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บทคัดย่อ 
แรงจูงใจและความพึงพอใจเป็นสิ่งที่ทุกคนหวังที่จะได้รับการสนองตามความต้องการของ

ตนเอง  โดยบทความนี้ได้น าเสนอแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับ ความหมายของแรงจูงใจ องค์ประกอบของ
แรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ ประโยชน์ของแรงจูงใจ  ความหมายของความพึงพอใจ องค์ประกอบที่
ท าให้เกิดความพึงพอใจ ทฤษฎีความพึงพอใจ การวัดความพึงพอใจ และบทสรุป ซึ่งประเด็นทั้งหมดนี้มี
ส่วนเกี่ยวข้องผู้บริหารสถานศึกษาและนักการศึกษา ที่ควรจะท าการศึกษาเพ่ือที่จะได้มีความรู้ความ
เข้าใจ สามารถน าองค์รู้ไปใช้ในการบริหารจัดการกับองค์กรเพ่ือให้ข้าราชการครูในสถานศึกษาเกิด
แรงจูงใจและเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
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ABSTRACT 

Motivation and satisfaction are something that everyone hopes will be met. In 

this article, presenting basic ideas about meaning of motivation, motivation type of 

inspiration, benefit of motivation, definition of satisfaction, elements that cause 

satisfaction, satisfaction theory, satisfaction measurement and the conclusion. All these 

issues involved with school administrators and educators that should be studied in order 

to have knowledge and understanding which can apply knowledge to be used in the 

management of organizations for motivated the teachers in educational institutions in 

order to work successfully by having motivation and job satisfaction. 
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บทน ำ 
 ในสังคมปัจจุบันมนุษย์เราใช้ชีวิตอยู่บนพ้ืนฐานของการแข่งขัน ทั้งในด้านการแข่งขันกับตนเอง 
แข่งขันกับเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน แข่งขันกับเวลา เพ่ือให้เกิดความส าเร็จดังที่ตนเองหวังและปรารถนา โดย
มีแรงจูงใจเป็นตัวขับเคลื่อนในการท างานให้ประสบความส าเร็จ แต่ถ้าการท างานนั้นขาดแรงจูงใจงานก็
ยากต่อความส าเร็จหรือส าเร็จได้ก็เกิดความล่าช้า ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นต้อง
สร้าง “แรงจูงใจ”ให้เกิดขึ้นภายในองค์กรของตนเอง เพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน สามารถขับเคลื่อนงานภายในองค์กรให้เดินหน้าไปในทิศทางที่เหมาะสม โดย
ผู้บริหารองค์กรนั้นจ าเป็นต้องพึงระลึกไว้เสมอว่าทีมงานที่แรงจูงใจในการท างาน มีความกระตือรือร้น
                                                           
1

 หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 



 
50 ปีที่ 20 ฉบับที่ 4 (ตุลาคม-ธันวาคม 2563) 

ในการท างาน การท างานย่อมประสบความส าเร็จ ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงานขาดแรงจูงใจงานก็ยากต่อความส าเร็จ เพราะขาดพลังกายและพลังใจในการท างาน 
เปรียบเสมือนเวลาที่เราเจ็บป่วยทางจิตใจ ต่อให้มียามารักษาดีมารักษาแต่เราก็ไม่สามารถท่ีจะกินยานั้น
ลงไปได้ ดังนั้นไม่ว่าเราจะท าอะไรจงสร้าง “แรงจูงใจ”เป็นที่เป็นพลังบวกในการขับเคลื่อนการท างานให้
เกิดความส าเร็จ (นนทวัฒน์ อิทธิจามร. 2555 : 13-21) เพ่ือให้การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 
สถานศึกษาต้องมีกระบวนการและหาทาง ที่จะควบคุมพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ให้แสดงออกในรูปแบบและ
ทิศทางที่เอ้ือประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์กร ด้วยกระบวนการจูงใจ ซึ่ง ถือเป็นการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการครู และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 5 ว้าด้วยการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72 
บัญญัติว่า ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติ
ราชการอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ถือว่าผู้นั้นมีความชอบสมควร
ได้รับบ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นบันทึกค าชมเชย รางวัลเครื่องเชิดชูเกียรติหรือเลื่อนขั้นเงินเดือน 
หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน (ฝ่ายวิชาการ. 2553 : 32)ผู้บริหารสถานศึกษาเปรียบเสมือนแม่
ทัพที่จะต้องมีกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนต่อสู้ในภารกิจให้เหมาะสมในสภาพปัจจุบันตลอดเวลา เพ่ือให้
ประสบความส าเร็จชนิดได้ทั้งผลงานและน้ าใจของคน  การส่งเสริมแรงจูงใจเป็น กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญในองค์กร ซึ่งถือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ
เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นก็คือ การมุ่งประสิทธิภาพของ
คนในองค์กรที่จะน า ไปสู่ความส าเร็จขององค์กรตามเป้าหมายที่วางไว้  ดังนั้น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในองค์กร โดยเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลป์และกลยุทธ์
ในการแสวงหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงการ
บ ารุง รักษาบุคคลในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ทั้ง โดยให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการขององค์กรและความต้องการของผู้ปฏิบัติงานได้ทั้งสองทาง โดยปัจจัยที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานนั่นคือความพึงพอใจในการท างานนั่นเอง เนื่องจากความพึงพอใจมี
ความส าคัญมาก ผู้บังคับบัญชาพึงตระหนักถึงการสร้างความพึงพอใจให้เกิดแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้  
เพ่ือที่จะท าให้งานที่ปฏิบัติอยู่มีคุณภาพและปริมาณสูงสุดตามที่คาดหวังไว้ นิคม พรหมย้อย (2548, 
หน้า 12-13) ในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายได้ก็ต่อเมื่องานนั้นสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของเขา
ได้ องค์ประกอบดังกล่าวที่จะเป็นแรงผลักดันให้มนุษย์ต้องดิ้นรนโดยมีความทะเยอทะยาน มีอารมณ์ 
ความคิด ความหวัง และความภาคภูมิใจ และอีกประการหนึ่ง การที่ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในองค์การหรือหน่วยงานด้วย ถ้าหากองค์กรใด
มีเครื่องจูงใจในการทางานมาก บุคคลในหน่วยงานนั้นย่อมเกิดความพึงพอใจในการทางานมาก เพราะ
การจูงใจในการทางานนั้นจะช่วยโน้มน้าวจิตใจในการปฏิบัติงานให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันกับ
การท างาน อยากท างาน ทุ่มเทความสามารถเพ่ืองานและหน่วยงาน มีความเต็มใจที่จะใช้พลังงานให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย   

จากประเด็นความส าคัญดังกล่าวมาข้างต้นผู้เขียนได้ตะหนักและให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ
และความพึงพอใจของข้าราการครูเป็นอย่างยิ่ง เพราะครูเป็นแม่พิมพ์ของชาติเป็นผู้ขับเคลื่อนและสร้าง
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อนาคตของประเทศชาติ แรงจูงใจและความพึงพอใจจึงเป็นตัวบ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราการครูว่าจะด าเนินการให้เป็นไปในทิศทางทางใดนั่นเอง 
 

 
ควำมหมำยของแรงจูงใจ 
   แรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ 
พฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คน
มีมีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่กล้าไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย  มีผู้ให้ 
ความหมายของแรงจูงใจไว้หลากหลาย  ดังนี้ 
  ศุภลักษณ์  ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลก
ดันทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคล กระท าสิ่งต่าง 
ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

ศิริพรจันทศรี (2550, หน้า 10)กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ
ชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้  ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ 11 แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มี  แรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้  ห่วงรางวัลหรือค าชม  
ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน  หวงรางวัลหรือผลตอบแทน   
ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงการที่ครูโรงเรียนมี ความปรารถนาหรือความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจ  จากภายใน ที่เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมี
ความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอย  ปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้ที่รักงาน มีความ
ตั้งใจ  เตม็ใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่าต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด  

สร้อยตระกูล (ติวยานนท)  ์อรรถมานะ (2550, หน้า 84) กล่าวว่า จุดเน้นหรือหลักส าคัญ ของ
เรื่องการจูงใจนั้นอยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการหรือท าให้เกิดความพึงพอใจ อัน
เนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามที่สามารถท าให้เกิดความ
พึงพอใจขึ้นมาได้อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ที่
บุคคลแสวงหาในองค์การ  สิ่งจูงใจหรือเป้าหมายนี้อาจเป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางปฏิฐานหรือ
ทางบวก (Positive) เช่น การยกยองชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งการเพ่ิมเงินเดือน 
หรืออาจเป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าวตักเตือนส าหรับ
การท างานที่ไม่ดีหรือการลงโทษอ่ืนๆเป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือ เป้าหมายทางนิเสธนี้มักไม่เป็นสิ่ง
ดึงดูดใจผู้ปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยงโดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ 

ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้มีการ
ตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที่ต้องการแรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่ง
เร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติ หรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้า
ภายนอกมากระตุ้น อันได้แก่แรงกระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่มเป็นต้น เพ่ือบุคคลสามารถ
ตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได้ ก็จะท าให้ความเข้มแข็งของแรงจูงใจลดลง และเปลี่ยนเป้าหมายในการ
แสดงพฤติกรรมต่อไป  



 
52 ปีที่ 20 ฉบับที่ 4 (ตุลาคม-ธันวาคม 2563) 

ภารดี อนันต์นาวี (2551) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจก็คือ สภาพการณ์ที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง 
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ ทั้งนี้เพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางที่  ก าหนด 
ถ้าพิจารณาในแง่ของการท างานแล้ว กล่าวได้ว่า แรงจูงใจหมายถึง กระบวนการที่ท า ให้ มนุษย์กระท า
กิจการอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานที่กระท านั้น คงสภาพอยู่ต่อไป 
โดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะและความเข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จริง  

จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจคือ สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ ความสามารถที่
มีอยู่และแสวงหาความรู้ใหม่ในการทางานด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการท างาน เพ่ือจะบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 
องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมา แรงจูงใจยังมีองค์ประกอบที่ส่งผลให้เกิดเป็นแรงจูงใจ 
จันทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หน้า 35) แบ่งองค์ประกอบเป็น 2 ประการ คือ 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน (Individual Differences) มี
ความแตกต่างกันในสิ่งที่เป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพันธุ์ นิสัย อารมณ์ ความต้องการ ผิวพรรณสีของ
นัยน์ตา เป็นต้น แต่ธรรมชาติที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของแรงจูงใจ คือ 

1.1 แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ที่ท าให้เกิดกิจกรรมที่จะบรรเทาหรือลด
ความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้ศึกทางเพศ ความต้องการที่เป็นความประสงค์
อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านี้จะต้องก่อพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้
แรงขับหายไป ซึ่งแรงขับเหล่านี้ มี 2 ประเภทด้วยกัน 

      1.1.1 แรงขับภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขับปฐมภูมิ ได้แก่ แรงขับที่เกิด
อยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขับขึ้นในร่างกาย แปลว่าร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าให้เกิดความรู้สึก
ต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายนี้แต่ละคนจะมีไม่
เท่ากัน 

      1.1.2 แรงขับภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ คือแรงขับ
ที่มาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขับที่เกิดจากความต้องการด้านสติปัญญา ด้านอารมณ์ และ
สังคม ตัวอย่าง อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง 
ความต้องการเหล่านี้ล้วนมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งสิ้น และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความต้องการ 
และแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกัน และเช่นกันแรงขับประเภทนี้ก็มีได้ทั้งทางบวก และทางลบ 

1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาตอย่างหนึ่งของมนุษย์เป็นเจตคติ
ด้านอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึงที่เรียกว่าSentiment 
Concetning the Future พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวต่าง ๆ 

2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ เนื่องจาก
องค์ประกอบที่ 2 เป็นเรื่องของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เช่น บ้านที่ตั้งอยู่ริมถนนใหญ่ มี
คนขวักไขว่รถแล่นเสียงดัง นักศึกษาท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมนี้ก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมากพอท่ีจะอ่านหรือ
ท่องหนังสือได้นาน ๆ เป็นต้น 
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ประเภทของแรงจูงใจ 
      นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 
ในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น 
นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือ 
เพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก ่

1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะท าให้
เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ 

1.2 เจตคต ิ(Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะ 
ช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจ 
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เป็นพิเศษ 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็นพิเศษ 
ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกต ิ
2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ที่ได้รับแรง 

กระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง 
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ได้แก ่

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ย่อม
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะได้รับ
การบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได้ 

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด 
พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ นัก

ปกครอง ผู้จัดการจะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรมข้ึนเช่น 

การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ (Punishment)  ซึ่งจะ
กระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวดการแข่งขัน หรือการ
ทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น (ประเภทของแรงจูงใจ, 2555) 
 
ประโยชน์ของแรงจูงใจ 

สุพัตรา สุภาพ (2541, หน้า 125-126 อ้างถึงใน ชาญเดช วีรกุล, 2552, หน้า 6) กล่าวถึง 
ประโยชน์ของแรงจูงใจไว้ หลายประเด็นดังต่อไปนี้ 

1. เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การ เป็นการสร้างพลังรวม 
ร่วมกันของกลุ่ม 

2. ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี 
3. สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
4. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
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5. ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย และ 
มีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

6. เกื้อกูลและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ 
ในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ 

7. ท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ท าให้เกิดความสุข 
กาย สุขใจ ในการท างาน 
 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรักและ
ศรัทธาในการท างาน การท างานจึงจะมีความสุขและเกิดความส าเร็จภายในองค์กรได้ 
 

 
ควำมหมำยเกี่ยวกับควำมพึงพอใจ   

ความหมายของความพึงพอใจ เป็นผลจากการได้รับการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือความ
ต้องการของแต่ละบุคคลซึ่งมีผู้ให้ความหมายของความพึงพอใจหลายลักษณะดังนี้ 

สุพรรษา ทองเปลว (2554, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกในงานที่ท าด้วยความเต็มใจหรือพอใจในทางบวกที่ส่งผลต่อทัศนคติที่ดีในการท างานและได้รับ
การตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลที่แสดงออกเมื่อได้รับผลตอบแทนที่แตกต่าง  ซึ่งรางวัลหรือ
ผลตอบแทนเหล่านั้นเป็นสาเหตุของความพึงพอใจในการท างาน มีความเสียสละ อุทิศตนมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานส่งผลให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค ์มีประสิทธิภาพ และความก้าวหน้าในองค์การ  

ผุสดี แสงหล่อ (2555, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกรวมของบุคคลที่
มีต่อการทางานในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลที่เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น  มีความมุ่งมั่นที่จะ
ท างาน มีขวัญกาลังใจ สิ่งเหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานรวมทั้งการส่งผล
ต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ บรรเจิด ศุภราพงศ์ (2556, หน้า 43) ได้กล่าวว่า 
แนวคิดความพึงพอใจว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกับจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่สามารถ
มองเห็นรูปร่างได ้นอกจากนี้ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกด้านบวกของบุคคล ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจจะ
เกิดขึ้นจากความคาดหวังหรือเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลได้ซึ่ง
ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามค่านิยมและประสบการณ์ของบุคคล ทั้งนี้ความพึง
พอใจจึงสามารถน าใช้ในการวัดระดับความพึงพอใจกับปัจจัยอื่นที่ใช้ในการศึกษา เช่นความพึงพอใจต่อ
การบริหารงานของโรงเรียน  

รัชนี ทีปกากร (2556,หน้า 26) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของ
บุคคลเป็นไปตามความคาดหวังหรือมากกว่าสิ่งที่คาดหวัง  ซึ่งจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น และ
สร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามได้ต่อไป ความรู้สึกจะลดลงหรือไม่ เกิดขึ้นจากความต้องการหรือจุดมุ่งหมายนั้น
ไม่ได้รับการตอบสนองและถ้ามีความรู้สึกที่ดีต่อการทางานจะมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการทางาน 
มีการเสียสละอุทิศกาย ใจและสติปัญญาให้แก่งาน ซึ่งจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การในที่สุด  

วรายุทธ แก้วประทุม (2556, หน้า 60) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติที่
ดีของบุคคลเป็นไปตามความคาดหวังหรือมากกว่าสิ่งที่คาดหวังซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น
และสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามได้ต่อไปความรู้สึกจะลดลงหรือไม่เกิดขึ้น หากความต้องการหรือจุดมุ่งหมาย
นั้นได้รับการตอบสนองและถ้ามีความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน  จะมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ท างาน มีการเสียสละ อุทิศกาย ใจและสติปัญญาให้แก่งาน ซึ่งจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
ได้ในที่สุด วันเพ็ญ ธูปอินทร์ (2556, หน้า 26) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจเกิดจาก
กระบวนการเบื้องต้นของมนุษย์ที่มีความต้องการตามเป้าหมายที่ต้องการแล้วแรงขับหรือแรงจูงใจนั้นจะ
ลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าให้ความต้องการนั้นหมดตามไปด้วย แต่จะเกิดความต้องการใหม่เมื่อมีสิ่ง
เร้าใหม่ที่มีความส าคัญมากกว่าส าหรับบุคลนั้นขึ้นมาทดแทนเป็นเช่นนี้เรื่อยไปเท่าที่มนุษย์มีความ
ต้องการ  

นิติพล ภูตะโชติ (2556, หน้า 170) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็นความรู้สึกที่ดีของพนักงานต่องานที่เขาท า อันเป็นผลมาจากสิ่งดี ๆ ที่พวกเขาได้รับจากการท างาน 
เช่น ค่าตอบแทนที่ดี เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบการบริหาร
จัดการ การบังคับบัญชา ฯลฯ ผลจากการที่พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานพนักงานจะเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจ เสียสละทุ่มเทให้กับการท างาน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทางานในองค์การส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติในการท างานของบุคคลที่เมื่อท างานแล้วเกิด
ความรู้สึกที่พึงพอใจและมีความสุขในการท างาน โดยการท างานที่เกิดจากความพึงพอใจนี้ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าเกิดความพึงพอใจในการท างานแล้วการท างานนั้นๆย่อมได้รับการ
ตอบสนองที่เร็วและงานเกิดความส าเร็จ ในทางตรงกันข้ามถ้าการท างานไม่ได้รับความพึงพอใจการ
ท างานย่อมไม่ได้การตอบสนองอย่างที่ควรจะเป็น 

 
องค์ประกอบท่ีท ำให้เกิดควำมพึงพอใจ 

องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วยองค์ประกอบหลายประการ 
โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงมากมายดังนี้ 

Gillmore (1997, p. 1541) กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานไว้ 10 
ประการ คือ 

1. ลักษณะการงานที่ท า (Intrinsic aspect of the job) เป็นองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือ หากผู้ปฏิบัติงานได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

2. การนิเทศงาน (Supervision) มีส่วนส าคัญท่ีท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ 
การนิเทศเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดการขาดงานหรือลาออกจากงานได้ 

3. ความมั่นคงในงาน (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานได้ท างานตามหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็น
ความมั่นคงในงานมีความส าคัญส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก
และในคนที่มีอายุมากข้ึนจะต้องการความมั่นคงปลอดภัยสูงขึ้น 

4. เพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and management) ได้แก ่ความ
พอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ชื่อเสียงของสถาบัน การด าเนินงานภายในสถาบัน ซึ่งพบว่า คนมีอายุมากมี
ความต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าคนอายุน้อย 
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5. สภาพการท างาน (Working condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องสุขา
ชั่วโมงการท างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องแสดงว่าสภาพการทา งานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่า
ผู้ชาย 

6. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนหรือค่าแรงในการท างาน เช่น เงินเดือน 
7. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นการได้รับสิ่ง

ตอบแทนจากความสามารถในการท างาน 
8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the job) ถ้างานใดมีผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างานอย่าง

มีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานการติดต่อสื่อสาร

ความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีการศึกษา 
10. ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทน เมื่อออกจากงานการบริการ

และการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยู่อาศัย วันหยุด เป็นต้น  
สรุปได้ว่าความพึงพอใจนั้นผู้บริหารสามารถที่จะสร้างให้มีขึ้นได้ในองค์กร  ซึ่งมีองค์ประกอบ

และวิธีสร้างพึงพอใจให้เกิดขึ้นภายในองค์ได้อยู่เสมอ และเกิดความเท่าเทียมกันกับ ผู้บริหารไม่เกิด
ความล าเอียง สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนได้กับทุกคนภายในองค์กร 
 
ทฤษฎีควำมพึงพอใจ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจมีหลายทฤษฎี (จ าเนียร พลหาร, 2553, หน้า 82) ซึ่งในที่นี้ จะ
กล่าวถึงทฤษฎีที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Theory of need gratification) เป็นทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของ Abraham Maslow ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์มีความ
ต้องการอยู่เสมอ ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว จะมีความต้องการอ่ืนเข้ามาแทนที่ความ
ต้องการที่ได้รับการตอบสนองจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป แต่ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองนั้น
จะเป็นสิ่งจูงใจแทนมนุษย์มีความต้องการแบ่งออกเป็น 5 ล าดับ คือ 

1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ า อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค ความต้องการบรรยากาศ 
เป็นต้น เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในด้านความจ าเป็นพ้ืนฐานแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไป และความต้องการดังกล่าวจะเป็นเครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ 

1.2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ( Safety needs) มี 2 แบบ คือความต้องการความ
ปลอดภัยด้านร่างกายและจิตใจ กับความม่ันคงด้านเศรษฐกิจ ความต้องการความปลอดภัยทางร่างกาย
และจิตใจ ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย 

1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ  ( Belongingness needs) ได้แก่ความ
ต้องการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการความรัก ต้องการการยอมรับ ต้องการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจูงใจที่
ส าคัญประการหนึ่งต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 

1.4 ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ( Esteem needs) หมายถึง ความต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับ
นับถือ ต้องการเป็นบุคคลที่มีคุณค่ามีความมั่นใจในตนเอง ต้องการเป็นผู้มีความสามารถความต้องการ
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เกียรตยิศของแต่ละบุคคลมีมากน้อยต่างกัน บางคนต้องการความพึงพอใจที่จะได้รับความส าคัญระดับที่
ท างาน บางคนต้องการระดับชาติ งานเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้คนมีโอกาสแสดงความสามารถ แต่งานประ
จา โดยเฉพาะที่ได้รับมอบหมาย  ควบคุมตรวจสอบอย่างใกล้ชิด  มักไม่มีโอกาสให้คนได้แสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่และไม่เปิดโอกาสให้มีการแข่งขันท าให้เกิดความเบื่อหน่าย 

1.5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการขั้น
สูงสุดของบุคคล ได้แก่ ความต้องการที่จะส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด ความคาดหวังของ
ตนเอง ได้ท าอะไรที่ตนเองต้องการและมีความสุขกับสิ่งที่ตนเองท า 
 ทฤษฎีความต้องการของ (Abraham Maslow) กล่าวคือเป็นความต้องการโดยทั่วไปของมนุษย์ 
เป็นความต้องการพ้ืนฐานทั่วไป ที่มนุษย์ทุกคนมีต้องการโดยพ้ืนฐานในชีวิต มนุษย์ทั่วไปเมื่อได้รับการ
ตอบสนองในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกิดความพอใจแล้ว  ก็จะเกิดความต้องการในขั้นต่อๆไปไม่มีที่สิ้นสุด 
 
กำรวัดควำมพึงพอใจ 

ความพึงพอใจเป็นทัศนคติอย่างหนึ่งในการวัดความพึงพอใจ (บุญเรียง ขจรศิลป์ , 2549 หน้า 
43) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้ว่า ความพึงพอใจหรือทัศนคติเจตคติเป็นการแสดงออกค่อนข้าง
ซับซ้อน จึงเป็นการยากที่จะวัดทัศนคติได้โดยตรง แต่เราสามารถที่จะวัดทัศนคติได้โดยการวัดความ
คิดเห็นของบุคคลเหล่านั้นแทน ฉะนั้นการวัดความพึงพอใจก็มีขอบเขตจ ากัดอาจมีความคลาดเคลื่อน
เกิดขึ้นถ้าบุคคลเหล่านั้นแสดงความคิดเห็นไม่ตรงกับความรู้สึกที่แท้จริงซึ่งความคลาดเคลื่อนนี้ย่อม
เกิดขึ้นได้เป็นลักษณะการจัดการทั่วๆไป โดยเสนอว่าเทคนิคของLikert เป็นแบบหนึ่งที่สามารถใช้กับ
สถานการณ์ต่างๆได้อย่างกว้างขวาง 

Stomborg (1984, p. 45) การวัดความพึงพอใจของผู้ใช้รับการบริการนั้น จะวัดในเรื่องใดนั้น
ย่อมแตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์ของผู้ที่จะศึกษา แต่มีวิธีที่นิยมใช้กัน 

1. การสัมภาษณ์ วิธีนี้ผู้ศึกษาจะมีแบบสัมภาษณ์ที่มีค าถามซึ่งได้รับการทดสอบหาความ
เที่ยงตรงและเชื่อถือแล้ว ท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ข้อดีของวิธีการนี้คือ ผู้สัมภาษณอ์ธิบายค า ถาม
ให้ผู้ตอบเข้าใจ สามารถใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่อ่านเขียนหนังสือไม่ได้ แต่มีข้อเสียคือการสัมภาษณ์ต้องใช้
เวลามากและอาจมีข้อผิดพลาดในการสื่อความหมาย 

2. การใช้แบบสอบถาม เป็นที่วิธีนิยมมากที่สุด มีลักษณะเป็นค าถามที่ได้ทดสอบหาความ
เที่ยงตรงและความเชื่อมั่น กลุ่มตัวอย่างเลือกค าตอบหรือเติมค า ข้อดีวิธีนี้คือได้ค าตอบความหมายที่
แน่นอน มีความสะดวก รวดเร็วในการส ารวจ สามารถใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ข้อเสียคือผู้ตอบ
ต้องสามารถอ่านออกเขียนได้และมีความสามารถในการคิดเป็นความพึงพอใจเป็นสภาวะที่ต่อเนื่อง ไม่
สามารถบอกจุดเริ่มต้นหรือสิ้นสุดของความพึงพอใจได้ 
 การวัดความพึงพอใจนั้นเป็นการวัดทัศนคติของบุคคลเป็นการวัดที่ค่อนข้างจะยาก เนื่องจาก
บุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งที่ไม่ตรงกับความคิดของตนเอง การวัดความพึงพอใจควรใช้
แบบประเมินหรือชุดประเมินที่ชัดเจนและครอบคลุมเนื้อหาได้อย่างชัดเจน เพ่ือที่จะได้ข้อมูลที่ชัดเจน
และเป็นจริง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพราะแรงจูงใจนั้นเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานของหน่วยงานองค์กรให้ไปในทิศทางที่ดี 
เมื่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการท างานแล้วความพึงพอใจย่อมเกิดขึ้นตามมา
ในหลายหลัง 
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