
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 การศึกษาเรื่องปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยั

นเรศวร จังหวัดพิษณุโลกนี้ ผูศึกษาคนควาไดดําเนินการศึกษาคนควาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ

ซึ่งนําเสนอตามลําดับดังนี้  
 สวนที่ 1 เอกสารเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและการบริหารงานในองคกร 
 1. ความหมายและความสําคัญของการจูงใจ 

 2. แนวคิดและทฤษฏีพื้นฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจของนักจิตวิทยา  

 3. ประเภทของการแรงจูงใจ 

 4. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงาน 

 5. การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 สวนที่ 2 เอกสารเกี่ยวกับความเปนมาและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 1. ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร 

 2. วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย  

 3. โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 สวนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 

 2. งานวิจัยตางประเทศ  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



 8 

สวนที่ 1 เอกสารเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและการบริหารงานในองคกร 
 1. ความหมายและความสําคัญของการจูงใจ 
  ความหมายของการจูงใจ 
  การจูงใจ (Motivation) ตามพจนานุกรมศัพททางสังคมวิทยา ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

(2524, หนา 235) หมายถึง การสรางแรงดลใจใหเกิดการกระทําที่ตั้งใจและมุงประสงคผล 

  Guralnik (1970, หนา 929) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ใน

ลักษณะของการจัดการวา หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางานหรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานใหสําเร็จ โดยไดรับ

อิทธิพลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจ

พนักงานใหองคกรอยางมีประสิทธิภาพ  

  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538, หนา 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง วิธีการ 

ชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ตามความตองการของมนุษยส่ิงจูงใจจะ

เกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นไดวา การจูงใจเปนการกระตุนหรือการสราง   

ส่ิงเราเพื่อชวยใหเกิดการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งเปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติได ทํางาน

ดวยความขยัน มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน 

โดยมีความสํานึกในหนาที่ ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจที่จะใชพลังภายในของตน 

ปฏิบัติจนงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายโดยความมุงหวังที่จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทน 

  สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดกลาวไววา การจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมี

ความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรม

การทํางาน โดยเฉพาะในองคกร ผูนํามีหนาที่โดยตรงในการจูงใจผูรวมงาน เพื่อใหงานประสบ

ความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความเต็มใจ ความ

กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่ทําใหบุคคลเกิด

แรงจูงใจ  

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 111-112) ความหมายทางจิตวิทยา การจูงใจ

หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน ยั่วยุใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความ

ตองการแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา

แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรม เพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละ

สถานที่แตกตางกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและ

สภาพแวดลอม 
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  1.1 ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะกระทํา

กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 

  1.2  ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่ทําใหกิจกรรมตางๆ เพื่อสนองความตองการนั้น 

  1.3 คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตางๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 

จริยธรรมวิชาการ เหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหเกิดแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 

  1.4  ทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการ

ทํางาน ก็จะทํางานดวยความทุมเท 

  1.5  ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็จะเกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ตั้งระดับ

ความหวังไวสูง จะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา  

  1.6  การแสดงออกของความตองการในแตละสั งคมแตกตางกันออกไป ตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมของตนเอง  ยิ่งไปกวานั้นคนในสังคมเดียวกันยังมี

พฤติกรรมในการแสดงความตองการตางกันอีกดวย เพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 

  1.7  ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ตางกันได 

  1.8  แรงผลักดันที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได 

  1.9  พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆ ทาง และมากกวาหนึ่งอยางในเวลา

เดียวกัน เชน ตั้งใจทํางาน ชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกยองและการยอมรับจากผูอ่ืน  

  พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 130-131) กลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่

ผูบังคับบัญชาใชมาตรการตางๆ เหลานี้อาจเปนรายบุคคล เปนกลุม หรือเปนระบบขององคกรใหมี

สภาพที่กอใหเกิดความตองการในสวนของผูปฏิบัติงานที่จะใชพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่ 

เพื่อใหบังเกิดความสําเร็จในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย หรือดวยความคิดริเร่ิมของตนเองที่จะนํา

ความสําเร็จมาสูองคกร  

  ทองใบ สุดชารี (2546, หนา 24) กลาววาการจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการ

กระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการกระทําตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจนแสดงออกถึง

ความตั้งใจ เต็มใจเพิ่มพูนความสามารถ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและ

สรางความพึงพอใจสูงสุด  

  สุภาพร จิรวิทยานันท (2550, หนา 24) การจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุน

จากสิ่งเราแลวทําใหเกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจุดประสงคของตนเองหรือ

ปจจัยตางๆ ที่เปนพลังและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเรา

ภายนอกหรือภายในเพียงอยางเดียวหรือทั้งสองอยางพรอมกันก็ได  
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  กลาวโดยสรุป การจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากแรงดลใจในการปฏิบัติงานและ

ทําใหเกิดความมุงหวัง เกิดความกระตือรือรน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและตั้งใจ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายเกิดผลสําเร็จในการทํางาน  
  ความสําคัญของการจูงใจ 
  พรนพ พุกกะพันธุ (2544, หนา 243) การจูงใจนี้เปนปจจัยอันสําคัญในการบริหารงาน

ขององคกร เพราะการจูงใจจะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของคนงาน

ในการปฏิบัติงานได ฉะนั้น ผูเปนนักบริหารหรือหัวหนางานควรจะจัดใหมีข้ึนในหนวยงานของตน 

เพราะมีความสําคัญและประโยชนดังนี้  

  1. เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวม

ในการปฏิบัติงาน 

  2. สงเสริมใหมีความสามัคคีในหมูคณะผูปฏิบัติงาน 

  3. ชวยใหเกิดมีความจงรักภักดีตอองคกรและผูบังคับบัญชา 

  4. ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบ มีวินัย และ

ศีลธรรมอันดีงาม 

  5. ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดที่สรางสรรคใหองคกรมีความเจริญ 

กาวหนา 

  6. ทําใหมีความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู และมีความสุขกายสุขใจในการ

ปฏิบัติงาน ฉะนั้นจึงทําใหผลงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ  

  ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจวา เนื่องจาก

มนุษยมีพฤติกรรมซับซอนยากที่จะเขาใจ การคนหาปจจัยที่เปนตัวกําหนดแรงจูงใจในการทํางาน

เปนสิ่งที่คนหาไดยากมาก เพราะเปนปจจัยที่มองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงาน

เกิดความรวมมือในการทํางาน รูจักหนาที่ ชวยเหลือกัน สรางสรรคงาน และสนใจ พอใจที่จะทํางาน  

  ทะนงชัย ลาภรัตนวิทยา (2544, หนา 11) ไดกลาวถึงการจูงใจมีความสําคัญและเปน

ประโยชนในการบริหาร ใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจ มีความสามัคคี

มุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและยังอาจเปนอันตรายตอหนวยงานหากไดรับการ

บริหารอยางไมเหมาะสมจากผูบังคับบัญชา  

  สรุปไดวา การจูงใจมีความสําคัญในการบริหารงานในองคกร เพราะหากในองคกรมี

การจูงใจที่ดี มีการตอบสนองความตองการของคนในองคกร บุคลากรยอมมีความภาคภูมิใจ        

มีความรับผิดชอบและมีความริเร่ิมคิดสรางสรรค งานที่ปฏิบัติเกิดความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

และในทางกลับกันหากองคกรไมใหความสําคัญในการจูงใจก็เกิดผลตรงกันขาม คือ บุคลากรขาด
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ความสามัคคี ไมสนใจงาน ไมพัฒนาตนเองและขาดความรับผิดชอบ กอใหเกิดการลมเหลวในการ

บริหารงาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจของนักจิตวิทยา  
  มาสโลว (Maslow, 1960, p.66-67) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพื้นฐานความตองการ

ของมนุษย มีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Needs) โดยตระหนักที่ความตองการในระดบัตางๆ 

ของมนุษยเปนจุดสําคัญที่จะตองศึกษาในการสรางพลังจูงใจเพราะเปนที่ยอมรับกันวาพฤติกรรม

ในชวงเวลาหนึ่งๆ ของบุคคล ข้ึนอยูกับตัวกระตุนหรือแรงจูงใจและความตองการที่มีระดับสูงใน

ขณะนั้น มาสโลว ไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจโดยมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับมนุษยดังนี้ คือ  

  2.1 มนุษยมีความตองการโดยธรรมชาติ ซึ่งความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด 

แตส่ิงที่มนุษยตองการนั้นขึ้นอยูกับวาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการ

ตอบสนองแลวความตองการอื่นในลําดับที่สูงขึ้นเปนลําดับตอมาจะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมี

วันสิ้นสุด โดยจะเริ่มตนตั้งแตเกิดจนตาย 

  2.2  ธรรมชาติของความตองการในสิ่งที่มีอยูเดิม พบวา ความตองการที่ไดรับการ

ตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง

เทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมมนุษย 

  2.3 ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ กลาวคือ เมื่อ

ความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ

ตอบสนองทันที  

  มาสโลว ไดแบงระดับความตองการของมนุษยตั้งแตระดับต่ําสุดไปถึงสูงสุด รวม       

5 ระดับ ดังนี้  
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ความตองการ 

ความสําเร็จสมหวังในชีวิต 

(Self-Actualization Needs) 

ความตองการไดรับการยกยอง 

สรรเสริญในสังคม 

(Esteem Needs) 

ความตองการทางสังคม 

(Social Needs) 

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 

(Safety Needs) 

ความตองการทางกายภาพ 

(Physiological Needs) 
 

 
ภาพ 1 แผนภูมิแสดงลําดับขั้นความตองการพื้นฐานของมนษุยพัฒนามาจาก 

    มาสโลว (Maslow 1960) 
 

  1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการทางรางกาย

ข้ันพื้นฐานของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับการ

ตอบสนองภายในชวงระยะเวลาและสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว ชีวิตก็ดํารง

อยูไมได ความตองการเหลานี้ ไดแก อากาศธาตุ อาหาร น้ําดื่ม เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย

เพื่อการพักผอน และรวมถึงความตองการทางเพศ เปนตน ถาหากคนอยูในสภาพที่อดอยากแลว 

ความตองการสิ่งแรกของเขาก็เปนความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความ

ตองการในลําดับตอไปไดก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว ดังนั้น ในขั้นแรกนี้

องคกรทุกแหงมักจะตอบสนองความตองการของบุคลากรของตนโดยการจายคาจางและผลตอบแทน

เพื่อบุคลากรหรือลูกจางจะไดนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาสิ่งจําเปนพื้นฐานของชีวิตในการดํารงชีพ

ของแตละคนตอไป  

  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เมื่อความตองการ

ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาท

ในพฤติกรรมมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ ความตองการความปลอดภัยทางดาน
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รางกาย และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก 

ความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี การปลอดภัยจากโจรผูราย และอุบัติเหตุ เปนตน สวนความ

มั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานที่มั่นคง การทํางานที่มีหลักประกันอยาง

เพียงพอจะมีผลตอการตัดสินใจในการทํางานตอไปอันจะเปนขอมูลในการตัดสินใจลาออกจากงาน 

หรือการพิจารณาเลือกงานใหม แตถาตราบใดที่เขาไมไดรับความตองการเบื้องตน คือความ

ตองการทางดานรางกายแลว ความตองการที่จะไดรับความมั่นคงปลอดภัยก็คอนขางจะมีนอย    

ดังจะเห็นไดจากผูที่ประกอบอาชีพทุจริตผิดกฎหมาย โจรผูราย โสเภณี คนเหลานี้ไมกลัวกฎหมาย 

ทั้งนี้ก็เพื่อปากทองและความอยูรอดของตนและคนในครอบครัว ดังนั้นในองคกรหรือหนวยงาน

ตางๆ เมื่อพนักงาน ลูกจางไดรับความตองการทางดานรางกาย คือ ไดเงินเดือนคาจางเพื่อบําบัด

ความตองการเบื้องตนตามสภาพแลว ส่ิงที่เขาตองการตอไปคือความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

ซึ่งจะถือเปนสิ่งสําคัญในการทํางานสําหรับเขา ดังนั้นสิ่งที่มีผลตอขวัญและกําลังใจของลูกจางทุก

คนจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารตองคํานึงถึงและจัดหาใหเขาตามควรแกสถานภาพ ถาคนงานทํางานดวย

ความรูสึกหวั่นไหวถึงความมั่นคงของตําแหนงที่ทําอยูตลอดเวลาแลว งานที่ทําไปก็ขาดซึ่งคุณภาพ

และประสิทธิภาพ ซึ่งนั่นยอมหมายความวาจะเปนผลดีแกองคกรแนนอน 

  3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความตองการ 2 ประการแรก

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูระดับที่สูงกวาก็จะเขามาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการยอมรับในผลงาน ความเอื้ออาทร ความเปนมิตรที่ดี 

ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบริหารองคกรและเพื่อนรวมงาน องคกรหรือหนวยงาน

ตางๆ สามารถตอบสนองความตองการของลูกจางไดโดยการใหลูกจางมีสวนในการแสดงความ

คิดเห็นใหลูกจางทํางานเปนกระบวนการกลุม (Group Process) และมีลักษณะเปนการรวมมอืรวมใจ 

(Collaboration) ในการทํางานมากกวาที่จะมุงการแขงขัน (Competition) ตลอดจนองคกรตอง

มองเห็นคุณคาของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเมื่อมี

โอกาสอันควร 

  4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Need) หมายรวมถึง 

ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและ

เสรีภาพในการทํางาน ตลอดจนตองการมีฐานะเดนและเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมี

ตําแหนงสูงในองคกร หรือการที่สามารถเขาใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลวแตเปนการสงเสริม

ใหฐานะของบุคคลเดนขึ้นทั้งสิ้น 
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  5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) โดย

ธรรมชาติแลวเมื่อมนุษยไดรับการสนองตอบตามความตองการทั้ง 4 ระดับขางตน โดยที่เขาไมตอง

กังวลเรื่องปากทอง ไมตองกังวลเรื่องความปลอดภัย ไมตองกังวลเรื่องความรักจากคนอื่นหรือจาก

สังคม และไมตองคํานึงถึงเรื่องเกียรติยศชื่อเสียงแลว เมื่อนั้นมนุษยก็จะทํางานเพื่องาน ตอนนี้

มนุษยอยากจะรูตนมีศักยภาพสักแคไหนแลว เขาจะพยายามพัฒนาศักยภาพของเขาไปสูจุดสูงสุด 

ถาจะเรียนหนังสือก็ไมไดเรียนเพราะเกียรติยศชื่อเสียงหรืออยางอื่น แตเรียนเพราะสนใจรักที่จะเรียน 

เรียนใหดีจนสุดความสามารถที่ตนมีอยู หรือในการทํางานก็เชนเดียวกัน ไมใชทํางานเพื่ออะไร แต

ทํางานเพื่องาน ทําเพราะสนใจรักที่จะทํา ทําเพราะตองการไดรับโอกาสพัฒนาศักยภาพ (Potential) 

ของตนใหถึงจุดสูงสุด 

  ความคิดเกี่ยวกับลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ มาสโลว นี้ไดแสดงใหเห็นถึง

ความตองการของมนุษยในแตละลําดับข้ันวามีความแตกตางกันอยางไร และที่สําคัญก็คือ เมื่อ

ความตองการขั้นตนไดรับการตอบสนองแลวมนุษยจึงจะมีความตองการในลําดับข้ันที่สูงขึ้นตอไป 

ดังนั้นในการจูงใจคนใหปฏิบัติงานจึงจําเปนจะตองพิจารณาถึงความตองการพื้นฐานในแตละขั้น

ดังกลาวดวย สาระสําคัญของทฤษฎีความตองการนี้อาจกลาวโดยสรุปไดวา ความตองการทั้ง       

5 ลําดับขั้นของมนุษยนั้นมีความสําคัญไมเทากัน และในขณะที่ความตองการของคนเคลื่อนจาก

ความตองการระดับตํ่าไปยังที่ระดับสูงขึ้นเรื่อยๆ นั้นก็ยอมแสดงวาความตองการในระดับตํ่ากวาจะ

มีความสําคัญตอบุคคลนั้นนอยลง ความสัมพันธของความตองการตางๆ เหลานี้อาจแสดงใหเห็น

ไดดังภาพ 
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 ภาพ 2 แผนภูมิแสดงความสัมพันธระหวางพัฒนาการดานจิตวิทยากับลําดับขั้น 
      ความตองการพื้นฐานของมนุษย พัฒนาจากฮอดเกตตส  
         (Hodgetts, 1999, P.46)  
 
  จากภาพ 2 แผนภูมิแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของความตองการของบุคคลจาก

ระดับตํ่าไปสูระดับสูง และในขณะที่ความตองการของบุคคลดังกลาวเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ นั้น จํานวนและ

ชนิดของความตองการจะเพิ่มมากขึ้น และความตองการขั้นใดขั้นหนึ่งจะมีความสําคัญสําหรับการ

จูงใจก็ตอเมื่อความตองการของขั้นกอนหนานั้นไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว สังเกตไดจากยอด

สูงสุดของเสนโคง เปรียบไดกับการที่เราโยนวัตถุข้ึนไปบนอากาศเมื่อสุดแรงเหวี่ยงของเราแลว วัตถุ

ก็จะถึงจุดสูงสุดของแรงเหวี่ยง จากนั้นวัตถุก็จะตกสูพื้นนอกจากนี้ ยังมีขอเท็จจริงอีกประการหนึ่ง

ที่วาความตองการประเภทตางๆ เหลานี้ยังมีลักษณะที่ควบคูหรือคาบเกี่ยวกันไปและไมแยกจากกนั

โดยเด็ดขาด ดังจะเห็นไดจากเสนโคงที่ซอนตัดกัน ซึ่งแสดงใหเห็นวาความตองการในขั้นตอไปอาจ

เร่ิมมีข้ึนไดโดยที่ความตองการชนิดกอนหนานี้ไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองเต็มที่ถึงระดับ

สูงสุดเสียกอนดวยซ้ําไป  

ความตองการทางกายภาพ 

ความตองการความ 

ม่ันคงปลอดภัย 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการไดรับ

การยอมรับในสังคม 

ความตองการ

ความสําเร็จในชีวิต 

พัฒนาการดานจิตวิทยา 
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  การศึกษาในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยนับต้ังแตป ค.ศ.1960 เปนตนมาการ

จัดการไดมุงเนนถึงความสําคัญขององคประกอบในการจูงใจคนเปนอยางมาก ไมวาจะเปน

สภาพแวดลอมที่ทํางาน คาตอบแทน คาจางเงินเดือน หรือแมกระทั่งการลงโทษดวยวิธีตางๆ ซึ่ง

เปนแรงจูงใจ (Incentive) รูปแบบหนึ่ง แมกเกรเกอร (Mc Gregor, 1960 อางถึงใน Hodgetts, 

1999, p.259-260) จากสถาบัน เอ็ม ไอ ที (Massachusetts Institute of Technology: M.I.T.) ได

เสนอสมมติฐานความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในองคกรเปน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
  ทฤษฎี X กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไมดีไวดังนี้ 
  1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็จะพยายามหลบหลกี

การทํางานทันที 

  2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไมชอบทํางาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับควบคุมส่ังการ และมี

บทลงโทษอันเปนการจูงใจทางลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร 

  3. คนทั่วๆ ไปชอบใหมีผูแนะนํา ไมอยากมีความรับผิดชอบ ไมมีความพยายามที่จะ

พัฒนาตนเอง หรือไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรูใฝเรียน แตตองการความปลอดภัย ความมั่นคงใน

อาชีพการงาน ชอบทํางานเบาๆ แตไดรับคาตอบแทนสูง 
  ทฤษฎี Y กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไวดังนี้ 
  1. โดยปกติวิสัยแลวคนรักที่จะทํางานดวยความรับผิดชอบ 

  2. เพราะเหตุที่คนชอบทํางานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองใหสามารถ

ทํางานไดสําเร็จ การควบคุมภายนอกและการคาดโทษไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหเกิดความพยายาม

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  3. ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู การยอมรบัและ

อยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

  4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรูเพื่อพัฒนาความคิดทักษะ 

เทคนิควิธีการทํางาน ตลอดจนความคิดริเร่ิมสรางสรรค ในการทํางานใหดียิ่งๆ ข้ึนเปนลําดับ 

  5. ประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรคในการ

แกปญหาองคกร 

  6. ภายใตสภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหมนี้ ความสามารถทางสติปญญา

ของบุคคลเปนสิ่งจําเปน 

  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบริหารจะพยายามกําหนดมาตรฐานการควบคุม

ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานเงินและ
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ผลประโยชนอ่ืนๆ การใชระเบียบและหนาที่ และคุกคามดานการลงโทษ ผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญ

ของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตองการของคนดวยความตองการขั้นพื้นฐานเทานั้น 

  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อวาการมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและการใช

แนวทางที่เหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบซึ่งมีอยูทุกคน 

ผูบังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลานี้

สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของเขาเองควบคูกันไปกับความสําเร็จในเปาหมาย

องคกร 

  ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 อางอิงใน วินิจ เกตุขํา, 

2535, หนา 103)  

  เฮอรซเบอรก ไดเสนอทฤษฏีแรงจูงใจที่สําคัญและรูจักกันแพรหลายทฤษฏีหนึ่ง ซึ่ง

เปนแรงจูงใจจากภายนอก (External Motivation) เพราะผูบริหารเปนผูควบคุมปจจัยหลายอยางที่

กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การศึกษาคนควาของเฮอรซเบอรกไดใชวิธีการสัมภาษณ

ของนักบัญชีและวิศวกรกวา 200 คน ในเมืองพิตตเบอรก ประเทศสหรัฐอเมริกา การสัมภาษณนี้

ตองการคําตอบวา อะไรเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหคนงานชอบหรือไมชอบงานผลการสัมภาษณ

สามารถสรุปไดดังนี้  

  1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ตัวกระตุน

หรือปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) เกี่ยวของกับเนื้องานลักษณะหรือธรรมชาติของงานที่ทาทาย

และความรูสึกทางความสําเร็จ และความสัมพันธระหวางคนงานกับงานที่เขาทํา ปจจัยจูงใจนี้

นําไปสูความรูสึกชอบงาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองและยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ เมื่อใด

องคประกอบเหลานี้ลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปน จะทําใหเกิดความรูสึกไมชอบงานและขัดขวาง

ความรูสึกใหชอบงานนั้นๆ ดวย โดยมีรายละเอียดของแตละองคประกอบมีดังนี้  

    1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทํางาน ไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จในการทํางานอยางดี ซึ่งเปนจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงค

ของผูปฏิบัติงานหรือของหนวยงาน 

    1.2  การยกยองและการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยอง

และการยอมรับนับถือ การไดรับความไววางใจ ยกยอง ชมเชยดวยดี การใหกําลังใจ และการไดรับ

การสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและบุคคลภายนอก  
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    1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง ประเภทของงานที่ทาทาย

ใหอยากทํานาสนใจ มีความพอดี และงานที่ตรงกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

    1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ขอผูกพันของผูใตบังคับบัญชา 

ที่มีตอผูบังคับบัญชา อันเนื่องจากการไดรับมอบหมายหนาที่ใหกระทําอยางใดอยางหนึ่ง  

    1.5  ความกาวหนาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ (Advancement) หมายถึง การไดมี

โอกาสเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดมีโอกาสศึกษา รวมทั้งการเขารับการอบรมหรือไดวุฒิสูงขึ้น 

  2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง ไดแก นโยบายและการบริหารงาน ความมั่นคงในการทํางาน 

ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือนหรือรายได ถาเมื่อใดปจจัยเหลานี้ ลดลง

กวาที่ควรจะเปน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกไมชอบงานขึ้น แตถาปจจัยเหลานี้อยูในระดบั

ที่พอหรือสูงกวา ความรูสึกไมชอบงานจะหมดไป อยางไรก็ตามเมื่อไมมีความรูสึกไมชอบงาน 

ผูปฏิบัติงานจะรูสึกเฉยๆ เทานั้น ไมชวยใหเขาชอบงานแตอยางไร นั้นหมายความวา ถาเขาพอใจ

เงินเดือนที่ไดรับมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืนในหนวยงาน จะไมชวยกระตุนใหเขาชอบงานมากขึ้น 

แตคงชวยใหเขารักษาการทํางานนั้นใหคงสภาพตอไป ดังมีรายละเอียดในแตละองคประกอบดังนี้  

    2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถงึ การจดัการ

และการบริหารงานในองคกร และติดตอส่ือสารภายในองคกร 

    2.2 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงในองคกร 

     2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดตอ

ไมวาจะเปนกิริยาวาจาที่แสดงถึงความผูกพันตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน    

และกัน 

     2.4  สภาพการทํางาน (Work Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของการ

ทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ หรอื 

เครื่องมือตางๆ 

    2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายไดที่ไดรับเปนประจําเดือนและคาตอบแทน

ประเภทอื่นๆ รวมทั้งผลประโยชนที่ไดรับนอกเหนือจากเงินเดือน 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีเฮอรซเบอรก เปนสิ่งที่ชวยกระตุนใหเกิดการทํางาน

ที่เหมาะสมเมื่อปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย เกิดความไมเหมาะสม ก็จะเกิด

ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน  
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  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรซ
เบอรก 
  1. ความสําเร็จของงาน (The Success in Working) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, 

p. 102 อางอิงใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา ความสําเร็จ ในการทํางานของบคุคลจาก

การทํางานที่สามารถแกปญหาตางๆ รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันเมื่อผลงานสําเร็จเขารูสึกพอใจ 

    สเตรา และเซยเลส (Strause and Sayles, 1960, p.11 อางอิงในนารถ โหมเพ็ง 

และคณะ, 2551, หนา 27) กลาวถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงานวามีความสําคัญ แมผูปฏิบัติจะ

ไดรับเงินเดือนสูง แตอาจไมพอใจทํางานเมื่อเขารูสึกวาไมประสบความสําเร็จหรือเปนคนที่ไมมี

ความสําคัญ หากเขาไมมีโอกาสใดๆ และไมไรจุดหมายที่ชัดเจน ความตองการที่รุนแรงของคนหรือ

ความรูสึกสัมฤทธิ์ผล เพราะทําใหเขารูสึกวาเขาไดทําอะไรสําเร็จ และงานของเขาสําคัญมี

ความหมายตอบุคคลอื่น ซึ่งความภาคภูมิใจเหลานี้ผูบังคับบัญชาสามารถชวยใหเขารูสึกประสบ

ความสําเร็จและนับถือตนเองได  

    แมคเคิลแลนด (McCelland, 1961, p. 23 อางอิงในสมยศ นาวีการ, 2539, หนา 

319) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจที่สําคัญของมนุษย

พบวาสิ่งจูงใจที่สําคัญที่สุด คือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล และยังพบวาผูที่ตองการสัมฤทธิ์ผลสูงได 

คนที่ใชความลําบากพอสมควร ชอบทํางานที่เปนปญหามุงไปสูเปาหมายที่เขากําหนดเองโดย

พิจารณาเปาหมาย ณ ระดับที่ทาทายแตบรรลุได ชอบเลือกงานรับผิดชอบสวนบุคคลมากกวา

สวนรวม ตองการขอมูลความคืบหนากลับมาทันที  

    วัฒนา สูตรสุวรรณ (2521, หนา 136 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, 

หนา 27) กลาววา ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งทําใหมีความสุขในการทํางาน และทํางานของเขาได

ดีที่สุด คือ การไดรับการรับรูระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  

  2. การยอมรับนับถือ (Recognition) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 อางอิง

ใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา การไดรับการยอมรับนับถือและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

และบุคคลอื่นๆ ของบุคคลจะเกิดขึ้นได เมื่อบุคคลเขาไปปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคในองคกรนั้นๆ ซึ่งจะทําใหผูนั้นมีกําลังใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน  

    มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Need Theory, อางอิงใน จิราภา เต็งไตรรัตน

และคณะ, 2547, หนา 253) กลาววา เปนความตองการอยากเดนในสังคม รวมทั้งความเชื่อมั่นใน

ตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสรภาพ และการรวมถึง

ความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคกรหรือ

การที่สามารถใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลวแตทําใหฐานะของตนเดนขึ้น  
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    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540, หนา 66 อางองิใน นารถ โหมเพง็ และคณะ, 

2551, หนา 28) ไดใหความหมายของการยอมรับนับถือวาการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนๆ มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลตางๆ ในหนวยงาน การยอมรับนี้ อาจจะเปนการยอมรับ

ในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ

ความสําเร็จในงานดวย 

  3. ลักษณะของงาน (The Work Itself) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 

อางใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา ลักษณะของงานที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจตอ

ผูปฏิบัติงานจะตองเปนงานที่นาสนใจ มีความยากงาย กวางขวาง ทาทายความสามารถตองอาศัย

ความคิดริเร่ิม การวางแผน การตัดสินใจ 

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 222-223 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, 

หนา 28) กลาววา เนื้อหาของงานจะมีบทบาทที่สําคัญตอการสรางความพึงพอใจมากที่สุด 

พนักงานตองทํางานที่ทาทาย พวกเขาไมตองการทํางานที่ไมไดใชความคิดวันแลววันเลา ลักษณะ

ของงานที่กระทบตอความพึงพอใจในงานมีอยู 2 ดาน คือ ความหมายของงาน และการควบคุม

วิธีการทํางาน โดยทั่วไปงานที่มีความหลากหลายพอประมาณจะสรางความพึงพอใจในงานได

สูงสุด งานที่มีความหลากหลายนอยเกินไปจะทําใหพนักงานรูสึกเบื่อหนายงานมีความหลากหลาย

มากเกินไป จะทําใหพนักงานรูสึกเครียด งานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานได

สูงที่สุด พนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางานของพวกเขาเอง การควบคุมวิธีการทํางานโดย

ผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพึงพอใจในงานที่ทําไดเพราะความเปนมนุษยของพนักงานถูกลดลง

ดวยการกระทําทุกอยางของพวกเขาถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา 

  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 อางอิง

ใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา ความพึงพอใจเกิดจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 

ในงานใหมๆ และมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบควบคุมอยางใกลชิด  

    ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 279 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, หนา 

29) กลาวถึง ความรับผิดชอบ หมายถึง ขอผูกพันของผูอยูใตบังคับบัญชาอันสืบเนื่องมาจากที่

ไดรับมอบหมายหนาที่ใหกระทําอยางใดอยางหนึ่งจัดสําคัญของความรับผิดชอบ คือ ขอผูกพัน 

(Obligation) ความรับผิดชอบจะเกิดขึ้นไดก็เนื่องจากสาเหตุของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

กับผูใตบังคับบัญชา (Superior and Subordination Relationship) ในความสัมพันธดังกลาวจะ

เห็นวา ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชามีอํานาจ มีสิทธิที่จะสั่งการใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งทํางาน

ตามสั่งได และในขณะเดียวกันฝายผูอยูใตบังคับบัญชาก็ยอมปฏิบัติการหรือบริการ ในดานกําลัง
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ความคิดตามคําสั่งซึ่งเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินงานขององคการและผูบังคับบัญชาและการ

ปฏิบัติงานของตน อํานาจหนาที่และการบังคับบัญชาและการปฏิบัติหนาที่ตามคําสั่งมีความสัมพันธ

ในตัวตามลําดับข้ันตอน คือ ความรับผิดชอบนั่นเอง 

    ประชุม รอดประเสริฐ (2528, หนา 231 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, 

หนา 29) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของผลงานที่คาดวาจะเกิดขึ้น โดยผลงานนั้น

จะตองมีขอจํากัดวาผูปฏิบัติงานสามารถควบคุมไดอยางมีระเบียบและเปนปจจุบัน 

  5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) เฮอรซเบอรก

(Herzberg,1950, p. 102 อางอิงใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน เปนการมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งการไดมีโอกาสฝกอบรม 

ดูงาน ศึกษาเพิ่มเติม ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ผูปฏิบัติงานทุกคนมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่เนื่องจากความ

มั่นคง การไดเลื่อนตําแหนง และความกาวหนาในงานทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ระบบ

ราชการไทยใหความกาวหนาแกขาราชการหลายประการ ซึ่งนับเปนการจูงใจอยางหนึ่ง ไดแก 

    5.1 การศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวิทยฐานะโดยไดรับเงินเดือนเดิม ทําใหบุคคลมี

ความกาวหนาในดานศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ 

    5.2 การไดรับการพัฒนาอยางกวางขวางทั้งในลักษณะการฝกอบรม ดูงาน หรือ

การรวมประชุมสัมมนาในประเทศและตางประเทศ 

    5.3 การเลื่อนตําแหนงและชั้นยศ ซึ่งจะทําใหขาราชการมีความกาวหนาสูงขึ้นใน

ตําแหนง การเลื่อนขั้นเงินเดือนทําใหมีเงินเดือนสูงขึ้น  

    เกศินี หงนันทน (2538, หนา 129-130 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, 

หนา 30) กลาววา ปจจัยข้ันพื้นฐานอันหนึ่งในการสรางแรงจูงใจ คือ ความกาวหนาโดยไดรับการ

พิจารณาจากความสามารถและมีความยุติธรรมซึ่งเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาจะไดรับ การใชระบบ

คุณธรรมในการพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถและเปน

ธรรมกับทุกฝาย สวนระบบอุปถัมภจะมีความพึงพอใจสวนผูที่ไมไดรับความเปนธรรมในระบบนี้จะ

เกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งถือวาเปนการบั่นทอนความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

  6. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 

1950 p.102 อางอิงใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา นโยบายและการบริหารเปนองคประกอบ 

สําคัญที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานของบุคคลที่สงผลตอความพึงพอใจในหนวยงาน 
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    พีเคอรส และไมเออรส (Pigors and Myers, 1981, p.160 อางอิงในสุรัตน ศรีเดช, 

2549, หนา 33) กลาววา นโยบายคือแผนระยะยาวหรือการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับหนวยงานใน

ดานการปฏิบัติงาน กระบวนการจัดการและการสรางกฎทั่วๆ ไป เนื้อหาของนโยบายสามารถสราง

ใหเปนประโยชน โดยใชเปนเครื่องมือยืนยันหลักการทั่วๆ ไป ในการปฏิบัติงานการวางจุดมุงหมาย

ในระยะยาวรวมถึงการตัดสินใจ โดยทั่วไปนโยบายจะประสบความสําเร็จไดตองอาศัยการบริหาร 

นโยบายมีไวเพื่อช้ีใหเห็นถึงสิ่งที่สามารถทําไดหรือกําลังจะทํานั้น 

    สุจินต จินายน (2538, หนา 165 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, หนา 31) 

กลาววา การบริหารงานจะสําเร็จตองมีโยบายที่ดี นโยบายที่ดีจะตองรวมกันกําหนด บางคน

กําหนดไวในใจหรือบางคน อาจทําไปโดยไมรูวา ที่ทําไปนั้นเปนนโยบายซึ่งจะเขียนหรือไมเขียนไว

เปนลายลักษณอักษรก็ตาม นโยบายที่ดีนั้นตองมีเปาหมาย มีแผนวิธีปฏิบัติและสามารถสื่อถึง

ผูใตบังคับบัญชาได ถาไมสามารถสื่อไดจะมีอุปสรรคตอการปฏิบัติงานทั้งกับผูปฏิบัติงานทั้งกับ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 15 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, หนา 31) 

กลาววา การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผนการจดัการ การสัง่การและการควบคมุทรัพยากร 

เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและเปนศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดย

ใชบุคคลอื่น บุคคลจะไมใช ผูบริหารถาหากวาไมมีสวนเกี่ยวของภายในกระบวนการของการทาํงาน

ใหสําเร็จ โดยใชทรัพยากรเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกรอยางไร  

  7. ความมั่งคงในการทํางาน (Security) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 

อางอิงในวินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร  

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 63 อางอิงในนารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, หนา 32) 

กลาววา ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทํา ไดรับการปฏิบัติอยาง

เทาเทียมกัน มีรายไดดี และมีหลักประกันตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอ 

    สงวน ชางฉัตร (2541, หนา 128 อางอิงใน นารถ โหมเพ็ง และคณะ, 2551, หนา 32) 

ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกที่ตองการความมั่นคงของชีวิตทั้งในปจจุบันและอนาคต    

ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและอบอุน เชนในการทํางานบุคคลตองการงานที่ถาวรมั่นคง มีความกาวหนา 

มีผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ดี  
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  8. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 

1950, p. 102 อางอิงใน วินิจ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา ความสัมพันธระหวางบุคคล 

หมายถึง การติดตอส่ือสารที่เปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกันได มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดีกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งความสัมพันธ

ระหวางบุคคลนี้เปนองคประกอบในสวนที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานได  

    พนัส หันนาคินทร (2530, หนา 204-206) กลาววา ถาผูบริหารวางตัวใหเปนที่

ยอมรับและเชื่อถือศรัทธาแลว ยอมเปนหลักประกันไดวา ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งความสัมพันธระหวาง

บุคคลนี้เปนองคประกอบในสวนที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานได 

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 223) กลาววา การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือกันและ

เปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของความพึงพอใจในงาน พนักงานตองการโอกาสพูดคุยกับเพื่อน

รวมงาน และไมชอบงานที่ทําใหเขาแยกตัวออกจากเพื่อนรวมงานของพวกเขา กลุมงานสามารถ

ตอบสนองความตองการทางสังคมได  

  9.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 

102 อางอิงใน วินจิ เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา สภาพการทํางานเปนสภาพแวดลอมทั่วไปที่

เปนองคประกอบภายนอกของหนวยงานอยางหนึ่งที่ปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน 

    เสนาะ ติเยาว (2539, หนา 344) กลาววา สภาพการทํางาน นับวาเปนสวนสําคัญ

ที่สุดที่มีผลกระทบ กระเทือนตอสุขภาพและความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะมีสวนชวยใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ลดอุบัติเหตุ

และลดความเมื่อยลาระหวางปฏิบัติงาน 

    สมยศ นาวีการ (2540, หนา 223) กลาววา สภาพแวดลอม หมายถึง อุณหภูมิ

ความชื้นการระบายอากาศ แสงสวาง และเสียง ตารางเวลาทํางาน ความสะอาดของสถานที่ทํางาน

และเครื่องมือที่เพียงพอ ซึ่งจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เนื่องจาก

พนักงานตองการสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี เพราะวาพวกเขาตองการความสบายทางดาน

รางกาย การผอนคลายในขณะทํางาน การมีเวลาที่เปนสวนตัวที่เหมาะสม พวกเขาก็จะมีชีวิตนอก

เวลางานที่ดีข้ึน  
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  10.  เงินเดือน (Salary) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1950, p. 102 อางอิงใน วินิจ  

เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา เงินเดือนเปนปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่งที่ปองกันมิใหคนเกดิความไม

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งรวมถึงผลประโยชนที่ไดรับตอบแทน สวัสดิการอื่นๆ ที่พึงไดรับดวย 

     สมยศ นาวีการ (2540, หนา 222) กลาววา คาจางและเงินเดือนมีบทบาทที่สําคัญ

ตอการสรางความพอใจมาก เพราะวาผลตอบแทนจะเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการ

ของคนไดหลายอยางและบงบอกถึงความสําเร็จของงาน ไดรับการยกยองทางสังคมอยางหนึ่งเปน

เครื่องสะทอนการยกยองของผูบริหารตอการมีสวนรวมของพนักงานตอองคกร สวนสวัสดิการนั้นมี

สวนนอยตอการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เพราะพนักงานจะประเมินคาสวัสดิการที่ไดรับ

นอยกวาความเปนจริง 

     ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 255) กลาววา เงินคาจางที่จายใหพนักงานมิใชมี

ความหมายเพียงเปนเงินที่จายใหพนักงานใชสอยเทานั้น แตรวมถึงความสําคัญทางจิตวิทยาคือ

เปนเครื่องมือแสดงถึงฐานะ และการเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  

     ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา127-135) ไดกลาววา ในป ค.ศ.1966 เฮอรซ

เบอรก จากมหาวิทยาลัยยูทา (University of Utah) ไดนําเสนอความคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ

และความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่งมีสวนสําคัญตอการจูงใจในการปฏิบัติงานเปน

อันมาก ซึ่งทฤษฎีความตองการของเฮอรซเบอรก (Herzberg, 1966 อางถึงใน Hodgetts 1999, p. 

44-47) ไดศึกษาเพิ่มเติมจากแนวความคิดของ เทเลอร และทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ  

มาสโลว โดยมุงเนนถึงความเขาใจปจจัยพื้นฐานที่มีอยูในตัวบุคคลนั้นเปนสาเหตุสําคัญที่ทําให

บุคคลปฏิบัติแตกตางกันไปในลักษณะเฉพาะตน เฮอรซเบอรก ศึกษาวา คนเราตองการอะไร    

จากงาน คําตอบที่คนพบ คือ คนเราตองการความสุขจากการทํางาน นั่นคือ ส่ิงที่ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในงานเขาอธิบายวาปจจัยที่สงผลถึงความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะชวยกระตุนใหคนมีความ

กระตือรือรนในการทํางานกับปจจัยบําบัดรักษาปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ ทั้งสองสิ่ง

นี้มีความหมายตางกัน และเนื่องจากเปนปจจัยที่เกิดจากสิ่งจูงใจสองกลุม จึงใหชื่อทฤษฎีของ    

เขาวา ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (The Two – Factor Theory of Motivation) 

โดยมีสมมติฐานวาความพึงพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี 

องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางานมี 2 ประเภท คือ  

     1. ปจจัยกระตุนดลใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนตัวทําให

เกิดความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่

เกิดจากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง ไดแก 
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       1.1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติ 

งานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ ส่ิงที่จําเปนนั้นก็คือ 

งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จของงานประกอบดวย     

2 ส่ิงคือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการที่จะทํางานนั้น  

       1.2  ความกาวหนา (Advancement) แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดย

การพัฒนาใหเกิดทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 

       1.3  การยอมรับนับถือ (Esteemed) เปนผลมาจากความสําเร็จ ซึ่งการยอมรับ

นับถือมีหลายรูปแบบ เชน การชมเชยดวยคําพูด หรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการ

เสริมแรงบอยๆ เปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

       1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บุคคลตองการ

มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลวการถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

       1.5  ลักษณะของงาน (The Work Itself) ความพึงพอใจของงานบุคคลนั้น

ข้ึนอยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย ลักษณะของานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติ

จะตองทาทายความรูความสามารถ ไมซ้ําซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชพี

การงาน 

     2. ปจจัยปองกันรักษาหรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) บางครั้งอาจใช

คําวาปจจัยการธํารงรักษา (maintenance) เปนตัวปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเปน

แรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มีความสําคัญนอยมาก เมื่อเทียบกับ

ปจจัยกระตุนดลใจ ไดแก  

       2.1  เงินเดือน  (Salary) หรือคาตอบแทน  (Compensation) หมายถึง 

ผลตอบแทน จากการทํางานซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอื่นๆ ที่ไดรับ

จากการปฏิบัติงาน 

       2.2 โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส

ไดรับแตงตั้ง โยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนใน

วิชาชีพ 

       2.3  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึง 

การปะทะสังสรรคของบุคคลอื่นๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาใน

สถานการณที่แตกตางกัน 
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       2.4 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น

หรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่นวาบุคคลนั้นๆ อยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 

       2.5  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง สถานการณที่ผูนิเทศสามารถ

วิเคราะหความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปน

การทํางานอิสระก็ตาม 

       2.6  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง

ความสามารถในการลําดับเหตุการณตางๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของ

หนวยงานตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

       2.7  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพที่

เหมาะสมในการทํางาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้ง

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

       2.8  สภาพความเปนอยู (Person Life) หมายถึงสถานการณของบุคคลที่

ทําใหมีความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา 

       2.9  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึก

ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง   

     วันชัย มีชาติ (2550, หนา 51-53) ไดกลาววา Frederick Herzberg เสนอ

แนวความคิดในการจูงใจใหคนทํางานในองคกรโดยศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความไม

พอใจในการทํางาน (Dissatisfaction) และปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน (Satisfaction) 

ซึ่ง Herzberg พบวา ปจจัยทั้งสองกลุมเปนปจจัยคนละประเภทกัน แนวความคิดของ Herzberg 

แบงปจจัยในการจูงใจคนในการทํางานออกเปน 2 ประเภทคือ  

     1. ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene) เปนปจจัยที่ทําใหคนเกิด

ความไมพอใจในการทํางาน ปจจัยเหลานี้หากไมมีในองคกรจะกอใหเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน ถาองคกรจัดใหมีข้ึนจะสามารถลดความไมพอใจในการทํางานลงไดแตจะไมกอใหเกิด

ความพอใจในการทํางานแตประการใดปจจัยเหลานี้ ไดแก บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธ

ระหวางหัวหนาและลูกนอง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน เปนตน 

     2. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการ

ทํางาน ปจจัยเหลานี้หากไมมีพนักงานจะไมเกิดความพอใจในการทํางานหากมีจะกอใหเกิดความ
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พอใจในการทํางานปจจัยจูงใจ ไดแก ลักษณะ ความกาวหนา การเจริญเติบโต สัมฤทธิผลในการ

ทํางาน เปนตน 

     การศึกษาของ Herzberg เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานเปนหลักและ

เห็นวาปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจเปนปจจัยคนละประเภท ทําใหองคกรสามารถวางระบบใน

การจูงใจพนักงานในองคกร  

     และสมคิด บางโม (2548, หนา 183-184) ไดกลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจของ     

เฟรเดอริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับ

อยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้เรียกวา Motivation-Maintenance หรือ ทฤษฎ ี2 ปจจัยในการ

จูงใจ (Two-Factors Theory of Motivation) จากการวิจัยของเขาและคณะสรุปสาระสําคัญไดดังนี้  

• ความสําเร็จของงาน 
• ความรับผิดชอบ 
• โอกาสกาวหนา 
• การไดรับการยกยอง 
• งานนาสนใจมีคุณคา 
• สถานภาพที่ดี 

• ความสัมพันธ : ผูบังคับบัญชา เพื่อน ผูใตบังคับบัญชา 
• รูปแบบในการบังคับบัญชา 
• เงินเดือน 
• ความมั่นคงของงาน 
• นโยบายและการบริหารงาน 
• สภาพแวดลอมในการทํางาน 
• ความมั่นคงของชีวิตสวนตัว 

ปจจัยจูงใจ 

ปจจัยเกื้อกูล 

 
     ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของบุคคลที่ทํางานแบงไดเปน   

2 ประเภท คือ  

     1. ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรือตัวกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงาน

โดยตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงานความรับผิดชอบที่มีมากขึ้น 

การยกยองในงานที่ทํา และโอกาสที่จะกาวหนา 
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     2. ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factors) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชาความสัมพันธ

ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความมั่นคง 

ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตางๆ เหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือเพื่อเพิ่มผลผลิต แตจะเปนขอกาํหนด

เบื้องตนที่จะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น ผูบริหารบางคนเชื่อวาการใหผลประโยชน

พิเศษจะเปนการจูงใจในการเพิ่มผลผลิตแทจริงแลวเปนเพียงสิ่งบํารุงเทานั้น ไมไดสรางความพอใจให

เกิดขึ้นเลย  

     และไดนําเสนอวิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก การจูงใจ

ทําไดหลายวิธี ดังนี้  

    1. การมอบหมายงานควรมอบหมายงานงายๆ ใหทํากอนแลวสงมอบงานที่ยากขึ้น

ใหตามลําดับ 

    2. เพิ่มความรับผิดชอบใหทั่วถึงและมากขึ้น 

    3. ยกยองใหเกียรติเมื่อมีโอกาส เชน มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร มอบโล จัดงานเลี้ยง 

แสดงความยินดี 

    4. ใหมีโอกาสรวมประชุมในวาระการประชุมที่สําคัญ 

    5. มอบหมายงานที่สําคัญและงานที่ทาทาย 

    6. แตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

    7. สรางความรูสึกวางานขององคกรเปนงานที่มีเกียรติมีคุณคา 

    8. เปดโอกาสใหกาวหนาในหนาที่การงาน มีโอกาสเขารับการฝกอบรมสัมมนา 

ศึกษาดูงาน  

  กลาวโดยสรุป การจูงใจเปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอการบริหารคนในองคกร

เพราะเปนสิ่งที่ชวยผลักดันใหงานนั้นสําเร็จและมีคุณภาพที่ดี สรางคนใหมีความรับผิดชอบ และ

ตองการความกาวหนา อีกทั้งบํารุงสภาพจิตใจ สรางบรรยากาศในที่ทํางาน ทําใหชวยกระตุนให

เกิดความริเร่ิมสรางสรรค และงานนั้นสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย  
 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  ไดมีผูใหประเภทของแรงจูงใจไวหลายทานดังนี้  
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2538, หนา 63-64) แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ  

  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาพของบุคคลที่มีความ

ตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมา ดวยเหตุผลและความชอบสวนตัว (As a state 

in which an individual want to do or learn something for its own sake) บุคคลที่มีการจูงใจ

ภายในจะถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตางๆ ดวยความพึงพอใจและยินดีในงาน
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ของตน จุดหมาย คือ อยากทํากิจกรรมนั้นๆ เองไมมีใครบังคับ หรือมีของลอ เชน ความอยากรู  

อยากเห็น ความสนใจ ความรัก ความอบอุน ความเห็นอกเห็นใจ ความสงสาร ความสําเร็จ ความ

ศรัทธา ความซาบซึ้ง แรงจูงใจภายในเปนแรงอันดับที่สําคัญ ซึ่งเกิดจากจิตใจ มีเจตคติที่ดี ทาทาย

ตอส่ิงนั้น 

  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับ

การกระตุนจูงใจภายนอก ทําใหเห็นจุดหมาย และทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคลโดย

ทั่วๆ ไป เชน ตื่นนอนเพื่อดูหนังสือสอบเวลาเชาเพื่อแลกกับคาใชจายในสัปดาหที่เพิ่มข้ึน การไปขึ้น

รถตรงเวลาเพราะครูส่ังไว แรงจูงใจภายนอกอาจเปนจุดมุงหมายที่ตั้งไวใหดําเนินตามจุดมุงหมาย 

อาจเปนสิ่งของ รางวัล ความสําเร็จก็ได เชน การสอบได การชมเชย การเลื่อนขั้นรางวัลที่เปน

ส่ิงของ การแสดงความรัก ใหเกียรติ ใหสิทธิพิเศษ เปนตน ในทางตรงกันขาม คือ การสอบตก การถูก

ทําโทษ-ติเตือน เปนตน  

  หลุย จําปาเทศ (2539, หนา 98 - 102) กลาวถึง แรงจูงใจที่ใชในองคกรมี 2 แบบ ไดแก  

  1. แรงจูงใจแบบอิงเกณฑ หมายถึง แรงจูงใจที่วางกฎเกณฑไวกอนแลวถาปฏิบัติ

ตามจะใหรางวัล (ประเภทบวก) หรือถาไมปฏิบัติตาม/ปฏิบัติไมไดจะไดรับโทษ (ประเภทลบ) หลัง

การใหรางวัลอยางมีประสิทธิภาพมีดังนี้  

    1.1  เปนสิ่งพึงปรารถนาของผูรับ 

    1.2   เปนสิ่งที่ไมยากหรือไมงายจนเกินไป 

    1.3  ควรตอบสนองทันที  

  2. แรงจูงใจแบบไมอิงเกณฑ หมายถึงแรงจูงใจที่ไมอิงเกณฑ หมายถึง แรงจูงใจที่

ไมไดอิงเกณฑไวกอนมี 2 ประเภท คือ  

    2.1 ประเภทบวก ไดแก ชมเชยตอหนาผูอ่ืน เยี่ยมเยือนยามปวยไข ใหรางวัล      

ไมบอกลวงหนา  

    2.2  ประเภทลบ ไดแก วางตัวเฉย ไมสนใจ ไมมอบงานสําคัญใหทํา แสดงสีหนา

ไมพอใจเมื่อผิดพลาด ไมใหสิทธิ์พิเศษเมื่อเดือดรอน  

  สรุปไดวา แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและภายนอก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนศิลปะที่ผูบริหารตองเลือกใชตอบุคคลที่แตกตางกันทั้งทางกาย

และทางอารมณ ทั้งนี้องคกรจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับบริบท และไมใหเกิดความขัดแยงขึ้นได  
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  ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541, หนา136) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจไวดังนี้  

  1. แรงจูงใจโดยวิธีการเด็ดขาด (Absolute motivation) มุงบังคับบุคคลถือวาบุคคล

คือ ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและลงโทษเปนเครื่อง

จูงใจที่สําคัญตามวิธีการนี้  

  2. การดําเนินการอยางละมุนละมอม (Flexible motivation) เปนการจูงใจทีใ่ชศลิปะ

เทคนิคโดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคกรกับผูปฏิบัติงาน มีการสนองความตองการพื้นฐาน

เชน การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตางๆ ใหเปนขวัญและกําลังใจอันจะเกิดผลดีในการ

ปฏิบัติงาน  

  3.  การดําเนินการแบบตอรอง (Negotiation motivation) เปนการสรางความเขาใจ

อันดีตอกัน โดยองคกรอาจกําหนดมาตรฐาน ในการปฏิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะลดการ

ควบคุมลง 

  4. การดําเนินการโดยการแขงขัน (Competitive motivation) เปนการจูงใจโดย

การวางผลได และแจงวิธีการวัดผล และรางวัลที่จะมอบใหเมื่อปฏิบัติงานไดผลดี เชน การเลื่อนขั้น 

เลื่อนตําแหนง เปนตน  

  5. การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (Self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจ

ตอพนักงานเอง โดยจูงใจการเกิดความรูสึก เปนเจาของและมีสวนรวมในการรับผิดชอบ  

  การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง การจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของหนวยงานนั้น

และมีสวนรวมในการรับผิดชอบรวมกัน สรางสรรคใหเกิดความรวมมือรวมใจและทาทีในการเปน

พวกพองเดียวกันของกลุมปฏิบัติงานคิดหาวิธีใหผูรวมงานไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานกําหนด

วัตถุประสงค กําหนดเกณฑในการควบคุม ตลอดจนการมีสิทธิ์มีเสียงตางๆ อันจะกอเกิดความรัก

ความหวงแหนในงานและหนวยงานของตนขึ้น ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธอันดีตอหนวยงาน 

การจูงใจวิธีนี้กอใหเกิดความสรางสรรคใหมีข้ึนจะสรางความกาวหนาใหแกหนวยงานเปนอยางดี  
 4. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงาน 
  ความหมายของการบริหารงาน 
  ไดมีผูใหคําอธิบายและนิยามไวมากมาย ดังนี้  

  การบริหารงาน หมายถึง การดําเนินงานโดยอาศัยหลัก ระบบและการควบคุมในการใช

ทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด (Joseph, Massie, Essentials of Management, 1971, 

pp. 17-18)  
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  การบริหาร หมายถึง กลุมบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกันในการที่จะใชความพยายาม

ของกลุมนั้น เพื่อใหงานนั้นๆ สําเร็จลุลวงไป ดังนั้นการจัดการจะเปนกระบวนการ (Process) ซึ่งมี

การกระทําบางอยางที่มีผลโดยตรงตอเปาหมายและวัตถุประสงคที่วางไว ดังนี้ 

  1.  เทคนิควิธีที่กลุมนั้นใชในการประสานงานกับผูอ่ืน 

  2. ผูบริหารนั้นไมคอยตะกระทํากิจกรรมนั้นดวยตัวเองแตจะอาศัยผูอ่ืนเปนผูกระทํา 

  เจมส มูวี่ (James Mooney) มองการบริหารงานวาเปนเทคนิค หรือศิลปะของการ

อํานวยการสั่งการ และการใหกําลังใจคน การจัดองคกรเปนเทคนิคของการเชื่อมโยงสัมพันธในงาน

ตางๆ กันระหวางหนาที่ตางๆ ใหประสานคลองจองกัน 

  เชสเตอร ไอ. บารนารด (Chester I. Barnard) มองวาหนาที่สําคัญของผูบริหาร คือ 

การจัดใหมีระบบการสื่อสารเพื่อที่จะดํารงที่จะรักษาไวซึ่งความยินดีของทุกคนในองคกรในการให

ความรวมมือในกิจกรรมทั้งหลายขององคกร ทั้งนี้เพราะการที่องคกรจะดํารงอยูไดนั้นวัตถุประสงค

ขององคกรจะตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย องคกรจะประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคได 

จําเปนตองมีการสื่อสารระหวางผูบริหาร และพนักงานในระดับตางๆ ซึ่งเปนการสื่อสารสองทาง 

(Chester l. Barnard, The Functions of The Executive, 1972 P.Viii)  

  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร โดยอาศัย

หนาที่ทางการบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การนํา 

(Leading) และการควบคุม (Controlling) (วิโรจน สันติวงษ, 2543, หนา 3) 

  การบริหารงาน เปนการจัดการโดยการนําเอาความรูมาประยุกตใชใหเปนประโยชน 

เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดและบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว การบริหารงานเปนกระบวนการ

ที่กลุมคนมีเจตนาและความสนใจรวมกันจะกระทํางานใหสําเร็จลุลวง และการที่จะทํางานรวมกัน

ไดนั้น ตองอาศัยวิธีการดานการประสานงาน ดังนั้นลักษณะสําคัญของการบริหารงาน คือ การ

ผสมผสานและการประยุกตความรูจากสาขาวิชาตางๆ และใชวิจารณญาณมาใชใหเปนประโยชน

อยางกลมกลืน และส่ิงสําคัญ คือ ผูบริหารตองคนหาวิธีที่เหมาะสมในการดําเนินงานและแกปญหา

ไดอยางถูกตองเหมาะสมกับกาลเทศะ ดวยเหตุนี้การบริหารงานจึงเปนเรื่องที่ไมไดยึดอยูกับทฤษฏีใด 

แตเปนการหาวิธีการที่ใหมๆ ที่จะยากกวา เหนือกวา เพื่อใหเปนหนทางบรรลุเปาหมาย (จิตราภรณ 

สุทธิวรเศรษฐ, 2544, หนา 59-63) 

  กลาวโดยสรุป การบริหารงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่มีวัตถุประสงคเดียวกันปฏิบัติงาน

ใหบรรลุเปาหมายหรือภารกิจที่ตั้งไว โดยใชกระบวนการการวางแผน การจัดองคกร การนํา และ
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การควบคุม มาบริหารและจัดการองคกร โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด  
  ความสําคัญของการบริหารงาน (Basic Functions) 
  การบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
  เนื่องจากการบริหารมีสวนเกี่ยวของกับคน ผูบริหารจึงมีความจําเปนตองอาศัยศิลปะ

ในการชักจูงใหคนรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ความสําเร็จในการบริหารดังกลาวขึ้นอยู

กับบุคลิกภาพสวนตัวของผูบริหาร ความฉลาดและประสบการณ ตลอดจนขนบธรรมเนียม

ประเพณีและสถานการณในขณะนั้นประกอบกันเสมอ จึงอาจกลาวไดวาการบริหารตองอาศัย

มนุษยสัมพันธตลอดเวลา การบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวย การบริหารตนเอง และการ

บริหารงาน (สมพร สุทัศนีย, 2551, หนา 413-414, 421) 

  ทรัพยากรมนุษย บุคลากรหรือพนักงานมีความสําคัญที่สุดการจะประกอบธุรกิจให

เจริญรุงเรืองขึ้นมาไดไมใช เพราะใครคนใดคนหนึ่ง แตเปนผลจากการทํางานรวมกันเปน Team 

ดังนั้นหากบริษัทหรือกิจการใดไดทรัพยากร มนุษย คือ คนดี คนเกง และตั้งใจทํางานอยางมีขวัญ

และกําลังใจ กิจการบริษัทนั้นๆ ก็จะเจริญไมใชทํางานเพราะถูกบังคับใหทําหรือมีระบบที่ไม

ยุติธรรม เชน การถือพรรค ถือพวก หรือเปนครอบครัว คิดวามันลาสมัยไปแลว  

  ปจจุบันในการบริหารงานโดยหลักการแลวควรจะใหโอกาสพนักงานทุกคนมีสวนรวม

และเกี่ยวของสัมพันธกันเปดโอกาสใหข้ึนมาเปนระดับสูงไดเสมอ เพื่อแสดงใหเห็นวา หากมีผลงานดี

เปนที่ยอมรับมีความวิริยะอุตสาหะ นับเปนความสามารถของบุคคลที่จะถีบตัวขึ้นมาบริหาร

ระดับสูงไดเสมอ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น นโยบายที่ตองยึดถือมีอยู 4 ขอ คือ 
  1. การแจกจายคาตอบแทนใหแกพนักงานในอัตราที่ไมต่ํากวาสวนเฉลี่ยของทองตลาด 

เพื่อใหความเปนธรรม และใหรูสึกวาเขาไมไดอะไรที่ต่ํากวาหลักการในทองตลอด  

  2. ตองพัฒนาบุคลากรโดยไมหยุด คนเราตองการรับการพัฒนา เราปรารถนาให

พนักงานของเราไปจนกวาจะปลดเกษียณ ถาเราไมพัฒนาพนักงานของเรา เขาก็โง ก็ตองโงไปจน

เจงแน เมื่อเราตองการใหเขาอยูนานๆ เราก็ตองพัฒนาใหเขาฉลาดขึ้นไปเรื่อยๆ บริษัทก็จะ

เจริญกาวหนา 

  3. ตองใหพนักงานทุกคนมีหนามีตาในสังคมเพราะการทํางานของเราอยูในสังคม   

ทําใหเขามีโอกาสแสดงความภาคภูมิใจ มีวิธีการตางๆ ที่เราสามารถทําใหพนักงานมีหนามีตาใน

สังคมได 
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  4. ตองหางานที่สนุกๆ ใหพนักงานทํา หากพนักงานคนไหนทําทาไมสนุกในงานที่

ไดรับมอบหมายชิ้นนั้นๆ เราตองพยายามหางานที่สนุกๆ ใหเขาทํา เพราะชีวิตคนเราอยูที่ทํางาน

เสียกวาครึ่งถาไมนับเวลานอนดังนั้นหากทํางานไมสนุกแลวก็เหมือนกับตกนรก เราจึงตองให

ความสุขในการทํางานของทุกคนดวย  

  การบริหารงานบุคคลตองการความละเอียดออนในความรูสึกของมนุษยเปนสิ่งจําเปน

และสําคัญที่สุดอันดับแรกที่ตองทํา พวกเขาเรียนทฤษฏีตางๆ และปฏิบัติตอทรัพยากรบุคคล

เหมือนกับส่ิงของทรัพยสินที่จะตองทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนา โดยลืมนึกถึงคามรูสึกหรือ

ความสัมพันธของความเปนมนุษยอีกตอไป  

  องคกรจะแข็งแกรงไดโดยทรัพยากรบุคคลเปนกุญแจสําคัญสุด แตกุญแจที่สําคัญ

ที่สุดนี้นอกจากจะตองมีคุณภาพแลวยังตองมีความรูสึก มีเลือดเนื้อ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต  

ที่ดีจึงจะยังประโยชนใหแกองคกรไดสูงสุด (ศรัญู กลิ่นจันทร, 2546, หนา 12-13, 16) 

  คงจะไมมีผูบริหารหรือคนใดคนหนึ่งมีความปรารถนาจะพบความลมเหลวในการ

ปฏิบัติงาน ทุกคนมีความปรารถนาที่จะพบแตความสําเร็จ แตมีปญหาที่ตองเผชิญหนากับ

ผูปฏิบัติงานในองคกรทั้งหลายก็คือ ทําอยางไรจึงจะทํางานไดสําเร็จ ความสามัคคีและความรวมมือ

ในการทํางานจะมีมากนอยเพียงใดนั้นยอมข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงานหรือคนซึ่งเปนทรัพยากร หนึ่งในสี่

ประการของการบริหารงานที่เรียกวา 4Ms อันประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ 

(Material) และการจัดการ (Management) ที่มีความสําคัญที่สุดที่ผูบริหารจะตองมีความสัมพันธ

อันดี 
5. การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  วิฑูรย สิมะโชค (2537, หนา 175) ไดกลาวถึง วิธีการและกิจกรรมหลายประการที่ใช

เปนเครื่องมือในการเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งพอสรุปไดดังนี้  

  1. ความมั่นคงปลอดภัยและความสะดวกสบาย บุคคลทุกคนในองคกรตองการ

มาตรฐานการครองชีพที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความสะดวกสบายพอสมควรตองการปจจัยสี่ 

ไมตองวิตกกังวลในเรื่องการเงิน การมีสภาพเปนพนักงานถาวร การใหคารักษาพยาบาลเมื่อ

เจ็บปวยและการมีประกันสุขภาพ ส่ิงเหลานี้ยอมทําใหคนทํางานไมตองดิ้นรน ทํางานดวยความสุข 

และมีความพอใจในงาน 

  2. สภาพการทํางานที่นาชื่นชมยินดี คุณภาพของสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอม  

ที่ดี เชน มีการจัดบริเวณรมร่ืน เครื่องใชในสํานักงานตางๆ ทันสมัย เปนตน ส่ิงเหลานี้ชวยให

บรรยากาศในการทํางานเปนที่นาพอใจ ซึ่งเปนผลทําใหผูทํางานเกิดความผอนคลายมีกําลังใจและ

ความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
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  3. ความรูสึกเปนเจาของ ถาพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกิจการ 

เขาจะผลิตสิ่งของอยางดี มีความระมัดระวังเหมือนกับส่ิงนั้นเปนของของตัวเอง องคกรควรสรางให

ทุกคนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุมดวยหลายๆ วิธี เชน การใหโอกาสมีสวนรวมในกิจกรรม 

การใหพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการวางแผนรวมกัน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเสริมสรางความ

รับผิดชอบงานและความรูสึกเปนเจาของกิจการตลอดจนความเปนกันเองในกลุมใหมากยิ่งขึ้น  

  4. การปฏิบัติตอกันอยางเที่ยงธรรม ถาผูบังคับบัญชามีการเลนพรรคเลนพวกหรือมี

การจายคาตอบแทน มีการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน มีการแจกงานตางๆ ที่เหลื่อมลํ้ากัน จะทําให

พนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจ มีการแบงแยกตัวเองออกจากกลุม ไมยอมทํางานกับกลุมเปนการ

สรางความรูสึกในแงที่ขาดความเที่ยงธรรม 

  5. ความรูสึกสําเร็จผล พนักงานทุกคนตองการใหงานของตนเองสัมฤทธิผลตองการ  

รูวาเขามีความสามารถและไดชวยเหลือองคกรอยางแทจริง ทําใหงานสวนรวมเจริญกาวหนา 

ความรูสึกเชนนี้จะทําใหเขาเกิดความพอใจในงาน ความรูสึกดังกลาว ไดแก ความรูสึกในความ

เชื่อมั่นความสามารถของตนเองที่ทํางานประสบความสําเร็จ ความรูสึกวาเขากําลังชวยเหลือชุมชน

หรือสังคมดวยงานที่ทํา และความรูสึกวาเขากําลังเจริญรุงเรืองจากความรูสึกประสบความสําเร็จนี้ 

พนักงานควรจะไดรับการสงเสริม การเลื่อนฐานะในตําแหนงหนาที่การงานดวยระบบการพิจารณา

ผลงาน (Merit System)  

  6. ความรูสึกวามีความสําคัญ ทุกคนยอมปรารถนาที่ไดรับการยอมรับหรือตระหนัก

ในคุณคาวามีความสําคัญ ตองการยอมรับวางานของเขาไดผลดี ตองการคําชมเชย ส่ิงเหลานี้เปน

ส่ิงกระตุนใหเขาเกิดความพอใจในงาน การใหความรูสึกวามีความสําคัญนั้นอาจกระทําไดหลาย

อยาง เชน รับฟงความคิดเห็นหรือการขอคําปรึกษาหารือการใหเกียรติยกยองผลงานดีเดน เปนตน  

  7. การมีสวนรวมในงานนโยบาย การกําหนดนโยบายรวมกันระหวางผูบริหารระดับสูง

และพนักงานจะชวยเสริมสรางความรูสึกพอใจในงานมากขึ้น เพราะแสดงถึงความเปนประชาธิปไตย

ที่ผูใหญฟงเสียงผูนอย การเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเปนการสนองแรงผลักดัน

พื้นฐานของมนุษยที่ตองการความเปนอิสรเสรี ในการแสดงออก ซึ่งการกระทําและความตองการให

เห็นถึงความสําคัญของตนเอง ถาหากสิ่งใดก็ตามที่เกิดจากกลุมทุกคนในกลุมจะตองรับผิดชอบ

และเกี่ยวของดวยในอันที่จะทําใหส่ิงนั้นบรรลุผลสําเร็จ 

  8.  การนับถือตนเอง การที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานอยางเต็มที่นั้น      

งานนั้นจะตองชวยใหคนทํางานรูสึกเคารพนับถือตนเอง โดยทุกคนจะตองเขาไปมีสวนรวมในงาน
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ดวยความรูสึกเทาเทียมกันกับผูอ่ืน เขาจะไมรูสึกเคารพตนเอง หากเขาถูกติวามีปมดอย การทาํงาน

ที่มีวินัยในตนเองและการนําตนเอง ขวัญในการทํางานจะสูง กฎเกณฑขอบังคับตางๆ ก็มีนอยลงได  

  จะเห็นไดวาการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ

ใหกับบุคลากร ทําใหเกิดความรักและเคารพในงานที่ทํา และทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น และ

รูสึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ผูบริหารองคกรจะตองใชวิธีการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ

ทําใหบุคลากรรูสึกมั่นคงในการทํางาน และจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยางเหมาะสม จัด

อบรม สัมมนาใหมีการแลกเปลี่ยนทัศนคติรวมกันในการปฏิบัติงาน เพราะจะทําใหบุคลกรรูสึกมี

สวนรวมและมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ สามารถทํางานไดบรรลุและสําเร็จตามเปาหมาย 

รวมไปถึงมีความสุขกับการทํางาน  

 
สวนที่ 2 เอกสารเกี่ยวกับความเปนมาและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

1. ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร 
  ความเปนมาเกี่ยวกับประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวรนั้น มีสภาพการที่สืบตอเนื่องกันมา

หลายขั้นตอน โดยเริ่มตนจากการเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เมื่อวันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 

2510 ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษา ภายหลังการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษา

ประสานมิตร ซึ่งจัดตั้งขึ้นเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 เปนเวลา 13 ป โดยเปน

วิทยาลัยวิชาการศึกษาแหงที่ 4 รองจากประสานมิตร ปทุมวัน และบางแสน ตามลําดับ  

  วิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เร่ิมรับนิสิตรุนแรก เขาเรียนในชั้นปที่ 3 ในป พ.ศ. 

2510 แตเนื่องจากความไมพรอมของสถานที่จึงไดฝากเรียนที่วิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน 

วิทยาลัยวิชาการศึกษาปทุมวัน และในป พ.ศ. 2511 จึงเริ่มเปดการเรียนการสอน โดยรับนิสิตเขา

ศึกษาตอในช้ันปที่ 3 โดยดําเนินการสอนที่พิษณุโลก ตอมาวิทยาลัยวิชาการศึกษาไดยกฐานะขึ้น

เปนมหาวิทยาลัย โดยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อวันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 

2517 นามมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนนามพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว

ภูมิพลอดุลยเดช ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานตามหนังสือดวนมากของสํานัก

พระราชวังที่ รล. 0002/1601 ลงวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2517 และพระราชทานความหมายกํากับวา 

"ศรีนครินทรวิโรฒ" (มหาวิทยาลัยที่เจริญเปน ศรีสงา แกมหานคร วิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก 

ซึ่งเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา 1 ใน 8 ขณะนั้น จึงยกฐานะขึ้นเปน มหาวิทยาลัย โดยเปนวิทยาเขต 

1 ใน 8 ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันมีวิทยาเขตประสานมิตร เปนศูนยกลางการบริหาร

ของมหาวิทยาลัย โดยในขณะนั้น มหาวิทยาลัยมีที่ดินอยูในครอบครอง 1 แปลง คือ โฉนดที่ดิน

เลขที่ 6498 เนื้อที่ 102-3-37 ไร ข้ึนทะเบียนเปนที่ราชพัสดุแลว  
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  ในป พ.ศ.2522 มหาวิทยาลัย ไดขออนุญาตกระทรวงหมาดไทยใชที่ดินสาธารณประโยชน 

บริเวณทุงหนองออ ปากคลองจิก เนื้อที่ตามหนังสือสําคัญ สําหรับหลวง 1280-2-85 ไร ตอมาไดมี

พระราชกฤษฎีการกําหนดเขตที่ดินบริเวณนี้ เปนเขตจัดรูปที่ดินอยูในความดูแลของกระทรวง

เกษตรและสหกรณ มหาวิทยาลัยนเรศวร จึงขอใชที่ดินดังกลาว เพื่อประโยชนทางการศึกษา ไดรับ

อนุมัติแลวไดนําข้ึนทะเบียนเปนที่ราชพัสดุ เมื่อวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2527 โดยทําการรังวัดที่ดิน

ใหม เปน 2 แปลง แปลงที่ 1 มีพื้นที่ 1283-3-06 ไร ทะเบียนราชพัสดุเลขที่ 903 แปลงที่ 2 มีพื้นที่ 

102-3-37 ไร ทะเบียนราชพัสดุเลขที่ 904 รัฐบาลไดแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความเหมาะสม 

ในการจัดตั้งมหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาค และมีมติรับหลักการที่จะยกฐานะมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ พิษณุโลก ข้ึนเปน มหาวิทยาลัยเอกเทศ ในวันที่ 9 สิงหาคม พ.ศ. 2527 คณะรัฐมนตรีมีมติ

เห็นชอบใหดําเนินการตราพระราชบัญญัติ จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้น ชวงป พ.ศ. 2527-2531 

มหาวิทยาลัย ไดเตรียมความพรอมสําหรับมหาวิทยาลัยแหงใหม โดยจัดทําผังแมบทการเตรียม

งบประมาณทางดาน การกอสราง และพัฒนาดานอาคารสถานที่ และบุคลากร รัฐบาลขณะนั้นมี 

พลเอกชาติชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีมติใหยกฐานะวิทยาเขตพิษณุโลก ของ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ข้ึนเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ และไดตราพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 2533 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษเลมที่ 107 ตอนที่ 131 

ลงวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 ซึ่งเปนวันครบรอบ 400 ป ของการเสด็จข้ึนครองราชย ของ

สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระมหากษัตริยผูทรงคุณูปการอันใหญหลวงแกแผนดินไทย อีกทั้งยัง

ทรงเปนพระมหากษัตริยที่ทรงมีประสูติกาล และจําเริญวัยที่เมืองพิษณุโลก มหาวิทยาลัย จึงได

กําหนดใหวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 เปนวันกําเนิดมหาวิทยาลัย และพระบาทสมเด็จ        

พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชไดทรงพระกรุณา โปรดเกลาฯ พระราชทานนามมหาวิทยาลัยใหมนี้

วา “มหาวิทยาลัยนเรศวร” เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2532 นับเวลาจากการเปนวิทยาลัยวิชา

การศึกษา 7 ป และไดรับการยกฐานะขึ้นเปนวิทยาเขตของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอีก 16 ป 

รวมเวลาแหงการกอต้ังแตเร่ิม จนกระทั่งเปนมหาวิทยาลัยนเรศวร ไดใชเวลายาวนานถึง 23 ป  
 2. วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย  
  วิสัยทัศน  
  มหาวิทยาลัยนเรศวร เปนแหลงรวมและเสริมสรางองคความรูเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและสังคมไทยใหนําไปสู การพึ่งพาตนเองรวมทั้งการแขงขันไดแบบยั่งยืนไปประชาคมโลก  
  พันธกิจ  
  มหาวิทยาลัยนเรศวรตองเรงปรับเปล่ียนไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจหลักที่สําคัญในฐานะสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากลที่มีการ
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ประกันคุณภาพทางการศึกษาตลอดจนมีการประเมินแผนและโครงการตางๆ ที่เปนระบบโดยมุง

กระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาใหกับประชากรในภูมิภาคโดยเฉพาะในเขต

ภาคเหนือตอนลาง 9 จังหวัด ไดแก กําแพงเพชร ตาก นครสวรรค พิษณุโลก พิจิตร เพชรบูรณ 

สุโขทัย อุตรดิตถ อุทัยธานี และจังหวัดพะเยา โดยการจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชาตางๆ ทั้ง

กลุมสังคมศาสตร กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพใหสอดคลองกับ

ความตองการของสังคมและประเทศชาติ โดยมีพันธกิจที่สําคัญดังนี้  
  1. ดานการผลิตบัณฑิต 
    มหาวิทยาลัยนเรศวรมีภารกิจหลักที่ตองทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับ

อยางตอเนื่อง เพราะเปนปจจัยสําคัญในการชักนําใหเกิดความเจริญยิ่งยืนนานและการหลีกเลี่ยง

ภาวะชะงักงันเสนทางการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ มหาวิทยาลัยนเรศวรจะตองมุงเนนการ

สรางบัณฑิตใหมีงานทํา และสามารถไปทํางานไดทุกแหงในโลก การผลิตบัณฑิตในระดับปริญญา

โท – เอก จะดําเนินการโดยการมีหุนสวน (Partnership) หรือสรางเครือขาย (Networking) ทาง

วิชาการกับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในตางประเทศ เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและความพรอม

ดานอาจารยของเราควบคูไปกับมาตรฐานทางวิชาการดวย นอกจากนี้จะตองปรับตัวใหมีพลวัต

และความหลากหลายมากขึ้นในอนาคต ทั้งในเชิงวัตถุประสงคเพื่อพัฒนากําลังคนทุกระดับอยาง

ตอเนื่อง ทั้งเพื่อพัฒนาทักษะและภูมิปญญาในงานอาชีพ ในฐานะแรงงานทางเศรษฐกิจของ

ประเทศ และเพื่อพัฒนาจิตสํานึกและยุติธรรมในฐานะมนุษยและพลเมืองดีของสังคมไทยและ

สังคมโลก กลุมเปาหมายอุดมศึกษาตองมีความหลากหลายยิ่งขึ้น ครอบคลุมทั้งกลุมเปาหมายกอน

เขาสูตลาดแรงงานและกลุมเปาหมายในตลาดแรงงาน นอกจากนี้ยังตองมีการปรับตัวเกี่ยวกับเร่ือง

วิธีการและเนื้อหาสาระอีกดวย  
  2. ดานการวิจัย  

     มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะการวิจัยประยุกต เพื่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่มีรูปแบบที่ซับซอนขึ้น เชน การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี เพื่อ

อุตสาหกรรมสมัยใหมที่ใชทุนปญญามากกวาทุนแรงงานหรือทุนวัตถุดิบ การวิจัยเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการใชทรัพยากรและการฟนฟู และการอนุรักษสภาพแวดลอม การวิจัยเชิงอุตสาหกรรม 

การวิจัยและพัฒนาระบบบริการดานสาธารณสุข เปนตน ในขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยนเรศวรจะ

ใหความสําคัญสูงขึ้นแกการวิจัยพื้นฐานควบคูไปกับการวิจัยประยุกต โดยมุงใหการพัฒนาการวิจัย

พื้นฐานในสาขาตาง ๆ เปนฐานนําไปสูการวิจัยประยุกตที่มีประสิทธิภาพและการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิผล และสรางความสามารถในการพึ่งพาตนเองดานความรูของประเทศไทยไดอยางแทจริง

ในระยะยาว โดยจะตองสรางผูนําในการทําวิจัย ดําเนินการในลักษณะหุนสวน (Partnership) หรือ
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การสรางเครือขาย (Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงทั้งในและตางประเทศ เพื่อใหนําไปสู

ความเปนสากลไดเร็วขึ้นดวย 
  3. ดานการบริการวิชาการ 

    มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงเนนการบริการทางวิชาการในรูปแบบที่หลากหลายขึ้น 

การใหบริการบางประเภทควรจะเนนแหลงเงินทุนที่สําคัญยิ่งขึ้นของสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ

การใหบริการวิชาการแกกลุมเปาหมายที่มีกําลังซื้อสูง เชน ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม รวมทั้งควร

ไดมีการพิจารณาเกี่ยวกับการลงทุนและดําเนินการรวมกับภาคเอกชนในการบริการวิชาการบาง

ประเภท โดยเฉพาะการจัดตั้งหนวยทดสอบมาตรฐานในสาขาตางๆ เพื่อใหบริการทั่วไป เปนตน 

การดําเนินการอาจจะตองใชระบบหุนสวน (Partnership) และการสรางเครือขาย (Networking) 

เขามาชวยในการสรางจุดแข็งและการยอมรับของสังคมโดยทั่วไป  
  4. ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  

    มหาวิทยาลัยนเรศวร ตระหนักดีวาภารกิจดานนี้กวางขวางยิ่งขึ้นในอนาคต เนื่องจาก

แนวโนมการผสมผสานทางวัฒนธรรม และการมีสวนรวมในประชาคมโลกในดานเศรษฐกิจมากขึ้น 

ทําใหการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทยเปนรากฐานของการพัฒนาอยางมีดุลยภาพ การ

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมไมควรถูกจํากัดอยูแตในการอนุรักษมรดกทางศิลปะและวัฒนธรรม

ไทยเทานั้น แตควรหมายรวมถึงการศึกษาใหเขาใจความเปนไทยอยางถองแท เพื่อนําไปสูการสงวน

ความแตกตางทางวัฒนธรรมและการอยูรวมกันในประชาคมโลกอยางมีเอกลักษณและศักดิศ์ร ีการ

เสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมที่พึงประสงคใหเกิดขึ้นกับบุคคล และสังคมอีกดวย 
  เปาหมาย  

  มหาวิทยาลัยนเรศวรตองพัฒนาไปสูความเปนมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพและมาตรฐาน

ในระดับสากลดวยการใหไดรับการยกยองในระดับชาติและระดับนานาชาติ การปฏิบัติตามภารกิจ

ไมวาจะเปนการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม        

จะตั้งเปาหมายใหนําไปสูความมั่นคงและความยืนยงของเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอมเปนสําคัญจึงไดกําหนดเปาหมายของการพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรไวดังนี้  
  เปาหมายที่ 1 
  เปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ (Comprehensive University) มุงเนนการผลิตบัณฑิต

ระดับปริญญาตรีในกลุมวิชาหลัก 3 ดานไดแก กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวย       

4 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดานวิศวกรรมศาสตร สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร สาขาวิชา

ทางดานสถาปตยกรรมศาสตรและสาขาวิชาทางดานเกษตรศาสตรทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพประกอบดวย 5 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาแพทยศาสตร 
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สาขาวิชาทันตแพทศาสตร สาขาวิชาพยาบาลศาสตรสาขาวิชาเภสัชศาสตร สาขาวิชาทางดานสห

เวชศาสตร และสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร กลุมมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ประกอบดวย    

5 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดานศึกษาศาสตร สาขาวิชาทางดานสังคมศาสตร สาขาวชิาทางดาน

มนุษยศาสตร สาขาวิชาทางดานสารสนเทศและการสื่อสาร และสาขาวิชานิติศาสตร โดยในแตละ

กลุมใหอยูในสัดสวน 45:20:35 ตามลําดับ 
  เปาหมายที่ 2 
  เปนมหาวิทยาลัยที่ตองการปรับระบบการบริหารใหมีอิสระจากระบบราชการ มีความ

คลองตัวและมีประสิทธิภาพ สามารถสรางแรงจูงใจใหดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพทางวิชาการเขามา

ในระบบใหมากที่สุด การจัดรูปแบบองคกรจะจัดในลักษณะบูรณาการ (Integration) เพื่อนําไปสู

การบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) เนนความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ และความ

คลองตัวในการบริหารและการจัดการ สามารถตรวจสอบไดตลอดเวลา 
  เปาหมายที่ 3 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล มีความ

รอบรูทางทฤษฎี และมีทักษะการปฏิบัติงานวิชาชีพในสาขาของตนเองไดตามมาตรฐานวิชาชีพ

กําหนด อีกทั้งตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพดวย มุงเนนการประกัน

คุณภาพการศึกษาโดยตั้งปรัชญาของบัณฑิตที่พึงประสงคไว ดังนี้ 

  1. เปนผูมีความเพียร ความอดทน มีความซื่อสัตยตอตนเองและตอสังคม มีคุณธรรม

จริยธรรม บูรณาการทั้งรางกาย จิตใจ และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

  2. เปนผูมีมนุษยสัมพันธ มีความเอื้ออาทรตอเพื่อนมนุษย มีความเสียสละ ตลอดจน

อุดมการณตอสวนรวม 

  3. เปนผูรวบรูวิชาการ เชี่ยวชาญวิชาชีพในสาขาวิชานั้นๆ ตลอดจนคิดเปน ทําเปน

แกไขปญหาเปน และมีความมุงมั่นที่จะแสวงหาองคความรูอยางตอเนื่อง 

  4.  เปนผูมีความรูและทักษะดานภาษาตางประเทศดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

ดานการบริหารจัดการ 
  เปาหมายที่ 4 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติโดยการเชื่อมโยง

องคความรูของชุมชนและทองถิ่นเขาดวยกันอยางเปนระบบ ใหนําไปสูการสนับสนุนใหเกิดการ

แขงขันที่ยั่งยืนของประเทศ โดยยกเลิกการจัดการเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษาในศูนยวิทย

บริการ 10 จังหวัดประกอบดวย จังหวัดกําแพงเพชร ตาก เชียงใหม พิจิตร แพร เพชรบูรณ 

นครสวรรค สุโขทัยอุตรดิตถ และอุทัยธานี ยกเวน กรุงเทพมหานคร ตั้งแต ปการศึกษา 2551 เปนตนไป 

 



 40 

  เปาหมายที่ 5 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนมหาวิทยาลัยวิจัย (Research based University) 

โดยการจัดตั้งองคกรภายในแตละคณะวิชา วิทยาลัย หรือสถาบัน มุงสรางผูนําทางการวิจัยภายใต 

Partnership และNetworking กับสถาบันที่มีชื่อเสียงทั้งในและตางประเทศ โดยจัดเงินรายไดเนน

ทุนสนับสนุนการวิจัยเพื่อเติมจากแหลงทุนอื่นเพื่อสงเสริมใหอาจารยไดทํางานวิจัยอยางทั่วถึง และ

ตองตีพิมพในวารสารระดับประเทศและระดับนานาชาติไดดวย 
  เปาหมายที่ 6 
  เปนมหาวิทยาลัยที่สงเสริมเพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางภาษาตางประเทศและความ

ทันสมัยในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เพื่อประโยชนในการพัฒนา

วิชาการและการแขงขันที่ยั่งยืนในประชาคมโลก 
  เปาหมายที่ 7 
  เปนมหาวิทยาลัยที่ตองสรางใหเปนมหาวิทยาลัยตนแบบสงบ สันติ เปนสังคมแหง

ความเอื้ออาทร เปนตัวอยางที่ดีงามของสังคมและเปนที่พึ่งพิงของประชาชนไดอยางเปนรูปธรรม 
  เปาหมายที่ 8 
  เปนมหาวิทยาลัยที่เปดโอกาสใหประชาชนสวนรวมในการพัฒนาเพื่อสรางจิตสํานึก

และความผูกพันของชุมชนกับมหาวิทยาลัยในฐานะที่เปนของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อ

ประชาชนอยางแทจริง 
  เปาหมายที่ 9 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงปฏิบัติภารกิจในลักษณะของ Partnership และมีระบบเครือขาย 

(Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง ทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อพัฒนาศักยภาพและขีด

ความสามารถทางวิชาการของบุคลากร ตลอดจนการเสาะแสวงหาขอมูลขาวสารอันเปนองคความรู

ใหมดวย 
  เปาหมายที่ 10 
  เปนมหาวิทยาลัยที่ใหความสําคัญดานการประกันคุณภาพการศึกษาโดยจะตอง

ดําเนินการประกันคุณภาพของทุกหนวยงานอยางตอเนื่องและจะตองกําหนดมาตรการในการ

ประกันคุณภาพใหเปนภารกิจของบุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัย 
  เปาหมายที่ 11 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการกระจายโอกาสและสรางความเสมอภาคทางการศึกษา 

โดยจะใหโอกาสนักเรียนในเขตภาคเหนือตอนลางเขาศึกษาตอระดับปริญญาตรี ไมต่ํากวารอยละ 

70 และจัดสรรเงินรายไดเปนทุนการศึกษาใหนิสิตระดับปริญญาตรีรอยละ 5 ทุกป และจะเพิ่มการ
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รับนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาโดยเฉพาะระดับปริญญาเอกในทุกคณะ/วิทยาลัย/สถาบัน จัดใหมี

หลักสูตรรองรับอยางต่ํา 1 สาขาวิชาภายในป 2550 
  เปาหมายที่ 12 
  เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสงเสริมใหเกิดการบริการวิชาการกับหนวยงานภายนอกที่มี

กําลังแรงงานที่อยูในและนอกสถานประกอบการ รวมทั้งจัดตั้งองคกรขึ้นสนับสนุนการทํานุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรมใหเปนรูปธรรม 
  เปาหมายที่ 13 
  เปนมหาวิทยาลัยที่ตองมีการพัฒนาระบบบริหารจัดการใหนําไปสูการพัฒนาดาน

วิชาการที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพในสวนที่เกี่ยวกับเร่ืองตอไปนี้ 

  1. ตองการจัดหางบประมาณมาทําการกอสรางอาคารเรียน อาคารปฏิบัติการ อาคาร

ที่พักอาศัยของบุคลากรและนิสิต สนามกีฬากลางแจง และอาคารบริการอื่นๆ เพิ่มเติมใหเพียงพอ

กับการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติภารกิจในฐานะสถาบันอุดมศึกษาทั้งที่จังหวัดพิษณุโลก

และที่วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 

  2. ตองการจัดหาครุภัณฑสํานักงาน ครุภัณฑประกอบอาคาร ครุภัณฑการศึกษา 

ครุภัณฑการแพทยใหสอดคลองกับอาคารที่ไดทําการกอสรางไปแลว รวมทั้งจัดหาครุภัณฑ

การศึกษาทดแทนของเดิมที่ชํารุดหรือลาสมัยดวย 

  3. การปรับปรุงเครือขายคอมพิวเตอรใหสามารถเชื่อมโยงครบสมบูรณทุกอาคารทั้ง

ภายในและภายนอกรวมทั้งจัดซื้อคอมพิวเตอรไวบริการโดยภาพรวมใหไดสัดสวนบุคลากร 1:2 และ

นิสิต 1:5 

  4. ตองการจัดหาอาจารยและบุคลากรสายบริการเพิ่มข้ึนตามเกณฑที่สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษากําหนดและจัดสงอาจารยไปศึกษาตอ เพิ่มวุฒิใหไดปริญญาโท: 

ปริญญาเอก = 50:50 ภาย ป 2554 

  5. ตองการสนับสนุนใหอาจารยเขาสูตําแหนงทางวิชาการเพิ่มข้ึนรอยละ 5 ตอป 

สําหรับตําแหนงศาสตราจารย รอยละ 10 ตอป สําหรับตําแหนงรองศาสตราจารย และรอยละ 15 

ตอปสําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 

  6. ตองทําการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของมหาวิทยาทั้งที่เปนขาราชการ 

พนักงานสายวิชาการและสายบริการอยางเปนระบบ 

  7. ตองมีการจัดทําแผนปฏิบัติการของทุกหนวยงานรวมทั้งตองติดตามและ

ประเมินผลทุกรอบป เพื่อการตรวจสอบประสิทธิภาพของงานและการใชงบประมาณอยาง

สมเหตุสมผล 
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  8. ตองนําระบบงบประมาณ พัสดุ การเงิน และบัญชีกองทุนโดยเกณฑพึงรับพึงจาย

ลักษณะ 3 มิติ ที่เปนระบบ Electronic มาใชตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2551 เปนตนไป 

  9. ตองจัดใหมีโรงพยาบาลขนาด 300 เตียง ภายในคณะแพทยศาสตรเพื่อใหบริการ

รักษาพยาบาลและรองรับการจัดการเรียนการสอนทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพ ภายในป พ.ศ. 2554 

  10. ตองจัดใหมีระบบควบคุมภายในอยางเปนระบบ ทั้งสวนกลางและหนวยงาน 

ตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวาดวยการ

กําหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 

  11. ดําเนินการและประสานงานการยกฐานะวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ใหเปน

มหาวิทยาลัยเอกเทศ โดยจะเริ่มดําเนินการตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2550 เปนตนไป 

  12. ดําเนินการสรางหอพักนิสิตใหเพียงพอที่จะรองรับนิสิตชั้นปที่ 1 ของมหาวิทยาลัย

นเรศวร พิษณุโลก และที่วิทยาเขตสารสนเทศพะเยาในชั้นปที่ 1-2 ครบทุกคน ในปการศึกษา 2550 

เปนตนไป 
 3. โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
  การบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกลยุทธที่สําคัญที่มหาวิทยาลัยนเรศวรตองสรางและ

พัฒนาใหบุคลากรทุกคนเขมแข็ง มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

เพราะบุคลากรเปนทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญ และมีอิทธิพลตอการพัฒนามหาวิทยาลัย      

ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย และภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยนเรศวรเนนการจัดรูปแบบในลักษณะบูรณาการ เพื่อนําไปสูการบริหาร

จัดการที่ดี เนนความประหยัดและมีประสิทธิภาพ โดยเริ่มต้ังแตระบบการคัดเลือกและสรรหา

บุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงและลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตลอดจนการ

พัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ และมีกระบวนการในการ

สรางแรงจูงใจใหสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีศักยภาพตรงตามที่มหาวิทยาลัย

ตองการ ซึ่งในปจจุบันมหาวิทยาลัยนเรศวร มีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 3,781 คน ซึ่งเปนบุคลากรสายวิชาการ 

จํานวน 1,962 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 1,819 คน (สถิติจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ณ วันที่ 2 กุมภาพันธ 2552) สืบคนเมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2552 จาก ที่มา http://www.nu.ac.th/ab-

diagram.php 
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ภาพ 3 แผนภูมิแสดงโครงสรางการบรหิารมหาวิทยาลัยนเรศวร ประจําป 2551 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 4 แผนภูมิแสดงโครงสรางการแบงสวนราชการ มหาวิทยาลัยนเรศวร ประจําป 2551 

 



 44 

  รายละเอียดของหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
  1.  สํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย  

1.1 กองกลาง 

1.2  กองกิจการนิสิต 

1.3  กองคลัง 

1.4  กองบริการศึกษา 

1.5  กองแผนงาน 

1.6  ศูนยบมเพาะวิสาหกิจ ม.นเรศวร 

1.7  ศูนยปฏิบัติการดนตรี 

1.8  ศูนยภูมิภาคเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศภาคเหนือตอนลาง 

1.9  ศูนยวิจัยทางดานนาโนเทคโนโลยีและวิศวกรรมชีวภาพทางการแพทย 

1.10  ศูนยฝกอบรมและควบคุมระบบเครือขายคอมพิวเตอร 

1.11  ศนูยพมาศึกษา 

1.12  ศูนยศิลปะและวัฒนธรรม 

1.13  ศูนยวิจัยสิ่งแวดลอม 

1.14  สถานีวิทยุกระจายเสียง 

1.15  หนวยกฎหมาย 

1.16  หนวยประกันคุณภาพการศึกษา 

1.17  โครงการจัดตั้งหนวยทรัพยสินทางปญญา 

1.18  หนวยเลขานุการผูบริหาร 

1.19  โรงเรียนมัธยมสาธิต มหาวิทยาลัยนเรศวร 

  2.  บัณฑิตวิทยาลัย ประกอบดวย 

    2.1  สํานักงานเลขานุการ 

  3.  คณะเกษตรศาสตรทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ประกอบดวย 

3.1  สํานักงานเลขานุการ 

3.2  ภาควิชาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

3.3  ภาควิชาวิทยาศาสตรการเกษตร 

3.4  ภาควิชาอุตสาหกรรมเกษตร 
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  4.  คณะทันตแพทยศาสตร ประกอบดวย 

4.1  สํานักงานเลขานุการ 

4.2  ภาควิชาชีววิทยาชองปาก 

4.3  ภาควิชาทันตกรรมบูรณะ 

4.4 ภาควิชาทันตกรรมปองกัน 

4.5  ภาควิชาทันตกรรมโรงพยาบาล 

4.6  ภาควิชาทันตกรรมวินิจฉัย 

4.7  โรงพยาบาลทันตกรรม 

  5.  คณะนิติศาสตร ประกอบดวย 

5.1  สํานักงานเลขานุการ 

5.2  สาขาวิชานิติศาสตร 

  6.  คณะพยาบาลศาสตร ประกอบดวย 

6.1  สํานักงานเลขานุการ 

6.2  ภาควิชาพยาบาลศาสตร 

  7.  คณะแพทยศาสตร ประกอบดวย 

7.1  สํานักงานเลขานุการ 

7.2  ภาควิชากุมารเวชศาสตร 

7.3  ภาควิชาจักษุโสต ศอ และนาสิก 

7.4  ภาควิชาจิตเวชศาสตร 

7.5  ภาควิชาพยาธิวิทยาและนิติเวชศาสตร 

7.6  ภาควิชารังสีวิทยา 

7.7  ภาควิชาวิสัญญีวิทยา 

7.8  ภาควิชาเวชศาสตรชุมชนครอบครัวและอาชีวเวชศาสตร 

7.10  ภาควิชาสูติศาสตร – นรีเวชวิทยา 

7.11  ภาควิชาศัลยศาสตร 

7.12  ภาควิชาออรโธปดิกสและเวชศาสตรฟนฟู 

7.13  ภาควิชาอายุรศาสตร 

7.14  สํานักงานสถาบันวิจัยทางวิทยาศาสตรสุขภาพ 

7.15  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนเรศวร 
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  8.  คณะเภสัชศาสตร ประกอบดวย 

8.1  สํานักงานเลขานุการ 

8.2  ภาควิชาเทคโนโลยีเภสัชกรรม 

8.3  ภาควิชาเภสัชกรรมปฏิบัติ 

8.4  ภาควิชาเภสัชเคมีและเภสัชเวท 

  9. คณะมนุษยศาสตร ประกอบดวย 

9.1  สํานักงานเลขานุการ 

9.2  ภาควิชาภาษาตะวันตก 

9.3  ภาควิชาภาษาตะวันอก 

9.4  ภาควิชาศิลปกรรมศาสตร 

9.5  ภาควิชาภาษาและคติชนวิทยา 

  10. คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร ประกอบดวย 

10.1  สํานักงานเลขานุการ 

10.2  ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

10.3  ภาควิชานิเทศศาสตร 

10.4  ภาควิชาเศรษฐศาสตรและการบัญชี 

  11. คณะวิทยาศาสตร ประกอบดวย 

11.1  สํานักงานเลขานุการ 

11.2  ภาควิชาคณิตศาสตร 

11.3  ภาควิชาเคมี 

11.4  ภาควิชาชีววิทยา 

11.5  ภาควิชาฟสิกส 

11.6  ภาควิชาวิทยาการคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  12. คณะวิทยาศาสตรการแพทย ประกอบดวย 

12.1  สํานักงานเลขานุการ 

12.2  ภาควิชาภายวิภาคศาสตร 

12.3  ภาควิชาจุลชีววิทยาและปรสิตวิทยา 

12.4  ภาควิชาชีวเคมี 

12.5 ภาควิชาสรีรวิทยา 
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  13. คณะวิศวกรรมศาสตร ประกอบดวย 

13.1  สํานักงานเลขานุการ 

13.2  ภาควิชาวิศวกรรมเครื่องกล 

13.3  ภาควิชาวิศวกรรมไฟฟาและคอมพิวเตอร 

13.4  ภาควิชาวิศวกรรมโยธา 

13.5  ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 

  14. คณะสังคมศาสตร ประกอบดวย 

14.1  สํานักงานเลขานุการ 

14.2  สาขาวิชาจิตวิทยา 

14.3  สาขาวิชาประวัติศาสตร 

14.4  สาขาวิชาพัฒนาสังคม 

14.5  สาขาวิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 

  15. คณะสถาปตยกรรมศาสตร ประกอบดวย 

15.1  สํานักงานเลขานุการ 

15.2  ภาควิชาสถาปตยกรรม 

15.4  ภาควิชาศิลปะและการออกแบบ 

15.5  ศนูยบริการวิชาการสถาปตยกรรม 

  16. คณะสหเวชศาสตร ประกอบดวย 

16.1  สํานักงานเลขานุการ 

16.2  ภาควิชากายภาพบําบัด 

16.3  ภาควิชาเทคนิคการแพทย 

16.4  ภาควิชาเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก 

16.5 ภาควิชารังสีเทคนิค 

  17. คณะสาธารณสุขศาสตร ประกอบดวย 

17.1  สํานักงานเลขานุการคณะ 

17.2  สาขาวิชาชีวสถิติและวิทยาการระบาด 

17.3  สาขาวิชาการสงเสริมสุขภาพและพัฒนาพฤติกรรม 

17.4  สาขาวิชาโยบายและพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข 

17.5  สาขาวิชาอนามัยสิ่งแวดลอมและอาชีวอนามัย 
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  18. คณะศึกษาศาสตร ประกอบดวย 

18.1  สํานักงานเลขานุการ 

18.2  ภาควิชาการศึกษา 

18.3  ภาควิชาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา 

18.4  ภาควิชาบริหารและพัฒนาการศึกษา 

  19. วิทยาลัยนานาชาติ ประกอบดวย 

19.1  สํานักงานเลขานุการ 

19.2  ศูนยภาษา 

  20. วิทยาลัยพลังงานทดแทน ประกอบดวย 

20.1  สํานักงานเลขานุการ 

20.2  ฝายวิชาการ 

20.3  ฝายวิจัยและพัฒนา 

20.4  ศูนยวิจัยและฝกอบรมพลังงานแสงอาทิตย 

  21. สํานักหอสมุด ประกอบดวย 

21.1  ฝายบริหาร 

21.2  ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

21.3  ฝายวิชาการ 

  22. สถาบันเพื่อเสริมสรางความเขมแข็งใหชุมชน ประกอบดวย 

22.1  สํานักงานเลขานุการ 

22.2  ฝายวิชาการ 

22.3  ฝายวิจัยและพัฒนา 

  23. สถาบันบริหารการวิจัยและพัฒนา  

  24. วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 

    24.1  สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 

    24.2  สํานักวิชาการเกษตรศาสตรทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  

    24.3  สํานักวิชาพยาบาลศาสตร 

    24.4  สํานักวิชาแพทยศาสตร 

    24.5  สํานักวิชาเภสัชศาสตร 

    24.6  สํานักวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 



 49 

    24.7  สํานักวิชาวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร 

    24.8  สํานักวิชาวิทยาศาสตรการแพทย 

    24.9  สํานักวิชาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

24.10  สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร 

24.11  สํานักวิชาศิลปกรรมศาสตร 

24.12   สถาบันศึกษาและสืบสานศิลปวัฒนธรรมสถาปตยกรรมลานนา (ไต) 
 

สวนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
1. งานวิจัยในประเทศ 

  บุญเจือ ทองประหวั่น (2525, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงาน

ของศึกษานิเทศก สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด พบวา ศึกษานิเทศก สํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัด ขวัญไมดี แตมีความพึงพอใจตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยู

ในระดับตํ่าทุกปจจัย ปจจัยที่ต่ํามาก ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการปฏิบัติงาน ความ

เจริญกาวหนา และเงินเดือนรวมถึงประโยชนเกื้อกูล  

  อุกฤษฎ  ฟุงขจร (2539, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอ

การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดักาญจนบรีุ 

และ อุไรรัตน ชนะบํารุง (2539, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ พบวา ความ

มั่นคงในงานสงผลตอการปฏิบัติงาน  

  สุรียพร กิจหรารักษ (2543, บทคัดยอ) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา 

ขาราชการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง องคประกอบที่มี

คาเฉลี่ยสูง คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน การประสบความสําเร็จ และความรับผิดชอบใน

การทํางาน สวนลูกจางประจําโดยรวมมีขวัญในการทํางานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคาเฉลีย่

คือดานการประสบผลสําเร็จความพึงพอใจในการทํางาน ความรับผิดชอบในการทํางาน และ

ความสัมพันธภายในหนวยงาน  

  มณฑล รอยตระกูล (2546, หนา 40) ซึ่งไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

ของสรรพากรพื้นที่สาขา ที่ไดขอคนพบวาวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากโดยดานที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความสําเร็จและดานการยอมรับนับถือ 
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  ชาตรี พัฒนเลิศพันธ (2546) ปจจัยดานคุณลักษณะงานที่มีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางานของพนักงานสอบบัญชีในสํานักงานสอบบัญชี ดี ไอ เอ การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อ

ศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ําจุน และศึกษาปจจัยดานคุณลักษณะของงานแตละมิติตามแนวความคิดของแฮกแมน 

และโอลดแฮม (Hackman and Oldham) จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ 

ดานความเดนชัดของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และ

ดานผลสะทอนจากงาน รวมทั้งศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของงานแตละมิติกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลกับพนักงาน

สอบบัญชี ดี ไอ เอ สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชการคํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย การ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรสองกลุมที่เปนอิสระตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ

ทางเดียว การวิเคราะหการเปรียบเทียบพหุคูณเพื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคู และการหา

ความสัมพันธในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัย พบวา พนักงานสวนใหญ

เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีตําแหนง

พนักงานเปนสวนใหญ และมีรายไดอยูระหวาง 10,001-20,000 บาท ทั้งนี้พนักงานมีอายุเฉลี่ย     

29 ป สวนระยะเวลาที่ทํางานในตําแหนงของพนักงานโดยเฉลี่ย คือ 5 ป เมื่อพิจารณาระดับ

คุณลักษณะของพนักงาน พบวา พนักงานมีคุณลักษณะงานที่อยูในระดับจริง ไดแก ดานความ

หลากหลายของทักษะ และดานความสําคัญของงาน สวนดานความเดนชัดของงาน ดานผล

สะทอนของงาน และดานความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน พนักงานมีคุณลักษณะงานดังกลาว

อยูในระดับไมแนใจ นอกจากนี้พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ทั้งนี้ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา 1) เพศ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระดับ

ตําแหนงงานและรายได แตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

.05 2) อายุและระยะเวลาในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 3) คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ     

มีความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 4) คุณลักษณะงานดานความเดนชัด

ของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 5) คณุลกัษณะ

งานดานความสําคัญของงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 6) คุณลักษณะงานดานความมีอิสระในการตัดสินใจในงานมีความสัมพันธกับความ     

พึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 7) คุณลักษณะดานผลสะทอนจากงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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2. งานวิจัยตางประเทศ  
  จอหนสตัน และแบวิน (Johnston and Bavin, 1973, p.136 - 141) ไดใชทฤษฏีของ

เฮอรซเบอรก ทดสอบความพึงพอใจกับครูชายที่ทําการสอนในโรงเรียนราษฏร ประเทศออสเตรเลีย 

จํานวน 130 คน โดยมีจุดมุงหมายที่จะแยกองคประกอบบางอยางออกจากกลุมที่มีความพึงพอใจ

ในการทํางาน กับกลุมที่มีความไมพึงพอใจในการทํางานผลการศึกษา พบวา องคประกอบที่

เกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาใน

ตําแหนงการงาน ซึ่งเฮอรซเบอรกถือวาเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน กลับปรากฏ

วาไมไดรวมอยูในกลุมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ สวนองคประกอบที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง

บุคคลกับพบวาเปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 

  แจคสัน (Jackson, 1974, p.756-A) แหงมหาวิทยาลัย Northern lllinois) ไดทําการ

วิจัยระดับปริญญาเอก เ ร่ืองการศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารมหาวิทยาลัยตอ

องคประกอบตามทฤษฏี แรงจูงใจของเฮอรซเบอรก โดยใชกลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับกลาง 

จํานวน 422 คน และรองประธานกรรมการบริหาร จํานวน 337 คน การวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อ

เปรียบเทียบแนวคิดของผูบริหารระดับกลาง และแนวคิดของรองประธานกรรมการบริหารตอปจจัย

แรงจูงใจสุขอนามัยตามระดับงานของเขา ผลการศึกษาในเรื่องนี้ พบวา ผูบริหารระดับกลางและ

รองประธานกรรมการบริหาร เลือกปจจัยแรงจูงใจมากกวาปจจัยสุขอนามัย อยางไรก็ตามปจจัย

สุขอนามัยจําเปนที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  เมนนิ่ง (Manning, 1977, P, 4028-4029 A) ไดศึกษา เร่ือง สภาพความพึงพอใจและ

สภาพความไมพึงพอใจในการทํางานของอาจารย โดยใชทฤษฎีปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของ

เฮอรซเบอรก กลุมตัวอยาง ไดแก อาจารยจํานวน 30 คน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถาม

ประกอบการสัมภาษณ โดยใหกลุมตัวอยางบรรยายเรื่องที่ไมดีและที่ดีในที่ทํางานแลวนําขอมูลมา

วิเคราะหปจจัยทั้งสอง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยกระตุนดังตอไปนี้ คือ ความสําเร็จในการทํางาน 

การยอมรับนับถือ การรับผิดชอบที่สูงขึ้น และการมีโอกาสเจริญกาวหนาในการงาน กลุมตัวอยาง

เห็นวามีความสําคัญมากเปนตัวจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะ ความสําเร็จในการทํางานและการ

ยอมรับนับถือเห็นวาสําคัญที่สุด และงานที่ทําอยูนั้นเห็นวาเปนปจจัยค้ําจุน สวนปจจัยค้ําจุนที่

เกี่ยวกับการบริหารงาน การปกครอง บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางอาจารยและชุมชน ถือวา

เปนปจจัยค้ําจุน และเห็นวาสภาพการทํางานมีความสําคัญที่สุด สวนความสมัพนัธกบัคณะกรรมการ

โรงเรียนเห็นเปนตัวจูงใจ  
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  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ผูวิจัยศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ แสดง

ใหเห็นถึงความสําคัญในการศึกษาเรื่องปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร การสราง

แรงจูงใจในองคกรนั้นเปนหนึ่งภารกิจหลักที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญเปนอยางมาก เพราะการ 

ที่บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานสูงจะกอใหเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ยอมสงผล

ตอการสรางผลงาน และกอใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ขณะเดียวกันการที่

บุคลากรทํางานดวยความไมพึงพอใจ ไมมีความสุข ขาดการจูงใจที่ดีและเหมาสมยอมทําใหเกิดผล

กระทบในดานลบตอการปฏิบัติงานสงผลตอความสําเร็จของงานและไมเปนไปตามความมุงหวัง

และเปาหมายที่องคกรกําหนด  

  ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนา

องคกร เปนการกระตุนใหบุคลากรตองการทุมเทในการทํางานนั้นใหสําเร็จ ผูศึกษาคนควาจึงไดนํา

ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก มาใชเปนขอมูลในการศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนดวย ปจจัยจูงใจและปจจัยสุขภาพอนามัย ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร 

จังหวัดพิษณุโลก  

 
 

 


