตองเปนเพือ่นรวมงานทีด่ี
ใหผูใตบังคับบัญชาเขาถึง เพื่อ เปดโอกาสให ผูใตบังคับบัญชา  สามารถชี้แจงขอคําแนะนําและ
ปรึกษาหารือในการปฏิบั ติงาน   ผูบริหารจึงเปนผูพรอมที่จะใหความชวยเหลือแนะนาํ  แกปญหา
ใหกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ สวน บารนารด (Barnard, 1966, 260-A; อางถึงใน  กิตมิา  ปรีดีดิลก,    
2529, หนา 324) ใหทัศนะวา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  หมายถึง สภาพการอยูรวมกนัของ
บุคคลในหนวยงาน  เชน  ความสนิทสนมกลมเกลียวกนั  การใหความชวยเหลือรวมกันอยางดใีน
การงาน  เปนตน  ซ่ึงกระตุนใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและขวญัในการปฏิบัติงาน  สมพงศ  
เกษมสิน  (2526,  หนา 458)  กลาววา  การสรางความสัมพันธควรตั้งอยูบนรากฐานแหงความเคารพ
นับถือซ่ึงกันและกัน ผูบังคบับัญชาไมพึงเห็นผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักรหรือเปนคนเกยีจคราน 
ตองจ้ําจี้จ้ําไชจับผิดลงโทษ  แตเปนหนาทีข่องผูบังคับบัญชา   ที่ตองหาทางจูงใจใหเกิดการทํางาน
ดวยความสมัครใจ  ในการบริหารของผูใตบังคับบัญชา  สุรพันธ  ยันตทอง  (2525,  หนา 42-43)  
กลาววา ขึ้นอยูกับการวางตวัของผูบริหารเปนสําคัญ กลาวคือ ปฏิบัติตนใหนาเล่ือมใส  ซ่ือสัตย 
เขาใจผูอ่ืน เปดเผย และมีความเปนกันเองกับผูรวมงาน ในดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานนัน้ 

กลาวโดยสรุป  ความสัมพันธระหวางบุคคล   หมายถึง  ความสัมพันธระหวาง
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเกิดควบคูกับการปกครองบังคับบัญชา  การวางตัวที่นาเล่ือมใส เปนกันเอง  
ซ่ือสัตย ยุติธรรมและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหารือในการปฏิบัติงาน และพรอมที่จะ
ชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา  ยอมกอใหเกิดความสัมพนัธที่ดีตอกัน  และรวมมือกนัรวมใจในการ
ปฏิบัติงานแกทุกฝาย  อันสงผลใหการดํา เนินงานขององคการบรรลุ เปาหมายเปนอยางดี  
ผูปฏิบัติงานก็ เชนกัน   ก็ตองการสัมพันธภาพที่ ดีจากเพื่อนรวมงานและผูบริหารโรงเ รียน    
เพื่อเสริมสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน  อันกอใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแกครูและ
ทําใหผูปฏิบัติงานมีสัมพันธอันดีตอหนวยงาน 

4)  สภาพแวดลอมในการทํางาน   
เฮอรเบอรก, มัสเนอร และชไนเดอรแมน (Herzberg,  Mausner, & Snyderman,  

1959,  p. 110-115)  ไดกลาววา  สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  สภาพของการทํางานทั่วไป
ที่เกี่ยวกับหนาที่การงาน  เชน  ความสะดวกสบายในการทํางาน  ทําเลที่ตั้งของสถานที่ทํางาน  ใน
การคมนาคมหรือปริมาณงานที่ตองปฏิบัติ  เปนตน  ถือเปนองคประกอบหนึ่งที่ชวยปองกันมิให
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บุคคลเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน อันเปนผลตอขวัญในการปฏิบัติงานนั่นเอง สวน  สมพงศ  
เกษมสิน  (2526, หนา 205)  ใหทัศนะวา  สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  การจัดการสภาพ
การทํางานตาง ๆ  เพื่ออํานวยความสะดวกและความปลอดภัยใหแกผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงหมายรวมถงึ
การออกแบบ  และการจดัการอาคารสํานักงาน  การติดตั้งเครื่องมือใชในการทํางาน  ตลอดจนการ
ส่ือสาร  กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529,  หนา 324)  มีความเห็นวา  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
สภาพทางกายที่ปรารถนา ไดแก สถานที่ทํางานเครื่องมือส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง 
ๆ ซ่ึงอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน  สมพงศ  เกษมสิน  (2526,  หนา 281)  ไดสรุปวา
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ควรถูกตองตามสุขลักษณะ  มีอุปกรณ  เครื่องมือเครื่องใช  และสิ่ง
อํานวยความสะดวกในการทาํงานครบถวน  ตลอดจนมีแสงสวางเพียงพอ  มีอุณหภมูิที่พอเหมาะมี
อากาศถายเทสะดวก  พนัส  หันนาคินทร  (2524, หนา 149)  ใหความเห็นวาการจดัที่ทํางานให
เหมาะสมกับการทํางาน  เชน  การมีที่ทํางานสบายพอสมควร  บรรยากาศสดใส  ไมรูสึกอึดอัดคับ
แคบ  จะมีสวนชวยสรางน้ําใจในการทํางานไดไมนอย 

กลาวโดยสรุป  สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  องคประกอบที่เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมทางกายภาพในองคการ  ซ่ึงอยูรอบๆตัวบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน  และบุคลากรใน
องคกรจะเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากนอยนั้น จะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมในองคการ  
และหากผูบริหารสถานศึกษาไดใหความสนใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของครู โดยการจัด
สภาพแวดลอมที่ดี ใหความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และมีความสุขในการทํางานแลว ยอม
สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน และเมือ่ครูมีความพึงพอใจในการทาํงาน ก็จะเปน
สวนสําคัญที่จะพัฒนาโรงเรยีนใหเจริญดยีิง่ขึ้นตอไป 

5)  ดานผลประโยชนตอบแทน  
เฮอรเบอรก, มัสเนอร  และชไนเดอร  (Herzberg,  Mausner, & Snyderman,  1959,  

p. 110-115)  ไดกลาววา  เงินเดือนเปนปจจยัอยางหนึ่งที่มสีวนสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ  และยัง
เปนเกราะปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดวย  กิลเมอร (Gilmer, 1975, p. 113-
115)  กลาววา  บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   เมื่อได รับคาจางและสิ่งตอบแทน  
ที่สมเหตุสมผล  จากการศึกษาของ  สมพงศ  เกษมสิน  (2526, หนา 365-368)  พบวา  เงินเดือนเปน
ส่ิงจูงใจที่สําคัญในการปฏิบัติงานที่ สําคัญ   การบริหารงานในองคการไมอาจดําเนินไปดวยความ
ราบรื่นได  ถาการกําหนดอัตราเงินเดือนต่ํา เกินไป   ไมสมดุลกับคาครองชีพ  ไมเปนธรรมไม
เหมาะสมกับลักษณะของงาน  นอกจากนี้หลักการจดัประโยชน เกื้อกูล   ควรจดัใหตรงตอความ
ตองการของคนงาน  ตองเทา เ ทียมกนัและทั่วถึงทั้งหนวยงานและคนงาน  ไมเปนภาระแกคนงาน  
อันเนื่องมาจากประโยชนเกือ้กูลนั้น และพนัส  หันนาคนิทร  (2524,  หนา 142)  ไดเสนอแนะวาคน
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จะทํางานใหองคกรไมได หากไมมีการตอบแทนดวยวิธีตางๆ โดยเฉพาะการกําหนดรายได รวมถึง
สวัสดิการตางๆ  ทั้งนี้ก็เพื่อใหผูปฏิบัติงาน  ทํางานไดอยางเต็มที่โดยปราศจากความกงัวลใจ   

กลาวโดยสรุปผลประโยชนตอบแทน  หมายถึง  คาตอบแทนที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  ตลอดจนการจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกลูตางๆ  ซ่ึงเปน
ปจจัย คํ้าจุนทีส่รางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะเงินเดอืนในอัตราที่เหมาะสมในการ
ดํารงอาชีพ  อาชีพครูก็มีความตองการคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  เพื่อสรางความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานใหมีมากยิ่งขึ้น อันจะกอใหเกดิการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคการตอไป    

สรุปจากแนวความคิดของนกัการศึกษาในดานความพึงพอใจ  จะเหน็ไดวา  ใน
การจูงใจใหบคุลากรปฏิบัติงานในหนวยงานใหเปนไปตามเปาหมาย  และวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น  จะตองใชทฤษฎีในการบริหารงานเปนหลัก  ซ่ึงผูวิจัยพจิารณาเห็นวาทฤษฎีของ
เฮอรเบอรก  มีความครอบคลุมเพียงพอที่จะเปนปจจยัสําคัญสามารถนําไปวดัระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  2  
ไดเปนอยางด ีโดยแบงเปน  2  ปจจยั  คือปจจัยกระตุน  และปจจัยค้ําจุน  แตละปจจยัมอีงคประกอบ
ปจจัยละ  5  ดาน  ดังนี้  ปจจัยกระตุน  ประกอบดวย  ดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนบั
ถือ  ดานลักษณะของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ปจจัยค้ํา
จุน  ประกอบดวย  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธ
กับผูรวมงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานผลประโยชนตอบแทน 

2.5  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

2.5.1  งานวิจัยภายในประเทศ   
นิคม  พรหมยอย (2529, หนา 69-70) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของครู

โรงเรียนศึกษาสงเคราะหในภาคใต ผลการศึกษาพบวา 
1)  ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนศึกษาสงเคราะหในภาคใต มีระดบั

ความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนในระดับปานกลาง 
2)  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยทีก่อใหเกิดแรงจูงใจในการสรางความ  

พึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนศกึษาสงเคราะหภาคใต 2 ปจจัย คือ ปจจยักระตุน ปจจยั
ค้ําจุน เกีย่วกับเพศ วุฒิ ประสบการณ พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นฤมล  มีชัย (2535,  หนา 108)  ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการทาํงานของครูสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในภาพรวม
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อยูในระดับมาก  เรียงตามลําดับคือ ความรับผิดชอบของงาน  สภาพการทํางาน สัมพันธภาพกนัใน
ระดับปานกลาง  4  ดาน  คือ  ความสําเร็จในการทํางาน  การควบคุมบังคับบัญชา  นโยบายและการ
บริหาร  และเงนิเดือน 

สมัย  เปล่ียนเดชา (2537,  บทคัดยอ) ไดศกึษาวจิัยเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการพลเรือสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจยัพบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาตใินปจจัย
จูงใจและปจจยัค้ําจุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานในปจจัยจูงใจอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทาํงาน นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยค้ําจนุ
พบวา อยูในระดับมาก  ไดแกดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานนอกนั้นอยูในระดบั
ปานกลาง เมือ่ เปรียบเทียบแรงจูงใจ  ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรอืนสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิจําแนกตามเพศ พบวา เพศชายและเพศหญิง ในปจจยัจูงใจ
และปจจยัค้ําจนุ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จําแนกตามวฒุิพบวา วุฒิปริญญา
ตรีละปริญญาโทในปจจยัจูงใจและปจจยัค้าํจุน แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ และจําแนก
ตามประสบการณในการทํางานพบวา ทํางานไมเกนิ 20 ป และมากกวา 20 ป ในปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจนุ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 

พวงมาลัย  พริบไหว (2539,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของหัวหนาศนูยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ พบวา ดานความสําเร็จของงาน
การรับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนง
งาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางานและความมั่นคงในชีวิตราชการมีระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานเงนิเดือน 
และผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายและการบริหารความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานความ
ปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

ประพันธ  กิตริส (2540, บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ  ในจงัหวัดเชียงราย  ผลการศึกษา
พบวา ขาราชการพลเรือนสามัญมีความพึงพอใจในดานความสําเรจ็ของงานและการไดรับการ
ยอมรับนับถืออยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานความรับผิดชอบ และตวังาน
หรือลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
 กัมพล  ลีลาประภาภรณ  (2540, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจและแนวทางเสริมสราง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน  สังกัดตํารวจภธูรภาค  2  พบวา  พนักงาน
สอบสวน  สังกัดตํารวจภูธรภาค  2  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  เมื่อ
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พิจารณาเปนรายดานพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลกัษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับ
มาก นอกนั้นมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ  ดานตองการ
อํานาจบารมี  ดานความมัน่คงในอาชีพ  ดานความกาวหนา  และผลประโยชนตอบแทน  พนักงาน
สอบสวนที่ประสบการณในการปฏิบัติงานมาก  กับพนักงานสอบสวนที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน 

นัยนา มั่งคั่ง (2540, บทคัดยอ) ไดวิจัย เ ร่ืองความพึงพอใจและขอเสนอแนะในการ
เสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชนในจังหวัดชลบุรี ระยอง  และฉะเชงิเทรา  พบวา  โดยรวมแลวครูมีความพึงพอใจอยูในระดบั
มาก  โดยเรียงคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายดานดังนี ้ คือ  ดานสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน  ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ  ดานการปฏิบัติหนาที่ของ
ผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรบันับถือ ดานสภาพและเงื่อนไขในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน  และสุดทายคือ ดานเงินเดือน  
คาตอบแทน  และสวัสดิการ 

ศิริพร  จักรกรชิรัตน  (2542,  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดสระแกวพบวา 

  1)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวดัสระแกว โดยรวม
และปจจัยดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือในผลงาน  ความกาวหนา  นโยบายและการ
บริหาร  เงินเดือนและผลประโยชน เกื้อกูลอยูในระดบัปานกลาง  สวนปจจยัดานความรับผิดชอบ  
การปกครองบังคับบัญชา  สภาพการทํางาน  ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
อยูในระดับมาก 

  2) ครูชายกับครูหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้ งโดยรวมและเกือบทกุดาน
ไมแตกตางกัน  ยกเวนสภาพดานการยอมรับนับถือในผลงาน   ซ่ึงครูทั้งสองกลุมมีความคิดเห็น
แตกตางกนั  โดยครูชายมีความพึงพอใจมากกวาครหูญิง 

  3)  ครูที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา  5  ป  กับครูที่มีประสบการณการทํางาน
ตั้งแต  5  ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งโดยรวมทกุดานไมแตกตางกัน  ยกเวน
เฉพาะดานสภาพการทํางาน  ซ่ึงครูทั้งสองกลุมมีความพงึพอใจในการทํางานแตกตางกัน  โดยครูที่
มีประสบการณในการทํางานตั้งแต  5  ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาครูที่มี
ประสบการณต่ํากวา  5  ป 

  4)  ครูที่มีวุฒติ่ํากวาปริญญาตรีกับครูที่มีวฒุิตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน  ทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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 นฤมล  มุลา  (2542, บทคัดยอ) ไดวิ จัยเ ร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสระแกว  พบวา ครูโรงเรียน
ประถมศึกษา มีความพึงพอใจตอปจจยัการปฏิบัติงานโดยรวม ทั้งครูทีม่ีประสบการณต่ํากวา 10 ป 
และครูที่มีประสบการณ ตั้งแต 10 ป ขึ้นไป มีความพึงพอใจตอปจจยัการปฏบิัติงานอยูในระดับมาก 
 กําชัย  จําเนียร (2545,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม 
ในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1. ความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรในสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาอําเภอเมืองนครปฐม 
โดยรวมและรายดาน พบวาอยูในระดับมาก  2.  ความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ทั้ง 5 ดาน คือ  ดานกายภาพ  ดานการจัดการเรียนการสอน  ดานสวัสดิการและประโยชนเกื้อกลู 
ดานเพื่อนรวมงานและดานผูบังคับบัญชา บุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก อยูในระดบัมากทุกดาน 
บุคลากรในโรงเรียนขนาดกลาง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   ดานเพื่อนรวมงานและดานการจดั 
การเรียนการสอน อยูในระดับปานกลาง และบุคลากรในโรงเรียนขนาดใหญ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  ยกเวนดานการจดัการเรียนการสอ อยูในระดบัปานกลาง 
 กัมปนาท มีสวนนิล (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจของครตูอ
วิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั
นครปฐม พบวา โดยภาพรวมครูมีความพึงพอใจตอวิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียน อยูในระดับมาก พจิารณาตามวิธีการแกปญหาทั้ง 5 วิธี พบวา วิธีรวมมือและยอมรับใหครู
มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนวิธีการประนีประนอม วิธีหลีกเลีย่ง และวิธีการเอาชนะ ครูมี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
 สาลี  งามสม (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของครูตอพฤติกรรม 
การบริหารแบบมีสวนรวม ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจของครูตอพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวมของผูบริหาร ในการบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษา 7 งาน อยูในระดับมาก โดย
เรียงระดับความพึงพอใจจากมากไปหานอยไดแก งานบริหารทั่วไป งานวิชาการ งานปกครอง
นักเรียน งานบริการ งานโรงเรียนกับชุมชน งานธุรการและงานอาคารสถานที่ 
 ดํารงศักดิ์  ดําริห (2545,  บทคัดยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารที่ สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ ครู-อาจารย วิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชวีศึกษาภาคกลาง 
โดยใชแนวคิด เกี่ยวกับภาวะผูนําของ เซอรจิโอวานน(ีSergiovanni) และความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานตามแนวคดิของ เฮอรเบอรก (Herzberg) สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูลไดแก คาความถี ่
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู แบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบวา 1. ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวะศกึษาภาคกลาง โดย
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ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู- อาจารย วิทยาลัยเทคนคิ 
สังกัดกรมอาชวีศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก 3. ภาวะผูนําของผูบริหารดานการ
วางแผน ความยืดหยัด และการมีหลักการ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย
วิทยาลัยเทคนคิ สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง 
 บัญญัติ   แสวงดี (2543,  บทคัดยอ) ไดศกึษาการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการพลเรือนกับประสิทธิผลของสํานักงานศึกษาธิการ  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการพลเรือนที่
ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั และอําเภอ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
เขตการศึกษา 12 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธของแรงจูงใจของขาราชการ
พลเรือนกับประสิทธิผลของสํานักงานศึกษาธิการจังหวดัและอําเภอสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธกิาร เขตการศึกษา  12 พบวา โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกันในทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สายัณห  ตากมัจฉา (2546,  บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัระยอง ใน 3 ดาน คือ ความ
ตองการดํารงชีวิต ดานความตองการความสัมพันธ และดานความตองการความเจริญกาวหนา 
ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัระยอง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดบัมากทุกดานและ
เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ย ไดแก ดานความตองการความเจริญกาวหนา ดานความตองการ
ความสัมพันธ และดานตองการดํารงชีวิต แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัระยอง ที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานแตกตาง
กันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดระยองทีม่ีขนาดของโรงเรียนตางกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 

สรุปจากการศึกษางานวิจยัในประเทศที่เกีย่วของแลวจะเห็นไดวา  ปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  ไดแก  ความสําเร็จของงาน  ความรับผิดชอบ  การยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงาน  สวนปจจัยที่ มีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก   สภาพการทํางาน  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารเงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล  และความกาวหนาในตําแหนง 

2.5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
ไดมีผูศึกษาเกีย่วกับความพึงพอใจในการทาํงานในตางประเทศไวหลายอยาง  ดังนี ้
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 แรนดอล  (Randall, 1987, p. 21-A)  ไดทําการวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โครงการการศึกษาครู พบวาปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพอใจ  ปจจัยสุขอนามยั
มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพึงพอใจ   ปจจัยจูงใจสงผลในดานความสํา เร็จของงาน  
ลักษณะของงาน  การไดทําตามความสามารถ  ไดรับงานที่ทาทาย  และยอมรับนับถือ  ความสําคัญ
ของปจจัยสุขอนามัย  ไดแก  นโยบายเพื่อนรวมงาน   ความรูความสามารถในงานของผูบริหาร  
ความสัมพันธของผูบริหาร  เงื่อนไขของงาน 

บอรควิสท (Borquist, 1987, p. 260-A)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูบริหาร
โรงเรียนรัฐบาลที่ซูเบอรแบน  พบวา  แหลงที่มาของความพึงพอใจจะเกี่ยวของกับลักษณะของงาน  
ความสําเร็จและความสัมพันธระหวางบุคคล  โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับ  เปนที่มาของความ
พึงพอใจมากที่สุด  และพบวา  แหลงที่มาของความไมพงึพอใจ  เชน  ปริมาณงาน  การถูกบีบบังคับ  
นโยบายการบริหาร 

เซอรจิโอวานนี  (Sergiovanni, 1970,  p. 194-207)  ไดทําการศึกษาเรื่ององคประกอบที่
สงผลตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครูในเขตการศึกษาของมอนโรเคานด ี  รัฐ
นิวยอรค  โดยมีจุดประสงคที่จะทราบวาปจจัยที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน  กับปจจยัที่
ทําใหเกดิความไมพึงพอใจในการทํางานมคีวามสัมพันธกันหรือไม  เพศ  ตําแหนง และประเภท
โรงเรียนมีผลตอปจจัยตางๆ  ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกนัหรือไม  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่ทําใหความพึงพอใจในการทํางานและไมพึงพอใจใน
การทํางาน  มีความอิสระไมขึ้นตอกนั  และพบวาปจจัยที่ทําใหครูไมพึงพอใจในการทํางานคือ  
องคประกอบดานลักษณะงาน  เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด  สําหรับปจจยัที่ทาํใหครูไมพึงพอใจ
ในการทํางานพบวา  องคประกอบดานสภาพการทํางาน  เปนองคประกอบสําคัญที่สุด  สวนเพศ  
ตําแหนง  และประเภทโรงเรยีนไมมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน 

มอรตัน  (Morton,  1986,  p. 2062 -A)  ไดทําการวิจยั  เร่ืองอิทธิพลขององคประกอบ  ซ่ึง
เกี่ยวของกับความพึงพอใจและความกาวหนาในการทํางานของผูจบปริญญาเอก  ในป ค.ศ.1930 –
1973  โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด  แบงตามเพศ  วชิาเอก  ปที่จบการศึกษาตามความตองการ
ขั้นสูง  ขั้นต่ําตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกและตามทฤษฎีของมาสโลว  ผลการวิจัยพบวา 

  1)  กลุมตัวอยางไมไดยอมรับองคประกอบของความพึงพอใจในทํานองเดียวกนั 
ทั้ง ๆ ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอกเหมอืนกัน 

  2)  กลุมตัวอยางยอมรับวา  ความตองการขั้นสูงจะมีอิทธิพลทางบวกกับสภาพ 
ความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความตองการขั้นต่ํา  แตขณะเดยีวกันถาเห็นความตองการ 
ขั้นต่ํามีความสําคัญตอสภาพความพึงพอใจในงานเชนกัน 
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  3)  นโยบายในการบริหารงาน  มีความสําคัญตอความกาวหนาของงานทั้งเพศชาย 
และเพศหญิง  แตเพศหญิงมากกวา 

  4)  ส่ิงสําคัญที่ทําใหการงานกาวหนา  มี  5  ประการ  คือ 
  (1)  ความเชีย่วชาญสาขาวิชา 
  (2)  ความมีช่ือเสียง 
  (3)  การไดรูจักคนมาก 
  (4)  การเขากลุมกับเพื่อนได 
  (5)  จดหมายแนะนําตัว 

เบอร  (Burr,  1981,  p. 3794 –A  )  ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในงานของผูบริหาร  
ในวิทยาลัยชุมชนฟลอริดา  และจากการประยุกตทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจนุ ของเฮอรซเบอรก  โดยมี
วัตถุประสงคของการวิจยั เพื่อการศึกษาความสัมพันธระหวางทฤษฎจีูงใจ – ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก  
กับทัศนคติตองานของผูบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย  และศึกษาความสัมพนัธของทฤษฎี
เฮอรซเบอรกกับตําแหนงผูบริหาร   ตลอดจนเปรียบเทียบความพึงพอใจและความไมพึงพอใจใน
การทํางานระหวางผูบริหารในสถาบัน   2 ประเภท  ผูวิ จัยไดใชการสัมภาษณผูอํานวยการฝายรับ
นักศึกษา นายทะเบยีน ผูอํานวยการฝายบุคคล ซ่ึงผูวิจัย เห็นวา เปนผูบริหารในระดับกลางใน
สถาบันอุดมศึกษา  ผลการวิจัยปรากฏวา  สนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  คือ  ปจจัยจูงใจ
กอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากกวาปจจัยค้ําจุนอยางมีนัยสําคัญ  ผูบริหารทั้ง  3  ตําแหนง       
พึงพอใจในปจจัยจูงใจมากกวาปจจยัค้ําจนุ  เรียงลําดับความพึงพอใจดังนี ้  สัมฤทธิ์ผลของงาน  การ
ไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน   ความสัมพันธสวนตวั  และเมื่อเปรียบเทียบความ         
พึงพอใจในงานของผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษา  2  ประเภทแลว  พบวา  ไมมีความแตกตางใน
เร่ืองความพึงพอใจในงานระหวางผูบริหารในวิทยาลัยชุมชนและมหาวิทยาลัย  แตมีความแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญ ในเรื่องความพึงพอใจในงานและความไมพงึพอใจในงานระหวางผูบริหาร
ภายในมหาวิทยาลัยและภายในวิทยาลัย   

โอโกมากะ (Ogomaka, 1986, p. 3563 –A)  ไดทําการวจิัยเร่ือง องคประกอบของแรงจงูใจ
ของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจลิส  พบวา  ปจจัยทีเ่ปนแรงจูงใจคือ  การไดรับความ
เจริญกาวหนาในงาน รองลงมาไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  ผลสัมฤทธิ์ของงาน  การไดรับ
การตอบสนอ การสนับสนุนของฝายบริหาร  ลักษณะของงาน  ขอตกลงทางศาสนา สวน
ความสัมพันธระหวางครแูละนักเรยีน  ความสนับสนุนจากผูปกครอง  ความมั่นคงปลอดภัยและ
เงินเดือน ไมมีผลตอแรงจูงใจของงาน  การไดรับการยอมรับนบัถือ-โอกาสที่จะกาวหนา และ
แรงจูงใจภายนอก ไดแก นโยบายเงินเดือน ความสัมพนัธกับบุคคลอื่น และสภาพการทํางานมีผลตอ 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
จากผลการวิจยัทั้งภายในประเทศและตางประเทศ  พอสรุปไดวา  ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ขึ้นอยู กับองคประกอบหลายประการ องคประกอบหลัก ๆ ไดแก  
ความสําเร็จของงาน การไดรับยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา  
สวนประกอบอื่น ๆ แตกตางกันไปตามลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับบุคลากรอยูในสภาพ
ที่แตกตางกนั เชน ระดับของการศึกษา ตําแหนงหนาที่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เงินเดือน หรือ
สวัสดิการ เปนตน จะเห็นไดวางานวจิัยสวนใหญใหความสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางาน 
และพยายามหาแนวทางแกไขปญหาใหพบความพึงพอใจในดานตางๆ  เพื่อใหการปฏิบัติงานเกดิ
ความสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว   

2.6  สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัดังกลาว ผูวิจยักําหนดกรอบแนวคดิการวจิัย  เร่ือง 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 2 โดยใชกรอบแนวคิด ตามทฤษฏี 2 ปจจัย ของเฮอรเบอรก (Herzberg) ประกอบดวย 
ปจจัยกระตุน และปจจยัค้ําจนุ คือ ปจจัยกระตุน 5 องคประกอบ ไดแก ความสําเร็จของงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตาํแหนงการงาน 
และปจจยัค้ําจนุ 5 องคประกอบ ไดแก นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพการทํางาน และผลประโยชนตอบแทน  
 

 

 

 

 

 

 


