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บทที 2 

 

เอกสารและงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 การวิจยั เรือง ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในกลุ่มโรงเรียนที 1 สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยั

ไดศึ้กษาเอกสารทฤษฎี และงานวิจยัทีเกียวขอ้งเพือใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินการวิจยั โดยศึกษา

รายละเอียดในประเด็นต่อไปนี 

 1. การบริหารงานโรงเรียน 

  1.1 ความหมายของงานบริหารโรงเรียน 

  1.2 ขอบข่ายของการบริหารงานโรงเรียน 

   1.2.1 การบริหารงานวิชาการ 

   1.2.2 การบริหารงานบุคคล 

   1.2.3 การบริหารงานงบประมาณ 

   1.2.4 การบริหารงานทวัไป 

 2. แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัแรงจูงใจ 

  2.3 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  2.4 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

  2.5 ความสาํคญัและประโยชน์ของการสร้างแรงจูงใจ 

 3. บริบทก ลุ่มโรงเรียนที 1สังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

กรุงเทพมหานคร 

 4. งานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

  4.1 งานวิจยัภายในประเทศ 

  4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
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การบริหารงานโรงเรียน 

 

 1. ความหมายของงานบริหารโรงเรียน 

  งานบริหารโรงเรียนในความหมายแคบๆ หมายถึง งานของผูอ้าํนวยการหรือหัวหน้า

สถานศึกษาตามทีกระทรวงศึกษาธิการกาํหนดไวใ้นระเบียบการกาํหนดตาํแหน่งของผูบ้ริหาร ซึงมี

ผูไ้ดใ้หค้วามหมายของงานบริหารโรงเรียนไว ้ดงันี 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา้ 3) กล่าวว่า ในระบบการบริหารโรงเรียน ผูบ้ริหาร

คือ กลไกสาํคญัทีจะทาํใหก้ารดาํเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพและสามารถพฒันาคุณภาพ

นกัเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ทงันีเป็นเพราะผูบ้ริหารมีอาํนาจหน้าทีในการกาํหนดนโยบาย และ

ตดัสินใจในระดบัโรงเรียนว่า ภายใตเ้งือนไขของทรัพยากร (คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ การจดัการ) ทีมี

อยา่งจาํกดัโรงเรียนควรดาํเนินการในทิศทางใด 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2544, หนา้ 22-28) ใหค้วามหมายไวว้่า การบริหารจดัการใน

ระบบโรงเรียน คือ การจดักิจกรรมการเรียนการสอน กิจกรรมชุมนุมสมัพนัธ ์และกิจกรรมส่งเสริม

การเรียนรู้ทงัในดา้นการวางแผน การบริหาร งานธุรการ การเงิน อาคารสถานที งานบริการต่างๆ 

และงานอืนๆ ให้มีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกับนโยบาย เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการจัด 

การศึกษา โดยบทบาทหน้าทีของผูบ้ริหารและผูที้เกียวขอ้ง เพือส่งเสริมสนับสนุนให้โรงเรียน 

สามารถดาํเนินงานการจดัการศึกษาไดค้รบถว้นตามบทบาทหนา้ทีของโรงเรียนซึงมีดชันีชีวดัสภาพ 

ความสาํเร็จทีสาํคญั ดงันี 

   (1) เป้าหมาย นโยบายและวตัถุประสงค ์

   (2) รูปแบบการดาํเนินงานและการจดัการ 

   (3) แผนการดาํเนินงาน 

   (4) สือ วสัดุ อุปกรณ์ ครุภณัฑแ์ละอาคารสถานที 

   (5) บุคลากร 

   (6) การสนบัสนุนและการนิเทศ 

   (7) การติดตามและประเมินผล 

   (8) ระบบขอ้มูลสารสนเทศ 

   (9) การสือสาร ประสานงานและการประชาสมัพนัธ ์

  คเชนพงษ์ สุมาลยโ์รจน์ (2550, หน้า 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า กิจกรรมต่างๆ ที

เป็นภาระหนา้ทีของโรงเรียน ซึงผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งทาํหนา้ทีส่งเสริม สนบัสนุน ประสานงาน

นิเทศ กาํกบั ควบคุมดูแล ติดตามประเมินผล แก้ไขปัญหา พฒันางานด้านต่างๆ เพือให ้
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การปฏิบติังานเหล่านันเป็นไปตามนโยบาย เป้าหมาย วตัถุประสงค์ของการจดัการศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพมากทีสุด 

  จากทีนักการศึกษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง  

การจดัการภายในโรงเรียนเกียวกบังานและกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละระบบของโรงเรียนให้เป็นไป

อยา่งราบรืนและมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย นโยบายและวตัถุประสงคที์ตงัไว ้โดยมีฝ่าย

บริหารเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลือน ชีนาํ ส่งเสริม สนับสนุน ติดตาม แกไ้ขและปรับปรุงให ้

การจดัการศึกษามีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2. ขอบข่ายของการบริหารงานโรงเรียน 

  การบริหารโรงเรียนเป็นการดาํเนินการ การจดัการเกียวกบังานต่างๆ ในโรงเรียน

โดยเฉพาะเรืองเกียวกบัการเรียนการสอนและการจดัสิงแวดลอ้มภายในโรงเรียน ไดแ้ก่ บุคลากรครู

นกัเรียน หลกัสูตร อุปกรณ์การเรียน กิจกรรมการเรียนการสอนต่างๆ ในเรืองการบริหารงานของ 

แต่ละโรงเรียนนนัผูบ้ริหารมกัจะจดัระบบงานในลกัษณะทีคลา้ยคลึงกนัหรือถา้มีส่วนต่างกนับา้งก็

ขึนอยูก่บัขนาดของโรงเรียน ลกัษณะการบริหารงานและความคิดเห็นของผูบ้ริหารแต่ละโรงเรียน

ในการบริหารงานโรงเรียนผูว้ิจยัไดย้ดึหลกัการบริหารโรงเรียนตามทีกระทรวงศึกษาธิการไดแ้บ่ง

งานบริหารโรงเรียนออกเป็น 4 ดา้น คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ 

การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทวัไป ดงันี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 32-73) 

  2.1 การบริหารงานวชิาการ 

   การบริหารงานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาเกียวกับ 

การ ปรับปรุงพฒันาการเรียนการสอนใหไ้ดผ้ลดีและมีประสิทธิภาพสูงทีสุด อนัไดแ้ก่ ความรู้ความ

เขา้ใจในเนือหาวิชาหลกัทีจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมและรวมถึงการอบรมศีลธรรมจรรยา

และความประพฤติของนักเรียนเพือให้เป็นคนดี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 32-38) ซึง

กาํหนดขอบข่ายงานดงันี คือ 

    (1) การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา 

    (2) การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 

    (3) การวดัผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 

    (4) การวิจยัเพือคุณภาพการศึกษา 

    (5) การพฒันาสือ นวตักรรมและเทคโนโลยทีางการศึกษา 

    (6) การพฒันาแหล่งการเรียนรู้ 

    (7) การนิเทศการศึกษา 

    (8) การแนะแนวการศึกษา 
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    (9) การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพการภายในสถานศึกษา 

    (10)  การส่งเสริมดา้นวิชาการแก่ชุมชน 

    (11)  การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศึกษาอืน 

    (12)  การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร

หน่วยงานและสถาบนัอืนทีจดัการศึกษา 

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, หนา้ 127) ระบุขอบข่ายของงานดา้นวิชาการว่า

ประกอบดว้ยงานต่อไปนี 

    (1) การวางแผนเกียวกบังานวิชาการเป็นการวางแผนเกียวกบัการนาํหลกัสูตร

ไปใช ้การวางแผนเกียวกบัการจดัการเรียนการสอนต่างๆ ล่วงหนา้ 

    (2) การจดัดาํเนินเกียวกบัการเรียนการสอน ไดแ้ก่ การจดัตารางสอน การจดั

ชนัเรียน การจดัครูเขา้สอน การจดัเอกสารแบบเรียน การปรับปรุงการเรียนการสอน การฝึกงาน 

    (3) การจัดบริการเกียวกับการเรียนการสอน เป็นการจัดสิงอาํนวยความ

สะดวกและการส่งเสริมการจดัหลกัสูตรให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ ไดแ้ก่ การจดัสือการเรียน

การสอน การจดัหอ้งสมุด 

    (4) การวดัและการประเมินผล เป็นกระบวนการทีจาํเป็นในการจดัการเรียน

การสอน 

   หนูอาง สมสมยั (2550, หนา้ 17) กล่าวว่า การบริหารวิชาการ หมายถึง กระบวน 

การบริหารทีใชบุ้คคลหลายฝ่ายร่วมมือกนัดาํเนินการจดักิจกรรมต่างๆ เกียวกบัการเรียนการสอน

และส่งเสริมการเรียนรู้ เพือใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ มีความเขา้ใจและพฒันาคุณลกัษณะใหเ้ป็นทีพึง

ประสงค ์โดยจดักิจกรรมเพือปรับปรุงพฒันาการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์

สูงสุดกบัผูเ้รียนจากทีนักการศึกษากล่าวมาสรุปไดว้่า การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การจัด 

การงานต่าง ๆ ทีเกียวกบัการจดัการเรียนการสอนไม่ว่าจะเป็นดา้นหลกัสูตร ดา้นกระบวนการ

จดัการเรียนการสอน สือ นวตักรรมและเทคโนโลย ีแหล่งเรียนรู้ การประกนัคุณภาพ การประสาน

ความร่วมมือจากองคก์รภายนอก การวิจยัแนะแนว รวมถึงการพฒันาและปรับปรุงการจดัการเรียน

การสอนให้ไดป้ระสิทธิภาพสูงสุดเพือให้เป็นไปตามเป้าหมายของการจดัการศึกษาทีกระทรวง

กาํหนด 

  2.2 การบริหารงานบุคคล 

   การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานทีผูบ้ริหารไดใ้ชศ้าสตร์

และศิลป์ในการพิจารณาบุคคลเพือสรรหาบรรจุ แต่งตงั ใหบุ้คคลทีมีความสามารถมีความเหมาะสม

เขา้มาทาํงานในหน่วยงาน และขณะปฏิบติังานก็ไดมี้การดาํเนินการในการจดัทาํประวติัการพฒันา 
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และการบาํรุงรักษาบุคคลเพือใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มความสามารถ มีขวญัและกาํลงัใจ 

ในการทาํงาน รวมทงัการให้ผูที้พน้จากการงานสามารถดาํรงชีวิตอยู่ได้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2546, หนา้ 51-63) ซึงกาํหนดขอบข่ายงานดงันี คือ 

    (1) การวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง 

    (2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตงั 

    (3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 

    (4) วินยัและการรักษาวินยั 

    (5) การออกจากราชการ 

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, หน้า 139) ให้ความเห็นว่าการบริหารงาน

บุคคลเป็นการดาํเนินงานเกียวกบับุคลากรในหน่วยงาน ซึงมีขอบข่าย 3 ขนัตอน คือ 

    (1) ก่อนการรับบุคคลเขา้ทาํงาน ไดแ้ก่ 

     (1.1) การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัเกียวกบัตวั

บุคคล 

     (1.2) การวางแผนกาํลงัคน 

     (1.3) การกาํหนดตาํแหน่ง 

     (1.4) การกาํหนดเงินเดือน 

     (1.5) การสรรหาบุคคล 

    (2) ขณะปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

     (2.1) การทดลองปฏิบติังาน 

     (2.2) การจดัทาํทะเบียนประวติั 

     (2.3) การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาความดีความชอบ 

     (2.4) การพฒันาบุคลากร 

     (2.5) วินยัและการดาํเนินการตามระเบียบวินยั 

     (2.6) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์แก่สมาชิก 

    (3) การพน้จากหนา้ทีของบุคลากร ไดแ้ก่ 

     (3.1) การใหอ้อกจากงาน 

     (3.2) การพิจารณาบาํเหน็จบาํนาญ 

   ประจกัษ ์โพธิวดั (2548, หนา้ 38) ไดก้ล่าวไวว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการดาํเนินงานทีผูบ้ริหารไดใ้ชศ้าสตร์และศิลป์ในการพิจารณาบุคคลเพือสรรหาบรรจุ 

แต่งตงั ใหบุ้คคลทีมีความสามารถ มีความเหมาะสมเขา้มาทาํงานในหน่วยงานและขณะปฏิบติังานก็
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ไดมี้การดาํเนินการในการจดัทาํประวติัการพฒันา และการบาํรุงรักษาบุคคลเพือให้บุคคลสามารถ

ปฏิบติังานไดเ้ต็มความสามารถ มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมทงัการให้ผูที้พน้จากการงาน 

สามารถดาํรงชีวิตอยู่ไดซึ้งกาํหนดขอบข่ายงานดงันีคือ 1) การวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนด

ตาํแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตงั 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 

4) วินยัและการรักษาวินยั และ 5) การออกจากราชการ 

   หนูอาง สมสมยั (2550, หน้า 22) ไดก้ล่าวไวว้่า บุคลากรถือเป็นทรัพยากร 

การบริหารทีสาํคญัทีสุดใน 4M’s ซึงมีคน (Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Materials) และ 

การจดัการ (Management) ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการให้บุคคลในหน่วยงานทุกๆ ตาํแหน่งปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ โดยพยายามทาํใหบุ้คคลเหล่านนัไดเ้ห็นว่า การปฏิบติังานของบุคลากรนัน

จะทาํให้เจริญกา้วหน้าตามจุดมุ่งหมายของเขา และในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารก็พยายามทีจะทาํให้

จุดประสงคข์องบุคลากรไดบ้รรลุผลโดยให้เกิดความกลมกลืนและสัมพนัธ์กนัอย่างเหมาะสม ทงั

ความตอ้งการของบุคลากรและความตอ้งการของโรงเรียน 

   จากทีนักการศึกษากล่าวมาทงัหมดสรุปไดว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การดาํเนินการเกียวกบับุคคลซึงผูบ้ริหารจะตอ้งใชท้งัศาสตร์และศิลป์ในการคดัเลือกบุคคลทีเหมาะ

กบังานเขา้มาดูแลในดา้นต่างๆ เช่น การวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่งเพือบรรจุแต่งตงั

การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยการกาํหนดวินยัและการรักษาวินยั การใหพ้น้จาก งาน

หรือตาํแหน่งรวมถึงการพฒันาบุคลากร การสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรในการ ปฏิบติังาน

ทีมีคุณภาพ 

  2.3 การบริหารงานงบประมาณ 

   การบริงานงบประมาณ หมายถึง งานทีโรงเรียนจดัตงัขึนเพือเป็นการบริการ

หน่วยงานต่างๆ ของโรงเรียนใหส้ามารถดาํเนินไปตามจุดมุ่งหมายหรือตามทีตอ้งการ งานบริหาร

งบประมาณโรงเรียนจึงเปรียบเสมือนส่วนทีประสานงานหรือคอยสนับสนุนให้โรงเรียนสามารถ 

ดาํเนินการไปสู่เป้าหมายทีกาํหนดดว้ยความราบรืน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 39-50) ซึง 

กาํหนดขอบข่ายงาน ดงันีคือ 

    (1) การจดัทาํและเสนอของบประมาณ 

    (2) การจดัสรรงบประมาณ 

    (3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเ้งินและผลการ

ดาํเนินงาน 

    (4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษา 

    (5) การบริหารการเงิน 
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    (6) การบริหารบญัชี 

    (7) การบริหารงานพสัดุและสินทรัพย ์

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, หน้า 201) แบ่งงานงบประมาณโรงเรียนไว้

ดงันี 

    (1) งานการเงินบญัชีและงบประมาณ ไดแ้ก่ งานการรับและการเบิกจ่ายเงิน

การจัดทาํบัญชีรายรับ รายจ่าย การควบคุมและการตรวจสอบเกียวกบัการเงิน การบญัชีของ

สถานศึกษารวมถึงการจดัทาํงบประมาณประจาํปี 

    (2) งานสารบรรณ เป็นงานทีติดต่อโตต้อบทางลายลกัษณ์อกัษรกบัหน่วยงาน

ต่างๆ รวมทงัการติดต่อทางจดหมาย การใชโ้ทรศพัท ์โทรเลข ตลอดจนการเก็บหลกัฐานการติดต่อ

และประสานงานการติดต่อนนั 

    (3) งานเอกสารการพิมพ ์ไดแ้ก่ การพิมพจ์ดหมาย งานพิมพห์นงัสือตลอดจน

เอกสารในงานคาํสอน ตาํราเกียวกบัการเรียนการสอน การพิมพข์อ้สอบ 

    (4) งานพสัดุ เป็นงานทีเกียวกบัการจดัซือ ดูแลรักษา และการเบิกจ่ายควบคุม

พสัดุ ครุภณัฑ ์

    (5) งานทะเบียน เป็นงานทะเบียนนกัเรียนนกัศึกษา การลงทะเบียน การเพิม

การถอนวิชา ตลอดจนการออกใบรับรองต่างๆ แก่นกัเรียน 

    (6) งานดูแลอาคารสถานที เป็นงานดูแลรักษาอาคารสถานที ตลอดจนการ

ซ่อมแซมอาคารสถานทีและครุภณัฑข์องโรงเรียนใหอ้ยูใ่นสภาพเรียบร้อยอยูเ่สมอ 

    (7) งานเกียวกบัการสร้างความสมัพนัธใ์นชุมชน ไดแ้ก่ การติดต่อกบัชุมชน

หน่วยงานอืนในนามของสถานศึกษา 

    (8) งานดา้นบุคลากร เป็นการจดัการดูแลรักษาผลประโยชน์ สวสัดิการของ

บุคลากรในสถานศึกษา 

   จากทีนักการศึกษากล่าวไวข้้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารงานงบประมาณ 

หมายถึง การประสานและบริการงานอืนๆ ในโรงเรียนให้ดาํ เนินไปอย่างราบรืน เพือการ

ดาํเนินการไปสู่เป้าหมายทีกาํหนดอนัประกอบไปดว้ย การจดัทาํและเสนองบประมาณ การจดัสรร

งบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษา การเงินและบญัชี พสัดุและสินทรัพย ์

การติดตามประเมินผลและรายงานผลการใชเ้งินและผลการดาํเนินงานรวมถึงคอยควบคุม และ

ตรวจสอบเกียวกบัเอกสารทีติดต่อกับหน่วยงานอืนๆ และการจดัการดูแลรักษาผลประโยชน์

สวสัดิการของบุคลากรในสถานศึกษา 
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  2.4 การบริหารงานทัวไป 

   การบริหารงานทวัไป หมายถึง การจดัระบบบริหารองค์กร การให้บริการงาน

อืนๆ เพือให้บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายทีกาํหนดไว ้โดยมีวตัถุประสงค์หลกั คือ 

การประสานงาน ส่งเสริม สนบัสนุน และอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศึกษาทุก

รูปแบบ โดยมุ่งใหส้ถานศึกษามีการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ตลอดจนส่งเสริม

การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง องค์กรและชุมชน เพือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 64-72) ซึงกาํหนดขอบข่ายงานดงันี คือ 

    (1) การดาํเนินงานธุรการ 

    (2) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน 

    (3) งานพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ 

    (4) การประสานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา 

    (5) การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร 

    (6) งานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

    (7) การส่งเสริม สนับสนุนดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหาร

ทวัไป 

    (8) การดูแลอาคารสถานทีและสิงแวดลอ้ม 

    (9) การจดัทาํสาํมะโนผูเ้รียน 

    (10)  การรับนกัเรียน 

    (11)  การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม

อธัยาศยั 

    (12)  การระดมทรัพยากรเพือการศึกษา 

    (13)  งานส่งเสริมกิจการนกัเรียน 

    (14)  การประชาสมัพนัธง์านการศึกษา 

    (15)  การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน

องคก์ร 

    (16)  งานประสานราชการกบัเขตพืนทีการศึกษาและหน่วยงานอืน 

    (17)  การจดัระบบควบคุมในหน่วยงาน 

    (18)  งานบริการสาธารณะ 

    (19)  งานทีไม่ไดร้ะบุไวใ้นหน่วยงานอืน 
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   พนมเทพ สังขะวรรณ (2545, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารงานทวัไป หมายถึง 

การดาํเนินการเกียวกบัการวางแผนปฏิบติัการโรงเรียน การจดัองคก์ร การจดัระบบสารสนเทศ และ

แผนปฏิบติัการโรงเรียน การบริหารบุคคล การสือสารและประชาสัมพนัธ์ การบริหารการเงิน 

การประเมินผลงานการบริหารทวัไป 

   ชาญวิทย ์ วงศค์าํ (2547, หน้า 8) กล่าวถึงการบริหารงานในโรงเรียนดา้น 

การบริหารทวัไปว่าหมายถึง งานดูแลควบคุมทวัไป การพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ

การส่งเสริมประสานงานการจดัการศึกษาในระบบ นอกระบบ ตามอธัยาศยั ตลอดจนงานทีไม่ได้

ระบุไวใ้นงานอืนๆ สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน (2549, หน้า 14-16 อา้งถึงใน 

หนูอาง สมสมยั, 2550, หน้า 23-24) กล่าวถึง การบริหารทวัไปว่า คณะกรรมการสถานศึกษาขนั

พืนฐานมีบทบาทในการบริหารทวัไปดงันี 

    (1) ให้ความเห็น เสนอแนะและให้ค ําปรึกษาในการจัดทํานโยบาย

แผนพฒันาการศึกษาของสถานศึกษาให้สอดคลอ้งกบันโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน สาํนักงานเขตพืนทีการศึกษา รวมทงัความตอ้งการ

ของชุมชนและทอ้งถิน 

    (2) รับทราบ ให้ความเห็นและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพฒันา

คุณภาพการศึกษาและกิจกรรมของสถานศึกษาให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ

คาํสงั ตลอดจนนโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขนั

พืนฐาน สํานักงานเขตพืนทีการศึกษาและความต้องการของชุมชนและท้องถิน และรายงาน

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา 

    (3) ให้ความเห็น ขอ้เสนอแนะ ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนเกียวกบัการ

ระดมทรัพยากรเพือการศึกษารวมทงัปกครองและบาํรุงรักษา ใช้และจัดหาผลประโยชน์จาก

ทรัพยสิ์นของสถานศึกษาตามทีกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ กาํหนด 

    (4) ใหค้วามเห็น ขอ้เสนอแนะและใหค้าํปรึกษาในการออกระเบียบขอ้บงัคบั 

ประกาศ แนวปฏิบติั ฯลฯ ในการดาํเนินงานดา้นต่างๆ ของสถานศึกษาตามทีกฎหมายระเบียบ 

ประกาศ ฯลฯ กาํหนด 

    (5) ให้ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะและให้คาํปรึกษาในการส่งเสริมความ

เขม้แข็งในชุมชน และสร้างความสมัพนัธก์บัสถาบนัอืนๆ ในชุมชนและทอ้งถิน 

    (6) ปฏิบติัหนา้ทีอืนเกียวกบักิจการของสถานศึกษาตามทีกฎหมาย ระเบียบ

ประกาศ ฯลฯ กาํหนด ให้เป็นอาํนาจหน้าทีของคณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐานสาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ไดก้าํหนดของข่ายและภาระงานสถานศึกษาไว ้4 ดา้น คือ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

18 

     (6.1) การบริหารงานวิชาการ ซึงประกอบดว้ย 

      -  การพฒันาหลกัสูตร สถานศึกษา 

      -  การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 

      -  การวดัผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

      -  การวิจยัเพือพฒันาคุณภาพการศึกษา 

      -  การพฒันาสือ นวตักรรมและเทคโนโลยเีพือการศึกษา 

      -  การพฒันาแหล่งเรียนรู้ 

      -  การนิเทศการศึกษา 

      -  การแนะแนวการศึกษา 

      -  การพฒันาระบบประกนั 

      -  คุณภาพการศึกษา 

      -  การส่งเสริมความรู้ดา้นวิชาการแก่ชุมชน 

      -  การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศึกษา 

      - การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคลครอบครัว 

องคก์ร หน่วยงาน และสถาบนัอืนทีจดัการศึกษา 

     (6.2) การบริหารงบประมาณ ซึงประกอบดว้ย 

      -  การจดัทาํและเสนอของบประมาณ 

      -  การจดัสรรงบประมาณ 

      -  การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเ้งินและ

ผลการดาํเนินการ 

      -  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษา 

      -  การบริหารการเงิน 

      -  การบริหารบญัชี 

      -  การบริหารพสัดุและสินทรัพย ์

     (6.3) การบริหารงานบุคคล ซึงประกอบดว้ย 

      -  การวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง 

      -  การสรรหาและการบรรจุแต่งตงั 

      -  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 

      -  วินยัและการรักษาวินยั 

      -  การลาออกจากราชการ 
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     (6.4) การบริหารงานบุคคล ซึงประกอบดว้ย 

      -  การดาํเนินงานธุรการ 

      -  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน 

      -  งานพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ 

      -  การประสานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา 

      -  การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร 

      -  งานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

      -  การส่งเสริม สนับสนุนดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและ

บริหารทวัไป 

      -  การดูแลอาคารสถานทีและสิงแวดลอ้ม 

      -  การจดัทาํสาํมะโนผูเ้รียน 

      -  การรับนกัเรียน 

      -  การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบนอกระบบและ

ตามอธัยาศยั 

      -  การระดมทรัพยากรเพือการศึกษา 

      -  งานส่งเสริมกิจการนกัเรียน 

      -  การประชาสมัพนัธง์านการศึกษา 

      -  การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล 

ชุมชน องคก์ร 

      -  งานประสานราชการกบัเขตพืนทีการศึกษาและหน่วยงานอืน 

      -  การจดัระบบควบคุมในหน่วยงาน 

      -  งานบริการสาธารณะ 

      -  งานทีไม่ไดร้ะบุไวใ้นหน่วยงานอืน 

   จากทีนักการศึกษากล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การบริหารงานทวัไป หมายถึง 

การจดัการเกียวกบัการดาํเนินงานในโรงเรียนไม่ว่าจะเป็นการจดัองค์กร การวางแผนปฏิบติัการ  

การจดับรรยากาศในโรงเรียน การจดัระบบสารสนเทศ การสือสารและประชาสัมพนัธ์ การควบคุม

งานทวัไปรวมถึงการส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจเพือให้บุคลากรพร้อมในการปฏิบติังานและ

คุณภาพของการศึกษา 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเกียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 

 1. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  สาํหรับแรงจูงใจในความหมายทางจิตวิทยามีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายความหมาย ที

สาํคญั ดงันี 

  ทองใบ สุดชารี (2543, หน้า 219) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

หมายถึง การทีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการทาํกิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลงั มี 

คุณค่า มีทิศทางชดัเจนแสดงออกถึงความตงัใจเต็มใจ เพิมพูนความสามารถในการทาํงาน ให้บรรลุ 

เป้าหมาย ตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน์ (2544, หน้า 111-112) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ

บุคคลทีถูกกระตุน้ ยวัยใุหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

หมายถึง ความตอ้งการความพยายามของบุคคลในปฏิบติังานเพือตอบสนองต่อสิงเร้าทีเหมาะสม

ทีสุดในแต่ละสถานการณ์ทีแต่งต่างกนัออกไปพฤติกรรมทีเลือกแสดงนีเป็นผลมาจากลกัษณะในตวั

บุคคลและสภาพแวดลอ้ม 

  เจียรนยั จิระโร (2544, หนา้ 30) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การที 

ทาํให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย แรงใจแสดงความสามารถอย่างเต็มที ในการปฏิบติังานเพือบรรลุ

เป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ปราณี รามสูต (2546, หน้า 236) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานเป็นภาวะทีบุคคล

ถูกกระตุน้ใหท้าํงานเพือใหบ้รรลุจุดประสงคข์องงาน 

  บุญใจ ศรีสถิตยน์รางกูร (2550, หน้า 269) ให้ความหมาย แรงจูงใจ ว่าเป็นแรงขบั

ภายในหรือเป็นความรู้สึกทีเกิดขึนทางจิตใจ ซึงมีผลต่อพฤติกรรมและการกระทาํของบุคคลเพือให้

บรรลุผลสาํเร็จตามทีปรารถนา 

  Luthans (1992, p. 147 อา้งถึงใน เจียรนัย จิระโร, 2544, หน้า 27) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ความเต็มใจทีจะใชพ้ลงัเพือทาํงานอย่างใดอย่างหนึงให้ประสบผลสาํเร็จ เป็นสิงสาํคญัที

เป็นตวัเร่งหรือเสริมการทาํงานของมนุษย ์เพือไปใหถึ้งวตัถุประสงคที์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 

  สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ทีทาํให้

บุคคลเกิดความเต็มใจในการปฏิบติัสิงต่าง ๆ เพือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายทีวางไว ้

 2. แนวคดิและทฤษฎีเกยีวกบัแรงจูงใจ 

  ทฤษฎีเกียวกบัแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพฒันามาจากทฤษฎีใหญ่ๆ 

อยู ่2 ทฤษฎีดว้ยกนั คือ ทฤษฎีทีว่าดว้ยเนือหา (Content Theories) ซึงเป็นทฤษฎีทีเน้นความสาํคญั 
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ของงาน ความทา้ทายของงาน ความเจริญกา้วหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงานและทฤษฎีทีว่า

ดว้ยกระบวนการ (Process Theories) ซึงเป็นทฤษฎีทีเน้นกระบวนการทางจิตวิทยา การตดัสินใจ

การเลือกงาน ซึงสามารถยกตวัอยา่งทฤษฎีตามแบ่งไวไ้ดด้งันี 

  2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจทีว่าด้วยเนือหา (Content Theories) 

   2.1.1 ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขนัของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of 

need) ซึง ปราณี รามสูต (2546, หนา้ 205 - 208) ไดร้วบรวมไวแ้ละมีรายละเอียดของทฤษฎี ดงันี 

    (1) ความตอ้งการทางสรีระ (Physical or biological needs) คือ ความ

ตอ้งการการตอบสนองความหิวกระหาย ความเหนือย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความ

ตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการมีกิจกรรมทางร่างกาย เช่น การเคลือนไหว การดมกลิน การฟัง การ

สมัผสัทางผวิกายและความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสมัผสั 

    (2) ความตอ้งการความมนัคงปลอดภยั (Safety needs) คือ ความตอ้งการ

การคุม้ครอง ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตรายและความตอ้งการหลุดพน้ความ

กงัวล 

    (3) ความตอ้งการความรัก ความเป็นเจา้ของ (Love and Belongingness) 

คือ ความอยากมีเพือน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัวและมีความรัก มีความผกูพนักบัผูอื้น ซึงความ

ตอ้งการระดบันีเป็นความตอ้งการทางครอบครัว 

    (4) ความตอ้งการศกัดิศรี เกียรติยศ การยอมรับจากผูอื้น (Esteem needs) 

คือความอยากมีชือเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเลือมใส มีความเด่นดงัและความตอ้งการไดรั้บ

ความรู้สึกดีจากคนอืน 

    (5) ความต้องการตระหนักรู้ เข้าใจสรรพสิง (Need to know and 

understand) คือการอยากรู้ อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีทกัษะประสบการณ์ 

    (6) ความตอ้งการทางสุนทรียะ ความดีงาม (Aesthetic needs) ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการการบรรลุดา้นความดี ความงาม คุณธรรมและความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

    (7) ความตอ้งการดา้นการไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดแห่งตนหรือตอ้งการ

ตระหนักในศกัยภาพส่วนตน (Self-Actualization needs) ขนันีถือว่าเป็นความตอ้งการสูงสุดแห่ง

ความเป็นมนุษย ์มกัเรียกกนัว่า ความตอ้งการความสาํเร็จ ซึงจะเกิดขนันีไดต้อ้งเสริมสร้างให้บุคคล

ไดต้อบสนองความตอ้งการของตนในขนัแรก เป็นลาํดบัมาจนถึงระดบัสูง หรือสร้างความรู้สึก 

“พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซึงบุคคลประเภทนีมกัไดรั้บ “ประสบการณ์สูงสุด” 
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   2.1.2 ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (1972 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 

2540, หนา้ 307-310) เขาไดคิ้ดทฤษฎีนีขึนในปี ค.ศ. 1972 เรียกว่า ทฤษฎี อี.อาร์.จี. ซึงได ้ปรับปรุง

ลาํดบัขนัความตอ้งการของ Maslow เป็นความตอ้งการ 3 ระดบั ดงันี 

    (1) ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการทีจะตอ้ง

สนองเพือใหมี้ชีวิตอยูต่่อไปไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความปลอดภยั 

    (2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอืน (Relatedness Needs) เป็น

ความตอ้งการของบุคคลทีจะมีมิตรสมัพนัธก์บับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 

    (3) ความต้องการเจริญกา้วหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการ 

สูงสุด รวมถึงความตอ้งการยกยอ่งและความสาํเร็จในชีวิต 

   2.1.3 ทฤษฎีความตอ้งการความสาํเร็จของแมคเคลแลนด ์(McClelland Achievement 

Motivation Theory) (McClelland, 1961, pp. 159-167) โดยเนน้ถึงความตอ้งการ 3 ประการ คือ 

    (1) ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการ

ของบุคคลทีตอ้งการความสาํเร็จของงาน ตอ้งการทาํใหผ้ลงานปรากฏชดัเจน ตอ้งการความกา้วหนา้

และอยากใหง้านบรรลุเป้าหมายทีพึงปรารถนา 

    (2) ความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธ ์(Need for affiliation) เป็นความตอ้งการ

มีทีจะสร้างสมัพนัธภ์าพทีดีต่อผูอื้น อยากเป็นส่วนหนึงและมีส่วนร่วมกบับุคคลอืนตอ้งการเป็นที

ยอมรับของบุคคลอืน 

    (3) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการทีตอ้งการมี

อิทธิพล และครอบงาํเหนือผูอื้น หรือคอยชีนาํใหผู้อื้นปฏิบติัตามทีตนตอ้งการ 

   2.1.4 ทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg & Barbarta, 1959, pp.113-

115) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหท้าํงาน ซึงเขาพบว่า มี 2 ปัจจยั ทีเกียวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันี 

    (1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลสัมพนัธ์กับ

งานโดยตรงเป็นปัจจยัทีทาํใหบุ้คลากรทีปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพือให้เกิดประสิทธิภาพ 

ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในชีวิต (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) 

ความรับผดิชอบ (Responsibility) ความกา้วหนา้ (Advancement) การเติบโต (Growth) 

    (2) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัทีเกียวกบัสิงแวดลอ้ม

ในทีทาํงาน ซึงส่งผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ รายได ้โอกาสทีจะไดรั้บความกา้วหน้าความสัมพนัธ์

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฐานะของอาชีพ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพือร่วมงาน 
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วิธีการปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทาํงาน ความเป็นส่วนตวัและ

ความมนัคงในงาน 

   2.1.5 ทฤษฎีERG ของ แอลเดอร์เฟอร์ (อา้งถึงใน Vroom, 1995) เคลยต์นัแอล

เดอร์เฟอร์ ไดป้รับปรุงลาํดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ใหม่ จึงเหลือแรงจูงใจเพียง 3 

ระดบั ดงันี 

    (1) ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือ ความตอ้งการทาง

ร่างกายและความปลอดภยัในชีวิต 

    (2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความ ตอ้งการ

ต่าง ๆ ทีเกียวเนืองกบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทงัในทีทาํงานและสภาพแวดลอ้มอืนๆ 

    (3) ความตอ้งการการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความตอ้งการ

ภายในเพือการพฒันาตวัเอง เพือความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ต็มที 

แสวงหาโอกาสในการเอาชนะ ความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการชือเสียงและการเติม

ความสมบูรณ์ใหชี้วิต 

   จากแนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัแรงจูงใจซึงเป็นทฤษฎีทีว่าดว้ยเนือหา (Content 

Theories) เป็นทฤษฎีทีเน้นความสาํคญัของงาน ความทา้ทายของงาน ความเจริญกา้วหน้าในงาน

ความรับผดิชอบในงาน ซึงจะเห็นว่ามีอยูห่ลากหลายทฤษฎีและมีหลายระดบัทีแตกต่างกนัไป ส่วน

ในแต่ละทฤษฎีในแต่ละระดับจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดนันขึนอยู่กับความ 

พึงพอใจในแต่ละบุคคลซึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานต่อไป 

  2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจทีด้วยกระบวนการ (Process Theories) 

   ทฤษฎีแรงจูงใจทีว่าดว้ยกระบวนการจะให้ความสาํคญัในเรืองทีเกียวกบัความ

นึกคิดซึงมีส่วนจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ทฤษฎีนีไดแ้ก่ทฤษฏีแรงจูงใจของ Vroom ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectation theory) ซึง Vroom (1995, pp. 91-103) อธิบายว่า ทฤษฎีนีไดม้า

จากการศึกษาดา้นจิตวิทยาของบุคคลในองค์กรซึงพบว่า บุคคลจะกระทาํสิงใดก็ตามมกัขึนอยู่กบั

องคป์ระกอบต่อไปนี คือ 

    (1) ผลตอบแทนทีไดรั้บ 

    (2) ความพอใจและความไม่พอใจต่อผลตอบแทนทีไดรั้บ 

    (3) ผลตอบแทนทีไดรั้บเมือเปรียบเทียบกบัผูอื้น 

    (4) โอกาสทีจะไดรั้บผลตอบแทนตามความคาดหวงั 
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   ในทฤษฎีของ Vroom นนั การทีมนุษยจ์ะเลือกหรือตดัสินใจทาํสิงต่าง  ๆอยา่งใด

อยา่งหนึงนนัจะมีแรงจูงใจหรือสาเหตุโดยอาศยัเหตุผลหรือปัจจยัหลายๆ อยา่งประกอบกนัมิไดเ้กิด

จากปัจจยัใดปัจจยัหนึงเพียงอยา่งเดียว 

   จากแนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัการสร้างแรงจูงใจจะเห็นว่ามีมากมายหลาย

ทฤษฎีแต่ผูว้ิจยัสนใจเกียวกบัทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg & Barbarta, 1959, หนา้ 

113-115) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลให้ทาํงาน ซึงจะพบว่า มี 2 ปัจจยั ที

เกียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันี 

    (1) ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคาํจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัแวดลอ้ม

ทีจาํเป็นตอ้งมี จึงจะทาํใหค้นงานยอมทาํงานไดถ้า้ปัจจยัตวัใดตวัหนึงขาดตกบกพร่องไป ก็จะทาํให้

คนงานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน เขา้ทาํนองเป็นปัจจยัตวัหนึงทีทาํให้เกิดความพอใจทีจะมา

ทาํงาน และทีเรียกกนัว่าปัจจยัคาํจุนก็เพราะว่า ถา้ปัจจยัตวัใดตวัหนึงขาดไปคนงานก็อาจมาทาํงาน 

แต่ทาํดว้ยความไม่เต็มใจ สภาพเช่นนีเองทีทาํใหค้นงานคนนนัเกิดอาการสุขภาพจิตเสือมไดใ้นเวลา

ต่อไปปัจจยัเหล่านี คือ มีองค์ประกอบจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานได้แก่ นโยบายและ 

การบริหาร (Company policy and administrations) ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน (Interpersonal 

relations) สภาพการทาํงาน (Working conditions) เงินเดือนและผลประโยชน์เกือกูล (Salary and 

benefit) ความมนัคง (Security) มีรายละเอียดดงันี 

     (1.1) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ และการบริหาร

องค์การการติดต่อสือสารภายในองค์การ การบริหารจดัการทีมีความยืดหยุ่น ผูบ้ริหารจะตอ้งมี

ความรู้และมีความสามารถ มีประสบการณ์ มีทกัษะเฉพาะในการบริหาร มีการบริหารทีตอ้งใช้

เทคนิคในการปฏิบติัเพือใหง้านสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์มีประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจของคน

ทุกฝ่ายและในด้านการกาํหนดนโยบายต้องมีนโยบายในการบริหารงานทีชัดเจนได้รับข้อมูล

ข่าวสารเกียวกบันโยบายอย่างเพียงพอ เพือความเข้าใจตรงกนัในการปฏิบติังานของทุกคนและ

สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดน้อกจากนนัถา้บุคคลไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนด

แนวทางในการทาํงาน ไดแ้สดงความคิดเห็นวิพากษ์ วิจารณ์เกียวกบันโยบาย เขาจะมีแรงจูงใจใน

การทาํงานนนัใหส้าํเร็จมากยงิขึน หากบุคคลในองคก์ารไม่เขา้ใจแจ่มชดัถึงหนา้ทีในการปฏิบติังาน

ของเขา รวมทงัไม่เขา้ใจมาตรฐาน และเป้าหมายของงานแลว้ยอ่มมีความสับสน เพราะว่าปฏิบติัไม่

ถูกตอ้ง ซึงส่งผลใหเ้กิดความไม่พอใจในงานได ้

     (1.2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง การสร้าง

สัมพนัธภาพทีดีกบับุคคลในองค์การในฐานะทีเป็นสมาชิกในหน่วยงานหนึงๆ จะตอ้งมีบุคคลที

เกียวขอ้งอยูล่อ้มรอบและบุคคลเหล่านนัต่างก็อยูใ่นสถานภาพทีแตกต่างกนั จึงจาํเป็นตอ้งปฏิบติัตน
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ใหแ้ตกต่างกนัไปตามสถานภาพ ความสมัพนัธข์องบุคคลในองค์การ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัเพือนร่วมงาน และกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความสมัพนัธก์บับุคคลทวัไปลกัษณะ

ความสมัพนัธด์งักล่าวเป็นไปอยา่งฉนัมิตรมีกิริยาวาจาทีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถ

ทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีมีความสามคัคีปรองดอง 

     (1.3) ความมนัคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อ

ความมนัคงในการทาํงาน การไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความยุติธรรมในการทาํงาน ความยงัยืน

ของอาชีพหรือความมนัคงขององคก์าร การใหค้วามมนัใจว่าจะไม่ประสบสิงทีไม่พึงปรารถนา เช่น 

การไม่มีงานทาํ การสูญเสียตาํแหน่ง การลดตาํแหน่ง การสูญเสียรายได ้การขจดัความกลวั สร้าง

ความมนัคงปลอดภยัใหเ้กิดขึน มีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     (1.4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชั วโมงการทาํงาน รวมทงัลกัษณะของสิงแวดลอ้มอืนๆ เช่น อุปกรณ์ 

เครืองมือเครืองใช้ เครืองอาํนาจความสะดวกในการทาํงาน ห้องทาํงานหรือสถานทีทาํงาน 

ตลอดจนความปลอดภยั และสุขภาพในการทาํงาน การป้องกนัอนัตรายอนัเนืองมาจากอุบติัเหตุใน

การทาํงาน อนัตรายทีสมัพนัธก์บัการทาํงาน มีการใส่ใจและให้ความสาํคญัเกียวกบัความปลอดภยั

และสุขภาพ ตลอดจนการจดัองค์ประกอบในการทาํงานทีดีไม่ว่าจะเป็นดา้นกายภาพ จิตใจ หรือ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอืนๆ ลกัษณะต่างๆ เหล่านีจะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจเป็นอย่างมาก

งานทีมีสภาพแวดลอ้มไม่ดีนกัจะทาํใหค้นงานทอ้แท ้ในทีสุดจะทาํใหเ้บือหน่ายในการทาํงาน 

     (1.5) รายได ้หมายถึง เงินเดือนและการเลือนขนัเงินเดือนในหน่วยงาน

ตลอดจนการไดรั้บเงินค่าตอบแทน เงินสวสัดิการต่างๆ จากหน่วยงานเพราะเงินเดือนหรือรายไดอื้น

เป็นปัจจยัอยา่งหนึงทีจะช่วยธาํรงรักษาคนให้อยู่กบัองค์การ แต่ไม่มีส่วนช่วยมากนักในการสร้าง

แรงจูงใจถา้ไม่มีปัจจยัอืนมาช่วยเสริม เงินเดือนดีอยา่งเดียวไม่ไดท้าํใหค้นงานทาํงานหนักขึนแต่ถา้

เงินเดือนน้อยเกินไป หรือเงินเดือนขึนน้อยกว่าทีคาดหวงักลบัจะทาํให้คนงานลดน้อยลงฉะนัน 

การได้รับเงินเดือนหรือเงินรายได้อืนทีพอเหมาะกับค่าครองชีพเป็นความต้องการของคนใน

องคก์าร 

    (2) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง เป็นปัจจยัทีทาํให้คนมีความ 

รู้สึกพึงพอใจในงานมีความรู้สึกในดา้นดีเป็นสิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัเหล่านี

ส่วนใหญ่เกียวขอ้งกบังานทีปฏิบติัอยู่คนจะถูกจูงใจให้เพิมผลผลิต ปัจจยัจูงใจนีเป็นปัจจยัทีเป็น

องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ เป็นการสร้างแรงจูงใจในทางบวก มีลกัษณะสมัพนัธก์บัเรืองของงาน

โดยตรง ถา้หากขาดปัจจยัดา้นนีไปก็จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จ
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ในชีวิต (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ความกา้วหนา้ (Advancement) มีรายละเอียดดงันี 

     (2.1) ความสาํเร็จในการทาํงาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปลืม

ใจในความสาํเร็จของงาน เมือมีผลงานปรากฏเด่นชดัหรือเมือเขาไดท้าํงานหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ ที

เกิดขึนให้ลุล่วงไปตามความต้องการ และบรรลุตามวตัถุประสงค์ของงานทีวางไว ้ และเป็น 

การกระตุน้ทีจะเต็มใจทาํงานอยา่งอืนต่อไป 

     (2.2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยกย่องชมเชย 

ยอมรับนับถือหรือไดรั้บการแสดงความยินดีจากผูบ้ังคับบญัชา ผูร่้วมงาน หรือบุคคลอืนเมือ

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ หรือเมือไดส้ร้างชือเสียงให้กบัหน่วยงานทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ เพราะสิง

หนึงทีเป็นความตอ้งการของมนุษยใ์นการมีชีวิตอยูใ่นสงัคมคือ การใหผู้อื้นมีความรู้สึกต่อตนว่า ตน

มีคุณค่ามีความสาํคญั วิธีการทีจะทาํใหเ้ราเกิดความรู้สึกเช่นนีได ้ก็คือ การทีบุคคลอืนให้คาํยกย่อง

ชมเชยคาํยกยอ่งชมเชยถือเป็นรางวลัทางสงัคมอยา่งหนึงทีจะทาํใหค้นมีการเปลียนแปลงพฤติกรรม 

และเป็นสิงเสริมแรงในทางบวก คนเราตอ้งการไดรั้บการยกย่องชมเชยเสมอไม่ว่าอยู่ในฐานะใด 

และตาํแหน่งใด การยกยอ่งชมเชยทีเหมาะสมกบัแต่ละคนจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

     (2.3) ลกัษณะของงานทีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะงานทีทาํเป็นงานที

น่าสนใจตรงกบัความรู้ความสามารถ ทา้ทายความสามารถตอ้งใชค้วามมุ่งมนัในการปฏิบติังาน 

ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที มีความยากง่ายและกวา้งขวางและเป็นงานทีตอ้งใชค้วามคิด 

ประดิษฐ์คิดค้นควา้หาสิงใหม่ แบบใหม่ ทาํให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานทีท้าทาย

ความสามารถมีแนวโน้มทีจะนาํไปสู่ความพอใจในการทาํงานมากกว่า และผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้

ความคิดสร้างสรรคใ์นการพยายามทีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ อนัจะนาํมาซึงความพอใจใน

การทาํงาน ส่วนงานทีไม่ทา้ทายจะเป็นงานทีน่าเบือหน่าย นาํไปสู่ความไม่พอใจในระดบัสูงและ

ส่งผลไปในรูปของการลางาน ขาดการทาํงานและอาจมีการลาออกจากงานได ้

     (2.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานของตนเองตามความต้องการอย่างเต็มที และการทีผูบ้ังคับบัญชาได้ให้โอกาสแก่

ผูป้ฏิบติังานไดรั้บผิดชอบในการทาํงานของตนเองอย่างอิสระ โดยไม่จาํเป็นทีจะตอ้งดาํเนินการ

ตรวจสอบ หรือควบคุมการทํางานมากเกินไป หรือโอกาสทีจะได้รับมอบหมายงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ใหป้ฏิบติัหนา้ทีเพิมมากขึนรวมทงัการใหอ้าํนาจการไดรั้บความไวว้างใจขึนมีความ

เป็นอิสระในการตดัสินใจทีจะปฏิบติัหนา้ทีของตนเองรวมทงัการมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอย่าง

เหมาะสมเป็นวิธีการหนึงในการจูงใจใหมี้การปฏิบติังานเต็มทีมากขึน 
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     (2.5) ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีการงาน หมายถึง การไดรั้บเลือน

เงินเดือนหรือตําแหน่งให้สูงขึน เพราะการมีโอกาสเลือนตําแหน่ง จะช่วยให้คนมีความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน และโอกาสทีจะไดเ้พิมพูนความรู้ความสามารถในการทาํงาน เพือความ

เจริญกา้วหนา้ในการทาํงานใหต้นเอง รวมทงัการส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสเติบโตดา้นความรู้ 

ความสามารถและความชาํนาญมากขึนไม่ว่าจะโดยการฝึกอบรม การให้ศึกษาดูงานนอกสถานที 

การสร้างประสบการณ์ในการทาํงานต่างๆ การไดรั้บปัจจยัเหล่านีจะเป็นเครืองจูงใจใหค้นเกิดความ

ขยนัหรือมีชีวิตชีวาในการทาํงานเป็นเครืองปรุงทาํใหเ้กิดรสชาติในการทาํงาน 

 3. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  การสร้างแรงจูงใจเป็นองค์ประกอบทีสาํคัญในการทาํงานอย่างหนึงซึงจะทาํให้ 

การปฏิบติังานสาํเร็จลงไดต้ามเป้าหมายทีวางไว ้ ดงันัน การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานจึงตอ้ง

เขา้ใจทงัแรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก ดว้ยเหตุนีจึงมีนกัการศึกษาใหแ้นวคิดไวม้ากมาย ดงันี 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หนา้ 136) ไดแ้บ่งการสร้างแรงจูงใจไว ้ดงันี 

   (1) การสร้างแรงจูงใจ โดยใชว้ิธีเด็ดขาด (Absolute motivation) มุ่งบงัคบับุคคล

คือ ผูข้ายแรงงานเป็นเสมือนวตัถุ ตอ้งใชใ้หคุ้ม้จึงตอ้งควบคุมเขม้งวดกวดขนัและลงโทษ เป็นเครือง

จูงใจสาํคญัตามวิธีการ ดงันี 

   (2) การดาํเนินการอย่างละมุนละม่อม (Flexible motivation) เป็นการสร้าง

แรงจูงใจทีใชศิ้ลปะ เทคนิค โดยการสร้างสมัพนัธอ์นัดีระหว่างองค์การกบัผูป้ฏิบติังานมีการสนอง

ความตอ้งการพืนฐาน เช่น การจดัสวสัดิการ และประโยชน์เกือกูลต่างๆ ใหเ้ป็นขวญั กาํลงัใจอนัจะ

เกิดผลดีในการปฏิบติังาน 

   (3) การดาํเนินการแบบต่อรอง (Negotiation motivation) เป็นการสร้างความ

เขา้ใจอนัดีต่อกนัโดยองคก์ารอาจกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ถา้สามารถปฏิบติัไดก้็จะลด

การควบคุมลง 

   (4) การดาํเนินการโดยการแข่งขัน (Competitive motivation) เป็นการสร้าง

แรงจูงใจดว้ยการวดัผลไดแ้ละแจง้วิธีการวดัผลและรางวลัทีจะมอบให้เมือปฏิบติังานไดผ้ลดีเช่น 

การเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

   (5) การดาํเนินการแบบให้จูงใจตนเอง (Self-motivation) มุ่งสร้างความพึงพอใจ

ต่อพนกังานเอง โดยจูงใจใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ และมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบ 

  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545, หนา้ 343-348) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน

จาํเป็นตอ้งใชท้ฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ ดงัต่อไปนี 
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   (1) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ คือ 

จดัหาสิงจูงใจเพือสนองความตอ้งการของมนุษยห์รือพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ 

    (1.1) ความตอ้งการทางดา้นสรีระวิทยา จดัให้มีห้องทาํงานทีถูกสุขลกัษณะ

แจกชุดปฏิบติังาน จดัทีอยู่อาศยัให้ ให้เบิกค่ารักษาพยาบาลของตนและครอบครัวได้ จดัอาหาร

กลางวนั หรือจ่ายเบียอาหารกลางวนัให ้

    (1.2) ความตอ้งการดา้นความมนัคงและปลอดภยั โดยจดัระบบบริหารงาน 

ดว้ยระบบคุณธรรม ใหพ้นกังานรู้สึกว่ามีความมนัคงในการทาํงาน และจดัระบบความปลอดภยัใน

การทาํงาน (Safety first) เช่น จดัให้มีเครืองป้องกนัอนัตรายจากการปฏิบติังานทางดา้นเสียง ดา้น

กลิน และดา้นแสง เป็นตน้ 

    (1.3) ความตอ้งการดา้นสังคม จดัระบบการติดต่อสือสารทีดีให้พนักงาน

ไดรั้บรู้ข่าวสาร ความเคลือนไหวขององคก์าร ถือว่าไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึงขององค์การ

ให้พนักงาน ไดมี้เพือนร่วมงานตามความเหมาะสม ปรับตวัเข้ากบัเพือนร่วมงานได ้ มีกิจกรรม

นนัทนาการใหพ้นกังานไดรู้้จกัและมีปฏิสมัพนัธที์ดีต่อกนั 

    (1.4) ความตอ้งการเกียรติยศชือเสียง จดัประกวดพนักงานดีเด่นและจดัทาํ

ป้ายประกาศพนกังานดีเด่นประจาํเดือน หรือประจาํปี 

    (1.5) ความต้องการความสาํเร็จ จัดมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ เพือให้เขาทาํงานสาํเร็จ เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ ยอมรับนับถือตนเอง และตงัใจ

ทาํงาน ให้มีประสิทธิภาพ และในบางกรณีอาจส่งไปศึกษาต่อ ฝึกอบรมประชุมสัมมนา เพือนาํ

ความรู้มาพฒันางานใหเ้จริญกา้วหนา้ อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จไดอี้กทางหนึง 

   (2) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานตามทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ 

    (2.1) ความตอ้งการดาํรงชีวิต จดัสนองความตอ้งการดา้นสรีระวิทยา คือ ใน

เรืองปัจจยัสีและสิงจาํเป็นแก่การดาํรงชีวิต รวมทงัการสนองความตอ้งการในดา้นความมนัคง และ

ความปลอดภยั เพือใหเ้ขามีชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 

    (2.2) ความตอ้งการติดต่อสัมพนัธ์กบัเพือนมนุษย ์ จดัให้มีระบบการติดต่อ 

สือสารทีดีจดัใหมี้จดหมายข่าว หรือเสียงตามสายใหพ้นกังานไดท้ราบความเคลือนไหวขององคก์าร

ดว้ย และอาจจดักิจกรรมนนัทนาการใหพ้นกังานไดส้งัสรรคก์นัตามความเหมาะสม 

    (2.3) ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า จดัระบบการพฒันาบุคลากร พนักงานให้

ไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม และประชุมสมัมนา และสนบัสนุนใหไ้ดเ้ลือนตาํแหน่งตามความเหมาะสม 

   (3) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ไดแ้ก่ 

    (3.1) ความพึงพอใจในความสาํเร็จของงาน 
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    (3.2) ความพึงพอใจในการไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 

    (3.3) ความพึงพอใจจากการไดรั้บมอบหมายงานทีพอใจ 

    (3.4)  ความพึงพอใจจากการไดรั้บความไวว้างใจ 

    (3.5)  ความพึงพอใจจากโอกาสกา้วหนา้ 

    (3.6)  ความพึงพอใจจากการไดรั้บการพฒันา 

    (3.7)  ลดความไม่พึงพอใจในงานดา้นการกาํหนดนโยบาย 

    (3.8) ลดความไม่พึงพอใจงานดว้ยการจดัระบบนิเทศงานทีดี 

    (3.9) ลดความไม่พึงพอใจงานดว้ยการจัดกิจกรรมเพือสร้างความสัมพนัธ์ 

อนัดีระหว่างเพือนร่วมงาน 

    (3.10)  ลดความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการจดัสภาพการทาํงานทีดี 

    (3.11)  ลดความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการจดัระบบเงินเดือนและผลประโยชน์

เกือกูลทีเหมาะสม 

    (3.12)  ลดความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการส่งเสริมสถานภาพ ให้แก่บุคลากร

หรือพนกังานในองคก์าร 

    (3.13)  ลดความไม่พึงพอใจในงานดว้ยการสร้างความมนัคงในงาน และใน

องคก์าร 

   (4) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด ์

ไดแ้ก่ 

    (4.1) สนองความตอ้งการใหพ้นกังานไดพ้บกบัความสาํเร็จในงาน 

    (4.2) สนองความตอ้งการใหพ้นกังานไดมี้อาํนาจบารมีตามความเหมาะสม 

    (4.3) สนองความต้องการให้พนักงานได้มีความรัก และผูกพนักับเพือน

มนุษย ์

   (5) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม ไดแ้ก่ 

    (5.1) จดัระบบงานทีดีเพือใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกชอบในคุณค่าของผลงาน

ทีทาํและอยากตงัใจทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

    (5.2) จดัระบบงานทีดีเพือใหพ้นกังานใชค้วามมานะอุตสาหะ พยายามทาํงาน

ใหไ้ดผ้ลดีและมีประสิทธิภาพ ทาํใหพ้นกังานมีความเชือมนัว่า เขามีโอกาสความเป็นไปไดที้จะพบ

ความสาํเร็จตามความคาดหวงั 

    (5.3) จดัระบบงานทีดีเพือให้พนักงานมีความเชือถือในเครืองมือวดั และ

ประเมินผลงานและระบบคุณธรรมในการทาํงาน 
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   (6) การสร้างแรงจูงใจในการทํางานด้วยทฤษฎีการกําหนดความเสมอภาค 

ของอดมัส์ไดแ้ก่ การสร้างระบบความเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคล ให้พนักงานไดรั้บรู้ถึง

ความยติุธรรมในองคก์าร เพือใหเ้ขามีกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 

   (7) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายของล็อค 

ไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายขององคก์ารใหช้ดัเจน และใหพ้นกังานไดท้ราบและถือปฏิบติั เพือจะได้

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขา้งตน้ 

   (8) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยทฤษฎีการเสริมแรงของสคินเนอร์ ไดแ้ก่ 

การใหก้ารเสริมแรงเชิงบวก เช่น การเพิมเงินเดือนหรือค่าจา้ง หรือใหโ้บนสัแก่พนกังานทีมีคุณภาพ

และการให้การเสริมแรงเชิงลบ เช่น การลงโทษพนักงานทีหลบหลีกงาน ทุจริต หรือเบียดบัง

ผลประโยชน์ขององคก์าร เป็นตน้ 

  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 132) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัทีมีต่อความพึงพอใจใน

การทาํงานมี ดงันี 

   (1) ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ 

    (1.1) ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความ

แปลกของงาน โอกาสทีจะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสทีจะทาํใหง้านนนัสาํเร็จ การรับรู้หน้าทีที

รับผดิชอบ การควบคุมการทาํงานและวิธีการทาํงาน การทีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานทีทาํอยูว่่าเป็น

งานทีสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ สิงเหล่านีทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจมี

ความตอ้งการทีจะปฏิบติังานนนัๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

    (1.2) ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานทีทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่

ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนทีไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึง

จะเกิดความพึงพอใจในงานฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจยัพบว่า ประมาณครึงหนึงของ

พนักงานมีความพอใจในงานแต่มีถึงร้อยละ 17 พบว่าถา้มีโอกาสก็อยากเปลียนงาน สภาวะที

เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกทาํจะมีการเปลียนงานบ่อย เพือจะเลือนขนัเงินเดือน เลือนฐานะของ

ตนเอง ดงันันตาํแหน่งทางการงาน ทีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการผูจ้ดัการมี

ความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่า ระดบัอาชีพทีมีฐานะทางอาชีพตาํกว่า ความจริงแลว้ต้อง

พิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดว้ย ทงันีก็เพราะฐานะทาง

อาชีพนอกจากขึนอยู่กบับุคคลนันเป็นผูพิ้จารณาตดัสินดว้ย ในแต่ละสังคมแต่ละหน่วยงานให้

ความสาํคญัของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาทีผา่นไปความคิดเห็นเกียวกบัฐานะทาง

วิชาชีพก็เปลียนไปดว้ย 
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    (1.3) ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกว่า

หน่วยงานขนาดใหญ่ เนืองจากหน่วยงานขนาดเลก็ พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั สร้างความคุน้เคยกนั

ไดง่้ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนั ขวญัใน

การทาํงานดี ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

    (1.4) โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานทีสามารถอธิบาย

เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงาน

ชดัเจนยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

   นอกจากนียงัพบว่า งานใดทีมีโครงสร้างของงานดี รู้ว่าทาํอะไรและดาํเนินการ

อยา่งไร สภาพการณ์ก็จะควบคุมไดง่้ายขึน เป็นตน้ 

   (2) ปัจจยัดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ 

    (2.1) ความมนัคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นควา้ส่วนใหญ่ จะพบว่า 

พนกังานมีความตอ้งการงานทีมีความมนัคง แมว้่าในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงก็ตาม แต่

บริษทัทีประสบความสาํเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญีปุ่นก็ยงัคาํนึงถึงความมนัคงของงาน คือ

มีการจา้งงานตลอดชีวิต จากการสาํรวจโดยการสอบถามเกียวกบัความตอ้งการดา้นความมนัคงของ

งานปรากฏว่าร้อยละ 80 ตอ้งการงานทีมีความมนัคง พนกังานของบริษทัและโรงงานตอ้งการจะอยู่

ทาํงานจนถึงวยัเกษียณ ความมนัคงในงานถือเป็นสวสัดิการอย่างหนึง อีกทงัยงัก่อให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์รมากยงิขึน 

    (2.2) โอกาสกา้วหนา้ โอกาสทีจะมีความกา้วหนา้ในการทาํงานมีความสาํคญั

สาํหรับอาชีพหลายอาชีพ จากการศึกษา พบว่า คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสกา้วหน้าในงาน

น้อยกว่าคนทีอ่อนวยัอาจเป็นเพราะว่า คนสูงวยัไดผ้่านโอกาสความกา้วหน้ามาแลว้แนวคิดของ 

Kurt Lewin (1951 อา้งถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550) ว่า แรงจูงใจย่อมขึนอยู่กบัมนุษยแ์ละ

สิงแวดลอ้มในตวัมนุษยมี์แรงจูงใจภายใน ส่วนสิงแวดลอ้มนบัเป็นแรงจูงใจภายนอก 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หนา้ 126) กล่าวว่า แนวคิดเกียวกบัวิธีการปฏิบติั

กิจกรรมเพือสร้างแรงจูงใจออกเป็น 2 อยา่งทีจะเป็นเทคนิคในการใชจ้ดัการกบัคน คือ 

   (1) วิธีการเกียวขอ้งกบัการบงัคบั การข่มขู่ทีปลดออกจากงาน 

   (2) วิธีการทีเกียวข้องกบัการให้ผลตอบแทน หรือการให้รางวลัจากการสร้าง

แรงจูงใจดงักล่าว สามารถสรุปการสร้างแรงจูงใจไดว้่า การสร้างแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 

แบบ คือ การสร้างแรงจูงใจภายใน ซึงเป็นการสร้างแรงจูงใจเพือให้บุคคลรู้สึกหรือมีเจตคติทีดีต่อ

สิงทีตอ้งการใหป้ฏิบติัเพือให้อยากจะกระทาํในสิงต่าง  ๆและการสร้างแรงจูงใจภายนอก เป็นการ

สร้างแรงจูงใจเพือกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในการอยากปฏิบติังาน เช่น การให้รางวลั การยกย่อง
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ชมเชย การใหชื้อเสียง เกียรติยศ การเลือนขนั การเพิมเงินเดือน เป็นตน้ การปฏิบติังานของแต่ละ

บุคคลย่อมขึนอยู่กับแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นศิลปะทีผูบ้ริหารตอ้ง

เลือกใชใ้นลกัษณะทีแตกต่างกนัทงัทางกาย และทางจิตใจของบุคคลในหน่วยงาน ตอ้งพิจารณาให้

เหมาะสมระหว่างสิงจูงใจกบังานเป็นกรณีไป และตอ้งคาํนึงถึงความขดัแยง้ทีอาจจะเกิดขึนดว้ย 

 4. องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

  สาํหรับองค์ประกอบของแรงจูงใจทีส่งผลถึงการปฏิบัติงานนันจะประกอบด้วย

องคป์ระกอบทีแตกต่างกนัไป ทงันีมีนกัการศึกษาหลายท่านไดแ้บ่งแยกองคป์ระกอบไวแ้ตกต่างกนั

ดงันี 

  วรรณี ลินอกัษร (2541, หนา้ 114-115) กล่าวว่า แรงจูงใจประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบ

ทีสาํคญั5 ประการ คือ 

   (1) ผูรั้บการจูงใจ เช่น ในชนัเรียนผูรั้บแรงจูงใจคือนักเรียนซึงเป็นกลุ่มเป้าหมาย 

ทีครูผูส้อนจะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปดาํเนินการใหเ้ขาปฏิบติัในสิงทีผูส้อนตอ้งการ 

   (2) วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทีเป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ

การตัดสินใจของผูถู้กจูงใจให้เขามีความคิดคลอ้ยตามและลงมือปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายของ 

การจูงใจ 

   (3) เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมทีผูจู้งใจมุ่งหวงัจะให้เกิดขึนในตวัผูถู้ก

จูงใจในขนัสุดทา้ยภายหลงัทีไดใ้ชว้ิธีจูงใจไปแลว้ 

   (4) องคป์ระกอบภายนอกตวับุคคลหรือองค์ประกอบจากสถานการณ์ทางสังคม

ซึงประกอบดว้ย 

    (4.1) ลกัษณะของสิงแวดลอ้มภายนอกทงัทีเป็นบุคคล กลุ่มคน สิงแวดลอ้มที

เป็นสถานการณ์ต่างๆ 

    (4.2) ความคาดหวงัของสงัคมทีมีต่อบุคคล 

    (4.3) การเสริมแรงดว้ยรางวลั คาํชมหรือสิงล่อใจต่าง  ๆ

   (5) องค์ประกอบภายในตวับุคคล ประกอบไปดว้ยลกัษณะต่างๆ ทีมีอยู่ในตัว

บุคคล ไดแ้ก่ 

    (5.1) ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 

    (5.2) เป้าหมายทีบุคคลเป็นผูก้าํหนด 

    (5.3) ระดบัความวิตกกงัวล 

    (5.4) ความคาดหวงัของบุคคลทีมีต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวในงานที

ทาํ 
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    (5.5) ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 

  จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 35) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของแรงจูงใจไว ้2 ประการ

คือ 

   (1) ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไมเ้หมือนกนั มีความแตกต่าง

กนัในสิงทีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธุ ์อารมณ์ นิสัย ความตอ้งการ ผิวพรรณ สีของนัยยต์า เป็น

ตน้ แต่ธรรมชาติทีเป็นองคป์ระกอบทีสาํคญัของแรงจูงใจ คือ 

    (1.1) แรงขบั เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ทีทาํให้เกิดปมทีจะบรรเทาหรือ

ลดความตึงเครียดนันๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการทีเป็นความ

ประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ เป็นตน้ แรงขบัเหล่านีจะตอ้งก่อพฤติกรรมอย่างใดอย่าง

หนึงใหแ้รงขบัหายไป ซึงแรงขบัเหล่านีมี 2 ประเภทดว้ยกนั 

     (1.1.1) แรงขบัภายในร่างกายหรือแรงขบัปฐมภูมิ เป็นแรงขบัภายใน

ร่างกาย เช่น ความหิว กระหาย ความง่วง ความเหงา ซึงแรงขบัเหล่านีแต่ละคนจะมีไม่เท่ากนั 

     (1.1.2) แรงขบัภายนอกร่างกายหรือแรงขบัทุติยภูมิ คือ แรงขบัทีมาจาก

ภายนอกร่างกาย เช่น ความตอ้งการดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์ สังคม ซึงแต่ละคนจะมีความสนใจ

ความตอ้งการและแรงกระตุน้มากนอ้ยแตกต่างกนั 

    (1.2) ความวิตกกงัวล ซึงเป็นธรรมชาติอย่างหนึงของมนุษย ์เป็นเจตคติดา้น

อารมณ์หรือเป็นความรู้สึกของบุคคลทีวาดภาพไปถึงอนาคตทียงัมาไม่ถึง 

   (2) สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิงแวดลอ้ม เช่น บา้นทีตงัอยู่ริมถนนใหญ่ มีคน

ขวกัไขว่รถแล่นเสียงดงั นักศึกษาหรือบุคคลทีอยู่ในสภาพแวดลอ้มนีก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมาก

พอทีจะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้านๆ 

  จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้่า องคป์ระกอบทีสาํคญัของแรงจูงใจจะมีอยู่ทงัภายใน

และภายนอกของแต่ละบุคคล ทงันีจะมีมากน้อยแตกต่างกนัไป ซึงองค์ประกอบดงักล่าวจะทาํให ้

แต่ละบุคคลมีแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานหรือสิงต่าง  ๆเพือใหบ้รรลุเป้าหมายทีวางไว ้

 5. ความสําคญัและประโยชน์ของการสร้างแรงจูงใจ 

  ทองใบ สุดชารี (2543, หน้า 195) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจว่า

เนืองจากมนุษยมี์พฤติกรรมทีซบัซอ้นยากทีจะเขา้ใจ การคน้หาปัจจยัทีเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจใน

การทาํงานเป็นสิงทีคน้หาไดย้าก เพราะเป็นปัจจยัทีมองไม่เห็น ทาํใหมี้ความภาคภูมิใจในหนา้ทีการ

งาน เกิดความร่วมมือในการทาํงาน รู้จกัหน้าที ช่วยเหลือกนัสร้างสรรค์สังคม และสนใจพอใจที

ทาํงาน 
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  สรุปไดว้่า การสร้างแรงจูงใจมีความสาํคญัและประโยชน์ในการปฏิบติังานของครู 

ทงันีเพราะเกิดขวญักาํลงัใจ มีความสามคัคีมุ่งมนัทีจะทาํให้งานสาํเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและลด

อุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นกุศโลบายทีสําคญัและจาํเป็น

สาํหรับผูบ้ริหารโรงเรียน จากขอ้มูลเหล่านีผูว้ิจยันาํมาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 

บริบ ท ก ลุ่ม โ รง เ รีย น ที  1 สั งกั ด สํ า นั ก งา น เข ตพื น ทีก าร ศึก ษ าป ระถ ม ศึ ก ษ า 

กรุงเทพมหานคร 

 

 1. ความเป็นมา 

  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา เกิดจากการทีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542 และฉบบัแกไ้ขเพิมเติม (ฉบบัที 2) พ.ศ. 2545 และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ 

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ไดก้าํหนดไวว้่า การบริหารและการจดัการศึกษาขนัพืนฐานให้ยึด

เขตพืนทีการศึกษา โดยคาํนึงถึงปริมาณสถานศึกษา จาํนวนประชากร วฒันธรรม โดยให้มี 

คณะกรรมการและสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา มีอาํนาจหนา้ทีการกาํกบัดูแล จดัตงั ยุบ รวม หรือ

เลิกสถานศึกษาขันพืนฐานในเขตพืนทีการศึกษา ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษา

เอกชนในเขตพืนทีการศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน ให้สามารถจัด

การศึกษาสอดคลอ้งกบันโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจดัการศึกษา

ของบุคคล ครอบครัว องคก์รชุมชน องคก์รเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ 

และสถาบนัสงัคมอืนทีจดัการศึกษาในรูปแบบทีหลากหลายในเขตพืนทีการศึกษา 

  สาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานกาํกับ 

ดูแล สนับสนุน ส่งเสริม และประสานการจัดการศึกษาของสถานศึกษา หน่วยงาน องค์กรและ

บุคคลต่างๆ ทีจดัการศึกษาภาคบงัคบัใหเ้ป็นไปตามนโยบายและไดม้าตรฐานการศึกษาสาํนักงาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จึงเป็นเสมือนหน่วยอาํนวยความสะดวกให้กบั

สถานศึกษาและหน่วยงานจดัการศึกษาอืนๆ ให้สามารถจดัการศึกษาไดอ้ย่างคล่องตวัมีความเป็น

อิสระ สามารถใหบ้ริการทางการศึกษาไดอ้ยา่งทวัถึง มีคุณภาพและเป็นธรรม ตลอดจนบริหารงาน

โดยองคค์ณะบุคคลทีเรียกว่า คณะกรรมการเขตพืนทีการศึกษา โดยมีอาํนาจการบริหารการศึกษา

ภาคบงัคบั ตงัแต่ระดบัปฐมวยั ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา มีโครงสร้างการบริหารงานแบ่งเป็น 6 กลุ่ม 1 หน่วย 1 ศูนย ์ไดแ้ก่ 

  1) กลุ่มอาํนวยการ 

  2) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
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  3) กลุ่มนโยบายและแผน 

  4) กลุ่มบริหารงานบุคคล 

  5) กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 

  6) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 

  7) หน่วยตรวจสอบภายใน 

  8) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศเพือการศึกษา 

  สาํหรับโรงเรียนทีสงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร

มีทงัหมด 37 โรงเรียน ไดแ้ก่ 1) วดัชนะสงคราม 2) วดัชนะสงคราม 3) พระตาํหนักสวนกุหลาบ  

4) ราชวินิต 5) ทีปังกรวิทยาพฒัน์ (วดัโบสถ)์ในพระราชูปถมัภ์ฯ 6) วดัพลบัพลาชยั 7) วดัโสมนัส 

8) ประถมนนทรี 9) วดัด่าน 10) มหาวีรานุวตัร 11) วดัชยัชนะสงคราม 12) อนุบาลสามเสนฯ  

13) ทุ่งมหาเมฆ 14) วดัเวตวนัธรรมาวาส 15) สายนาํทิพย ์16) ดาราคาม 17) พญาไท 18) อนุบาล

พิบูลเวศม ์19) วดัอุทยัธาราม 20) พิบูลอุปถมัภ ์21 บางบวั (เพ่งตงัตรงจิตรวิทยาคาร) 22) บา้นหนอง

บอน (นยันานนทอ์นุสรณ์) 23) วดัมหาบุศย ์(พิทกัษถ์าวรคุณ) 24) ไทยรัฐวิทยา 75 เฉลิมพระเกียรติ 

25) พระยาประเสริฐสุนทราศรัย (กระจ่าง สิงหเสนี) 26) วดัประยุรวงศาวาส 27) วดัเจา้มูล 28) วดั

สงัขก์ระจาย 29) วดัหงส์รัตนาราม 30) ประถมทวีธาภิเศก 31) วดัช่างเหล็ก 32) วดัอมรินทราราม 

33)  โฆสิตสโมสร 34) ราชวินิตประถมบางแค 35) วดันาคปรก 36) วดัหนงั และ 37) อนุบาลวดันาง

นอง ซึงเป็นโรงเรียนกลุ่มที 1 จาํนวน ประกอบดว้ย 12 โรงเรียน ไดแ้ก่ 1) พระตาํหนักสวนกุหลาบ 

2) วดัโสมนสั 3) อนุบาลวดัปรินายก 4) วดัเวตะวนัธรรมาวาส 5) วดัชนะสงคราม 6) มหาวีรานุวตัร 

7) ราชวินิต 8) พญาไท 9) วดัพลบัพลาชยั 10) วดัชยัชนะสงคราม 11) ทีปังกรวิทยาพฒัน์ และ 12) 

อนุบาลสามแสน 

 2. วสัิยทัศน์ 

  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  องค์กรแห่งความเป็น

เลิศ 

 3. พนัธกจิ 

  3.1 ส่งเสริมและพฒันาการจัดการศึกษาระดับปฐมวยั การศึกษาขันพืนฐานให้

ผูเ้รียนทุกคนมีคุณภาพและมีความเสมอภาคทางการศึกษา 

  3.2 พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐานวิชาชีพ ให้มีคุณภาพสู่

มาตรฐานการศึกษา 

  3.3 ส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาใหเ้ข็มแข็ง 
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  3.4 ส่งเสริมการพฒันาเครือข่ายการเรียนรู้ โดยใช้นวตักรรม เทคโนโลยีแหล่ง

เรียนรู้ วฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถิน 

  3.5 พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการเนน้การมีส่วนร่วม 

 4. เป้าหมายการให้บริการ 

  4.1 ผูเ้รียนระดับปฐมวยั มีพฒันาการ ทังดา้นร่างกาย อารมณ์-จิตใจ สังคม และ

สติปัญญาทีเหมาะสมตามวยั โดยกระบวนการเรียนรู้ผ่านการเล่นการปฏิบติัจริงตามหลกัการจัด

การศึกษาระดบัปฐมวยั 

  4.2 ผูเ้รียนระดับการศึกษาขันพืนฐานทุกคน ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างมี

คุณภาพและเสมอภาค ตามหลกัองค์ 4 แห่งการศึกษา ทังดา้น พุทธิศึกษา จริยศึกษา หัตถศึกษา  

พลศึกษา และมีความสามารถ ในการใชภ้าษาไทย ภาษาองักฤษ สือสารในชีวิตประจาํวนัและโลก

ของการทาํงาน 

  4.3 ผูเ้รียนทีเป็นเด็กทีมีความตอ้งการพิเศษ ไดรั้บการส่งเสริมพฒันาให้มีคุณภาพ

ตามศกัยภาพ 

  4.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานวิชาชี และมี

วฒันธรรมการทาํงานทีมุ่งเนน้ผลสมัฤทธิ 

  4.5 สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาและสถานศึกษา มีระบบและพฒันาเครือข่ายความ

ร่วมมือ การจดัการศึกษา การเรียนรู้ ทงัเครือข่ายบุคคล องคค์ณะบุคคล องคก์ร หน่วยงานทงัภาครัฐ

และเอกชน โดยใช ้เทคโนโลยี แหล่งเรียนรู้ ภูมิปัญญาทอ้งถินและแหล่งวิทยาการอืน ทงัภายใน

และต่างประเทศมาร่วมจดัการศึกษา 

  4.6 มีระบบความร่วมมือ การแลกเปลียนเรียนรู้ การเชือมโยงองค์ความรู้ และ 

การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาทงัในรูปพนัธมิตร รูปทวิภาคี หรือรูปแบบ

อืนๆ 

  4.7 สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา บูรณาการการทาํงานเน้นการบริหารแบบมีส่วน

ร่วมการกระจายอาํนาจ ตามหลกัธรรมาภิบาล มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และการบริการทีดีสู่

องคก์รแห่งความเป็นเลิศ 
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งานวจิยัทีเกียวข้อง 

 

 1. งานวจิยัในประเทศ 

  นงนารถ โซ๊ะมณี (2551, หนา้ 76) ไดท้าํการศึกษาเรือง ความสมัพนัธร์ะหว่างการใช้

ฐานอาํนาจของผูอ้าํนวยการโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาส

อาํเภอบางนาํเปรียว สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า  

   (1) ฐานอาํนาจของผูอ้าํนวยการโรงเรียนขยายโอกาสในอาํเภอบางนาํเปรียว 

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่

ในระดบัมากทุกดา้น เรียงลาํดบัค่าเฉลียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ อาํนาจพึงพา อาํนาจ

อา้งอิง และอาํนาจการมีข่าวสารขอ้มูล 

   (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสในอาํเภอบางนํา

เปรียว สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าดา้นปัจจยักระตุน้ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และดา้นปัจจยัคาํจุนอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงลาํดบัค่าเฉลียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั

แรกไดแ้ก่ ลกัษณะงานทีปฏิบติั ความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงาน และความสาํเร็จของงาน 

   (3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ฐานอาํนาจของผูอ้าํนวยการโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสในอาํเภอบางนาํเปรียว สาํนักงานเขตพืนที

การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกโดยรวมมีค่า r = 0.71 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 

  พิทกัษ ์ อุดมชยั (2552, หน้า 108) ไดท้าํการศึกษาหน้าทีทางการบริหารทีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจยั

พบว่า หน้าทีทางการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง หน้าทีทางการบริหารดา้นการ

วางแผน มีค่าเฉลียมากทีสุด อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ หนา้ทีทางการบริหารดา้นการควบคุม อยู่

ในระดบัปานกลาง ดา้นการจัดองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่าเฉลียน้อยทีสุดคือ หน้าที

ทางการบริหารดา้นการนาํ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาของ

ขอนแก่นเขต 5 พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แรงจูงใจดา้นการไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต 

มีค่าเฉลียมากทีสุด อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ลกัษณะงานทีทาํ และการไดรั้บการยอมรับ อยู่ใน

ระดบัมาก การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในการเลือนตาํแหน่งให้สูงขึน อยู่ในระดบัปานกลาง 

และทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดคือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  หน้าทีทางการบริหารทงั 4 ดา้น คือ ดา้นการจดัการองค์การ ดา้นการนาํ ดา้นการ

ควบคุม และด้านการวางแผน มีความสัมพันธ์กังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดว้่าส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 ไดร้้อยละ 44.00 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 

  ศิริรัตน์ ปรีชา (2554, หนา้ 70) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชพ้ลงังาน

อาํนาจการบริหารของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มอาํเภอเกาะจนัทร์ สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกพบว่า 

   (1) การใช้พลงัอาํนาจการบริหารของผูบ้ริหาร กลุ่มอาํเภอเกาะจันทร์ สังกัด

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้น

อาํนาจการใหร้างวลั ดา้นอาํนาจพึงพา และดา้นอาํนาจข่าวสาร ตามลาํดบั 

   (2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มอาํเภอเกาะจนัทร์ สงักดัสาํนกังานเขต

พืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยงรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดแ้ก่ 

ความตอ้งการสมัพนัธ ์ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และความตอ้งการดาํรงชีวิต ตามลาํดบั 

   (3) ความสมัพนัธก์ารใชพ้ลงัอาํนาจการบริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขอ

ครูกลุ่มอาํเภอเกาะจนัทร์ สงักดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมมี

ความสมัพนัธก์นัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 อยูใ่นระดบัมาก 

  วนัเพญ็ ธูปอินทร์ (2556, หนา้ 61-62) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้

อาํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนมธัยมศึกษาใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สหวิทยาเขตระยอง 1 ผลการศึกษาพบว่า 

   (1) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในสังกดัสาํนักงานเขตพืนที

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สหวิทยาเขตระยอง 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

   (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานขอบครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สหวิทยาเขตระยอง 1 โดยรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมาก 

   (3) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการ

สอน โรงเรียนมธัยมศึกษาในสงักดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สหวิทยาเขต

ระยอง 1 โดยรวมมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
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  สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555, หนา้ 139) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแบบ

ภาวะผูน้าของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการในศูนยก์ารศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลาง ผลการวิจยัพบว่า 

   (1) แบบภาวะผูน้ ําของผูบ้ริหารศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัอาํเภอ ในเขตภาคกลางส่วนใหญ่เป็นแบบเกือหนุน และแบบแนะนาํกาํกบัดูแล 

   (2) ระดับภาวะผูน้ ําของผูบ้ริหารศูนยต์ามความคิดเห็นของครูและพนักงาน

ราชการในศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลางเป็นแบบ

เกือหนุนและแบบแนะนาํกาํกบัดูแล และแบบมอบหมายงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนแบบสงัการอยูใ่น

ระดบัปานกลาง 

   (3) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและพนักงานราชการ ในศูนย์

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลาง ดา้นความรับผิดชอบต่องาน 

ความสาํเร็จของงาน ลกัษณะงานทีปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนับถืออยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้น

ความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   (4) ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารศูนยต์ามความคิดเห็นของ

ครูและพนกังานราชการ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการทีปฏิบติังานใน 

ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลาง มีความสมัพนัธท์างบวก

ระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

  อภิรดี ภู่รอต (2557, หน้า 128) ทาํการศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารและแนวทางการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาพิจิตร เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า 

   (1) บทบาทในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาพิจิตร เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณา

เป็นรายดา้นโดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งหน้าทีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้น

นโยบายและการบริหาร ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความมนัคงในการทาํงานและรายได ้

   (2) แนวทางในการพัฒนาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาพิจิตร เขต 1 สรุปได้ดงันี 1) ดา้น

ลกัษณะของงานทีปฏิบติั ควรจะมอบหมายให้ตรงกบัความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลเพือ

ความสาํเร็จของงาน 2) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีการงาน ควรจะเปิดโอกาสให้ครูไดรั้บ
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การพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ใหสู้งขึนตามความถนดั 3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ควรจะ

ใช้หลกัประชาธิปไตย หลกัธรรมาภิบาลและการมีส่วนร่วมด้วย 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ควรจะจดัสภาพแวดลอ้มให้สะอาด สวยงาม รมรืน และมีสิงอาํนวยความสะดวกในการ

ทาํงานอยา่งเหมาะสม 5) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ควรจะเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมใน

การกาํหนดนโยบายตามบริบทของตนเองและตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายระดบัต่างๆ 6) ดา้นความ

รับผดิชอบ ควรมีคุณธรรมในการครองตน ครองคน และครองงานโดยใชห้ลกัพรหมวิหาร 4 สังคห

วตัถุ 4 และอิทธิบาท 4 7) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ควรจะใชห้ลกัรัฐศาสตร์

มากกว่านิติศาสตร์และวางตวัเป็นกลาง 8) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ควรจะมีคุณธรรม ยกย่อง

ชมเชยเมืองานนนัสาํเร็จเพือใหมี้กาํลงัใจในการทาํงานอืนต่อไป 9) ดา้นความมนัคงในการทาํงาน 

ควรจะใชห้ลกัความมนัคง ใหค้วามยติุธรรมและยดึระเบียบวินัย 10) ดา้นรายได ้ควรจะปลูกฝังให้

ครูปฏิบติัตนตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  วธญัญา อุบายลบั (2557, หนา้ 130-131) ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาและครู สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ผลการศึกษาพบว่า 

   (1) คุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาลพบุรี 

    (1.1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าคุณลักษณะผูน้ําของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลียจากดา้นมากไป

น้อยดงันี ดา้นมีความซือสัตย ์ดา้นมีความเชือมนัในตนเอง ดา้นมีแรงขบัสูง และดา้นมีความรู้ใน

ดา้นบริหารงาน 

    (1.2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลียจากดา้นมากไปน้อยดงันี 

ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบ

แทน 

   (2) เปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้ําของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสาํนักงานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี 

    (2.1) การเปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา เมือจาํแนก

ผูต้อบตามเพศ อาย ุตาํแหน่งหนา้ทีปัจจุบนั วุฒิการศึกษา และสาํนกังานเขตพืนทีสงักดั แตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ส่วนจาํแนกตามวิทยฐานะ และขนาดของสถานศึกษา ไม่พบ

ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

    (2.2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เมือจาํแนกผูต้อบ

ตามเพศอาย ุตาํแหน่งหน้าทีปัจจุบนั วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และสาํนักงานเขตพืนที

สังกดัแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ส่วนจาํแนกตามวิทยฐานะ ไม่พบความ

แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

   (3) คุณลกัษณะผูน้ําของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานของครู ทางบวกค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 โดยคุณลกัษณะ

ผูน้าํทีมีความรู้ในดา้นบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมากทีสุด 

และคุณลกัษณะผูน้าํทีมีความซือสัตย ์ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูน้อย

ทีสุด 

 2. งานวจิยัต่างประเทศ 

  Person (1993 อา้งถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิทอง, 2554, หน้า 74) ไดศึ้กษาความ 

สมัพนัธร์ะหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัการรับรู้ประสิทธิผลของสถาบนัของวิทยาลยัชุมชน

ในนอร์ทแคโรไลนา โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างทีเป็นผูบ้ริหาร คณะครูและเจา้หน้าทีในวิทยาลยั

พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับประสิทธิผล และพบว่า

ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่งของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อการรับรู้ในประสิทธิผลของวิทยาลยั 

  Ross (1997 อา้งถึงใน ยุกตานันท์ หวานฉาํ, 2555, หน้า 38) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบ 

การมีส่วนร่วมในการวางแผนของครูในสามรูปแบบของการกระจายอาํนาจในโรงเรียน พบว่า ครูที

มีการตดัสินใจอยา่งตรงไปตรงมาจะมีผลกระทบต่อการทาํงานของพวกเขา แมว้่าโรงเรียนจะพบว่า

ครูมีขวญักาํลงัใจเพิมขึน มีจิตวิญญาณความเป็นมืออาชีพ และการจดักระบวนการการสอนทีดีขึนที

มีประโยชน์ทีสาํคญัทีสุดก็คือ การใหโ้อกาสครูร่วมมือในการทาํงานใหดี้ขึนอยา่งมุมานะ 

  Dondero (1993, p.1647-A) ไดศึ้กษาเรืองการจดัการโรงเรียนทีอาศยัโรงเรียนเป็น

พืนฐาน ระดบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของครู ประสิทธิผลของโรงเรียน และความพึงพอใจ

ในงาน ผลการศึกษาพบว่า การจดัการของโรงเรียนทีอาศยัโรงเรียนเป็นพืนฐานมีการจดัการใน

โรงเรียนตามขอ้เสนอแนะของครูผูร่้วมงานโดยกาํหนดบทบาททีใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจและ

การกาํหนดกฎระเบียบในการปกครองตนเอง พบว่า ครูทีไดรั้บความรับผดิชอบและมีใหมี้ส่วนร่วม

ในการตดัสินใจร่วมกันจะมีความสุขุมรอบคอบ โรงเรียนมีการดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ

ยงิขึน นอกจากนนั การทีครูไดมี้โอกาสในการร่วมตดัสินใจ พบว่า มีความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบั

ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
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  Murray (1988, p. 1880-A) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนและแบบเปลียนสภาพ

กบัประสิทธิผลของวิทยาลยัขนาดเลก็ โดยประเมินผลใน 8 ดา้นคือ ความพึงพอใจในดา้นการศึกษา 

การพฒันาทางดา้นวิชาการ พฒันาการทางดา้นอาชีพ สุขภาพขององค์กร การพฒันาส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจในดา้นการจา้งงาน ความเป็นระบบเปิดของวิทยาลบั การจดัหาทรัพยากร ผลการวิจยั

ไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพกบัประสิทธิผล 

  Iverson (2001, p. 192-A) ไดว้ิจยัเรือง การศึกษารายกรณีการบริหารโรงเรียนเป็น

ฐาน (School-Based Management: A Case Study) ผูว้ิจยัทาํการศึกษารายกรณีใชรู้ปแบบการบริหาร

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ในโรงเรียนประถมศึกษาแห่งหนึงในเมืองนิวยอร์คเป็นเวลา 1 ปี 

ผลการวิจยัพบว่า SBM ไม่ไดเ้กิดขึนจากภายในโรงเรียนแต่ถูกสั งการลงมาจากรัฐ โดยในเบืองตน้

โรงเรียนเพียงรับรู้ว่าใหโ้รงเรียนตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม ครูใหญ่ของโรงเรียนจะมีความเขา้ใจดีว่า

ผูบ้ริหารและคณะกรรมการของโรงเรียนมีอาํนาจหน้าทีตามกฎหมายมากขึน จาํนวนผูที้มีส่วน

เกียวข้องกับการบริหารโรงเรียนเพิมขึน การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานทีจะประสบ

ความสาํเร็จ ตอ้งปรับเปลียนวฒันธรรมในโรงเรียน ตอ้งออกกฎหมายทีทาํใหเ้กิดการกระจายอาํนาจ

อยา่งจริงจงั และมีธรรมนูญหรือแผนแม่บทในระดบัโรงเรียนอยา่งชดัเจน 

  จากการศึกษาเอกสาร ตาํราและงานวิจยัทงัภายในและภายนอกประเทศ จะเห็นไดว้่า

ฐานะของผูบ้ริหาร บทบาทของผูบ้ริหาร และการบริหารงานโรงเรียนนนั มีความสาํคญัต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรหรือครู ซึงแรงจูงใจมีความสาํคญัอย่างยิงต่อการพฒันาองค์กรให้

ประสบความสาํเร็จโดยจะมีอิทธิพลทงัทางตรงและ ทางออ้มต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ใน 

การปรับเปลียนพฤติกรรมการทาํงานใหเ้ป็นทีตอ้งการและเพือใหบ้รรลุเป้าหมายทงัส่วนตน และต่อ

องคก์รทีตนอยูน่นั ดว้ยการทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการทาํงาน จึงกล่าวไดว้่าการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารนนัมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจใสการปฏิบติังานได ้ ทงันีบทบาทหน้าทีของผูอ้าํนวยการ

โรงเรียน ก็คือ การทาํอยา่งไรใหข้า้ราชการครูและบุคคลกรทาศึกษา บุคคลทีมีส่วนร่วมในการจดั

การศึกษา ทาํงานให้บรรลุเป้าประสงค์ สําเร็จได้ นันคือ ผูอ้าํนวยการจะต้องรู้จักวิธีการสร้าง

แรงจูงใจให้กบัราชการครู ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ผูร่้วมจัดการศึกษา ในการพฒันาจัดการศึกษาของ

โรงเรียน ขา้ราชการครู ถือว่ามีความสาํคญัมาก ครูตอ้งจดักิจกรรม การเรียนรู้ ใหก้บัลูกศิษย ์เติบโต

และพฒันาเป็นสมาชิกของชุมชน สังคมทีมีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมอนัพึงประสงค์และ 

สามารถดาํเนินชีวิตอยูส่งัคมไดอ้ยา่งมีความสุข อย่างมีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน ซึงผลจาการศึกษาใน

ครังนีจะทาํใหผู้อ้าํนวยการสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดกบัขา้ราชการครูและบุคคลกรการศึกษา 

รวมไปถึงผูร่้วมพฒันาการศึกษา ทาํงานเชิงคุณภาพไดป้ระสิทธิภาพ ภายในโรเรียน และนาํมาใช้
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เมือต้องการแก้ปัญหา ปรับปรุงพฒันาแรงจูงใจในโรงเรียน ใช้ในการเสริมสร้างทีมงานของ

ผูอ้าํนวยการ เพือปฏิรูปโครงสร้างโรงเรียนต่อไป 

 




