
บทท 2

เอกสารและงในวิจัยที่เก ี่ยวข้อง

เอ กส ารและฑ น ว ิจ ัยท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ เร ึ่องก ารศ ึก ษ าค วาม พ ี!พ อใจ ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน  
ข องข ้าราช การส ังก ัด ส ำน ักงาน ป ล ัด กระท รวงศ ึกษ าธ ิการใน ส ่วน กลาง ผ ู้ว ิจ ัยไข ้ศ ึกษ าค ้นคว ้าจาก  
เอกส าร ตำรา และงาน วิจัยต ่า ง ๆ  ท ี่เก ี่ยวข ้อง เพ ื่อ น ่าค วาม !ท ี่ไข้ศ ึกษ าเป ็น แน วท างใน การ  
รวบ รวม ข ้อม ูลและต ำเน ิน การว ิจ ัยซ ึ่งแบ ่งออก เป ็น ห ัวข ้อไข ้ด ังน ี้ค ือค วาม ห ม ายข องค วาม พ ึงพ อใจ  
ใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน  แน วค ิด และท ฤษ ฎ ีท ี่เก ี่ยวข ้องก ับ ป ีจจ ัยและค วาม พ ึงพ อใจใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน  
โค รงส ร ้างก ารบ ร ิห ารงาน ข อ งส ำน ักงาน ป ล ัด ก ระท รวงศ ึกษ าธ ิการ  และบ ท บ าท ห น ้าท ี่ข องห น ่วย  
งาน ระด ับ ท องส ังก ัด ส ำน ักงาน ป ล ัด กระท รวงศ ึกษ าธ ิการใน ส ่วน กลาง และงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง  
รายละเอ ียดด ังน ี้

ความหมายชองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

Yoder and other (1959 : 6) ไข้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ•ตำงาน 
ว่าหมายถึงผลรวมของความ!สักของผู้ปฏิบัติงาน ว่าชอบหรือไม,ชอบต่อสภาพการตำงาน
ความพึงพอใจเป็นเรึ๋องของความ!สักชอบพอใจ หรือไม่พอใจต่อสภาพต่าง  ๆ ท่ีมีอยู่ใน
หน่วยงานน้ีน

Good (1973 : 320) ใข้มีทัศนะเก่ียวกับความพึงพอใจในการตำงานว่าหมายถึง 
ระดับความพอใจซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลท่ีมีคุณภาพ และสภาพ
ของงานน้ีน

Applewhite (1905 : 8) ให้ความหมายของความพึงหอใจว่าเป็นความล[ขความสบาย 
ที่ไข้จากสภาพท่ีตำงาน ความลุขจากหน่วยงานร่วมกันและมีทัศนคติท่ีดีต่องาน มีความพึงหอใจ 
ในรายไข้ท่ีตนไข้รับจากหน่วยงาน

Stauss and Sayles (1960 : 119-121) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความ!'สักพอใจในงานท่ีตำและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตอุประสงค้ขององค์กร 
คนจะ!สักหอใจในการปฏิบัติงาน เม่ืองานน้ีนให้ผลประโยชนัตอบแทน ท้ังทางข้านวัตอุ และ 
ทางข้านจิตใจ ซ่ึงสามารถตอบสนองความข้องการขั้นพี้นฐานของเขาไข้

McCormick and Tiffin (1974 : 298) ไข้กล่าวถึงสภาพความพึงพอใจในการตำงาน 
หมายถึงการท่ีความต้องการต่าง  ๆ ท่ีเคิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีตำงานแค้วไข้รับการตอบสนอง
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กิติมา ปรีสีดิลก (2529 : 321) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจท่ีมีต่อองคประกอบและส่ิงจูงใจในต้านต่าง  ๆ ของงานและผู้ปฏิบัติ 
งานน้ันไติ'รับการตอบสนองตามความต้องการของเขาไติ'

โดยสรุป ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจท่ีสิต่อ 
องคประกอบและส่ิงจูงใจในต้านต่าง  ๆ ของหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงานน้ันใต้รับการตอบสนอง 
ตามความต้องการของตน ซึ่งจะมีผลทำให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ต้วย 
แรงกาย แรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มท่ี

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกัฆบัจจัยและความพีงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีส่วนส้มพันธกันกับทฤษฎีเก่ียวกับหลัก 
ความต้องการของมนุษย์ (Human Needs) และการจูงใจ (Motivation) เป็นอย่างมาก ซ่ึงไต้มี 
นักทฤษฎีและผู้รู้หลายท่านไต้กล่าวกันใต้อย่างมากมาย อาทิเช่น

Maslow (1970 : 69-80) ไต้เสนอทฤษฎีสำหรับข้ันความต้องการ (Needs -
Hierarchy Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไต้รับการยอมรับอย่างแพร,หลายมาก โดยทฤษฎี 
ดังกล่าวตั้งสมบุติฐานว่ามนุษย์เรามีความต้องการ 5 ข้ัน เรียงตามลำดับจากความต้องการข้ันสำสูด 
ไปถึงข้ันสูงฤ[ด และกล่าวว่ามนุษย์เราจะถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรม ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความ 
พึงพอใจในความต้องการข้ันต่ําสูดก่อน เมื่อไต้รับการตอบสนองแลัวมนุษย์เรากีจะแสวงหา
ความต้องการขั้นสูงขั้นไปเรื่อย  ๆ เรียงตามลำดับข้ันดังนั้

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันถูลฐาน 
ของมนุษย์ และเป็นส่ิง!ราเป็นท่ีสุดในการสำรงชีวิต ใต้แก่ อาหาร อากาศ ท่ีอยู่อาศัยเคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค ความต้องการการพักผ่อนและความต้องการทางเพศ

2. ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความรู้สึกท่ีต้องการ 
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตต้ังในปัจจูบันและอนาคต ซ่ึงรวมถึงความกัาวหน้าและความอบอุ่นใจ

3. ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เม่ือความต้องการ 
ทางต้านร่างกายและความปลอดภัยไต้รับการตอบสนองแลัว ความต้องการทางต้านสังคมก็จะเร่ิม 
เป็นส่ิงจูงใฉท่ีสำคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล เป็นความต้องการท่ีจะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็น 
สมาชิก ไต้รับการยอมรับจากคนม่ืน  ๆ ไต้รับความเป็นมิตร และความรักจากเพ่ึอนร่วมงาน
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4. ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง (Esteem Needs) ความต้องการ
ทางต้านนี้เป็นความต้องการระดับสุงที่เกี่ยวกับความอยากเด่นในสังคม ต้องการให้บุคคลอื่น
ยกย่องสรรเสรืญ รวมถงเชื่อมั่นในตัวเองในเรื่องความเความสามารถ ความเป็นอิสระเสรีภาพ

5. ความต้องการที่จะไต้ความสำเร็จตามความนึกคิด (Self-realization or Self- 
actualization) เป็นความต้องการระดับสูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความสำเร็จ 
ในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เป็นความต้องการที่ยากแก่การเสาะแสวงหามาใต้

Aldenfer (1972 : 507-532) เป็นผู้หน่ึงท่ีสนับสนุนความคิดของมาสโล''และไต้
ปรับปรุงทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow ไต้เหลือเพียง 3 ลำดับข้ัน โดยเรียกว่า
Aldenfer’s Existence - Relatedness Growth Theory หรือ E.R.G.Theory โดยมีลำดับขัน
ความต้องการของมนุษย์ ดังน

1. ความต้องการในการด่ารงชีวิต เป็นความต้องการเพิ่อประทังชีวิตของคนเพิ่อ 
การอยู่รอด จะรวมความต้องการขั้นที่ 1 และข้ันท่ี 2 ของมาสโลวี เข้าไปไต้แก่ความต้องการ 
ทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัย

2. ความต้องการความสัมพันธ์ เป็นความต้องการที่จะสัมพันะกับบุคคลอื่น ตรงกับ 
ข้ันท่ี 3 ของ Maslow แต่ Alderfer ให้ความสำคัญความต้องการนี้มาก เพราะลือว่ามนุษย์จะ 
ต้องอยู่ร่วมกันเป็นกล,มหรือหมู่พวก

3. ความต้องการความเจริญเติบโตกัาวหนัา ความต้องการนี้เป็นผลมาจากการที่ 
บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดห้อมของเขา จะรวมเอาข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 
ของมาสโลว์ เข้าไป เป็นความต้องการสูงสุดของคน

แม้ว่า Alderfer จะเห็นตาม Maslow แต่ทฤษฎีของ Alderfer ก็มี'ข้อ'ขัดแห้ง 
แตกด่างไปจาก Maslow สมยศ นาวีการ (2527 : 68) ไต้สรุปข้อแตกต่าง ดังนี้

1. ทฤษฎี E.R.G. จะไม,ระบุความต้องการแต่ละอย่างเรียงลำดับกันอย่างไร
เพียงแต่ห้างว่าหากความต้องการในการด่ารงชีวิตไม,ไต้รับการตอบสนอง อิทธิพลต้านน้ีจะ
รุนแรงขึ้น แต่ความต้องการต้านอื่น  ๆ ยังคงมีความสำคัญต่อการทัากับพฤติกรรมให้ไปสุ่
เป้าหมาย

2. ทฤษฎี E.R.G. เน้นว่าแม้ความต้องการอย่างหน่ึงถูกตอบสนองแห้วความ
ต้องการดังกล่าวอาจจะยังมีอิทธิหลต่อไปในการดัดสันใจ เช่น เราอาจมีเงินเดือนท่ีคีและมีความ 
ม่ันคง แต่เราอาจแสวงหาการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนต่อไปอีก ในกรณีเช่นนี้ความต้องการที่ถูก
ตอบสนองแห้ว ยังเป็นแรงฐงใจต่อไป
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Barnard. (1972 : 1 4 2 -1 4 9 )  ไห้กล่าวถึง บรรดาส่ิงจูงใจซ่ึงหน่วยงานหรือผู้บริหาร 
หน่วยฑนหรือผู้บริหารหน่วยงานจะให้เป็นเคร่ืองกระผู้นบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานไ•ใ’หลายประการ คือ

1. ส่ิงจูงใจท่ีเปีนวัตชุ ไห้แก่ เงิน ส่ิงของ (material inducements) หรือสภาวะ 
ทางกายภาพท่ีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเปีนการตอบแทน เปีนการชดเชย หรือเปีนรางวัลท่ีเขาไห้ปฏิบัติ 
งานให้แก่หน่วยงานมาแห้วอย่างดี

2. สิ่งจูงใจท่ีเปีนโอกาสของบุคคลซ่ึงไม,ใช่วัตลุ (personal non - material -
opportunities) จัดเป็นส่ิงจูงใจท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทำงานมากกว่า
รางวัลท่ีเปีนวัตชุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเปีนโอกาสน้ีบุคลากรจะไห้รับแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น
เกียรติภูมิ ตำแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และการมีสำนาจ เป็นต้น

3. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง
ส่ิงแวดห้อมในการปฏิบัติงาน ให้แก่ สถานท่ีทำงาน เครื่องมือเคร่ืองให้ในสำนักงาน ส่ิงอำนวย 
ความสะดวกในการทำงานต่าง  ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงสำคัญอันอาจก่อให้เกิดความลุ[ขทางกายในการทำงาน

4. ผลประโยชนัทางอุดมคติ (ideal benefaction) เป็นส่ิงจูงใจซ่ึงอยู่ระหว่างความมี
อำนาจท่ีลุ[ด กับความห้อแห้ท่ีลุ[ค ผลประโยชนัทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงาน 
ท่ีจะสนองความต้องการของบุคคลในห้านความภูมิใจท่ีไห้แสดง!เมือ ความเสืกเท่าเทียมกัน
การไห้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อ่ืน รวมท้ังการไห้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท่มิตร กับผู้ร่วมงานใน 
หน่วยงาน ซึ่งห้าความสัมพันธิเปีนไปห้วยดีจะทำให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมงานกับ 
หน่วยงาน

6. การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการ และเจตคติของบุคคล 
(Adaptation of conditions to habitual methods and attituds) หมายถึง การปรับปรุงตำแหน่ง 
งาน วิธีทำงานให้สอดคห้องกับความสามารถของบุคลากรซ่ึงแต่ละคนมีความสามารถแตกต่าง 
กัน

7. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอย่างกวัางขวาง (The opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง การเปีคโอกาสให้บุคลากรเสึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลคนหน่ึง 
ของหน่วยงาน มีความเสืกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีก่าลังใจในการปฏิบัติงาน

8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (Of Communion) หมายถึงความพึงพอใจของบุคคล
ในห้านสังคมหรือความมั่นคงในสังคม ซึ่งจะทำให้เกิดความเสืก มีความม่ันคงในการทำงาน
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จะเห็นไต้ว่า วิธีการจูงไจของ Barnard ตอบสนองความต้องการทุกสำดับของ 
Maslow เริ่มต้นตั้งแต่ความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อต้องการยังชีพโดยให้สิ่งจูงใจกี่เป็นเงิน 
สิ่งของและการจัดสิ่งแวดห้อมในการห้างานที่คี เปีนการตอบสนองความต้องการทางกายให้
ผู้ปฏิบัติงานมีห้าลังใจในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมความเท่าเทียมกัน การให้มีโอกาสร่วม
แสดงความสามารถโดยเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในงาน และสห้างความสัมพันธ์อันดีใน 
หน่วยงานเป็นการตอบสนองความต้องการทางจิตใจของบุคคลในหน่วยงาน ดังน้ัน วิธีการจูงใจ 
ของ Barnard จึงเป็นวิธีการจูงใจที่จัคว่าสมบุรณในแง1สนองความต้องการของบุคคล

McGregor (1960 : 33-58) กล่าวถึงการบริหารเกี่ยวกับคัวคนไห้ โดยการต้ัง 
สมบุติฐานเป็น 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี y ซึ่งเปรยบเทียบลักษณะของคนให้เห็น 
ในสองทัศนะกี่แตกต่าง โดยอธิบายลักษณะของมนุษย์ และการห้างาน ไห้ดังน้ี

ทฤษฎี X กล่าวว่า
1. ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการห้างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยง

เม่ือมีโอกาส
2. ต้วยเหตุกี่คนไม,ชอบงานดังกล่าว ดังน้ัน เพื่อกี่จะให้คนปฏิบัติงานให้องค์การ 

สามารถบรรสุวัตอุประสงค์ไต้ จึงต้องใช้วิธีการบังคับ (Coerced) หรือข่ม,จู่ (threatened) ต้วยวิธี 
การลงโทษต่าง ๆ

3. คนส่วนมากมักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากกี่จะให้มีการบังคับสั่งการ 
โดยตัวผู้บริหารเท่านั้น ทั่งนี้เพื่อกี่จะไต้หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบต่าง ๆ

จะสังเกตไต้ว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารกี่มีความเชึ่อตามทฤษฎี X จะใช้ 
วิธีการควบคุมถูกน้องอย่างใกลัชิด คอยแต่จะจับผิด ห้าให้ถูกน้องขาดโอกาสและเสรีภาพ

ทฤษฎ ี y กล ่าวว ่า
1. คนกี่ปฏิบัติงานโดยใช้กัาลังแรงและเสรีภาพทางความคิดในหน้าที่ต่าง  ๆ น้ัน

คนงานอาจเห็นว่างานเป็นสิ่งที่สนุกสนานและเป็นสิ่งกี่ให้ความเพลิดเพลินไต้ต้วย ดังน้ัน
ลักษณะของคนโดยทั่วไปจึงมิใช่ว่าจะรังเกียจหรือไม่ชอบงานเสมอไป การกระห้าต่าง  ๆ จะเป็น 
สิ่งกี่ดีหรือเลวสำหรับคนงานหรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของการควบคุม น้าหากงานน้ันไต้รับ 
การจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจจะเป็นสิ่งหนึ่งกี่สามารถตอบสนองสิ่งจูงใจของคนไต้

2. การควบ ค ุม และการข ่ม ,จ ู่ต ้วยว ิธ ีการลงโทษต่าง  ๆ จ ึงไม1ใชว่ ิถ ีท างก ี่จ ะ ช ่ว ย ให ้
อ งค ์ก าร ส าม าร ถ บ ร ร ล ุว ัต อุปร ะ ส ง ค ไ์ต้ แ ล ะ ก ี่ถ ูก ต ้อ ง น ั้น ค ว ร จ ะ เป ิด โอ ก าส ให้ค น ม ีโอ ก าส
ใช ้ค ุล พ ิน ิจ 1ของตน เอง แ ล ะ ส าม าร ถ ร ับ ผ ิด ช อ บ ค ว บ ค ุม ต ัว เอ งใน ข ณ ะ ก ี่ไต ้ป ฏ ิบ ัต ิงาน ต าม ก ี่ไต ้ร ับ
ม อบ ห ม ายม า เพ ื่อ ให้ส ำเร ็จต าม ว ัตอุประส งค ์ข อ งอ งค ์ก าร
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3. คนมักจะแสวงหาความรับผิดชอบโดยการที่คนยินตีผูกมัดตนเองต่องานของ 
องคการ จึงย่อมมีผลปาให้งานดังกล่าวเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งฐงใจที่จะปฏิบัติงานให้ 
สำเร็จในตัวของผู้ปฏิบัติงานดัวย ดังน้ัน การที่คนจะปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายของ 
องค์การ จึงย่อมมีส่วนสัมพันธ์กับโอกาสที่บุคคลดังกล่าวจะไต้รับการตอบสนองสิ่งฐงใจ 
ตามความพอใจของตนเองดัวย

4. คนโดยทั่วไปจะมีความคิดความอ่านที่ตี มีความฉลาด และมีความคิคริเริ่มที่จะ 
ช่วยแต้ไขปัญหาต่าง  ๆ ขององค์การไดัอย่างตี

จะเหีนว่า ทฤษฎี X กับทฤษฎี y ของแมคเกรเกอธ์ แสดงให้เห็นถึงความผู้สึกของ 
ผู้,บริหารที่มีต่อลักษณะ'ของผู้โดับังคับบัญชา โดยที่ความผู้สึกดังกล่าวเป็นสิ่งกัาหนคแบบของ
ความเป็นผู้ปาของผู้บังคับบัญชาที่จะปามาใช้ ตามทฤษฎี X ซึ่งเป็นแนวทางในสมัยเติมที่
แมคเกรเกอร ตั้งข้อสมมติฐานว่า ’’คนโดยนั้นฐานแต้วจะมีลักษณะเกียจครัาน และหลีกเล่ียง 
ความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจึาเปีนที่จะต้องบังคับให้ปางาน ส่วนทฤษฎี y ซึ่งแมคเกรเกอร 
กัาหนคเปีนแนวทางบริหารสมัยใหม่ที่ตั้งอยู่บนข้อสมมติที่ว่า "คนโดยน้ันฐานแลัวจะให้ความ 
ร่วมมือสนับสบุนซึ่งกันและกัน มีความขยันหมั่นเพียรและมีความรับผิดชอบ’,

Flippo (1971 ะ 389-392) ไต้กล่าวถึงแนวคิดของHerzberg ว่ามีความสัมพันธ์กับเร่ือง 
ความต้องการนั้นน้ันฐานตามหลักของ Maslow และทฤษฎีวาย (Theory Y) ของ Mcgregor 
โดย Herzberg กัาหนคองค์ประกอบของการปางาน 2 ประการ คือ

1. ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยที่ฐงใจให้เกิดความทอใจ ไต้แก่ ความสำเร็จ การยอมรับ 
นับถือ ความรับผิดชอบ ความกัาวหนัาและตัวของงาน ฝ่ายบริหารควรส่งเสริมให้ปัจจัยเหล่านี้ 
เป็นตัวกระตุ้นคนงานให้เกิดความพอใจ

2. ปัจจัยทนุปารุงเป็นปัจจัยที่อาจปาให้เกิดความไม,พอใจ เช่น ภาระการปางาน 
นโยบายองค์การ การบริหาร การควบคุมงานต้านเทคนิค เงินเดือน ค่าจัาง ความสัมพันธ์ 
ส่วนตัว สภาวะในการปางานทางต้านกายภาพ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ ถือเป็นภาวะแวดลัอม 
ในการปางาน ฝ่ายบริหารต้องปารุงรักษาให้ตี หากเกิดความไม่พอใจในเรื่องเหล่านี้กีควรดัาเนิน 
การปรับปรุงแต้ไขเนั้อให้หมดความไม่พอใจ

กล่าวโดยสรุป เครื่องกระตุ้นหรือสิ่งฐงใจอันสำคัญก็คือ ตัวของงาน ส่วนประกอบ 
อ่ืน  ๆ เป็นเพียงปัจจัยประกอบในการปรับปรุงภาวะแวดลัอม เนั้อป้องกันมิให้เกิดความไม่พอใจ 
ดังนั้นงานจึงเป็นตัวกระตุ้นอันสำคัญที่จะปาผู้ปฏิบัติไปสุ่ความต้องการที่แห้จริง
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Herzberg (1959 : 44-115) ไ#ค๊คคันทฤษฎีการจูงใจ'ในการทำงาน ซ่ึงมี 
ผู้ยอมรับและน่าไปใชในการบริหารงานบุคคลกันอย่างแพร่หลาย ซ่ึงมีซ่ึอเรียกกันแตกต่ไงกัน 
ออกไป คอ ‘ Motivation - Maintenance theory" หรือ dual faction theory" หรือ the 
motivation - hygiene theory โดยไ#ศึกษามูลเหตุในการสรัางพลังจูงใจในการทำงาน มีอยู่ 2 
ลักษณะ ซ่ึงในองคการบริหารของไทยเรียกทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎีปีจจัยกระตุ้น และปัจจัยคาจูน 
ซึ่งมีลักษณะคังน้ี

1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) เป็นปัจจัยท่ีทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน ปัจจัยน้ีมักเกิดจากตัวงานเอง

2. ปัจจัยคาจูน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยท่ีป้องกันมิให้การปฏิบัติงานของบุคคล 
หย่อนประสิทธิภาพลง

ซึ่งมีรายละเอียดของทฤษฎีสองปัจจัย ดังน้ี 
ป้จจัยกระตุ้น ไ#แก่

1 ความสำเร็จของงาน (achievement)
2 การยอมรับนับถือ (recognition)
3 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (work itself)
4 ความรับผิดชอบ (responsibility)
5 ความกัาวหน้า (advancement)

ฟ้จจัยคํ้าชุน ไ#แก่
1. นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration)
2. การบังคับบัญชาและเทคนิคการบริหาร (Supervision, technical
3. เงินเคอน (salary)
4. ความสัมพันธ์กับตุ้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา (Interpersonal relations,

supervisor)
เอกชัย ก่ีฤ[ขพันธ์ (2533 : 124-125) ไ#กล่าวถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

to j/v J!แดงน
1. สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจัานวนมากท่ี#องการความสำเร็จ 

ในการทำงาน และพอใจในการมีส่วนสรัางสรรคังานท่ีมีความสำคัญให้แก่บริษัท น้าผู้บริหาร 
ยอมรับในข้อน้ีกีย่อมสนับสบุนให้บุคคลไ#มีโอกาสประสบความสำเร็จในการทำงานตาม 
ศักยภาพ (Potential) ของแต่ละบุคคล
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2. การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแท้วกนทุกคน มความรั,ควานสามารถและ
ทักษะในการทำงานท่ีแตกต่างกัน ดังน้ัน ท้าผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับใน
ความคิดหรือความสามารถของบุคคลไม่ว่าจะเปีน ทำยกย่องชมเชย หรือการให้ Feedback ท่ี 
เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการทำงานได้มากทีเสียว

3. ความกัาวหน้า (Advancement) ความกัาาหน้าในการทำงานเปีนส่ิงท่ีทุกคน 
ท้าทายจะทำให้บุคคลน้ันได้มีโอกาสพัฒนาทักษะการทำงานอยู่เสมอ

4. ความสนใจ (Interest) หมายถึงการให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรัาง 
ทักษะในการทำงานตามท่ีเขามีความสนใจ หรือให้เขามีโอกาสได้ใช้ความเความสามารถในการ 
ทำงานท่ีเขานับเปีนการจูงใจท่ีดีวิธีหน่ึง

5. ความรับผิดชอบ (Responsibly) สำหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบและ 
ทักษะในการทำงานท่ีคี อยากท่ีจะทำงานด้วยอำนาจและความรับผิดชอบของตนเอง และจะไม่ 
ชอบถูกบังคับให้ทำงาน

6. การมีส่วนร่วมในการทำงาน (Participation) การเปีดโอกาสให้บุคคลได้มี 
ส่วนร่วมในการทำงานมากข้ึนไม่ว่าจะเปีนการทำหนดนโยบาย วิธีทำงานตลอดจนการตัดสินใจ 
ในการทำงาน จะสรัางให้เกิดความเสกผูกพันกับหน่วยงาน หรือบริษัท การให้มีส่วนร่วมในการ 
ทำงานน้ีจะจูงใจให้บุคคยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกันและมีโอกาสพัฒนาการทำงานเปีน 
ทีมด้วย

French (1964 : 28-31) ได้กล่าวถึงปิจจัยท่ีจะสนองความต้องการของคนงานและ 
ลูกช้างท่ีจะพึงก่อให้เกิดความพึงพอใจ ไช้ดังน้ี

1. มีความม่ันคงในอาชีพ
2. เงินเดือนหรือค่าช้าง เปีนธรรมหรือเปีนไปตามหลัก งานมากเงินมาก
3. การควบคุมบังคับบัญชาสี คือ $ บริหารมี'ใจเปีนธรรม และยึดหลักมนุษยสัมพันธ์
4. สวัสดิการและประโยชน์เก้ือถูล
5. สภาพการทำงาน
6. มี'โอกาสกัาวหน้า คือมีโอกาสได้เล่ือนข้ึนเล๋ึอนต่าแหน่ง ข้ึนค่าช้าง เงินเดือน 

และเพิ่มพูนคุณๅฒิ
7. เปีนงานอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม
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สมยศ นา'วก!ร (2533 : 221-223) กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญท่ีทำให้เกิดความ 
พึง«อใจในการทำงาน คือ

1. ผลตอบแทน ไห้แก่ ค่าจัไง เงินเสือน สำคัญต่อการสร้างความพึงพอใจมาก 
เพราะผลการตอบแทนสามารถใช้ตอบสนองความต้องการของคนไห้หลายอย่าง เช่น อาหาร 
เส้ือผ้า ท่ีพักอาศัย การพักผ่อนและอ่ืน ๆ

2. การเล่ือนตำแหน่ง การเล่ือนตำแหน่งจะทำให้ความรับผิดชอบและผลตอบแทน 
สูงข้ึน งานระดับสูงจะให้ความเปีนอิสระ ความห้าทาย

3. การบังคับบัญชา การบังคับบัญชาท่ีสร้างความพึงพอใจในการทำงานมีสอง 
ลักษณะ คือ การบุ่งคนและการมีส่วนร่วม

4. ลักษณะงาน ลักษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทำงานมีอยู่ 
2 ลักษณะ คือ ความหมายของงานและการควบคุมวิธีการทำงาน

5. กลุ่มงาน ไห้แก่ การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีร่วมมือและเปีนมิตร
6. สภาพแวดห้อมการทำงาน ไห้แก่ อุณหภูมิ ความช้ืน การระบายอากาศ 

แสงสว่างและเสียง ตารางเวลาการทำงาน ความสะอาดของสถานท่ีทำงานและเครื่องมือท่ี 
เพียงพอ

Gilmer (1971 : 252-253) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการทำงาน 10 ประการ คือ

1. ความม่ันคงในการทำงาน (security)
2. โอกาสห้าวหน้าในการทำงาน (opportunity for advancement)
3. หน่วยงานและการจัดการ (company and management)
4. ค,าจัาง (wages)
5. ลักษณะของงานท่ีทำ (intrinsic aspect of the job)
6. การนิเทศงาน (supervision)
7. ลักษณะทางสังคมของงาน (xocial aspect of the job)
8. การติดต่อส่ือสาร (communication)
9. สภาพการทำงาน (working conditions)

10. ผลประโยชน้เก้ึอภูลต่าง  ๆ (benefits)
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องค์ประกอบหรือปีจจัยท่ีไต้กล่าวมาข้างต้นน้ัน ไต้มีการขยายความใข้ดังน่ี,
1. ความสำเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลทำทนบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย

หรือโครงการท่ีทำหนคไข้ รวมท้ังการแต้ป้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงานสำเร็จลุล่วงไปต้วยดี
เป็นท่ีพอใจของผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา ความสำเร็จของงานจัดเป็นแรงจูงใจลุงลุดท่ีช่วย 
ให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงานสำหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีบุ่งถึงความสำเร็จในการทำงาน 
เป็นหลักซ่ึง Stauss and Sayles (1960 : 11) กล่าวถึงความสำเร็จในการปฏิบัติงานไข้ว่า ผู้ปฏิบัติ 
งานถึงแม้จะไต้รับเงินค่าตอบแทนลุงลุ[ค อาจไม่พอใจในงานเม่ึอเขาเสืทว่าไม,ประสบความ
สำเร็จในการทำงาน หรือผู้สึกว่าตนเองไม่ไต้เป็นคนสำคัญในงาน ตนไม่มีโอกาสทำอะไรและ 
ไม,ผู้จูดหมายท่ีแน่นอน ควานต้องการท่ีรุนแรงของคนคือ ความผู้สึกส้มฤทธผล เพราะทำให้ 
เขาผู้สึกว่าเขาไต้ทำอะไรสำเร็จ และงานของเขาสำคัญมีความหมายต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงความภูมิใจ 
เหล่าน้ีผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยให้ลูกน้องผู้สึกประสบความสำเร็จและนับคือตนเองไต้

2. การเป็นท่ียอมรับนับถือ หมายถึง การไต้รับการยกย่องชมเชย รับผู้
แสดงความนิยม เช่ือถือในความสำเร็จของงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้ท่ีเก่ียว'ข้อง 
การไต้รับการยอมรับนับถือ ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส้มพันธ์อย่างใกลัชิดท่ีเกิดขึ้นภายหลัง 
ผลของความสำเร็จของงานในต่าแหน่งผู้บริหาร และสามารถใช้การยอมรับนับถือเป็นครึ่องมิอ 
ในการปกครองบังคับบัญชาอย่างหน่ึง โดยใช้สรัางความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน การยอมรับ 
นับถืออาจแสดงไต้ต้วยคำพูดยกย่อง การขอให้แสดงความคิดเห็น เป็นต้น การยอมรับนับถือ 
มีขอบข่ายกข้างขวางมาก กล่าวคือ งานน้ีจะต้องเป็นท่ียอมรับนับถือของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับ 
บัญชา บุคคลภายนอกและภายในท่ีเก่ียวข้อง เพราะการยอมรับนับถือจึงเป็นผลเน่ืองมาจาก
ความสำเร็จในการทำงาน

3. ความต้าวหน้าในต่าแหน่งการงาน หมายถึง การไต้เล่ือนข้ึน เล่ือนต่าแหน,ง 
ท่ีดี'ข้ึน รวมท้ังการมีโอกาสไต้ไปถึกษาต่อเพ่ือหาความผู้เพ่ิมเติม และไต้ๅฒิลุงขึ้น

เสนาะ ติเยาว (2516 : 196) มีความเห็นว่า การเล่ือนข้ึน คือการมีต่าแหน่งงานท่ี 
สำคัญขืน ทำให้มีอำนาจมากข้ึน มีความเป็นอิสระท่ีจะทำงานถูกควบคุมน้อยลง และมีสถานท่ี 
ทำงานดีกว่าเติม การเล่ือนต่าแหน่งเป็นท่ีต้องการของคนทุกคน และเป็นทางหน่ึงท่ีแสดงถึง 
ความต้าวหน้าและเป็นความสำเร็จในการปฏิบัติงาน สังคมถือเอาการเล่ือนต่าแหน่งแสดงถึง
ฐานะของบุคคล แต่การเล่ือนข้ึนเล่ือนต่าแหน่งในระบบราชการไทย มีระเบียบและระบบท่ีใช้ 
ท้ัง 2 อย่าง คือระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์ ซึ่งทำให้การเล่ือนตำแหน่งอาจเป็นไปไต้ท้ัง 
ส่ิงจูงใจ และส่ิงไม,จูงใจในการทำงานไต้
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4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับมอบดำเนินงานในสถานถึกษาให้ตรงตาม
นโยบาย วัตชุประสงค์ของหน่วยงานน้ันน้ัน รวมท่ังการแสวงหาวิธีการดำเนินงานต่าง ๆ
เพ่ือให้งานในหน้าท่ีประสบผลดีภายในเวลาท่ีเหมาะสม หากขาดความรับผิดชอบ งานของ
หน่วยงานน้ันย่อมจะล้มเหลว

ธงชัย สันติวงษ์ (2519 : 249) กล่าวถึงการรับผิดชอบว่า หมายถึง ข้อผูกพันของ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา อันสืบเพ่ืองมาจากการท่ีไต้รับมอบหมายหน้าท่ีให้กระทำอย่างใดอย่างหน่ึง 
ชุดสำคัญของความรับผิดชอบคือ ข้อผูกพัน ความรับผิดชอบจะเกิดข้ึนไต้กีเพ่ืองมาจากสาเหตุ 
ของความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ความรับผิดชอบอาจเป็นข้อ 
ผูกพันท่ีมีลักษณะต่อเพ่ืองกันไป หรืออาจสิ้นชุดลงต้ายการที่ไต้กระทำการที่ไต้รับมอบหมาย

5. ลักษณะของงาน หมายถึง ความยากง่าย กวางขวาง หรือท้าทายให้อยาก
ทำงาน

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535 : 121-123) กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิหลต่อความพึงพอใจ 
ในงานโดยไต้ขยายความไวัอก 5 ป็จจัย คือ

6. ค่าข้าง ค่าข้างมีบทบาทอย่างสำคัญในการทำหนคความพอใจในงาน ไม,ว่าจะ 
เป็น พนักงานระดับดำหรือระดับสูง ท่ีเป็นเช่นพ่ืก่ีเพราะค่าข้างหรือเง่นเป็นเคร่ืองมือในการ 
สนองความต้องการต่างๆ

7. ลักษณะงาน ลักษณะงานที่เป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อความพอใจในงาน 
พนักงานต้องการทำงานท่ีท้าทายเขา เขาไม่ต้องการทำงานท่ีไร้ความหมายวันแล้ววันเล่า ลักษณะ 
สำคัญ 2 ประการของงานที่มือิทธิพลต่อความพอใจในงานและความข้าเร็วของการทำงาน

โดยท่ัว  ๆ ไปแล้ว งานท่ีมีความหลากหลายจะก่อให้เกิดความหอใจมากที่สุด 
ส่วนงานท่ีมีความหลากหลายดำจะก่อให้เกิดความเพ่ือหน่ายกับพนักงาน แต่ล้างานมีความ 
หลากหลายสูง จะก่อให้เกิดความเครียดกับพนักงานไต้

งานท่ีให้ความอิสระแก่พนักงานบ้างในการทำงานกีส่งเสริมให้เกิดความพอใจสูง 
เช่นเดียวกัน การทำงานตามทำส่ังทุกข้ึนตอนย่อมเป็นการผิดธรรมชาติของมนุษย์

8. การเลื่อนดำแหน,ง โอกาสการเลื่อนดำแหน่งมีผลกระทบต่อความพอใจในงาน
เป็นอันมาก การเลื่อนตำแหน่งสู่ระดับท่ีสูงข้ึนในองค์การจะเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
ในทางบวก ในเร๋ึองการนิเทศงาน เพ่ือหาของงาน และค่าข้าง งานในระดับสูงข้ึนในองค์การ 
จะให้เสรีภาพแก่พนักงานมากข้ึน งานท้าทายมากข้ึน และเงินเดือนสูงข้ึน
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9. การนิเทศฑน การนิเทศงานก็เหมือนกับการเล่ือนตำแหน่ง ซ่ึงมีผลกระทบต่อ 
ความพอใจในงาน รุปแบบการนิเทศ 2 มิติท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจในงานของพนักงาน

มิติแรกคือ การนิเทศงานโดยยึดพนักงานเป็นหลัก (employee centeredness)
โดยท่ีหัวหน้างานจะสน้างความสัมพันธส่วนตัวกับหนักงานให้ความสนใจต่อพนักงานเป็นการ 
ส่วนตัวซ่ึงจะก่อให้เกิดความพอใจในตัวพนักงาน

อีกมิติหนึ่ง ที่จะก่อให้เกิดความพอใจในตัวพนักงานก็คือ การใช้อิทธิพล 
(Influencing) หรอความร่วมมือ (participation) ในการตัดสินใจ พนักงานท่ีมีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจท่ีมีผลกระทบต่องานของเขาจะมีความพอใจในระดับสูงในตัวพนักงาน และสถานการณ์ 
ของงานท้ังหมด

กลุ่มตำงาน ปกติ คนเราชอบตำงานกับเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความเป็นมิติและให้ความ 
ร่วมมือ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความพอใจในงานขน นอกจากน้ีคนเราต้องการคุยกันในขณะตำงาน 
และไม่ชอบให้ถูกแยกออกจากกัน กลุ่มตำงานถือไต้ว่าเป็นระบบการสนับสนุนทางสังคม
สำหรับ พนักงาน คนเรามักจะใช้เพื่อนเป็นแหล่งของการระบายความเสีก เม่ือเขามีปัญหา หรือ 
แหล่งสำหรับการพื่งพา

10. สภาพการตำงาน สภาพการตำงานก็มีส่วนสำคัญต่อความพอใจในงานของ 
พนักงานพนักงานชอบตำงานในท่ีมีส่ิงแวดน้อมสะดวกสบาย มีอุณหภูมิและแสงสว่างพอเหมาะ 
ที่ตำงาน ไม,อับหรือมีเสียงรบกวน มีตารางการตำงานท่ีคี สถานท่ีตำงานสะอาด มีเคร่ึองมือ 
เพียงพอ

สรุปไต้ว่า ป็จจัยกระตุ้นเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญท่ีตำให้คนเกิดความพึงพอใจ 
ในการตำงาน น้ามีส่ิงเหล่าน้ีคนจะตำงานมีประสิทธิภาพ ส่วนป็จจัยตำชุน ตำหน้าท่ีเป็นตัว 
ป้องกันมิให้คนเกิดความไม,พอใจในการตำงานข้ึน เม่ือใคท่ีบุคคลไต้รับการตอบสนองปัจจัย 
ชนิดนีอย่างเพียงพอแล้ว ความไม,พึงพอใจจะหมดไป แต่มิไต้หมายความว่าความพึงพอใจ 
จะเกิดข้ึน ความพึงพอใจเกิดข้ึนต่อเม่ือปัจจัยกระตุ้นไต้รับการตอบสนอง หรืออีกนัยหน่ึง
น้าคนไต้รับปัจจัยกระตุ้นเพียงพอไม,ไต้หมายความว่าคนน้ีนจะตำงานเต็มความสามารถของตัว 
บุคคล เขาจะตำเต็มหรือไม่เต็มอยู่ท่ีการไต้รับตอบสนองปัจจัยกระตุ้นเท่าน้ัน

ในการบริหารงานบุคคลผู้บริหารจะต้องพิจารณาว่า คนเป็นปัจจัยท่ีแปรผัน บุคคล 
แต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน เพื่อต้องการท่ีจะไต้รับการตอบสนองให้บรรลุถึง 
เป้าหมายของตนเอง แต่เน่ึองจากในองค์การก็บุ่งหวังให้สมาชิกปฏิบัติหรือแสดงออกถึง 
พฤติกรรมให้เป็นไปตามที่องค์การต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การเช่นกัน ตังน้ัน
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ผู้บริหารท่ีสีจะต้องสามารถเข้าใจ คาดการณ์ และflากับพฤติกรรมพฤติกรรมของสมาชิกใน 
องค์การให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มปาลังความสามารถ อันจะส่งผลถึงการบรรลุเป้าหมาย 
ท้ังองค์การและตัวบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การต้วย

โครงสร้างและบทบาทหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาริการ 
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง

กระทรวงศึกษาธิการ แต้ไขเพ่ิมเติม ฉบับท่ี 2 (2535) ไต้ปาหนคโครงสร้างี 
การบริหารและบทบ)ทหน้าท่ีของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษเธิการ กระทรวงศึกษาธิการไต้ 
ค้งรํ



2 4

โครงสร้างการบริหารงานของสำนักงานปอัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ
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มาตรา 3 ให้สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีอำนาจหน้าท่ี 
เก่ียวกับราชการประอำท่ัวไปของกระทรวงและราชการท่ีคณะรัฐมนตรีมิไห้สำหนคให้เปีนหน้าท่ี 
ของกรมใดกรมหน่ึง ในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รามท่ังกำกับและเร่งรัดการปฏิบัติการของ 
ส่วนราชการในกระทรวงให้เปีนไปตามนโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของ
กระทรวง อำนาจหน้าท่ีดังกล่าวให้รามถึง

น) เสนอแนะนโยบายของกระทรวงให้สอคคลัองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 
สังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาลและนโยบายของรัฐมนตรี จัดทำแผนแม่บทห้านการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรม ประสานแผนปฏิบัติงาน และเสนอแนะนโยบายในการตงและ 
จัดสรรงบประมาณประอำปี รวมทังติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด 
กระทรวง

(2) ดัาเนินการเกี่ยวกับงานความช่วยเหลือและความร่วมมือกับต่างประเทศ 
ห้านการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม

(3) ดัาเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวงและการรับ
เร่ืองรัองเรียน

(4) ดัาเนินการเกี่ยวกับกฎหมายและระเป็ยบในความรับผิดชอบของกระทรวงและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง รวมท่ังงานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกับความผิดในทางแพ่งและ
งานคสืท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีของกระทรวง

(5) คำเนินการเก่ียวกับงานข้อมุ!ลสารสนเทศทางการศึกษา การศาสนาและ
การวัฒนธรรม รวมท่ังเปีนคูนย์กลางเครือข่ายข้อมุ!ลสารสนเทศเพ่ือการบริหารการศึกษา
การศาสนาและการวัฒนธรรมของกระทรวง

(6) คำเนินการเก่ียวกับการปีกอบรมและพัฒนาผู้บริหารการศึกษาของกระทรวง 
และเปีนคูนยกลางการบริการห้านวิชาการ และการบริหารการศึกษาของกระทรวง

(7) พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักสุตรและวิธีการจัดการศึกษา
(8) คำเนินการและประสานการบริหารราชการในส่วนภูมิภาค
(9) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกำหนดให้เปีนหน้าท่ีของสำนักงาน 

ปลัดกระทรวง หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย
มาตรา 4 ให้แบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

(มาตราน้ีแห้ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวง 
ศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2535 แห้ว) ดังน้ี
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ก. ราชการบริหารส่วนกลาง 
น) กองกลน
(2) กองคลัง 
(น) กองการเ1ร’!หน้าท่ี
(4) กองการสัมพันธ์ต่างประเทศ
(5) กองตรวจและรายงาน 
.6) กองนิติการ
(7) สำนักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม
(8) สำนักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

เขตการศึกษา 1-12
(9) สถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา 

ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค
(1) สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
(2) สำนักงานศึกษาธิการอำเภอ

มาตรา 5 อำนาจหน้าท่ีของส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ (มาตราน้ีแก้ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ สำนักงาน 
ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2535 แก้ว) มีดังน้ี 

ก. ราชการบริหารส่วนกลาง
(1) กองกลาง มีอำนาจหน้าท่ี

(ก) ปฏิบัติงานสารบรรณของสำนักงานปลัดกระทรวง 
(ข) อำเนินการเก่ียวกับงานช่วยอำนวยการและงานเลขาบุการของ 

สำนักงานปลัดกระทรวง
(ค) ประชาสัมพันธ์และเผยแพร'กิจกรรมของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(ง) บริหารงานท่ัวไปของสำนักงานปลัดกระทรวงซ่ึงมิไดัเปีนอำนาจ 

หน้าท่ีของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ
(จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ

ท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีไดัรับมอบหมาย
(2) กองคลัง มีอำนาจหน้าท่ี

(ก) อำเนินการเก่ียวกับการเงิน การบัญชี
การงบประมาณ การพัสคุ อาคารสถานท่ีและยานพาหนะของสำนักงานปลัดกระทรวง
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(ข) สำเนินการเก่ียวกับการแน การบัญชี การาบประมาณ และการพัสดุ 
ท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีของกระทรวง

('ค) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ที่เก่ียวข้องหรือท่ีใข้รับมอบหมาย

(3) กอาการเข้าหน้าท่ี มีอำนาจหน้าท่ี
(ก) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวง 
(ข) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีของกระทรวง 
(ค) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสบุนการปฏิบัติงาน 

ฃอาหน่วยงานอ่ืน  ๆ ที่เก่ียวข้องหรือที่ไข้รับมอบหมาย
(4) กองการส้มพันธต่างประเทศ มีอำนาจหน้าท่ี

(ก) เสนอความเห็นเพ่ือประกอบการพัจๅรณาในการ 
เสนอแนะนโยบายและติดตามการสำเนินงานข้านความช่วยเหลือและความร่วมมือกับต่างประเทศ 
ข้านการสืกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม

(ข) ติดต่อประสานงานกับองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศข้านความ 
ช่วยเหลือ และความร่วมมือทางการสืกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม

(ค) สำเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการขององค์การระหว่างประเทศ 
ข้านการสืกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมท่ีไข้รับมอบหมาย รวมท๋ังประสานการปฏิบัติงาน 
ของสำนักงานผู้แทนถาวรไทยประจัายูเนสโก

(ง) ส่งเสริม เผยแพร, และบริการข้านข่าวสารและวิชาการตามความ 
ร่วมมือระหว่างประเทศ

(จ) สำเนินการเก่ียวกับทุนการสืกษา วิจัย เใกอบรมและดุงานข้านประเทศ
ของกระทรวง

(ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีไข้รับมอบหมาย

(5) กองตรวจและรายงาน มีอำนาจหน้าท่ี
(ก) สำเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง 

และการรับเร่ืองรัองเรียน
(ข) ประสานการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแผนและ 

โครงการของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
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(ค) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติฑน'ของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ท่ีเก่ียวฟ้องหรือท่ีไดัรับมอบหมาย

(6) กองนิติการ มือ0านาจหน้าท่ี
(ก) คำเนินการเก่ียวกับกกหมาย และระเบียบในความรับผิดชอบของ 

กระทรวงและกฎหมายอนทเกยวของ
(ข) คำเนินการเก่ียวกับงานนิติกรรมและสัญญางานเก่ียวกับความผิด 

ในทางแพ่ง และงานคดืท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีของกระทรวง
(ค) คำเนินการทางวินัย การอุทธรณ และการรัองทุกขตามกฎหมายของ 

ฟ้าราชการและลูกฟ้างในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง รวมท้ังการคำเนินการทางวินัย
การอุทธรฌ์และการร้องทุก'ขตามกฎหมาย ของฟ้าราชการท่ีอยู่ในอำนาจหน้าท่ีของกระทรวง 

(ง) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ท่ีเก่ียวฟ้องหรือท่ีไคํ'รับมอบหมาย

(7) สถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา มีอำนาจหน้าท่ี
(ก) คำเนินการและประสานงานเก่ียวกับการฝ็กอบรม 

และพัฒนาการการศึกษาของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง รวมท้ังเปีนทุนย์กลางบริหารน้าน 
วิชาการและการบริหารการศึกษาของกระทรวง

(ข) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสทุนการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานอ่ืน  ๆ ท่ีเก่ียวฟ้องหรือท่ีไดัรับมอบหมาย

(8) สำนักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มือำนาจหน้าท่ี 
(ก) เสนอแนะนโยบายและจัดอำแผนแม่บทดัานการศึกษา

การศาสนาและการวัฒนธรรม ตลอดจนจัดลำดับความสำคัญของแผนงาน โครงการ ท้ังและ 
จัดสรรงบประมาณประอำปีของส่วนราชการในสังกัดกระทรวง ให้สอคคลัองกับแผนพัฒนา 
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของรัฐมนตรีเฟ้าสังกัด รวมท้ัง 
เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการ

(ข) จัดอำและประสานแผนการปฏิบัติงานของสำนักงานปลัดกระทรวง 
ตลอดจนจัดลำดับความสำคัญของแผนงาน โครงการ ให้สอคคลัองกับนโยบายและแผนแม่บท 
ของกระทรวง รวมทั้งเร่งรัด ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวง

(ค) คำเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรม ของกระทรวง
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(ง) คำเนินการ ส่งเสริม สนับสบุน และประสานงานในการวิจัย และ 
งานวิชาการ เพ่ือการพัฒนาการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของกระทรวง

(จ) เป็นคูนยีกลไงเครือข,พข้อมูลสารสนเทศในดัไนการศึกษา การศาสนา 
และการวัฒนธรรม รวมทังการให้บริการและพัฒนาระบบข้อมูลดังกล่าวของกระทรวง

(ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสบุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ที่เก่ียวข้องหรือท่ีไดัรับมอบหมาย

(9) สำนักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา 1-12
มิอำนาจหนัาท่ี

(ก) ปฏิบัติงานวิชาการดัานการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม 
รวมทังสนับสบุนการปฏิบัติงานทางวิชาการแก่สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด สำนักงาน
ศึกษาธิการอำเภอและหน่วยงานอ่ืน  ๆ ในสังกัดกระทรวงในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ ตลอดจน 
คำเนินการเก่ียวกับงานเลขาบุการของคณะกรรมการการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม 
ของเขตการศึกษา

(ข) พัฒนาระบบ 2ปแบบ หลักสูตร และวิธีการจัดการศึกษา ตลอดจน 
ผลการใช้หลักสูตร ส่ือการเรียนการสอน นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาให้เหมาะสม 
กับพ้ืนท่ี รวมท้ังการส่งเสริมและควบคุมมาตรฐานคุณภาพการศึกษา

(ค) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของงาน 
ในสังกัดกระทรวง ให้เป็นไปตามหลักวิชาการและแผนงานของกระทรวง

(ง) ประสานและคำเนินการผิกอบรมและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
ในเขตพืนท่ีรับผิดชอบ

(จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสบุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน  ๆ
ที่เก่ียวข้องหรือท่ีไดัรับมอบหมาย

จากการศึกษาข้อมูลต่าง  ๆ ผู้วิจัยพิจารณาแลัวเห็นว่าการศึกษาถึงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและปัจจัยที่ส่งผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง ควรใช้กรอบแนวคิด ทฤษฎี ของ Herzberg ชึ่งเปีนทฤษฎี
ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยคาชุนที่มิความเหมาะสมในการศึกษากับข้าราชการสังกัดสำนักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง



งานวจยฑเกยวของ

งาน ว ิจ ัยใน ค ่างป ระ เท ศ

Whisher (1984 : 3042) ไดัวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ-สำจุน ท่ีใช้ใน 
โรงเรียนประสำสำบล กับความพึงพอใจในการทำงานของครูใหญ่ เพื่อหาความสัมพันธ์และ 
หาระดับความพึงพอใจในการ'สำงานที่เมืองริเวอธ์ไซด์ พบว่า

1. ปัจจัยจูงใจ-สำจุนต่าง  ๆ มีความสัมพันธ์ต่อการ-สำงานในระดับสูง ยกเกัน 
ความม่ันคงในการ'สำงาน

2. โดยทั่วไปแลัวครูใหญ่มีความพึงพอใจในการทำงาน
3; มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญระหว่างปัจจัยของการสำหนดนโยบาย 

ความมั่นคงในการทำงาน และการปกครองบังคับบัญชากับระดับความพึงพอใจในการทำงาน 
ของครูใหญ่

Goodson (1985 : 3543) ศึกษาทฤษฎีสององค์ประกอบของ Herzberg 
ที่ใช้กับครูประถมศึกษาในรัฐอลาบามา พบว่าผลที่ไดัจากการวิจัยสอดคลัองกับการศึกษาของ 
Herzberg Goodson สรูปว่าปัจจัยดัานความสำเร็จของงานเป็นสิ่งสำคัญที่สูดที่ทำให้ครูพอใจ
ในการทำงานและเงื่อนไขในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญที่สูคที่ทำให้ครูไม,พอใจในการทำงาน 
ส่วนปัจจัยดัานชีวสังคมไม่มีผลอย่างมีนัยสำคัญแก่แรงจูงใจจากปัจจัยกระผู้นและปัจจัยคาจุน

Glisson and Durick (1988: 61-81) ไดัศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและ 
การทุ่มเทเสืยสละต่อองค์การที่ทำงานเกี่ยวกับการบริหาร การวิจัยนี้ไดัศึกษาคนงานซ่ึงทำงาน 
เกี่ยวกับการให้บริการ สำนวน 319 คน จาก 22 องค์การเพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบที่มีต่อ
ความพึงพอใจและการทุ่มเทเสียสละของตัวแปรหทุคูณจากลักษณะเฉพาะของงาน ลักษณะ
เฉพาะของการจัดองค์การและลักษณะของคนงาน ผลการวิจัยพบว่าลักษณะของงาน ปัจจัยท่ี 
เป็นตัวทำนายถึงความพึงพอใจไดัคีที่สูค คือ ทักษะท่ีหลากหลายและบทบาทที่ไม่ชัดเจน 
ลักษณะขององค์การ ปัจจัยที่เป็นตัวทำนายความทุ่มเทเสียสละต่อองค์การ คือ ผู้ทำและอายุของ 
องค์การ ส่วนในดัานลักษณะของคนงาน ปัจจัยที่ทำนายความทุ่มเทเสียสละต่อองค์การที่สำคัญ 
คือ การศึกษาและในดัานน้ีไม'มีปัจจัยที่ทำนายถึงความพึงพอใจ
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งานวิจัยในประเทศ
คำนึง นกแห้ว (2523 : บทคัดย่อ) ไห้วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการคำงานของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการพึกษา 3 โดยอาศัยแนวทฤษฎีของ Herzberg พบว่า
1. องค์ประกอบที่คำให้ครู-อาจารย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษาผู้สืกมีความพึงพอใจ

ในการคำงานไห้แก, การยอมรับนับถือ ความสำเร็จของงาน ความรับผิดชอบและลักษณะของงาน
2. องคัประกอบที่คำให้เกิดความไม,พึงพอใจ ไห้แก่ สภาพการคำงาน ความส้มหันธ 

ต่อเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อภูล 
และความห้าวหน้า

3. เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจและไม'พึงพอใจในการคำงานของครู-อาจารย์
พบว่า

3.1 ความพึงพอใจและไม'พึงหอใจในการคำงานของครู-อาจารย์ ท่ีมีอายุ 
ราชการ 1-10ปี และอายุราชการตั้งแต่ 11ปีขึ้นไป มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 
.05 มีหนึ่งองค์ประกอบคือ การไห้รับการยอมรับนับถือ

3.2 ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการคำงานของครู-อาจารย์ เพศชายและ 
เพศหญิง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 มีสององค์ประกอบคือ ความสำเร็จ 
ของงาน และการไห้รับการยอมรับนับถือ

3.3 ความพึงพอใจและไม'พึงพอใจในการคำงานของครู-อาจารย์ ที่มีรุฒิทางการ 
ศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี และตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ไม'มีความแตกต่างกันอย่างมีนัย 
สำคัญทุกองค์ประกอบ

วิบุลย์ แมนสถิตย์ (2530 : 83-84) ไห้วิจัยถึงปิจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ 
คำงานของศึกษาธิการอำเภอในประเทศไทย จากผลการวิจัยพบว่า ศึกษาธิการอำเภอมีความพึง 
พอใจในการทำงานในระดับปานกลางนั้น ในส่วนขององค์การหรือสำนักงานปลัดกระทรวง 
ศึกษาธิการแห้วน่าจะยังไม่เป็นท่ีพอใจ เพราะการที่สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจะบรรลุ 
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพไห้นั้น ส่วนหน่ึงจะห้องมาจากความพึงพอใจในการคำงานของ 
บุคลากร คือ ศึกษาธิการอำเภอ ยิ่งศึกาาธิการอำเภอมีความพึงพอใจสูงมากเท่าใด กีย่ิงจะอำนวย 
ผลให้สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพไห้มากเท่านั้น 
ในส่วนของบุคลากรคือ ศึกษาธิการอำเภอ ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในองค์การกีเช่นเดียวกับระดับ 
ความพึงพอใจที่มีอยู่นั้นย่อมมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ห้ามีความพึงพอใจในการคำงาน 
สูงมากเท่าใด พฤติกรรมการปฏิบัติงานไม'ว่าจะเป็นความตั้งใจ หรือความเอาใจใส่ในการปฏิบัติ 
งาน ย่อมจะมีสูงข้ึนห้วย และจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการคำงานอีกทางหนึ่งห้วย
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ดังน้ัน สำนักงานปลัดกระทรวงสึกษาธิการควรพิจารณาปัจจัยต่าง  ๆ ท้ังท่ีเปีนเน้ือน 
ง ไน และปัจจัยแวดดัอมงานที่ได้ดันพบจากการวิจัยครงน้ี ซ่ึงได้แก่ ควไมสำเร็จในการทำงไน 
ลักษณะงในที่ปฏิบ้ติและเงินเดือน ในการสร้างเสริม แรงจูงใจในการทํไงไนของสึกษ)ธิการ 
อำเภอให้มีความพึงพอใจในการทำงานท่ีสูงขืนให้เหมาะสมกับภาระหน้ารับผิดชอบและเพ่ีอ 
อำนวยประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลในส่วนภูมภาคต่อไป

กรองแดัว สรนันท (2537 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยในเร่ืองความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานและปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงไนของข้าราชการสาย ข. และสาย 
ค ในชุพาลงกรณมหาวิทย1ลัย ใคยใช้ทฤษฎี จูงใจ ทั้าจูนของเฟรคเคอริคเฮอรัชเบอรัก ผล 
การวิจัยพบว่า

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสาย ข. และสาย ค.
ในจูพาลงกรณมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับน้อย

2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สาย ข. และ
สาย ค. ในจูพาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในภาพรวมตามลำดับ ได้แก่ ความดัาวหน้าในตำแหน่ง 
ความม่ันคงในงาน เงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือภูล นโยบายการบริหารงานและความ
รับผิดชอบ

จาจุเวรรณ ทุฑฒิบัณฑิต (2537 : 99-101) ได้ทำการสึกษาวิจัย เร่ือง “การสึกษ-ไ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครุ โรงเรียนเอกชนอาชีวสึกษา
กรุงเทพมหานคร” กลุ่มตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ ครุผิ'สอนวิชาสามัญ วิชาชีพ 
และครุผู้สนับสบุนการสอนในโรงเรียนเอกชนอาชีวสึกษไกรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห้ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรุป SPSS/PC+ คำนวณหา 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ถดถอยพทุถูณแบบเพ่ิมตัวแปรเป็นขน  ๆ
ผลการวิจัยพบว่า

ครุโรงเรียนเอกชนอาชืวสึกษา กรุงเทพมหานคร มีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย ส่วนปัจจัยท่ีมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครุโดยภาพรวมมากที่สูค คีอลักษณะงาน

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเรียงตามลำดับความสำคัญได้แก่ 
นโยบาย และการบริหาร ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความม่ันคงในงาน
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ปีจจัยท่ีมีค,าสัมประสืทธสหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครุ 

ผู้สอนวิรกสามัญ และของครุผู้สอนวิชาชีพมากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร ส่วนของครุ 
ผู้สนับสบุนการสอนมากท่ีสุดคือ ลักษฌะงาน

สรุปผลงานวิจัยใตัว่าในหน่วยงานแต่ละหน่วยงานท่ีมาคืกษาถึงความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานน้ัน มีความพึงพอใจท่ีเหมือนกันหรือแตกต่างกันไปข๋ึนอยู่กับสถานภาพส่วนตัวของ 
บุคลากรในหน่วยงาน สภาพแวดลัอมของหน่วยงาน และป้จจัยลูงใจต่าง  ๆ ท่ีหน่วยงานสรื'างข๋ึน 
เพ่ือตอบสนองความตัองการของบุคลากรในองค์การ โดยรุปแบบเฉพาะขององค์การท่ีแตกต่าง 
กันน้ัน แรงชุ)งใจท่ีเกิดกับบุคลากรในหน่วยงานอาจเป็นป็จจัยท่ีก่อใพัเกิดผลทางบวกและทาง
ลบใตัดังท่ีกล่าวมาข้างตัน ชึ่งผู้วิจัยไตัใข้สืกษาเพ่ือเป็นข้อบุลประกอบในการตัาเนินการวิจัย
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