
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาคนควาคร้ังนี้  เปนการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคคลากรทาง

พลศึกษาและกีฬาในจังหวัดพิจิตร  เพื่อพิจารณาแสวงหาแนวทางสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาในจังหวัดพิจิตร  โดยผูศึกษาคนควาไดศึกษาเอกสาร  

ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ  ดังนี้ 

 1.   แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

      1.1  ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

      1.2  ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

      1.3  ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

       1.4  ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

      1.5  วิธีการพัฒนาตนเอง 

      1.6  ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา   

       2.  แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาตอ   

      2.1  ความหมายของการศึกษาตอ   

      2.2  วิธีการศึกษาตอ   

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ 

      3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

      3.2  ประเภทของแรงจูงใจ  

      3.3  ลักษณะของแรงจูงใจ 

      3.4  องคประกอบที่สัมพันธกับแรงจูงใจ 

      3.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 4.  การพัฒนาบุคลากรทางดานพลศึกษาและกีฬา  

      4.1  นโยบายการศึกษาและงานในวิชาชีพพลศึกษา  

      4.2  เกณฑมาตรฐานบุคลากรทางดานพลศึกษาและกีฬา      

      4.3  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่มีผลตออาชพีครู  
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 5.  แนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา   

 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

      6.1  งานวิจัยในประเทศ  

      6.2  งานวิจัยตางประเทศ   

 
แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 จากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในปจจุบันความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีไดเขามามี

บทบาทในวงการศึกษา  ทําใหการศึกษาตองเปลี่ยนแปลงตามไปดวย  ครูพลศึกษาจึงจําเปนตอง

เปนผูแสวงหาความรูและพัฒนาตนเองใหทันตอความเปลี่ยนแปลงนั้น  เพื่อใหสามารถดําเนินการ

จัดการศึกษาใหบรรลุตามวัตถุประสงค  นักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของ 

การพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

 พนัส  หันนาคินทร  (2530, หนา 135 - 149)  กลาวถึงการพัฒนาตนเองของแตละบุคคล 

ไววา  บุคลากรแตละบุคคลควรมีแผนการปรับปรุงตัวเองใหสอดคลองกับแผนพัฒนาของสถาบัน

ทั้งนี้ตัวบุคคลก็ตองเขาใจบทบาทและหนาที่ของตนอยางแจมแจง  จึงสามารถทราบไดวา  ตัวเอง

ควรจะปรับปรุงและพัฒนาตัวเองอยางไร  จึงจะปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายได 

อยางมีประสิทธิภาพ 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2536, หนา 46 - 48)  ใหความหมาย 

การพัฒนาตนเองวา  เปนการที่บุคลากรไดพัฒนาความสามารถในการทํางานดวยตนเอง  หรือ 

การที่หนวยงานจัดใหบุคลากรไดพัฒนาความสามารถในการทํางานดวยตนเอง  ซึ่งในการพัฒนา

ความสามารถดวยตนเองนี้จะเปนวิธีหนึ่งที่จะชวยใหบุคลากรไดพัฒนาความสามารถในการทํางาน

ไดเปนอยางดี 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2540, หนา 321)  บันทึกไววา  การพัฒนาตนเอง  คือ

พื้นฐานของการพัฒนาทั้งปวง  หมายความวา  แรงจูงใจของบุคลากรในการพัฒนาและความตองการ

ศึกษาจะมีความหมายขึ้นมากอนจะมีกระบวนการพัฒนา  ความพยายามที่จะใหมีหรือเกิดขึ้นของ

กระบวนการพัฒนานั้นจะมาจากความสนใจและความตองการของพนักงานแตละคน  หนาที่ของ

หัวหนางานและองคการ  คือ  การจัดบรรยากาศใหพนักงานเกิดความรูสึกที่อยากจะพัฒนาตนเอง

โดยการใหโอกาส  ใหขาวสาร  ใหคําแนะนํา  และใหการสนับสนุนโดยตรง 
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 เมกกินสัน  และเพดเลอร  (Megginson  and  pedler, 1992, p. 3)  กลาววา การพัฒนาตนเอง  

หมายถึง  การที่ผูเรียนรูไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร  เมื่อไร  และอยางไร  

เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ  ความรูและความสามารถในการทํางาน  การเลือกพัฒนาตนเอง 

จะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดของของตน 

 จากแนวความคิดของนักการศึกษาที่นํามากลาวขางตน  สรุปไดวา  การพัฒนาตนเอง  

หมายถึง  การเสริมสรางความรูและการปรับปรุงตนเองใหมีความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ความชํานาญ  

และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพทั้งการพัฒนาดานรางกาย  

และจิตใจ 
 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 การที่บุคคลไดรับการบรรจุเขารับตําแหนงแลวนั้น  แมวาจะไดมีการกําหนดคุณสมบัติ 

และหลักเกณฑในการคัดเลือกไวแลว  แตในทางปฏิบัติมักจะพบวา  การปฏิบัติงานยังมิไดเปนไป 

ตามเปาหมาย  ทั้งนี้เนื่องจากมีปจจัยอ่ืนหลายประการประกอบอยู  ประการสําคัญอยางหนึ่ง 

เกิดจากการที่บุคคลไมพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ

และสังคม  การพัฒนาตนเองจะทําใหเกิดผลในทางสรางสรรค  กลาวคือ  เมื่อพัฒนาตนเองแลว 

จะเกิดการพัฒนางานตามมา  ซึ่งนักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษากลาวถึงความสําคัญ

ของการพัฒนาตนเอง  ดังนี้ 

 สมิต  อาชวนิจกุล  (2534, หนา 175)  ไดกลาวถึง  ความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา  

การที่คนเราไดผานการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาก็ดี หรือการที่เราไมมีโอกาส

ผานสถาบันการศึกษาในชั ้นสูงก็ดี  หาใชเครื ่องที ่จะชี ้ว ัดวาชีว ิตของเราจะตองตกต่ําหรือ

เจริญกาวหนาไม  คนจํานวนมากเมื ่อสําเร็จการศึกษาไดปริญญาตรี ปริญญาโท แลวก็ทิ ้ง

ตํารับตําราไมฝกฝน  คนควาตอไป  ไมนานนักวิชาที ่เรียนมาก็จะคอย ๆ  เลือนหายไปจาก 

ความทรงจํา  โอกาสที่จะกาวหนาเปนไปไดไมงายนัก  แตผูที่รักการคนความีพลังมุงมั่นปรับปรุง

พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลายอมจะกาวไปไกลกวาคนประเภทแรก  การที่เปนคนรักการอาน 

รักการศึกษาคนควา  รักการพัฒนาตนเอง  เขายอมจะมีความรูมีสมรรถภาพอื่น ๆ ที่จะเชิดชูตนเอง

พาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2535, หนา 58) ไดใหคําอธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง

ของผูบริหาร  ในสารานุกรมศึกษาศาสตร  ของคณะศึกษาศาสตร  สรุปไดวา  ผูบริหารจะตอง

สํานึกอยูเสมอวา  งานหลักของเขาก็คือตองสรางความสําเร็จและสรางความเจริญกาวหนาให

เกิดขึ้นในทุกแงทุกมุมผูบริหารยิ่งอยูในตําแหนงยิ่งสูงมากเทาใด  เขาจะไมสามารถหาคณะบุคคล 

มานิเทศไดอยางใกลชิดหรือสอนงานที่ละเอียดปลีกยอยหรืองานใหม ๆ  ไดทุกอยาง แตอาจจะขอ
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ความรวมมือในบางเรื่องได  นักบริหารเหลานี้จึงตองเปนผูนําตนเอง  พัฒนาตนเองใหมีสมรรถภาพ  

ทันสมัยและมีวิธีการที่จะทํางานใหสําเร็จ  และบันดาลความสําเร็จใหเกิดขึ้นในทุกแงทุกมุมได  

ผูบริหารจะตองใชแรงจูงใจจากความสําเร็จในการทํางานของตนและไมหวังแรงจูงใจจากภายนอก  

ถาเขาไมสรางความสําเร็จใหเกิดขึ้นได  ความมุงมั่นตั้งใจทํางานจะลดนอยถอยลงตามลําดับ   

 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2540, หนา 111)  กลาววา  บุคคลควรมีการพัฒนาตนเอง

อยางสม่ําเสมอ  เนื่องจากตองทํางานรวมกันอยูตลอดเวลา  ดังนั้นทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย  

สติปญญา  อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ  เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาที่ทุกฝายจะ

ประสบกับสถานการณตาง ๆ  เพื่อความสัมพันธอันดีทุกฝายจะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกัน  

การพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกคนจึงเปนสิ่งจําเปน  และจะตองทําอยูอยางสม่ําเสมอ  เพื่อที่วา 

ทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 จากแนวคิดของนักการศึกษาขางตนพอจะสรุปไดวา  การพัฒนาตนเองมีความสําคัญ

เปนอยางยิ่งตอการพัฒนาทั้งปวง  ซึ่งจะทําใหบุคคลประสบผลสําเร็จในทุก ๆ  ดาน  ดังนั้น  

ขาราชการครูและบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา  จึงควรพัฒนาตนเองอยูเสมอ  เพื่อจะไดเพิ่มพูน

ความรู  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  แลวจะสงผลสําเร็จตอชีวิตและการงาน 

 ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง  
 การพัฒนาตนเองมีเปาหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรูความชํานาญและทัศนคติ  ให

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของตนเองและหนวยงาน  คณะผูศึกษาคนควา

ไดศึกษาแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง  ดังนี้ 

 อัมพิกา  ไกรฤทธิ์  (2532, หนา 229)  กลาววา  ความมุงหมายในการพัฒนาสวนบุคคลไว 

ดังนี้ 

 1.  เพื่อการเพิม่พูนตนเองใหมีความรู  ความสามารถและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

ในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  ตลอดจนมีความสามารถในการนําเอาวทิยาการใหม ๆ  และเทคโนโลยี

มาใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

 2.  เพื่อใหประสบผลสําเร็จในงานที่รับผิดชอบโดยสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนได

อยางมีประสิทธิภาพ 

 3.  เพื่อชวยเหลือบุคคลอื่นและสังคมใหเจริญกาวหนา 
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 ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
 ในการดําเนินการพัฒนาตนเองนั้น  มีข้ันตอนอยางเปนระบบและตอเนื่อง  ซึ่งนักวิชาการ

ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

 ธงชัย  สันติวงษ  (2539, หนา 177 – 178)  ไดกลาวถึง  การพัฒนาความกาวหนาของ

แตละคน  ประกอบดวยขั้นตอนของกิจกรรมดานตาง ๆ  สรุปไดดังนี้ 

 1.  การประเมินตนเอง  (Self  appraisal)  กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจักตนเอง 

ใหดีเสียกอน  อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว  หรืออาจจะกระทําดวย

การทดสอบเพื่อที่แตละคนไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ  ตลอดจนจุดออนจุดแข็ง  

ของตนเอง  ซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้น  กอนที่จะ

กําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป 

 2.  การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ  (Information  gathering)  ในขั้นนี้  คือ   

การตองรูจักคนควาและเสาะหาขอมูลตาง ๆ  ที่มีอยูและเปนโอกาสในปจจุบัน  ซึ่งสามารถชวยให

เรามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง 

 3.  การกําหนดเปาหมาย  (Goal  selection)  ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและไดประเมิน

ถึงโอกาสตาง ๆ  ในความกาวหนาแลว  ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของ

ตนเองเอาไว 

 4.  การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ  และการดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมี 

การกําหนดเปาหมายแลว  ข้ันตอไปก็คือ  การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย  โดยมี 

การดําเนินการตามแผน  และมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับข้ัน  จนถึงเปาหมายที่ตองการ 

 จากแนวคิดขางตน  สรุปไดวา  ในการพัฒนาตนเอง  มีข้ันตอนการดําเนินการตามลําดับ

ดังนี้  ข้ันแรกคือ  การสํารวจตนเองเพื่อใหทราบถึงความสามารถ  จุดดีและจุดบกพรองของตนเอง  

ข้ันที่สอง  เปนการกําหนดเปาหมายในการพัฒนา  โดยกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคสําหรับ

ตนเอง  ข้ันที่สาม  เปนการปรับปรุงแกไขตนเองเพื่อการนําไปสูเปาหมายที่กําหนด  และขั้นสุดทาย

เปนการตรวจสอบความสําเร็จจากการดําเนินการพัฒนาตนเอง 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541 ก, หนา 62)  ไดกลาวถึง  

กระบวนการพัฒนาตนเอง  ประกอบดวย  7  ข้ันตอน  ดังนี้ 

 1.  สํารวจตนเอง 

 2.  วิเคราะหสาเหตุความสําเร็จ  ความลมเหลวที่ประสบมา 

  3.  วิเคราะหความเชื่อ  เจตคติ  คานิยมในการทํางาน 

 4.  วางแผนฝกฝนตนเอง 
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      4.1  กาํหนดเปาหมาย 

      4.2  กาํหนดวิธีการ 

 5.  ฝกฝนตนเองอยางสม่าํเสมอ  ตอเนื่อง 

 6.  สรุปประเมนิ 

 7.  ปรับปรุงแกไข 
 วิธีการพัฒนาตนเอง 
 ในการพัฒนาตนเองนั้นมีวิธีการหลายอยางโดยมีนักการศึกษาและหนวยงานทางการศกึษา

ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนหรือผูบังคับบัญชาไว   ดังนี้ 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2536 ก, หนา 2)  ไดกําหนดแนวทาง 

ใหผูบริหารไดพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ  เชน  การศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน  การศึกษา 

ดูงาน  การลาศึกษาตอ  การเขาหลักสูตรฝกอบรม  การศึกษาคนควา  เปนตน  ในการฝกฝนตนเอง

ของผูบริหารโรงเรียนนั้น  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2534 ก, หนา 13)  

ไดใหแนวคิดวา  ทุกคนอาจเปนผูบริหารได  แตผูบริหารไมสามารถจะเปนผูบริหารที่ดีไดทุกคน  

เพราะคนเรามีนิสัย  บุคลิกภาพ  ความรู  ความสามารถที่แตกตางกัน  แตอยางไรก็ตาม  ความรู 

ความสามารถ  และบุคลิกภาพเปนเรื่องที่สามารถปรับปรุง  สงเสริมและพัฒนาได  ซึ่งการฝกฝนตนเอง

ของผูบริหารนั้น  อาจทําไดโดยวิธีการดังตอไปนี้  คือ   

 1.  พิจารณาตนเอง  สํารวจจุดออนและขอบกพรองตาง ๆ  โดยพิจารณาเปรียบเทียบ 

จากลักษณะและคุณสมบัติที่ดีของคนอื่น  รูจักประเมินตนเอง  หรือใหผูอ่ืนประเมินสดับ รับฟงขอติชม  

และขอเสนอแนะจากผูรวมงาน  แลวนําไปปฏิบัติและแกไขอยางจริงจัง 

 2.  ศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติมใหทันเหตุการณโดยเฉพาะดานการบริหารและ

จิตวิทยาสังคม 

 3.  เขารับการศึกษาอบรม  ศึกษาตอโดยเฉพาะดานการบริหารโรงเรียนตามโอกาสอันควร 

 4.  ศึกษาและสังเกตวิธีการปฏิบัติตน  และปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนที่ดีแลวนําไป

เปนแบบอยางในการปฏิบัติ 

 5.  ปรับปรุงบุคลิกภาพและหมั่นฝกฝนตนเองทั้งในดานการฟง  การพูด  การอาน  การเขียน  

และการคิดใหมีประสิทธิภาพ 

 6.  ฝกฝนตนเองใหเปนผูมีเหตุผลในการทํางาน 

 7.  ไมกลัวคําวิพากษวิจารณ  รับฟงความคิดเห็นนั้น ๆ  หมั่นปรับปรุงและพัฒนาตนเอง

ใหเปนผูที่ทันสมัยอยูเสมอ 
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 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (2537, หนา 37)  ไดกําหนดแนวคิดและวิธีการ

พัฒนาตนเองของผูบังคับบัญชาที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ไวดังนี้ 

 1.  มีความตัง้ใจที่จะพัฒนาตนเองใหทนัตอเหตุการณ 

 2.  แลกเปลีย่นความรูความคิดแบบเปนกนัเอง 

 3.  ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 

 4.  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณทั้งภายในและภายนอกประเทศ  โดยอาศัย 

หนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และส่ือมวลชนอื่น ๆ 

 5.  เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 

 6.  ศึกษาเพิ่มเติมบางวิชาในสถานศึกษา 

 7.  คบหาสมาคมกับผูที่มีความรู 

 ตามนโยบายการพัฒนาขาราชการครู  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (2537,  

หนา 7)  ไดกําหนดแนวคิดการพัฒนาตนเอง โดยมุงใหขาราชการครูสามารถพัฒนาตนเองได   

โดยการคิดเอง  ลงมือปฏิบัติเอง  และแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน  ทั้งนี้ขาราชการครูทุกคนควรจะไดรับ 

การฝกอบรมอยางนอย  1  คร้ังในรอบ  2  ป 

 จากแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองของหนวยงานทางการศึกษา  และนักวิชาการที่ได

กําหนดแนวทางไวพอสรุปไดดังนี้ 

 1.  พิจารณาสํารวจตนเอง  สํารวจจุดออน  และขอบกพรองตาง ๆ  แลวนําไปปฏิบัติแกไข

อยางจริงจัง 

 2.  ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 

 3.  การเขาประชุม  หรือการเขารับการฝกอบรม 

 4.  การศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 

 5.  หาโอกาสไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

 6.  การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ  หรือองคการทีน่าสนใจอื่น ๆ 

 7.  แลกเปลีย่นความรู  ความคิดแบบเปนกันเอง 

 8.  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณโดยอาศัยหนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และ

ส่ือมวลชนตาง ๆ 

 9.  การเพิ่มพูนความสามารถ  และประสบการณ  ซึ่งอาจทําไดโดยการหมุนเวียน 

เปลี่ยนงาน  การคนควา  ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ  เปนตน 
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 ความสาํคัญและความจําเปนในการพฒันาบุคลากรทางพลศกึษาและกีฬา   
 ธเนศ  ขําเกิด  (2541, หนา 28 – 31)  แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนภายใต

สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตนวา  อํานาจมาจากความรู  แตละคนจึง

จําเปนตองพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู  เพราะความรูที่แตละคนร่ําเรียนมาในอดีตที่เคย

คิดวาเปนความรูสําเร็จรูป  และคิดวาตนเปนคนเกงในยุคนั้น  หากไมใฝรูใฝเรียนเพิ่มเติมตลอดเวลาก็

จะกลายเปนคนตกรุนในยุคนี้  การเรียนรูจึงตองกระทําทุกสถานการณไมวาจะเปนชวงของวัยเรียน

หรือในชวงของการปฏิบัติงาน  เปนการเรียนรูตลอดชีวิต  (Life Long Learning) นอกจากจะรูลึกใน

สาขาวิชาเฉพาะของตน  (Specialist) แลว  ยังตองรูกวางในเรื่องอื่น ๆ (Generalist)  ดวย   

 อรนุช  โพชนุกูล  (2545, หนา 43)  กลาวถึงคุณสมบัติของครูยุคใหมวาจะตองพัฒนา

ตนเองใหมีความรูความสามารถที่หลากหลาย  มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับภาระหนาที่ใหม  รูเปาหมาย

ของหลักสูตรและเปาหมายของการศึกษา  มีความสามารถในการทําวิจัย  สรรหาความรูความ

ชํานาญใหม ๆ มีความรูเปนสหวิทยาการที่ไดมาตรฐาน  รอบรูวิทยาการตาง ๆ สามารถปรับตัวใหเขา

กับสังคมและวัฒนธรรมที่หลากหลายได  เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ  

สังคมและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ  สามารถสรางกลยุทธใหมในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาใหสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลและสังคมไทย  เพื่อใหผูเรียนมีศักยภาพ

ในการแขงขันและรวมมืออยางสรางสรรคในสังคมโลก  ซึ่งเปนการปฏิบัติตามเจตนารมณของ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2540  และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542  

  
แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาตอ   
 ความหมายของการศึกษาตอ   
 ไดมีผูใหความหมายของการศึกษาตอไวดังนี้   

 พวงรัตน  บุญญานุรักษ  (2546, หนา 17)  ใหความหมาย  การศึกษาตอวา  หมายถึง  

การที่บุคลากรไดเพิ่มพูนความรู  ความสามารถในทุก ๆ ดาน  อาจเกี่ยวของโดยตรงหรือไม

เกี่ยวของกับงานประจําที่ทําอยูก็ได  โดยที่การอบรมในทุก ๆ รูปแบบเกิดขึ้นไดทั้งการประชุม

วิชาการ  เพื่ออบรมระยะสั้นหรือการศึกษาเพื่อปริญญาชั้นสูง   

   ภิญโญ  สาธร  (2526, หนา 26)  ใหความหมายการศึกษาตอวา  เปนวิธีการในการพัฒนา

บุคลากร  เพิ่มวุฒิของบุคลากรใหมีความรูดีข้ึน  หรือไดรับความรูใหม  เพราะวิธีทํางานและเครื่องมือ

ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป  หนวยงานจึงตองเรงใหบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมในระดับสูง  อาจเปนระยะสั้น  

หรือระยะยาวก็เปนได  หรืออาจศึกษาเพิ่มเติมในประเทศหรือตางประเทศ     
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 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  การศึกษาตอ  คือ  การที่บุคลากรทางพลศึกษาและ

กีฬาในจังหวัดพิจิตร  ไดมีการเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหสอดคลองกับ

สถานการณปจจุบัน  และใหเหมาะสมกับเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นมาใหม  เพื่อใชในการปฏิบัติงาน   
 วิธีการศึกษาตอ   
 มณี  อาภานันทิกุล  (2546, หนา 53)  ไดกลาวถึง  วิธีการศึกษาตอวา  สามารถกระทําได

หลายวิธี  เชน  การศึกษาตอในระดับบัณฑิตศึกษา  คือ  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  หรือปริญญาเอก  

การศึกษาหลักสูตรตอเนื่อง  การศึกษาหลักสูตรเฉพาะทาง  การเขาอบรม หรือประชุมวิชาการ  

การศึกษาจากตําราและวารสารตาง ๆ การศึกษาทางอินเตอรเน็ต  (Internet)  การอภิปรายกลุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น   เปนตน   ที่จะไดมาซึ่งความรู   และประยุกตความรูที่ ไดมาใช 

ในการปฏิบัติงานเพื่อใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   

 รัชนี  ศุจิจันทรรัตน  (2546, หนา 14 อางอิงใน อารี  สุวรรณโชติ, 2548, หนา 19)  ได

จําแนกวิธีการศึกษาตอออกเปน  3  วิธีดังนี้  คือ 

 1.  การศึกษาอยางเปนทางการ  (Formal education)  หรือการศึกษารูปนัย  คือ  

การศึกษาในสถาบันการศึกษาตาง ๆ ซึ่งการศึกษานั้นจัดขึ้นในชวงเวลายาวนาน  เพื่อการศึกษา

ตามหลักสูตรมาตรฐานของกระทรวง  หรือสภาการศึกษาแหงชาติ  ซึ่งตองใชงบประมาณมากกวา

การฝกอบรม  เพื่อกาวไปสูระดับปริญญาโท  ปริญญาเอก  รวมไปถึงระดับประกาศนียบัตรชั้นสูง  

เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา   

 2.  การฝกอบรม  (Training)  เปนกระบวนการที่จัดขึ้นโดยมีความมุงหมายที่จะให

บุคลากรไดเพิ่มพูนความรู  เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  และพฤติกรรมไปในทางที่ตองการ  เพื่อใหปฏิบัติ

หนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งแบงไดดังนี้  คือ   

      2.1  การฝกอบรมกอนทํางาน  (Pre-service training)  เปนการฝกอบรมกอนที่บุคคล

นั้นจะเริ่มลงมือปฏิบัติงานในองคการ  ซึ่งแบงเปน  2  ประเภท  คือ  การปฐมนิเทศ  (Orientation)  

และการแนะนํางาน  (Induction training)   

      2.2  การฝกอบรมระหวางทํางาน  (In-service training)  เปนการฝกอบรมภายหลัง 

จากที่บุคคลไดเขามาปฏิบัติงานในองคการแลว  การฝกอบรมประเภทนี้เปนการสอนที่จัดเปนพิเศษ  

หรือเฉพาะคนที่ทํางานอยูแลว  รวมทั้งบุคคลในวงการอาชีพตาง ๆ  โดยมุงเนนที่จะเพิ่มพูน

ความสามารถของคนเหลานั้น  ซึ่งสามารถทําได  2  รูปแบบ  คือ  การฝกอบรมในเวลาปฏิบัติงาน  

(On-the-job training) และการฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน  (Off-the-job training)  
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 3.  การพัฒนาตนเอง  (Self development)  สามารถกระทําไดโดยไมจํากัดเพศ  วัย  

ตําแหนง  หนาที่การงาน  ตลอดจนลักษณะงาน  สําหรับวิธีการพัฒนาตนเองที่ไดรับความนิยมมี

ดังนี้  คือ   

      3.1  แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห็นแบบกันเอง  

      3.2  ศึกษาความรูจากเอกสารวิชาการและอื่น ๆ  

      3.3  ติดตามการเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบาย  และความรูเรื่องงานที่อยูในความ

รับผิดชอบโดยตรง  และทั้งที่เกี่ยวของ   

      3.4  ติดตามการเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ  โดยอาศัย

วิทยุ  โทรทัศน  หนังสือ  และส่ือมวลชนอื่น ๆ           

      3.5  ศึกษาทางไปรษณียในวิชาที่เกี่ยวของกับงานหรือความรูอ่ืน ๆ  

      3.6  เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส   

      3.7  เปนผูนําอภิปรายและบรรยายตามโอกาส   

      3.8  เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจ   

      3.9  หาโอกาสศึกษาดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนครั้งคราว  

      3.10 เขาศกึษาในบางวิชาในสถานศกึษา   

      3.11 คบหาสมาคมกับผูรู    

 จากการศึกษาคนควาในครั้งนี้  คณะผูศึกษาคนควาไดศึกษาการพัฒนาตนเองโดยวิธี

การศึกษาตอของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาในจังหวัดพิจิตร  ซึ่งการศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งที่

สามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถและประสบการณของบุคลากรใหมีคุณภาพได      

 การพัฒนาตนเองกอใหเกิดความสําเร็จในชีวิตดานตาง ๆ  มีความรู  ความสามารถ  

ความเชื่อมั่นในตนเอง  การนับถือตนเอง  รวมทั้งมีสมรรถนะอื่น ๆ  อันเปนที่ยอมรับของสังคม 

ตลอดจนนําพาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา  ซึ่งสิ่งเหลานี้เกิดจากแรงผลักดันและแรงจูงใจให

บุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาตองการพัฒนาตนเอง  ดังนั้น คณะผูศึกษาคนควา ขอนําเสนอ

ทฤษฎีแรงจูงใจดังตอไปนี้      
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ    
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายแรงจูงใจทางดานจิตวิทยาทั่วไปไวดังนี้ 

 โสภา  ชูพิกุลชัย  (2529, หนา 120)  กลาววา  แรงจูงใจ  คือ  ส่ิงที่มาเราหรือมากระตุนให

ความตองการของมนุษยไดรับความพึงพอใจ  และมีผลใหพฤติกรรมของมนุษยบรรลุเปาหมาย  

โดยปราศจากภัยอันตรายหรือสภาพการที่ไมพึงพอใจ  

 โยธิน  ศันสนยุทธ  (2535, หนา 41)  กลาววา  แรงจูงใจ  คือ  เงื่อนไขใด ๆ  ของอินทรีย 

ที่มีผลตอความพรอมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมดําเนินตอไป  

 มหาวิทยาลัยรามคําแหง  (2537, หนา 240  อางอิงใน  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, ม.ป.ป. 

หนา 109)  แรงจูงใจ  คือ  สภาวะใด ๆ  ก็ตามที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ไปยัง

จุดหมายปลายทางตามที่ตองการ  

 สิริอร วิชชาวุธ และคณะ  (2542, หนา 226)  แรงจูงใจตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา 

Motive  ซึ่งตรงกับคําวา  Mover  แปลวา  เคลื่อนที่  แรงจูงใจจะทําใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นมา

อยางตอเนื่อง  และมีเปาหมาย  

 มธุรส  สวางบํารุง  (2542, หนา 218)  แรงจูงใจ เปนกระบวนการอินทรียถูกกระตุนใหมี

การสนองตอบอยางมีทิศทางและดําเนินไปสูเปาหมาย  (Goal)  ตามความตองการ  

 วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  (2544, หนา 5)  แรงจูงใจเปนความตองการของบุคคลที่จะมี

ความสามารถและกําหนดตัวเองในการทํากิจกรรม  ความตองการดังกลาวเปนตัวกระตุนใหเกิด

พฤติกรรม  และกระตุนใหบุคคลพยายามเอาชนะสิ่งที่ทาทายในระดับที่เหมาะสมกับความสามารถ

ของตนเอง  

 ความหมายของแรงจูงใจทางดานการทํางาน  ซึ่งมีนักจิตวิทยาไดใหความหมายไวดังนี้ 

 วินิจ  เกตุขํา  (2535, หนา 94 – 95)  ไดใหความหมายวา  แรงจูงใจ  เปนกระบวนการ 

ที่ทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งอยางมีจุดหมาย  มีทิศทาง  และมีสวนทําให 

กิจการงานที่กระทําอยูนั้นคงสภาพอยูตอไป  โดยที่มนุษยจะมีเจตคติ  ทักษะ  และความเขาใจ 

ในกิจการงานนั้น ๆ  อยางแทจริง  

 ประสาน  หอมพลู  และทิพวรรณ  หอมพลู  (2521, หนา 44  อางอิงใน  ดํารงศักดิ์   

ชัยสนิท, 2538, หนา 67)  สรุปความหมายของแรงจูงใจวา  เปนความมุงมั่นของบุคคลใน 

การทํางานเพื่อใหงานที่ดําเนินอยูไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  โดยมีสภาวะแวดลอมเปนตัวกําหนด 
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 อรพินทร  ชูชม  และคณะ  (2542, หนา 3)  สรุปความหมายของแรงจูงใจไววา  เปน 

ความตองการและความพึงพอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นจากการเสาะหา

ของตนเอง  โดยปจจัยที่ซอนเรนอยูภายในงาน  เชน  งานที่นาสนใจ  ความแปลกใหม  และ 

ความทาทาย  ที่เปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยกฎเกณฑภายนอกมาบังคับ  

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน  จึงสรุปไดวา  แรงจูงใจ  คือ  ความตองการหรือ

ความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่ไดทํางานทาทายความสามารถ  อยากเรียนรู  ตลอดจนมีความ

พยายามที่เอาชนะอุปสรรคในการกระทําสิ่งนั้น ๆ  ใหประสบความสําเร็จ  เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

 ประเภทของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจแบงไดหลายประเภทตามลักษณะการวิเคราะหของนักจิตวิทยา  ซึ่งสรุปไดดังนี้ 

(บุญมั่น  ธนาศุภวัตน, 2537, หนา 95 - 97) 

 1.  แรงจงูใจแบงตามที่มา  มีดงันี ้

       1.1  แรงจูงใจทางสรีระ  (Physiological  Motive)  เปนแรงจูงในที่เกิดข้ึนตาม

ธรรมชาติหรือสัญชาตญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแตแรกเกิด  มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต  เพื่อที่จะให

บุคคลมีชีวิตอยูได  บางทีเรียกวา  แรงจูงใจไรสํานึก  ที่มีความจําเปนตอชีวิตมนุษยซึ่งเกิดจาก

ความตองการของรางกาย  เชน  ความหิว  ความกระหาย  ความเหน็ดเหนื่อย  ความตองการทาง

เพศ  เมื่อเกิดความตองการเหลานี้จะทําใหเกิดภาวการณขาดดุลของรางกายซึ่งจะเกิดเปนแรงขับ 

เมื่อแรงขับลดรางกายจะกลับเขาสูภาวะความสมดุล 

       1.2  แรงจูงใจทางสังคม  (Social  Motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู

ภายหลัง  ซึ่งเกี่ยวกับผูอ่ืนหรือสังคม  มีความสําคัญนอยกวาแรงจูงใจทางสรีระเพราะจําเปนตอ 

การดํารงชีวิตนอยกวา  เชน  ความตองการความรัก  ความอบอุน  การยอมรับ  การมีชื่อเสียง  

เกียรติยศ  ความกาวหนา  ความสําเร็จในชีวิต  ฐานะทางสังคม  จะเห็นไดวาแรงจูงใจทางสงัคมนัน้

จะเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอม  ไดแก  ตัวบุคคล  กลุมคน  สถาบันตาง ๆ  ขนบธรรมเนียมประเพณี  

คานิยม  ตลอดจนศาสนาและการเมือง  ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมนี้แบงออกเปน  3  ประเภท  คือ 

      1.2.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement  Motive)  เปนแรงจูงใจที่ตองการ

จะกระทําสิ่งตาง ๆ  ใหสําเร็จโดยมีความพยายาม  ฟนฝาอุปสรรค  เอาชนะความลมเหลวเพื่อไปสู

จุดมุงหมายที่ตองการ  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักมีระดับความคาดหวังสูงกวาผูที่มีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  นอกจากนี้ยังมีแผนและความพยายามมากกวา  ซึ่งบุคคลจะถูกขับใหเคลื่อนที่ 

โดยแรงจูงใจ  (Motive)  ในการกระทําสิ่งตาง ๆ  อยางรวดเร็วและดีที่สุดเทาที่จะทําได  แรงจูงใจ

ชนิดนี้  เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของมนุษยที่จะพยายามพัฒนาความรูความสามารถ  หรือแสดงออกถงึ
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ศักยภาพของตนเองอยางสูงสุด  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวซึ่งเปนการพิสูจนวาเขาประสบความสําเร็จ 

จากการกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  เชน  การไดรับพระราชทานถวยรางวัลจากการแขงขัน  

ความสามารถในการสอบเขาเปนนักเรียนเตรียมทหารได  ผลการเรียนอยูในเกณฑสูง  การเลน 

เกมชนะ  บุคลิกของผูที่มีแรงจูใจใฝสัมฤทธิ์สูง  สังเกตไดจากการหลีกเลี่ยงตอสถานการณ กิจกรรม

ตาง ๆ  อยางงายดาย  เพราะไมเกิดความทาทายความสามารถแตอยางใด  สวนใหญจะเลือก

กิจกรรมความยากของงานที่มีความเสี่ยงตอความลมเหลวนอยที่สุด  สําหรับบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ต่ํามีความตองการหลีกเลี่ยงตอความลมเหลวเชนกัน  จะเลือกงานเฉพาะงานที่มี 

ความเสี่ยงนอยหรืองานคอนขางมั่นใจวาจะไมลมเหลวอยางแนนอน 

      1.2.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Affiliation  Motive)  เปนแรงจูงในที่เกิดจาก 

ความตองการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน  ตองการใหผูอ่ืนรักใคร  ชอบพอ  เอื้ออาทร  มักแสดงออก 

โดยการเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  เมตตากรุณา  โอบออมอารี  ยอมคลอยตาม  หลีกเลี่ยงการโตแยง   

ชอบเขาสังคม  พึ่งพาผูอ่ืนเพราะเปนธรรมชาติของมนุษยซึ่งบุคคลยอมตองการเพื่อน   ไมชอบใชชีวิต

อยางโดดเดี่ยวตามลําพัง  จึงพยายามอยูในกลุมสังคมเพื่อลดความเหงา  ความวิตกกังวลตาง ๆ  

ดวยเหตุนี้มนุษยจึงตองเริ่มตนการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นดวยการยิ้ม  ทักทาย  ทําความ

รูจักสนิทสนมคุนเคย  เพื่อสรางมิตรภาพระหวางกัน  ซึ่งเปนการชวยใหบุคคลเกิดความรูสึกอบอุน

มากยิ่งขึ้น แรงจูงใจใฝสัมพันธเปนแรงปรารถนาที่มนุษยจะอยูรวมกับผูอ่ืน  บุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ชนิดนี้สูงจะมีความรูสึกไวตอการสรางความสัมพันธกับคนอ่ืน  เขาตองการที่จะมีเพื่อนมากกวาที่

จะใชเวลาสวนใหญอยูตามลําพัง  ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธต่ําจะชอบอยู 

ตามลําพังมากกวาการรวมกลุมกับผูอ่ืน  ยิ่งถาอยูในชวงของวัยรุนดวยแลว  สวนใหญจะใชเวลา

รวมกลุมกันมาก  โดยเฉพาะวัยรุนเพศหญิงจะรวมกลุมกับเพื่อน ๆ  และอยูคนเดียวนอยกวา 

เพศชาย  แรงจูงใจชนิดนี้อาจจะเหมือนวามนุษยมีแรงขับเกี่ยวของกับบุคคลอื่นโดยธรรมชาติ 

      1.2.3  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power  Motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความ

ตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนทั้งทางตรงและทางออม  ความตองการอํานาจ  (Need  for  Power)  

เปนแรงจูงใจที่มีพลังอํานาจมาก  โดยธรรมชาติของแตละบุคคลจะมีความตองการ  มีอิทธิพล

เอาชนะ ครอบครอง  หรือมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นในสังคม  โดยจะมีการแสดงออกถึงความตองการ

ไดหลายประการ  เชน  ออกคําสั่ง  ชอบโตแยง  ถกเถียง  เอาชนะ  มีลักษณะกาวราว  บางคนยิ้มแยม

แจมใสแตทําไปเพื่อใหผูอ่ืนอยูใตอํานาจของตนเอง  ไมพอใจกับการที่ตกอยูใตอํานาจของผูอ่ืน หรือ 

ถูกวิพากษวิจารณ  
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 2.  แรงจงูใจแบงตามลกัษณะพฤตกิรรมที่แสดงออก มีดังนี ้

      2.1  แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic  Motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 

ที่มองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมวามีประโยชน  และจําทําดวยความเต็มใจ  เพื่อมุงหวัง

ความสําเร็จโดยไมตองมีใครมาควบคุม  ความสําเร็จในการทํากิจกรรมจะเปนรางวัลภายในที่มีคา

มากกวารางวัลภายนอก  เชน  ความอยากรูอยากเห็น  อยากดังอยากเดน  อยากกาวหนา  ความ

ทะเยอทะยานของบุคคล  แรงจูงใจประเภทนี้จะมีผลตอการปฏิบัติงานสูงสุดเพราะจะทําให

ผูปฏิบัติงานบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการไดเปนอยางดี 

      2.2  แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความคาดหวัง

ส่ิงอื่นที่อยูภายนอกตัวบุคคล  เชน  รางวัล  คําชมเชย  ส่ิงลอใจอ่ืน ๆ  โดยไมไดกระทําเพื่อความสําเร็จ

ในสิ่งนั้น  แรงจูงใจภายนอกอาจเปนแรงผลักดันใหพฤติกรรมแสดงออกอยางมีเปาหมายและมี

ทิศทาง  โดยกระบวนการใด ๆ  ก็ไดภายนอกตัวบุคคล  เชน  การแขงขันที่หวังชัยชนะและรางวัล  

การเสริมแรงจากการไดรับความพึงพอใจ และการลงโทษ 
 ลักษณะของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจแบงออกเปน  2  ลักษณะ  (อุบลรัตน  เพ็งสถิตย, 2536, หนา 51 - 54)  ดังนี ้

 1.  แรงจูงใจปฐมภูมิ  เปนแรงจูงในที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะ  ซึ่งจัดเปนแรงจูงใจ

พื้นฐานมาจากสภาพรางกายที่ไมไดเกิดจากการเรียนรู  แรงจูงใจปฐมภูมิสามารถจําแนกได  ดังนี้ 

      1.1  แรงจูงใจดานสรีระ  เกิดขึ้นเมื่อรางกายอยูในภาวะไมสมดุล  รางกายจะเกิด

ความตองการเพื่อจะทําใหรางกายอยูใสภาวะสมดุลได  เชน 

    1.1.1  ความหิว  มนุษยและสัตวจะมีการรักษาความสมดุลในรางกายไว  เชน  

ผูหญิงมีครรภจะชอบรับประทานอาหารเปรี้ยวเพราะขาดสารอาหารบางอยาง 

    1.1.2  ความกระหาย  โดยปกติแลวมนุษยมักสูญเสียน้ําในรางกายตลอดเวลา  

ไมวาจะเปนผิวหนัง  ปาก  หรือการขับถายปสสาวะ  จะทําใหรางกายขาดน้ํา  มีความรูสึกกระหาย  

เมื่อไดดื่มน้ําจะทําใหความกระหายหมดไป 

    1.1.3  ความตองการทางเพศ  ลักษณะความตองการทางเพศเปนแรงขับ  (Sex 

Drive)  ที่เกิดมาในตัวบุคคล  จะมีผลทําใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตองการทางเพศ 

    1.1.4  การนอนหลับ  จัดเปนความตองการทางสรีระประเภทหนึ่ง  เมื่อบุคคล 

มีการพักผอนนอนหลับไมเพียงพอจะมีผลทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลงขาดแรงจูงใจ 

    1.1.5  ความอบอุนและความเย็น  สภาพความรอนและความเย็นของอุณหภูมิ

จะเปนตัวเราหรือเปนแรงจูงใจประการหนึ่งที่ทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมตาง ๆ  ได 
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    1.1.6  ความเจ็บปวด  เมื่อรางกายเกิดความเจ็บปวด  เปนบาดแผลบุคคลจะ

พยายามไปพบแพทยเพื่อทําการรักษาใหหายจากการเจ็บปวย 

      1.2  แรงจูงใจทั่วไป  เปนแรงจูงในที่มิไดเกิดจากลักษณะทางดานสรีระและ

แรงจูงใจประเภทนี้ก็ไมเกิดจากการเรียนรูทุกเรื่อง  เชน 

     1.2.1 การเคลื่อนไหวและการกระทํากิจกรรมตาง ๆ  แรงจูงใจประเภทนี้เกิดขึ้น

จากความตองการที่จะเคลื่อนไหวไปมา  และความรูสึกที่อยากจะกระทํากิจกรรมตาง ๆ  

     1.2.2  ความกลัว เมื่อเกิดความรูสึกกลัวขึ้นมา  ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ  

เชน  การหลีกเลี่ยงหรือตอสูกับสถานการณที่ทําใหเกิดความกลัว 

     1.2.3  ความอยากรูอยากเห็น  เปนธรรมชาติของมนุษยที่มักมีความตองการ

อยากรูอยากเห็น  ทําใหบุคคลไดมีการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ  อยางมากมายจัดวา  เปนแรงจูงใจ

ที่กระทําใหบุคคลสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายได 

     1.2.4  ความสนใจ  การที่บุคคลสนใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  จะมีผลทําใหเกิดพฤติกรรม

ตาง ๆ  อยางมากมาย  จึงจัดไดวาความสนใจเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรมขึ้นมา 

 2.  แรงจูงใจทุติยภูมิ  เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเนื่องจากการเรียนรู  และทําใหเกิดพฤติกรรม

แตกตางออกไปตามประสบการณ  เชน  ในเด็ก ๆ  จะมีแรงจูงใจเพื่อการอยูรอดตอไป  แตวัยผูใหญ

มักจูงใจดวยสิ่งเรานอกเหนือจากแรงจูงใจปฐมภูมิ  เปนตนวา  การไดรับการเราจากอํานาจเงิน 

ความสําเร็จในการงาน  ชีวิตครอบครัว  ดังนั้นแรงจูงใจทุติยภูมิจึงเปนสิ่งเราที่ซับซอน  ซึ่งตองการ

เรียนรู  แรงจูงใจทุติยภูมิ  ประกอบดวย  

      2.1  ความตองการเปนที่ยอมรับของสังคม  ความตองการนี้จะเปนที่ยอมรับของสังคม 

ทําใหบุคคลมีการคลอยตามและมีพฤติกรรมตามสภาพของสังคมแตละแหง  เชน  กลุมเพื่อน 

มีมาตรฐานของกลุมอยางไร  บุคคลที่ตองการใหสังคมยอมรับจะตองกระทําพฤติกรรมตาม

มาตรฐานที่กลุมนั้น ๆ  กําหนด 

      2.2  ความตองการพึ่งพาจากกลุม  เปนลักษณะของความตองการพึ่งพาจากกลุม 

เกิดขึ้นมาตั้งแตวัยแรกเกิดซึ่งยังชวยตัวเองไมได  จนกระทั่งวัยเด็ก  วัยรุน  และวัยผูใหญเปนลําดับ 

ลักษณะความตองการการชวยเหลือจากคนอื่นในขณะที่ยังชวยเหลือตนเองไมไดนั้นจัดวาเปน

แรงจูงใจปฐมภูมิ  แตเมื่อถึงวัยชวยเหลือตัวเองไดยังตองการการสนับสนุนชวยเหลือเกื้อกูลจาก

บุคคลอื่นอยู  เพราะวาจะไมสามารถดํารงชีวิตในสังคมตามลําพังได  จะตองพึ่งพาอาศัยบุคคลอื่น 

ลักษณะดังกลาวจึงกลายเปนแรงจูงใจทุติยภูมิ 
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      2.3  ความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ  ลักษณะความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศเปน

แรงจูงใจที่ทําใหบุคคลไดรับการบากบั่น  มีความพากเพียรเพื่อใหไดมาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศ  เพราะ

ทําใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเองอยูในสังคมไดเต็มภาคภูมิ  และอาจเกิดความรูสึกวาตนเองอยู

เหนือคนอ่ืน 

      2.4  ความปรารถนาที่จะไดรับผลสําเร็จ ซึ่งผลสําเร็จหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนความปรารถนาที่ตองการจะประสบความสําเร็จและเกิดความเชี่ยวชาญ

ในงานที่ซับซอน  ไมยอทอตออุปสรรคทั้งปวง  มีความรูสึกวาตองการจะเอาชนะเมื่อมีการแขงขัน 

หรือมีความตองการอยากเดนกวาคนอื่น 

  นอกจากนี้  ประสาน  หอมพลู  และทิพวรรณ  หอมพลู  (2521, หนา 44)  ยังไดกลาวถึง

ลักษณะของแรงจูงใจไว  ดังนี้ 

 1.  เปนกระบวนการในการเลือกคนใหกระทํางานโดยสมัครใจ 

 2.  สภาพของบุคคลที่ไดรับการมอบหมายงานและเปนสถานการณที่เปนเครื่องอํานวย

ความสะดวกใหกิจกรรมสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 3.  เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลกระทํากิจกรรมหรือเรียนรูไดสําเร็จ  โดยมีสภาวะภายนอกเปน

เครื่องชวยความมุงมั่นในการกระทําเพื่อที่จะดําเนินงานไปสูเปาหมายที่กําหนด  และมีการใชพลัง 

ที่เหมาะสมโดยเฉพาะเพื่อใหความมุงมั่นนั้นบรรลุเปาหมาย  และสําเร็จดังที่กําหนด 

 4.  การไมอยูนิ่ง  การขาดแคลน  การมีพลังเมื่อมีการกระตุนในครั้งหนึ่ง ๆ  ที่ทําให

อินทรียกระทําบางสิ่งบางอยาง  เพื่อที่จะลดการหยุดนิ่งและกอใหเกิดความสมดุลในรางกายขึ้น 

 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่มีทิศทาง  และชัดเจน 

(แสงเดือน  ทวีสิน, 2539, หนา 209)  ดังนี้   

 1.  มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการกระทํากิจกรรม 

 2.  มีความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ 

 3.  ยินดีเขารวมกิจกรรมนั้น ๆ  

 4.  มีความพยายามที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ  ใหลุลวง 

 5.  ถือความผิดพลาดและความลมเหลวเปนบทเรียน 

 6.  มีความพยายามที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
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 องคประกอบที่สัมพนัธกับแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนสภาวะหนึ่งภายในจิตใจที่เกิดขึ้นในแตละบุคคลไมเหมือนกัน  แมวาจะ

ไดรับส่ิงเราในลักษณะที่เหมือนกันก็ตาม  ดังนั้นลักษณะของแรงจูงใจของแตละบุคคลจึงขึ้นอยูกับ

ส่ิงสําคัญหลายประการ  (นงลักษณ  มาตเลิง, 2539, หนา 59 - 61)  ดังนี้ 

 1.  ธรรมชาติของบุคคล  บุคคลยอมมีความแตกตางและมีเอกลักษณเปนของตนเอง 

ดังนั้นในเรื่องแรงจูงใจแตละบุคคลจึงยอมมีความแตกตางกันออกไป  ลักษณะธรรมชาติของแตละ

บุคคลประกอบดวย 

      1.1  ความตองการ  เปนสภาวะการขาดสมดุลภายในรางกายของบุคคล  ซึ่งอาจเปน

ทางกายหรือทางจิตใจ  สภาวะดังกลาวจะทําใหบุคคลพยายามที่จะทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง

เพื่อใหรางกายเกิดความสมดุล 

      1.2  ทัศนคติ  เปนความเชื่อและความรูสึกเชิงประมาณคาของแตละบุคคลที่มีตอ 

ส่ิงตาง ๆ  ซึ่งผานเขามาในประสบการณของแตละบุคคล  ความรูสึกประมาณคานี้เปนไปได 

ทั้งทางบวกและทางลบ  และมีผลที่ทําใหบุคคลพรอมที่จะแสดงปฏิกิริยาโตตอบออกมา 

      1.3  คานิยม  คานิยมประจําตัวของบุคคลที่จะเปนตัวจูงใจใหบุคคลเลือกทํากิจกรรม

หรืออยากทํากิจกรรมตาง ๆ  แตกตางกัน  เชน  คานิยมเกี่ยวกับการเลือกคูครอง คานิยมเกี่ยวกับ 

การแตงกาย เปนตน 

      1.4  ความวิตกกังวล  ความวิตกกังวลจะมีผลตอความสามารถทางการเรียนรูและ 

การทํากิจกรรมตาง ๆ  คนที่มีความวิตกกังวลสูงมักจะกระทําสิ่งตาง ๆ  ดอยกวาคนที่อยูใน 

สภาวะปกติ  ความวิตกกังวลจึงเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญสําหรับการจูงใจ 

      1.5  ความตั้งใจ  ความตั้งใจและแรงจูงใจมีความสัมพันธกันและมีผลตอความสําเร็จ

ของการทํากิจกรรม  คนที่มีความตั้งใจสูงจะทําใหมีแรงจูงใจในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ  สูงกวา

คนที่มีความตั้งใจต่ํา 

 2.  สภาวะแวดลอมทางสังคม  ไดแก  ส่ิงตาง ๆ  ที่เปนรูปธรรมและนามธรรมที่มีอยูใน

สังคมนั้น ๆ  เชน  กฎระเบียบขอบังคับ  ขนบธรรมเนียมประเพณี   ความเชื่อในศาสนาและวัฒนธรรม

ประจําสังคม  รวมถึงสถาบันตาง ๆ  ทางสังคม  ที่มีอิทธิพลตอวิถีชีวิตความเปนอยูของมนุษย   

ส่ิงเหลานี้จะสงผลทําใหแตละบุคคลมีการพัฒนาเอกลักษณของตนเองที่แตกตางกันไปและมีผลตอ

การจูงใจดวย 
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 3.  สถานการณตาง ๆ  ในแตละสิ่งแวดลอม  บรรยากาศในแตละสถานการณจะสงผล

ใหเกิดแรงจูงใจที่แตกตางกัน  บางสถานการณสามารถทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตื่นเตนมีกําลังใจ

ในการทํากิจกรรม  ในขณะที่สถานการณหนึ่งอาจทําใหเกิดความสับสน  สามารถแบงได  3  

ลักษณะ  คือ 

      3.1  การแขงขัน  เปนการสรางบรรยากาศเพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึกตองการเอาชนะ

หรือทําตัวใหเหนือคนอ่ืน  การแขงขันมีสองลักษณะ  คือ  การแขงขันกับตนเอง  และการแขงกับคนอื่น  

ซึ่งการสรางบรรยากาศการแขงขันเปนวิธีการกระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนในการกระทํา

กิจกรรมตาง ๆ ไดดีวิธีหนึ่ง 

      3.2  ความรวมมือ  เปนการสรางบรรยากาศเพื่อใหบุคคลเกิดความผูกพันความสามัคคี  

รวมแรงรวมใจกันในการทํางาน  เปนการสรางบรรยากาศใหเกิดความเหนียวแนนภายในกลุมนั้นเอง  

บรรยากาศของการเกิดอารมณรวมนี้จะเปนตัวจูงใจใหบุคคลเกิดความพรอม  และเกิดกําลังใจใน

การทํางานไดดีกวาบรรยากาศที่มีความแตกสามัคคีกัน 

      3.3  การตั้งเปาหมาย  การทํางานใด ๆ ก็ตามที่มีการวางแผนงานไวลวงหนามี 

การตั้งเปาหมายที่ชัดเจน  ทําใหสามารถติดตามความกาวหนาของการปฏิบัติงานได  ยอมเปน 

การสรางแรงจูงใจใหบุคคลพยายามทําสิ่งตาง ๆ  ใหบรรลุเปาหมายที่ตนตั้งใจและคาดหวังไว 

 4.  ลักษณะความเขมของแรงจูงใจ  ลักษณะของความเขมของแรงจูงใจในแตละ

บุคคลยอมมีแตกตางกัน  นอกจากจะขึ้นอยูกับธรรมชาติของบุคคลแลว  ยังขึ้นอยูกับลักษณะ 

ของการเสริมแรงและองคประกอบตาง ๆ  ดังนี้ 

      4.1  การเสริมแรง  มี  2  ลักษณะ  คือ  การเสริมแรงทางบวก  และการเสริมแรงทางลบ  

ลักษณะการเสริมแรงทางบวก  เชน  การใหรางวัล  คํายกยอง  คําชมเชย  สวนการเสริมแรงทางลบ  

เชน  การลงโทษ  การทําใหเกิดความเจ็บปวด  ความอับอาย  การเยอะเยยถากถาง  หรือ 

การเพิกเฉยไมสนใจ 

      4.2  ความสนใจ  เปนองคประกอบที่สําคัญไมนอยกวาองคประกอบอื่นเพราะ 

ความสนใจจะมีสวนทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจเพิ่มมากขึ้น  การที่บุคคลกระทําสิ่งใด ๆ ไดดีหรือไม

เพียงใดนั้น  ข้ึนอยูกับวาบุคคลเกิดแรงจูงใจมากนอยเพียงใด  ถาบุคคลนั้นไมมีความสนใจในกิจกรรม

หรือส่ิงใด ๆ  แลวยอมทําใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ  ไดคอนขางยาก  อาจกลาวไดวา ความสนใจจะ

เปนจุดเริ่มทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่จะกระทํากิจกรรมใด ๆ  
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 ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก  (Hrerzberg, 1950, p. 102  อางอิงใน  วินิจ เกตุขํา, 

2535, หนา 103) 

 เฮอรซเบอรก  ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญและรูจักกันแพรหลายทฤษฎีหนึ่ง  ซึ่งเปน

แรงจูงใจจากภายนอก  (External  Motivation)  เพราะผูบริหารเปนผูควบคุมปจจัยหลายอยางที่

กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  การศึกษาคนควาของเฮอรซเบอรกไดใชวิธีการสัมภาษณ

ของนักบัญชีและวิศวกรกวา  200  คน ในเมืองพิตตเบอรก  ประเทศสหรัฐอเมริกา  การสัมภาษณนี้

ตองการคําตอบวา  อะไรเปนปจจัยสําคัญ  ที่ทําใหคนงานชอบหรือไมชอบงานผลการสัมภาษณ

สามารถสรุปไดดังนี้ 

 1.  ปจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors)  เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ  ตัวกระตุน 

หรือปจจัยภายใน  (Intrinsic Factors)  เกี่ยวของกับเนื้องาน  ลักษณะหรือธรรมชาติของงานที่ทาทาย

และความรูสึกทางความสําเร็จ  และความสัมพันธระหวางคนงานกับงานที่เขาทํา  ปจจัยจูงใจนี้

นําไปสูความรูสึกชอบงาน  ไดแก  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความ

รับผิดชอบและความกาวหนา  เมื่อใดองคประกอบเหลานี้ลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปน  จะทําให

เกิดความรูสึกไมชอบงานและขัดขวางความรูสึกใหชอบงานนั้น ๆ ดวย  โดยมีรายละเอียดของแตละ

องคประกอบมีดังนี้ 

      1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี  ซึ่งเปนจุดหมายหรือวัตถุประสงคของผูปฏิบัติงานหรือ 

ของหนวยงาน 

      1.2  การยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือ   

การไดรับความไววางใจ  ยกยอง  ชมเชยดวยดี  การใหกําลังใจ  และการไดรับการสนับสนุน 

ในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและบุคคลภายนอก 

      1.3  ลักษณะงาน (The Work Itself)  หมายถึง  ประเภทของงานที่ทาทายใหอยากทํา

นาสนใจ  มีความพอดี  และงานที่ตรงกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ขอผูกพันของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ตอผูบังคับบัญชา  อันเนื่องจากการไดรับมอบหมายหนาที่ใหกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 

      1.5  ความกาวหนาในตําแหงหนาที่  (Advancement)  หมายถึง  การไดมีโอกาส

เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  การไดมีโอกาสศึกษา  รวมทั้งการเขารับการอบรมหรือไดวุฒิสูงขึ้น 
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 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)  เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

ซึ่งไดแก  นโยบายและการบริหาร  ความมั่นคงในการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  สภาพ

การทํางาน  เงินเดือนหรือรายได  ถาเมื่อใดปจจัยเหลานี้ลดลงกวาที่ควรจะเปน  ก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน

เกิดความรูสึกไมชอบงานขึ้น  แตถาปจจัยเหลานี้อยูในระดับที่พอดีหรือสูงกวา  ความรูสึกไมชอบงาน

จะหมดไป  อยางไรก็ตามเมื่อไมมีความรูสึกไมชอบงาน ผูปฏิบัติงานจะรูสึกเฉย ๆ เทานั้น  ไมชวย

ใหเขาชอบงานขึ้นแตอยางไร  นั้นหมายความวา  ถาเขาพอใจเงินเดือนที่ไดรับ  มีสัมพันธภาพ 

ที่ดีกับบุคคลอื่นในหนวยงาน  จะไมชวยกระตุนใหเขาชอบงานมากขึ้น  แตคงจะชวยใหเขารักษา 

การทํางานนั้นใหคงสภาพตอไป  ดังมีรายละเอียดในแตละองคประกอบดังนี้ 

      2.1  นโยบายและการบริหารงาน  (Policy and Administration)  หมายถึง  การจัดการ

และการบริหารงานในองคการ  และติดตอส่ือสารภายในองคการ 

      2.2  ความมั่นคงในการทํางาน  (Security)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนในอาชีพ  หรือความมั่นคงในองคการ 

      2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal  Relations)  หมายถึง  การติดตอ 

ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความผูกพันตอกัน  สามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจ 

ซึ่งกันและกัน 

      2.4  สภาพการทํางาน (Work Conditions)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของงาน  

เชน  แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน  รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ  เชน  อุปกรณ  หรือ

เครื่องมือตาง ๆ  

      2.5  เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  รายไดที่ไดรับเปนประจําเดือนและคาตอบแทน

ประเภทอื่น ๆ  รวมทั้งผลประโยชนที่ไดรับนอกเหนือจากเงินเดือน 

 จะเห็นไดวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  มุงที่จะสรางบรรยากาศ

ใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งบรรยากาศสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหมีกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานและบรรยากาศกระตุนจูงใจใหคนปฏิบัติงาน  โดยมุงหวังใหบรรยากาศทั้งสอง

สภาพนี้เปนสิ่งที่สรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน 
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 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก 
 1.  ความสําเร็จของงาน (The  Success  In  Working)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 

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

บุคคลจากการทํางานที่สามารถแกปญหาตาง ๆ  รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น  ครั้นเมื่อผลงาน

สําเร็จเขารูสึกพอใจ 

       สเตรา และเซยเลส  (Strause  and  Sayles, 1960, p. 11)  กลาวถึง  ความสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานวามีความสําคัญ  แมผูปฏิบัติงานจะไดรับเงินเดือนสูง  แตอาจไมพอใจทํางาน 

เมื่อเขารูสึกวาไมประสบความสําเร็จหรือเปนคนที่ไมมีความสําคัญ  หากเขาไมมีโอกาสใด ๆ และ

ไมไรจุดหมายที่ชัดเจน  ความตองการที่รุนแรงของคนหรือความรูสึกสัมฤทธิ์ผล  เพราะทําใหเขา

รูสึกวาเขาไดทําอะไรสําเร็จ  และงานของเขาสําคัญมีความหมายตอบุคคลอื่น  ซึ่งความภาคภูมิใจ

เหลานี้ผูบังคับบัญชาสามารถชวยใหเขารูสึกประสบความสําเร็จและนับถือตนเองได 

       แมคเคิลแลนด  (McClelland, 1961, p. 23  อางอิงใน  สมยศ  นาวีการ, 2539, หนา  

319)  นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจที่สําคัญของมนุษย 

พบวาสิ่งจูงใจที่สําคัญที่สุด  คือ  ความตองการสัมฤทธิ์ผล  และยังพบวาผูทีตองการสัมฤทธิ์ผลสูง  

ไดแก  คนที่ใชความสําบากพอสมควร  ชอบทํางานที่เปนปญหามุงไปสูเปาหมายที่เขากําหนดเอง 

โดยพิจารณาเปาหมาย  ณ  ระดับที่ทาทายแตบรรลุผลได  ชอบเลือกงานรับผิดชอบสวนบุคคล

มากกวาสวนรวม  ตองการขอมูลความคืบหนากลับมาทันที 

       วัฒนา  สูตรสุวรรณ  (2521, หนา 136)  กลาววา  ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งทําให 

มีความสุขในการทํางาน  และทํางานของเขาไดดีที่สุด  คือ  การไดรับการรับรูระดับผลสําเร็จของ

การปฏิบัติงาน 

       การจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการครูในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดพิษณุโลกจะสําเร็จไดตองอาศัยความอดทนที่ตองเขียน  รวบรวมงานที่ไดปฏิบัติเขาเปน

ระบบของการเสนอผลงานตามหลักเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.)   

จนประสบผลสําเร็จได  ผลงานที่เสนอไดรับการอนุมัติก็ถือวาเปนความสําเร็จที่พึงพอใจ 

 2.  การยอมรับนับถือ (Recognition)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 1950, p. 102   

อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103)  กลาววา  การไดรับการยอมรับนับถือเชื่อถือและสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ  ของบุคคลจะเกิดขึ้นได  เมื่อบุคคลเขาไปปฏิบัติงานจน

บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในองคการนั้น ๆ  ซึ่งจะทําใหผูนั้นมีกําลังใจและมีความสุข 

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

และคณะ, 2547, หนา 253)  กลาววา  เปนความตองการอยากเดนในสังคม รวมทั้งความเชื่อมัน่ใน

ตนเอง  ความสําเร็จ  ความรู  ความสามารถ  การนับถือตนเอง  ความเปนอิสรภาพ  และการรวมถึง

ความตองการที่จะมีฐานะเดน  เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย  การมีตําแหนงสูงในองคการ

หรือการที่สามารถใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ  ลวนแลวแตทําใหฐานะของตนเดนขึ้น 

       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2540, หนา 66)  ไดใหความหมายของการยอมรับ

นับถือวา  การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา  เพื่อน ๆ มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคล 

ตาง ๆ  ในหนวยงาน  การยอมรับนี้  อาจจะเปนการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใด

อยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

       การจัดทําผลงานทางวิชาการ  จนประสบความสําเร็จนับวาเปนความภาคภูมิใจ 

อยางยิ่งของผูที่จัดทําและไดรับการเผยแพรออกไปจนเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน

หรือหนวยงานตนสังกัด  จนสามารถจะเปนผูนําในการจัดทําผลงานทางวิชาการหรือไดรับใหเปน 

ที่ปรึกษาแกบุคคลอื่นที่กําลังจะทําผลงานทางวิชาการ  ถือวาเปนการยอมรับนับถือในความสามารถ 

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

อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103)  กลาววา  ลักษณะของงานที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 

ตอผูปฏิบัติงานจะตองเปนงานที่นาสนใจ  มีความยากงาย  กวางขวาง ทาทายความสามารถ   

ตองอาศัยความคิดริเร่ิม  การวางแผน  การตัดสินใจ 

       สมยศ  นาวีการ  (2540, หนา 222 - 223)  กลาววา  เนื้อหาของงานจะมีบทบาท 

ที่สําคัญตอการสรางความพึงพอใจมากที่สุด  พนักงานตองทํางานที่ทาทาย  พวกเขาไมตองการ

ทํางานที่ไมไดใชความคิดวันแลววันเลา  ลักษณะของงานที่กระทบตอความพึงพอใจในงานมีอยู  

2  ดาน  คือ  ความหมายของงาน   และการควบคุมวิธีการทํางาน  โดยทัว่ไปงานทีม่คีวามหลากหลาย

พอประมาณจะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงสุด  งานที่มีความหลากหลายนอยเกินไปจะทําให

พนักงานรูสึกเบื่อหนายงานมีความหลากหลายมากเกินไป  จะทําใหพนักงานรูสึกเครียด  งานที่ให

ความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงที่สุด  พนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางาน 

ของพวกเขาเอง  การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพึงพอใจในงานที่ทําได  

เพราะความเปนมนุษยของพนักงานถูกลดลงดวยการกระทําทุกอยางของพวกเขาถูกกําหนด   

โดยผูบังคับบัญชา 
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       การจัดทําผลงานทางวิชาการ เปนงานที่ตองใชความสามารถ ความรู ความเขาใจ 

ดังนั้น ผลงานทางวิชาการจึงเปนงานที่มีลักษณะทาทาย มีความหลากหลายในตัวของมันเอง แตก็

มีความอิสระในตัวมันเองดวย ทําใหขาราชการครูมีความพึงพอใจ เกิดแรงจูงใจในการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการมากขึ้น 

 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 1950, p. 102  

อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103)  กลาววา  ความพึงพอใจเกิดจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบในงานใหม ๆ  และมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบควบคุม

อยางใกลชิด 

      ธงชัย  สันติวงษ  (2539, หนา 279)  กลาวถึงความรับผิดชอบ  หมายถึง  ขอผูกพัน

ของผูอยูใตบังคับบัญชาอันสืบเนื่องมาจากที่ไดรับมอบหมายหนาที่ใหกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 

จุดสําคัญของความรับผิดชอบ  คือ  ขอผูกพัน  (Obligation)  ความรับผิดชอบจะเกิดขึ้นได   

ก็เนื่องจากสาเหตุของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  (Superior and 

Subordination Relationship)  ในความสัมพันธดังกลาวจะเห็นวา  ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชา 

มีอํานาจ  มีสิทธิที ่จะสั่งการใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งทํางานตามสั่งได  และในขณะเดียวกัน 

ฝายผูอยูใตบังคับบัญชาก็ยอมปฏิบัติการหรือบริการ  ในดานกําลังความคิดตามคําสั่งซึ่งเปน

ผูรับผิดชอบในการดําเนินงานขององคการและผูบังคับบัญชาและการปฏิบัติงานของตน  อํานาจ

หนาที่และการบังคับบัญชาก็จะใหผลประโยชนตอบแทนจากการปฏิบัติงานของตน  อํานาจหนาที่

และการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาและการปฏิบัติหนาที่ตามคําส่ังมีความสัมพันธในตัว

ตามลําดับข้ันตอน คือ  ความรับผิดชอบนั้นเอง 

      ประชุม  รอดประเสริฐ  (2528, หนา 231)  กลาววา  ความรับผิดชอบ  หมายถึง 

ลักษณะของผลงานที่คาดวาจะเกิดขึ้น  โดยผลงานนั้นจะตองมีขอจํากัดวาผูปฏิบัติงานสามารถ

ควบคุมไดอยางมีระเบียบและเปนปจจุบัน 

      ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาเปนสิ่งที่ 

สําคัญยิ่งขาราชการครูที่มีความรับผิดชอบตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนจึงไมสามารถจะ

ปฏิเสธความรับผิดชอบตอหนาที่นี้ไดตองตระหนักถึงความรับผิดชอบอยางตอเนื่องตลอดเวลา  

รวบรวมงานที่ปฏิบัติเพื่อพัฒนาความรับผิดชอบใหสูงขึ้น และสามารถนําความรับผิดชอบนี้มา

จัดทําผลงานทางวิชาการ เสนอตอหนวยงานตนสังกัดเพื่อการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นได 
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 5.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  (Advancement)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 

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

การงาน  เปนการมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมทั้งการไดมีโอกาสฝกอบรม  ดูงาน  ศึกษา

เพิ่มเติม  ซึ่งเปนองคประกอบที่ สําคัญที่จะกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ใน 

การปฏิบัติงานใด ๆ  ก็ตาม  ผูปฏิบัติงานทุกคนมีความตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  

เนื่องจากความมั่นคง  การไดเลื่อนตําแหนง และความกาวหนาในงานทําใหผูปฏิบัติงานเกิด 

ความพึงพอใจ 

       ระบบราชการไทยใหความกาวหนาแกขาราชการหลายประการ  ซึ่งนับเปนการจูงใจ

อยางหนึ่ง ไดแก 

       1. การศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวิทยฐานะโดยไดรับเงินเดือนเดิม  ทําใหบุคคลมีความกาวหนา

ในดานศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศยิ่งกวาองคการใด ๆ  ซึ่งสงผลตอความกาวหนาใน 

การรับราชการตอไปดวย 

       2. การไดรับการพัฒนาอยางกวางขวาง  ทั้งในลักษณะการฝกอบรม  ดูงาน  หรือ 

การรวมประชุมสัมมนาในประเทศและตางประเทศ 

       3. การเลื่อนตําแหนงและชั้นยศ  ซึ่งจะทําใหขาราชการมีความกาวหนาสูงขึ้นใน

ตําแหนง  การเลื่อนขั้นเงินเดือนทําใหมีเงินเดือนสูงขึ้น 

       เกศินี  หงสนันทน  (2538, หนา 129 – 130)  กลาววา  ปจจัยขั้นพื้นฐานอันหนึ่งใน 

การสรางแรงจูงใจ  คือ  ความกาวหนาโดยไดรับการพิจารณาจากความสามารถและมีความยุติธรรม  

ซึ่งเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาจะไดรับ  การใชระบบคุณธรรมในการพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น 

เลื่อนตําแหนงตามความรูความสามารถและเปนธรรมกับทุกฝาย  สวนระบบอุปถัมภเปนการใหแก 

ผูใกลชิดหรือสนิทสนมกันเปนสวนตัวไมยึดหลักความถูกตอง  ผูที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงในระบบ

อุปถัมภจะมีความพึงพอใจ  สวนผูที่ไมไดรับความเปนธรรมในระบบนี้จะเกิดความไมพึงพอใจ   

ซึ่งถือวาเปนการบั่นทอนความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

       ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ของขาราชการครูจากการทาํผลงานทางวชิาการทีม่า

จากหนาที่การงานที่ตนเองปฏิบัติอยู  และรวบรวมจัดทําเปนระเบียบพรอมที่จะเสนอขอปรับปรุง

ตําแหนงใหสูงขึ้นดวยตนเองถือเปนการพัฒนาตนเองในระบบคุณธรรมจึงมีความสําคัญมาก 

ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งหมายถึง  การเลื่อนตําแหนง  เลื่อนขั้นที่ดีข้ึน 
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 6.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 

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

องคประกอบสําคัญที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานของบุคคลที่สงผลตอความพึงพอใจใน

หนวยงาน  

       พีเคอรส  และไมเออรส  (Pigors  and  Myers, 1981, p. 160 อางอิงใน สุรัตน   

ศรีดาเดช, 2549, หนา 33)  กลาววา  นโยบายคือแผนระยะยาวหรือการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับ

หนวยงานในดานการปฏิบัติงาน  กระบวนการจัดการและการสรางกฎทั่ว ๆ  ไป  เนื้อหาของ

นโยบายสามารถสรางใหเปนประโยชน  โดยใชเปนเครื่องมือยืนยันหลักการทั่วไปในการปฏิบัติงาน

การวางจุดมุงหมายในระยะยาวรวมถึงการตัดสินใจ โดยทั่วไปนโยบายจะประสบผลสําเร็จไดตอง

อาศัยการบริหาร  นโยบายมีไวเพื่อช้ีใหเห็นถึงสิ่งที่สามารถทําไดหรือกําลังจะทํานั้น 

       สุจินต  จินายน  (2538, หนา 165)  กลาววา การบริหารงานจะสําเร็จตองมีนโยบาย 

ที่ดี นโยบายที่ดีจะตองรวมกันกําหนด  บางคนกําหนดไวในใจหรือบางคน  อาจทําไปโดยไมรูวา 

ที่ทําไปนั้นเปนนโยบายซึ่งจะเขียนหรือไมเขียนไวเปนลายลักษณก็ตาม  นโยบายที่ดีนั้นตองมี

เปาหมาย  มีแผนมีวิธีปฏิบัติและสามารถสื่อถึงผูใตบังคับได  ถาไมสามารถสื่อไดจะมีอุปสรรค 

ตอการปฏิบัติงานทั้งกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

       สมยศ  นาวีการ  (2540, หนา 15)  กลาววา  การบริหาร  คือ  กระบวนการของ 

การวางแผนการจัดการ  การสั่งการและการควบคุมทรัพยากร  เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ

อยางมีประสิทธิภาพและเปนศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอื่น  บุคคลจะไมใชผูบริหาร  

ถาหากวาไมมีสวนเกี่ยวของภายในกระบวนการของการทํางานใหสําเร็จ  โดยใชทรัพยากรเพื่อ 

การบรรลุเปาหมายขององคการอยางไร 

       จากความเห็นของนักวิชาการพอสรุปไดวา  นโยบายและการบริหารงานเปนหลักการ

ทั่วไปที่ใชในการปฏิบัติงาน  การวางจุดหมาย  รวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค   

การจัดทําผลงานทางวิชาการ  ถาเขาใจนโยบายและการบริหารของผูบังคับบัญชาในหนวยงาน

ตลอดจนแนวทางการบริหารที่ชัดเจนก็จะสงผลตอการศึกษาตอสําเร็จได  

 7.  ความมั่นคงในงาน (Security)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 1950, p. 102  อางอิงใน  

วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103) กลาววา  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคการ 
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       สมยศ  นาวีการ (2540, หนา 63)  กลาววา  ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน  หมายถึง 

ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทํา  ไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน  มีรายไดดี  และมีหลักประกันตาง ๆ  

ในการทํางานอยางเพียงพอ 

       สงวน  ชางฉัตร  (2541, หนา 128)  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรูสึกที่ตองการ

ความมั่นคงของชีวิตทั ้งในปจจุบันและอนาคต  ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและอบอุนใจ  เชน   

ในการทํางานบุคคลตองการงานที่ถาวรมั่นคง  มีความกาวหนา  มีผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ดี 

       กลาวโดยสรุปวา  การที่ขาราชการครูและเจาหนาที่การกีฬาแหงประเทศไทยมี

ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ยอมจะทําใหมีความมั่นใจในการจัดทํางานที่รวบรวมจากผลงานที่

ปฏิบัติอยูเปนประจําตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  เพื่อปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหสามารถเลื่อน

ตําแหนงและไดรับเงินเดือนที่สูงขึ้น 

 8.  ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal  Relation)  เฮอรซเบอรก  

(Hrergberg, 1950, p. 102  อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103)  กลาววา ความสัมพันธระหวาง

บุคคล  หมายถึง  การติดตอส่ือสารที่เปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถ

ทํางานรวมกันได  มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา  ซึ่ง

ความสัมพันธระหวางบุคคลนี้เปนองคประกอบในสวนที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมซึ่งทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

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

ยอมรับและเชื่อถือศรัทธาแลว  ยอมเปนหลักประกันไดวา  ผูใตบังคับบัญชาจะใหความรวมมือ

อยางจริงใจและปฏิบัติงานดวยความมั่นใจยิ่งขึ้น 

       สมยศ  นาวีการ  (2540, หนา 223)  กลาววา  การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือกันและ

เปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของความพึงพอใจในงาน  พนักงานตองการโอกาสพูดคุยกับเพื่อน

รวมงาน  และไมชอบงานที่ทําใหเขาแยกตัวออกจากเพื่อนรวมงานของพวกเขา  กลุมงานสามารถ

ตอบสนองความตองการทางสังคมได 

        สรุปความสัมพันธระหวางบุคคล  หมายถึง  การทํางานดวยความเขาใจซึ่งกันและ

กันเปนอยางดีกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

 9.  สภาพการทํางาน  (Working Conditions)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 1950, p. 102  

อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 2535, หนา 103)   กลาววา  สภาพการทํางานเปนสภาพแวดลอมทั่วไปที่เปน

องคประกอบภายนอกของหนวยงานอยางหนึ่งที่ปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
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       เสนาะ  ติเยาว  (2539, หนา 344)  กลาววา  สภาพการทํางาน นับวาเปนสวนสําคัญ

ที่สุดที่มีผลกระทบกระเทือนตอสุขภาพและความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน  การจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะมีสวนชวยใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  ลดอุบัติเหตุ

และลดความเมื่อยลาระหวางปฏิบัติงาน 

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

ความชื้นการระบายอากาศ  แสงสวาง  และเสียง  ตารางเวลาทํางาน  ความสะอาดของสถานที่

ทํางานและเครื่องมือที่เพียงพอ  ซึ่งจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  

เนื่องจากพนักงานตองการสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  เพราะวาพวกเขาตองการ  ความสบาย

ทางดานรางกาย  การผอนคลายในขณะทํางาน  การมีเวลาเปนสวนตัวที่เหมาะสม  พวกเขาก็จะมี

ชีวิตนอกเวลางานที่ดีข้ึน 

       สภาพการปฏิบัติงานยอมเปนไปตามสิ่งแวดลอมและบริบทของหนวยงานที่มี

ระเบียบแบบแผนขอกําหนด กฎ กติกาตาง ๆ ตลอดจนการคํานึงถึงสุขภาพอนามัยของบุคลากร

 10. เงินเดือน (Salary)  เฮอรซเบอรก  (Hrergberg, 1950, p. 102 อางอิงใน วินิจ  เกตุขํา, 

2535, หนา 103)  กลาววา  เงินเดือนเปนปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่งที่ปองกันมิใหคนเกิดความไมพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งรวมถึงผลประโยชนที่ไดรับตอบแทน สวัสดิการอื่น ๆ  ที่พึงไดรับดวย 

       สมยศ  นาวีการ  (2540, หนา 222)  กลาววา  คาจางและเงินเดือนมีบทบาทที่สําคัญ

ตอการสรางความพอใจมาก  เพราะวาผลตอบแทนจะเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการ

ของคนไดหลายอยางและบงบอกถึงความสําเร็จของงาน  ไดรับการยกยองทางสังคมอยางหนึ่ง  

เปนเครื่องสะทอนการยกยองของผูบริหารตอการมีสวนรวมของพนักงานตอองคการ  สวนสวัสดิการนั้น

มีสวนนอยตอการสรางความพึงพอใจในการทํางาน  เพราะพนักงานจะประเมินคาสวัสดิการทีไ่ดรับ

นอยกวาความเปนจริง 

       ธงชัย  สันติวงษ  (2539, หนา 255)  กลาววา  เงินคาจางที่จายใหพนักงานมิใช 

มีความหมายเพียงเปนเงินที่จายใหพนักงานใชสอยเทานั้น  แตรวมถึงความสําคัญทางจิตวิทยา  

คือเปนเครื่องมือแสดงถึงฐานะและการเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

        สรุปไดวา  เงินเดือนเปนปจจัยและคาตอบแทนที่สําคัญกอใหเกิดความพึงพอใจและ

ความสําเร็จของบุคลากรที่สามารถมีรายไดที่เปนเงินไวสําหรับใชจายในชีวิตประจําวัน 
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 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขัน้ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Need 
Theory)  
 เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจหรือความตองการที่เปนที่ยอมรับและมีชื่อเสียงที่สุดทฤษฎี

หนึ่ง  คือ  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน  (จิราภา  เต็งไตรรัตน และคณะ, 2547, หนา 253  - 

254)  มีแนวคิดดังนี้ 

 1.  ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นโดยเริ ่มจากความตองการขั ้นต่ําสุดไปหา 

ความตองการสูงสุด 

 2.  ความตองการของมนุษยมีความตอเนื่อง  มนุษยมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด  เมื่อ 

มีความตองการอันหนึ่งอันใดที่ไดรับการตอบสนอง  แลวก็เกิดความตองการชนิดใหมข้ึน 

 3.  เมื่อมนุษยไดรับความตองการในระดับสูงแลว  กอ็าจเกิดความตองการในระดับตํ่าอีกได 

 4.  ความตองการของมนุษยแตละระดับมีความเกี่ยวเนื่องกันและซ้ําซอนกันอยู  แมความ

ตองการระดับหนึ่งระดับใดหายไปแลว  ก็จะเกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนที่  แตความเปนจริง

แลวความตองการเหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานั้น 

 5.  ดังนั้นความตองการทุกระดับไมสามารถแยกออกจากกันไดเด็ดขาด 

 มาสโลว  ไดแบงระดับความตองการออกเปน  5  ระดับ  โดยพิจารณาจากความตองการ

ที่จําเปนของมนุษยจากต่ําสุดไปหาสูงสุด  ดังนี้ 

 

 

ความตองการทางสรีระ 

ความตองการความมั่นคง  และความปลอดภัย 

ความตองการความรัก และความเปนเจาของ 

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1  แสดงลาํดับความตองการตามทฤษฎขีองมาสโลว  (จิราภา  เต็งไตรรัตน  และคณะ,  

 2547,หนา 254) 
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 จากภาพ 1 สามารถอธิบายรายละเอียดได ดังนี ้

 1.  ความตองการทางสรีระ  (Physiological  Need)  เปนความตองการขั้นพื้นฐาน  เพื่อ

ทําใหบุคคลสามารถดํารงชีวิตอยูได  และเปนความตองการที่ทุกคนมีมาตั้งแตเกิด  เชน  ความตองการ

อาหาร  น้ํา  การพักผอน  ยารักษาโรค  เครื่องนุงหม  เปนตน  ดังนั้นในองคกรธุรกิจควรตอบสนอง

ความตองการแตละบุคคลโดยการจายคาแรงหรือเงินเดือน  เพื่อคนงานหรือลูกจางจะไดนําเงินไป

ใชจายในการแสดงหาสิ่งจําเปนขั้นพื้นฐานของการดําเนินชีวิต 

 2.  ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย  (Safety  and  Security  Need)  เปน

ความตองการที่จะรูสึกวาตนไดรับการคุมครองใหพนจากภัยอันตราย  หรือตองการไดอยูในสภาวะ 

ที่มั่นคง  ไมมีอันตราย  และไมมีส่ิงใดที่จะทําใหกระทบกระเทือนกับสภาพความเปนอยูของตนเอง 

สําหรับความตองการในระดับนี้จะเห็นไดจากการที่พนักงานจะมีการออมทรัพย มีการประกันชีวิต 

การประกันสุขภาพ  ตลอดจนพยายามหางานที่มีความมั่นคงในลักษณะการจางหรือความมั่นคง 

ในสวัสดิการของลูกจาง ดังนั้น องคกรจึงตองสนองความตองการดังกลาวใหพนักงาน 

 3.  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love  and  Belongingness  Need) 

มนุษยทุกคนตองการใหคนอื่นรัก  ชอบ  ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุมตองการมีสิทธิเปนเจาของ 

ส่ิงที่คิดวาเปนของตน  ดังนั้นองคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานโดยใหมีสวนรวม 

ในการแสดงความคิดเห็น  มีการทํางานเปนกลุม  มีลักษณะของการรวมมือรวมใจในการทํางาน

มากกวาที่จะมุงแขงขัน  และตองยอมรับความคิดเห็นของเขาดวย 

 4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ (Esteem  Need)  มนุษยทุกคนอยากที่จะ

ไดรับการยกยองนับถือจากคนอื่น  โดยใหผูอ่ืนเห็นวาตนมีความสําคัญ  มีความสามารถ  ซึ่งจะทํา

ใหเขาเกิดความพึงพอใจ  ภาคภูมิใจ  และมีความรูสึกวาชีวิตเปนสิ่งที่มีคา  องคกรจึงสามารถ 

สนองความตองการของพนักงานไดโดยกําหนดใหมีวิธีจูงใจในการทํางานของพนักงาน  กําหนดวิธี 

การประเมิน  ผลการปฏิบัติงาน  หรือมีการกําหนดวิธีการแขงขันการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในระดับตาง ๆ 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต  (Need  for  Self  Actualization)  เปนความตองการ

ระดับสูงสุดของมนุษยในการที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของ

ตนเอง  และเปนการไดพัฒนาศักยภาพที่แทจริงของตนเอง  เพื่อความเปนมนุษยที่แทจริง องคกร

สนองความตองการในระดับนี้โดยใชวิธีจูงใจใหแกพนักงานหลาย ๆ ลักษณะ เชน การกําหนดเกณฑ

และวิธีคัดเลือกเพื่อแตงตั้งใหเปนผูบริหารระดับตาง ๆ  มอบหมายงานที่ทาทาย  การใหโอกาส 

ในการสรางสรรค  เปนตน  
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 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory)  
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (ม.ป.ป., หนา 116-117)  ไดอธิยายถึงทฤษฎีความตองการ

ของเมอรเรยวา  เปนทฤษฎีที่ไมไดเรียงตามลําดับความตองการเหมือนความตองการตามทฤษฎี

ของมาสโลว  กลาวคือ  ทฤษฎีของเมอรเรย  สามารถอธิบายไดวา  ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมี

ความตองการดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานสูงและความตองการดานอื่นต่ําก็ได  ซึ่งทฤษฎีของ 

มาสโลว  ไมสามารถอธิบายได  เมอรเรยไดอธิบายความตองการที่จําเปนและที่สําคัญเกี่ยวกับ 

การทํางานของคนมีอยู  4  ประการ  คือ 

 1.  ความตองการความสําเร็จ  (Need  of  Achievement)  หมายถึง  ความตองการที่จะ

ทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 2.  ความตองการมีมิตรสัมพันธ (Need  of  Affiliation)  หมายถึง  ความตองการที่จะมี

ความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น  โดยคํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

 3.  ความตองการอิสระ (Need  for  Autonomy)  หมายถึง  ความตองการที่จะเปน 

ตัวของตัวเอง 

 4.  ความตองการอํานาจ  (Need  of  Power)  หมายถึง  ความตองการที่จะมีอิทธิพล

เหนือคนอ่ืน  และตองการที่ควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด  (McCleland’s  Achievement 
Motivation  Theory)  ทฤษฎีของแมคคลีแลนดนี้อาศัยทฤษฎีของเมอรเรยเปนพื้นฐานในการตั้ง

ทฤษฎีการจูงใจข้ึน  (โยธิน  ศันสนยุทธ, 2535, หนา 47)  ซึ่งเนนถึงความตองการ  3  ประการ  

(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2548, หนา 117)  ดังนี้ 

 1.  ความตองการความสําเร็จ  (Need  for  Achievement)  เปนความตองการที่จะทํา 

ส่ิงตาง ๆ  ใหเต็มที่และดีที่สุด  เพื่อความสําเร็จ  จากการวิจัยของ  แมคเคลแลนด  พบวา  บุคคล 

ที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะชอบแขงขัน  ชอบงานที่ทาทาย  และตองการไดรับขอมูล

ปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความชํานาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง  

และกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว  

 2.  ความตองการความผูกพัน (Need  for  Affiliation)  เปนความตองการการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืน  ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น  บุคคลที่

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน  โดยจะ

พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน   
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 3.  ความตองการอํานาจ  (Need  for  Power)  เปนความตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน  บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือ 

บุคคลอื่น  ตองการใหผูอ่ืนยอมรับและยกยอง  ตองการความเปนผูนํา  ตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอื่น  และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  ซึ่งบุคคลมีการพัฒนา 

ส่ิงเหลานี้ข้ึน  โดยเปนผลจากประสบการณของชีวิต  หรือเปนทฤษฎีซึ่งเสนอแนะวา  ความตองการ

ที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการ

อ่ืน ๆ  ดังนั้นความตองการเพื่อความสําเร็จ  (need for achievement)  จึงเปนความปรารถนาที่จะ

บรรลุเปาหมายซึ่งมีลักษณะทาทายและยอดเยี่ยม  ความตองการเพื่อความผูกพัน (Need for 

Affiliation)  เปนความปรารถนาที่จะกําหนดความผูกพันสวนตัวกับบุคคลอื่น  สวนความตองการ

อํานาจ  (Need for power) เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมบุคคลอื่น    

 ซึ่งทฤษฎีนี้ไดแสดงใหเห็นถึงความเขาใจของการจูงใจซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจอยูบน 

ความตองการพื้นฐาน  3  ประการ  คือ  1. ความตองการผูกพัน  2.  ความตองการอํานาจ   

3. ความตองการความสําเร็จ   

 การพัฒนาการพลศึกษาและกีฬาใหประสบผลสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับบุคลากรทาง 

พลศึกษาและกีฬา ซึ่งจะสามารถเปนแบบอยางของผูที่มีความรู ความสามารถ ทักษะและเปน 

ผูที่มีบุคลิกภาพที่ดี มีสุขภาพและอนามัยที่แข็งแรงสมบูรณ  เพื่อสนองนโยบายการศึกษาและงาน

ในวิชาชีพพลศึกษาและกีฬาได  ดังนั้น  บุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาจึงตองเพิ่มพูนและพัฒนา

ตนเองใหทันสมัย  ทันตอเทคโนโลยีอยูเสมอตลอดเวลา  รวมทั้งตองสนองนโยบายและเงื่อนไข

ขอกําหนดตาง ๆ  ของหนวยงานและองคการตนสังกัด 

 
การพัฒนาตนเองของบุคลากรทางดานพลศึกษาและกฬีา  
 นโยบายการศึกษาและงานในวิชาชีพพลศกึษาและกีฬา 
 กรมสามัญศึกษา  (2539, หนา 80)  ไดกลาวถึงในสวนของนโยบายการศึกษา  และ

นโยบายสังคม  ซึ่งรัฐบาลมีเจตนารมณที่จะพัฒนาคนในฐานะเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนา 

ทั้งปวง  โดยขยายการศึกษาภาคบังคับพื้นฐานพรอมดวยสวัสดิการอื่น ๆ  และปรับปรุงสวัสดิการ

ใหแกครูอาจารยและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับ  เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพครู  

โดยยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครูอยางเปนระบบและตอเนื่อง  มีการจัดตั้งกองทุนสําหรับครูกู 

โดยจายดอกเบี้ยเพื่อสงเสริมพัฒนาคุณภาพครูตามเกณฑการพัฒนา     
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 เกณฑมาตรฐานบุคลากรทางดานพลศึกษาและกฬีา   
 สํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ  กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  (ม.ป.ป., 

หนา 1 - 10) ไดใหความสําคัญกับการสงเสริมและสนับสนุนใหการชวยเหลือหนวยงาน  องคกร

ประชาชน  และทุกภาคสวนของราชการและเอกชน  เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพดีดวยวิธีการตาง ๆ  

ที่เปนระบบ  มีทิศทางเดียวกัน  เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพพลานามัยที่แข็งแรงสมบูรณ  มีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีข้ึน  ดังนั้นบุคคลที่เปนบุคลากรทางดานพลศึกษาและกีฬา  จะตองกําหนดมาตรฐาน 

และระดับคุณภาพของบุคลากรทางดานพลศึกษาและกีฬาขึ้น  และนํามาตรฐานที่กําหนด  ไปทํา 

การทดสอบและประเมินกับบุคคลตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และหลังจากผานการประเมินแลว ใหมี 

การรับรองโดยสํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ  การพัฒนาผูฝกสอนกีฬาระดับชาติ 

ข้ันตาง ๆ  ตองมีคุณสมบัติและมาตรฐาน  ตัวบงชี้  และเกณฑระดับคุณภาพ  ตามระเบียบ  

นโยบายเปนผูสอบผานการอบรมผูฝกสอนกีฬาระดับชาติข้ันตนในชนิดกีฬาที่เขารับการอบรม 

และไดรับการพิจารณาคัดเลือกจากวิทยากรและรายงานผลการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ําเสมอ  

มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาตรี  
   พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่มผีลตออาชีพครู  
 อนุสรณ  ยกให  (ม.ป.ป., หนา 16 – 21)  ไดวิเคราะหผลกระทบจากพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ตออาชีพครู  ความวา  ครูในอนาคตตองเปนตัวอยางของผูที่ไดรับ

การศึกษา  เปนนักประชาธิปไตย  เปนผูใฝเรียนรูตลอดชีวิต  พัฒนากระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  

สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู  จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานได  มีความสามารถสอน

ผูเรียนไดหลายประเภท         

 สมศักดิ์  สินธุระเวชญ  (2543, หนา 8 – 16)  แสดงความคิดเห็นวา  การปฏิรูปการเรียนรู

ตองเริ่มที่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมครูเปนอันดับแรก  โดยการสงเสริมใหครูมีความเชื่อมัน่ในตนเอง  

คือ  การรูจักตนเองและการมีวินัยในตนเอง  การพัฒนาครูใหมีความรูและทักษะเกี่ยวกับ

เนื้อหาวิชาที่สอน     

 สรุปไดวา  บุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาตองพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐาน  ของ

หนวยงานและองคการ  จะชวยทําใหบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา  ไดตระหนักถึงบทบาท  และ

หนาที่รับผิดชอบในสวนที่เกี่ยวของกับการสงเสริมและพัฒนาการกีฬา  ซึ่งจะทําใหวิธีการชวยเหลือ

ตาง ๆ  เปนระบบและมีทิศทางเดียวกัน  ซึ่งจะเปนวิถีทางหนึ่งที่จะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ที่ดีของประชาชนไดอีกทางหนึ่งดวย  ใหเปนผูที่ใฝเรียนรูตลอดชีวิตตามกระบวนการพัฒนาตนเอง 
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แนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรทีศ่ึกษา 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัเจตคติ 
 ความหมายของเจตคติ 
 ราชบัณฑิตยสถาน  (2539, หนา 217)  ใหความหมายวา  เปนทาทีหรือความรูสึกของ

บุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ตรงกับคําภาษาอังกฤษวา  “Attitude”  คําที่มีความหมายเดียวกัน  ไดแก 

ทัศนคติ  นอกจากนั้น  บุญเรียง  ขจรศิลป  (2539, หนา 1)  ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถึง  

ความเชื่อ  ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ  เชน  บุคคล  ส่ิงของ  การกระทําสถานการณ  

และอ่ืน ๆ นอกจากนี้เจตคติยังเปนอํานาจหรือแรงขับที่บงบอกถึงสภาพจิตใจของบุคคลในการที่จะ

ตอบสนองตอส่ิงเราแตกตางกันออกไป 

 Oskamp  (1977, p. 7)  กลาวถึงเจตคติวา  เปนสิ่งที่กําหนดหรือเกิดขึ้นในจิตใจ  เปน

ความพรอมในการตอบสนองมีความคงทนเปนผลจากการเรียนรู  และประเมินคุณลักษณะ 

 พวงรัตน ทวีรัตน  (2530, หนา 193)  ไดกลาวถึง  เจตคติวา  หมายถึง  ความรูสึก  สภาพ  

ความพรอมทางจิต  และประสาทของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากเรียนรูประสบการณและการกระตุน

ใหบุคคลแสดงพฤติกรรม  หรือแนวโนมที่แสดงพฤติกรรมตอส่ิงตาง ๆ  ในทิศทางใดทิศทางหนึง่อาจ

เปนการสนับสนุนหรือคัดคาน  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการอบรมการเรียนรูระเบียบ  วิธีการทางสังคมที่

เกี่ยวของกับบุคคลนั้น 

 รัชนิดา  จิตติเรืองเกียรติ  (2536, หนา 12)  ไดใหความหมายของเจตคติวา  หมายถึง

ความคิด  ความรูสึกของบุคคลที่มีอารมณเปนสวนประกอบที่สําคัญ  อันเปนผลเนื่องมาจาก 

การเรียนรู  ประสบการณ  และเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตอส่ิงตาง ๆ  ตามการรับรู

ของตนเองไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 

 สุรางค  โควตระกูล  (2533, หนา 246)  ไดอธิบายความหมายของเจตคติวา  เปนอัชฌาสัย  

(disposition)  หรือแนวโนมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซึ่งอาจจะ

เปนไปไดทั้งคน  วัตถุส่ิงของ  หรือความคิด  (ideas)  เจตคติอาจจะเปนบวกหรือลบ  ถาบุคคลมี

เจตคติบวกตอส่ิงใดก็จะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญตอส่ิงนั้น  ถามีเจตคติลบก็จะหลีกเลี่ยงเจตคติ 

เปนสิ่งที่เรียนรูและเปนการแสดงออกของคานิยมและความเชื่อถือของบุคคล 
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 องคประกอบของเจตคติ 
 สุรางค  โควตระกูล  (2533, หนา  246-247)  ไดกลาววา  องคประกอบของเจตคติมี 3

ประการ  คือ 

 1.  องคประกอบดานความรูหรือปญญา  (cognitive  component)  จะเกี่ยวของกับ 

การจัดประสบการณทางการเรียนรู  การเขาใจที่สัมพันธกัน  ไดแก  ความคิดความเขาใจของบุคคล

ที่มีตอส่ิงตาง ๆ 

 2.  องคประกอบดานอารมณ  (affective  component)  เกี่ยวของกับทาทีความรูสึกตาง ๆ  

ที่เปนตัวเราตอความคิด  ที่สงผลใหบุคคลประเมินสิ่งเรานั้นวาเปนที่พอใจหรือไมพอใจชอบหรือ 

ไมชอบ  คือ  มีความรูสึกดานบวกหรือดานลบนั่นเอง 

 3.  องคประกอบดานพฤติกรรม  (behavioral  component)   เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่มี

แนวโนมจะตอบสนองหรือตัดสินใจปฏิบัติ  คือ  ถามีส่ิงเราที่เหมาะสมจะเกิดการปฏิบัติตอบสนอง

ในทางที่สนับสนุนหรือคัดคาน  เต็มใจทําหรือไมเต็มใจทํา 
 การเกิดเจตคติ 
 การเกิดเจตคติไมไดเกิดโดยกําเนิดหรือพันธุกรรม แตเจตคติเกิดขึ้นภายหลังอาจเกิดจาก

การเรียนรู  การเลียนแบบหรือจากการไดรับแรงเสริม  บุคคลจะไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอมใน

สังคม  จากพอแม  จากบุคคลใกลชิดหรือจากประสบการณสวนตัว  ดังที่  ถวิล  ธาราโภชน  (2534, 

หนา 65 - 67)  มีความเห็นที่วาเหตุผลสําคัญที่ทําใหบุคคลมีเจตคติตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งนั้นมีอยู  4 

ประการ คือ 

 1.  ประสบการณเฉพาะอยาง  (specific  experience)  คือ  การที่บุคคลไดประสบกับ

เหตุการณตาง ๆ  ดวยตนเองและเหตุการณนั้นเปนเหตุการณที่ทําใหเขาเกิดความฝงใจกลายเปน

เจตคติของเขา  เชน  เมื่อเขาไดรับรางวัลจากบุคคลคนหนึ่งเขาก็อาจจะชอบบุคคลคนนั้น และจะ

เกิดเจตคติในทางที่ดีตอเขา  ในทางตรงกันขามถาเขาไดรับการลงโทษก็อาจจะมีเจตคติที่ไมดีตอ

เขาได  การที่บุคคลไดนําประสบการณมาวิเคราะหและสังเคราะหในเหตุการณตาง ๆ  จะบอกถึง

การมีเจตคติ  เชน  ครูสอนคณิตศาสตรทําใหเกิดความเขาใจดี  ทําคะแนนวิชาคณิตศาสตรไดดี 

ประสบผลสําเร็จในการนําคณิตศาสตรไปใชใหเกิดประโยชนในชีวิตประจําวัน  ไดรับการชมเชย

จากครูคณิตศาสตร  จากพอ  แม  ครู  ผูปกครอง  ส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ที่กลาวมาถือเปนประสบการณ

ใหคน ๆ  นั้นมีเจตคติที่ดีตอวิชาคณิตศาสตร 
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  2.  การติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น  (communication  from  others)  คือ  การใชชีวิต 

ประจําวันของคนเราจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นในสังคมซึ่งจากการเกี่ยวของติดตอกันทําให 

เรารับเจตคติหลาย ๆ  อยางเขาไดโดยมิไดตั้งใจ  โดยเฉพาะอยางยิ่งจากบุคคลในครอบครัว  

เพื่อนฝูงที่สนิทสนมหรือผูที่อยูใกลชิด ผูที่เคารพนับถือ  นอกจากบุคคลที่กลาวมาแลวตัวกลาง 

ที่เปนสื่อและมีอิทธิพลตอการเกิดเจตคติ  ไดแก  โทรทัศน  วิทยุ  หนังสือพิมพ  หนังสือและ 

วารสารตาง ๆ 

 3.  ส่ิงที่เปนแบบอยาง  (model)  เจตคติบางอยางเกิดจากการเลียนแบบจากบุคคลอื่น  

โดยจะมองวาบุคคลอื่นมีการปฏิบัติอยางไร  แลวก็จะจําลองรูปแบบนั้นมาปฏิบัติซึ่งรูปแบบดังกลาว

จะทําใหเกิดเจตคติไดมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวา  บุคคลที่เปนแบบอยาง  เปนที่เชื่อถือจาก

เขาไดมากนอยเพียงใด 

 4.  องคประกอบของสถาบัน  (institutional  factors)  สถาบันที่มีสวนในการสรางเจตคติ

ใหแกบุคคล  ไดแก  โรงเรียน  วัด  ครอบครัว  หนวยงาน  สมาคม  องคกรตาง ๆ  เปนตน 
 การศึกษาเจตคติ 
 เจตคติเปนนามธรรม  เปนการแสดงออกที่คอนขางสลับซับซอน  ซึ่งเปนการยากที่จะวัด

เจตคติโดยตรง  แตเจตคตินั้นสามารถวัดทางออมได  โดยวัดจากความคิดเห็นจากบคุคลเหลานัน้แทน  

และใชความคิดเห็นเปนเครื่องชี้  หรือเปนตัวกลางในการวัดเจตคติ  การสังเกตเปนวิธีหนึ่งที่ใชใน

การศึกษาเจตคติโดยการเฝามองและจดบันทึกพฤติกรรมของบุคคลอยางมีแบบแผนแลวนําขอมูล

ที่สังเกตไดไปอนุมานวาบุคคลนั้นมีเจตคติตอส่ิงนั้นอยางไร  การรายงานตนเองก็เปนวิธีการศึกษา

เจตคติอีกวิธีหนึ่ง  วิธีการศึกษาก็คือใหบุคคลเหลานั้นเลาความรูสึกที่มีตอส่ิงนั้นวารูสึกชอบหรือ 

ไมชอบ  ดีหรือไมดี  เปนความรูสึกนึกคิดที่ออกมาจากประสบการณและความสามารถลงในแบบวัด

เจตคติที่สรางขึ้น  (บุญเรียง ขจรศิลป, 2534, หนา 78)  และถวิล  ธาราโภชน  (2534, หนา 60) 

กลาวถึงเหตุผลที่ตองศึกษาเจตคติเพราะวา  เจตคติมีความสําคัญ  และมีอิทธิพลตอผูที่แสดงออก

ทางพฤติกรรมของความรูสึกที่คอนขางสลับซับซอน  ยากที่จะวัดโดยตรงไดแตก็มีการวัดเจตคติ

ทางออม  คือ  วัดจากความคิดเห็น  การสังเกตพฤติกรรม  และการรายงานตนเองของบุคคลนั้น 
 ปจจัยที่กอใหเกิดเจตคติ 
 พรรณี  ชูทัยเจนจิต  (2538, หนา 288)  กลาววา  เจตคติของบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ  เปน

ส่ิงที่ไดรับการปลูกฝงและสามารถเปลี่ยนแปลงไดมาตั้งแตวัยทารกจนกระทั่งผูใหญ  และบางอยาง

ก็พัฒนาเพื่อมาสูความมั่นคงในภายหลัง  ดังนั้นพอสรุปไดวาเจตคติเกิดจากการเรียนรู  และเจตคติ

ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งมีรากฐานมาจากผลรวมกับประสบการณที่เกี่ยวของกับส่ิงนั้นทั้งที่เปนประสบการณ

ตรงและประสบการณออม  ซึ่งไดรับการถายทอดจากผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งพอแม  ผูปกครอง  ครู
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อาจารยหรือบุคคลสําคัญ  เจตคติเปนสิ่งคอนขางถาวร  เปนผลของประสบการณตาง ๆ  ที่สะสม

เร่ือยมา  ประสบการณใหมอาจทําใหเจตคติเปลี่ยนแปลงได  แตกระบวนการเรียนรูของบุคคล 

จะชวยรักษาเจตคติใหคงเดิมตอไป  ดังนั้นเจตคติที่สะสมมากขึ้น  และตอเนื่องยาวนานจะไมถูก 

ลบลางโดยงายจากประสบการณใหมอันเล็กนอย 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
 พวงรัตน  ทวีรัตน  (2530, หนา 3)  กลาวถึง  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงเจตคติไว  

ดังนี้ 

 1.  ทฤษฎีความขัดแยงของความคิด  (cognitive  dissonance  theory)  ทฤษฎีนี้ 

อธิบายถึงการเกิดเจตคติวา  เมื่อบุคคลใดมีสิ่งขัดแยงกันในความคิด  ก็จะพยายามหาทางที่จะ 

ขจัดความขัดแยงนั้นออกไป  โดยการกระตุนใหบุคคลนั้นมีปฏิกิริยาและกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง   

ซึ่งการกระทํากิจกรรมนี้  จะชวยลดความขัดแยงในความคิดลงได  การลดความขัดแยงในความคิด

อีกประการหนึ่ง  คือ  เพิ่มความสนใจกับส่ิงที่ตองการเลือกใหมากยิ่งขึ้นและลดความสนใจในสิ่งที่ 

ไมเลือกใหนอยลง  โดยการเพิ่มเหตุผลและความรูสึกในสิ่งนั้น  เพื่อใหบุคคลนั้นเกิดความสอดคลองใน

ความคิดของตนเอง 

 2.  ทฤษฎีการปรับตัวใหเขากับสังคม  (social  judgment  theory)  การเปลี่ยนแปลง 

เจตคติตามทฤษฎีนี้มีความเชื่อวา  กระบวนการในการปรับตัวของบุคคลนั้น  เกิดจากปฏิกิริยาของ

เจตคติของบุคคลนั้นกับส่ิงแวดลอม คือ  บุคคลจะตัดสินใจและวินิจฉัยขอมูลขาวสาร  ที่ไดรับมา

ใหมดวยการผสมผสานกับขอมูลขาวสารที่เคยไดรับมากอน  รวมถึงองคประกอบภายในของบุคคล  

องคประกอบทางสังคมและสิ่งเราจะถูกนํามาใชประโยชนในการตัดสินใจมากที่สุด  การที่บุคคลจะ

ตัดสินใจอยางใดนั้น ตองอาศัยการประเมินผลหรือการพิจารณาวา  ถาเห็นดวยกับส่ิงใดก็แสดงวา

ยอมรับความคิดเห็นนั้น และถาบุคคลนั้นไมแนใจก็แสดงวาไมมีการตัดสินใจในการยอมรับ   

หรือไมยอมรับ  การยอมรับ  ไมยอมรับ  และไมแนใจนี้ข้ึนอยูกับการมีสวนรวมในสังคมนั้นดวย 

 3.  ทฤษฎีการเรียนรู  (learning  theory)  การที่บุคคลไดมีประสบการณดวยตนเองกับ 

สิ่งเหลานั้น  ถาประสบการณตรงที่บุคคลไดรับจากสิ่งเรานั้น  เกิดเปนผลที่พอใจหรือเปนผลดีจะ 

มีอิทธิพลใหเกิดเจตคติที่ดีตอส่ิงนั้น  แตถาไมพอใจก็จะมีแนวโนมที่กอใหเกิดเจตคติไมดีตอสิ่งเรา 

นั้นได 

 4.  ทฤษฎีการเสริมแรง  (reinforcement theory)  การเปลี่ยนแปลงเจตคติเปนผลมาจาก

ไดรับการเสริมแรง  ถาบุคคลไดรับการเสริมแรงหรือรางวัล  เจตคติจะเปนไปในทางที่ดี  แตถาไดรับ

การลงโทษเจตคติก็จะเปลี่ยนไปในทางที่ไมดี 
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 ความสาํเร็จ     
 ทองหลอ  นาคหอม  (2535, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการศึกษาตอระดับ

ปริญญาโทของนิสิตวิชาเอกการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2533 – 

2534  พบวา  แรงจูงใจในการเขาศึกษาตอข้ึนกับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  ความนิยมใน

ปริญญา  ความยกยองในสังคม  โอกาสในการทํางาน  ความตองการของครอบครัว  ตองการหา

ความรูและประสบการณเพิ่มเติม  เพื่อความกาวหนาในการทํางาน  จากการวิจัยดังกลาว  เกิดจาก

แรงจูงใจพื้นฐานของมนุษย  ดังที่  ไขแสง  ชวศิริ  (2525, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจใน

การศึกษาของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  พบวา  

นักศึกษาพยาบาลทุกชั้นปสวนใหญเลือกเขาศึกษาพยาบาล  โดยใหความสําคัญระดับมากที่สุด 

ในเรื่องที่เปนแรงจูงใจภายใน  (intrinsic motivation)  เกี่ยวกับความตองการสวัสดิภาพ  (safety 

and security needs)  คือ  นักศึกษาสามารถหางานทําได 100% นักศึกษาใหความสําคัญกับ

แรงจูงใจพื้นฐานอื่น ๆ  เชน  เมื่อญาติหรือเพื่อนเจ็บปวยจะสามารถใหการชวยเหลือได  สามารถ 

มีรายไดพิเศษอื่น ๆ  และสามารถไดรับสวัสดิการอื่น ๆ  ที่ไมใชเงิน  เปนตน  ซึ่งความตองการ

เหลานี้เปนความตองการทางสรีระ (physiological  needs)  ความตองการสวัสดิภาพ  (safety 

and  security needs)  และความตองการความรัก  (love needs) สําหรับความตองการนับถือใน

ตนเอง  (esteem needs)  และความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  (self actualization 

needs)  เชน  การชอบวิชาชีพพยาบาล  มีความคิดเห็นวาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีเกียรติ

และสังคมใหการยกยอง  เปนตน    

 โอกาสไดรับความกาวหนา  เปนการไดรับความกาวหนาในการทํางาน  โดยการมีโอกาส

เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  การไดมีโอกาสศึกษารวมทั้งการเขารับการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน

ประสบการณในการทํางานใหสูงขึ้นและไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ ๆ  ซึ่ง  ธงชัย  สันติวงศ และ 

ชัยยศ  สันติวงศ (2535, หนา 11-12)  ไดกลาววา  ความกาวหนาในสายอาชีพเปนกิจกรรม

ดานการบริหารงานบุคคลที่มีข้ึนเพื่อที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับตนในอนาคต  ทั้งเพื่อให

องคกรหรือหนวยงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค  ในขณะเดียวกันบุคลากรในหนวยงานก็มีโอกาส 

ที่จะประสบผลสําเร็จดวยการพัฒนาตนเองใหสูงขึ้น  หรือมีโอกาสที่กาวหนาไดตลอดเวลา  

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาความกาวหนาของบุคคลในดานอาชีพ  ไดแก 

 1.  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบางอยางจะมีขอจํากัด 

 2.  ลักษณะและความสนใจของบุคลากรในการพัฒนาตัวเอง 

 3.  นโยบายและเปาหมายของหนวยงาน  ถามีความชัดเจนก็จะสามารถพัฒนา

ความกาวหนาไดงาย 



 44 

 4.  การเพิ่มพูนความรูและประสบการณในอาชีพแกครู  ไดแก  การอบรมสัมมนา

การศึกษาตอ  การดูงาน  ซึ่งโอกาสกาวหนาของครูระดับประถม (นงลักษณ  มาตเลิง, 2539,  

หนา 68)  ดังนี้ 

      4.1  การเพิ่มพูนความรูและประสบการณในอาชีพของครู  ไดแก  การอบรมสัมมนา 

การศึกษาตอ และการดูงาน 

      4.2  การไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 

      4.3  การไดรับเลื่อนเงินเดือนใหสูงขึ้น 

 โยธิน  ศันสนยุทธ  (2535, หนา 47 - 48)  ไดกลาวถึง  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ

แมคคลีแลนดไววา  ในบรรดาความตองการทั้งสามประการนี้  ความตองการความสําเร็จหรือ

ตองการสัมฤทธิ์ผลถือวามีความสําคัญที่สุด  แรงจูงใจสัมฤทธิ์ผลเปนความโนมเอียงผลที่คอนขาง

คงที่  และยังไมเกิดการกระทําจนกวาจะถูกกระตุนโดยสิ่งที่ลอใจในสถานการณที่ใหสัญญาณกับ

ปจเจกบุคคลที่แสดงวา  พฤติกรรมบางประการจะนําไปสูความสําเร็จ  ในทัศนะของทฤษฎีนี้  

ไมวาจะเปนแรงจูงใจความสําเร็จ  แรงจูงใจมิตรสัมพันธหรือแรงจูงใจใฝอํานาจก็คือ กลุมของสิ่งลอใจ

นั่นเอง  และผลสุดทายก็คือ  ประสบการณของความพึงพอใจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล  เชน  ความภูมิใจ

ในการสัมฤทธิ์ผล  ความรูสึกที่มีสวนรวมหรือความรูสึกที่มีอิทธิพลและมีอํานาจควบคุม แรงจูงใจ

เหลานี้เปนผลมาจากการเรียนรู ความสามารถและมีแหลงกําเนิดมาจากประสบการณของบุคคล 
 การยอมรบันับถือ  
 การไดรับการยอมรับ  หมายถึง  การที่บุคคลไดการยอมรับนับถือจากบุคคลผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน  และบุคคลอ่ืน ๆ  โดยทั่วไปในการทํางาน ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย 

แสดงความดีใจ  ดวยการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่น ๆ  ที่ทําใหรูวาบุคคลไดรับการยอมรับ 

ในความสามารถ  ไดรับเกียรติและศักดิ์ศรี 

 การไดรับการยอมรับนับถือเปนความตองการพื้นฐานอยางหนึ่งของมนุษย  เพราะมนุษย

ยอมตองการการยอมรับ  การยกยองนับถือจากสังคม  สมพงษ  เกษมสิน  (2516, หนา 416)  ได

กลาววา  ปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหคนอื่นยอมรับยกยองนับถือตนเองไดอยางจริง  ตองสรางทักษะ

ใหปรากฏแกบุคคลอื่น ไดแก 

 1.  ความพยายามเปนตัวกลาง 

 2.  ความพยายามฟงผูอ่ืนพูดใหเขาใจ 

 3.  แสดงออกถึงความชื่นชมในตัวผูพูดเมื่อเห็นสมควร 

 4.  หาทางออกที่ละมุนละไม 

 5.  มีความตั้งใจจริง 
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 6.  มทีาทีเปนมิตรที่ดี 

 7.  มีความแนบเนียนและนุมนวลที่จะทําใหคนอื่นเชื่อถอื 

 จะเห็นไดวาในการทํางานไมวาจะเปนดานการบริหารหรือดานการสอน  การทํางาน 

ที่ไดรับมอบหมาย  หากไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นแลว  ผูปฏิบัติงานยอมมีแรงจูงใจใน 

การทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 เงินเดือนหรอืรายได   
 งบประมาณเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความสําเร็จในการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนตัวกําหนด

โอกาสในการศึกษา  เพราะการศึกษาเลาเรียนตองมีคาใชจายในการศึกษามากขึ้น  ทําใหตอง

สูญเสียรายไดของตนเองหรือของครอบครัว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ไรทและบัน  (Wrihht & 

Bean, 1974, pp. 277-283  อางอิงใน  ภุมรี  อบมลี, 2544, หนา 38-39) ไดทําการวิจัย  เพื่อศึกษา

อิทธิพลของฐานทางเศรษฐกิจและสังคมในการพยากรณผลการเรียนในมหาวิทยาลัย  พบวา  นิสิต

ที่มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูง  สามารถประสบผลสําเร็จการเรียนในมหาวิทยาลัยไดดีกวา

นิสิตที่มีฐานทางเศรษฐกิจและสังคมต่ํา   
 สถาบันการศกึษา 
 สําหรับแนวคิดนี้คณะผูศึกษาคนควาสนใจปจจัยดานสถาบันการศึกษาเกี่ยวกบัความศรทัธา  

และเลื่อมใสในชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย  ซึ่งทําหนาที่ในการผลิตบัณฑิตออกไปพัฒนาสังคม  

สงเสริมคุณภาพของประชากรในแตละสังคม  บุกเบิกแสวงหาความรูใหม ๆ ดานการวิจัย   

ดานการบริการวิชาการเผยแพรสูประชากรอยางกวางขวาง  ทั้งยังเปนแหลงทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

อันดีงาม  มีผลงานเปนที่ยอมรับของสังคมและวงการศึกษา  ทําใหบุคคลเกิดความเชื่อถือใน

สถาบันการศึกษา  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนปจจัยสําคัญสงผลใหบุคคลเลือกเขาศึกษาตอ  ซึ่งสอดคลองกับ 

ธาดา  อังศุโชติ  และอภิชัย  บวรกิติวงศ  (2532, หนา 5)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการเลือก 

เขาเรียนในคณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร  พบวา  มีแรงจูงใจเนื่องมาจากอิทธิพล

ทางดานสถาบันการศึกษา  เชนเดียวกับ  นิตยา  วัฒนาภรณ  (2530, หนา 30)  ที่ศึกษาเหตุจูงใจ

ในการเขาศึกษาตอระดับปริญญาโทในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  พบวา  เหตุจูงใจ 

ในอันดับที่สอง  คือ เหตุจูงใจดานลักษณะของสถาบัน   
 อิทธิพลชักจงูจากเพื่อนและสื่อ  
 ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเองที่เกิดจากบุคคลอื่นและสภาพแวดลอมทางสังคม   

มาเปนสวนประกอบในความตองการพัฒนาตนเอง  ซึ่งไดแก  คําแนะนํา  การชี้แจงจากเพื่อนและ

อาจารย  คําชักชวนของเพื่อนในหนวยงานหรือสถาบันเดียวกัน  การประชาสมัพนัธของสถาบนัหรอื

หนวยงาน  ตลอดจนการสื่อสารจากหนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลตอ
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ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาอยางยิ่ง  ไมวาจะเปนการศึกษาตอ  

การเขารับการอบรม  และสัมมนา  เพื่อพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถเพิ่มเติม  เนื่องจาก 

มีความมุงหวังในความสําเร็จในการประกอบอาชีพในระดับที่สูงขึ้นตอไปนั่นเอง  ดังที่  ไขแสง  ชวศิริ 

(2525, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการศึกษาของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  พบวา  นักศึกษาเลือกเขาศึกษาพยาบาลและไดรับแรงจูงใจภายนอก  

(extrinsic  motivation)  อ่ืน ๆ  ในสังคม  เชน  การมีญาติหรือคนชอบพอรักใครเปนพยาบาล  และ

การชักชวนของเพื่อน  เปนตน   

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ   
 วีรยุทธ  พินทุสมิต  (2531, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาตนเองของผูบริหาร

ระดับกอง  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารระดับกองมีแนวปฏิบัติใน 

การพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับทําไดบอย ๆ  ยกเวนการพัฒนาสุขภาพทําไดในระดับพอประมาณ 

ผูบริหารอายุมากมีแนวปฏิบัติในการพัฒนาตนเอง  ดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ  ดานความรูใน 

การบริหารงานโดยรวมมากกวาผูบริหารอายุนอย  ผูบริหารอายุมากกับผูบริหารอายุนอย  มีแนว

ปฏิบัติในการพัฒนาตนเองดานบุคลิกภาพ  ดานความรูในการบริหารงานโดยรวมแตกตางกัน  

ผูบริหารที่มีประสบการณมาก  มีแนวปฏิบัติในการพัฒนาตนเองดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ   

ดานความรู ในการบริหารงานโดยรวมมากกวาผู บริหารที ่มีประสบการณนอย  ผูบริหารที ่มี

ประสบการณมากกับผูบริหารที่มีประสบการณนอย  มีแนวปฏิบัติในการพฒันาตนเองดานบคุลกิภาพ

เชิงวิชาการดานความรูในการบริหารงานโดยรวมแตกตางกัน 

 บัญชา  ชลาภิรมย  (2532, บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของอาจารย

ในโรงเรียนสาธิตมัธยม  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  อาจารย 

มีความพึงพอใจในงานในระดับสูง  และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจในการทาํงาน

เปนรายดาน  ในดานปจจัยสุขอนามัยพบวา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  สวนในดานปจจัยจูงใจไมพบวา  มีความแตกตางกัน  

 สมหวัง  พิธิยานุวัฒน  (2532, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการจําเปน 

ในการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  ผลการวิจัยพบวา  ความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของอาจารยใหญโรงเรียนประถมศึกษา  ทั้งที่เคยผานการอบรมหลักสูตรเตรียมอาจารยใหญ  และ

ไมเคยผานการอบรม  เห็นวาเรื ่องที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองมากที่สุด คือ  

หลักการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน  กฎหมาย  ระเบียบ  คําสั่งที่เกี่ยวของกับการบริหาร
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การศึกษา  และการกําหนดนโยบายการบริหารงานดานวิชาการของโรงเรียน  เมื่อเปรียบเทียบ

ความตองการในการพัฒนาตนเองของอาจารยใหญ  ที่เคยไดรับการฝกอบรมกับอาจารยใหญ 

ที่ไมเคยไดรับการฝกอบรม  มีความตองการในการพัฒนาตนเองในแตละเรื่องไมแตกตางกัน  

ยกเวนเรื่องหลักและทฤษฎีการพัฒนาองคการ  อาจารยใหญที่เคยไดรับการฝกอบรม  มีความตองการ

พัฒนาตนเองสูงกวาอาจารยใหญที่ไมเคยผานการอบรม  ซึ่งเปนที่นาสังเกตวา  อาจารยใหญ 

ยังคงใหความสําคัญกับงานวิชาการมากเชนเดียวกับนักการศึกษาไทยและตางประเทศหลาย ๆ  ทาน  

ที่ใหความสําคัญกับงานวิชาการ  โดยถือวางานวิชาการเปนหัวใจของโรงเรียน 

 ผจญศึก  ขจรศิลป  (2534, บทคัดยอ)  ทําการศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเอง

ของครูพลศึกษาระดับมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 6  จํานวน  382  คน  ผลการวิจัยพบวา  

1.  ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูพลศึกษาในดานบุคลิกภาพ  ดานคุณธรรมและ

จริยธรรม  ดานความรู  ความเขาใจในหลักสูตรและเนื้อหา  ดานสมรรถภาพในการสอน  ดาน 

การใชส่ือการเรียนการสอน  และดานการวัดและประเมินผลอยูในระดับมาก  2.  เมื่อเปรียบเทียบ

ความตองการในการพัฒนาตนเองระหวางครูเพศชายและเพศหญิง  ครูที่มีสถานภาพโสดและ

แตงงานแลว  ครูที่มีอายุราชการไมเกิน  10  ป  และมากกวา  10  ป  ครูที่มีที่ตั้งของโรงเรียนนอกเมือง

และในเมืองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ 0.05  

 ทองหลอ  นาคหอม  (2535)  ไดศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการศึกษาตอระดับปริญญาโท

ของนิสิตวิชาเอกการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2533 – 2535  พบวา  

แรงจูงใจในการเขาศึกษาตอข้ึนกับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  ความนิยมในปริญญา  ความ 

ยกยองในสังคม  โอกาสในการทํางาน  ความตองการของครอบครัว  ตองการหาความรูและ

ประสบการณเพิ่มเติม  เพื่อความกาวหนาในการทํางาน     

 ฤดี  วงศสังฮะ  (2536, บทคัดยอ)  พบวา  ความพึงพอใจในการทํางานของครูสาย

สนับสนุนการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก   

อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  ปรากฏวา  ดานลักษณะของงาน  ดานความรับผิดชอบ  

ดานการยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จของงาน  ดานความสัมพันธในหนวยงาน  ดานนโยบาย

และการบริหาร  และดานนิเทศ  อยูในระดับมาก  นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบ

ความพึงพอใจ  จําแนกตามเพศชายและเพศหญิง  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน  ต่ํากวา  

3  ป  และตั้งแต  3  ป ข้ึนไป  มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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 เนืองนิตย  จาแกว  (2537, หนา 75 - 78)  ทําการวิจัยเรื่อง  การศึกษาความตองการ 

การพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนรวมพัฒนาการใชหลักสูตรมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา

เขตการศึกษา  7  ผลการวิจัยพบวา   

 1.  ความตองการการพัฒนาตนเองของครู  ดานการพัฒนาตนโดยตนเอง  ดานการพัฒนา

โดยโรงเรียนจัดขึ้น  และดานการพัฒนาโดยหนวยงานเจาสังกัดหรือหนวยงานอื่นจัดขึ้น  ปรากฏวา  

ครูมีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากทั้ง 3 ดาน   

 2.  ครูเพศชายและครูเพศหญิง  มีความตองการการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน  

 3.  ครูที่สอนวิชาสามัญ  และวิชาการงานและอาชีพ  มีความตองการการพัฒนาตนเอง 

ไมแตกตางกัน   

 ละมัยภรณ  เพียงไทยสง  (2537, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาแรงจูงใจในการ

เลือกเขาศึกษาตอโรงเรียนในโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา

ตอนตน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ  พบวา  แรงจูงใจในการเลือกเขาศึกษาตอ

ดานเหตุผลสวนตัว  และดานบุคลากรอยูในระดับมาก  สวนดานสถาบัน  ดานอิทธิพลการชักจูง

จากบุคคลและสื่อ  ดานการเรียนการสอน  และดานคาใชจายในการศึกษา  อยูในระดับปานกลาง   

 กอบเกียรติ  สงาสงเคราะห  (2539, บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูอาจารยแผนกเทคนิคพื้นฐาน  วิทยาลัยเทคนิคกลุมสถานศึกษาภาคกลาง  ตามปจจัย 

ความพึงพอใจดานตัวงาน  องคกรและการบริหารงาน  พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

อาจารยอยูในระดับปานกลาง  เมื่อจําแนกตามวุฒิและประสบการณในการทํางาน  มีความแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อจําแนกตามสาขาวิชาที่จบการศึกษา  พบวา  มีความพึงพอใจ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานเพื่อน

รวมงาน    

 มยุรี  อนุมานราชธน  (2539, บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอ 

ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยเชยีงใหมพบวา  อาจารยมหาวทิยาลยัเชยีงใหม  

รอยละ 52.1  รูสึกพอใจในการทํางาน  และรอยละ  47.9  รูสึกไมพอใจในการทํางาน  ปจจัย 

ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย  มี  4  ปจจัยคือ  ลักษณะของงาน  นโยบาย

ของมหาวิทยาลัย  โครงสรางและระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยและความกาวหนาในงาน  

สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางานของอาจารยมี  7  ปจจัย  คือ  สถานที่ทํางาน  

โอกาสในการพัฒนาตนเอง  ความกาวหนาในงาน  สวัสดิการ  โครงสรางและระบบบริหาร   

อัตราเงินเดือน  และความสัมพันธกับผูรวมงาน     
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 ชัยมงคล  บัวชวย  (2540, บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการ

พัฒนาตนเองกับลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญ

ศึกษา  จังหวัดขอนแกน  จํานวน  164  คน  ผลการวิจัยพบวา  ความตองการพัฒนาตนเองกับ

ลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ  .001 

 ทิพมาศ  แกวซิม  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของอาจารยโรงเรียนสาธิต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  3  แหง  ใชกลุมตัวอยางเปนอาจารย

โรงเรียนสาธิต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประทุมวัน  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร  ฝายมัธยมศึกษา  และฝายประถมศึกษา 181 คน  เครื่องมือที่ใช คือ  แบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบวา  อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ  มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  มีแรงจูงใจในดาน

ความสําเร็จในงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และดานความรับผิดชอบ   

อยูในระดับสูง  และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยโรงเรียนสาธิต  สถานที่

ทํางานตางกันมีแรงจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 อุทัย  สุมิพันธ  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการผูปฏิบัติงานในจังหวัดระยอง  โดยแยกตามประเภทของขาราชการและ

ประสบการณในการทํางาน  6  ดาน  คือ  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาจิตใจ  ดานการศึกษา

ดูงานนอกสถานที่  ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ  ดานการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ  

ดานการโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงาน  พบวา  บุคลากรมีความตองการพัฒนาอยูในระดับสูง  

ยกเวนขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานมาก  มีความตองการดานการศึกษาตออยูในระดับต่ํา   

 สมศรี  ไตรสรณศาสตร  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการและการตอบสนอง

ความตองการการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี  พบวา  

ดานการพัฒนาตนเอง  จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05      

 สถิตย  เกตุเล็ก  (2544, บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  ตามความคิดเห็นของครูอาจารย  

จําแนกประสบการณ  ดานการพัฒนาดวยตนเอง  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ .05  โดยครูที่มีประสบการณทางการสอนนอย  มีความตองการพัฒนาบุคลากรสูงกวาครูที่มี

ประสบการณทางการสอนมาก  เพราะครูที่มีประสบการณทางการนอยยังไดรับการพัฒนาดวย
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ตนเองอยูในระดับนอย  ไมวาจะเปนการศึกษาเอกสาร  คูมือการปฏิบัติงานหรือการจัดกิจกรรม 

การเรียนการสอน   เพราะยังขาดความรูความเขาใจในดานการจัดทําผลงานทางวิชาการ   

จึงตองการความรูความชํานาญและประสบการณมาพัฒนาตนเอง     
 งานวจิัยตางประเทศ  
 อนาสตาซี  (Anastasi, 1976, p. 497)  ไดศึกษาความแตกตางในดานความสามารถ 

ของเพศชายและเพศหญิง  พบวา  เพศชายมีความสามารถดานมิติสัมพันธ  ความสามารถในดาน 

การคํานวณ  และความสามารถในดานการใชเหตุผลสูงกวาเพศหญิง  เพศหญิงมีความสามารถ

ทางดานภาษา  และมีความสามารถทางดานการจําสูงกวาเพศชาย 

 ฟอรซ  (Foutz, 1983, p. 221)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางจํานวนปของ

ประสบการณที่สอนและความตองการพัฒนาที่เกี่ยวกับตนเองของครูพบวา  1)  ครูประถมศึกษาและ

มัธยมศึกษาที่มีประสบการณในการสอนมีความตองการการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา  โดยมี

ความสัมพันธกับจํานวนปของประสบการณที่ทําการสอนครูที่ประพฤติปฏิบัติตนอยูในระเบียบ

วินัยและมีความกระตือรือรนในการทํางาน  จะมีความตองการในการพัฒนาตนเอง  2)  ครูที่มี

ประสบการณในการสอนระหวาง 3 - 10 ป  และไดรับผลกระทบจากการปฏิบัติงานจะมีความ

ตองการการพัฒนาตนเองมากที่สุด   

 คริสต้ี  (Christy, 1991, p. 160  อางอิงใน  วิเชียร  แกนไร, 2542, หนา43)  ไดศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาผูนําทางดานการศึกษาและการบริหาร 

ที่เกี่ยวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและการเตรียมการ  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดานการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งประกอบดวยขอมูลทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่จะสามารถ

นําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมีเนื้อหา  5  บท  เปนงานวิจัย

แนวโนมการประยุกตและเลือกทางเลือกที่ควรปฏิบัติ 

 จอหนสตัน  และแบวิน  (Johnston and Bavin, 1973, pp. 136 - 141)  ไดใชทฤษฎี

ของเฮอรซเบอรก  ทดสอบความพึงพอใจกับครูชายที่ทําการสอนในโรงเรียนราษฎร  ประเทศ

ออสเตรเลีย  จํานวน  130  คน  โดยมีจุดมุงหมายที่จะแยกองคประกอบบางอยางออกจากกลุมที่มี

ความพึงพอใจในการทํางาน  กับกลุมที่มีความไมพึงพอใจในการทํางานผลการศึกษา  พบวา  

องคประกอบที่เกี ่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  และ

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ซึ่งเฮอรซเบอรกถือวาเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน 

การทํางาน  กลับปรากฏวาไมไดรวมอยูในกลุมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ  สวนองคประกอบที่

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล  กลับพบวาเปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ   
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 จากการตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะเห็นไดวา  แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  

ของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาในจังหวัดพิจิตร  จําแนกเปน  8  ดาน  ดังนี้   

   1.  ดานเจตคติ 

   2.  ดานความสําเร็จ   

   3.  ดานการยอมรับนับถือ   

   4.  ดานเงินเดือนหรือรายได     

   5.  ดานแหลงเงนิทนุ     

   6.  ดานระเบยีบ  นโยบาย         

   7.  ดานสถาบันการศึกษา      

   8.  ดานอิทธพิลชักจงูจากเพื่อนและสื่อ    

 
  
 


