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บทคัดยอ 
บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่สงผลตอ

ความสำเร็จของสถานศึกษา เพื่อสงเสริมและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อันจะเปนแนวทางสำคัญ
ใหเกิดการพัฒนาสถานศึกษา และพัฒนาคุณภาพของนักเรียนใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งนับวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนี้มีสวนสำคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนาครู ซึ่งเปนบุคลากรที่มี
ความสำคัญของโรงเรียน ใหเกิดการพัฒนาตนเอง และวิชาชีพไดอยางถูกตองเหมาะสม สรางสรรคเกิด
ประโยชนตอตนเอง และสวนรวม ตลอดจนสงผลตอการพัฒนาสถานศึกษาไดอยางรอบดาน ครอบคลุมใน 
ทุกมิติ สภาพปญหาในปจจุบันทามกลางสังคมและการเปลี่ยนแปลงตางๆ สงผลกระทบตอการดำเนินชีวิต และ
การปฏิบัติหนาที่ของครู ทำใหครูเกิดภาวะถดถอยในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหนาย และประการที่สำคัญ
คือ ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและความสามารถ สงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ และการ
ดำเนินงานของโรงเรียน รวมไปถึงสงผลกระทบตอนักเรียน ผูบริหาร และผูที่มีสวนเกี่ยวของในวงกวาง ทั้งนี้
สังคมยุคใหมทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในหลากหลายดาน การท่ีจะสงเสริมและพัฒนาครูใหมีความ
พรอม และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีจึงเปนสวนสำคัญท่ีจะทำใหครูเกิดแรงจูงใจ และแรงขับเคลื่อนในการ
ปฏิบัติหนาที ่ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จึงเปนหนาที ่สำคัญประการหนึ ่งที ่ผู บริหาร
สถานศึกษาจำเปนตองเอาใจใส เห็นความสำคัญของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูควรเริ ่มจากการศึกษาและสรางองคประกอบของแรงจูงใจ และการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหสอดคลองและสัมพันธกับความตองการของครูครอบคลุมการปฏิบัติหนาที่และ
การดำรงชีวิต ลักษะงาน ความสำเร็จในชีวิต และความกาวหนาในการทำงาน เพื่อสงเสริมใหครูมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและมีความสุข เพ่ือจะเปนแรงขับเคลื่อนสถานศึกษาใหประสบผลสำเร็จ 
คำสำคัญ: แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, ครู, ความสำเร็จของสถานศึกษา 
 
Abstract 

This article aims to study the elements and motivations of teachers' work that 
affect the success of educational institutions. Promoting and creating motivation for teachers' 
work is an important guideline for the development of educational institutions, and for 
developing the quality of students for continuous and effective development. This is 
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considered to create strength. Motivation in this work plays a very important role in teacher 
development. Teachers are important personnel of the school who should achieve self-
development and profession correctly, appropriately, creatively, and beneficially to 
themselves and the public, as well as affecting the development of educational institutions 
in a comprehensive manner, covering all dimensions. Current problems in the society and 
various changes affect life and the performance of teachers' duties. This causes teachers to 
experience a slump in their work. Boredom occurs, and the important thing is that they are 
unable to perform work to their full potential and abilities, which affects the performance of 
duties and school operations, including students, executives, and those involved at large. In 
this regard, modern society has caused changes and development in many areas. Therefore, 
promoting and developing teachers to be ready and being motivated to perform duties is an 
important part that will make teachers motivated and a driving force in performing duties 
efficiently and effectively. Therefore, this is one of the important duties that educational 
institution administrators need to pay attention to. According to the importance of creating 
motivation to work, from the study it was found that creating motivation for teachers' work 
should start with education and by creating elements of motivation and creating motivation 
to work in accordance with and related to teachers' needs. This covers their duties and lives, 
skills, and success in life, and progress in work. This will encourage teachers to be motivated 
to work and be happy in order to be a driving force for educational institutions to be 
successful. 
Keywords: Motivation, Performance, Teachers, The Success of Educational Institutions 
 
 
บทนำ 

ว ิว ัฒนาการของโลกยุคโลกาภิว ัตน  ทำให สถานการณด านการเม ือง เศรษฐกิจ ส ังคม  
การบริหารงานภาครัฐและเอกชน มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว กวางขวาง เพราะความกาวหนาทางดาน
การสื่อสารเทคโนโลยี การถายทอดขอมูลขาวสารอยางรวดเร็วสูประชาชน แตระบบการบริหารงานทั้งภาครัฐ 
และเอกชนเกิดความไมสอดคลอง และทันตอความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจึงทำใหสังคมโลกหันกลับมามองถึง
สาเหตุปญหาที่แทจริงในการบริหารของแตละประเทศที่มีผลกระทบตอดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม  
ซึ่งสงผลตอองคการอื่นๆ อยางมากมาย การเตรียมพรอมและรับมือตอการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสิ่งสำคัญ  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นสงผลใหคนในสังคมตองปรับตัวและติดตามใหทันตอสิ่งตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป 
(แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ, 2557)  

การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษามีความจำเปนตองมี
การดูและเอาใจใส สรางแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจพรอมที่จะปฏิบัติงานเปนอยางดีมีคุณภาพและเกิดผลสำเร็จ 
หากไมมีซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวก็จะเปนมูลเหตุท่ีทำใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและคุณภาพ
ของงานลดลงมีการขาดงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาตางๆ ตามมาได ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปนเรื่องสำคัญยิ่งตอ 
การทำงานเปนปจจัยเก้ือหนุนท่ีสงผลไปถึงประสิทธิผลของโรงเรียน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปน
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ปจจัยสำคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยที่จะชวยเปนตัวกระตุนใหมีพลังในการกระทำ
พฤติกรรมมีทิศทาง (สมชาย ยอดเพชร และคณะ, 2557) และกอใหเกิดแนวทางและวิธีการดำเนินการสงผล
ตอใหการทำงานประสบผลสำเร็จ และบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 

ดังนั้น โลกยุคโลกาภิวัตนมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกมิติ ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ และ
สังคม อันเนื่องมาจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการสื่อสาร แตระบบการบริหารงานตางๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชนกลับปรับตัวไมทันตอการเปลี่ยนแปลงนี้ ทำใหตองหันมาทบทวนปญหานี้อยางจริงจัง สอดคลองกับ
ในบริบทของสถานศึกษา การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการทำงานของครูจึงเปนสิ่งจำเปนอยางยิ่ง  
โดยมี "แรงจูงใจ" เปนปจจัยสำคัญที่สุด เพราะหากครูขาดแรงจูงใจ จะสงผลใหคุณภาพงานลดลง เกิดการขาด
งาน และอาจนำไปสูปญหาอ่ืนๆ ตามมา ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนหัวใจหลัก เพราะเปน
ตัวกระตุนใหครูมีพลังและมีทิศทางในการทำงาน ซึ่งจะนำไปสูความสำเร็จและชวยใหโรงเรียนบรรลุเปาหมาย
ท่ีตั้งไวไดในท่ีสุด 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทเดิมเปนภาษาละตินวา Movere ซ่ึงแปลวา เง่ือนไข 
หรือภาวะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม ในลักษณะของเงื่อนไขหรือสถานะที่ไมทำใหเกิดพฤติกรรม หรือที่ไปยับยั้ง
พฤติกรรม และกำหนดแนวทางพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา เปนปจจัยท่ีสำคัญท่ีมีผลตอพฤติกรรมมนุษยเพ่ือการ
กระตุนหรือพลังที่ผลักดัน ชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคลกระทำสิ่งตางๆ ใหสำเร็จ
ตามเปาหมาย แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจงูใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความเต็ม
ใจในการกระทำสิ่งตางๆ (จิรฉัตร สะสมทรัพย, 2555) เปนพลังหรือแรงผลักดันท้ังภายนอกและภายในตัว
บุคคลหรืออินทรีย ซึ ่งกระตุ นใหเกิดพฤติกรรมในแนวทางที ่สนองตอบตอความตองการของตน คือ 
ความสัมพันธระหวางความตองการแรงขับ และรางวัลอันเปนสิ่งลอใจ รวมทั้งเปนแรงกระตุนที่จะทำใหบุคคล
รักษาพฤติกรรมนั ้นไว แตละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรม เพื ่อตอบสนองที ่เหมาะสมที ่สุดในแตละ
สถานการณที่แตกตางกันไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้จะเปนผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และ
สภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงเปนสิ่งเราท่ีมีพลังอิทธิพลและเปนแรงผลักดัน กระตุน สนับสนุน หรือควบคุมให
แตละบุคคลริเริม มีความมานะพยายามแสดงพฤติกรรมหรือรักษาพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ ่งใหคงอยู 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ ซึ่งความตองการที่เขมมากที่สุดจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา (วรวิมล ทองเยี่ยม, 2558)  

สรุปไดวา แรงจูงใจเปนปจจัยหรือสิ่งตางๆ ที่เปนแรงกระตุนทั้งปจจัยภายในและภายนอกเพื่อให
บุคคลนั ้น สามารถแสดงพฤติกรรมสนองตอความตองการของบุคคลนั ้นไดสำเร็จ บรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคเพ่ือใหไดมาในสิ่งท่ีตนตองการตามท่ีตั้งกำหนดไว 
 
องคประกอบของแรงจูงใจ 

องคประกอบของแรงจูงใจนับวามีความสำคัญเปนอยางยิ่งในการสรางแรงจูงใจ แรงจูงใจจะเกิดข้ึน
ไดนั้นยอมจะตองอาศัยองคประกอบดานตาง ๆ มาเปนสวนเก่ียวของกัน (อารี พันธมณี, 2546)  

แรงจูงใจจัดวามีผลตอการเรียนรูพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลเปนอันมาก เพราะการที่บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการที่จะกระทำพฤติกรรมยอมจะทำใหพฤติกรรมหรือ การเรียนรูในสิ่งนั้นๆ มีประสิทธิภาพและ
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เรียนรูไดอยางรวดเร็วมากกวาบุคคลท่ีไมเกิดแรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงข้ึนอยูกับองคประกอบ
ดังตอไปนี้ 

1. ธรรมชาติของแตละบุคคล ทุกคนมีธรรมชาติของตนแตกตางกับคนอื่น หรือมีลักษณะเปน
เอกลักษณของตนเอง ซ่ึงประกอบดวย 

1.1 แรงขับของบุคคลจัดวาเปนพื้นฐานเบื้องตนของการเกิดพฤติกรรม แรงขับเปนสภาวะท่ี
เกิดจากความไมสมดุลภายในรางกายของมนุษย เชน สภาวะความตองการอาหาร น้ำ สภาวะความตึงเครียด 
ความรูสึกเจ็บปวด เปนตน แรงขับเกิดขึ้นไดจากลักษณะ 2 ประการ คือ แรงขับภายในรางกาย เชน ความหิว 
ความกระหาย ความงวงนอน เปนตน และแรงขับท่ีเกิดจากภายนอกรางกาย เชน การไดรับความเจ็บปวดจาก
สิ่งเราภายนอก สภาวะความกดดันจนทำใหเกิดความตึงเครียด 

1.2 ความวิตกกังวล มีผลตอการเรียนรู หรือการกระทำพฤติกรรม ความวิตกกังวลจะมีความ
แตกตางกันไปแตละบุคคล ข้ึนอยูกับประสบการณและการเรียนรูของแตละบุคคล เม่ือบุคคลมีอายุเพ่ิมมากข้ึน
ยอมจะเกิดความวิตกกังวลมากขึ้น เด็กเล็กๆ จะไมมีความวิตกกังวลใจแตจะมีความกลัว เมื่ออายุเพิ่มมากข้ึน
ความกลัวจะลดลง กลายเปนความวิตกกังวลเพ่ิมข้ึนมาทันที 

2. สถานการณตาง ๆ ในสิ่งแวดลอมยอมสงผลทำใหบุคคลเกิดแรงจูงใจแตกตางกัน เปนตนวา 
สงผลใหบุคคลเกิดความสับสนวุนวายหรืออื่น ๆ และวัฒนธรรมแตละสังคมยอมจะสงผลใหพัฒนาการของ
ผูเรียนแตกตางกันดวย ลักษณะสถานการณตางๆ ท่ีมีผลตอแรงจูงใจ ไดแก 

2.1 การแขงขัน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความปรารถนาจะเอาชนะผูอื่นตองการทำ
ใหตนมีสถานภาพการที่ดีขึ้น ลักษณะการแขงขันมีลักษณะที่สำคัญ 2 ลักษณะ คือ การแขงขันกับตนเองเปน
การแขงขันที่ทำใหตนเองดีขึ้นดวยความเต็มใจ และความตองการของตนไมมีใครมาบังคับ ตองการทำใหตนมี
สถานภาพการที่ดีขึ ้น สำหรับการแขงขันกับบุคคลอื่นเปนความรูสึกที่ตองการเอาชนะบุคคลอื่นใหตนอยู
เหนือกวาคนอ่ืน มักจะพยายามทำทุกวิถีทางเพ่ือใหตนชนะผูอ่ืนเสมอ 

2.2 ความรวมมือ หมายถึง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแรงผลักดันทางสังคมมี
พฤติกรรมแบบประนีประนอม ใหความรวมมือชวยเหลือเปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน เพ่ือใหงานหรือพฤติกรรมท่ีมุง
ปรารถนาสำเร็จลุลวงไปดวยดี ฉะนั้นความรวมมือของบุคคลจึงจัดวาเปนแรงจูงใจท่ีสำคัญที่ทำใหบุคคลเกิด
พฤติกรรมตางๆ ข้ึน 

2.3 การตั้งจุดมุงหมาย หมายถึง การท่ีบุคคลไดมีการตั้งจุดมุงหมายในชีวิตไวมีผลทำใหบุคคล
มีความพยายามท่ีจะกระทำสิ่งตางๆ เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตนตั้งไวแตในบางครั้ง แมจะมีการตั้งจุดมุงหมาย
ไว บุคคลก็ไมสามารถกระทำเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตนตั้งไวได ดวยเหตุนี้การตั้งจุดมุงหมายในชีวิตจึงเปน
แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ลักษณะของการตั้งจุดมุงหมายมี 2 ลักษณะ คือ 1) การตั้งจุดมุงหมาย
รวม เปนจุดมุงหมายท่ีมักจะมีจุดมุงหมายยอยๆ มาเก่ียวของ เชน การตั้งจุดมุงหมายของชีวิตวาจะเปนนักวาด
รูปที่มีชื่อเสียงของโลก แตขณะนี้อายุยังนอยจึงมีเปาหมายยอยๆ หลายจุดมุงหมายมารวมกันคือ จะวาดรูปให
ชนะการแขงขัน จะวาดรูปใหไดรับคำชื่นชมจากครูจะวาดรูปใหเพ่ือนๆ ยอมรับ 2) การตั้งจุดมุงหมายระยะไกล
เพื่อจุดมุงใดจุดมุงหมายหนึ่งโดยเฉพาะการตั้งจุดมุงหมายระยะไกลจะเกิดขึ้นกับคนที่มีวุฒิภาวะดานสมอง
พอสมควร จะไมเกิดในเด็กเล็ก 

2.4 การตั้งความทะเยอทะยาน เปนการตั้งความหวังสูงไวและมีความพยายามมุมานะอยาง
มากที่จะทำใหสำเร็จ การตั้งความหวังหรือเกิดความทะเยอทะยาน จึงเปนแรงจูงใจที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรม
ขึ้น ถาบุคคลตั้งความทะเยอทะยานไวสูงเกินความสามารถของตนเองจะทำใหบุคคลเกิดความลมเหลวไดงาย 
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ทำใหไมมีแรงจูงใจในการทำงานนั้น ๆ หรือเกิดความทอถอย หรือถาตั้งความหวังไวต่ำกวาความสามารถก็ไมมี
แรงจูงใจพอท่ีจะกระทำ เพราะวาตนประสบความสำเร็จในงานนั้นๆ งายเกินไป ความยากงายของงานจึงสงผล
ตอแรงจูงใจ  

ธร สุนทรายุทธ (2551) กลาววา แรงจูงใจมีหลายองคประกอบดวยกัน ดังนี้ 
1. องคประกอบดานกายภาพ (Biological Factor) ซ่ึงพิจารณาถึงความตองการทางกายภาพของ

มนุษย เชน ความตองการปจจัย 4 เพื่อการดำรงชีวิตอยูไดซึ่งแตละคนจะมีความตองการเหมือนกัน เพราะถา
ขาดปจจัยดังกลาวมนุษยจะไมสามารถดำรงชีวิตอยูได 

2. องคประกอบทางดานการเรียนรู (Learned Factor) เปนผลสืบเนื่องตอจากองคประกอบ
ทางดานกายภาพทั้งนี้เพราะมนุษยทุกคนไมสามารถไดรับการตอบสนองความตองการในปริมาณชนิดคุณภาพ
ตามที่ตนเองตองการและในหลายๆ ครั้งสิ่งแวดลอมเปนตัววางเงื่อนไขในการสรางแรงจูงใจของมนุษย ดังนั้น
องคประกอบทางดานนี้จึงมีความสำคัญตอแรงจูงใจของมนุษยที่จำเปนตองศึกษา เพื่อทำความเขาใจเรื ่อง
แรงจูงใจอยางถูกตอง 

3. องคประกอบทางดานความคิด (Cognitive Factor) เปนสวนสำคัญในการเกิดแรงจูงใจของ
มนุษย ทั้งนี้เพราะความคิดของมนุษยทำใหเกิดความเชื่อทัศนคติและคานิยมอันสงผลตอการแสดงพฤติกรรม
โดยตรงแรงจูงใจเปนความตองการของมนุษย เพื่อการดำรงชีวิตอยูเพื่อการยอมรับ และคานิยม แรงจูงใจจึง
กระบวนการที่บุคคลถูก กระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจ ใหกระทำหรือดิ้นรนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยาง 
ซึ่งจะเห็นไดวา พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา
เทานั้น หากแตตองเปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน มีทิศทางจริงจัง มีเปาหมายชัดเจนวาตองการนำไปสูจุดใด 
และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเปนผลสืบเนื่องมาจาก องคประกอบดานกายภาพ ดานการเรียน และดานความคิด  

แรงจูงใจกับการทำงานไววา แรงจูงใจเปนตัวกระตุน (Drives) และกำหนดทิศทางของพฤติกรรม
ชวยใหพฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสมคงสภาพโดยองคประกอบของแรงจูงใจที่สำคัญประกอบดวย (ภารดี 
อนันตนาวี, 2551)  

1. คุณลักษณะของเอกัตบุคคล (Individual characteristics) เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ซึ ่งแตละคนไมเหมือนกัน ในการทำงานแตละบุคคลจะนำคุณลักษณะเฉพาะของตนเขาไปในหนวยงาน 
หรือสถานการณการทำงานและเปนตัวกำหนดวาบุคคลทำงานเปนอยางไร โดยทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม  
ท่ีเก่ียวของกับลักษณะเฉพาะของบุคคลในการทำงาน 3 ประการ 

1.1 ความสนใจ (Interests) เปนตัวกำหนดทิศทางของพฤติกรรมในการทำงานของบุคคลคน
ที่ทำงานดวยความสนใจในงานนั้น มักเปนแรงจูงใจภายใน แมจะมีสิ่งอื่นมาดึงดูดใจก็จะไมยอมเปลี่ยนแปลง
ความสนใจงายๆ 

1.2 เจตคติ (Attitudes) ไดแก เจตคติตอตนเอง ตองาน และตอสภาพการณในการทำงาน 
เจตคติเปนตัวแปรที่สำคัญตัวหนึ่งตอแรงจูงใจในการทำงาน ถาบุคคลมีเจตคติหรือความรูสึกที่ไมดีตองานตอ
หัวหนางาน หรือตอสภาพการทำงาน บุคคลนั้นก็จะขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

1.3 ความตองการ (Needs) ความตองการเปนตัวกระตุ นใหบุคคลทำงานเพื ่อประสบ
ผลสำเร็จ และสนองความอยากของคนแตละคน ทั้งในพื้นฐานและในระดับสูงเปนตัวแปรที่สำคัญยิ่งในการ
แสดงพฤติกรรมในการทำงานทฤษฎีท่ีเก่ียวของ  

2. ลักษณะของงาน (Job characteristics) ความสำคัญในการทำงานประกอบดวยตัวงานและ 
สิ่งที่เกี่ยวของกับการทำงาน จะเปนตัวกระตุน หรือสงผลใหการทำงานของแตละบุคคลในหนวยงานมีความ
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ตองการหรือไมตองการงานนั ้น ๆ ตอไป ความสามารถของบุคคลหรือไม ทำใหมีผลตอความตองการ  
หรือแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลดวย 

3. สภาพแวดลอมในการทำงาน (Work environment) ธรรมชาติขององคการหรือสภาพตางๆ  
ในการทำงานประกอบดวยสภาพแวดลอมการทำงาน 2 ประการ ดังนี้  

3.1 สภาพแวดลอมบุคคล เปนสภาพแวดลอมท่ีพบเห็นอยูเปนประจำ เชน เพ่ือนรวมงานมีผล
ตอการทำงาน ทั้งกระบวนการทำงาน และผลที่ออกมาจะทำใหงานที่ทำออกมาในสภาพที่ดีหรือไมดีตรงตาม
วัตถุประสงค และมีผูบังคับบัญชาเปนผูควบคุมทำงานใหเปนไปตามเปาหมาย ใหคุณใหโทษ ดูแลการทำงาน
ของผูใตบังคับบัญชาโดยตรง และลักษณะความเปนผูนำของหัวหนางานก็มีอิทธิพลตอความสามารถและ
เสรีภาพในการทำงานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานอีกดวย  

3.2 สภาพแวดลอมทั ่วไป เปนสภาพแวดลอมที ่ เก ิดจากการดำเนินงานขององคการ 
(Organizational action) ไดแก ระบบหรือวิธีการใหความดีความชอบ บรรยากาศในองคการตอกระบวนการ
ทำงาน และแรงจูงใจในการทำงานของแตละบุคคล  

นอกจากนี้วรพจน บุษราคัมวดี (2553) ไดเสนอองคประกอบท่ีสำคัญของแรงจูงใจ ดังนี้  
1. ความตองการ เปนสภาวะของความขาดแคลนของอินทรียในการดำรงชีวิตของมนุษยความ

ตองการของบุคคลจะแบงออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ไดแก ความตองการทางชีววิทยา หรือความตองการ
ทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการทางดานรางกายท่ีขาดความสมดุลจะขาดหรือเกิน
ไมได เชน อาหาร น้ำ อากาศ การพักผอน อุณหภูมิ ความตองการทางเพศ ความตองการทางประสาทสัมผัส
หากรางกายขาดแคลนก็จะเกิดความตองการที่จะดิ ้นรนแสวงหา ในขณะที่หากมีเกินก็จะถูกขับออกไป 
นอกจากนี้ยังมีความตองการทางดานจิตวิทยา (Psychological Needs) เปนความตองการทางดานจิตใจท่ีอาจ
รวมถึงความตองการทางดานสังคม (Social Needs) และความตองการทางดานอารมณเพื่อชวยใหบุคคลมี
ความสุข เชน มนุษยมีความตองการความรัก ความอบอุน ความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย ฐานะทางดานสังคม 
อิสรภาพ ความสำเร็จในชีวิต การไดรับความยอมรับ ฯลฯ 

2. แรงขับ (Drive) เปนอีกองคประกอบหนึ่ง ที่สำคัญที่ทำหนาที่จูงใจ หรือผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมตางๆ เม่ือกลาวถึงแรงขับจะหมายถึง สภาวะของการถูกกระตุน หรือแรงผลักดันท่ีเกิดข้ึนจากภายใน
ตัวบุคคล หรือสภาพเราท่ีเกิดจากความตองการภายในท่ีทำใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแรงขับเปนสภาวะ
ของสิ่งที่มีชีวิตทั้งหลายที่มาจากความตองการทางดานสรีระ ความตองการของอวัยวะตางๆ สภาวะทาง
ฮอรโมน สิ่งกระตุนภายในและภายนอก แรงขับเปนสภาพที่ตอเนื่องจากความตองการ (Needs) และเกิดข้ึน
ควบคูกันไปพรอมกันเสมอ ทั้งนี้ เนื่องจากเมื่อบุคคลมีความตองการแลวก็จะเกิดแรงขับขึ้นซึ่งจะทำใหเกิด
แรงผลักดันในการแสดงพตติกรรมตางๆ หรืออาจกลาวไดวาแรงขับเปนสภาพของความตึงเครียดที่เปนผล
เนื ่องมาจากความตองการ เปนสภาพของความเครียดทางดานรางกาย และเปนตัวผลักดันใหรางกาย
แสดงพตติกรรมเพื่อขจัดความเครียดใหสิ้นไป เราสามารถจำแนกแรงขับออกเปนชนิดตางๆ ไดแก แรงขับข้ัน
ปฐมภูมิ หรือแรงขับในขั้นพื้นฐาน (Primary Drive) และแรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) โดยที่แรงขับ
ทางดานปฐมภูมินั้นแบงออกเปนแรงขับทางดานสรีระ (Physiological Needs) และแรงขับทั่วไป (General 
Drive) โดยที่แรงขับทางดานสรีระนั้นจะมีตนกำเนิดมาจากความตองการทางดานรางกายหรือสภาวะภายใน
รางกาย ไดแก ความอบอุน ความเย็น ความเจ็บปวด ความหิว ความกระหาย การนอน แรงขับทางเพศ (Sex 
Drive) ฯลฯ สวนแรงขับทั่วไปถือวาเปนแรงขับที่ไมไดเกิดมาจากสาเหตุของความตองการทางดานรางกาย
โดยตรง และก็ไมไดเกิดจากการเรียนรูเชนเดียวกันแตอาจเปนแรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือแรงจูงใจท่ีเกิดมาจาก
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ความตองการทางดานจิตใจ ซึ่งไดแก ความอยากรูอยากเห็น ความกลัว และความวิตกกังวล อารมณรัก การ
รูจักตนเองและการพัฒนาตนเอง ฯลฯ และแรงขับทุติยภูมิ เปนแรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (Learned Drive) 
หรืออาจเรียกวา แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) หรือเปนแรงขับที่เกิดขึ้นภายหลัง (Acquired Drive)  
ซึ่งไดแก ความผูกพันกับบุคคลอื่น การเปนที่ยอมรับในสังคม การมีฐานะและตำแหนงในสังคม ความตองการ
ความสำเร็จ ความเปนอิสระความตองการ ความกาวราว และความรูสึกม่ันคง 

องคประกอบแรงจูงใจมีความสำคัญเปนอยางยิ่งสำหรับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
องคกร สงผลใหการสรางแรงจูงใจเกิดขึ้นกับบุคคล และองคกรใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 
 
แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ ซึ่งพบวา ทฤษฎีแรงจูงมีมากมายหลาย
ทฤษฎีซึ่งมีลักษณะที่คลายคลึงกัน และแตกตางกัน จากการศึกษาสามารถแบงออกเปน 2 กลุม คือ ทฤษฎี 
การจูงใจดานเนื้อหา (Content theories) และทฤษฎีการจูงใจดานกระบวนการ (Process theories) ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการจูงใจดานเนื้อหา (Content Theories) 
ทฤษฎีการจูงใจดานเนื้อหานั้นจะกลาวถึงโครงสรางทางจิตวิทยาของบุคคลที่เปนพลังกระตุน

พฤติกรรมและทำใหมีพฤติกรรมอยูตอไป ทฤษฎีท่ีรูจักอยางแพรหลายมี ดังนี้ 
ทฤษฎีลำดับความตองการ (Hierarchy of needs theory: Maslow) Maslow เปนนักจิตวิทยาท่ี

ไดสรุปขอสังเกตจากการทำหนาท่ีจิตแพทยวาคนไข ของเขาสวนใหญมีปญหาจากการไมสามารถไดรับความพึง
พอใจในสิ่งที่ตองการจึงพยายามหาขอสรุปกวาง ๆ จากขอสังเกตออกมาเปนทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของ
มนุษยผลงานทางดานวิชาการของมาสโลวสวนใหญเปนงานเกี่ยวของกับเรื ่องแรงจูงใจทั้งสิ ้นและทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีรูจักกันมาก คือ ทฤษฎีลำดับชั้นความตองการ (The hierachy of psychological needs) ซ่ึงแบง
ออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษยท่ีตองไดรับการตอบสนองจาก อาหาร นำ อากาศ ท่ีอยูอาศัย และความสัมพันธทางเพศ 

2. ความตองการความปลอดภัย ความมั่นคงและการปกปอง (Security or safety needs) 
จากภยันตรายตางๆ เชน ความตองการสวัสดิการ การรักษาพยาบาล การไดรับประโยชนเกื ้อกูลจากการ
ทำงาน เปนตน 

3. ความตองการทางสังคมและความรัก (Social or Belonging needs love) ตองการการ
ยอมรับและมิตรภาพจากพวกพองจากครอบครัว ญาติพ่ีนอง เพ่ือนฝูง เปนความตองการทางสังคม การสมาคม 
และมีความตองการดานจิตใจมากข้ึน  

4. ความตองการการยอมรับในคุณคาตนเอง (Esteem or Status needs) ตองการเกียรติยศ
ชื่อเสียง ตองการประสบความสำเร็จ และไดรับการยกยองยอมรับจากคนอ่ืน เพ่ือตอบสนองความรูสึกในคุณคา
แหงตนเอง ตองการความเคารพนับถือตนเองและจากบุคคลอ่ืน 

5. ความตองการความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) หรือเขาถึงอัตลักษณของ
ตนเอง สามารถจะเปนไปไดในทุก ๆ สิ่งท่ีอยากจะเปน ถือเปนความตองการข้ันสูงสุดท่ีคนเราตองการไปถึงเปน
การตองการใหสำเร็จตามท่ีตนเองนึกถึงทุกอยาง ตองการความคาดหวังในชีวิต 



วารสารครุศาสตรปริทรรศน คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม) 2568 
Journal of Educational Review Faculty of Educational in MCU Vol. 12 No. 2 (May-August) 2025 

ISSN: 2673-0030 (Online) https://so02.tci-thaijo.org/index.php/EDMCU 

 

653 
 

ทฤษฎีของมาสโลวมีความตองการ 5 ระดับ ซึ่งมีความสำคัญตอมนุษยความตองการใน แตละข้ัน
ของบุคคล จะตองไดรับการบำบัดเรียงตามลำดับจากความตองการในระดับต่ำไปสูง เม่ือความตองการในระดับ
ใดไดรับการบำบัดแลว มนุษยจะกาวไปสูระดับข้ันของความตองการท่ีสูงข้ึน แตถาตองการในระดับนั้นไมไดรับ
การตอบสนอง มนุษยก็จะกลับลงสูความตองการในสภาวะเดิม และจะพยายามจนกวาเขาจะบรรลุความ
พยายามท่ีตองการ  

2. ทฤษฎีการจูงใจดานกระบวนการ (Process Theories)  
ทฤษฎีการจูงใจดานกระบวนการ เปนทฤษฎีท่ีใหความสำคัญในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

มนุษยซึ ่งชวยใหผู นำไดทราบวาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของผูตามเกิดขึ้นไดอยางไร เพื่อที่จะสามารถจัด
กระบวนการเกิดแรงจูงใจในตัวผูตามได  

2.1 ทฤษฎีการจูงใจ หรือทฤษฎีตามความคาดหวัง (Expectancy theory) ของ Vroom  
ไดอธิบายถึงวิธีการที ่บุคคลไดรับการกระตุน ใหกระทำสิ่งซึ ่งสามารถบรรลุเปาหมายมีสาระสำคัญ ดังนี้  
1) การจูงใจในการทำงานขึ้นอยูกับความคาดหวังของแตละบุคคลที่เพิ่มความพยายามที่จะทำงานใหบรรลุผล 
2) การจูงใจในการทำงาน เกี่ยวของโดยตรงกับคุณคาที่แตละคนจะไดรับจากการทำงาน บุคคลจะทำงาน
ตอไปนี้ข้ึนอยูกับความพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจเกิดจากการเปรียบเทียบรางวัล และคาตอบแทนท่ีมีความ
เหมาะสมกับสภาพงาน ความสามารถ เปนกลยุทธกระตุนใหคนทำงาน ตามแนวคิดทฤษฎีนี้สามารถทำได 2 
ลักษณะ คือ การเพิ่มคุณคาทางบวกของผลที่เกิดขึ้น โดยการสื่อสารใหชัดเจน และการเพิ่มความคาดหวัง 
ในผลสำเร็จทีจะเกิดข้ึนกับงาน หรือการสื่อสารใหทราบความนาจะเปนไปของผลลัพธท่ีเกิดข้ึน  

2.2 ทฤษฎีการกำหนดเปาหมาย (The goal setting theory) ทฤษฎีการกำหนดเปาหมาย
พัฒนาโดย Locke เปนแนวคิดเก่ียวกับสถานท่ีทำงานเปนหลักโดย Locke เชื่อวา แรงจูงใจข้ันตนของบุคคลมา
จากสถานะตำแหนงหนาที่การงานที่จะเปนปจจัย ทำใหเปาหมายที่กำหนดไวประสบความสำเร็จ ทฤษฎีการ
กำหนดเปาหมายมีพื้นฐานมาจากความเชื่อเกี่ยวกับสิทธิสุขนิยมของบุคคลหรือกฎแหงกรรมที่มีมโนทัศน 
(Concept) วาบุคคลยอมจะพยายามแสดงพฤติกรรมที่ทำใหตัวเขามีความสุข สนุกสนาน และไดรับความ
เจ็บปวดนอยท่ีสุด  

Locke กลาววา เปาหมาย หมายถึง วัตถุประสงคท่ีตองการทำใหสำเร็จ โดยเปนท่ียอมรับกัน
วาการกำหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานเปนที่มาของการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรมและมีทิศทางที่ชัดเจน 
และการท่ีเปาหมายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมไดจะตองอยูภายใตสภาวะ 2 ประการ คือ 1) บุคคลจะตองไดรับ
รูในเปาหมายและรูวาจะตองทำอยางไรจึงจะไปถึงเปาหมาย 2) บุคคลจะตองยอมรับวา เปาหมายคือสิ่งที่เขา
จะตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายหลักการกำหนดเปาหมายขององคการ มีจุดมุงหมาย 2 ประการ ไดแก  
(1) ใชเปนกรอบเพื่อการจูงใจในการนำ ผูนำและสมาชิกสามารถที่จะกำหนดเปาหมายในการดำเนินการให
บรรลุเปาหมาย (2) เปาหมายสามารถใชเปนเครื่องมือเพื่อควบคุม กำกับ ติดตามผลการทำงานไดอยางมี
ประสิทธิผล การควบคุมถือเปนหนาท่ีอยางหนึ่งของการนำท่ีชวยกำกับใหการปฏิบัติงานขององคการเปนไปได
ดวยดี 

สรุปไดวาทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี ซ่ึงมีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน และแตกตางกัน
จากการศึกษา พบวา แบงออกเปน 2 กลุม คือ ทฤษฎีการจูงใจดานเนื้อหา (Content theories) และทฤษฎี
การจูงใจดานกระบวนการ (Process theories) ซึ่งแตละทฤษฎีลวนมีลักษณะเฉพาะเปนของตนเองมีความ
เหมาะสมในการนำไปใชในการสรางแรงจูงใจ ซึ่งขึ ้นอยูกับบริบท และสถานการณ ทั้งนี ้ผู นำไปใชจะตอง
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วิเคราะห และพิจารณาความเหมาะสม เพื่อใหการนำทฤษฎีไปใชใหเกิดประโยชน และตรงกับวัตถุประสงคท่ี
กำหนดไว  
 
บทสรุป 

แรงจูงใจจึงมีความสำคัญเปนอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน เปนการสนองตอความตองการและความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานตามหนาท่ีของครู ดังนั้นหากผูบริหารสถานศึกษาตระหนัก และใหความสำคัญในการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสรางองคประกอบและนำแนวคิดการสรางแรงจูงใจไปประยุกตใชและ
เปนแนวทางสำคัญในการพัฒนาสถานศึกษาอยางหลากหลาย มุงเนนพัฒนาบุคลากร ใหมีคุณภาพทั้งในดาน
การพัฒนาตนเอง และวิชาชีพ ตลอดจนสอดคลองกับความสำเร็จ และความกาวหนาในการทำงานใน
สถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมสงผลทำใหครูผ ู เปนบุคลากรสำคัญของสถานศึกษาเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยมีแนวโนมที่ดีขึ ้น สงผลทำใหสถานศึกษาเกิดการ
พัฒนาอยางรอบดาน ครอบคลุมในทุกมิติอยางสรางสรรค และเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ในวงกวางในลำดับตอไปไดอยางยั่งยืน  

สรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่สงผลตอความสำเร็จของสถานศึกษา เปนแรงจูงใจเกิด
จากปฏิสัมพันธระหวางปจจัยภายในตัวบุคคลและปจจัยภายนอก ที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมเพื่อบรรลุ
เปาหมายบางอยาง 3 องคประกอบใหญ ไดแก 

1. องคประกอบภายในบุคคล 1) แรงขับ (Drive) แรงผลักดันจากความตองการทางรางกายและ
จิตใจ 2) ความตองการ (Needs) สภาวะที่รางกายและจิตใจขาดสมดุล 3) ความสนใจ (Interests) สิ่งที่ดึงดูด
และกระตุนใหลงมือทำ 4) เจตคติ (Attitudes) ความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอสิ่งตางๆ 5) ความวิตกกังวล ระดับความ
กังวลท่ีมีผลตอพฤติกรรม 6) ธรรมชาติของแตละบุคคล ลักษณะเฉพาะตัวท่ีแตกตางกัน 

2. องคประกอบภายนอก/สถานการณ 1) สถานการณตางๆ สภาพแวดลอมที่มีผลตอการเกิด
แรงจูงใจ 2) การแขงขัน ความตองการท่ีจะเอาชนะหรือพัฒนาตนเอง 3) ความรวมมือ การทำงานรวมกับผูอ่ืน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 4) การตั้งจุดมุงหมาย การกำหนดเปาหมายในชีวิต 5) การตั้งความทะเยอทะยาน การ
ตั้งความหวังและความพยายาม 6) ลักษณะของงาน ตัวงานและสิ่งท่ีเก่ียวของกับการทำงาน 7) สภาพแวดลอม
ในการทำงาน บรรยากาศและปจจัยตางๆ ในที่ทำงาน 8) วัฒนธรรม อิทธิพลของสังคมตอพัฒนาการและ
แรงจูงใจ 

3. องคประกอบตามแนวคิดตางๆ 1) ดานกายภาพ (Biological) ความตองการพ้ืนฐานทางรางกาย 
2) ดานการเรียนรู (Learned) อิทธิพลของประสบการณและการเรียนรู 3) ดานความคิด (Cognitive) บทบาท
ของความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยม สรุปดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูท่ีสงผลตอความสำเร็จของสถานศึกษา 
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