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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมคีวามมุง่หมายเพื่อศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรที่สง่ผลต่อประสิทธิผลในโรงเรียนประถมศึกษา ในนครไกสอนพมวิหาน 

แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร

ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อแสวงหาความรูท้ี่จะน ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิด

ของการวจิัย จงึได้รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

  2. ประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงเรียนประถมศกึษา  

  3. บริบทการจัดการศกึษาในสถานศกึษา สังกัดนครไกสอนพมวิหาน 

แขวงสะหวันนะเขต 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  ความหมายของการจูงใจโดยทั่วไป จะประกอบด้วยค าเหล่านี้ เช่น ความ

ปรารถนา ความต้องการ ความมุ่งหวัง เป้าประสงค์ เป้าหมาย ความตอ้งการ แรงขับและ

สิ่งตอบแทนอยู่เสมอ ๆ 

   Lovell (1980, p. 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการที่

น าโน้มน้าวใหบุ้คคลเกิดความพยายาม เพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้

บรรลุผลส าเร็จ 

   Domjan (1996, p. 199) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ 
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  ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รับการกระตุน้ซึ่งมีผูใ้ห้

ความหมายของค าว่า การจูงใจไว้ดังต่อไปนี้ 

   Schiffman and Kanuk (1991, p. 69) อธิบายว่า การจูงใจ หมายถึง  

แรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในตัวของบุคคล ที่กระตุ้นใหบุ้คคลมีการกระท า 

   Anita E. Woolfolk (1995, p. 78) ระบุว่า การจูงใจ เป็นภาวะภายในของ

บุคคลที่ถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 

  จากค าอธิบายและความหมายที่กล่าวมา จงึสรุปได้ว่า การจูงใจเป็น 

กระบวนการที่บุคลากรถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระท าหรอืดิน้รน เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่ไม่ใช่

เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มคีวามเข้มข้นมีทิศทาง

จรงิจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดขึน้เป็นผลสืบเนื่อง  

มาจากแรงผลักดัน หรอืแรงกระตุน้ที่เรียกว่า แรงจูงใจ 

   ธร สุนทรายุทธ  (2551, หน้า 259) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการ 

ที่อนิทรีย์ถูกกระตุน้ ไม่มกีารตอบสนองอย่างมทีิศทาง และด าเนินไปสู่เป้าหมายความ

ต้องการ แรงจูงใจนี้ อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในตัวของบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความ

ต้องการ แรงขับ เจตคติ หรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น อันได้แก่ แรงกระตุ้น

ความตอ้งการของกลุ่มเป็นต้น เพื่อบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได้ ก็จะท าให้

ความเข้มแข็งของแรงจูงใจลดลง และเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมตอ่ไป 

   วินัย เกือ้กูล (2552, p. 27) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัว

ของบุคคล ซึ่งถูกกระตุน้โดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรอืท าสิ่งใดสิ่งใด

ออกมาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ แรงจูงใจ จะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ

ภายนอก บุคคลที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ แรงจูงใจภายนอก

จะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัล หรอืผลตอบแทน 

   พัชสิร ีชมภูค า (2552, หนา้ 176) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง จูง+ใจ 

โดยจูง คือ การผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางที่ต้องการ ส่วนใจ คือ การใส่ใจลงไป 

เมื่อรวมความหมายแล้ว การจูงใจก็คือการผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางใด ๆ ด้วยใจ 

ซึ่งการจูงใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ทิศทางของการกระท า การใชแ้รงพยายาม 

และความตอ่เนื่องในการกระท านั้น 
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  สรุปได้วา่แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะของความเต็มใจในการท างาน เพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมายขององค์กร ตอบสนองความพึ่งพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและผูท้ี่ถูก 

จูงใจนั้น จะต้องมคีวามสามารถในการปฏิบัติหน้าที่พฤติกรรมในตัวของบุคคล ซึ่งถูก

กระตุน้ขบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุน้ การตอบสนองอย่างมทีิศทางและด าเนินไปสู่

เป้าหมายตามที่ต้องการ แรงจูงใจนีอ้าจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีของบุคคล ได้แก่

ความสนใจความตอ้งการแรงขับ เจตคติ หรอืเกิดขึ้นจากสิ่งที่เรา้ภายนอกมากระตุ้น ได้แก่

แรงกระตุ้นความตอ้งการของกลุ่มเป็นต้น การผลักดันให้มกีารกระท าในทิศทางที่ต้องการ

ซึ่งการจูงใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ทิศทางของการกระท า การใชแ้รงพยายาม

และความตอ่เนื่องในการกระท านั้น 
 

 2. ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 139) กล่าวว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ

ในการท างานให้องคก์รประสบความส าเร็จ โดยการตอบสนองตอ่ความตอ้งการของ

พนักงานที่เป็นการตอบสนองตามวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย เชน่ การจูงใจเป็น

องค์ประกอบส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบัน และต่อไปในอนาคตเกี่ยวข้อง

กับการศกึษาพฤติกรรมของคนในองค์กร และรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ การจูงใจ จึง

หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจติใจของพนักงาน ให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ หรอืหมายถึงการกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาการ

เป็นผู้บริหารที่ดีคือ การท าความเข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มอีิทธิพลต่อ

การท างานของพนักงาน เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย การเพิ่มผลผลติคือผลที่เกิดจาก

สมาชิกมีแรงจูงใจที่ดใีนการท างาน องค์กรควรมีการจูงใจพนักงานได้หลายอย่าง เช่น การ

ก าหนดเป้าหมายการเสริมแรงการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 

  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 156 - 157) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ท างานเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ พนักงาน

เหลา่นั้นมีความยากที่จะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความ

พยายามในการท างาน ให้มีคุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร สร้างสรรค์

และพัฒนางานและองค์กร ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรด้วย 

  แตถ่้าคนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉื่อยชา ขาดความตัง้ใจ 

ขาดความใส่ใจในการท างาน มแีตท่ างานออกมาให้เสร็จพ้น ๆ ไปเท่านั้น ผลงานที่ออกมา

จึงมักมีคุณภาพต่ า หรอื ท างานสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึ้นแก่องคก์ร แรงจูงใจจะเป็น  

will do Factor คือปัจจัยที่แสดงความเต็มใจความตัง้ใจที่จะท า 
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  อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานยังคงขึ้นอยู่กับความสามารถ คือ พนักงาน

ต้องมีความรู ้ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do Factor คือ

ปัจจัยที่เป็นพืน้ฐาน ที่จะท าให้คน ๆ นั้นท างานนั้น ๆ ได้ และอีกปัจจัย คือ โอกาส หรอื 

สถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง เชน่ คน ๆ นั้นมีโอกาสได้ท างานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถหรอื 

มีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานใหเ้กิดขึ้นได้อย่างสัมฤทธิ์ผลจึง

อาจเขียนปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างสรรค์ผลงานออกมาในรูปแบบสมการได้ว่า  

 

ผลงาน = F (แรงจูงใจ, ความสามารถ, ปัจจัยสถานการณ์, 

 

ภาพประกอบ 2 ผลงานรูปแบบสมการแรงจูงใจ 

ที่มา : สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 156 - 157) 

 

  การจูงใจมีอทิธิพลต่อผลของงาน ผลของการศกึษาเล่าเรียนรวมถึงผลของ

การท ากิจกรรมทุกสิ่งทุกอย่าง แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงตอ่คุณภาพ และปริมาณของงาน

ซึ่งผูบ้ังคับบัญชา หรอื ครู ผูป้กครอง จ าเป็นต้องรู้วา่ อะไรคือแรงจูงใจ ที่จะผลักดันหรอื 

ท าให้พนักงาน นักเรียน หรือ ผูท้ี่ถูกจูงใจ สามารถปฏิบัติสิ่งเหล่านั้นได้อย่างเต็ม

ความสามารถ การจูงใจไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะคนแตล่ะคนก็มีการตอบสนองตอ่งาน และ

วิธีการที่แตกต่างกันไป การจงใจจึงถือเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งเราสามารถสรุปความส าคัญของ

การจูงใจได้ดังต่อไปนี้ 

   2.1 พลัง (Energ) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรอื  

พฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานใดก็ตาม ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะท า

ให้บุคคลนั้นมีความขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น ท าให้งานส าเร็จผล ตรงขา้มกับบุคคลที่ไม่มี

แรงจูงใจ ก็จะท างานเพียงใหผ้า่นไปวัน ๆ 

   2.2 ความพยายาม (Persitence) ท าให้บุคคลมีความมานะอดทนบากบั่น 

คิดหาวิธีการน าความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่

งานมากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือลดละความพยายามง่าย ๆ แมจ้ะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่อ

งานได้รับผลส าเร็จด้วยดี ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

   2.3 การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างาน หรอืวิธีการท างาน 

ในบางครัง้ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางการด าเนินงานที่ดกีว่า หรอื ประสบผลส าเร็จ
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มากกว่า นักจติวิทยาบางคนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความ

เจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวติ

บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิน้รน เพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่

ส าเร็จคือคนนั้นก็มักจะพยายามค้นหาสิ่งผดิพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง 

ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน จนในที่สุดท าใหค้้นพบแนวทางที่เหมาะสม  

ซึ่งอาจจะมีความแตกต่างไปจากแนวเดิม 

   2.4 บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างานนั้น จะเป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่น 

ท างานให้เกิดความเจรญิก้าวหน้า การที่มีความมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผดิชอบให้

เจริญก้าวหน้านั้น ถือได้ว่าเป็นผู้ที่มจีรรยาบรรณในการท างาน ผูท้ี่มีจรรยาบรรณในการ

ท างานจะเป็นบุคคลที่มคีวามรับผดิชอบ มั่นคงในหนา้ที่ และมีวนิัยในการท างาน ซึ่ง

ลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผู้ที่มีลักษณะดังกล่าวนี้มักจะไม่มีเวลา

เหลือพอที่จะคิด และท าในสิ่งที่ไม่ดี 

   สรุปได้วา่แรงจูงใจ มีความส าคัญมากต่อการท างานให้เกิดการกระท า  

มีความกระตอืรอืร้นอยากที่จะท างาน มีความตัง้ใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความอดทน

พยายามในการท างาน ให้มีคุณภาพมากขึ้นเรื่อย ๆ สร้างสรรคพ์ัฒนางาน และองค์กร การ

จูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยการตอบสนองตอ่

ความตอ้งการ การตอบสนองวัตถุประสงค์ของการวิจัย เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการ

จัดการ แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ หรอืหมายถึงการกระตุน้

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายองค์กรควรมีการจูงใจ เชน่ 

การก าหนดเป้าหมาย การเสริมแรง การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 
 

 3. ที่มาของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมทีี่มาจากหหลายสาเหตุดว้ยกัน เช่น อาจจะเนื่องมาจากความ

ต้องการหรอืแรงขับ หรอืสิ่งเร้า หรืออาจเนื่องมาจากการคาดหวังหรอืการเก็บกด ซึ่งบางที

เจ้าตัวก็ไม่รู้ตัว จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ไม้มกีฎเกณฑ์ที่แนน่อน เนื่องจาก

พฤติกรรมมนุษย์มีความชับช้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่

เหมอืนกัน ก็ได้ดังนั้นจะกล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจที่ส าคัญพอสังเขปดังนี้ 

   3.1 ความต้องการ (Need) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าให้เกิด

แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อสร้างสมดุลใหต้ัวเอง เช่น เมื่อรู้สกึว่าเหนื่อยล้า ก็

จะนอนหรอืนั่งพัก ความตอ้งการมีอทิธิพลมากต่อพฤติกรรม เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลแสดง
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พฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ นักจิตวิทยาแตล่ะท่านอธิบายเรื่องความ

ต้องการในรูปแบบต่าง ๆ กัน ซึ่งสามารถแบ่งความต้องการพึน้ฐานของมนุษย์ได้เป็น  

2 ประเภท ท าให้เกิดแรงจูงใจ 

    3.1.1 แรงจูงใจทางด้านรา่งกาย (Physical Motivation) เป็นความ

ต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ า การพักผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย  

การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเครยีด แรงจูงใจนี้จะมีสูงมากในวัยเด็ก

ตอนตน้และวัยผู้ใหญ่ตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของร่างกาย 

    3.1.2 แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social Motivation) แรงจูงใจด้านนี้

สลับซับซ้อนมาก เป็นความต้องการที่มีผลมาจากด้านชีววิทยาของมนุษย์ ในความต้องการ

อยู่ร่วมกันกับครอบครัว เพื่อนฝูงในโรงเรยีน เพื่อนรว่มงาน เป็นความตอ้งการสว่นบุคคลที่

ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรม ซึ่งในบางวัฒนธรรม หรือบางสังคม จะมี

อิทธิพลเข้มแข็ง และเหนยีวแนน่มาก ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคม และแรงจูงใจ

ด้านร่างกายคือ แรงจูงใจด้านสังคม เกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกด้วยความต้องการ

ของตนเอง มากกว่าผลตอบแทนจากวัตถุ และสิ่งของ  

 3.2 แรงขับ (Drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความตอ้งการ ทางกาย 

และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล ความต้องการ และแรงขับมักเกิดควบคู่กันเมื่อเกิดความ

ต้องการแล้ว ความตอ้งการนั้นจะไปผลักดัน ให้เกิดพฤติกรรมที่เรยีกว่า เป็นแรงขับ เช่น  

ในการประชุมหนึ่ง ผูเ้ข้าประชุมทั้งหวิทั้งเหนื่อย แทนที่การประชุมจะราบรื่นก็อาจจะเกิด

การขัดแย้งหรอืเพราะว่าทุกคนหวิก็รีบสรุปประชุม ซึ่งจะท าให้ขาดการไตร่ตรองที่ดีก็ได้ 

 3.3 สิ่งล่อใจ (Incentives) เป็นสิ่งชักน าบุคคลใหก้ระท าการอย่างใด 

อย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ถือว่าเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น ต้องการให้พนักงานมา

ท างานสม่ าเสมอก็ใช้วธิียกย่องพนักงานที่ไม่ขาดงาน โดยจัดสรรรางวัลในการคัดเลือก

พนักงานที่ไม่ขาดงาน หรอืมอบโล่ให้แก่ฝ่ายที่ท างานดีเด่น ประจ าปี สิ่งล่อใจอาจจะเป็น

วัตถุ เป็นสัญลักษณ์ หรอืค าพูดที่ท าให้บุคคลพึ่งพอใจ 

  3.4 การตื่นตัว (Arousa) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม 

สมองพรอ้มที่จะคิด กล้ามเนื้อพรอ้มจะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะ

แขง่ขัน หรอืเล่นกีฬา องคก์ารที่มีบุคลากรที่มคีวามตึ่นตัวก็ย่อมส่งผลใหท้ างานดี 

การศกึษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์มคีวามตื่นตัว 3 ระดับคือ 
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    3.4.1 การตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากเกินไป จนกลายเป็นตื่นตกใจ 

หรอืตื่นเต้นเกินไปขาดสมาธิ  

    3.4.2 การตื่นตัวระดับกลาง คือระดับตื่นตัวที่ดทีี่สุด 

    3.4.3 การตื่นตัวระดับต่ า มักจะท าให้ท างานช้า งานเสร็จช้า 

จากการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่ท าให้บุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเร้าภายนอก  

และภายใน ได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคน ที่มตี่างกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัย และ

ระบบสรีระของผู้นั้น  

   3.5 การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตัง้ความปรารถนาที่จะเกิดขึ้น 

ของบุคคล ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น พนักงานคาดหวังว่า เขาจะได้โบนัสประมาณ  

4 - 5 เท่าของเงินเดอืนในปีนี้ การคาดหวังท าให้พนักงานมชีีวติชีวา ซึ่งบางคนสมหวัง 

บางคนผิดหวังก็ได้ สิ่งที่เกิดขึน้กับสิ่งที่คาดหวังไม่ตรงกันเสมอไป ถ้าสิ่งที่เกิดขึ้นห่างกับ 

สิ่งที่คาดหวังมาก เพราะอาจจะท าใหพ้นักงานคับข้องใจในการท างาน การคาดหวัง

ก่อใหเ้กิดแรงผลักดัน หรอืเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม ถ้าองค์การกระตุ้นให้

พนักงานยกระดับผลงานตนเองได้ และพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนกังาน

คาดหวังควรจะได้ก็จะเป็นประโยชน์องค์การ และพนักงาน 

   3.6 การตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) เป็นการก าหนดทิศทางและ

จุดมุง่หมายปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจ

จากภายในของบุคคลผู้นั้นในการท างาน ธุรกิจที่มุง่เพิ่มปริมาณ และคุณภาพควรมีการ

ตั้งเป้าหมายในการท างาน เพราะจะส่งผลใหก้ารท างานมีแผนในการด าเนินการเหมือนเรือ

ที่มหีางเสือเพราะมีเป้าหมายชัดเจนที่กล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจ จะเห็นว่าค่อนข้างยากที่จะ

อธิบายแตล่ะเรื่องแยกจากกัน เพราะทุกเรื่องมคีวามสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันทุกข้อ 
 
 

 4. รูปแบบของแรงจูงใจ 

  บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่ง 

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบ ซึ่งแบบที่ส าคัญ ๆ มีดังนี้ 

   4.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึงแรงจูงใจ 

ที่เป็นแรงขับใหบุ้คคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรม ที่จะประสบผลส าเร็จผลตาม 

มาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ จะไม่ท างานเพราะหวัง

รางวัล แตท่ าเพื่อจะประสบความส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ผูม้ีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

จะมีลักษณะส าคัญดังนี้  
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    4.1.1 มุ่งหาความส าเร็จ และกลัวความล้มเหลว 

    4.1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

    4.1.3 ตั้งเป้าหมายสูง 

    4.1.4 มีความรับผดิชอบในการท างานดี 

    4.1.5 มีความอดทนในการท างาน 

    4.1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

    4.1.7 เป็นผูท้ี่ท างานอย่างมีการวางแผน 

    4.1.8 เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 

   4.2 แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ 

มักจะเป็นผูท้ี่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ้ื่น ซึ่งเมื่อศกึษาจากสภาพ

ครอบครัวแล้ว ผูท้ี่มแีรงจูงใจไฝ่สัมพันธ์ มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้าน

ปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ไมม่ีลักษณะข่มขู่ พี่นอ้งมีความรักสามัคคีกันดี ผูม้ีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

 4.2.1 เมื่อท าสิ่งใด เป้าหมายก็เพื่อจะได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

 4.2.2 ไม่มคีวามทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 

 4.2.3 ตั้งเป้าหมายต่ า 

 4.2.4 หลีกเลี่ยงการโต้แย้ง มักจะคลอ้ยตามผูอ้ื่น 

 4.3 แรงจูงใจใฝอ่ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มแีรงจูงใจใฝอ่ านาจ 

นั้น พบว่า ผูท้ี่มแีรงจูงใจแบบนีส้่วนมาก มักจะพัฒนามาจากความรูส้ึกว่าตนเอง “ขาด”  

ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ ท าให้เกิดมคีวามรูส้ึกว่าเป็น 

“ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อย จงึพยายามสร้าง “ปมเด่น” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด  

ผูม้ีแรงจูงใจใฝอ่ านาจจะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

 4.3.1 ชอบมีอ านาจเหนอืผู้อื่น ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะ 

การก้าวร้าว 

 4.3.2 มักจะต่อต้านสังคม 

 4.3.3 แสวงหาชื่อเสียง 

 4.3.4 ชอบเสี่ยงทั้งในด้านของการท างานร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 

 4.3.5 ชอบเป็นผู้น า 
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 4.4 แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผูท้ี่มลีักษณะแรงจูงใจ 

แบบนีม้ักเป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครัง้ก็ไม่อาจจะใช้วธิีการ 

ลงโทษที่รุนแรงเกินไป ดังนั้นเด็กจงึหาทางระบายออกกับผูอ้ื่น หรอือาจจะเนื่องมาจากการ

ลอกเลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝก่้าวร้าว จะมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 

 4.4.1 ถือความคิดเห็น หรอืความส าคัญของตนเป็นใหญ่ 

 4.4.2 ชอบท าร้ายผูอ้ื่นทั้งการท ารา้ยด้วยกายและวาจา 

 4.5 แรงจูงใจใฝพ่ึ่งพา สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้เกิดขึ้นก็เพราะ 

การเลีย้งดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป และไม่เปิดโอกาสใหเ้ด็กช่วยเหลือตนเองผู้ที่มี

แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา จะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

  4.5.1 ไม่มั่นใจในตนเอง 

  4.5.2 ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 

  4.5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

  4.5.4 ต้องการความช่วยเหลือ และก าลังใจจากผูอ้ื่น 

 

 5. ผู้น ากับการจูงใจในองค์การ 

เป็นที่แนชั่ดแล้วว่า ผูน้ าจ าเป็นต้องจูงใจใหค้นท างานทุ่มเทก าลังตาม 

ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ แตใ่นสภาพปกติ

งานต่าง ๆ โดยตัวของมันเองจะเป็นสิ่งที่ไม่น่าสนใจนัก และไม่ค่อยท้าทาย หรอืจูงใจคน

มากนัก แต่อย่างไรก็ดีงานเหล่านั้นก็ยังคงจ าเป็นต้องมีการท าให้เสร็จสิ้นไปด้วยดี ดังนัน้

การจูงใจคนใหท้ างานจึงเป็นสิ่งที่ผู้น าจะต้องท า เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของ

องคก์ารซึ่งผูน้ าสามารถใช้วิธีการจูงใจ ได้หลายวิธีดังนี้ 

   5.1 การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน (Rewards) การให้รางวัลจะท าให้ 

พนักงานในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น และยังเพิ่มขวัญและก าลังใจให้มาก

ขึน้ โดยรางวัลตอบแทนที่ดีนั้นต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และความ

มั่นคงปลอดภัยของพนักงานได้ เพื่อที่พนักงานจะทุ่มเทความสามารถในการท างานให้กับ 

องคก์ารอย่างเต็มที่ และยิ่งรางวัลที่ใหน้ั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงของ 

พนักงานได้มากเท่าไหร่ ความจริงจังในการท างานของพนักงานก็จะเพิ่มขึน้มากขึ้น ดังนัน้

คุณลักษณะของรางวัลที่จะให้ จงึมดีังนี้ 

    5.1.1 มีความส าคัญต่อผู้ที่ได้รับ (Importance)  

  5.1.2 มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม (Equitable Distribution) 
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  5.1.3 พนักงานทุกคนควรรู้เห็นอย่างกระจ่างชัด (Visibility) 

  5.1.4 มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

 อย่างไรก็ตาม รางวัลตอบแทนที่ผูน้ า หรอืผูบ้ริหารให้แก่พนักงานนั้น 

อาจให้ในรูปของตัวเงนิ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่ หรือสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น หรอือาจ

ให้ในรูปของรางวัลที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงนิ เช่น การมอบรางวัลดีเด่น ประกาศเกียรติคุณ

ยกย่อง ชมเชย หรอื สง่ไปฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติม ซึ่งผู้บริหารหรอืผูน้ ามักจะให้รางวัลทั้ง

ในรูปตัวเงิน และที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวเงินควบคู่กันไป 

   5.2 การจูงใจด้วยงาน ในการที่จะจูงใจพนักงานด้วยงานนั้นควรทราบ

ก่อนว่าลักษณะงานที่จะจูงใจให้พนักงานในองค์การปฏิบัติตาม เพื่อวัตถุประสงค์ของ

องค์การนัน้ ควรมีลักษณะที่ท้าทายความสามารถและจูงใจใหพ้นักงานรักที่จะปฏิบัติ และ

ควรเป็นงานที่ท าให้เขาเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยเหตุนี้ผู้น าที่ดีตอ้งสามารถที่จะ 

ดึงเอาความส าคัญของลักษณะงานมาเป็นตัวกระตุ้น หรอืจูงใจใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึก

รักและสนุกกับงานที่ท า โดยอาจใชว้ิธีดังต่อไปนี้ 

    5.2.1 การเพิ่มความส าคัญของงาน (Job Enrichment) ซึ่งการ 

เพิ่มความส าคัญของงานนี้ โดยปกติแล้วจะมี 2 วิธี คือ การเพิ่มความส าคัญของงานตาม

แนวนอน และการเพิ่มความส าคัญของงานตามแนวตัง้ ซึ่งการเพิ่มความส าคัญตาม

แนวนอนนัน้ เป็นการขยายขอบเขตของงานให้กว้างขึ้น ใหเ้ขามคีวามรับผิดชอบมากขึน้  

อันจะท าใหพ้นักงานรู้สึกถึงความสัมพันธ์ในหน้าที่ของตนเอง และรู้สกึว่ามีความ

เจริญเติบโตและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนการเพิ่มในแนวดิ่งนัน้เป็นการลดอ านาจใน

การบังคับบัญชาจากผู้น าให้น้อยลง เพื่อที่เขาจะสามารถท างานได้อย่างเสรี หรอื

มอบหมายงานเฉพาะอย่างที่เขามีความช านาญเป็นพิเศษ 

    5.2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้โอกาสพนักงานได้

มีการโยกย้ายไปท างานอื่น และเรียนรู้งานใหม่ โดยจัดตารางเวลาการท างานในแต่ละ

หนา้ที่ลว่งหนา้ให้เหมาะสม เพื่อลดความจ าใจจ าเจในการท างาน อีกทั้งยังท าให้พนักงาน 

มีความรู้ และประสบการณ์มากขึ้น  

    5.2.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargment) เป็นการเพิ่ม 

หนา้ที่ของพนักงานให้มากขึ้น เพื่อลดความเบื่อหน่ายและเป็นการเพิ่มความสนใจในการ

ท างานของพนักงาน ซึ่งการขยายขอบเขตของงานนีจ้ะเพิ่มจ านวนหน้าที่ และความรับผิด 

ชอบในระดับเดียวกันของพนักงาน เช่น จากพนักงานถ่ายเอกสารเพิ่มหนา้ที่ให้เป็นพนักงาน 
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เดินเอกสารด้วยเป็นต้น เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรู้สกึเบื่องานที่ท า และบางครั้งอาจจะให้เขา 

แสดงความคิดเห็นในงานที่เขาท าด้วย 

    5.2.4 การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign) เป็นการปรับปรุง 

จัดโครงสร้างของงาน เพื่อดึงดูดใจของพนักงานมากขึ้น เข่น ลดความซับซ้อนของงาน เพื่อ

ลดเวลาในการท างานลง หรอืให้พนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองต้องท าได้เพื่อให้

เกิดความพอใจในงานมากขึ้น 

   5.3 การจูงใจด้วยวัฒนธรรมขององค์การ องค์การทุกแหง่จะจูงใจ 

พนักงานของตนไปในทางที่จะท าให้พนักงานปฏิบัติหนา้ที่อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่

จะเป็นไปได้ วัฒนธรรมขององค์การนัน้ย่อมหมายรวมถึง พฤติกรรม ค่านิยม และความเชื่อ

ของบุคคลในองค์การ ซึ่งในเรื่องนีน้ั้นเราต้องหยิบยกประเทศญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกามา

เป็นแบบในการศกึษา โดยญี่ปุ่นนั้นเป็นประเทศที่ประสบความส าเร็จอย่างสูงในการบริหาร

เนื่องจากค่านิยม และความเชื่อของคนญี่ปุ่นที่มีต่อประเทศชาติ สังคม องค์การ และหมู่

คณะคนญี่ปุ่น ที่มีความเชื่อที่วา่ ประเทศเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พนักงานก็เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การโดยพนักงานทุกคนจะมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของ หรือส่วนหน่ึงขององค์การอย่าง

แนน่แฟ้น หากองค์การล้ม พนักงานก็จะหมดที่พึ่ง ทุกคนจะอยู่กับองค์การตลอดชีวติ 

ดังนัน้พนักงานญี่ปุ่น หรอืบุคลากรในองค์การ จะมีความจงรักภักดีต่อองคก์ารเป็นอย่าง

มาก ซึ่งจะต่างกับอเมริกา คือ คนอเมริกาจะเป็นคนที่รักเสรีภาพ ไม่ผูกพันตนเองกับ

องคก์าร ชอบพึ่งตนเอง ย้ายงานบ่อย อย่างไรก็ดีคนอเมรกิันมีจรยิธรรมในการท างานและ

ไม่ดูถูกงาน ส าหรับคนไทยแล้วมคีวามเป็นปัจเจกนิยมคล้ายกับอเมริกา แตข่้อแตกต่างที่

ส าคัญ คือ คนอเมริกันจะท างานเป็นทีมได้ดกีว่าคนไทย คนไทยมักมีความฉลาดและมี

ความสามารถเฉพาะตัว เวลาท างานจึงมักขาดความร่วมมอืประสานงาน อย่างไรก็ดีผู้น า

จ าเป็นต้องรู้วา่ควรใช้วัฒนธรรมองคก์ารที่ตนเองมีอยู่ให้เป็นประโยชน์ เช่นไร คงจะเป็น

เลือกทีย่ากทีจ่ะตอบว่า แบบใดเหมาะสมที่สุด ซึ่งก็คงต้องขึ้นอยู่กับองค์การนั้น ๆ เองว่า

เป็นเชน่ไร แตก่ารจูงใจโดยการบริหารที่เน้นวัฒนธรรมองคก์ารนั้น ควรจะค านึงถึงปัจจัย  

2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับองค์การ อันได้แก่ เรื่องของการสร้างเป้าหมายการ 

วางแผนการติดตอ่ประสานงาน การประเมินผลและการสร้างความเชื่อถือซึ่งกัน และกัน 
 

 

 

 6. ทฤษฎีของแรงจูงใจ  

  6.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1954 อ้างถึงในเนตรพ์ัณณา  

ยาวิราช, 2550, หน้า 144) ได้ศึกษาทฤษฏเีกี่ยวกับความตอ้งการที่เรียกว่า ทฤษฎีล าดับขั้น 
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ของความต้องการ (Hierarchy of Need) บุคคลมีความต้องการไม่สิน้สุด และเมื่อความ 

ต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการในสิ่งอื่น ๆ จะเข้ามาแทนที่ไม่มีที่สิ้นสุด 

ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีก เว้นแตว่่ามีความตอ้งการ 

ขึน้อีก ความต้องการสามารถจัดล าดับได้ตัง้แต่ขัน้ต่ าสุดไปถึงขัน้สูงสุด เรียงล าดับขั้นของ

ความตอ้งการแบ่งเป็น 5 ขั้นคือ 

   6.1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความ 

ต้องการด้านอาหาร เครื่องนุ่งหม่ ยารักษาโรค ความต้องการทางแพทย์ ความสะดวก 

สบาย เป็นต้น  

6.1.2 ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Safety of security needs) 

หมายถึง ความต้องการได้รับความมั่นคงในการจ้างงานความปลอดภัยในการท างาน 

เป็นต้น 

6.1.3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตอ้งการ 

เพื่อน ต้องการความรัก ความเป็นเจ้าของเป็นส่วนหนึ่งทางสังคม 

6.1.4 ความตอ้งการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม (Esteem needs) 

หมายถึง ความต้องการเป็นอิสระ ต้องการการยอมรับ ได้รับการยกย่อง ได้รับเกียตจิาก 

ผูอ้ื่น เป็นต้น 

6.1.5 ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self actualization) หมายถึง 

ความตอ้งการได้รับความส าเร็จสูงสุด ในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 

  6.2 ทฤษฎี ERG ทฤษฎีนีเ้ป็นข้อเสนอที่ขยายความครอบคลุม ทฤษฎี 

ของมาสโลว์ (Maslow) โดย (Alderfer, 1972) ได้กล่าวว่า ความตอ้งการของมนุษย์นั้น

สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ กลุ่มแรกเป็นความตอ้งการ เพื่อการด ารงชีวติ

กลุ่ม 2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์และกลุ่มสุดท้าย ความตอ้งการด้านการเติบโต

เรียกสั้น ๆ ว่า ERG กล่าวโดยย่อ ๆ ได้ดังนี ้(สมพร เพื่องจันทร์, 2547, หนา้ 209 - 212) 

   6.2.1 ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ ได้แก่ ความตอ้งการ เพื่อการ 

มชีีวติอยู่รอด ซึ่งนอกจากความต้องการด้านร่างกายแล้ว ยังรวมไปถึงความมั่นคงในงาน  

สวัสดภิาพและความปลอดภัย ก็รวมไปในกลุ่มนี้ 

   6.2.2 ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ เป็นความตอ้งการที่จะได้รับการ 

ยอมรับจากสังคมมคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น ต้องการมีช่ือเสียง และการได้รับการยกย่อง 

จากสังคมเหล่านี้ เป็นความต้องการของมนุษย์ที่ตอ้งการไม่นอ้ยไปกว่าความตอ้งการทาง 

ร่างกาย 
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6.2.3 ความต้องการด้านความเติบโตเป็นความต้องการในการพัฒนา 

ตนเอง ความเจรญิก้าวหน้าในงาน ความภาคภูมใิจในตนเอง ตลอดจนความเข้าใจตนเอง 

และใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 

6.3 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) เป็นทฤษฎีที่เป็น 

กระบวนการ (Process Theory) มีหลักการโดยสรุปการตัดสินใจเลือกทางเลือกต่าง ๆ ของ

คนนั้น จะพิจารณาดูว่า รางวัลที่จะได้รับจากการตัดสินใจเลือกทางเลือกนั้น ๆ มีคุณค่า

หรอืความส าคัญต่อตนมากน้อยเพียงใด ดังนัน้ การที่บุคคลจะทุ่มเทท างานมากน้อยแค่

ไหนขึน้อยู่กับปัจจัย 2 อย่าง คือ ระดับความเข้มข้นของความตอ้งการรางวัลนั้น และความ

คาดหวังของบุคคลนั้นเอง ที่จะมองว่าความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดในการได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการในสิ่งนั้น ดังนัน้ ความพยายามของบุคคลจึงขึน้กับว่ารางวัลที่เขา

ต้องการอยู่ในระดับใด และชีใ้ห้เห็นว่ามีตัวแปรหลักในความคาดหวังของบุคคลในการจูงใจ

มี 3 ประการ 

   6.3.1 Violence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล 

ในเป้าหมายรางวัล คุณค่า หรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น  

6.3.2 Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์  

(Outcome) ของระดับที่ 1 ที่ส่งผลไปสู่ผลลัพระดับที่ 2 ต่อไป 

6.3.3 Expectancy คือ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการให้ได้ทั้ง 

ผลลัพธ์ หรอืรางวัลที่ต้องการ เมื่อแสวงหากิจกรรมบางอย่าง 

  โดยปกติแล้วบุคคลจะท างานเพิ่มขึน้จากระดับปกติ กับคิดว่าเขาจะได้ 

อะไรจากการกระท านั้น 

  6.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) เป็นทฤษฎีทีพ่ัฒนามาจาก 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน ที่มหีลักการส าคัญว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล หรอืระหว่าง

บุคคลกับองค์การเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนก์ัน ตราบใดที่ผลประโยชน์ที่

ผูป้ฏิบัติงานได้รับ และผลงานที่สนองต่อองค์การอยู่ในลักษณะได้ดุล ก็ย่อมไมเ่กิดปัญหา

แตอ่ย่างใด 

  จากทฤษฎีดงักล่าว จงึท าใหอ้าดัมส์ (Adams, 1963) ได้ขยายความโดย 

ชีใ้ห้เห็นว่าบุคคลจะมองดูความยุติธรรมที่ตนจะได้รับจากองค์การ เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ้ื่น

ที่อยู่ในสภาพเดียวกัน หรือใกล้เคียงกัน กล่าวอีกอย่างหนึ่งว่าทฤษฎีความเท่าเทียมกันก็คือ

การมองสัดส่วนของสิ่งที่ตนได้ตอบแทนจากองคก์าร เทียบกับสิ่งที่ตนอุทิศให้กับองค์การ 
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เมื่อเอาไปเปรียบเทียบกบัสัดส่วนสิ่งที่ผู้อื่นได้รับตอบแทนจากองค์การ เทียบกับสิ่งที่ผู้อื่น 

อุทิศให้กับองค์การ สัดส่วนทั้งสองฝ่ายนี้จ าเป็นต้องใกล้เคียงกัน จงึจะกล่าวได้ว่าเกิดความ

เท่าเทียมกัน หรอืเกิดความสมดุลที่เป็นจริง 

 6.5 ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ McClelland ทฤษฏีนี้ 

เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการ เพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จ 

ไม่ได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความตอ้งการความส าเร็จนี้ ในแง่ของ

การท างาน หมายถึง ความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุด และท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้

เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ ก็จะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ างานอื่นส าเร็จต่อไป องค์การใดที่มี

พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมาก ก็จะเจริญรุ่งเรือง และเติบโตเร็วในช่วงปี  

ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการ

รับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตอ้งการของมนุษย์ โดย

แบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ

สิง่ที่เขาเห็นจากการศกึษาวิจัยของแมคคลีแลนด์ ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความตอ้งการ 3 ประการ ที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่ง

ส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ ดังนี ้1) ความตอ้งการความส าเร็จ  

เป็นความตอ้งการที่จะท าสิ่งตา่ง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุด เพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของ 

แมคคลีแลนด์ McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการ

แขง่ขันชอบงานที่ท้าทาย และตอ้งการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อประเมินผลงานของตนเอง

มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว  

2) ความตอ้งการความผูกพันเป็นความตอ้งการการยอมรับจากผู้อื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบ

สถานการณก์ารรว่มมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้าง และรักษา

ความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 3) ความตอ้งการอ านาจเป็นความตอ้งการอ านาจ เพื่อมี

อิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทาง เพื่อท าให้ตนเอง 

มีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น ต้องการให้ผูอ้ื่นยอมรับ หรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า  

ต้องการท างานให้เหนอืกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ี 

ประสิทธิภาพ จากการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่ีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูง มักต้องการจะ

ท างานในลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 1) งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา

และเขามีอสิระที่จะตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 2) ต้องการงานที่มรีะดับยากง่าย

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



35 

พอดี ไม่งา่ย หรอืยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 3) ต้องการงานที่มีความแนน่อน

และต่อเนื่อง ซึ่งสร้างผลงานได้ และท าให้เขามีความก้าวหน้าในงาน เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึง

ความสามารถของเขาได้ นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนด์ ได้พบว่า

ปัจจัยที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่มผีลตอ่การท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อ

สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่เขาท าด้วย 

  6.6 ทฤษฎี x, y ของแมคเกรเกอร์ McGregor (Theory X และTheory Y) 

ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีช่ือเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ แม็คเกรเกอร์ McGregor 

ได้สรุปข้อสมมตฐิานที่เกี่ยวกับตัวคุณในหนังสือชื่อ “The Woman side of Enterprise” ข้อ

สมมตฐิานทั้งสอง คือ Theory X และTheory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็น

ใน 2 ลักษณะที่แตกต่างกันดังตอ่ไปนี้ 

   6.6.1 Theory McGregor ได้ตัง้สมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคุณว่าจะมี 

ลักษณะดังนี้ คือ ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยง 

หรอืบิดพริว้เมื่อมโีอกาส ด้วยเหตุที่คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่จะให้คนปฏิบัติงาน 

ให้องคก์รสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ จึงตอ้งใชว้ิธีการบังคับ ควบคุม ก ากับ หรือ ข่มขู่

ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มกีารบังคับ

สั่งการโดยตัวผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งนีเ้พื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผดิชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มี

ความกระตอืรอืร้น หรอืไฝ่สูง และมีความตอ้งการในเรื่องความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น 

   6.6.2 Theory Y ภายหลังจากที่วชิาการควบคุมความรูท้ี่เกี่ยวกับ 

พฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษา และค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีผลให้เกิดขอ้สมมตฐิานที่

เกี่ยวกับคนขึน้มาใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ดังนี้ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงาน โดยใช้แรง

ก าลังความคิดเห็นในหน้าที่ต่าง ๆ นั้น คนงานอาจจะถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนาน และ

เป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินได้ดว้ย แตง่านต่าง ๆ จะดีหรอืไม่ดีส าหรับคนงานหรอืไม่  

ย่อมขึน้อยู่กับสภาพของตัวควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจจะ

เป็นสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไป

ลักษณะบังคับจะท าให้คนไม่ชอบที่จะท างาน ดังนั้นการควบคุม และข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษ

ต่าง ๆ จงึไม่ใชว่ิธีที่จะช่วยใหอ้งค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แตท่ี่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้

คนมีโอกาสใช้ดุลพินิจของตนเอง และสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง ในขณะที่ก าลัง

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมา เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ด้วยเหตุผลดังกล่าว

การที่คนนิยมผูกมัดตนเองต่องานของตนขององค์กร จงึย่อมมผีลท าใหง้านดังกล่าวเป็นสิ่ง
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ที่มคีวามสัมพันธ์กับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จในตัวของคนงานด้วย ดังนัน้การที่คน

จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายองค์กร จึงมสี่วนสัมพันธ์กับโอกาสที่บุคคลดังกล่าวจะ

ได้รับการตอบสนองสิ่งจูงใจตามความพอใจของตนเอง ด้วยสาเหตุที่คนงานพยายาม

หลีกเลี่ยงความรับผดิชอบขาดความกระตอืรอืร้น มุ่งที่จะตอบสนองสิ่งจูงใจด้านความ

มั่นคงเพียงอย่างเดียวเท่านั้นสืบเนื่องมาจากกระบวนการเรียนรู้ และประสบการณ์ที่เคย

เป็นมามากกว่าแตแ่ท้จรงิแล้วลักษณะของคนจะไม่เป็นไปตามที่กล่าวมา ถ้าหากงานต่าง ๆ

ได้รับการจัดอย่างเหมาะสมแล้วคนงานจะรับผิดชอบงานดังกล่าว และอยากจะรับผิดชอบ

ในผลส าเร็จของงานนั้นด้วยถ้าหากได้มกีารเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้ว จะเห็นได้ว่าคน

โดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่ดเีลิศหรือคอืมีความคิดความอ่านที่ดีฉลาด และมีความคิดริเริ่มที่

จะช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้อย่างดี ดังนั้นสรุปได้ว่า ภายใต้ระบบอุตสาหกรรม

ในปัจจุบัน การที่ยังไม่ได้เข้าใจลักษณะของคนที่แท้จริง จงึเป็นผลท าให้การใชท้รัพยากร

มนุษย์เป็นไปโดยได้ผลไม่เต็มที ่

  6.7 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 อ้างถึงใน 

สมทุร ช านาญ, 2554, หน้า 279) เป็นทฤษฎีการจูงใจเชิงเนือ้หาทฤษฎีหนึ่ง ที่มาจาก

ผลงานวิจัยของเปรเคริค เฮอร์ซเบอร์ก (Federick Herzberg) อาจารย์แหง่มหาวิทยาลัย 

ชิคาโก เพื่อศกึษาถึงปัจจัย หรอืองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เช่ือมโยงเกี่ยวกับงาน โดยเฉพาะ

ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เฮอร์ซเบอร์กได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นนักบัญชี และวิศวกรในเขตเมืองพิตส์เบิร์กของสหรัฐ จ านวนประมาณ 200 

คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ แนวทางการสัมภาษณ์เป็นการจัดสถานการณ์ให้ผูถู้กสัมภาษณ์ 

คิดถึงช่วงการท างานที่ตนมีความรูส้ึกพึ่งพอใจเป็นพิเศษ และช่วงที่รูส้ึกไม่ดมีาก ๆ ในการ

ท างานผลการวิเคราะหข์้อมูล พบว่า ปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความพึงพอใจต่องาน เป็นคน 

และปัจจัยกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจต่องาน มนุษย์นัน้สามารถสร้างแรงจูงใจใน

การท างานได้จากการใชป้ัจจัย 2 ปัจจัย ได้แก่ 

   6.7.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับตัวงานโดยตรง

ประกอบด้วย 

 6.7.1.1 การได้รับความส าเร็จ 

 6.7.1.2 การได้รับความยอมรับนับถือ 

 6.7.1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 6.7.1.4 ความก้าวหน้า หรอืโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง  
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 6.7.1.5 ความรับผดิชอบ  

   6.7.2 ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยเพื่อการคงอยู่ (Hygiene factors or  

Maintenance factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  

ซึ่งเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกตัวงานประกอบด้วย 

    6.7.2.1 สถานการณ์ในองค์การ (Status) รวมถึงสภาพการท างาน 

 6.7.2.2 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึงสัมพันธภาพกับ 

ผูบ้ังคับบัญชากับเพื่อนรว่มงาน และกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 6.7.2.3 คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา 

 6.7.2.4 นโยบาย และการบริหารองคก์าร รวมทั้งความมั่นคงในงาน 

 6.7.2.5 เงินเดอืนหรอืค่าจ้าง 

รายละเอียดของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนทั้ง 10 ด้าน มีดังต่อไปนี ้

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

1.1 การได้รับความส าเร็จ 

   บุษบา รัตนมงคล (2551, หน้า 8) กล่าวว่า การที่ครู 

คาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมาย และใช้ความอุตสาหะเพิ่มมากขึ้นจะเป็น

ผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ ประสบความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ตอ่

โรงเรียนมากขึ้น 

นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า การที่บุคคล 

สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ให้งาน

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรม มีความภาคภูมิใจเนื่องจากการ

จัดกิจกรรม หรอืการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้ง และได้รับค ายกย่อง

ชมเชย จากเพื่อนร่วมงาน เมื่องานส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จ และความก้าวหน้าในหน้าที่ 

การท างาน 
สรุปได้วา่ การได้รับความส าเร็จ หมายถึง ความรูส้ึกอันพึง 

ประสงค์ หรอืมีความพึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงาน ซึ่งการที่ครูคาดหวังไว้ว่า 

ถ้าตัง้ใจท างานที่ได้รับมอบหมายผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ จะประสบ

ความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ตอ่โรงเรียนมากขึ้น บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดย

ใช้ความสามารถในการใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตาม

แผนงาน โครงการ กิจกรรมปฏิบัติงาน ได้เต็มที่ทุกครั้ง และได้รับการยกย่อง ชมเชย จาก

เพื่อนรว่มงาน และงานส าเร็จก็ส่งผลถึงความส าเร็จ และความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 

   ทิพย์สุคนธ์ หรีจ่นิดา (2552, หนา้ 5) กล่าวว่า การที่บุคคล 

ท างานได้ส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับ เชื่อถือ ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย จากผูบ้ังคับ 

บัญชา และเพื่อนร่วมงาน จนได้รับมอบหมายใหท้ างานที่ส าคัญจากผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนรว่มงานขอค าแนะน าในการปฏิบัติงาน 

   นัญจรง เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า งานที่บุคคล 

ได้ปฏิบัติประจ า ท าให้เกิดการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา หนว่ยงาน ผูป้กครอง และชุมชน

ช่ืนชมในการแสดงความคิดเห็น และความรูค้วามสามารถ ได้รับความเชื่อถือจาก

ผูป้กครองนักเรียน หรอืชุมชน ที่อาศัยการได้รับเชิญให้เข้าร่วมปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายใน

หนว่ยงาน และหนว่ยงานอื่น จากการได้รับความไว้วางใจ และได้แต่งตั้งเป็นกรรมการ 

ต่าง ๆ 

  สรุปว่า การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่อง 

ชมเชย ได้รับการไว้วางใจ ได้รับการเชื่อถือ จากผูบ้ังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงาน หรือผู้คนอื่น ๆ ท าให้เกิดความรัก จากผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน และบุคคล

อื่น ๆ ยอมรับความรูค้วามสามารถ ในการท างาน และต าแหน่งหน้าที่การท างานภายใน

หนว่ยงาน และหนว่ยงานอื่น และได้รับความไว้วางใจ และได้รับแต่งตัง้เป็นกรรมการตา่ง ๆ 

หนว่ยงาน ผูป้กครอง และชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็น และความรูค้วามสามารถ 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ทิพย์สุคนธ์ หรีจ่นิดา (2552, หนา้ 5) กล่าวว่า งานในหน้าที่ 

ที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติ มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถ และประสบ 

การณ ์การมอีิสระในการก าหนดแนวทาง หรอืขั้นตอนวิธีการท างาน และงานอื่นที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่ส าคัญตรงกับความสนใจ ท้าทาย ความสามารถ และมีโอกาสได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานให้ส าเร็จ 

นัญจรงค ์เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า งานที่บุคคล 

ปฏิบัติประจ า ท าให้เกิดความรูส้ึก มีความภาคภูมใิจในภาระงาน ที่ได้รับจากผูบ้ังคับบัญชา

มีความสุขในการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย การท างานมกีารก าหนดวิธีการ

และเป้าหมายชัดเจน งานที่ปฏิบัติมคีวามเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

 

สรุปได้วา่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการท างานที่ 
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บุคลากรท างานได้รับมอบหมายมีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ความภาคภูมใิจในภาระงานที่

ได้รับจากผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานตามหนา้ที่ได้รับมอบหมาย การท างานมีการ

ก าหนดวิธีการ และเป้าหมายชัดเจน ลักษณะงานที่นา่สนใจ และท้าทาย ความสามารถงาน

ที่ตอ้งใชค้วามคิดประดิษฐ์คิดค้น หาวิธีใหม่ แบบใหม่ ๆ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ 

พึงพอใจ 

1.4 ความก้าวหน้าหรอืโอกาสเจริญเติบโตในต าแหนง่ 

นัญจรง เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า การได้รับการ 

สนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา ให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน เพื่อความเจริญ 

ก้าวหน้าในวิชาชีพ มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบ จากผูบ้ังคับบัญชาโดยใช้ความรู้ความสามารถที่มอียู่ เพื่อเสนอ เพื่อส่ง 

เสริมความเจริญก้าวหน้าของตนในการปฏิบัติงาน 

จนิตนา เปี่ยมลาภ (2555, หนา้ 6) กล่าวว่า การได้รับ 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานสอน และได้รับความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและ 

มุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ ความคิดริเริ่ม บุกเบิกความรู้ ความสามารถ ที่น ามาพัฒนาศักยภาพ

ของตน ความรับผดิชอบ ความส าเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 

ลักษมณี จา่แท่มทะรัง (2556, หนา้ 9) กล่าวว่า การที่ 

บุคคลได้รับการเลื่อนเงนิเดือน หรอืเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมทั้งโอกาสที่จะเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถในการท างาน เพื่อความเจรญิก้าวหนา้ในการท างาน 

สรุปได้วา่ ความก้าวหน้า หรอืโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง  

หมายถึง ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิด และมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิก

ความรู ้ความสามารถ ที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตน ความรับผดิชอบความส าเร็จของ

งาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย การสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาให้เข้ารับ 

การอบรมสัมมนา ศกึษาดูงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ในวิชาชีพ ความรูค้วามสามารถที่มี 

อยู่เพื่อส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าของตนในการปฏิบัติงาน โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

และได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 

1.5 ความรับผิดชอบ 

ทิพย์สุคนธ์ หรีจ่นิดา (2552, หนา้ 5) กล่าวว่า ภาระ หรอื 

พันธะผูกพันที่บุคคลจะท างานด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจในที่ท างานปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความ 

ผูกพัน และละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย อีกครั้งพยายามที่ 
จะปรับปรุงการปฏิบัติหนา้ที่ให้ดยีิ่งขึ้น การมีความส านึกและการปฏิบัติหน้าที่ของคน ทั้งที่ 
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เป็นภารกิจส่วนตัว ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และภารกิจทางสังคม โดยจะต้องกระท าจน

บรรลุผลส าเร็จ ไม่หลีกเลี่ยงภาระดังกล่าวและยอมรับในการกระท าของตน 

นัญจรงค ์เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า บุคคลได้ 

ปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่จนเสร็จสิน้ภารกิจ เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายใน

หนา้ที่ที่ได้รับผิดชอบส าเร็จทุกครั้งและมีความมุ่งมั่นในการเรียนรูเ้พื่อปรับปรุง 

สรุปได้วา่ การรบัผดิชอบต่องาน หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาให้ 

โอกาสแก่ผู้ท างาน ได้รับผดิชอบในการท างานของตนเองอย่างเต็มที่ สังคมส่วนรวม และ

ได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างมอีิสระ มีโอกาสตัดสินใจ แก้ปัญหาปฏิบัติงานโดยที่ได้รับ

มอบหมาย จากผูบ้ังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด งานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับ

มอบหมายในหน้าที่ที่ความรับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง และมีความมุง่มั่นในการเรียนรู้เพื่อ

ปรับปรุง 

2. ปัจจัยค้ าจุน 

2.1 สถานการณ์ในองค์การ 

เจษฏาพร ใจชุ่มชื่น (2555, หนา้ 8) กล่าวว่า  

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนประเสริฐสุข ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประเสริฐสุข เช่น สภาพการท างาน หอ้งพักครู อาคารเรียน หอ้งเรียน วัสดุอุปกรณ์ สถาน

ที่ตัง้ของโรงเรียนการคมนาคม 

สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อม ในโรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบังที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบัง เช่น สภาพการท างาน หอ้งพักครู อาคารเรียน หอ้งเรียน  

วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ตั้งของโรงเรียน การคมนาคม 

อ าไร พัดทอง (2557, หน้า 8) กล่าวว่า สภาพทางกายภาพ 

ทั่วไป ของสถานที่ท างาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อม 

อื่น ๆ หรอื อุปกรณ์ หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ 

สรุปว่า สถานการณ์ในองค์กร หมายถึง สภาพการท างาน 

ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครู เช่น สภาพการท างาน หอ้งพักครู อาคารเรียน ห้องเรียน

วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ตั้งของโรงเรียน การคมนาคม และสภาพทางกายภาพทั่วไปของ 

สถานที่ท างาน เช่น แสง สี เสียง อุณหภูม ิกลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ หรอื 
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อุปกรณ์ หรอื เครื่องมอืต่าง ๆ 

2.2 สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์กร 

นัญจรงค ์เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า ความสนิท 

สนมกลมเกลียว ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ในหน่วยงานเป็นอย่างดี การได้รับความช่วยเหลือจากทุกคน

เมื่อมีปัญหาความเดือดรอ้น การมคีวามรูส้ึกอบอุ่นใจ เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานมกีาร

ให้ความสนับสนุน และเกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

 พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวว่า ความรูส้ึกของครู 

ในความป็นกันเอง ระหว่างผูบ้ริหารกับเพื่อนรว่มงาน การดูแลเอาใจใส่ การให้ความ

ช่วยเหลือ มีการสร้างสัมพันธ์อันดีกับบุคคลในหนว่ยงาน 

ไกลาส เกตุเพ็ง (2556, หน้า 9) กล่าวว่า การประสาน 

ความความสัมพันธ์ของครูที่มตี่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และโรงเรยีนอันแสดง

ถึงความสามารถที่จะท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีความเป็นกันเองระหว่างผู้บริหาร

โรงเรียนกับผูร้่วมงาน การดูแลเอาใจใส่การได้รับความช่วยเหลือ ความเสมอภาค และ

ความยุติธรรม 

ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 39) กล่าวว่า  

สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์กร หมายถึง การประสานความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา การมสี่วนรว่มในกิจกรรมของโรงเรียน การได้รับการ 

ยกย่อง และการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ังคับบัญชา การมีความรูส้ึกอบอุ่นใจ 

เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงาน มีการให้ความสนับสนุน และเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความ

สนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหนว่ยงาน 

2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

ทิพย์สุคนธ์ หรี่จนิดา (2552, หนา้ 6) กล่าวว่า การที่ 

ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงาน สั่งงานหรอืการปกครอง บังคับบัญชาตามสายงาน โดยให้

ค าปรึกษาแนะน าทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสว่นตัวแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวว่า ความรูส้ึกของครู 

ที่มตี่อความสามารถ ในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ  
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การเอาใจใส่ การใชอ้ านาจ การก ากับติดตามแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยตั้งอยู่บนพืน้ฐาน

ความยุติธรรม 

ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 40) กล่าวว่า คุณภาพ 

ของการควบคุมการบังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบการปฐมนิเทศ การควบคุม การแนะน า

ที่เกี่ยวกับการท างานที่ผูบ้ังคับบัญชากระท าต่อพนักงาน การวินิจฉัยสั่งการ การมอบหมาย

งาน การควบคุม ก ากับ นิเทศ ติดตาม การประเมินผล การปฏิบัติงาน นโยบาย เป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน ตลอดจนความสามารถของผูบ้ังคับบัญชา มีความ

ยุติธรรมรวบรวมถึงลักษณะความเป็นผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา 

      2.4 นโยบายและการบริหาร 

นัญจรงค ์เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า การที่ 

หนว่ยงานมีนโยบายเป้าหมาย และแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจน และเหมาะสม การมสี่วน

ร่วมเพื่อการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน การก าหนดสายการบังคับ

บัญชาอย่างชัดเจน และแน่นอน นโยบายการบริหารงานมีความยดืหยุ่นตามสถานการณ์

หนว่ยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน 

ทิพย์สุคนธ์ หรีจ่นิดา (2552, หนา้ 5) กล่าวว่า แผนงาน 

หรอืแนวทางที่ก าหนดขึน้ส าหรับการปฏิบัติงาน หรอืการควบคุมงาน ที่จะท าให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวว่า ข้อก าหนด และ 

แนวทางในการบริหารงานของครู ในการที่ครูได้มีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย และการ

บริหารงานเป็นการยอมรับแนวคิดอันจะน าไปสู่การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 40) กล่าวว่า นโยบาย 

และการบริหารงานในองค์การ หมายถึง ข้อก าหนด และแนวทางในการบริหารงานของ 

ผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อการปฏิบัติงาน ที่น าไปสู่เป้าหมายที่ชัดเจน แนวทางในการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการครูให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หนว่ยงานมนีโยบายเป้าหมาย และ 

แผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม การมีสว่นร่วมเพื่อการก าหนดนโยบาย และ

เป้าหมายในการปฏิบัติงาน การก าหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน และแนน่อน 

นโยบายการบริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ์ หนว่ยงานมกีารบริหารงานอย่าง 

เป็นระบบและชัดเจน 
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      2.5 เงินเดอืน และค่าจ้าง 

บุษบา รัตนมงคล (2551, หน้า 8) กล่าวว่า โดยทั่วไปแล้ว 

บุคคลทุกคนมีความเชื่อว่า รางวัลทั้งหลายเราจะได้รับมาจากการท างานของเขา ซึ่งรางวัล

จะมีคุณค่าสูงมากน้อยเพียงใดที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูงขึน้แรงจูงใจของครูใน

การท างาน คาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน ตามความเหมาะสมกับการคาดหวังของแตล่ะคน 

นัญจรงค ์เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า การได้รับ 

เงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับความเป็นธรรม

ในการพิจารณาเลื่อนขั้น การมสีวัสดิการอย่างเพียงพอ เชน่ กองทุนสวัสดิการ เงิน 

ช่วยเหลือพิเศษ ความเหมาะสมของระบบเงินบ าเหน็จ หรอืบ านาญข้าราชการ 

ทิสชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 41) กล่าวว่า เงินเดอืน 

และค่าจา้ง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจ า และค่าตอบแทนที่ได้รับ และรายได้ที่เกิดจาก

กิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการท างานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จา่ยใน

ครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการตา่ง ๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น 

ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือนเพิ่มขึน้ จากการปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดอืนที่เพียงพอ

ต่อการด ารงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมคีวามสุข การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา

เลื่อนขัน้ การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุนสวัสดิการ เงินช่วยเหลือพิเศษ ความ

เหมาะสมของระบบเงินบ าเหน็จหรือบ านาญข้าราชการ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ 

สามารถควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูใหป้ฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุ 

ประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมา เช่น ความรูส้ึกต้องการ หรอือะไรบางอย่าง การได้รับค าชมเชย

รางวัล องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และปัจจัยที่ป้องกันไม่ใหบุ้คคลเกิด

ความไม่พงึพอใจในการท างาน ซึ่งเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่มีอยู่นอกตัวงาน 
 

ประสิทธิผลการด าเนนิงานในโรงเรียนประถมศกึษา 

 

 1. ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครื่องมอืหรอืตัวบ่งชีใ้นการตัดสินใจ 

เกี่ยวกับการบริหาร ว่าการบริหารองคก์าร หรอืหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง สามารถ

ด าเนนิการจนบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ประสิทธิผล
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จงึมคีวามหมายแตกต่างกันตามความเข้าใจของนักวิชาการ และผูบ้ริหารของแต่ละ

สถานศกึษา ทั้งนีข้ึน้อยู่กับลักษณะของโครงการ และความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผูใ้ห้

ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

   ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 11; อ้างถึงใน ยกุตนันต์ หวานฉ่ า, 2555,  

หนา้ 22) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรยีนสามารถจัด

การศกึษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใชค้วามสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มาท างาน

อย่างอสิระ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานงานใหง้านด้านการจัดการศกึษาให้

ผลสัมฤทธิ์สูงสุด ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านความสามารถในการผลตินักเรียนใหม้ี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก 3) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 4) ด้านความ 

สามารถ ในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 เรียม สุขกล่ า (2553, หน้า 28; อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 2555, 

หนา้ 23) ได้ให้แนวคิดว่าประสิทธิผลโรงเรยีน คือ ความเข้มแข็งของโรงเรียนที่สามารถท า

หนา้ที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารครูที่สามารถใช้

ความรู ้ความสามารถ และประสบการณใ์นการบริหารจัดการ เพื่อแสดงให้เห็นว่า

ความสามารถในการปฏิบัติงาน บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้คอื ความสามารถในการผลติ

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก

ความสามารถปรับเปลี่ยน และพัฒนาโรงเรียนใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม ความสามารถแก้ไข

ปัญหาภายในโรงเรยีน 

   มนทิพย์ ทรงกิตตพิิศาล (2552, หนา้ 86; อ้างถึงใน กษมาพร ทองเอือ้,  

2555, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลโรงเรยีนหมายถึงความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของ

องค์การและจุดมุ่งหมายร่วมกันมีผลต่อสังคมโดยส่วนรวมซึ่งประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

เป็นสิ่งส าคัญที่จะบอกถึงความสามารถของผู้ปฏิบัติประสิทธิผลขององค์การออมมี 

ความสัมพันธ์กับความสามารถขององค์การในการใชท้รัพยากรในการบริหารอย่างมี 

ประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุวัตถุเท่าหมายขององค์การประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ 

กิจกรรมต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ 

   กาญจนา เกษร (2555, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียน ที่สามารถร่วมกันท าหนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพของบุคลากรที่มคีวามสามารถ  
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ให้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริการงาน การปฏิบัติงานให้เกิดผลตาม 

เป้าหมายของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผลใน

การที่โรงเรียนสามารถผลตินักเรียน ที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และความสามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติในทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม

ทั้งภายใน และภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

 ยกุตนันท์ หวานฉ่ า (2555, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ 

โรงเรียน คือ ความสามารถของผูบ้ริหารและครู ในโรงเรียนที่ท างานร่วมกัน จนสามารถท า

ให้นักเรียนมีความใฝรู่้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน

ของครูความสามารถในการใช้สื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการ

จัดสรรทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาพแวดล้อม

ที่มากระทบ ทั้งภายใน และภายนอก 

 รัตนาพร นวนมา (2556, หน้า 9) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ผลลัพธ์ขั้นสุดท้ายของการบริหารโรงเรียน ที่ประสบความส าเร็จ ตามเป้าหมาย

ซึ่งเป็นการมองประสิทธิภาพของโรงเรียนทั้งระบบ สามารถอธิบายถึงคุณภาพการ

บริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน และคุณภาพการสอนของครู และเป็นเครื่องหมายชว่ย

ตัดสินใจของผูป้กครอง ในการส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนด้วย ซึ่งจะท าใหโ้รงเรียนสามารถ

ด าเนนิการจัดการศกึษาต่อไปได้ จงึถือวา่ ประสิทธิผลมีความส าคัญต่อการจัดการศกึษา

ในโรงเรยีนเป็นอย่างยิ่ง  

   พงศธร สิ่งส าราญ (2556, หนา้ 10) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ 

โรงเรียนหมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของโรงเรียนของบุคลากรที่

สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณใ์นการบริหารงาน ปฏิบัติงานใหเ้กิดผล

ตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ตัง้เอาไว้ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การ 

บรรลุผลในการที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง และ 

สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคตทิางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้อย่างดี 

   Gibson (2000, p. 55) ให้ความหมายประสิทธิผล (Effectiveness) ว่า  

มาจากค าว่า Effect ที่ใชใ้นการในบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล (Case and  

Effect) โดยอธิบายถึงประสิทธิผลว่ามี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ 
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องค์กร ซึ่งในแต่ละระดับของประสทิธิผลจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี ้ 

1) ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นการปฏิบัติงานเฉพาะ

บุคคลหรือสมาชกิในองค์การ ที่ท างานตามหน้าที่ในองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปผู้บังคับบัญชา

ประเมินประสทิธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ

พิจารณาการขึน้ค่าตอบแทนหรอืการให้รางวัลตอบแทนเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิด

ประสิทธิผลระดับบุคคล อันได้แก่ ความสามารถทักษะ ความรู ้เจตคติ แรงจูงใจ และ

ความเครียด 2) ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคล

ที่เป็นสมาชิกในองค์กรที่ท างานตามหน้าที่ และต าแหน่งในองค์กรการเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุ

ให้เกิดประสทิธิผลระดับกลุ่มอัน ได้แก่ ความสามัคคี สภาวะผูน้ า โครงสร้าง สถานภาพ 

บทบาทครูและบรรทัดฐาน 3) ประสิทธิผลองค์การ (Organization Effectiveness) เป็น

ภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่มเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผล

ระดับองค์การอันได้แก่ สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี กลยุทธ์ โครงสรา้ง กระบวนการต่าง ๆ

และวัฒนธรรม โดยที่ประสิทธิผลขององค์การทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธ์กันซึ่งประสิทธิผล

องค์การขึน้อยู่กับประสิทธิผลของบุคคล และกลุ่มน่ันเองนอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่น

อีกหลายประการ เช่น ชนิดขององค์การงานที่องค์การท างานและเทคโนโลยีที่ใชใ้นการ

ท างานของโครงการ 
สรุปได้วา่ ประสิทธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่ 

สามารถร่วมกันท าหนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจาก

ประสิทธิผลประสิทธิภาพของบุคลากรที่สามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบ 

การณ ์ในการบริหารงานปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ตั้งไว้ ซึ่งท าให้

เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผลในการที่โรงเรยีนสามารถผลตินักเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตใินทางบวกตลอดจน 

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ไข 

ปัญหาภายในโรงเรียนได้อย่างดี  

 

 2. แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียนมคีวามส าคัญต่อการบริหาร 

สถานศกึษา ให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ได้มนีักทฤษฎีองค์การได้สรุปแนวคิดไว้ดังนี้ 
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   Gibson, James, Invancevich, & Donnelly, (1997, หน้า 27 อ้างถึงใน 

สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หน้า 25) ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการคิด 

2. ประสิทธิภาพ 

3. ความพึงพอใจ 

4. ความสามารถในการปรับตัว 

5. การพัฒนาและการอยู่รอด 

   Bennis (1971 as cited in Dessler, 1986, pp. 68 - 69) ได้กล่าวถึง

ประสิทธิผลขององค์การว่า เป็นความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และความสามารถในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิก

ในองค์การ เพื่อรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การ

ดังนี้ 
1. ความสามารถในการปรับปรุงโครงการ ได้แก่ ความสามารถในการ 

ปรับตัวนวัตกรรม ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 

2. ความสามารถในการบูรณาการ ได้แก่ ความพอใจ บรรยากาศ 

ความขัดแย้ง การสื่อความหมาย 

   Mott (1972 as cited in Hoy and Miskel, 2001, pp. 305 - 306; อ้างถึง

ใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หนา้ 32) ได้เสนอแนวคิดในการประเมนิประสิทธิผลของ

องค์การดังนี้ 

1. ความสามารถผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในสถานศกึษา 

   Hoy and Miskel, (1991, pp. 384 - 397; อ้างถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 

2557, หนา้ 32) ได้เสนอแนวคิดในการประเมนิประสิทธิผลขององค์การดังนี้ 
1. ความสามารถในการปรับตัว 

2. การบรรลุเป้าหมาย 

3. ความพึงพอใจในการท างาน 

4. ความสนใจในชีวิต 
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  จากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงเรียนสรุปได้ว่า

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถ

ร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพ

ของโรงเรียนของบุคลากรที่สามารถใช้ความรู ้ความสามารถ และประสบการณใ์นการ

บริหารงาน ปฏิบัติงานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ตั้งไว้ ซึ่งก าหนดจากการ

ปฏิบัติงาน จากภารกิจทั้ง 4 ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณการ

บริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป  

 3. ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียนประถมศึกษา 

  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียนประถมศกึษา นครไกสอนพมวิหาน 

ประกอบด้วย 7 ด้าน ซึ่งได้น ามาจากหนังสืออบรมครูศึกษานิเทศก์สายสามัญ ช้ันประถม 

ศกึษา ในเรื่องการบริหารคุ้มครองโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อบรรลุมาตรฐานคุณภาพ

การศกึษา (เล่มที่ 2) ในปี 2013 ของกระทรวงศกึษาธิการและกีฬา (กระทรวงศกึษาธิการ

และกีฬา, 2013, pp. 5 - 6) 

   3.1 การด าเนินงานด้านวิชาการ  

    3.1.1 ความหมายของการด าเนินด้านวิชาการ  

     การด าเนินงานด้านวิชาการ หมายถึง การจัดการงานด้านต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวพันถึงหลักสูตร การใช้หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การผลิตและการน าใช้สื่อ

อุปกรณ์ในการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล โดยรวมแล้ว การด าเนินงานด้าน

วิชาการในโรงเรยีน ก็คือการด าเนินงานด้านกระบวนการเรียนการสอน ให้เป็นไปตาม

หลักสูตรอย่างมีประสทิธิภาพ เพื่อให้บรรลุคุณภาพตามจุดหมายของการศกึษาที่ก าหนดไว้ 

    3.1.2 จุดประสงค์ของการด าเนินงานด้านวิชาการ  

     การด าเนนิงานด้านวิชาการ มีจุดประสงค์เพื่อท าใหก้ระบวนการ

เรียนการสอนมปีระสิทธิภาพ คล่องแคล่ว วอ่งไวเหมาะกับนักเรียน รับประกันใหน้ักเรียน 

มีความรูต้ามสมรรถภาพขั้นพื้นฐานดา้นการเรียน ที่ได้ก าหนดไว้ 
    3.1.3 การด าเนินงานด้านวิชาการ  

     3.1.3.1 การด าเนินงานด้านวิชาการในชัน้ประถมศึกษา  

      การด าเนนิงานด้านวิชาการในชั้นประถมศกึษา ประกอบด้วย  

การด าเนนิงานด้านการน าใช้หลักสูตร การด าเนินงานด้านการจัดการเรยีนการสอน และ 

การด าเนนิงานด้านการวัด และประเมินผลการเรียนการสอน  
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     3.1.3.2 การด าเนินงานด้านการน าใช้หลักสูตร  

      ผูอ้ านวยการโรงเรียนจะต้องได้จัดหาต าราหลักสูตร คู่มอืครู 

ต าราเรียนและเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน เพื่อแจกจ่ายใหแ้ก่ครูและ

เก็บไว้เป็นเอกสารค้นคว้าส าหรับครูทุกคนภายในโรงเรียน ในกระบวนการสรรหาวัตถุ

อุปกรณ์และสื่อต่าง ๆ ที่สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพท้องถิ่น เพื่อตอบสนองใหแ้ก่

การน าใช้ในการจัดการเรียนการสอนของครูภายในโรงเรียน ผู้อ านวยการโรงเรียนจะต้อง

ประสานสมทบกับคณะพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

     นอกจากนั้น ผูอ้ านวยการโรงเรียนยังตอ้งได้จัดท าตารางการ

เคลื่อนไหวกิจกรรมภายในโรงเรียน โดยยึดเอาหลักสูตร และคู่มอืครูเป็นหลัก หลักสูตร

ส าหรับชั้นประถมศกึษา ได้ก าหนดเวลาสอนตัวจริง 33 สัปดาห์ ต่อปีการศกึษา นอกจากนี้

ยังมีเวลาการสอบประจ าภาคเรียน การสรุปภาคเรียน สรุปปีเรียน และวันหยุดราชการ 

รวมทั้งสิน้ไม่เกิน 5 สัปดาห์ 
 
 

ตาราง  1  ตัวอย่าง ตารางการเรียนการสอนประจ าสัปดาห์และปีการศกึษาที่มี 

  ในหลักสูตร 
 

วิชา 

จ านวนช่ัวโมงเรยีนต่อประจ าสัปดาห์และปีการศกึษา 

ป 1 ป 2 ป 3 ป 4 ป 5 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

วิชาภาษาลาว 12 396 10 330 8 264 6 198 6 198 

วิชาคณิตศาสตร์ 3 99 4 132 5 165 6 198 6 198 

วิชาคุณสมบัติศกึษา 1 33 1 33 1 33 1 33 1 33 

วิชาโลกอ้อมตัว 2 66 2 66 2 66 3 99 3 99 

วิชาศลิปกรรม  1 33 1 33 1 33 1 33 1 33 

วิชาศลิปะดนตรี  1 33 1 33 1 33 1 33 1 33 

วิชาหัตถกรรม 1 33 2 66 2 66 2 66 2 66 

วิชาพลศึกษา  2 66 2 66 2 66 2 66 2 66 

วิชาภาษาอังกฤษ  0 0 0 0 2 66 2 66 2 66 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

วิชา 

จ านวนช่ัวโมงเรยีนต่อประจ าสัปดาห์และปีการศกึษา 

ป 1 ป 2 ป 3 ป 4 ป 5 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สัป
ดา

ห์ 

ปีก
าร

ศึก
ษา

 

สอนตัวจรงิ  23 759 23 759 24 792 24 792 24 792 

กิจกรรมของหอ้งและ 

โรงเรียน  

2 66 2 66 2 66 2 66 2 66 

รวม  25 825 25 825 26 858 26 858 26 858 

กิจกรรมนอกหลักสูตร 4 ช่ัวโมง /เดือน 

 

     3.1.3.3 การด าเนินงานด้านการเรียนการสอน  

      ในการด าเนนิงานด้านการเรียนการสอน ผูอ้ านวยการจะต้อง

จัดครูเข้าสอนในแต่ละช้ันเรียนใหเ้หมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณข์องครูแต่ละคน ตดิตามการสอนของครูอย่างเป็นปกติและต่อเนื่อง เพื่อเป็น

การตรวจสอบและให้ค าแนะน าแก่ครู นอกจากนั้น ก็จะต้องจัดให้มกีารประชุมเพื่อถอด

ถอนบทเรียนประจ าเดือน ประจ าภาคเรียนและประจ าปี 

      ผูอ้ านวยการโรงเรียนต้องตรวจสอบแผนการสอน และบทสอน

ของครูแต่ละช้ันเรียน และใหค้ าแนะน าที่เหมาะสม ติดตามการสอนของครูเพื่อช่วยเหลอื 

หรอืแนะน าใหก้ารสอนด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องและมีคุณภาพ นอกจากนี้จะต้องผลักดันให้

ครูสร้าง และน าใช้อุปกรณ์สื่อการสอน  

      ในกรณีที่โรงเรียนมคีรูเจ็บหรอืป่วย ซึ่งไม่สามารถมาสอนได้ 

ผูอ้ านวยการโรงเรียนจะต้องสอนแทนหรอืจัดครูคนอื่นสอนแทน โดยดูจากความสามารถ

ของครูเป็นหลัก  

      การด าเนนิงานด้านการเรียนการสอนยังเป็นการส่งเสริมครู  

ให้กลายเป็นครูมอือาชีพ ด้วยหลากหลายวิธีการ เช่น การจัดตั้งกลุ่มปรึกษาระหว่างครู

ด้วยกัน การจัดประชุมวิชาการภายในโรงเรียน การเผยแพร่ผลงานดีเด่นของครู และการให้

ครูเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
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     3.1.3.4 การด าเนินงานด้านการวัดและประเมินผลการเรียน 

การสอน  

      ผูอ้ านวยการโรงเรียน เป็นบุคคลส าคัญในการแนะน า ผลักดัน 

การปฏิบัติการวัดและการประเมินผลการเรียนการสอน ของครูภายในโรงเรียน ตามค าสั่ง

แนะน าการเลื่อนขั้นแบบต่อเนื่อง อย่างถูกต้องและครบถ้วน ผูอ้ านวยการโรงเรียนต้อง

เข้าใจว่าการวัดผลการเรียนแตล่ะช่ัวโมง แตล่ะบทเรียน แต่ละภาคเรียนมีความส าคัญที่สุด 

เพราะว่า ครูจะได้รับรู้ ผลการเรียนของนักเรียนแต่ละคน และนักเรียนก็จะได้ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมการเรียนเช่นเดียวกัน การด าเนินงานด้านการวัดและประเมินผลยังรวมถึงการ

ด าเนนิงานด้านการสอบอีกด้วย และการสอบเป็นวิธีการหนึ่งของการวัดผลคล้ายกับการ

ตรวจสอบแต่มกีารจัดตั้งเฉพาะ ใช้เวลามากกว่าการตรวจสอบ เป็นเอกภาพกันทั่วโรงเรยีน 

กลุ่มโรงเรยีน และทั่วเมือง การสอบประกอบด้วย การสอบประจ าภาคเรียน การสอบจบ

ช้ัน และการแขง่ขัน  

   3.2 การด าเนินงานด้านทรัพย์สิน  

    3.2.1 ความหมายการด าเนินงานด้านทรัพย์สิน  

     การด าเนนิงานด้านทรัพย์สินของโรงเรียน เป็นการจัดการเกี่ยวกับ 

การน าใช้ทรัพย์สนิ เพื่อพัฒนาโรงเรียนอย่างมปีระสิทธิผล  

    3.2.2 ภารกิจของการด าเนินงานด้านทรัพย์สิน 

     3.2.2.1 ทรัพย์สินในแขนงการศกึษา  

     ทรัพย์สินในแขนงการศกึษาแบ่งออกเป็น 5 หมวด และในแตล่ะ

หมวดมปีระเภทย่อย ดังนี้  

      หมวดที่ 1 หมวดที่ดนิ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

       ประเภทที่ 1 ที่ดนิปลูกสร้างส านักงาน องค์การและโรงเรียน 

       ประเทศที่ 2 ที่ดนิท าการเกษตร   

      หมวดที่ 2 อาคาร แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้  

       ประเภทที่ 1 อาคารส านักงาน  

       ประเภทที่ 2 บ้านพัก และหอพักพนักงาน 

       ประเภทที่ 3 สโมสร เรอืนรับแขก รา้นค้า ร้านอาหาร  

โรงครัว หอ้งน้ านอกอาคาร  

       ประเภทที่ 4 อาคารเรียน  
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       ประเภทที่ 5 หอสมุด  

       ประเภทที่ 6 อาคารทดลองและโรงฝกึงาน  

       ประเภทที่ 7 โรงเก็บของ 

      หมวดที่ 3 เฟอร์นิเจอร ์แบ่งออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 

       ประเภทที่ 1 ท าจากโลหะ  

       ประเภทที่ 2 ท าจากไม้ทุกประเภท  

       ประเภทที่ 3 ท าจากหวาย  

       ประเภทที่ 4 ท าจากยาง โฟเมก้า  

       ประเภทที่ 5 ท าจากเบตงและหินทุกประเภท  

      หมวดที่ 4 พัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ แบ่งออกเป็น 6 ประเภท ได้แก่  

       ประเภทที่ 1 เครื่องจักร  

       ประเภทที่ 2 เครื่องมือ  

       ประเภทที่ 3 อุปกรณ์ทดลอง  

       ประเภทที่ 4 เครื่องพิมพ์ดีดและเครื่องคอมพิวเตอร์  

       ประเภทที่ 5 อุปกรณ์กีฬากายกรรม  

       ประเภทที่ 6 เครื่องดนตร ี 

      หมวดที่ 5 ยานพาหนะ แบ่งออกเป็น 6 ประเภท ได้แก่  

       ประเภทที่ 1 ยานพาหนะเฉพาะกิจ  

       ประเภทที่ 2 รถบรรทุก  

       ประเภทที่ 3 รถเบา  

       ประเภทที่ 4 จักรยานยนต์  

       ประเภทที่ 5 จักรยาน  

       ประเภทที่ 6 เรือ 

     3.2.1.2 ลักษณะของทรัพย์สิน 

      ทรัพย์สินคงที่ หมายถึง ทรัพย์สนิที่มีอายุการน าใช้งานมากกว่า 

1 ปีขึน้ไป ได้แก่ ที่ดนิ อาคาร อุปกรณ์ ยานพาหนะ เฟอร์นิเจอร ์เครื่องพิมพ์ดีด  

เครื่องคอมพวิเตอร์  

      ทรัพย์สินไม่คงที่  หมายถึง  ทรัพย์สินที่มอีายุนานใช้งานไม้ 

เกิน 1 ปี เชน่ ต าราเรียน คู่มือครู  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 

    3.2.3 การด าเนินงานด้านทรัพย์สินของโรงเรยีน  

     3.2.3.1 การขึ้นทะเบียนทรัพย์สิน  

      ทรัพย์สินของรัฐทุกประเภท จะได้มาโดยรูปแบบใด วธิีใดก็ตาม  

ต้องด าเนินการตามขั้นตอน และระเบียบการด าเนนิงานด้านทรัพย์สิน ทรัพย์สินและวัสดุ

ของโรงเรียนทุกประเภทตอ้งได้บันทึก ตดิตาม และน าใช้ โดยเฉพาะทรัพย์สินคงที่ เชน่ 

อาคาร ยานพาหนะ เครื่องมอื เครื่องใช้ เฟอร์นิเจอร ์และอื่น ๆ ที่มีอายุการใชง้าน มากกว่า 

1 ปี จะต้องลงบัญชีและขึน้ทะเบียน เป็นทรัพย์สมบัติของชาติ และบอกรายละเอียด ที่มา 

ราคา มีการน าใช้สถานที่น าไปใช้ บันทึกติดตามอายุการน าใช้  

     3.2.3.2 การขึ้นบัญชีทรัพย์สิน  

      การขึ้นบัญชีทรัพย์สิน เป็นการรวบรวมข้อมูลทั้งหมดของ

ทรัพย์สินที่ได้ขึ้นทะเบียนไว้แลว้ มาท าเป็นตารางสังรวมตามล าดับ และแยกตามแต่ละ

หมวด แต่ละประเภทของทรัพย์สนิ  

      วิธีการขึ้นทะเบียนทรัพย์สิน วัสดุ ตอ้งแยกประเภทระหว่าง 

วัสดุที่มลีักษณะการใชส้อยยาวนาน และวัสดุสิ้นเปลือง การลงบัญชีจะต้องมีความละเอียด  

ทันเหตุการณ ์สมุดบันทึกทรัพย์สินควร ประกอบด้วยรายละเอียดดังนี้ 

       1) เลขหมายทรัพย์สมบัติ  

   2) รายละเอียดทรัพย์สมบัติ สถานที่การผลติ/ยี่ห้อ 

การผลิต  

       3) มูลค่าทรัพย์สมบัติ  

   4) วันที่ซือ้/ได้มา  

      ส าหรับวัสดุสิ้นเปลือง ตอ้งได้ลงบัญชีทุกครั้งตามที่ได้รับมา

และจ่ายออกไป เชน่ กระดาษ ดินสอ หลอดไฟ ก่อนปิดโรงเรยีนแต่ละปี ต้องมกีาร

ตรวจสอบบัญชทีรัพย์สินคงที่และบันทึกจ านวนทีเ่สียหาย ที่ตอ้งการซ่อมแซมหรอืใช้งาน

ไม่ได้  

      นอกจากทรัพย์สินคงที่ ยังมีต าราเรียน คูม่อืครู ต าราที่รับใช้

การเรียนการสอนของครู และนักเรียน ซึ่งควรจะได้คุ้มครองตดิตามการน าใช้ 

     3.2.3.3 วิธีใส่รหัส 

      1) รหัสเฉพาะของทรัพย์สนิประเภทต่าง ๆ ได้ระบุไว้ใน  

ภาคที่ 8 ของหนังสอืคู่มือของต าราคู่มอืการน าใช้ทรัพย์สินของแขนงการศกึษา การใส่เลข

รหัส สามารถแสดงให้เห็นสัญลักษณ์ ดังนี้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



54 

    1.1) ล าดับที่ 1 รหัสแขวง รหัสเมอืง รหัสโรงเรียน 

    1.2) ล าดับที่ 2 รหัสหมวดบัญช ีรหัสประจ าเครื่อง 

    1.3) ล าดับที่ 3 เลขล าดับของเครื่อง 

      2) สมุดติดตามทรัพย์สนิคงที่ สมุดติดตามทรัพย์สินคงที่จะต้อง

แยกเป็นแตล่ะหมวดของทรัพย์สนิ  

   3.3 การด าเนินงานด้านกิจการนักเรียน  

    3.3.1 ความหมายของกิจการนักเรียน  

     กิจการนักเรียนหมายถึง การด าเนนิงานด้านกระบวนการ  

ที่มลีักษณะเกี่ยวกับนักเรียน การเรียนและการเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของนักเรียน  

    3.3.2 ความส าคัญของกิจการนักเรียน  

     การด าเนนิงานด้านกิจการนักเรียนมคีวามส าคัญต่อการเรียน  

การเรียนรูต้ลอดชีวติ การเคลื่อนไหวต่าง ๆ และการเรียนรู้การใช้ชีวติอยู่ร่วมกับนักเรียน

คนอื่น ๆ อย่างสันติและรู้จักช่วยเหลือซึ่งกัน และกัน  

    3.3.3 จุดประสงค์ของกิจการนักเรียน  

     3.3.3.1 เพื่อส่งเสริมการเรียนของนักเรียนใหด้ีขึ้น เรยีนเพื่อรู้  

เรียนเพื่อใหท้ าได้ เรียนเพื่อน าไปใช้ในการด ารงชีวติ  

     3.3.3.2 เพื่อส่งเสริมสุขภาพด้านร่างกายและจิตใจ ของนักเรียน  

     3.3.3.3 เพื่อเสริมสร้างใหน้ักเรียนมคีวามกล้าหาญกล้าแสดงออก

รอบด้าน  

     3.3.3.4 พัฒนาเยาวชนใหก้ลายเป็นเด็ ที่ม ี3 ลักษณะ 5 หลัก

ข้อมูลของการศกึษา 

    3.3.4 ภารกิจของกิจการนักเรียน 

     กิจการนักเรียนเป็นงานที่ชว่ยสนับสนุนด้านวิชาการ ดังนั้น 

ผูอ้ านวยการโรงเรียนควรรู้จักขอบเขตของงานให้ชัดเจน งานกิจการนักเรียนในโรงเรียน 

มีกิจกรรมหลายอย่างดังต่อไปนี้ 

     3.3.4.1 การรับนักเรียน  

      การรับนักเรียนเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส าคัญ นักเรียนที่จะเข้าเรียน

ในปีแรก หรอื ช้ันประถมปีที่ 1 ผูอ้ านวยการโรงเรียนจะต้องได้ลงทะเบียนเข้าเรียน บันทึก

ประวัติของนักเรียนลงในสมุดนักเรียน แฟ้มสะสมเก็บหลักฐาน เชน่ : หนังสอืยั่งยืนการเกิด 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



55 

ใบยั่งยืนการเรยีนในช้ันอนุบาล ถ้าเป็นนักเรียนที่โยกย้ายมาจากโรงเรยีนอื่นตอ้งมหีนังสอื 

ยั่งยืนการโยกย้าย มีสมุดติดตามการเรียน ประวัติย่อของนักเรียน 

     3.3.4.2 การบริการนักเรียน 

      แตล่ะปีผู้อ านวยการโรงเรียนต้องมีแผนการจัดบริการให้แก่

นักเรียนภายในโรงเรียนของตน เพื่อให้นักเรียนมีสุขภาพแข็งแรงและสมบูรณ์ มีจิตใจที่ 

สดชื่นเบิกบาน ช่วยเหลือนักเรียนทางดา้นวัตถุ และจติใจ ส าหรับนักเรียนที่ยากจน ผลักดัน

นักเรียนผู้ที่เรียนดีเรียนเก่งใหก้้าวหน้ายิ่งยิ่งขึ้นไป นอกจากนี้ยังตอ้งได้ศกึษาอบรมแนวคิด

และการกระท าของนักเรียนไปพร้อมกันซึ่งมีบางกิจกรรมที่จะต้องได้ท าดังนี้ 

       1) จัดนักเรียนเข้าชั้นเรียน 

       2) เรียนกฎระเบียบของโรงเรียนให้นักเรียน และผูป้กครอง 

       3) การบริการสุขภาพและส่งเสริมโภชนาการ 

       4) การจัดอาหารในโรงเรยีน 

       5) การบริการและชีแ้นะวิธีการ ได้แก่ วิธีการน าใช้และการ

รักษาหอ้งสมุด หอ้งอา่นหนังสอื วธิีการน าใช้และการรักษาหนังสือ ตะกร้าหนังสอื วิธีการ

น าใช้และการรักษาหอ้งสุขา  

       6) ให้ทุนการศกึษาและช่วยเหลือนักเรียนที่ยากจนพิการ  

       7) ศกึษาแนวคิดใหน้ักเรียนเป็นนักเรียนดี  

       8) จัดและอ านวยความสะดวกด้านที่พักอาศัย 

       9) จัดให้มโีรงครัวส าหรับนักเรียนกรณีที่มีเงื่อนไข  

       10) จัดสรรร้านขายของ ขายอาหาร ที่ตั้งอยู่ภายในและ

ขอบเขตของโรงเรียน อกีทั้งให้มกีารตดิตามการให้บริการแก่นักเรียน เพื่อรับประกันด้าน

สุขอนามัยและโภชนาการ  

     3.3.4.3 ส่งเสริมให้มีกิจการนักเรียนเกิดขึ้นในโรงเรียน  

      กิจการที่ส่งเสริมให้มีขึ้นอยู่ในโรงเรียนนี ้เพื่อเสริมสร้างให้

นักเรียนเป็นคนที่มรีะเบียบวินัยรู้จักท างานรว่มกับผูอ้ื่น มีความสามัคคีภายในและภายนอก

โรงเรียน รูจ้ักช่วยเหลือซึ่งกันและกันรู้จักใหอ้ภัย รู้จักเสียสละเป็นคนมีเหตุผล ส่งเสริมให้

นักเรียนรักบ้านเกิด รักประเทศชาติ ซึ่งมีบางกิจกรรมที่ส าคัญดังนี้ 

    1) กิจกรรมเสริมสร้างความเคารพนับถือกฎระเบียบ 

ในโรงเรยีน  
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    2) การจัดให้มีชุมนุมต่าง ๆ จัดให้มกีารแสดงผลงาน  

    3) การแขง่ขันกีฬาและศิลปะ  

    4) การทัศนศกึษา  

    5) การถามและตอบค าถามวิทยาศาสตร์ ความรูร้อบตัว 

    6) การโต้วาที/บรรยาย  
    7) การส่งเสริมประชาธิปไตย กิจกรรมเกี่ยวกับสิทธิ 

ของเด็ก 

    8) การส่งเสริมการอนุรักษ์ประเพณีและวัฒนธรรม  

    9) กิจกรรมการหลีกเลี่ยงพฤติกรรมเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นกับ 

นักเรียน ได้แก่ มลพิษ สิ่งเสพติด การมเีพศสัมพันธ์ และความปลอดภัย  

     3.3.4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับนักเรียนเก่า  

      ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับ นักเรียนเก่ารุ่นต่าง ๆ และ

ชุมชน เป็นการสร้างนักเรียนให้มกีารสร้างสัมพันภาพซึ่งกันและกัน จากรุ่นสู่รุน่ ถ้าหาก

นักเรียนเก่าได้สรา้งผลงานอันดีเด่นให้แก่โรงเรยีน นั่นจะเป็นการกระตุ้นใหน้ักเรียนรุ่นใหม่

อยากจะเอาเป็นแบบอย่าง  

      นอกจากนั้น นักเรียนเก่าผูท้ี่มีช่ือเสียงในหมู่บ้านหรอืชุมชน  

ก็ยังสามารถชว่ยศึกษาแนวความคิดใหแ้ก่นักเรียนมีความรักโรงเรยีน รักวัฒนธรรมและ

จารีตประเพณีอันดีงาม อกีทั้งรู้รักและส่งเสริม กิจกรรมที่ส าคัญต้องใส่ใจในการปฏิบัติ 

ได้แก่ 

       1) ติดตามผลงานของนักเรียนเก่าในแตล่ะรุ่น  

       2) จัดหาและยกย่องบุคคลดีเด่นที่เป็นนักเรียนเก่าประจ า

ท้องถิ่นหรอืชุมชน  

       3) จัดงานพบปะสังสรรค์ระหว่างนักเรียนเก่า 

และนักเรียนใหม่  

     3.3.4.5 การจัดกิจการนักเรียน 

      การจัดกิจการนักเรียนนับว่าเป็นงานที่ส าคัญที่จะช่วยให้การ

เรียนของนักเรียนบรรลุจุดประสงค์และเป้าหมายของการพัฒนาการศกึษา การจัดกิจการ

ของนักเรียนจะประสบผลส าเร็จด้วยดีนั้น ผู้อ านวยการโรงเรียน และครูในโรงเรียนต้อง

เข้าใจถึงบทบาทหนา้ที่ดังต่อไปนี:้ 
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       1) วางแผนการจัดกิจกรรมนักเรียน  

       2) แบ่งงานให้ครูผูใ้ดผู้หนึ่งรับผดิชอบในการเคลื่อนไหว

กิจกรรม  

       3) ติดตามควบคุมและดูแลใหป้ฏิบัติตามแผนที่วางไว้  

       4) เสนอ รายงานการปฏิบัติงานให้แก่ผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

และชุมชนได้รับรู้  

       5) ร่วมกันประเมินผลงานอย่างสม่ าเสมอ  

       6) ติดตอ่ประสานงานและสร้างสัมพันธภาพกับชุมชนอย่าง

สม่ าเสมอ  

       7) สนับสนุนและส่งเสริมให้การด าเนินกิจกรรมไปได้ดว้ยดี  

       8) ให้การศึกษาในการด าเนินงานทุก ๆ ด้าน  

       9) หาแหล่งทุนอุปกรณ์และเครื่องมือรับใช้ต่าง ๆ เพื่อน ามา

สนับสนุนในการปฏิบัติกิจกรรม  

       10) ควบคุมดูแลการเบิกจ่ายงบประมาณ  

       11) ให้การสนับสนุนและร่วมมอืในด้านต่าง ๆ  

       12) อนุมัตใินการจัดกิจกรรมทุกประเภทภายในและนอก

โรงเรียน เป็นผู้สั่งยกเลิกกิจกรรมที่ไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์ที่วางไว้  

   3.4 การด าเนินงานด้านบุคลากร 

    3.4.1 ความหมายและความส าคัญ  

     3.4.1.1 ความหมาย  

      1) การด าเนินงานด้านบุคลากรการศกึษา หมายถึง การด าเนนิ 

งานเกี่ยวกับบุคลากรการศึกษาเพื่อท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายและจุดประสงค์ที่วางไว้  

      2) บุคลากรการศกึษา เป็นผูท้ี่ท าหน้าที่คุ้มครอง บริหาร 

ตรวจสอบ แนะน า ช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกให้แก่การเรียนการสอน ที่อยู่ในสถาน

การศกึษาของรัฐและเอกชน  

      3) รัฐกร เป็นพลเมอืงลาวที่ถูกบรรจุ และได้รับการแต่งตั้งให้

ท างานเป็นประจ า อยู่ในองค์การจัดตั้งของรัฐ ได้รับเงนิเดือน เงินอุดหนุนจากงบประมาณ

ของรัฐ  
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      4) ครู เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่สอนนักเรียน ถ่ายทอดความรู้ ศกึษา

อบรม ค้นคว้าวิจัย ผลักดันส่งเสริม และช่วยเหลือผู้เรียนหลากหลายรูปการ  

    3.4.1.2 ความส าคัญ  

     การด าเนนิงานด้านบุคลากร เป็นปัจจัยส าคัญของการบริหาร

โรงเรียน เพราะบุคลากรเป็นวิชาการปฏิบัติหน้าที่สอน และเป็นก าลังหลักในการปฏิบัติ

แผนการของโรงเรียน ฉะนั้นต้องรู้น าใช้บุคลากรที่มอียู่ใหเ้ป็นประโยชน์และคุ้มค่า 

   3.4.2 จุดประสงค์  

    3.4.2.1 เพื่อน าใช้บุคลากรที่มอียู่อย่างมปีระสิทธิผลและคุ้มค่า  

    3.4.2.2 เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการ

ท างาน  

   3.4.3 ภารกิจของการด าเนินงานด้านบุคลากร  

    3.4.3.1 วางแผนความตอ้งการบุคลากร  

    3.4.3.2 การบรรจ ุแตง่ตั้งครูต าแหนง่งานต่าง ๆ และการขออนุมัติ

โยกย้ายที่ประจ าการ  

    3.4.3.3 การปฐมนเิทศครูใหมเ่ข้าประจ าการ  

    3.4.3.4 การประเมินครูในระยะฝึกงานเลื่อนเป็นรัฐกร  

    3.4.3.5 การประเมินการปฏิบัติหน้าที่ของครู  

    3.4.3.6 การปฏิบัตินโยบาย  

    3.4.3.7 สวัสดีการครู  

    3.4.3.8 เสนอเลื่อนช้ันขั้นเงินเดือน  

    3.4.3.9 เสนอสรรเสริญด้วยหลายรูปการ 

    3.4.3.10 การปฏิบัติมาตรการทางวินัย  

    3.4.3.11 การพัฒนาวิชาชีพครู  

    3.4.3.12 การจัดระบบข้อมูลข่าวสารและส านวนเอกสารของบุคลากร

การศกึษา  

    3.4.3.13 จัดให้มแีฟ้มสะสมผลงานของครู การศึกษาอบรมตอ่

ประพฤติของบุคลากร 

   3.4.4 วิธีการด าเนนิงานด้านบุคลากร  

    3.4.4.1 การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความตอ้งการ  
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    3.4.4.2 สร้างแผนการด าเนนิงานด้านงานบุคลากรในโรงเรียน 

    3.4.4.3 การก าหนดความตอ้งการบุคลากร 

    3.4.4.4 การพัฒนาวิชาชีพครู 

    3.4.4.5 การให้ก าลังใจ 

    3.4.4.6 การประเมนิผลการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคลากร 

   3.4.5 หน้าที่ของผูอ้ านวยการโรงเรียนต่อการด าเนินงานด้านบุคลากร 

    ผูอ้ านวยการโรงเรียนต้องค านึงอยู่เสมอว่า คนเป็นปัจจัยส าคัญใน

การบริหาร และเป็นใจกลางของการตัดสินงาน ถ้าอยากบริหารงานด้านบุคลากรศึกษา 

ได้ดตี้องเข้าใจถึงธรรมชาติของคน ดังนี้ 

     3.4.5.1 คนมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ ความรู้ 

ความสามารถในการรับรู้ ความช านาญ การประพฤติ และบุคลิกส่วนตัว  

     3.4.5.2 คนมีความตอ้งการหลายอย่าง  

     3.4.5.3 คนเราใช้ทั้งก าลังกายและก าลังใจในการท างาน 

     3.4.5.4 คนเรามีความรู้สกึ 

     ดังนัน้ ผูอ้ านวยการโรงเรียนในฐานะเป็นหัวหนา้และเป็นผูน้ าใน

การด าเนินงานของโรงเรียน ตอ้งควบคุมและด าเนินการปฏิบัติงาน ใหเ้ป็นไปด้วยความ

เรียบร้อยซึ่งมีหน้าที่โดยทั่วไปดังนี้  

      1. จัดโครงสร้างการด าเนินงานด้านบุคลากรใหเ้ป็นระบบ 

      2. ประชุมนิเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและกฎระเบียบ 

ของโรงเรียน 

      3. ก าหนดหน้าที่ของบุคลากรใหถู้กต้องชัดเจนตาม

จรรยาบรรณครู 

      4. มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากร 

      5. ส่งเสริมก าลังใจในการปฏิบัติงานและดูแลสวัสดิการครู 

      6. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรการศกึษา 

ทุกรูปแบบ 

      7. ด าเนินการเกี่ยวกับการเข้ารับรฐกรและออกจากรัฐกรของ 

บุคลากรในโรงเรียน 

      8. ด าเนนิการประเมินผลเป็นแตล่ะระยะตามลักษณะของงาน 
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   3.5 การด าเนินงานด้านธุรการและงบประมาณ  

    3.5.1 การด าเนินงานด้านธุรการและงบประมาณ  

     เป็นงานบริการอ านวยความสะดวกใหแ้ก่การด าเนินงานด้านอื่น 

ให้ไปควบคู่กันอย่างเป็นระบบโดยมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงานด้านการเรียนการสอน  

ที่เป็นใจกลาง ถ้าหากการด าเนินงานด้านทรัพย์สินไม่มีระบบและประสิทธิภาพ ก็จะเป็นตัว

บ่งบอกถึงความสามารถในการบริหารงานที่ด ี

    3.5.2 ภารกิจของงานด้านธุรการและงบประมาณ 

     3.5.2.1 งานธุรการ  

      1) งานสารบรรณ  

       1.1) บันทึก ใส่เลขที่เอกสารขาเข้าขาออก รับส่งเอกสาร  

       1.2) พิธีการ ต้อนรับและรับใช้ประชาชน  

       1.3) ร่างระเบียบ ข้อก าหนด พิมพ์และส าเนาเอกสารต่าง ๆ  

       1.4) จัดและเก็บรักษาเอกสารอย่างเป็นระบบ  

      2) การจัดเป็นแฟ้มเอกสาร  

       2.1) แฟ้มหนังสือเข้ามาใหม่  

       2.2) แฟ้มเสนอขอลายเซ็น  

       2.3) แฟ้มเอกสารลับ แฟ้มเอกสารรอส่ง  

      3) การจัดระบบเอกสาร 

       3.1) การแบ่งหมวดหนังสอื ได้แก่ หมวดวิชาการ สีชมพู

หนวดทรัพย์สิน สีเหลือง หมวดบริหารบุคลากร สีเขียว หมวดบริหาร ทั่วไป สีฟ้า หมวด

ระเบียบ สแีดง  

       3.2) การแบ่งกลุ่ม หัวข้อ  

       3.3) การแบ่งหัวข้อย่อย  

      4) งานสถิติและแผนการ  

       4.1) สถิตขิ้อมูลการศกึษา ประชากร นักเรียน ครู  

       4.2) แผนการ แผนงาน โครงการ (อาทิตย์ เดือน ภาคเรียน 

ปีการศึกษา) 

       4.3) สรุปรายงาน (เปิด-ปิด โรงเรยีน/เดือน ภาคเรียน/ปี

การศกึษา) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



61 

      5) การจัดระบบ  

       5.1) ระบบการจัดตั้งโรงเรียน  

       5.2) การจัดโต๊ะท างานตามสายงานรับผดิชอบ  

       5.3) การจัดสถานที่ท างาน สะดวก สะอาด สวยงาม  

สมส่วน  

      6) ทะเบียนบันทึกต่าง ๆ  

       6.1) สมุดบันทึกประจ าวัน  

       6.2) สมุดบันทึกประจ าการของครู  

       6.3) สมุดประวัติของนักเรียน  

      7) การจัดการระบบความปลอดภัย  

       7.1) การจัดการระบบน้ า  

       7.2) การจัดการระบบไฟฟ้า  

       7.3) การจัดการป้องกันเวรยาม  

       7.4) การรักษาพยาบาล  

     3.5.2.2 งานงบประมาณและการบัญชี 

      1) งบประมาณ  

       1.1) งานงบประมาณ  

        การสรา้งแผนคาดคะเนรายจา่ยงบประมาณประจ าปี

ของโรงเรียน ต้องสร้างก่อน 1 ปี ตามวงจรของปฏิทินงบประมาณ  

        1.1) งบประมาณแห่งรัฐ หมายถึง แผนการคาดคะเน

รายรับ และการคาดคะเนรายจ่ายประจ าปีของรัฐ  

        1.2) ปีงบประมาณหนึ่งประกอบมี 12 เดือน ซึ่งเริ่มแต่

วันที่ 1 มกราคม และสิน้สุดลง ในวันที่ 31 ธันวาคม ของทุกปี วันที่ปิดบัญชงีบประมาณขาด

ตัว คอืวันที่ 31 มีนาคม ของปีต่อไป 

        1.3) เตรียมแผนงบประมาณ โรงเรียนในแต่ละแหง่

จะต้องเตรยีมแผนงบประมาณในเดือน มกราคม เพื่อน าเสนอแก่ศึกษาธิการและกีฬาเมอืง 

        1.4) อนุมัติงบประมาณ (สภาแห่งชาติอนุมัติงบประมาณ

ประจ าปีตอ่ไป) สภาแหง่ชาติทบทวนและรับรองงบประมาณประจ าปีตอ่ไปในเดือน 

กรกฎาคม ของปีที่ปฏิบัติ 
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        1.5) บริหารงบประมาณ ภายหลังสภาแห่งชาติได้รับ

อนุมัตริับรอง งบประมาณประจ าปีตอ่ไปแล้ว กระทรวงการเงนิกระทรวงแผนการ และการ

ลงทุนแจง้ตัวเลขงบประมาณประจ าปีตอ่ไปให้ทุกหนว่ยงานงบประมาณ ในขั้นศูนย์กลาง

และขั้นท้องถิ่นในเดือนมกราคมของปีที่ปฏิบัติ  

      2) การบริหารงบประมาณ  

       2.1) การสรา้งแผนรายจา่ย  

       2.2) สรุปรายจ่ายงบประมาณ  

      3) แหลง่ทุน 

       3.1) งบประมาณศูนย์กลาง  

       3.2) งบประมาณท้องถิ่น  

       3.3) การสนับสนุนของชุมชน  

       3.4) การช่วยเหลือจากองค์การสากล  

       3.5) การสนับสนุนจากภาครัฐ  

       3.6) การสนับสนุนจากภาคเอกชน  

       3.7) การสนับสนุนจากบุคคล  

      4) รายรับวิชาการ 

       รายรับวิชาการ เป็นรายรับที่ได้จาก การหารายได้ของ

โรงเรียน โดยการผลติ การจัดงานประเพณี การบริการวิชาการแก่ชุมชน  

      5) งานการบัญชี  

       แนะน างานการบัญชีตอ้งประกอบมี 3 บุคคลโดยพืน้ฐาน 

ซึ่งท าหนา้ที่แตกต่างกัน เชน่  

       5.1) ผูส้ั่งการหรอืผูส้ั่งจา่ย 

       5.2) นายบัญชหีรอืผูค้ านวณ  

       5.3) นายคลัง  

   3.5.3 การบริหารและการด าเนินการด้านงบประมาณบริหารโรงเรียน  

    3.5.3.1 การบริหารงบประมาณบริหารโรงเรียน  

     งบประมาณบริหาร ภาค 62 เป็นรายจ่ายตามสารบัญงบประมาณ

ที่รัฐบาลสนองให้ เพื่อปฏิบัติตามกฎหมายการศกึษาฉบับเลขที่ 136 /นย ลงวันที่ 29 

มิถุนายน 2010 ได้รับการจัดตั้งปฏิบัติอย่างเป็นรูปประธรรม กระทรวงศึกษาธิการและกีฬา
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ยังได้แนะน าวิธีการบริหารและคุม้ครองการน าใช้งบประมาณการบริหารโรงเรยีนเพื่อ ใชใ้น 

การค านวณงบประมาณบริหารโรงเรียนด้วยการค านวณตามจ านวนผูเ้รียน  

   3.6 การด าเนินงานด้านองค์การจัดตัง้มหาชน  

    3.6.1 ความหมายและความส าคัญ  

     3.6.1.1 ความหมาย  

      ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับองค์การจัดตั้งมหาชน เป็น

การประสาน สมทบ สนธิก าลังของมหาชน จัดตั้งปฏิบัติแผนพัฒนาโรงเรียน ทั้งเป็นการ

เสริมขยาย สทิธิเป็นเจ้าตนเอง ป้องกันสิทธิผลประโยชน์อันชอบธรรมของครูและนักเรียน  

     3.6.1.2 ความส าคัญ  

      องค์การจัดตั้งมหาชนเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญของโรงเรียนในการ

น าเอาแนวทางและนโยบายการเมอืง เศรษฐกิจ สังคมไปสู่สมาชิกขององค์การจัดตั้งเพื่อ

สร้างอุดมการณท์ าให้พวกเขาเหล่านั้นกลายเป็นพลเมืองด ีและจงรักภักดีตอ่ประเทศชาติ  

    3.6.2 จุดประสงค ์ 

     3.6.2.1 เพื่อเป็นการสนธิก าลังแรงกายของบุคลากรที่มีอยู่ภายใน

โรงเรียน  

     3.6.2.2 ท าหน้าที่การเรียนการสอนให้บรรลุผลตามระดับ

คาดหมาย  

     3.6.2.3 เพื่อความเป็นเจ้าการสนับสนุนงานวิชาการ และงานการ

เคลื่อนไหวนอกหลักสูตรของโรงเรียน  

     3.6.2.4 เพื่อปลุกระดมการสร้างกระบวนการ การเคลื่อนไหว

กิจกรรมในโรงเรยีนใหเ้ป็นปกติ  

    3.6.3 ภารกิจการคุ้มครององค์การจัดตั้งมหาชน  

     ผูอ้ านวยการโรงเรียนต้องเข้าใจเกี่ยวกับ ภารกิจ พันธกิจของ

องค์การจัดตั้งมหาชนในแต่ละล าดับขั้น เพื่อก าหนดหน้างานและกิจกรรมการเคลื่อนไหว 

โดยละเอียดใหแ้ก่องคก์ารจัดตั้งมหาชนที่รับผดิชอบ เพื่อให้องค์การจัดตัง้มหาชนได้

เคลื่อนไหวเป็นปกติตามแผน องค์การจัดตั้งมหาชนดังกล่าว ได้แก่ อนุชน เยาวชน  

ชาวหนุ่ม กรรมการ แม่หญิงลาว องค์การจัดตัง้มหาชนในโรงเรยีนจะต้องได้มกีารประสาน

สมทบกับการปกครองขัน้พืน้ฐาน คณะพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อความเป็นเอกภาพ

ในการจัดตัง้ปฏิบัติ  
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   3.7 การด าเนนิงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

    3.7.1 ความหมายและความส าคัญ  

     3.7.1.1 ความหมาย  

      ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน เป็นการปลุกระดม

ชุมชนให้เกิดการรว่มมอืในการพัฒนาการศกึษา เป็นการโฆษณาศกึษาอบรม ให้ชุมชนมี

ความตื่นตัวและสมัครใจสนับสนุนพัฒนาการศกึษา การศกึษาเป็นหน้าที่ของทุกคน ดังนั้น

ชุมชนจงึมีหน้าที่สนับสนุนทางดา้นสติปัญญา วัตถุปัจจัย ก าลังกาย ส่งเสริมลูกหลานให้ไป

โรงเรียน  งานสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนเป็นการพัฒนาสถานศกึษาให้มีการ

ขยายตัว มคีุณภาพ และส าเร็จผลตามเป้าหมาย  

     3.7.1.2 ความส าคัญ  

      ท าให้ชุมชนรับรู้และเข้าใจต่อนโยบายของการศกึษา การศกึษา

เป็นหนา้ที่ของทุกคน และชุมชนสมัครใจสนับสนุน ด้านวัตถุปัจจัย ดูแลชีวติความเป็นอยู่

ของครูและโฆษณาปลุกระดม ส่งบุตรหลานไปโรงเรยีน และเรียนจนจบชัน้ประถมศึกษา 

    3.7.2 จุดประสงค์ 

     3.7.2.1 เพื่อให้ชุมชนเข้าใจพันธกิจของตนต่อการศกึษา  

     3.7.2.2 เพื่อให้ชุมชนรับรู้และเขา้ใจภารกิจที่ชุมชนสามารถ 

มีสว่นร่วมในการพัฒนาการศกึษา  

    3.7.3 ภารกิจที่ชุมชนมสี่วนร่วม  

     3.7.3.1 สร้างซ่อมแซมและปกปักรักษาโรงเรียน  

     3.7.3.2 จัดสรรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในบริเวณหอ้งเรียน 

และโรงเรียน  

     3.7.3.3 ดูแลชีวิตการเป็นอยู่ของครู  

     3.7.3.4 ส่งเสริมผลักดันให้เด็กเข้าโรงเรียนและเรียนจนจบชัน้

ประถมศึกษา  

     3.7.3.5 ติดตามและช่วยเหลือครูในการเรียนการสอน  

    3.7.4 วิธีการปลุกระดมชุมชน  

     การปลุกระดมให้ชุมชนมสี่วนรว่มในการพัฒนาการศกึษามีหลาย

วิธี เชน่ จัดการประชุมเผยแพร่กฎหมายการศกึษา การพบปะระหว่างครูกับชุมชน โฆษณา

ทางโทรทัศน์ เข้าร่วมกิจกรรม ท าป้ายโฆษณา รูปภาพและโปสเตอร์  
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    3.7.5 ปัจจัยส าคัญในการปลุกระดมชุมชนเข้าร่วมการพัฒนาโรงเรยีน  

     3.7.5.1 เป็นแบบอย่างดา้นการน าของผู้อ านวยการ  

      ผูอ้ านวยการตอ้งเป็นผู้ที่มคีวามรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม  

มีคุณสมบัติ เป็นแบบอย่างที่ดใีนโรงเรยีน ครอบครัวและชุมชน   

     3.7.5.2 การสร้างความเข้มแข็งทางด้านวิชาการ  

      การสรา้งความเข้มแข็งทางด้านวิชาการ เป็นการท าให้ชุมชนมี

ส่วนรว่มในการติดตามการสอนของครู และการเรียนของนักเรียน ช่วยสร้างหลักสูตร

ท้องถิ่นโดยน าใชภู้มิปัญญาชาวบ้านในการสอนของโรงเรียน เชน่ การจักสาน 

เครื่องปั้นดินเผา การต่ าผา้ทอไหม เย็บปักถักร้อย 

     3.7.5.3 การน าใช้ทุนของชุมชนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

      ทุนที่น ามาใช้ในการบริหาร งานโรงเรียนในระดับประถมศกึษา 

ส่วนมากได้มาจากการสนับสนุนของชุมชน ทุนดังกล่าวโดยทั่วไปจะน าไปใช้ในการซ่อมแซม

อาคาร โต๊ะ เก้าอี ้และซือ้อุปกรณ์การเรียนการสอนแก่ ครูและนักเรียน ผูอ้ านวยการ 

โรงเรียนต้องน าใช้ทุนเหล่านั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีความโปร่งใส มบีัญชีรายรับ 

รายจ่าย และแจ้งบัญชีดังกล่าวใหชุ้มชนรับทราบตามการตกลงระหว่างโรงเรียนและชุมชน 

     สรุปว่า ขอบข่ายงานของผูบ้ริหารโรงเรียนระดับประถมศกึษา 

โดยทั่วไปแล้ว มีดว้ยกัน 7 ประการ คือ การด าเนินงานด้านวิชาการ การด าเนินงานด้าน

ทรัพย์สิน การด าเนินงานด้านกิจการนักเรียน การด าเนินงานด้านบุคลากร การด าเนินงาน

ด้านธุรการและงบประมาณ การด าเนินงานด้านองค์การจัดตัง้มหาชน และการด าเนินงาน

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรยีนกับชุมชน ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคนต้องได้ปฏิบัติ ให้

ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ใหบ้รรลุผลตามความตอ้งการ ในการบริหาร

โรงเรียนระดับประถมศกึษา ซึ่งในบรรดาหน้าที่กล่าวมานั้น หน้าที่ในการบริหารงาน

วิชาการ เป็นหน้าที่หลักของผูบ้ริหารโรงเรียน ส่วนหน้าที่อื่นถือเป็นหนา้ที่ส าคัญทีจ่ะช่วยให้

การบริหารงานวิชาการ มีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากหนา้ที่ดังกล่าวนีแ้ล้วผูบ้ริหารยังมี

หนา้ที่ให้ความรว่มมือ และอ านวยความสะดวก ในการสนับสนุนกระบวนการต่างฯ ภายใน

โรงเรียนอย่างสม่ าเสมออีกด้วย 
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บริบทการจัดการศึกษาในสถานศกึษาสังกัด นครไกสอนพมวหิาน 

แขวงสะหวันนะเขต  

 

 นครไกสอนพมวิหาน เป็นนครที่อยู่ในเขตเทศบาลแขวงสะหวันนะเขต  

มีเนื้อที่ทั้งหมด 779,03  กิโลเมตรมณฑล ประกอบด้วย 67 หมู่บ้าน มี 13 กลุ่มบ้านพัฒนา 

มี 21,675 หลังคาเรอืน ม ี20,316 ครอบครัว มีประชากรทั้งหมด 125,736 คน 

หญิง 63,713 คน มีข้าราชการครูทั้งหมด 1,572 คน หญิง 1,216 คน เฉพาะครูที่ขึ้นกับนคร

ไกสอนพมวิหาน โดยตรงทั้งภาครัฐ และ เอกชน ม ี1,194 คน ครูของรัฐ 870 คน  

หญิง 696 คน แยกเป็นพนักงานบริหาร  46 คน  

 

  1. ภารกิจหลัก  

   ศกึษาธิการ และกีฬานครไกสอนพมวิหาน ในปัจจุบัน เป็นหน่วยงานที่อยู่

ภายใต้การก ากับดูแล ของแผนกศึกษาธิการ และกีฬาแขวงสะหวันนะเขต และกระทรวง 

ศกึษาธิการ และกีฬา มหีน้าที่ด าเนินงานเป็นไปตามอ านาจกฎหมาย รัฐด ารัสของประธาน

ประเทศ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เกี่ยวกับการประกาศใช้กฎหมายว่าด้วย

การศกึษา ฉบับปรับปรุง เลขที่ 133/ปปท นครหลวงเวียงจันทน์ วันที่ 28.8.2015 มาตรา 

85 ฉบับปรับปรุง ว่าด้วยสิทธิ และหน้าที่ของหอ้งการศกึษาธิการและกีฬาเมอืงเทศบาล  

ในการคุ้มครองการศกึษา ห้องการศึกษาธิการและกีฬานครไกสอนพมวิหาน มีสทิธิ์  

และหน้าที่ตามขอบเขตความรับผดิชอบของตนดังนี้  

    1.1 จัดตัง้และปฏิบัตินโยบาย แผนยุทธศาสตร์กฎหมายและนิตกิรรม 

อื่น ๆ เกี่ยวกับการศกึษา  

    1.2 เผยแพร่ ติดตาม และตรวจการ การจัดตั้งการปฏิบัติ กฎหมาย

และระเบียบการเกี่ยวกับการศกึษา  

    1.3 จัดตัง้ปฏิบัติแผนการศึกษาภาคบังคับ การลบล้างการดึกหนังสือ

และยกระดับการศกึษา ติดพันกับการฝึกอบรมวิชาชีพขั้นพื้นฐาน 

    1.4 น าเสนอแผนการทะนุบ ารุง จัดสร้าง น าใช้ครูและบุคลากร

การศกึษา  

    1.5 คุ้มครองสถานการศกึษาก่อนวัยเรียน ประถมศึกษา มัธยมศึกษา  

และสถานการศึกษาอื่น ๆ ตามระเบียบการ  
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    1.6 คุ้มครองครูและบุคลากรทางการศกึษารวมทั้งบรรจุและซับซ้อน 

ครู  

    1.7 ชี้น า ผลักดัน ตดิตาม ตรวจตรา ตรวจการและประเมินผลการ

ปฏิบัติแผนการแผนงานและโครงการพัฒนาการศกึษา  

    1.8 สรุป รายงานการจัดตัง้การปฏิบัติงานทางการศกึษาให้กับแผนก 

ศกึษาพิการและกีฬาแขวงสะหวันนะเขต  

    1.9 น าใช้ศษิย์ และการปฏิบัติหน้าที่ ตามกฎหมาย และระเบียบการ  

    1.10 น าใช้สทิธิ์ และปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย และระเบียบการ 

 

  2. สภาพการบริหารจัดการศึกษา  

     สภาพการจัดการศกึษา ในเขตนครไกสอนพมวิหาน มี 3 ระดับ ได้แก่ 

ระดับการศกึษาก่อนวัยเรียน ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษา ซึ่งด าเนินการโดย

ภาครัฐ และเอกชน  

     การศกึษานอกระบบ ม ี2 ประเภท  คือ ประเภทที่สามารถแบ่งเป็นระดับ

ตามการศกึษาในระบบได้ ประเทศที่ไม่แบ่งเป็นระดับซึ่งได้แก่ การฝึกอบรมวิชาชีพ 

ขั้นพื้นฐาน  

    โรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดเขตพื้นที่การศกึษานครไกสอนพมวิหาน  

มีโรงเรยีนประถมศกึษา จ านวน 75 แห่ง ในนั้นแยกเป็นโรงเรียนของรัฐ จ านวน 60 แห่ง 

โรงเรียนเอกชนจ านวน 15 แหง่ จ านวนนักเรียนประถมทั้งหมดในเขตพืน้ที่เมืองไกสอน 

พมวิหาน 10,324 คน นักเรียนหญิง จ านวน 4,850 คน ในนั้นมีนักเรียนเอกชน จ านวน 

2,031 คน นักเรียนหญิง จ านวน 941 คน จ านวนครูทั้งหมด 536 คน  หญิง 440 คน   

แยกเป็นครู ของรัฐ 397 คน หญิง 324 คน ครูเอกชน จ านวน 139 คน หญิง 116 คน  
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ตาราง  2  แสดงจ านวนโรงเรียน นักเรียน และครูในสังกัดพืน้ที่เขตการศกึษา  

 นครไกสอนพมวิหานในระดับประถมศึกษา 

 

เขตพื้นที่การศกึษานครไกสอน  จ านวน จ านวน นักเรียนหญิง  ครู 

พมวิหาน ระดับประถมศึกษา โรงเรียน นักเรียน     

โรงเรียนของรัฐ 60 8,212 3,909 397 

โรงเรียนเอกชน 15 2,031 941 139 

 รวม 75 10,243 4,850 536 

ที่มา : แผนพัฒนาการศกึษาประจ าปีการศกึษา 2017 - 2018 

 

 สรุปได้วา่บริบทนครไกสอนพมวิหาน มีโรงเรยีน หรอืสถานการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษาทั้งหมด จ านวน 75 โรงเรียน ในนั้นแยกเป็นโรงเรียนของรัฐ  60 โรงเรียน 

และโรงเรียนเอกชน 15 โรงเรียน ซึ่งทั้งหมดกระจายอยู่ตามหมู่บ้านต่าง ๆ ทั้งในเขต

เทศบาล และนอกเขตเทศบาล และมีข้าราชการครูที่ปฏิบัติงาน ในสถานการศกึษาทั้งหมด 

536 คน ซึ่งในนั้นครูเอกชน จ านวน 139 คน มนีักเรียนทั้งหมดจ านวน 10,243 คน นักเรียน

หญิง 4,850 คน กระจายอยู่ตามหมู่บ้านต่าง ๆ จ านวน 13 กลุ่มบ้าน ที่มคีวามแตกต่าง

ทางดา้นสังคม วัฒนธรรม ตามแต่บริบทของชุมชนที่โรงเรียนตัง้อยู่ โรงเรียนเอกชน

ส่วนมากตั้งอยู่ในเขตเทศบาลนครไกสอนพมวิหาน มีนักเรียนทั้งหมดจ านวน 2,031 คน 

นักเรียนหญิง 941 คน  

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  สุระสิทธิ์  คะลีล้วน (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพทางการศึกษาของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 

ผลการวิจัย พบว่า ระหว่างแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานโดยรวมกับการปฏิบัติตนตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพทางการศกึษา โดยรวมของผู้บริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนในโรงเรียน 
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  วิชษารัตน์  ธรรมะรัตน์จินดา (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างองค์กรแหง่การเรียนรูก้ับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาประสิทธิผลของโรงเรียน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 จ านวน 1 ดา้น คือ ด้านความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างกันตามขนาดของโรงเรียน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดกลาง นอกนั้น

ไม่มคีวามแตกต่างกัน ตามล าดับสอดคล้องกับสมมติฐานที่ผูว้ิจัยตั้งไว้  

  ทิพย์สุคนธ์  หรี่จินดา (2552, หนา้ 85 - 90) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ตราด ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ จ าแนก

ตามประสบการณใ์นการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียนที่ต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

การได้รับความส าเร็จ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและค่าจา้ง  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อาจเป็นเพราะว่าเมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน มีสวัสดิการเงินเดือนที่เหมาะสมกับภาระงาน และได้รับการดูแลเอาใจใส่

จากผู้บังคับบัญชา ย่อมส่งผลดตี่อการปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายใหบ้รรลุผลส าเร็จ   

  งามตา  ธานวีรรณ (2553, หนา้ 100 - 101) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษายโสธร ผลการวิจัย

พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยผู้น าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านแรงจูงใจ อยู่ใน

ระดับมาก ปัจจัยด้านการสื่อสาร อยู่ในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผล โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านทรัพย์สนิ (Y2) ด้านกิจการนักเรียน (Y3) 
ด้านธุรการและงบประมาณ (Y5) แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เพราะว่าในส่วนของปัจจัยในภาพรวมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลทั้ง 3 ด้าน โดยมีคา่
สัมประสิทธิ ์พหุคูณสะสมเท่ากัน .59 และสารถพยากรณ์ได้ ร้อยละ 34.90 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ระดับ .05  
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  กนกวรรณ อนิทร์น้อย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เรื่อง กระบวนการ

บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ปทุมธานเีขต 2 พบว่า ผูบ้ริหาร และครูผู้สอนมรีะดับการปฏิบัติกระบวนการบริหารทั้ง  

7 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณเป็นลายด้าน พบว่า ระดับการปฏิบัติ

กระบวนการการบริหารของโรงเรียนประถมศกึษาเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ

วางแผน ด้านการจัดการองค์กร ด้านการจัดงบประมาณ ด้านการจัดทีมงาน ด้านการ

ประสานงาน และผูบ้ริหาร และครูผูส้อนมีระดับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับความสัมพันธ์สูง และความคิดทางความสัมพันธ์

ทางบวกกับประสิทผลของ โรงเรียนประถมศึกษา 

  พิมพรรณ สุริโย (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาลกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 9 กรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พบว่า ระดับปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวม

พบว่า พนักงานครู และบุคลากรทางการศกึษาท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล พบว่า พนักงานครู และบุคลากรการศกึษา

ท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศกึษาประสิทธิผลของ

โรงเรียนเทศบาล มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ระดับ .01 และปัจจัยที่สง่ผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนเทศบาลกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 9 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ปัจจัยด้าน

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (X4) ด้านการตัดสินใจ (X3) ด้านวิสัยทัศน์ (X1) และมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 คือด้านการตดิต่อสื่อสาร (X2) 
  อมร  ชูรักษ์ (2554, หน้า 87 - 89) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธ์านี 

เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย

แรงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ สัมพันธภาพกับบุคลากร การยอมรับนับถือ เงนิเดือน

และค่าจา้ง การได้รับความส าเร็จ ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความรับผดิชอบ 

นโยบายการบริหาร คุณภาพการบังคับบัญชา สถานการณ์ในองค์การ และลักษณะงานที่

ปฏิบัติ ตามล าดับสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ผูว้ิจัยตัง้ไว้ สามารถอธิบายเหตุผลประกอบ  

ได้ดังนี ้ดา้นคุณภาพการบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก เพราะว่าผูบ้ังคับบัญชาให้ความ

อิสระในการตัดสินใจ ให้อิสระในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ยึดหลักความยุติธรรม ความ 
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เสมอภาคในการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชามีกลยุทธ์ เทคนิค และนวัตกรรมใหม่ ๆ  

มาประยุกต์ใชใ้นการบริหารอยู่ตลอด  

  จตุภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, หนา้ 84 - 89) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาใน

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  ยุกตนันท์  หวานฉ่ า (2555, หนา้ 88) ได้ศกึษาการบริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ในอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สถานศกึษามีบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ 

ผูบ้ังคับบัญชามีวิสัยทัศน ์มีทักษะในการบริหาร การปฏิบัติตามแผนที่เป็นระบบ รวมถึง

ทักษะในการแก้ปัญหา มุ่งพัฒนาให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ บุคลากรทางการศกึษาที่มี

ความตัง้ใจในการพัฒนานักเรียนใหม้ีความรู้ มีทักษะในการเรียนรูอ้ย่างเต็มศักยภาพ 

  สุดาพร ทองสวัสดิ์ และสุจิตรา จอจติร (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยด้านผู้บริหาร

ลักษณะผูบ้ริหารที่มีอทิธิพลต่อประสทิธิผลในการบริหารสถานศกึษาต้องเป็นผูท้ี่มี

วิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล และมีความเป็นมอือาชีพในการบริหาร และใช้กระบวนการบริหารที่ดี 

6 รูปแบบ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศ และสิ่งแวดล้อมเชิงวิชาการ การสร้างทีมงาน หรอื

บริหารด้วยทีมงานที่ดีด าเนินการบริหารอย่างมรีะบบ บริหารจัดการ และสร้างองค์กรแหง่

การเรียนรู ้มีพฤติกรรมการบริหารที่ดีและน าระบบประกันคุณภาพมาใช้ในการบริหาร    

2) ปัจจัยด้านกระบวนการบริหารและกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหาร 

ประกอบด้วย 6 รูปแบบ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศ และสิ่งแวดล้อมเชิงวิชาการการสร้าง

ทีมงาน หรอื บริหารด้านทีมงานที่ดี ด าเนนิการอย่างมีระบบที่ด ีบริหารจัดการและสร้าง

องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีพฤติกรรมการบริหารที่ดี และน าระบบประกันคุณภาพมาใช้ในการ

บริหาร 3) ปัจจัยด้านครูที่มีประสิทธิภาพ และเพื่อความส าเร็จในการบริหารสถานศกึษาที่

ดี จะต้องมสีังคมที่ดี และมีความเป็นมืออาชีพในการสอนรวมทั้งมกีารบริหารการสอนทีด่ี 

ด้วยการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มุง่เน้นการสอน และการพัฒนาพฤติกรรมการ

เรียนการสอน และกระตุ้นให้ผูป้กครองมามีสว่นร่วมการจัดกระบวนการเรียนการสอน 4) 

ปัจจัยด้านกระบวนการเรียนการสอน การจัดกระบวนการเรียนการสอน 
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ที่มุง่เน้นการสร้าง และพัฒนาพฤติกรรมของนักเรียน และดงึผุป้กครองมามีสว่นร่วมใน 

กระบวนการเรียนการสอน 

   ณปภัช อ าพวลิน (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ าที่

ระดับ .05 (r=0.11) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ าและมีความสัมพันธ์ทางบวกเมื่อพจิารณา

ความสัมพันธ์ตามรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่มี

ความสัมพันธ์สูงสุด คือ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=0.12) กับ

แรงจูงใจในการท างานของครู ความสัมพันธ์ภาวะผูใ้นระดับรองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบ 

มีสว่นร่วม มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=0.09) กับความพึงพอใจในการท างานของครู  

ส่วนความสัมพันธ์ภาวะผู้น าล าดับสุดท้าย คือ ภาวะผูน้ ามุ่งความส าเร็จของงาน  

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=0.07) กับความพึงพอใจในการท างานของครู  

  แก้วพอน เกดตะวง (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพปัญหา และ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดห้องการศกึษาธิการ และกีฬาเมอืง

ไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย

พบว่า สภาพการบริหารงานโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดหอ้งการศกึษาธิการ และกีฬา

เมืองไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดย

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านกิจกรรม

นักเรียน อยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาและประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของ 

ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดหอ้งการศกึษาธิการ 

และกีฬา เมอืงไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนจ าแนกตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านอาคาร

สถานที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัญหา และประสิทธิผล

โรงเรียนประถมศึกษาไม่แตกต่างกัน ส าหรับผลการเปรียบเทียบสภาพ ปัญหา และ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดห้องการศกึษาธิการและกีฬาเมอืง

ไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน และจ าแนกตาม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



73 

สถานที่ตั้งของโรงเรียนโดยรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน ในส่วนของแนวทางยกระดับ 

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดหอ้งการศกึษาธิการและกีฬาเมือง

ไกสอน พมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้แก่ ด้าน

บุคลากรด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

  มนชนก พุ่มเพชร์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ศกึษากระบวนการบริหารของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรีเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ในกระบวนการบริหารของผู้บริหาร

วิธีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ การ

อ านวยการ การควบคุม และการสั่งการ การจัดทีมงาน การจัดองค์การ และการวางแผน 

ส่วนประสิทธิผลของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวม และรายด้านเรียงล าดับจาก

มากไปน้อยดังนี้ ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวก ความสามารถในการ

แก้ปัญหา ความสามารถในการผลติ และความสามารถในการปรับตัว นอกจากนี้

กระบวนการบริหารของผู้บริหาร ประกอบด้วย การอ านวยการ การควบคุมและการสั่ง

การ การจัดทีมงาน การจัดองค์การ การวางแผนเป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศกึษาโดยร่วมกัน ท านายร้อยละ 70 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วราพร  พันธ์โพคา (2559, หนา้ 253) ได้ศกึษาความพึงพอใจที่มตี่อการ

บริหารงานบุคลากรในสถานศกึษาของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาศรีษะเกษ เขต 4 ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการครูที่มีต าแหนง่หนา้ที่ต่างกัน  

มีความพึงพอใจต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัย

ค้ าจุนสถานการณใ์นองค์กร แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเป็น

เพราะว่า ความแตกต่างระหว่างผูบ้ริหารและครูผู้สอน มบีทบาทหนา้ที่ที่แตกต่างกันตาม

ความรับผดิชอบ และความแตกต่างทางด้านสภาพแวดล้อม ความเป็นอยู่ของโรงเรียนในที่

เจริญกับที่ดอ้ยพัฒนาท าให้ความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารและครูผูส้อนแตกต่างกัน 

  ทิศชากร  แสนสุริวงค ์(2561, หนา้ 38) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บังคับบัญชาให้

โอกาสแก่ผู้ท างาน ได้รับผดิชอบในการท างานของตนเองอย่างเต็มที่และอิสระ มโีอกาสใน

การตัดสินใจแก้ไขปัญหาปฏิบัติงาน โดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตาม

ระยะเวลาที่ก าหนด สง่ผลใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่ที่ความ

รับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง และมีความมุง่มั่นในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง และพัฒนาให้ดี 

กว่าเดิม 
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 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Bradley and Sanjay (2008, pp. 502 - 521) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในการให้บริการประชาชน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใหข้้อเสนอแนะว่าการท าให้เกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานนั้น จะต้องด าเนินการเมื่อมีการเรียกร้องถึงผลกระทบต่อการให้บริการ 

ซึ่งแรงจูงใจนี ้จะท าให้พนักงานให้ความส าคัญและมองว่าองค์กรมคีุณค่า 

  Ibrahim (2009, pp. 724 - 733) ได้ท าการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู พบว่า ครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ ความมั่นคงปลอดภัยใน

โรงเรียน ความส าเร็จของนักเรียน ความต้องการเป็นครูมอือาชีพ ระดับความเชื่อถือใน

ตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับผลการประเมินเชิงบวกความส าเร็จของ

งาน บรรยากาศในโรงเรยีน สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครู การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ต าแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหารและการจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ ความปลอดภัยในเรื่องสุขภาพและการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุ 

นอกจากนีย้ังได้ศึกษาผลกระทบทางลบของระดับแรงจูงใจ ได้แก่ การแขง่ขันการท างาน

การอยู่ภายใต้ระเบียบการบังคับบัญชา และการขาดแคลนเทคโนโลยี 

 จากเอกสารและวิจัยที่เกี่ยวข้อง พอสรุปได้วา่ แรงจูงใจในการท างานของ

บุคลากร การท างานต่างกันย่อมมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมากหรอืน้อย

นั้นขึ้นอยู่กับหนว่ยงาน หรอืสถานการณใ์นการท างาน ดังนัน้จงึต้องศกึษาแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรในองค์กรและนอกองค์กรที่มีองค์ความรูเ้พิ่มเติม เพื่อเสริมสร้าง

แรงจูงใจต่อไปผู้วจิัยสังเคราะหไ์ด้ว่าแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมีส่วนส าคัญอย่าง

ยิ่งที่จะท าให้การจัดการศกึษาบรรลุเป้าหมาย รวมถึงมีส่วนส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ ดังนัน้ผูว้ิจัยจงึมีความประสงค์ ท าการวิจัยในหัวข้อความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกับประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงเรียนประถมศึกษา

นครไกสอนพมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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