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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัย เร่ือง การบริหารบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีมัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดสมุทรปราการ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร 
ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยศึกษารายละเอียดใน
ประเด็นตอไปนี้ 
 1.  การบริหารงานโรงเรียน 
  1.1  ความหมายของงานบริหารโรงเรียน 
  1.2  ขอบขายของการบริหารงานโรงเรียน 
   1.2.1  การบริหารงานวิชาการ 
   1.2.2  การบริหารงานบุคคล 
   1.2.3  การบริหารงานงบประมาณ 
   1.2.4  การบริหารงานท่ัวไป 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารบรรยากาศองคการ 
  2.1  ความหมายของการบริหารบรรยากาศองคกร 
  2.2  แบบของบรรยากาศองคกร 
  2.3  องคประกอบของบรรยากาศองคกร 
  2.4  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกร 
  2.5  บรรยากาศองคกรกับประสิทธิภาพขององคกร 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  3.3  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.4  ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
 4.  บริบทโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัด
สมุทรปราการ 
 5.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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  5.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
  5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 

การบริหารงานโรงเรียน 
 
 1.  ความหมายของงานบริหารโรงเรียน 
  งานบริหารโรงเรียนในความหมายแคบ ๆ หมายถึง งานของผูอํานวยการหรือหวัหนา
สถานศึกษาตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการกําหนดไวในระเบียบการกําหนดตําแหนงของผูบริหาร ซ่ึงมี
ผูไดใหความหมายของงานบริหารโรงเรียนไว ดังนี้ 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา 3) กลาววา ในระบบการบริหารโรงเรียน ผูบริหาร
คือ กลไกสําคัญท่ีจะทําใหการดําเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาคุณภาพ
นักเรียนใหบรรลุเปาหมายได ท้ังนี้เปนเพราะผูบริหารมีอํานาจหนาท่ีในการกําหนดนโยบาย และ
ตัดสินใจในระดับโรงเรียนวา ภายใตเง่ือนไขของทรัพยากร (คน เงิน วัสดุอุปกรณ การจัดการ) ท่ีมี
อยางจํากัดโรงเรียนควรดําเนินการในทิศทางใด 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2544, หนา 22-28) ใหความหมายไววา การบริหารจัดการใน
ระบบโรงเรียน คือ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน กิจกรรมชุมนุมสัมพันธ และกิจกรรมสงเสริม
การเรียนรูท้ังในดานการวางแผน การบริหาร งานธุรการ การเงิน อาคารสถานท่ี งานบริการตาง ๆ 
และงานอ่ืน ๆ ใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบาย เปาหมายและวัตถุประสงคในการจัด
การศึกษา โดยบทบาทหนาท่ีของผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ เพื่อสงเสริมสนับสนุนใหโรงเรียน
สามารถดําเนินงานการจัดการศึกษาไดครบถวนตามบทบาทหนาท่ีของโรงเรียนซ่ึงมีดัชนีช้ีวัดสภาพ
ความสําเร็จท่ีสําคัญ ดังนี้ 
   (1)  เปาหมาย นโยบายและวัตถุประสงค 
   (2)  รูปแบบการดําเนนิงานและการจัดการ 
   (3)  แผนการดําเนินงาน 
   (4)  ส่ือ วัสดุ อุปกรณ ครุภัณฑและอาคารสถานที่ 
   (5)  บุคลากร 
   (6)  การสนับสนุนและการนิเทศ 
   (7)  การติดตามและประเมินผล 
   (8)  ระบบขอมูลสารสนเทศ 
   (9)  การส่ือสาร ประสานงานและการประชาสัมพันธ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 15 

  คเชนพงษ  สุมาลยโรจน (2550, หนา 11) ไดใหความหมายไววา กิจกรรมตาง ๆ ท่ี
เปนภาระหนาท่ีของโรงเรียน ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนจะตองทําหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน ประสานงาน 
นิเทศ กํากับ ควบคุมดูแล ติดตามประเมินผล แกไขปญหา พัฒนางานดานตาง ๆ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเหลานั้นเปนไปตามนโยบาย  เปาหมาย วัตถุประสงคของการจัดการศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
  จากท่ีนักการศึกษากลาวมาขางตน สรุปไดวา การบริหารโรงเรียน หมายถึง การ
จัดการภายในโรงเรียนเกี่ยวกับงานและกิจกรรมตาง ๆ ในแตละระบบของโรงเรียนใหเปนไปอยาง
ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพสอดคลองกับเปาหมาย นโยบายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว โดยมีฝาย
บริหารเปนกลไกหลักในการขับเคล่ือน ชี้นํา สงเสริม สนับสนุน ติดตาม แกไขและปรับปรุงใหการ
จัดการศึกษามีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.  ขอบขายของการบริหารงานโรงเรียน 
  การบริหารโรงเรียนเปนการดําเนินการ การจัดการเกี่ยวกับงานตาง ๆ ในโรงเรียน
โดยเฉพาะเร่ืองเกี่ยวกับการเรียนการสอนและการจัดส่ิงแวดลอมภายในโรงเรียน ไดแก บุคลากรครู 
นักเรียน หลักสูตร อุปกรณการเรียน กิจกรรมการเรียนการสอนตาง ๆ ในเร่ืองการบริหารงานของ
แตละโรงเรียนนั้นผูบริหารมักจะจัดระบบงานในลักษณะท่ีคลายคลึงกันหรือถามีสวนตางกันบางก็
ข้ึนอยูกับขนาดของโรงเรียน ลักษณะการบริหารงานและความคิดเห็นของผูบริหารแตละโรงเรียน 
  ในการบริหารงานโรง เ รียนผู วิ จั ยได ยึดหลักการบริหารโรง เ รียนตาม ท่ี
กระทรวงศึกษาธิการไดแบงงานบริหารโรงเรียนออกเปน 4 ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานท่ัวไป ดงันี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546, หนา 32-73) 
  2.1  การบริหารงานวิชาการ 
   การบริหารงานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาเกี่ยวกับการ
ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด อันไดแก ความรูความ
เขาใจในเน้ือหาวิชาหลักท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิตอยูในสังคมและรวมถึงการอบรมศีลธรรมจรรยา 
และความประพฤติของนักเรียนเพ่ือใหเปนคนดี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 32-38) ซ่ึง
กําหนดขอบขายงานดังนี้ คือ 
    (1)  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
    (2)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
    (3)  การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
    (4)  การวิจัยเพ่ือคุณภาพการศึกษา 
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    (5)  การพัฒนาส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
    (6)  การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
    (7)  การนิเทศการศึกษา 
    (8)  การแนะแนวการศึกษา 
    (9)  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการภายในสถานศึกษา 
    (10)  การสงเสริมดานวิชาการแกชุมชน 
    (11))  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
    (12)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร 
หนวยงานและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 127) ระบุขอบขายของงานดานวิชาการ
วาประกอบดวยงานตอไปนี้ 
    (1)  การวางแผนเก่ียวกับงานวิชาการ เปนการวางแผนเก่ียวกับการนํา
หลักสูตรไปใช การวางแผนเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนตาง ๆ ลวงหนา 
    (2)  การจัดดําเนินเกี่ยวกับการเรียนการสอน ไดแก การจัดตารางสอน การจัด
ช้ันเรียน การจัดครูเขาสอน การจัดเอกสารแบบเรียน การปรับปรุงการเรียนการสอน การฝกงาน 
    (3)  การจัดบริการเกี่ยวกับการเรียนการสอน เปนการจัดส่ิงอํานวยความ
สะดวกและการสงเสริมการจัดหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ ไดแก การจัดส่ือการเรียน
การสอน การจัดหองสมุด 
    (4)  การวัดและการประเมินผล เปนกระบวนการท่ีจําเปนในการจัดการเรียน 
การสอน 
   หนูอาง  สมสมัย (2550, หนา 17) กลาววา การบริหารวิชาการ หมายถึง 
กระบวนการบริหารท่ีใชบุคคลหลายฝายรวมมือกันดําเนินการจัดกิจกรรมตาง ๆ เกี่ยวกับการเรียน
การสอนและสงเสริมการเรียนรู เพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู มีความเขาใจและพัฒนาคุณลักษณะให
เปนท่ีพึงประสงค โดยจัดกิจกรรมเพ่ือปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
   จากท่ีนักการศึกษากลาวมาสรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ
จัดการงานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนไมวาจะเปนดานหลักสูตร ดานกระบวนการ
จัดการเรียนการสอน ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี แหลงเรียนรู การประกันคุณภาพ การประสาน
ความรวมมือจากองคกรภายนอก การวิจัยแนะแนว รวมถึงการพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียน
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การสอนใหไดประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายของการจัดการศึกษาที่กระทรวง
กําหนด 
  2.2  การบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานท่ีผูบริหารไดใชศาสตร
และศิลปในการพิจารณาบุคคลเพ่ือสรรหาบรรจุ แตงต้ัง ใหบุคคลท่ีมีความสามารถมีความเหมาะสม
เขามาทํางานในหนวยงาน และขณะปฏิบัติงานก็ไดมีการดาํเนินการในการจัดทําประวัติการพัฒนา
และการบํารุงรักษาบุคคลเพ่ือใหบุคคลสามารถปฏิบ ัติงานไดเต็มความสามารถ มีขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน รวมทั้งการใหผูท่ีพนจากการงานสามารถดํารงชีวิตอยูได (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546, หนา 51-63) ซ่ึงกําหนดขอบขายงานดังนี้ คือ 
    (1)  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
    (2)  การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 
    (3)  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
    (4)  วินัยและการรักษาวินัย 
    (5)  การออกจากราชการ 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 139) ใหความเห็นวาการบริหารงาน
บุคคลเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคลากรในหนวยงาน ซ่ึงมีขอบขาย 3 ข้ันตอน คือ 
    (1)  กอนการรับบุคคลเขาทํางาน ไดแก 
     (1.1)  การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัว
บุคคล 
     (1.2)  การวางแผนกําลังคน 
     (1.3)  การกําหนดตําแหนง 
     (1.4)  การกําหนดเงินเดือน 
     (1.5)  การสรรหาบุคคล 
    (2)  ขณะปฏิบัติงาน ไดแก 
     (2.1)  การทดลองปฏิบัติงาน 
     (2.2)  การจัดทําทะเบียนประวัติ 
     (2.3)  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
     (2.4)  การพัฒนาบุคลากร 
     (2.5)  วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 
     (2.6)  การจัดสวัสดิการและผลประโยชนแกสมาชิก 
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    (3)  การพนจากหนาท่ีของบุคลากร ไดแก 
     (3.1)  การใหออกจากงาน 
     (3.2)  การพิจารณาบําเหน็จบํานาญ 
   ประจักษ  โพธ์ิวัด (2548, หนา 38) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการดําเนินงานท่ีผูบริหารไดใชศาสตรและศิลปในการพิจารณาบุคคลเพื่อสรรหาบรรจุ 
แตงต้ัง ใหบุคคลท่ีมีความสามารถ มีความเหมาะสมเขามาทํางานในหนวยงานและขณะปฏิบัติงานก็
ไดมีการดําเนินการในการจัดทําประวัติการพัฒนา และการบํารุรักษาบุคคลเพื่อใหบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมท้ังการใหผูท่ีพนจากการงาน
สามารถดํารงชีวิตอยูไดซ่ึงกําหนดขอบขายงานดังนี้คือ 1) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ 
   หนูอาง  สมสมัย (2550, หนา 22) ไดกลาวไววา บุคลากรถือเปนทรัพยากรการ
บริหารที่สําคัญท่ีสุดใน 4M’s ซ่ึงมีคน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ 
(Management) ผูบริหารจะตองจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยพยายามทําใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวา การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นจะทําให
เจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายของเขา และในขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงค
ของบุคลากรไดบรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืนและสัมพันธกันอยางเหมาะสม ท้ังความตองการ
ของบุคลากรและความตองการของโรงเรียน 
   จากท่ีนักการศึกษากลาวมาท้ังหมดสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลซ่ึงผูบริหารจะตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะ
กับงานเขามาดูแลในดานตาง ๆ เชน การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงเพื่อบรรจุแตงต้ัง 
การสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยการกําหนดวินัยและการรักษาวินัย การใหพนจาก
งานหรือตําแหนงรวมถึงการพัฒนาบุคลากร การสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ 
  2.3  การบริหารงานงบประมาณ 
   การบริงานงบประมาณ หมายถึง งานท่ีโรงเรียนจัดต้ังข้ึนเพื่อเปนการบริการ
หนวยงานตาง ๆ ของโรงเรียนใหสามารถดําเนินไปตามจุดมุงหมายหรือตามท่ีตองการ งานบริหาร
งบประมาณโรงเรียนจึงเปรียบเสมือนสวนท่ีประสานงานหรือคอยสนับสนุนใหโรงเรียนสามารถ
ดําเนินการไปสูเปาหมายท่ีกําหนดดวยความราบร่ืน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 39-50) ซ่ึง
กําหนดขอบขายงานดังนี้คือ 
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    (1)  การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
    (2)  การจัดสรรงบประมาณ 
    (3)  การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเงินและผลการ
ดําเนินงาน 
    (4)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
    (5)  การบริหารการเงิน 
    (6)  การบริหารบัญชี 
    (7)  การบริหารงานพัสดุและสินทรัพย 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 201) แบงงานงบประมาณโรงเรียนไว
ดังนี้ 
    (1)  งานการเงินบัญชีและงบประมาณ ไดแก งานการรับและการเบิกจายเงิน 
การจัดทําบัญชีรายรับ รายจาย การควบคุมและการตรวจสอบเกี่ยวกับการเงิน การบัญชีของ
สถานศึกษารวมถึงการจัดทํางบประมาณประจําป 
    (2)  งานสารบรรณ  เปนงานท่ีติดตอโตตอบทางลายลักษณอักษรกับ
หนวยงานตาง ๆ รวมทั้งการติดตอทางจดหมาย การใชโทรศัพท โทรเลข ตลอดจนการเก็บหลักฐาน
การติดตอและประสานงานการติดตอนั้น 
    (3)  งานเอกสารการพิมพ ไดแก การพิมพจดหมาย งานพิมพหนังสือตลอดจน
เอกสารในงานคําสอน ตําราเกี่ยวกับการเรียนการสอน การพิมพขอสอบ 
    (4)  งานพัสดุ เปนงานท่ีเกี่ยวกับการจัดซ้ือ ดูแลรักษา และการเบิกจายควบคุม
พัสดุ ครุภัณฑ 
    (5)  งานทะเบียน เปนงานทะเบียนนักเรียนนักศึกษา การลงทะเบียน การเพิ่ม
การถอนวิชา ตลอดจนการออกใบรับรองตาง ๆ แกนักเรียน 
    (6)  งานดูแลอาคารสถานท่ี เปนงานดูแลรักษาอาคารสถานท่ี ตลอดจนการ
ซอมแซมอาคารสถานท่ีและครุภัณฑของโรงเรียนใหอยูในสภาพเรียบรอยอยูเสมอ 
    (7)  งานเกี่ยวกับการสรางความสัมพันธในชุมชน ไดแก การติดตอกับชุมชน
หนวยงานอ่ืนในนามของสถานศึกษา 
    (8)  งานดานบุคลากร เปนการจัดการดูแลรักษาผลประโยชน สวัสดิการของ
บุคลากรในสถานศึกษา 
   จากท่ีนักการศึกษากลาวไวขางตน สรุปไดวา การบริหารงานงบประมาณ 
หมายถึง  การประสานและบริการงานอ่ืน  ๆ  ในโรงเรียนใหดํา เนินไปอยางราบร่ืน  เพื่อ 
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การดําเนินการไปสูเปาหมายท่ีกําหนดอันประกอบไปดวย การจัดทําและเสนองบประมาณ การ
จัดสรรงบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การเงินและบัญชี พัสดุและ
สินทรัพย การติดตามประเมินผลและรายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงานรวมถึงคอยควบคมุ
และตรวจสอบเก่ียวกับเอกสารท่ีติดตอกับหนวยงานอื่นๆ และการจัดการดูแลรักษาผลประโยชน 
สวัสดิการของบุคลากรในสถานศึกษา 
  2.4  การบริหารงานท่ัวไป 
   การบริหารงานท่ัวไป หมายถึง การจัดระบบบริหารองคกร การใหบริการงาน
อ่ืน ๆ เพื่อใหบรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีวัตถุประสงคหลัก คือ 
การประสานงาน สงเสริม สนับสนุน และอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการใหบริการการศึกษาท ุก
รูปแบบ โดยมุงใหสถานศึกษามีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม ตลอดจนสงเสริม
การมีสวนรวมของผูปกครอง องคกรและชุมชน เพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 64-72) ซ่ึงกําหนดขอบขายงานดังนี้ คือ 
    (1)   การดําเนินงานธุรการ 
    (2)  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

    (3)  งานพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 

    (4)  การประสานและพัฒนาเครือขายการศกึษา 
    (5)  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
    (6)  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    (7)  การสงเสริม สนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหาร
ท่ัวไป 

    (8)  การดูแลอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอม 

    (9)  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

    (10)  การรับนักเรียน 

    (11)  การสงเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม
อัธยาศัย 
    (12)  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
    (13)  งานสงเสริมกิจการนักเรียน 

    (14)  การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
    (15)  การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องคกร 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 21 

    (16)  งานประสานราชการกับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและหนวยงานอ่ืน 

    (17)  การจัดระบบควบคุมในหนวยงาน 

    (18)  งานบริการสาธารณะ 
    (19)  งานท่ีไมไดระบุไวในหนวยงานอ่ืน 

   พนมเทพ  สังขะวรรณ (2545, หนา 1) กลาววา การบริหารงานท่ัวไป หมายถึง 
การดําเนินการเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติการโรงเรียน การจัดองคกร การจัดระบบสารสนเทศ และ
แผนปฏิบัติการโรงเรียน การบริหารบุคคล การส่ือสารและประชาสัมพันธ การบริหารการเงิน การ
ประเมินผลงานการบริหารทั่วไป 
   ชาญวิทย  วงศคํา (2547, หนา 8) กลาวถึงการบริหารงานในโรงเรียนดานการ
บริหารทั่วไปวาหมายถึง งานดูแลควบคุมท่ัวไป การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
การสงเสริมประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ ตามอัธยาศัย ตลอดจนงานที่ไมได
ระบุไวในงานอ่ืน ๆ 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2549, หนา 14-16 อางถึงใน  
หนูอาง  สมสมัย, 2550, หนา 23-24) กลาวถึง การบริหารท่ัวไปวา คณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานมีบทบาทในการบริหารทั่วไปดังนี้ 
    (1)  ใหความเห็น  เสนอแนะและใหคําปรึกษาในการจัดทํานโยบาย 
แผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา รวมท้ังความตองการ
ของชุมชนและทองถ่ิน 
    (2)  รับทราบ ใหความเห็นและขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาและกิจกรรมของสถานศึกษาใหสอดคลองกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ 
คําส่ัง ตลอดจนนโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและความตองการของชุมชนและทองถ่ิน และรายงาน
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    (3)  ใหความเห็น ขอเสนอแนะ ประสาน สงเสริม สนับสนุนเกี่ยวกับการ
ระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษารวมท้ังปกครองและบํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจาก
ทรัพยสินของสถานศึกษาตามท่ีกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ กําหนด 
    (4)  ใหความเห็น ขอเสนอแนะและใหคําปรึกษาในการออกระเบียบ 
ขอบังคับ ประกาศ แนวปฏิบัติ ฯลฯ ในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของสถานศึกษาตามท่ีกฎหมาย 
ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ กําหนด 
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    (5)  ใหความคิดเห็น ขอเสนอแนะและใหคําปรึกษาในการสงเสริมความ
เขมแข็งในชุมชน และสรางความสัมพันธกับสถาบันอ่ืน ๆ ในชุมชนและทองถ่ิน 
    (6)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาตามท่ีกฎหมาย ระเบียบ 
ประกาศ ฯลฯ กําหนด ใหเปนอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดกําหนดของขายและภาระงาน
สถานศึกษาไว 4 ดาน ตามภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 ขอบขายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา 4 ดาน 
ท่ีมา  : กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 

ขอบขายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา 4 ดาน 

การบริหารงานวชิาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารงานทัว่ไป 

1. การพัฒนาหลักสูตร 
 สถานศึกษา 
2. การพัฒนากระบวนการ 
 เรียนรู 
3. การวัดผล ประเมินผล 
 และเทียบโอนผลการเรียน 
4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ 
 การศึกษา 
5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม 
 และเทคโนโลยีเพื่อ 
 การศึกษา 
6. การพัฒนาแหลงเรียนรู 
7. การนิเทศการศึกษา 
8. การแนะแนวการศึกษา 
9. การพัฒนาระบบประกัน 
 คุณภาพการศึกษา 
10. การสงเสริมความรูดาน 
 วิชาการแกชุมชน 
11. การประสานความรวมมือ 
 ในการพัฒนาวิชาการกับ 
 สถานศึกษา 
12. การสงเสริมและสนับสนุน 
 งานวิชาการแกบุคคล 
 ครอบครัว องคกร หนวย 
 งาน และสถาบันอื่นท่ีจัด 
 การศึกษา 

1. การจัดทําและเสนอขอ 
 งบประมาณ 
2. การจัดสรรงบประมาณ 
3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล 
 และรายงานผลการใชเงินและผล 
 การดําเนินการ 
4. การระดมทรัพยากรและการลง 
 ทุนเพื่อการศึกษา 
5. การบริหารการเงิน 
6. การบริหารบัญชี 
7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
 

1. การวางแผนอัตรากําลังและ 
 กําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุ 
 แตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การลาออกจากราชการ 
 

1. การดําเนินงานธุรการ 
2. งานเลขานุการคณะกรรมการ 
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3. งานพัฒนาระบบและเครือขาย 
 ขอมูลสารสนเทศ 
4. การประสานและพัฒนา 
 เครือขายการศึกษา 
5. การจัดระบบการบริหาร 
 และพัฒนองคกร 
6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
7. การสงเสริม สนับสนุนดาน 
 วิชาการ งบประมาณ บุคลากร 
 และบริหารท่ัวไป 
8. การดูแลอาคารสถานท่ีและ 
 สิ่งแวดลอม 
9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
10. การรับนักเรียน 
11. การสงเสริมและประสานงาน 
 การศึกษาในระบบนอกระบบ 
 และตามอัธยาศัย 
12. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
13. งานสงเสริมกิจการนักเรียน 
14. การประชาสัมพันธงาน 
 การศึกษา 
15. การสงเสริมสนับสนุนและ 
 ประสานงานการศึกษาของ 
 บุคคล ชุมชน องคกร 
16. งานประสานราชการกับเขต 
 พื้นท่ีการศึกษาและหนวยงาน 
 อ่ืน 
17. การจัดระบบควบคุมในหนวยงาน 
18. งานบริการสาธารณะ 
19. งานท่ีไมไดระบุไวใน 
 หนวยงานอ่ืน 
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   จากท่ีนักการศึกษากลาวมาขางตน สรุปไดวา การบริหารงานท่ัวไป หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับการดําเนินงานในโรงเรียนไมวาจะเปนการจัดองคกร การวางแผนปฏบัิตกิาร การ
จัดบรรยากาศในโรงเรียน การจัดระบบสารสนเทศ การส่ือสารและประชาสัมพันธ การควบคุมงาน
ท่ัวไปรวมถึงการสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจเพ่ือใหบุคลากรพรอมในการปฏิบัติงานและคุณภาพ
ของการศึกษา 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารบรรยากาศองคกร 
 
 ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร ผูวิจัยขอนําเสนอความหมายบรรยากาศ
องคกร แบบของบรรยากาศองคกร องคประกอบของบรรยากาศองคกร ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
บรรยากาศองคกรและบรรยากาศองคกรกับประสิทธิภาพขององคกร ดังนี้ 
 1.  ความหมายการบริหารบรรยากาศองคกร 
  ธงชัย  สันติวงษ (2541, หนา 59) กลาววา บรรยากาศองคกรอาจเปนส่ิงท่ีมองเห็นได
ยาก และเปนเพียงสภาพแวดลอมท่ัว ๆ ไปรอบตัวงานและคนผูปฏิบัติงาน แตเม่ือพิจารณาถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูทํางานแลวก็ตองยอมรับวา สภาพแวดลอมและบรรยากาศของ
สถานท่ีทํางานมีผลกระทบตอความรูสึกของผูทํางานไดมากทีเดียว 
  เจียรนัย  จิระโร (2544, หนา 12) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมของ
คุณลักษณะของความสําคัญทางสังคมซ่ึงเกิดจากความรูสึกหรือการรับรูท้ังโดยทางตรงหรือ
ทางออมของมวลสมาชิกในองคกรท่ีมีตอองคกร พฤติกรรมของเพ่ือนรวมงานและผูบริหารท่ี
ปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะหรือมิติตาง ๆ 
  สมยศ  นาวีการ (2547, หนา 192) กลาววา บรรยากาศ คือ กลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานของพนักงานท่ีรับรูท้ังโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศเปนแรง
กดดันท่ีสําคัญอยางหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน เชน โครงสราง กฎ
และแบบของความเปนผูนํา บรรยากาศเปนการรับรูหรือ “ความรูสึก” ตอลักษณะท่ีมองเห็นไดของ
องคกรเหลานั้นท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
  กฤษตินันท  เงางาม (2551, หนา 15) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมของ
คุณลักษณะของความสําคัญทางสังคมซ่ึงเกิดจากความรูสึกหรือการรับรูท้ังโดยทางตรงหรือ
ทางออมของมวลสมาชิกในองคกรท่ีมีตอองคกร พฤติกรรมของเพ่ือนรวมงานและผูบริหารท่ี
ปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะหรือมิติตาง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอมโดยท่ัวไปและความสําคัญ
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โดยรอบตัว งานท่ีทําและผูปฏิบัติงานซ่ึงรวมกันแลวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมขององคกร โครงสราง
องคกร และกระบวนการขององคกรท้ังทางตรงและทางออม 
  จากความหมายของบรรยากาศขางตน สรุปไดวา การบริหารบรรยากาศองคกร 
หมายถึง การจัดการลักษณะความสําคัญทางสภาพแวดลอมซ่ึงสงผลตอความรูสึกหรือการรับรูของ
บุคลากรท่ีมีตอองคกรหรือสถานศึกษาท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู ซ่ึงอาจจะรับรูไดท้ังทางตรงและ
ทางออมซ่ึงซ่ึงผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารและครูควรจะรวมกันปรับสภาพแวดลอมเพื่อใหเหมาะกับการ
ปฏิบัติงาน 
 2.  แบบของบรรยากาศองคกร 
  การศึกษาแบบบรรยากาศองคกรมีนักวิชาการทางดานการจัดหลายทานไดศึกษาและ
อธิบายแบบบรรยากาศองคกรไวหลายทานท่ีจะกลาวโดยสังเขป ดังนี้ 
  Halpin (1966, หนา 14) ไดทําการศึกษาบรรยากาศองคกร โดยศึกษาระบบโรงเรียน
ประถมศึกษา ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา แบบของบรรยากาศองคกรนั้น แบงไดเปน 6 แบบ ในท่ีนี้
ผูวิจัยไดศึกษาและใหช่ือแบบของบรรยากาศองคกรเปนภาษาไทย โดยพยายามใหใกลเคียงกับ
ความหมายในภาษาอังกฤษของ Halpin ใหมากท่ีสุด ดังนี้ 
   (1)  บรรยากาศแบบเปดเผย (Open climate) เปนบรรยากาศท่ีบุคลากรมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ สามารถปฏิบัติงานไดดี มีกําลังใจในการทํางาน บุคลากรมี
ความสัมพันธกันแบบเพ่ือน และสามารถทํางานท่ีตนพอใจ ความขัดแยงเกิดข้ึนมีนอยมาก และ
ไดรับการจูงใจจากผูบริหารในการแกปญหาและความขัดแยงตาง ๆ สวนผูบริหารจะมีภาวะการเปน
ผูนําและสามรถแกปญหาใหกับบุคลากรในสถานศึกษาได 
   (2)  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous climate) บรรยากาศองคกรแบบนี้เปน
บรรยากาศท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานรวมกับกลุมของตนเองไดดี คอยขางมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรทุกคนรวมงานกันไดดี มีความขัดแยงกันบางแตเล็กนอย งานสําเร็จจากความรวมมือกัน
ของบุคลากรสวนผูบริหารจะเปนผูกําหนดนโยบาย วิธีการและกฎระเบียบใหกับบุคลากรเองแต
มาตรการตาง ๆ ท่ีตั้งข้ึนนั้นท้ังผูบริหารและบุคลากรยอมรับซ่ึงกันและกัน และการใหขวัญกําลังใจ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีมากแตนอยกวาบรรยากาแบบเปดเผย 
   (3)  บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled climate) บรรยากาศแบบนี้เปน
บรรยากาศท่ีผูบริหารเปนผูตัดสินใจเพียงคนเดียว ไมวาจะเปน กําหนดระเบียบ กติกา นโยบายตาง 
ๆ ผูบริหารเปนผูส่ังการในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน บุคลากรทุกคนทํางาน
หนัก มีเวลานอย การปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรมีนอย บุคลากรไมมีเวลาติดตอกันเปนการสวนตัว 
สวนใหญการมีปฏิสัมพันธกันมักเปนการมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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   (4)  บรรยากาศแบบเปนกันเอง (Familiar climate) บรรยากาศแบบนี้เปน
บรรยากาศที่ผูบริหารและบุคลากรมีความใกลชิดสนิทสนมกันในลักษณะเพื่อนมากกวาเปน
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา บุคลากรมีความสัมพันธกันนอย ขาดการสานงานท่ีดีตอกัน 
ผูบริหารจะเนนดานคนมากจึงทําใหผลสําเร็จของงานเกิดประสิทธิภาพนอย 
   (5)  บรรยากาศแบบเสมือนใกลชิด (Faternal climate) บรรยากาศแบบนี้เปน
บรรยากาศท่ีผูบริหารมีประสิทธิภาพในการบริหารคอนขางตํ่า ผูบริหารมักจะแสดงใหบุคลากรเห็น
วารูทุกเร่ือง มีความสามารถทุกอยาง และทําตัวเสมือนใกลชิดกับบุคลากรแตแทจริงเปนเพียงเพื่อ
การพยายามตักเตือนบุคลากร สวนบุคลากรไมมีความสัมพันธกันอยางเพื่อนรวมงานนอยมาก 
บุคลากรมักจะแบงแยกออกเปนกลุม ๆ และแตละกลุมไมมีการประสานการทํางาน 
   (6)  บรรยากาศแบบปด (Closed climate) บรรยากาศแบบน้ีเปนบรรยากาศท่ี
ผูบริหารขาดประสิทธิภาพในการบริหารงาน ละเลยสวัสดิการและสวัสดิภาพของบุคลากร ขาดการ
เสริมแรงทางบวกและทางลบในการปฏิบัติงาน สวนบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
ผลงานเพียงเล็กนอย การทํางานไมประสานกันซ่ึงทําใหประสิทธภาพของงานตํ่า อัตราการลาออก
ของบุคลากรสูง 
  จากบรรยากาศท้ัง 6 แบบ ผูวิจัยเห็นวา ฝายบริหารควรจะเพ่ิมบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานในแบบท่ี 1 และ 4 และควรจะลดบรรยากาศในการปฏิบัติงานในแบบท่ี 2, 3, 5 และ 6 
  Likert (1961, หนา 223-233 อางถึงใน เจียรนัย  จิระโร, 2544, หนา 15 – 17) ได
ศึกษาและวิเคราะหบรรยากาศองคกรจากระบบขององคกร (System of organization)โดยการ
พิจารณาจาก 7 ลักษณะท่ีเปนองคประกอบหลัก ไดแก 
   (1)  ลักษณะพลังของแรงจูงใจในการทํางาน (Character of motivational forces) 
ซ่ึงมีตัวบงช้ียอยประกอบดวย การสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ลักษณะและวิธีการกระทํา
ในการนําแรงจูงใจไปใช ทัศนคติในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมาย ความขัดแยงท่ีเกดิข้ึนเกี่ยวกับ
แรงจูงใจระหวางบุคคล จํานวนของความรูสึกรับผิดชอบของแตละคนสําหรับเปาหมายขององคกร 
ทัศนคติของสมาชิกแตละคนตอความกาวหนาขององคการ ความพึงพอใจท่ีไดรับ 
   (2)  ลักษณะของกระบวนการส่ือสารภายในองคกร (Character of communication 
process) ประกอบดวย จํานวนของปฏิสัมพันธและเปาหมายในการส่ือสารขององคกร ลักษณะการ
ส่ังการภายในองคกร การส่ือสารจากบนลงลาง การส่ือสารจากลางข้ึนบน การส่ือสารในระดับ
เดียวกัน การใชจิตวิทยาระดับสูงกับผูใตบังคับบัญชา 
   (3)  ลักษณะของกระบวนการปฏิสัมพันธภายในองคกร (Character of interaction 
influence process) ประกอบดวย ปริมาณและลักษณะของปฏิสัมพันธ ปริมาณของการประสานงาน
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เปนแบบทีมงาน ผูใตบังคับบัญชาสามารถมีอิทธิพลตอเปาหมายและวิธีการของกิจกรรมตาง ๆ ใน
องคกร ปริมาณของความเปนจริงท่ีมีอิทธิพลระดับสูงตอเปาหมายและกิจกรรมตลอดจนวิธีการของ
องคกร โครงสรางท่ีแสดงใหเห็นถึงระดับสารสนเทศขององคกรกับบุคคลอ่ืน ๆ 
   (4)  ลักษณะเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจภายในองคกร (Character of decision 
making process) ประกอบดวย ระดับรูปแบบในการตัดสินใจในองคกร องคประกอบในการ
ตัดสินใจมีความเพียงพอมากนอยเพียงใด การตัดสินใจของผูตัดสินใจตระหนักถึงปญหามากนอย
เพียงใดโดยเฉพาะปญหาของผูใตบังคับบัญชาในองคกร เทคนิคและความรูระดับมืออาชีพในการ
ตัดสินใจ การตัดสินใจทําในระดับท่ีดีท่ีสุดในองคกร การตัดสินใจอยูบนแนวคิดของรายบุคคลหรือ
รายกลุม 
   (5)  ลักษณะการกําหนดเปาหมายหรือการส่ังการภายในองคกร (Character of 
goalsetting or ordering) ประกอบดวย ลักษณะวิธีการที่เคยทําอยูเสมอ ส่ิงท่ีแตกตางระหวางระดับ
ของงาน พลังของการยอมรับการตอตานตอเปาหมายองคกร 
   (6)  ลักษณะกระบวนการควบคุมการปฏิบัติงานภายในองคกร (Character of 
control processes) ประกอบดวย ระดับของการคํานึงถึงระบบการควบคุมการปฏิบัติงาน การวัด
และการใชสารสนเทศในการควบคุมระบบขององคการ ความเขมขนของระบบการควบคุมส่ังการ 
การแสดงออกตอองคกรอยางไมเปนทางการและอยางเปนทางการ 
   (7)  ลักษณะของการทํางานภายในองคกร (Performance characteristics) 
ประกอบดวย ลักษณะเกี่ยวกับผลผลิตขององคกร การหยุดงานและการหมุนเวียนหนาท่ี ความ
ส้ินเปลืองและการสูญเปลา การควบคุมคุณภาพและการตรวจสอบอยางละเอียด 
  ในลักษณะท้ัง 7 ท่ีเปนองคประกอบหลักดังกลาว ไดนํามาจัดเปนระดับ โดยแบงเปน 
2 กลุมใหญ คือ กลุมเผด็จการ (Authoritative) และกลุมมีสวนรวม (Participative) และจาก 2 กลุม
ใหญดังกลาว สามารถแบงบรรยากาศองคกรได 4 ระดับ ดังนี้ 
   (1)  แบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) หมายถึง องคกรท่ีผูบริหาร
ตัดสินใจเพียงคนเดียว นโยบาย มาตรฐานและวิธีการปฏิบัติงานกําหนดไวตายตัวโดยผูบริหารและ
ผูบริหารไวใจหรือเช่ือม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชานอยมาก มักจะใชการส่ังการตอผูใตบังคับบัญชา
ใหดําเนินการตามท่ีตัดสินใจไป ผูใตบังคับบัญชาจะถูกลงโทษหรือตําหนิเม่ือเกิดความลมเหลวของ
งาน ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกกลัวผูบังคับบัญชา 
   (2)  แบบเผด็จการมีศิลป (Benevolent Authoritarian) บรรยากาศแบบนี้ผูบริหาร
ยังส่ังการอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคําส่ังท่ีผูบริหารส่ัง
ไดและผูบริหารยอมรับผูใตบังคับบัญชาและอาจขอความเห็นหรือแนวคิดของผูรวมงานไปใชใน
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การตัดสินใจ อนุญาตใหผูรวมงานตัดสินใจไดบางแตตองอยูภายใตการกํากับหรือนโยบายที่
ผูบริหารวางไว การปฏิบัติงานมีความคลองตัวบาง แตอยูภายใตขอจํากัดและระเบียบวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว ผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายจะไดรับการ
เสริมแรงทางบวก 
   (3)  แบบปรึกษาหารือ (Consultative) เปนบรรยากาศองคกรท่ีผูบริหารมีความรู
ความสามารถในการบริหารงาน การติดตอส่ือสารมีสองทางบอยคร้ังท่ีผูบริหารขอคําปรึกษาแนะนํา
จากผูรวมงานแตการตัดสินใจในเร่ืองนโยบายสําคัญเปนหนาท่ีของผูบริหาร เพราะผูบริหารยังไมมี
ความเช่ือม่ันและจริงใจตอผูรวมงานอยางสมบูรณ สวนการเสริมแรงทางบวก มีการจูงใจดวยการให
รางวัลเปนสวนใหญ 
   (4)  แบบมีสวนรวม (Participative Group) เปนบรรยากาศองคกรท่ีผูบริหาร
เช่ือม่ันและมีความจริงใจตอผูรวมงานมาก เปาหมายและการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับงานจะ
กระทําโดยกลุมบุคลากร ผูบริหารจะสงเสริมความคิดสรางสรรคและนําแนวความคิดเห็นของ
ผูรวมงานมาปฏิบัติ ใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานท่ีเกิดความสําเร็จและพยายามใหบุคลากรมีความรูสึก
วาพวกเขามีคุณคาและมีความสําคัญ มีการสื่อสารท้ังจากผูบริหารสูผูรวมงาน และจากผูรวมงานสู
ผูบริหารนอกจากนี้ยังเปนการส่ือสารระหวางบุคลากรดวยกัน 
  จากบรรยากาศท้ัง 4 แบบ ผูวิจัยเห็นวา ฝายบริหารควรจะเพ่ิมบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานในแบบท่ี 3 และ 4 แตควรจะลดบรรยากาศในการปฏิบัติงานในแบบท่ี 1 และ 2 
  Reddin (1988, pp. 66 – 79 อางถึงใน ชัชวาล  สมบูรณ, 2549, หนา 36-37) ได
นําเสนอ แบบบรรยากาศองคกร มี 2 มิติ คือ มิติมุงงาน (Task Orientation-To) และมิติมุงสัมพันธ 
(Relationship Orientation-Ro) ซ่ึงทําใหแบงบรรยากาศองคกรได 4 แบบ ดังนี้ 
   (1)  แบบเนนระบบ (System climate) เปนบรรยากาศองคกรท่ีเนนการทํางานตาม
เคร่ืองมือ คําส่ัง (procedural style) หรือตามระเบียบวาระการประชุม (agenda) การติดตอส่ือสารมัก
ติดตอตามลําดับตามตําแหนงการทํางาน เนนลายลักษณอักษรมากกวาวาจา ซ่ึงบรรยากาศแบบน้ี
เหมาะกับหนวยงานที่ทํางานดานบริการ การเงิน สถิติ บางหนวยงานของรัฐและในแผนกท่ีมีการ
ควบคุมโดยหัวหนาแผนก 
   (2)  แบบเนนคน (People climate) เปนบรรยากาศองคกรท่ีเนนตัวบุคคลหรือให
ความสําคัญกับตัวบุคลากรเปนหลัก ผูบริหารเขาใจผูใตบังคับบัญชา รับฟงความคิดเห็นของ
บุคลากร มีการติดตอส่ือสารท่ีดี บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน ซ่ึงบรรยากาศแบบนี้เหมาะกับ
การบริหารบุคลากรในวิชาชีพ 
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   (3)  แบบเนนทีม (Team climate) เปนบรรยากาศองคกรท่ีเนนการปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคลากร การติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรมีหลายทาง บุคลากรมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ เม่ือเกิดความขัดแยงจะรวมกันคนหาสาเหตุและ
รวมกันแกไขปญหา บรรยากาศแบบนี้เหมาะสมกับหนวยงานท่ีเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธสูง แตไม
เหมาะสมกับงานท่ีมีการใชเทคโนโลยี 
   (4)  แบบเนนผลผลิต (Production climate) เปนบรรยากาศองคกรท่ีเนนการให
บุคลากรปฏิบัติงานตามกระบวนการ ผูบริหารมักจะมีการเสริมแรงทางบวกมากกวาการเสริมแรง
ทางลบ เพราะคิดวาเปนวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปองกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะเนน
การใชอํานาจกับบุคลากรการส่ือสารมักไมท่ัวถึง สวนบุคลากรจะตระหนักเสมอวาผลการ
ปฏิบัติงานเปนส่ิงสําคัญ บรรยากาศแบบนี้จึงทําใหบุคลากรไมสรางสรรคผลงานเพราะเกรงวาจะ
เกิดความผิดพลาด เปนบรรยากาศท่ีเหมาะสมกับงานท่ีตองการผลิต เชน การขายซ่ึงมีความ
จําเปนตองส่ังการ 
  จากบรรยากาศท้ัง 4 แบบ ผูวิจัยเห็นวา ฝายบริหารควรจะเพ่ิมบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานในแบบท่ี 2 และ 3 แตควรจะลดบรรยากาศในการปฏิบัติงานในแบบท่ี 1 และ 4 
  Brown & Moberg (1980, p. 64 อางถึงใน เจียรนัย  จิระโร, 2544, หนา 18) ไดเสนอ
วา แบบบรรยากาศองคกรแบงออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 
   (1)  บรรยากาศท่ีเนนการใชอํานาจ หมายถึง เปนบรรยากาศองคกรท่ีผูบริหารเนน
การใชอํานาจท่ีชัดเจนท้ังอํานาจในการตัดสินใจและอํานาจในการบริหารงานภายในองคกร เชน 
การแบงสายงาน การวางนโยบาย การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ สวน
บุคลากรในองคกรจะแขงขันกับเพื่อนรวมงานเพ่ือผลประโยชนสวนตัว สวนความสัมพันธของผุ
บังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามักจะขาดความสัมพันธท่ีดี คือผูใตบังคับบัญชาจะเอาชนะใจ
ผูบังคับบัญชาเพียงเพื่อผลของความกาวหนาของงาน 
   (2)  บรรยากาศท่ีเนนการทํางานตามบทบาท หมายถึง เปนบรรยากาศที่เนนให
บุคลากรยึดกฎระเบียบเปนเกณฑในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการแขงขันกันในการทํางานแตจะอยู
ในกรอบอยูในกฎ บรรยากาศองคกรลักษณะนี้จะเนนความม่ันคงขององคกรเปนสําคัญ 
   (3)  บรรยากาศเนนเปาหมายการทํางาน หมายถึง บรรยากาศองคกรท่ีเนน
เปาหมายหรือผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ ผูบริหารจะใชอํานาจหนาท่ีพาะชวงที่ตองการผลสําเร็จ
หรือเพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคเทานั้น การทํางานบางอยางอาจจะไมเนนกฎระเบียบมากนัก
หรือบางคร้ังอาจจะไมตองเนนกฎระเบียบเลยถาจะทําใหงานบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ขององคกร 
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   (4)  บรรยากาศเนนความสําคัญของคน หมายถึง บรรยากาศท่ีเนนความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรเปนสําคัญ มีการตอบสนองตามความตองการของบุคลากรและองคกร
คาดหวังวาบุคลากรจะไมทําตอส่ิงท่ีขัดตอคานิยมของสมาชิกเอง 
  กลาวโดยสรุปแลว บรรยากาศองคกรนั้น มีอยูหลากหลายแบบซ่ึงแตละแบบนั้นก็มุง
ถึงเปาหมายของงานเปนหลัก แตการที่จะไปสูเปาหมายน้ัน ในแตละแบบของบรรยากาศองคกรกจ็ะ
มีวิธีการดําเนินการท่ีแตกตางกันออกไป สวนผลของการปฏิบัติในแตละแบบนั้นจะมีความสําเร็จ
มากนอยเพียงใดนั้นยอมเกิดจากความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารบรรยากาศองคกรโดย
ผูบริหารเปนสําคัญ 
 3.  องคประกอบของบรรยากาศองคกร 
  นงเยาว แกวมรกต (2542, หนา 15 - 16) ไดแบงองคประกอบขององคกรเปน 6 ดาน 
คือ 
   (1)  โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสราง
องคกร เชน การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคกร ความ
ซับซอนของระบบงาน 
   (2)  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร หมายถึง การรับรูของ
พนักงานตอปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคกรท้ังในดานการ
สรรหา การรักษาและการพัฒนาพนักงาน 

   (3)  ลักษณะงาน  หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความ
รับผิดชอบของงาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
และความมีคุณคาของงาน  
   (4)  การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอการ
บริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การใหการสนับสนุนการไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
   (5)  สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน 
ความอบอุนเปนมิตร ความสามัคคีและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

   (6)  คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทน
ตาง ๆ ท่ีไดรับจากองคกร 
  กฤษตินันท  เงางาม (2551, หนา 25) กลาววา องคประกอบของบรรยากาศองคกร
ประกอบดวย โครงสรางท่ีกําหนดข้ึนโดยองคกรเอง ความทาทายและความรับผิดชอบตอหนาท่ี 
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ความอบอุนและการสนับสนุนซ่ึงจะใชวัดการสงเสริมมากกวาบทลงโทษ ความสัมพันธระหวาง
การใหรางวัลและการไดรับโทษ ความขัดแยงซ่ึงเปนการรับรูเกี่ยวกับความไมเขาใจกันเองของ
บุคลากรในหนวยงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง การเส่ียงและความรับผิดชอบ
ความเส่ียง การรวมอํานาจและการตัดสินใจ ขนาดและสถานท่ีตั้งขององคกร รวมท้ังการจัดสภาพ
ทางกายภาพขององคกร ท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ลวนแลวแตเปนปจจัยท่ีสําคัญตอบรรยากาศขององคกร 
  Likert (1967, pp. 197 – 211) กลาววา องคประกอบบรรยากาศองคกรท่ีสําคัญมี
หลายส่ิง แตส่ิงหนึ่งท่ีสําคัญคือ พฤติกรรมของผูบริหาร ซ่ึงสามารถแบงออกได 8 มิติ ดังนี้  
   (1)  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารท่ีสามารถสงเสริม
และแกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรมากนอยเพียงใด 
   (2)  สภาพแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
   (3)  กระบวนการติดตอส่ือสาร หมายถึง ข้ันตอนการติดตอส่ือสารในองคกรวามี
ประสิทธิภาพเพียงใด บุคลากรมีความเขาใจในการส่ือสารหรือไม สะดวกและรวดเร็วและสามารถ
ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดดเีพียงใด 
   (4)  การมีปฏิสัมพันธและอิทธิพลท่ีมีตอกัน หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
ผู บัง คับบัญชากับผู ใต บังคับบัญชาวา มีมากนอยเพียงใด  ผู บัง คับบัญชาแสดงอํานาจตอ
ผูใตบังคับบัญชากอใหเกิดความหวั่นเกรง หรือความไวเนื้อเช่ือใจกันและกันเพียงใด 
   (5)  กระบวนการตัดสินใจ หมายถึง ผูบริหารมีการตัดสินใจเลือกใชวิธีการท่ี
เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด ผูบริหารมีการรวมอํานาจไวเพียงผูเดียวหรือกระจาย
อํานาจไปสูบุคลากร 
   (6)  การกําหนดวัตถุประสงคและการส่ังการ หมายถึง ผูบริหารเปนผูวางนโยบาย
หรือกําหนดวัตถุประสงค ส่ังการเพียงผูเดียว หรือเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย นโยบาย มีการมอบอํานาจใหกับบุคลากรตามสายบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 
   (7)  กระบวนการควบคุมงาน หมายถึง ผูบริหารมีความสามรถในการควบคุมการ
ควบคุมตรวจตราตอการปฏิบัติงานเครงครัดหรือไม มีการแบงสายงานบังคับบัญชาหรือไม 
   (8)  มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ผูบริหารคํานึงถึงระดับ
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มุงใหบรรลุผลสําเร็จอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด ผูบริหารมีการ
สงเสริมบุคลากรพัฒนาตนเองโดยใหไดรับการอบรมดานการปฏิบัติงานตามความตองการของ
บุคลากรหรือไมมากนอยเพียงใด 
  James and Jones (1974, pp. 1098 – 1099 อางถึงใน ชัชวาล  สมบูรณ, 2549, หนา 
29) ไดแบงองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรออกเปน 5 องคประกอบ คือ 
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   (1)  บริบทขององคกร 
   (2)  โครงสรางขององคกร 
   (3)  กระบวนการดําเนินงาน 
   (4)  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ 
   (5)  ระบบคานิยมและปทัสถานขององคกร 
  Fink และคณะ (1996, p. 97 อางถึงใน กฤษตินันท  เงางาม, 2551, หนา 24) ไดศึกษา
บรรยากาศองคกรพบวา บรรยากาศองคกรประกอบไปดวยส่ิงตาง ๆ ดังนี้ 
   (1)   เป าหมาย  (Goal)  คือ  ความสําเ ร็จขององคกร  ซ่ึงตองมีการกําหนด
วัตถุประสงคเพื่อเปนแนวทางไปสูเปาหมายหรือเพื่อใหเกิดความสําเร็จของงาน 
   (2)  โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรท่ีเปนแบบแผนมักมีสายบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจนและไมคลุมเครือ ยิ่งโครงสรางมีแบบแผนมากยิ่งทําใหยิ่งทําใหบรรยากาศองคกรมี
แบบแผนมากเทานั้น 
   (3)  การใหรางวัล (Reward) รางวัลเปนเร่ืองทางจิตใจ ซ่ึงบุคคลท่ีไดรับรางวัลมัก
เกิดความรูสึกท่ีดีตอการทํางานตอองคกร บุคคลซ่ีงไดรับรางวัลจะมีความรับผิดชอบมากขึ้น แต
ประเภทรางวัลท่ีแตกตางกันยอมสัมพันธกับทัศนคติหรือความรูสึกเกี่ยวกับองคกรแตกตางกัน 
   (4)  ขนาด (Size) ขนาดขององคกรเปนผลตอความรูสึกของบุคลากร กลาวคือ 
องคกรท่ีมีขนาดเล็กบุคลากรมักรูจักกันมากกวาองคกรท่ีมีขนาดใหญหรือมีความเจริญเติบโต ยิ่ง
องคกรมีความเจริญเติบโตมากย่ิงทําใหบุคลากรมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงเปนผลทําใหบุคลากรรูจัก
กันนอยลง 
   (5)  สถานท่ีตั้งองคกร (Geographic location) สถานท่ีตั้งองคกรท่ีแตกตางกันจะมี
บรรยากาศท่ีแตกตางกัน เชน บรรยากาศองคกรในเมืองใหญ ยอมจะแตกตางจากบรรยากาศองคกร
ท่ีอยูกับชุมชนนอกเมือง 
   (6)  การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical setting) การจัดสภาพทางกายภาพ ไดแก 
ขนาด รูปราง แสง การตกแตง ฯลฯ โดยส่ิงเหลานี้สงผลกระทบตอบรรยากาศองคกร สภาพองคกร
ท่ีมีความกวางขวาง มีส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณครบครัน บุคลากรยอมรูสึกเปนอิสระและ
พรอมท่ีจะปฏิบัติงาน 
   (7)  ปทัสถาน (Norms) เปนกฎ ระเบียบท่ีไมไดกําหนดเปนลายลักษณอักษรวา
บุคคลควรจะทําหรือไมทําอยางไร เปนกฎท่ีไมเปนแบบแผน ซ่ึงองคกรคาดหวังไววาบุคคลใน
องคกรควรทําอยางไรในองคกร กลาวคือ ปทัสถานเปนพฤติกรรมท่ียอมรับกันและเปนขอจํากัด
ภายในกลุมบุคคลวาจะปฏิบัติอยางไร 
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   (8)  การติดตอส่ือสาร (Communications) ในแตละองคกรจะมีการติดตอส่ือสาร
กันในแบบตาง ๆ ซ่ึงมีหลายระดับ แตการติดตอส่ือสารท่ีดีท่ีสุดคือ การติดตอส่ือสารโดยตรง คือ 
บุคคลในองคกรตองมีการพบปะกันและใชเวลาพูดคุยกันเพื่อสรางความเขาใจซ่ึงกันในการ
ปฏิบัติงาน 
  Litwin and Stringer (1968, pp. 81 – 82 อางถึงใน ลลิลธร  มะระกานนท, 2550, หนา 
12 - 13) ไดแยกมิติบรรยากาศองคการไวดังนี้ 
   (1)  โครงสราง (Structure) โครงสรางท่ีเปนทางการและไมเปนทางการที่มีตอ
พฤติกรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานท่ีเกี่ยวของ 
   (2)  ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ซ่ึงจะวัด
เกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูทางดานความทาทายของงานและความรูสึกท่ีเกี่ยวกับความสําคัญ
ของงาน 
   (3)  ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) จะชวยลดความกังวล
ในสวนท่ีเกี่ยวของกับการทํางานลงได โดยเฉพาะพนักงานใหมมีความจําเปนมากสําหรับ
บรรยากาศเชนนี้ 
   (4)  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and 
Punishment, Approval and Disapproval) การใหรางวัลเทากับการแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็น
ดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีการลงโทษจะเปนสัญญาณท่ีแสดงใหเห็นถึง
การไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน 
   (5)  ความขัดแยง (Conflict) จะเปนการวัดความเขาใจเกี่ยวกับปรากฏการณท่ี
เกิดข้ึนระหวางบุคคลท่ีแตกตางกันและหนวยงานที่แขงขันกันภายในองคการ องคการตองเผชิญ
กับความขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 
   (6)  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) ปจจัยยี้จะวัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและ
ความชัดเจนของความคาดหมายเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานในองคการ 
   (7)  ความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง (Risk and Risk Taking) จะเปนการรับรู
ของพนักงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเส่ียง 
  Likert, Rensis and J.Likert (1976, p. 73) ไดกลาวถึง องคประกอบของบรรยากาศใน
องคการไว 6 ส่ิง ดังนี้ 
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   (1)  การติดตอส่ือสาร  หมายถึง ความเขาใจในการติดตอส่ือสารระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง ผูปฏิบัติงานรูความ
เปนไปภายในองคกรและรับขาวสารที่ถูกตองเพื่อการปฏิบัติงานท่ีใหผลดี 
   (2)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การมีสวนรวมของบุคลากรในการ
รวมกําหนดกฎเกณฑ เปาหมายขององคกร ผูบริหารจะขอคําแนะนําหรือความคิดเห็นจาก
ผูปฏิบัติงานเสมอ 
   (3)  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง ผูบริหารเอาใจใสตอผูปฏิบัติงานท้ังในดาน
การจัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
   (4)  อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง การใชอํานาจในทางที่ถูกตองของ
ผูบริหารและการใชอํานาจของบุคลากรท่ีถูกมอบใหจากฝายบริหารเพื่อใหงานสําเร็จ 
   (5)  เทคนิคและวิทยาการใชในองคการ หมายถึง การจัดการเก่ียวกับเทคนิค 
เคร่ืองมือ และทรัพยากรที่ไดในองคกร เพื่อใหเปนไปตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว 
   (6)  แรงจูงใจ หมายถึง การสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานดวยการเสริมแรงในดาน
ตางๆ เชนการเล่ือนตําแหนง การชมเชย การเล่ือนข้ัน การคาดโทษ 
  กลาวโดยสรุปแลว องคประกอบของบรรยากาศขององคกรประกอบดวยลักษณะ
ตาง ๆ  ท่ีมีความหลากหลายซ่ึงจะพบไดในทุก ๆ องคกร แตจะแตกตางกันมากนอยเพียงไรน้ัน
ข้ึนอยูกับการบริหารงานของฝายบริหาร ซ่ึงผูวิจัยสนใจการแบงองคประกอบของ Fink และคณะ 
ซ่ึงจัดหมวดหมูของบรรยากาศองคกรจากการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ดังนั้น ในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยจึงยึดหลักการการแบงองคประกอบของบรรยากาศองคกรของ Fink และคณะ เปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยและปรับปรุงเพื่อใหเหมาะสมกับบริบทของพื้นท่ีท่ีทําการวิจัย และเพื่อให
ครอบคลุมและไดผลท่ีชัดเจน ดังนั้น ผูวิจัยจึงแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรเปน 5 ดาน ดังนี้ 
   (1)  โครงสรางขององคกร หมายถึง การรับรูของบุคลากรท่ีมีตอลักษณะ
โครงสรางขององคกร เชน นโยบายขององคกร เปาหมายขององคกร การแบงสายงาน ความ
ซับซอนของระบบงาน 
    (1.1)  การบริหารโครงสรางขององคกร หมายถึง การจัดการการรับรูของ
บุคลากรท่ีมีตอลักษณะโครงสรางขององคกร เชน นโยบายขององคกร เปาหมายขององคกร การ
แบงสายงาน ความซับซอนของระบบงาน 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 34 

    (1.2)  การบริหารการติดตอส่ือสาร หมายถึง การจัดการการรับรูของบุคลากร
ท่ีมีตอการติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน ระหวางผูบริหารกับบุคลากรหรือระหวาง
บุคลากรกับบุคลากร การแสดงความคิดเห็น การชี้แจงบทบาทและหนาท่ีของบุคลากรในองคกร 
    (1.3)  การบริหารการเสริมแรง หมายถึง การจัดการการรับรูของบุคลกรท่ีมี
ตอการใหรางวัลหรือการเสริมแรงท้ังทางบวกและทางลบซ่ึงเปนไปเพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ี
วางไว เชน การแสดงความชื่นชม ยินดี การใหรางวัล การจัดสวัสดิกาตาง ๆ การเล่ือนข้ัน การให
กําลังใจในดานตาง ๆ 
    (1.4)  การบริหารสภาพทางกายภาพ หมายถึง การจัดการการรับรูของ
บุคลากรท่ีมีตอการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกร ขนาดขององคกร ท่ีตั้งขององคกร รวมถึงความ
พรอมในดานตาง ๆ เชน อุปกรณในการจัดการเรียนการสอน เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เปนตน 
    (1.5)  การบริหารปทัสถาน หมายถึง การจัดการการรับรูของบุคลากรท่ีมีตอ 
กฎเกณฑ แบบแผนพฤติกรรมท่ีองคกรสรางข้ึนเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร
เพื่อใหเปนไปในทํานองเดียวกัน 
 4.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกร 
  Dubrin (1973 อางถึงใน กฤษตินันท  เงางาม, 2551, หนา 26) ไดจําแนกปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอบรรยากาศองคกรไว 6 ประการ ไดแก 
   (1)   ภาวะทางเศรษฐกิจ 
   (2)  แบบของภาวะผูนํา ทัศนคติและวิธีการของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชา 
   (3)   นโยบายขององคกร 
   (4)  คานิยมของบุคคลในองคกร 
   (5)  โครงสรางขององคกร 
   (6)  คุณลักษณะของสมาชิกในดานอายุและการแตงกาย 
  Steer (1977, p. 104 อางถึงใน เจียรนัย  จิระโร, 2544, หนา 23) ไดสรางสมมติฐาน
เปนแมแบบในลักษณะกวาง ๆ ในความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศ
องคกร ซ่ึงตัวแปรเหลานี้มีผลตอประสิทธิผลขององคกรดวย ตัวแปรท่ีสําคัญมี 4 ประการ คือ 
   (1)  โครงสรางขององคกร (Structure) เปนส่ิงท่ีบงบอกถึงการใชอํานาจในการ
บริหาร ดังนั้นโครงสรางองคกรท่ียิ่งควบคุมท่ีสวนกลางมากเทาไร ซ่ึงอาจจะเปนในแงกฎหมาย 
ระเบียบ หรือขอบังคับก็ตาม องคกรนั้นก็จะเปนองคกรแบบปดและขาดการยืดหยุนบรรยากาศ
ตามมา ในทางตรงกันขาม ความมีอิสระสวนบุคคลหรืออนุญาตใหมีความรวมมือรวมใจระหวาง
บุคคลมากเทาไร บรรยากาศองคกรยอมเปนไปในอีกทิศทางหน่ึงแนนอน นอกจากท้ัง 2 ลักษณะท่ี
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กลาวมาแลว ยังมีโครงสรางอยางอ่ืนซ่ึงสงผลกระทบตอบรรยากาศองคกร คือ ขนาดองคกร 
ตําแหนงหนาท่ีของบุคลากร ท่ีตั้งขององคกร ก็มีอิทธิพลตอองคกรเชนเดียวกัน 
   (2)  วิทยาการตาง ๆ ท่ีใชในองคกรมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศองคกร 
วิทยาการที่เปนธรรมดา มีแนวโนวท่ีจะสรางบรรยากาศของการควบคุมโดยกฎหมาย ซ่ึงยืดหยุน
นอย และบรรยากาศของการไวเนื้อเช่ือใจกันจะอยูในระดับตํ่า ซ่ึงอีกนัยหนึ่งในสวนของวิทยาการท่ี
เปล่ียนแปลงจะเปดโอกาสในดานการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย มีการไวเนื้อเช่ือใจกัน มีบรรยากาศ
ของการสรางสรรค ตลอดจนการมีความรับผิดชอบสวนบุคคลตอความสําเร็จของงาน 
   (3)  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคกร (External Environment) มีผลกระทบตอ
บรรยากาศขององคกรเชนกัน เชน สภาพเศรษฐกิจอาจจะเปนแรงผลักดันใหองคกรตองใหบุคลากร
ออกจากงาน เปล่ียนงาน สวนบุคคลท่ีเหลืออาจขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงทําใหเกิดผล
กระทบตอผลผลิตขององคกร 
   (4)  นโยบายและการปฏิบัติงานของฝายบริหาร จะมีอิทธิพลอยางมากตอ
บรรยากาศองคกร เชน การใหอิสระในการทํางานบาง ยอมจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางาน 
อันจะนํามาสูความสําเร็จของงานตามเปาหมายหรือนยาบายท่ีวางไว 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศท่ีไดกลาวมาแลว ผูวิจัยได
ประมวลแนวคิดตาง ๆ และสรุปไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรนั้นเกิดจาก นโยบาย
ขององคกร โครงสรางขององคกร สภาวะเศรษฐกิจ คานิยมในองคกร สภาพแรงจูงใจ การ
ติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การควบคุมงานและมาตรฐานการปฏิบัติงานการ ฝกอบรมหรือ
แมกระท่ังอายุ การแตงกายของบุคลากรในองคกร ลวนแลวแตเปนปจจัยท่ีสงผลตอบรรยากาศ
องคกรท้ังส้ิน 
 5.  บรรยากาศองคกรกับประสิทธิภาพองคกร 
  องคกรทุกองคกรจะดํารงอยูไดอยางม่ันคงและเขมแข็งนั้น ยอมมีปจจัยหลายอยาง
เขามาเกี่ยวของ ไมวาจะเปน บุคลากร นโยบาย โครงสรางขององคกร คานิยมในองคกร แรงจูงใจ 
การติดตอส่ือสารหรือการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากรหรือบุคลากรกับบุคลากร 
สภาวะเศรฐกิจ และอีกส่ิงหนึ่งท่ีมีความสําคัญไมแพกันก็คือ บรรยากาศของขององคกร ซ่ึงจากท่ี
กลาวมาขางตนนั้นเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพภายในองคกรอันจะยังความมั่นคงมาสู
องคกรตอไป ดังท่ีไพศิลป  แหลงสนาม (2531, หนา89) ซ่ึงไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลกับบรรยากาศองคการของสถาบัญการศึกษา
พยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธของผูบริหาร
สถาบันการศึกษาพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหมโดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวน 
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ผูบริหารโรงเรียนพยาบาลทหารอากาศซ่ึงมีพฤติกรรมผูนําดานน้ีอยูในระดับสูง บรรยากาศองคการ
สถาบันพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยสวนรวมเปนแบบปรึกษาหารือ ยกเวนเรือนพยาบาล 
กองการศึกษา กรมการแพทยทหารเรือ เปนแบบเผด็จการมีศิลป ซ่ึงจากผลการศึกษาดังกลาวจะ
พบวา บรรยากาศขององคกรมีสวนสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกร นอกจากนี้ยังมีผูศึกษาถึง
บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพองคกรอีกมากมาย ดังเชน ธงชัย สันติวงษ (2541, หนา 
155-156) กลาววา ความมีประสิทธิภาพขององคกร หมายถึง ขนาดและความสามารถของการสําเร็จ
หรือบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค ซ่ึงในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกรนั้นตอง
อาศัยส่ิงสําคัญประการแรกและเปนปจจัยพื้นฐานของการปรับปรุงคือ บรรยากาศในองคกร และ
สภาพแวดลอมองคกร ปจจัยท้ัง 2 ประการนี้ ถือไดวา เปนสวนประกอบท่ีสําคัญขององคกร 
โดยเฉพาะในแงของการวางแผนหรือกําหนดเปาหมายตาง ๆ และในทํานองเดียวกันการท่ีจะ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกรนั้น ผูบริหารยอมจําเปนตองเขาใจและมีขอมูลในเร่ืองตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวกับความเปนไปของปจจัยตาง ๆ ใหครบถวนมากท่ีสุด และสามารถทราบขอเท็จจริงได ถูกตอง
มากท่ีสุดดวย นอกจากจะสามารถเขาใจถึงบรรยากาศและสภาพแวดลอมขององคกรแลว ผูบริหาร
สามารถท่ีจะปรับปรุงองคกรโดยวธีิอ่ืนควบคูไปดวย เชน การใชวิธีตรวจสอบปญหา จากบนลงลาง
ในองคกร โดยการมีการพิจารณาถึงการออกแบบและโครงสรางขององคกรท่ีมีการแบงหนางท่ีงาน
ตาง ๆ เปนกลุม ๆ เชน การตลาด การผลิต การเงิน การประชาสัมพันธ เปนตน การตรวจสอบปญหา
เกี่ยวกับเร่ืองราวของคนในการจัดการ นั่นคือ การตรวจสอบวิเคราะหท้ังในแงพฤติกรรมและการจูง
ใจ กระบวนการกลุม แบบของผูนําและการออกแบบองคกรท่ีมีผลกระทบดวย 
  กลาวโดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรและผูบริหารองคกรนั้นจะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกันซ่ึงจะสงผลตอบรรยากาศขององคกรและประสิทธิภาพขององคกร
บรรยากาศขององคกรท่ีดีจะสรางแรงจูงใจใหบุคลากรในองคกรมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตน
ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดเต็มศักยภาพซ่ึงประสิทธิภาพในการทํางานยอมตามมาและ
ทายสุดเปาหมายท่ีวางไวก็จะสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ผูวิจัยนําความคิดเห็นเหลานี้มาเปน
ขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  สําหรับแรงจูงใจในความหมายทางจิตวิทยามีผูใหความหมายไวหลายความหมาย ท่ี
สําคัญดังนี้ 
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  ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 219) ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มี
คุณคา มีทิศทางชัดเจนแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจ เพิ่มพูนความสามารถในการทํางาน ใหบรรลุ
เปาหมาย ตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 111 - 112) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน ยั่วยุใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความตองการความพยายามของบุคคลในปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองตอส่ิงเราท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดในแตละสถานการณท่ีแตงตางกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เปนผลมาจากลักษณะในตัว
บุคคลและสภาพแวดลอม 
  เจียรนัย จิระโร (2544, หนา 30) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ี
ทําใหบุคลากรทุมเทแรงกาย แรงใจแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
  ปราณี  รามสูต (2546, หนา 236) กลาววา แรงจูงใจในการทํางานเปนภาวะท่ีบุคคล
ถูกกระตุนใหทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคของงาน 
  บุญใจ  ศรีสถิตยนรางกูร (2550, หนา 269) ใหความหมาย แรงจูงใจ วาเปนแรงขับ
ภายในหรือเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนทางจิตใจ ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามท่ีปรารถนา 
  Luthans (1992, p. 147 อางถึงใน เจียรนัย  จิระโร, 2544, หนา 27) กลาววา แรงจูงใจ
หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพลังเพื่อทํางานอยางใดอยางหน่ึงใหประสบผลสําเร็จ เปนส่ิงสําคัญท่ี
เปนตัวเรงหรือเสริมการทํางานของมนุษย เพื่อไปใหถึงวัตถุประสงคท่ีมีรางวัลเปนเปาหมาย 
  สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุนท่ีทําให
บุคคลเกิดความเต็มใจในการปฏิบัติส่ิงตาง ๆ เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไว 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพัฒนามาจากทฤษฎีใหญ ๆ 
อยู 2 ทฤษฎีดวยกัน คือ ทฤษฎีท่ีวาดวยเนื้อหา (Content Theories) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเนนความสําคัญ
ของงาน ความทาทายของงาน ความเจริญกาวหนาในงาน ความรับผิดชอบในงาน และทฤษฎีท่ีวา
ดวยกระบวนการ (Process Theories) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการทางจิตวิทยา การตัดสินใจ 
การเลือกงาน ซ่ึงสามารถยกตัวอยางทฤษฎีตามแบงไวไดดังนี้ 
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   (1)  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีวาดวยเนื้อหา (Content Theories) 
    (1.1)  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of 
need) ซ่ึง ปราณี  รามสูต (2546, หนา 205 - 208) ไดรวบรวมไวและมีรายละเอียดของทฤษฎี ดังนี้ 
     (1.1.1)  ความตองการทางสรีระ (Physical or biological needs) คือ 
ความตองการการตอบสนองความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความงวง ความตองการทางเพศ ความ
ตองการขับถาย ความตองการมีกิจกรรมทางรางกาย เชน การเคล่ือนไหว การดมกล่ิน การฟง การ
สัมผัสทางผิวกายและความตองการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
     (1.1.2)  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) คือ ความ
ตองการการคุมครอง ปกปองรักษา ความอบอุนใจ ความปราศจากอันตรายและความตองการหลุด
พนความกังวล 
     (1.1.3)  ความตองการความรัก ความเปนเจาของ (Love and 
Belongingness) คือ ความอยากมีเพื่อน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัวและมีความรัก มีความผูกพันธ
กับผูอ่ืน ซ่ึงความตองการระดับนี้เปนความตองการทางครอบครัว 
     (1.1.4)  ความตองการศักดิ์ศรี เกียรติยศ การยอมรับจากผูอ่ืน (Esteem 
needs) คือความอยากมีช่ือเสียง มีหนามีตา มีคนยกยองเล่ือมใส มีความเดนดังและความตองการ
ไดรับความรูสึกดีจากคนอ่ืน 
     (1.1.5)  ความตองการตระหนักรู เขาใจสรรพส่ิง (Need to know and 
understand) คือการอยากรู อยากเขาใจ อยากมีความสามารถ อยากมีทักษะประสบการณ 
     (1.1.6)  ความตองการทางสุนทรียะ ความดีงาม (Aesthetic needs) 
ไดแก ความตองการการบรรลุดานความดี ความงาม คุณธรรมและความละเอียดออนทางจิตใจ 
     (1.1.7)  ความตองการดานการไดใชความสามารถสูงสุดแหงตนหรือ
ตองการตระหนักในศักยภาพสวนตน (Self-Actualization needs) ข้ันนี้ถือวาเปนความตองการ
สูงสุดแหงความเปนมนุษย มักเรียกกันวา ความตองการความสําเร็จ ซ่ึงจะเกิดข้ันนี้ไดตอง
เสริมสรางใหบุคคลไดตอบสนองความตองการของตนในข้ันแรก เปนลําดับมาจนถึงระดับสูง หรือ
สรางความรูสึก “พอ” ในความเปนเขาเสียกอน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมักไดรับ “ประสบการณสูงสุด” 
    (1.2)  ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (1972 อางถึงใน สมยศ  
นาวีการ, 2540, หนา 307-310) เขาไดคิดทฤษฎีนี้ข้ึนในป ค.ศ. 1972 เรียกวา ทฤษฎี อี.อาร.จี. ซ่ึงได
ปรับปรุงลําดับข้ันความตองการของ Maslow เปนความตองการ 3 ระดับ ดังนี้ 
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     (1.2.1)  ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการท่ี
จะตองสนองเพ่ือใหมีชีวิตอยูตอไปไดแกความตองการทางกายภาพและความตองการความ
ปลอดภัย 
     (1.2.2)  ความตองการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) 
เปนความตองการของบุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
     (1.2.3)  ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการ
สูงสุด รวมถึงความตองการยกยองและความสําเร็จในชีวิต 
    (1.3)  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ แมคเคลแลนด (McClelland 
Achievement Motivation Theory) (McClelland, 1961, pp. 159 – 167) โดยเนนถึงความตองการ 3 
ประการ คือ 
     (1.3.1)  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความ
ตองการของบุคคลท่ีตองการความสําเร็จของงาน ตองการทําใหผลงานปรากฎชัดเจน ตองการ
ความกาวหนาและอยากใหงานบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 
     (1.3.2)  ความตองการมีมิตรสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความ
ตองการมีท่ีจะสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอผูอ่ืน อยากเปนสวนหน่ึงและมีสวนรวมกับบุคคลอ่ืน 
ตองการเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 
     (1.3.3)  ความตองการอํานาจ (Need for power) เปนความตองการท่ี
ตองการมีอิทธิพล และครอบงําเหนือผูอ่ืน หรือคอยช้ีนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามท่ีตนตองการ 
    (1.4)  ทฤษฎีสองปจจัย ของเฮอรซเบอรก (Herzberg & Barbarta, 1959, pp. 
113 – 115) เปนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน ซ่ึงเขาพบวา มี 2 ปจจัย ท่ี
เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 
     (1.4.1)  ปจจัยจูงใจ (MotivationFactors) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลสัมพันธ
กับงานโดยตรงเปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพ ไดแก ความสําเร็จในชีวิต (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน 
(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนา (Advancement) การเติบโต 
(Growth) 
     (1.4.2)  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางาน ซ่ึงสงผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก รายได โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธ
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กับเพื่อรวมงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความ
เปนสวนตัวและความม่ันคงในงาน 
    (1.5)  ทฤษฎีERG ของ แอลเดอรเฟอร (อางถึงใน Vroom, 1995) เคลยตัน 
แอลเดอรเฟอร ไดปรับปรุงลําดับความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ใหม จึงเหลือแรงจูงใจเพียง 
3 ระดับ ดังนี้ 
     (1.5.1)  ความตองการดํารงชีวิตอยู (Existence Needs) คือ ความ
ตองการทางรางกายและความปลอดภัยในชีวิต 
     (1.5.2)  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) คือความ
ตองการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังในท่ีทํางานและสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ 
     (1.5.3)  ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความ
ตองการภายในเพ่ือการพัฒนาตัวเอง เพื่อความเจริญเติบโต พัฒนาและใชความสามารถของตัวเอง
ไดเต็มท่ี แสวงหาโอกาสในการเอาชนะ ความทาทายใหม ๆ เปรียบไดกับความตองการชื่อเสียงและ
การเติมความสมบูรณใหชีวิต 
  จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีวาดวยเนื้อหา (Content 
Theories) เปนทฤษฎีท่ีเนนความสําคัญของงาน ความทาทายของงาน ความเจริญกาวหนาในงาน 
ความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงจะเห็นวามีอยูหลากหลายทฤษฎีและมีหลายระดับท่ีแตกตางกันไป สวน
ในแตละทฤษฎีในแตละระดับจะสงผลตอการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับความพึง
พอใจในแตละบุคคลซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานตอไป 
 2.  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีดวยกระบวนการ (Process Theories) 
  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีวาดวยกระบวนการจะใหความสําคัญในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความนึกคิด 
ซ่ึงมีสวนจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ทฤษฎีนี้ไดแก  
  ทฤษฏีแรงจูงใจของ Vroom ไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectation theory) ซ่ึง 
Vroom (1995, pp. 91-103) อธิบายวา ทฤษฎีนี้ไดมาจากการศึกษาดานจิตวิทยาของบุคคลในองคกร
ซ่ึงพบวา บุคคลจะกระทําส่ิงใดก็ตามมักข้ึนอยูกับองคประกอบตอไปนี้ คือ 
   (1)  ผลตอบแทนท่ีไดรับ 
   (2)  ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับ 
   (3)  ผลตอบแทนท่ีไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
   (4)  โอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 
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  ในทฤษฎีของ Vroom นั้น การท่ีมนุษยจะเลือกหรือตัดสินใจทําส่ิงตาง ๆ อยางใด
อยางหนึ่งนั้นจะมีแรงจูงใจหรือสาเหตุโดยอาศัยเหตุผลหรือปจจัยหลาย ๆ อยางประกอบกันมิไดเกดิ
จากปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงอยางเดียว 
  จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจจะเห็นวามีมากมายหลายทฤษฎี 
แตผูวิจัยสนใจเกี่ยวกบัทฤษฎีสองปจจัย ของเฮอรซเบอรก (Herzberg & Barbarta, 1959, หนา 113 – 
115) เปนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน ซ่ึงจะพบวา มี 2 ปจจัย ท่ีเกี่ยวของ
กับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 
   (1)  ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หมายถึง ส่ิงท่ีทําใหบุคคลพอใจหรือไมพอใจ
ในการทํางานในองคการ คือ มีองคประกอบจากสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก นโยบายและ
การบริหาร (Company policy andadministrations) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
relations) สภาพการทํางาน (Working conditions) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (Salary and 
benefit) ความม่ันคง (Security) 
   (2)  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลสัมพันธกับงาน
โดยตรงทําใหเกิดประสิทธิภาพอยางเตม็ความสามารถ ไดแก ความสําเร็จในชีวิต (Achievement) 
การยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
 3.  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การสรางแรงจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการทํางานอยางหนึ่งซ่ึงจะทําใหการ
ปฏิบัติงานสําเร็จลงไดตามเปาหมายท่ีวางไว ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงตองเขาใจท้ัง
แรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก ดวยเหตุนี้จึงมีนักการศึกษาใหแนวคิดไวมากมาย ดังนี้ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 136) ไดแบงการสรางแรงจูงใจไว ดังนี้ 
   (1)  การสรางแรงจูงใจ โดยใชวิธีเด็ดขาด (Absolute motivation) มุงบังคับบุคคล 
คือ ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและลงโทษ เปนเคร่ือง
จูงใจสําคัญตามวิธีการดังนี้ 
   (2)  การดําเนินการอยางละมุนละมอม (Flexible motivation) เปนการสราง
แรงจูงใจท่ีใชศิลปะ เทคนิค โดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานมีการสนอง
ความตองการพื้นฐาน เชน การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ใหเปนขวัญ กําลังใจอันจะ
เกิดผลดใีนการปฏิบัติงาน 
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   (3)  การดําเนินการแบบตอรอง (Negotiation motivation) เปนการสรางความ
เขาใจอันดีตอกันโดยองคการอาจกําหนดมาตรฐานในการปฎิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะลด
การควบคุมลง 
   (4)  การดําเนินการโดยการแขงขัน (Competitive motivation) เปนการสราง
แรงจูงใจดวยการวัดผลไดและแจงวิธีการวัดผลและรางวัลท่ีจะมอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดีเชน
การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง เปนตน 
   (5)  การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (Self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจ
ตอพนักงานเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545, หนา 343-348) กลาววา การสรางแรงจูงใจในการทํางาน
จําเปนตองใชทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
   (1)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว คือ 
จัดหาส่ิงจูงใจเพ่ือสนองความตองการของมนุษยหรือพนักงานในองคการ ไดแก 
    (1.1)  ความตองการทางดานสรีระวิทยา จัดใหมีหองทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ
แจกชุดปฏิบัติงาน จัดท่ีอยูอาศัยให ใหเบิกคารักษาพยาบาลของตนและครอบครัวได จัดอาหาร
กลางวัน หรือจายเบ้ียอาหารกลางวันให 
    (1.2)  ความตองการดานความม่ันคงและปลอดภัย โดยจัดระบบบริหารงาน
ดวยระบบคุณธรรม ใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน และจัดระบบความปลอดภัยใน
การทํางาน (Safety first) เชน จัดใหมีเคร่ืองปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานทางดานเสียง ดาน
กล่ิน และดานแสง เปนตน 
    (1.3)  ความตองการดานสังคม จัดระบบการติดตอส่ือสารท่ีดีใหพนักงาน
ไดรับรูขาวสาร ความเคล่ือนไหวขององคการ ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ใหพนักงาน ไดมีเพื่อนรวมงานตามความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานได มีกิจกรรม
นันทนาการใหพนักงานไดรูจักและมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน 
    (1.4)  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง จัดประกวดพนักงานดีเดนและจัดทํา
ปายประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน หรือประจําป 
    (1.5)  ความตองการความสําเร็จ จัดมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ เพื่อใหเขาทํางานสําเร็จ เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือตนเอง และต้ังใจ
ทํางาน ใหมีประสิทธิภาพ และในบางกรณีอาจสงไปศึกษาตอ ฝกอบรมประชุมสัมมนา เพ่ือนํา
ความรูมาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา อันจะนําไปสูความสําเร็จไดอีกทางหนึ่ง 
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   (2)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร 
    (2.1)  ความตองการดํารงชีวิต จัดสนองความตองการดานสรีระวิทยา คือ ใน
เร่ืองปจจัยส่ีและส่ิงจําเปนแกการดํารงชีวิต รวมท้ังการสนองความตองการในดานความม่ันคง และ
ความปลอดภัย เพื่อใหเขามีชีวิตไดอยางมีความสุข 
    (2.2)  ความตองการติดตอสัมพันธกับเพ่ือนมนุษย จัดใหมีระบบการ
ติดตอส่ือสารท่ีดีจัดใหมีจดหมายขาว หรือเสียงตามสายใหพนักงานไดทราบความเคล่ือนไหวของ
องคการดวย และอาจจัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงานไดสังสรรคกันตามความเหมาะสม 
    (2.3)  ความตองการเจริญกาวหนา จัดระบบการพัฒนาบุคลากร พนักงานให
ไปศึกษาตอ ฝกอบรม และประชุมสัมมนา และสนับสนุนใหไดเล่ือนตําแหนงตามความเหมาะสม 
   (3)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ไดแก 
    (3.1)  ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน 
    (3.2)  ความพึงพอใจในการไดรับการยกยองชมเชย 
    (3.3)  ความพึงพอใจจากการไดรับมอบหมายงานท่ีพอใจ 
    (3.4)  ความพึงพอใจจากการไดรับความไววางใจ 
    (3.5)  ความพึงพอใจจากโอกาสกาวหนา 
    (3.6)  ความพึงพอใจจากการไดรับการพัฒนา 
    (3.7)  ลดความไมพึงพอใจในงานดานการกําหนดนโยบาย 
    (3.8)  ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดระบบนิเทศงานท่ีดี 
    (3.9)  ลดความไมพึงพอใจงานดวยการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอัน
ดีระหวางเพื่อนรวมงาน 
    (3.10)  ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดสภาพการทํางานท่ีดี 
    (3.11)   ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการจัดระบบเ งินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล ท่ีเหมาะสม 
    (3.12)  ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสงเสริมสถานภาพ ใหแกบุคลากร
หรือพนักงานในองคการ 
    (3.13)  ลดความไมพึงพอใจในงานดวยการสรางความม่ันคงในงาน และใน
องคการ 
   (4)   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด 
ไดแก 
    (4.1)  สนองความตองการใหพนักงานไดพบกับความสําเร็จในงาน 
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    (4.2)  สนองความตองการใหพนักงานไดมีอํานาจบารมีตามความเหมาะสม 
    (4.3)  สนองความตองการใหพนักงานไดมีความรัก และผูกพันกับเพ่ือน
มนุษย 
   (5)   การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ไดแก 
    (5.1)  จัดระบบงานท่ีดีเพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกชอบในคุณคาของ
ผลงานท่ีทําและอยากต้ังใจทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
    (5.2)  จัดระบบงานท่ีดีเพื่อใหพนักงานใชความมานะอุตสาหะ พยายาม
ทํางานใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีความเช่ือม่ันวา เขามีโอกาสความเปนไปไดท่ี
จะพบความสําเร็จตามความคาดหวัง 
    (5.3)  จัดระบบงานท่ีดีเพื่อใหพนักงานมีความเช่ือถือในเคร่ืองมือวัด และ
ประเมินผลงานและระบบคุณธรรมในการทํางาน 
   (6)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดความเสมอภาคของ 
อดัมสไดแก การสรางระบบความเปนธรรมในการบริหารงานบุคคล ใหพนักงานไดรับรูถึงความ
ยุติธรรมในองคการ เพื่อใหเขามีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
   (7)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของล็อค 
ไดแก การกําหนดเปาหมายขององคการใหชัดเจน และใหพนักงานไดทราบและถือปฏิบัติ เพื่อจะได
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขางตน 
   (8)  การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีการเสริมแรงของสคินเนอร ไดแก 
การใหการเสริมแรงเชิงบวก เชน การเพิ่มเงินเดือนหรือคาจาง หรือใหโบนัสแกพนักงานท่ีมีคุณภาพ 
และการใหการเสริมแรงเชิงลบ เชน การลงโทษพนักงานท่ีหลบหลีกงาน ทุจริต หรือเบียดบัง
ผลประโยชนขององคการ เปนตน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 132) ไดกลาววา ปจจัยที่มีตอความพึงพอใจ
ในการทํางานมีดังนี้ 
   (1)   ปจจัยดานงาน ไดแก 
    (1.1)  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความ
แปลกของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานน้ันสําเร็จ การรับรูหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานท่ีทําอยูวาเปน
งานท่ีสรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจมี
ความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
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    (1.2)  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานท่ีทํา มักจะตองพิจารณาควบคู
ไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจงึ
จะเกิดความพึงพอใจในงานฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณคร่ึงหนึ่งของ
พนักงานมีความพอใจในงานแตมีถึงรอยละ 17 พบวาถามีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน สภาวะท่ี
เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทําจะมีการเปล่ียนงานบอย เพ่ือจะเล่ือนข้ันเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดังนั้นตําแหนงทางการงาน ท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการผูจัดการมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา ระดับอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพตํ่ากวา ความจริงแลวตอง
พจิารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวย ท้ังนี้ก็เพราะฐานะทาง
อาชีพนอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานให
ความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาท่ีผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทาง
วิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
    (1.3)  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา
หนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็ก พนักงานมีโอกาสรูจักกัน สรางความคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
    (1.4)  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันไมใหเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ยังพบวา งานใดท่ีมีโครงสรางของงานดี รูวาทําอะไรและดําเนินการอยางไร สภาพการณ
ก็จะควบคุมไดงายข้ึน เปนตน 
   (2)  ปจจัยดานการจัดการ ไดแก 
    (2.1)  ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวา
พนักงานมีความตองการงานท่ีมีความม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม แต
บริษัทท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคํานึงถึงความมั่นคงของงาน คือ 
มีการจางงานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกบัความตองการดานความม่ันคงของ
งานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานท่ีมีความม่ันคง พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการจะอยู
ทํางานจนถึงวัยเกษียณ ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง อีกท้ังยังกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกรมากยิ่งข้ึน 
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    (2.2)  โอกาสกาวหนา โอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ จากการศึกษา พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงาน
นอยกวาคนท่ีออนวัยอาจเปนเพราะวา คนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  แนวคิดของ Kurt Lewin (1951 อางถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550) วา แรงจูงใจ
ยอมข้ึนอยูกับมนุษยและส่ิงแวดลอมในตัวมนุษยมีแรงจูงใจภายใน สวนส่ิงแวดลอมนับเปน
แรงจูงใจภายนอก 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 126) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติ
กิจกรรมเพ่ือสรางแรงจูงใจออกเปน 2 อยางท่ีจะเปนเทคนิคในการใชจัดการกับคน คือ 
   (1)  วิธีการเกี่ยวของกับการบังคับ การขมขูท่ีปลดออกจากงาน 
   (2)  วิธีการที่เกี่ยวของกับการใหผลตอบแทน หรือการใหรางวัล 
  จากการสรางแรงจูงใจดังกลาว สามารถสรุปการสรางแรงจูงใจไดวา การสราง
แรงจูงใจ สามารถแบงออกเปน 2 แบบ คือ การสรางแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจ
เพื่อใหบุคคลรูสึกหรือมีเจตคติท่ีดีตอส่ิงท่ีตองการใหปฏิบัติเพื่อใหอยากจะกระทําในส่ิงตาง ๆ  และ
การสรางแรงจูงใจภายนอก เปนการสรางแรงจูงใจเพื่อกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในการอยาก
ปฏิบัติงาน เชน การใหรางวัล การยกยองชมเชย การใหชื่อเสียง เกียรติยศ การเล่ือนข้ัน การเพ่ิม
เงินเดือน เปนตน การปฏิบัติงานของแตละบุคคลยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจ การสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงเปนศิลปะท่ีผูบริหารตองเลือกใชในลักษณะท่ีแตกตางกันท้ังทางกาย และทางจิตใจ
ของบุคคลในหนวยงาน ตองพิจารณาใหเหมาะสมระหวางส่ิงจูงใจกับงานเปนกรณีไป และตอง
คํานึงถึงความขัดแยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนดวย 
 4.  องคประกอบของแรงจูงใจ 
  สําหรับองคประกอบของแรงจูงใจท่ีสงผลถึงการปฏิบัติงานนั้นจะประกอบดวย
องคประกอบท่ีแตกตางกันไป ท้ังนี้มีนักการศึกษาหลายทานไดแบงแยกองคประกอบไวแตกตางกัน 
ดังนี้ 
  วรรณี   ลินอักษร (2541, หนา 114-115) กลาววา แรงจูงใจประกอบไปดวย
องคประกอบท่ีสําคัญ5 ประการ คือ 

   (1)  ผูรับการจูงใจ เชน ในช้ันเรียนผูรับแรงจูงใจคือนักเรียนซ่ึงเปนกลุมเปาหมาย
ท่ีครูผูสอนจะใชกระบวนการจูงใจเขาไปดําเนินการใหเขาปฏิบัติในส่ิงท่ีผูสอนตองการ 
   (2)  วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการท่ีเปนศาสตรและศิลป เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจของผูถูกจูงใจใหเขามีความคิดคลอยตามและลงมือปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายของ 
การจูงใจ 
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   (3)  เปาหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีผูจูงใจมุงหวังจะใหเกิดข้ึนในตัวผูถูก
จูงใจในข้ันสุดทายภายหลังท่ีไดใชวิธีจูงใจไปแลว 
   (4)  องคประกอบภายนอกตัวบุคคลหรือองคประกอบจากสถานการณทางสังคม 
ซ่ึงประกอบดวย 
    (4.1)  ลักษณะของส่ิงแวดลอมภายนอกท้ังท่ีเปนบุคคล กลุมคน ส่ิงแวดลอมท่ี
เปนสถานการณตาง ๆ 
    (4.2)  ความคาดหวังของสังคมท่ีมีตอบุคคล 
    (4.3)  การเสริมแรงดวยรางวัล คําชมหรือส่ิงลอใจตาง ๆ 
   (5)  องคประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปดวยลักษณะตาง ๆ ท่ีมีอยูในตัว
บุคคล ไดแก 
    (5.1)  ความสนใจและความอยากรูอยากเห็น 
    (5.2)  เปาหมายท่ีบุคคลเปนผูกําหนด 
    (5.3)  ระดับความวิตกกังวล 
    (5.4)  ความคาดหวังของบุคคลท่ีมีตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในงาน 
ท่ีทํา 
    (5.5)  ประสบการณในอดีตของบุคคล 
  จันทร  ชุมเมืองปก (2546, หนา 35) ไดแบงองคประกอบของแรงจูงใจไว 2 ประการ 
คือ 
   (1)  ธรรมชาติของแตละบุคคล เพราะคนแตละคนไมเหมือนกัน มีความแตกตาง
กันในส่ิงท่ีเปนธรรมชาติ เชน กรรมพันธุ อารมณ นิสัย ความตองการ ผิวพรรณ สีของนัยยตา เปน
ตน แตธรรมชาติท่ีเปนองคประกอบท่ีสําคัญของแรงจูงใจ คือ 
    (1.1)  แรงขับ เปนความตึงเครียดทางรางกาย ท่ีทําใหเกิดปมท่ีจะบรรเทาหรือ
ลดความตึงเครียดนั้น ๆ เชน ความหิว ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความตองการท่ีเปนความ
ประสงคอยางรุนแรงจนกลายเปนราคะ เปนตน แรงขับเหลานี้จะตองกอพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งใหแรงขับหายไป ซ่ึงแรงขับเหลานี้มี 2 ประเภทดวยกัน 
     (1.1.1)  แรงขับภายในรางกายหรือแรงขับปฐมภูมิ เปนแรงขับภายใน
รางกาย เชน ความหิว กระหาย ความงวง ความเหงา ซ่ึงแรงขับเหลานี้แตละคนจะมีไมเทากัน 
     (1.1.2)  แรงขับภายนอกรางกายหรือแรงขับทุติยภูมิ คือ แรงขับท่ีมาจาก
ภายนอกรางกาย เชน ความตองการดานสติปญญา ดานอารมณ สังคม ซ ึ่งแตละคนจะมีความสนใจ 
ความตองการและแรงกระตุนมากนอยแตกตางกัน 
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    (1.2)  ความวิตกกังวล ซ่ึงเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย เปนเจตคติดาน
อารมณหรือเปนความรูสึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียังมาไมถึง 
   (2)  สถานการณตาง ๆ ในแตละส่ิงแวดลอม เชน บานท่ีตั้งอยูริมถนนใหญ มีคน
ขวักไขวรถแลนเสียงดัง นักศึกษาหรือบุคคลท่ีอยูในสภาพแวดลอมนี้ก็คงจะไมเกิดแรงจูงใจมาก
พอท่ีจะอานหรือทองหนังสือไดนาน ๆ 

  จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา องคประกอบท่ีสําคัญของแรงจูงใจจะมีอยูท้ังภายใน
และภายนอกของแตละบุคคล ท้ังนี้จะมีมากนอยแตกตางกันไป ซ่ึงองคประกอบดังกลาวจะทําใหแต
ละบุคคลมีแรงกระตุนในการปฏิบัติงานหรือส่ิงตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
 5.  ความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ 
  ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา
เนื่องจากมนุษยมีพฤติกรรมท่ีซับซอนยากที่จะเขาใจ การคนหาปจจัยท่ีเปนตัวกําหนดแรงจูงใจใน
การทํางานเปนส่ิงท่ีคนหาไดยาก เพราะเปนปจจัยท่ีมองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการ
งาน เกิดความรวมมือในการทํางาน รูจักหนาท่ี ชวยเหลือกันสรางสรรคสังคม และสนใจพอใจท่ี
ทํางาน 
  สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญและประโยชนในการบริหารงาน 
ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ ท้ังนี้เพราะเกิดขวัญกําลังใจ มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะ
ทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสราง
แรงจูงใจจึงเปนกุศโลบายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา จากขอมูลเหลานี้ผูวิจัยนํามาเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 

บริบทโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  6 จังหวัด
สมุทรปราการ 
 
 1.  ความเปนมา 
  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เกิดจากการท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.
2542 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี2)  พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ไดกําหนดไววา การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหยึด
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรม โดยใหมี
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีอํานาจหนาท่ีการกํากับดูแล จัดต้ัง ยุบ รวม หรือ
เลิกสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษา ประสาน สงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษา
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เอกชนในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหสามารถจัด
การศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา
ของบุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  เปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาที่มีอาณา
บริเวณต้ังอยูสวนเหนืออาวไทย ตอนปลายของแมน้ําเจาพระยา คนท่ัวไปมักจะเรียกกันวา “ปากนํ้า” 
ลักษณะพื้นท่ีแบงออกเปน 3 สวน คือ สองฝงของแมน้ําเจาพระยาจะมีลักษณะเปนท่ีราบลุมตอนใต
ใกลชายฝงทะเล จะมีลักษณะน้ําทะเลทวมถึงและท่ีดินจะเค็มจัดในฤดูแลง ทางเหนือและทาง
ตะวันออกมีลักษณะเปนท่ีราบลุมกวางใหญ  โดยสวนใหญพื้นท่ีเปนท่ีราบมีแมน้ําลําคลองตาม
ธรรมชาติและคลองชลประทานหลายแหงไหลผาน  จากพื้นท่ีโดยสวนรวมมีอาณาเขตติดตอ
กรุงเทพมหานคร  มีทําเลที่ตั้งเหมาะสมกับการเปนเมืองประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม  มีสถาน
ประกอบการและโรงงานอุตสาหกรรมจํานวนมาก 
  สืบเนื่องจากมติท่ีประชุมสภาการศึกษา คร้ังท่ี1/2552 เม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2552 
เห็นชอบหลักการใหมีเขตพื้นท่ีการศึกษา (มัธยมศึกษา)โดยใหดําเนินการแกไขกฎหมายท่ีเกี่ยวของ
ในการประกาศการจัดตั้งเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (มัธยมศึกษา)โดยใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานดําเนินการไปพลางกอนเทาท่ีไมขัดกับกฎหมาย ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน ไดกําหนดมาตรการระยะส้ัน เพ่ือใหการจัดการมัธยมศึกษาไดขับเคล่ือนตอไปอยาง     
มีคุณภาพ และเปนไปตามมติของสภาการศึกษา จึงกําหนดใหจัดต้ังศูนยประสานงานการจัดการ
มัธยมศึกษา จํานวน 41 ศูนย และเครือขายการนิเทศการมัธยมศึกษา จํานวน 19 เครือขาย พรอมท้ัง
กําหนดเปาหมายและตัวบงช้ีคุณภาพความสําเร็จของการจัดการมัธยมศึกษา โดยรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการ นายจุรินทร ลักษณวิศิษฏ ไดลงนามประกาศจัดต้ังเม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2552  
ซ่ึงศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา ศูนยท่ี 5 ประกอบดวย จังหวัดฉะเชิงเทราและจังหวัด
สมุทรปราการ ตั้งอยูท่ีอาคารสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดฉะเชิงเทรา (เดิม) เลขท่ี 410/1 ถนนมรุ
พงษ อําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา และไดเปดท่ีทําการศูนย เม่ือวันท่ี 1 พฤษภาคม 2552 เวลา 
09.00 น. โดยผูวาราชการจังหวัดฉะเชิงเทรา เปนประธานพิธีเปด ตามท่ีไดมีการแกไขเพิ่มเติม พรบ.
การศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 และ พรบ.ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 กําหนดใหมีเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา นั้น กระทรวงศึกษาธิการ จึงกําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และท่ีตั้งของ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพื่อบริหารและจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา 
จํานวน 42 เขต โดยในสวนเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ประกอบดวยทองท่ี จังหวัด
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ฉะเชิงเทรา และจังหวัดสมุทรปราการ โดยใหสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ตั้งอยู
ท่ี อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา 
  1)  วิสัยทัศน 
   สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 เปนองคกรนําในการบริหาร
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ท้ังดานปริมาณ คุณภาพ และพัฒนาสูมาตรฐานสากล 
  2)  พันธกิจ 
   2.1)  สรางเสริมโอกาสทางการศึกษา ใหประชากรในวัยเรียนทุกคนอยางท่ัวถึง
เทาเทียม และตอเนื่อง 
   2.2)  ทุกหนวยงานในสังกัด เปนองคกรแหงการเรียนรู และการบริการ 
   2.3)  ประชากรในวัยเรียน มีความรู มีคุณภาพ และมีคุณธรรม 
   2.4)  บุคลากรมีคุณภาพและศักยภาพ ในการปฏิบัติงานระดับมืออาชีพ 
   2.5)  มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดรับการพัฒนา ใหสูงข้ึนสูความเปนสากล 
  3)  เปาหมายการใหบริการ 
   3.1)  ประชากรในวัยเรียนไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางเทาเทียม
ท่ัวถึงและตรงตามศักยภาพ 
   3.2)  นักเรียนทุกคนไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ัน
พื้นฐานและมีคุณธรรมในตัวเอง 
   3.3)  พัฒนาครูใหมีความสามารถในการจัดการเรียนรูตามหลักสูตรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและใหความสําคัญกับพื้นฐานและศักยภาพของผูเรียน 
   3.4)  บุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน 
  4)  โรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 
   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 ในจังหวัดสมุทรปราการ      
มีโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด จํานวน 25 โรงเรียน ประกอบดวย ผูอํานวยการ 25 คน ครู
ปฏิบัติการสอน 1,662 คน พรอมท่ีตั้งโรงเรียน ดังตารางท่ี 41 (ภาคผนวก) 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  เจียรนัย  จิระโร (2544, หนา 99 - 100) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคกร
โดยรวมของโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเปนแบบปรึกษาหารือกันและพบวา โรงเรียนท่ี
มีขนาดตางกันมีบรรยากาศองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม อยูในระดับ สูง สวนการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโรงเรียนเอกชนท่ีทําการสอนในโรงเรียนท่ีมี
ขนาดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
  จุฑาธิณี สิงหรัญ (2545, หนา 114) ไดศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของนักการภารโรง โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ จังหวัดสมุทรสารคราม ผลการวิจัย
พบวา  
   (1)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรงตามองคประกอบแรงจูงใจท้ัง
สององคประกอบ คือ องคประกอบดานปจจัยจูงใจ และองคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับ
มาก องคประกอบดานปจจัยจูงใจพบวานักการภารโรงมีแรงจูงใจในระดับมาก 5 ดาน คือดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานและดาน
ความกาวหนาในอาชีพการงาน สวนองคประกอบดานปจจัยคํ้าจุนพบวา นักการภารโรงมีแรงจูงใจ
ในระดับมากท่ีสุดจํานวน 1 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน แรงจูงใจในระดับมาก
จํานวน 6 ดาน คือ ดานวิธีการ ปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายการบริหารดานความม่ันคงในงาน 
ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา ดานสถานะของอาชีพและดานสภาพทํางาน สวนแรงจูงใจใน
ระดับปานกลาง มี 3 ดาน คือ ดานเงินเดือน ดานโอกาส ไดรับความกาวหนาในอนาคต และดาน
ความเปนอยูสวนตัว 
   (2)  ความตองการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรงพบวา นักการ
ตองการในเร่ืองตอไปน้ี งานพิเศษนอกเวลาผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยตรง กําหนดระยะเวลา
การปฏิบัติงานพิเศษ ทราบผลการปฏิบัติงานในรอบป สวัสดิการเพ่ิมเติม ความรูความเขาใจในเร่ือง
หนาท่ี และ ความรับผิดชอบตามระเบียบปฏิบัติของราชการการพัฒนาตนเอง และความสามัคคีใน
หมูคณะ 
   (3)  แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ไดแก 
สรางความตระหนักแก ครู และนักเรียนในคุณคาของอาชีพนักการภารโรง นิเทศนักการภารโรง 
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เพื่อสรางความรูความเขาใจในหนาท่ีรับผิดชอบในงานตามระเบียบปฏิบัติของราชการจัดทําแฟม
ผลงานบุคคลชมเชยผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล จัดสวัสดิการตามกําลังความสามารถของ
โรงเรียนจัดกิจกรรม สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ จัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน
ความรูและประสบการณการทํางาน พัฒนาสถานที่และส่ิงอํานวยความสะดวกใหเหมาะสมกับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติการจัด กิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูคณะ 
  ขุนทอง  จริตพันธ (2546, หนา 74 - 75) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํากับบรรยากาศองคกรของวิทยาลัยการอาชีพและวิทยาลัยสารพัดชางในกลุมภาค
กลาง สังกัดกรมอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบวา 
   (1)  ระดับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยการอาชีพและวิทยาลัยสารพัดชางใน
กลุมภาคกลาง สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเม่ือแยกพิจารณาราย
ดานพบวา ระดับบรรยากาศองคกรอยูในระดับมาก 2 ดาน คือ การผนึกกําลังในการทํางานและการ
เอ้ืออาทรตอกัน อยูในระดับปานกลาง 6 ดาน คือ การยอมรับนับถือการมีขวัญกําลังใจสูง การ
ไววางใจ การมีโอกาสในการทํางาน การปรับปรุงหนวยงาน และการกาวหนาทางวิชาการและ
สังคมอยางตอเนื่อง ตามลําดับ 
   (2)  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคกรของ
วิทยาลัยการอาชีพและวิทยาลัยสารพัดชางในกลุมภาคกลาง สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในภาพรวมมี
ความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 อยูในระดับปานกลางและเมื่อแยก
พิจารณาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคกรของวิทยาลัยแตละ
ดานพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารดานกิจสัมพันธกับบรรยากาศองคกรของวิทยาลัยในเชิงบวก 
อยูในระดับคอนขางสูง 1 ดาน คือ การปรับปรุงหนวยงาน และมีความสัมพันธอยูในระดับปาน
กลาง 4 ดาน คือ การกาวหนาทางวิชาการและสังคมอยางตอเนื่อง การไววางใจ การมีโอกาสในการ
ทํางานและการมีขวัญกําลังใจสูง สวนพฤติกรรมผูนําของผูบริหารดานมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธ
กับบรรยากาศองคกรของวิทยาลัยในเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง 5 ดาน คือ การปรับปรุง
หนวยงาน การกาวหนาทางวิชาการและสังคมอยางตอเนื่อง การไววางใจ การมีโอกาสในการทํางาน 
การมีขวัญกําลังใจสูงและมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า 2 ดาน คือ การยอมรับนับถือและ
การผนึกกําลังในการทํางาน 
  วิยะดา  เงินศรี (2547, หนา 144) ไดศึกษาการสรางแนวทางปฏิบัติเพื่อเสริมสราง
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกอุดร จังหวัดอุดรธานี ผลการศึกษา 
พบวา แนวปฏิบัติเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกอุดร 
ประกอบดวยการดําเนินงานใน 4 ระยะดังนี้ ระยะท่ี 1 จัดประชุมกลุมของแตละแผนกโดยสมาชิก
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ในกลุมของแตละแผนก เลือกประธานกลุมและเลขานุการกลุมตามสมัครใจ มีการจัดบันทึกรายงาน
การประชุมในแตละระยะ สมาชิกในกลุมรวมกันวิเคราะหผลงานเดิมและวิเคราะหตนเองเพื่อระบุ
ถึงปญหาหรือส่ิงท่ีตองการพัฒนางานและตนเอง เพื่อระบุถึงปญหาหรือส่ิงท่ีตองการพัฒนางาน 
และตนเอง จากน้ันจึงต้ังเปาหมายท่ีทาทาย ตนเองมีความสนใจ พอใจท่ีจะทําแลววางแผนงาน
เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมไปสูเปาหมายไดอยางราบร่ืนหาแหลงท่ีปรึกษา เชน หัวหนาแผนก รุนพี่ 
อาจารยแพทยและแจงใหผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของไดรับทราบ สุดทายรวมกันวิเคราะหปญหา 
อุปสรรค และแนวทาแกไขปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการดําเนินงาน ระยะท่ี 2 สมาชิกในกลุม ของแต
ละแผนกลงมือปฏิบัติตามแผนท่ีเห็นชอบรวมกัน และประชุมกลุมเพื่อสรุปผลการทํางานพรอมท้ัง
รวมกันวิเคราะหปญหาและเสนอแนวทางแกไข ประเมินความรูสึกตอตนเองเพ่ือนรวมงานและงาน 
ระยะท่ี 3 สมาชิกในกลุมของแตละแผนก ดําเนินการตามแผนกตอเนื่อง จากระยะท่ี 2 โดยปรับปรุง
วิธีการดําเนินงาน แผนงานตามท่ีไดจากแนวทางแกไขปญหาระยะท่ี 2 และนําเสนอในกลุมถึงผล
การปฏิบัติงาน วิเคราะหผลกระทบท่ีเกิดข้ึน และรวมกันเสนอแนวทางแกไขปรับปรุงการปฏิบัติ
กิจกรรมการทํางาน ระยะท่ี 4 สมาชิกในกลุมของแตละแผนกสรุปผลการดําเนินงาน ตามเปาหมายท่ี
กําหนดไว และประเมินความรูสึกตอตนเองในดานความม่ันใจในตนเองความภาคภูมิใจในตนเอง 
การไดรับความยอมรับความสามารถของตนเอง การมีอิสระ 
  อํานวย  ศรีอาวุธ (2547, หนา 129) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามทรรศนะของขาราชการครูในจังหวัดพิษณุโลก พบวา ขาราชการครูใน
จังหวัดพิษณุโลกที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีบรรยากาศองคการของสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาในรายดานพบวา 
ดานบรรยากาศความสามัคคี ดานบรรยากาศมีอุปสรรค ดานบรรยากาศมีขวัญ ดานบรรยากาศมิตร
สัมพันธ ดานบรรยากาศมุงงาน ดานบรรยากาศเปนแบบอยาง ดานบรรยากาศกรุณาปรานี มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยขาราชการครูท่ีมีประสบการณมากกวา 20 ป มี
ทรรศนะเก่ียวกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในระดับมากกวาขาราชการครูท่ีมี
ประสบการณ 10-20 ป และนอยกวา 20 ป สําหรับดานบรรยากาศหางเหินไมมีความแตกตางกัน 
  จรูญลักษณ  แปนสุข (2548, หนา 84) ไดศึกษาบรรยากาศองคการและความพึงพอใจ
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนวังไกลกังวล ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการของ
โรงเรียนวังไกลกังวลในภาพรวมทั้ง 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
บรรยากาศองคการแบบผสมผสาน ระหวางบรรยากาศแบบอิสระและบรรยากาศแบบควบคุม สวน
ความพึงพอใจ ระดับความพึงพอใจภาพรวมทั้ง 7 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา การไดรับการยกยองนับถือและความพึงพอใจดานสัมพันธภาพในการทํางานของ
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บุคลากรอยูในระดับมาก แตดานความสัมพันธชุมชนอยูในระดับนอย บรรยากาศของโรงเรียนวัง
ไกลกังวลโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนวังไกล
กังวลอยางมีนัยสําคัญท่ี .001 สวนปญหาและอุปสรรค พบวา ดานความพึงพอใจ บุคลากรมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตยังขาดอุปกรณท่ีจะดําเนนิงานเพ่ือใหเสร็จทันเวลามากท่ีสุด รองลงมาคือ
ดานบรรยากาศองคการ บุคลากรตางความคิดเห็นมีการแบงกลุม ทําใหบรรยากาศองคการไมเปนท่ี
พอใจของบุคลากรและนอยท่ีสุดคือ ดานความพึงพอใจ ไมมีกิจกรรมท่ีใหบุคลากรไดมีโอกาส
ทํางานรวมกันมากกวานี้ 
  จันทนา  ชุมทัพ (2548, หนา 61) พบวา บรรยากาศองคการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 5 ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนองคประกอบจากมากไปหานอยพบวา อยูในระดับ
มากทุกองคประกอบ คือ การผนึกกําลังในการทํางาน ความเอ้ืออาทรตอกัน  การปรับปรุง
สถานศึกษา เช่ือถือและศรัทธา มีขวัญกําลังใจ ความไววางใจ การเติบโตทางวิชาการและสังคม การ
มีโอกาสในการทํางาน ท้ังนี้เปนเพราะวา ครูปฏิบัติงานสอนมีความสุขในการทํางาน ยินดีรวมแรง
รวมใจและชวยเหลือแบงปนตอเพื่อนรวมงาน มีความตองการความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงสอดคลอง
กบัทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1970, pp.35-40) วามนุษยมีความตองการเปนไป
ตามลำดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง เม่ือความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ
ระดับสูงก็จะตามมา 
  ธนากาญจน  วิทูลพงศ (2549, หนา 150) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคกร
ท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิกส 
ในศูนยการคาดิโอลดสยามพลาซา พบวา พนักงานฝายขายและการตลาดท่ีมีอายุแตกตางกันมีผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกัน ท้ังนี้เนื่องจาก พนักงานท่ีมีอายุมากกวา มีวุฒิทางอารมณและ
ประสบการณมากกวายอมรับรูหรือปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมมาก 
  ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550, หนา 119) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง พบวา พนักงานท่ีมีอายุ
ตางกัน มีแรงจูงใจในภาพรวมแตกตางกัน พิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานความคาดหวังมีแรงจูงใจไม
แตกตางกัน แตดานความสําเร็จในชีวิต มีแรงจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  ภัคกัลป  คเณศวรานันท (2550, หนา 106) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรกับการพัฒนาตนเองของพนักงานสวนบริการขายนครหลวงที่ 4.2 บริษัท ทศท 
คอรปอเรช่ัน จํากัด พบวา ประชากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการพัฒนาตนเองโดยรวม
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความรู 
ดานทักษะและดานคุณสมบัติสวนตัว แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังส้ิน 
  ลลิลธร  มะระกานนท (2550, หนา 60) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรซ่ึงสงผล
ตอความผูกพันของพนักงานสายการผลิตในบริษัทเอกชน จากการศึกษาพบวา ระดับการรับรู
บรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ดานโครงสราง 
ดานคาตอบแทนและดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง 
  กฤษตินันท  เงางาม (2551, หนา 76) พบวา จากการทดสอบสมมติฐานความคิดเห็น
ตอบรรยากาศองคการในภาพรวมของบุคลากรในโรงเรียนวัดศรีสุดาราม จําแนกเปน ผูบริหาร 
ครูผูสอน ครูอัตราจาง และบุคลากรอ่ืน ๆ ท่ีพบวา มีความแตกต างกัน ในดานความพึงพอใจใน
ภาพรวมท้ัง 7 ดานของบุคลากรโรงเรียนวัดศรีสุดาราม จําแนกเปน ผูบริหาร ครูผูสอน ครูอัตราจาง 
และบุคลากรอ่ืน ๆ พบวา มีการทํางานแตกตางกัน และจากผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ
โดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนวัดศรีสุดาราม 
อยางมีนัยสําคัญ .01 
  อุษา  ขวัญเนตร (2551, หนา 81) พบวา ครูผ ู ชวยและครูผูสอนระดับ คศ.1 สวนมาก
เปนครูท่ีบรรจุใหมจึงตองปรับตัวในสังคมการทํางาน เม่ือเขามาอยูในกฎระเบียบขอบังคับท่ี
เครงครัด จึงตองอาศัยเวลาในการเขาสังคมในการทํางาน รวมท้ังยังขาดประสบการณในการทํางาน
จึงยังไมไดรับความไววางใจในการทํางานของคณะผูบริหาร คอยสนับสนุนชวยเหลือครูรุนพี่ทําให
ขาดโอกาสในการแสวงหาความรู ความสามารถและความใกลชิดสนิทสนมกับผูบริหาร ครูผูชวย 
ครูผูสอนระดับ คศ.1 มีมิติมุงผลงานท่ีสูงกวา สวนครูตั้งแต คศ.2 ข้ึนไปเปนครูท่ีมีประสบการณการ
ทํางานมาเปนระยะเวลานาน เกิดความเบ่ือหนายเนื่องจากมีตําแหนงและวิทยฐานะท่ีตนพอใจ และ
ในมิติหางเหินตําแหนงครูผูสอนต้ังแตระดับ คศ.2 ข้ึนไป สูงกวาตําแหนงครูผูสอนระดับ คศ.1 
  ณัฐพร  ยศนิรันดรกุล (2552, หนา 73) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล แรงจูงใจ บรรยากาศองคกรกับสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
โรงพยาบาลกองทัพบก ผลการวิจัยพบวา 
   (1)  แรงจูงใจของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลกองทัพบก มี
แรงจูงใจโดยภาพรวมอยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณาแรงจูงใจรายดาน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
และแรงจูงใจใฝสัมพันธอยูในระดับสูง สวนแรงจูงใจใฝอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
   (2)  บรรยากาศองคกร ผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลกองทัพบก มี
การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาบรรยากาศองคกรเปนรายดานแลว 
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พบวา โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบ การสนับสนุนและความรูสึกผูกพันธตอองคกรอยูใน
ระดับสูง สวนการชื่นชมหรือมาตรฐานการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
  กัลยา  ยศคําลือ (2553, หนา 116 -118) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมาก 6 ดาน ระดับปาน
กลาง 1 ดานและอยูในระดับนอย 1 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากสูงไปตํ่า คือ ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานการ
ได รับความยอมรับนับถือ  สวนการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ 
   (1)  พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
   (2)  พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยเวลาในการปฏิบัติงานตอวันตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
   (3)  พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
   (4)  พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยท่ีสถานภาพตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน 
  จากขอมูลท่ีได ผูวิจัยไดนํามาเปนสวนประกอบในการสรางแบบสอบถามในการ
บริหารบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดสมุทรปราการ 
 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  Cook (1966 อางถึงใน  อํานวย   ศรีอาวุธ ,  2547, หนา  129) ทําการวิจัยเ ร่ือง
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมท่ีเมืองแคมเค็น รัฐ
นิวเจอรซ่ี สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา อายุของขาราชการอาจมีผลตอการกําหนดบรรยากาศ
องคการของโรงเรียน ท้ังนี้เนื่องจากประสบการณในการทํางานท่ีมากกวา 20 ป มีคามคิดเห็นโดย
มุมมองกวางกวาขาราชการครูท่ีมีประสบการณนอยกวา 20 ป และมีประสบการณในการทํางานท่ี
เคยประสบมาแลวมากกวาขาราชการครูท่ีมีประสบการณนอย 
  เฟนลอน (Fenlon, 1997, p. 2164-B อางถึงใน กรองทิพย ทองธรรมชาติ, 2549, หนา 
33) ไดศึกษาผลกระทบตอการจัดบรรยากาศสอนเปนกลุมและรูปแบบการแกปญหาความขัดแยงท่ี
สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา การบริหารจัดการมีผลกระทบตอบรรยากาศ
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การทํางานเปนกลุมและรูปแบบการแกปญหาความขัดแยงไมมากนักผลกระทบที่เห็นไดชัดเจน
ประกอบดวย รูปแบบการจัดการดานผูนําสามารถพยากรณความทุมเทเสียสละตอองคการและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลของหนวยงาน บรรยากาศการทํางานเปนกลุมสามารถพยากรณความ
พึงพอใจในการทํางาน ความทุมเทเสียสละตอองคการและความผูกพันรับผิดชอบตองาน 
  ออรเพน (Orpen. 1994, pp.759-770 อางถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550, หนา 116) 
ไดศึกษาเร่ือง การรับรูบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอทัศนคติของพนักงานโดยทําการศึกษากับ
พนักงานจํานวน 119 คน ในธุรกิจดานการใหบริการทางการเงินจากการศึกษาพบวา ระดับตําแหนง
งานของคนในองคการมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน โดยผูท่ีมีตําแหนงสูงกวามี
การรับรูบรรยากาศองคการดีกวา และมีความพึงพอใจและทัศนคติตองานเปนไปในทางบวก 
  สตริงเกอร (Stringer. 2002, pp.165-183 อางถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550, หนา 
124) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับภาวะผูนําของครูใหญและครูระดับ
หัวหนาสาย กรณีศึกษา: 2 โรงเรียนมัธยมปลายในเครือรัฐบาล ในเขตมิดเวส (Midwest) ป 1997 
กลุมตัวอยาง คือ ครูใหญ และครูหัวหนาสายทุกวิชาจํานวน 20 คน ตัวแปรท่ีศึกษา ไดแก 
บรรยากาศองคกร 6 มิติ คือ โครงสราง มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับการใหรางวัล 
การสนับสนุน และความผูกพันตอองคกร สวนตัวแปรตามที่ศึกษา ไดแก ภาวะผูนําสูการปฏิบัติ 
(Leadership Practices) โดยมีความมุงหมาย คือ เพื่อศึกษาบรรยากาศองคกร และเพ่ือศึกษา
บรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของครูในโรงเรียน ซ่ึงความสําคัญของงานวิจัย 
คือ เพื่อชวยในการทําความเขาใจ และเพื่อจัดการพัฒนาบรรยากาศภายในโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรครูและเพ่ือการเพ่ิมผลผลิตของงาน พบวา 
ปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีสวนสัมพันธกับระดับของการปฏิบัติงานกลาวคือ ครูท่ีมีระดับของ
ความรับผิดชอบสูง แสดงวา ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง เชนกัน สวนปจจัยดานภาวะผูนําสู
การปฏิบัติ (Leadership Practices) มีสวนสัมพันธตอการปรับปรุงบรรยากาศองคกรในดานตางๆ 
อีกท้ังยังมีสวนในการกระตุนเพื่อใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนมีการเพ่ิมผลผลิตท่ีดี
ข้ึน นอกจากนี้ยังพบวา หัวหนาสายวิชาตางๆ ของท้ัง 2 โรงเรียนสามารถเปนศูนยกลางในการ
ปรับปรุงบรรยากาศโรงเรียนใหดีข้ึนได 
  จากการศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยท้ังภายในและภายนอกประเทศ จะเห็นไดวา
การรับรูบรรยากาศองคกรของบุคลากรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรหนึ่งๆ 
มีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จโดยจะมีอิทธิพลท้ังทางตรงและ
ทางออมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานใหเปนท่ีตองการ 
และเพื่อใหบรรลุเปาหมายท้ังสวนตน และตอองคกรท่ีตนอยูนั้น ดวยการทุมเทแรงกายและแรงใจ
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ในการทํางาน มีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน จึงกลาวไดวา บรรยากาศองคกรและแรงจูงใจมีสวน
สัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร สวนพฤติกรรมในการทํางานจะเปนไปในทิศทางใด
นั้น ยอมข้ึนอยูกับการรับรูของบุคลากรท่ีมีตอบรรยากาศองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้น 
 


