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office , and  3)motivation  of  school  administrator affecting personnel management  in basic 
education  schools , Samutsakhon  educational  service area office . The  samples were   92 
schools in basic education schools, Samutsakhon educational service  area  office . The  
respondents comprised  the school administrator  and a  teacher  , from  each school , 360  in  
total.  The  research  instrument  was  a questionnaire on the motivation  based on the concept of  
Maslow ,  McCelland   and   Vroom ’ viewpoint  and  the  personnel management  based  on   
Ministry  of  Education  .  The  statistics  used  in   data   analysis were  percentage, mean ,  
standard deviation and stepwise multiple regression  analysis. 
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management  in basic education  schools , Samutsakhon  educational  service area office  . 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

    ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ไดกําหนดใหมีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไป  ยังคณะกรรมการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยใหคณะกรรมการสถานศึกษาทําหนาที่กํากับ  สงเสริมและ
สนับสนุนมีภารกิจหลักของสถานศึกษา  4  ดาน  คือ  ดานวิชาการ  ดานงบประมาณ  ดานการ
บริหารงานบุคคล   และดานการบริหารทั่วไป 1   ยึดหลักการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสู
สถานศึกษา   การบริหารงานบุคคลตามแนวปฏิรูปการศึกษาจะตองดําเนินการอยางเปนระบบ  และมี
กระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตการวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การบรรจุแตงตั้ง  การธํารงรักษาและ
พัฒนา  การจัดระบบคาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ ตลอดจนการออกจากราชการ จุดเนน
ของการบริหารจะอยูที่การพัฒนาและการสงเสริมขวัญและกําลังใจ แนวทางการบริหารงานบุคคล
จะตองยึดหลักการตามระบบคุณธรรม (merit  system) และหลักการบริหารกิจการบานเมืองและ
สังคมที่ดี 2  
                    การบริหารงานบุคคลในองคการใดๆ ก็ตาม จะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด 
ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ หลายประการ อาทิ  การวางแผน การจัดองคกร การอํานวยการหรือการสั่งการ 
และการควบคุม ในปจจัยตางๆ เหลานี้ คนเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหกิจกรรมตางๆ ในองคการ
สามารถดําเนิน3 

 

                               1สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,  กระทรวงศึกษาธิการ,แนวทางการ
กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาใหคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ                   
สถานศึกษาตามกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและ                    
การจัดการศึกษา  พ .ศ .2550(กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ ชุมชนสหกรณการเกษตรแหง                    
ประเทศไทย  จํากัด,2550) ,13. 
                              2 สมพิศ ใชเฮ็ง , การจูงใจ (Motivation) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ
[Online],accessed 19 June 2007. Available from  http://www.itie.org/eqi/modules.php? 
name=Forums&file=viewtopic&t=8569 
                    3 พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนษุย   พิมพคร้ังที่ 8(กรุงเทพฯ : บริษัท
สํานักพิมพ สุภา จํากดั,2545),1. 

1 



2 
 

ไปดวยดี   และบรรลุตามเปาหมายตามที่กําหนดไว    ตามสภาพที่เปนจริงในสังคมปจจุบัน คือ 
ปริมาณคนในสังคมมีจํานวนมากกวาอัตราจางที่องคการตางๆจะรับเขาทํางานได   บุคคลเหลานี้มี
ความรู ความสามารถ ความสนใจแตกตางกันไปตามคุณลักษณะและสภาพของงาน และ การสราง
แรงจูงใจใหคนที่เขามาอยูในองคการมีความตั้งใจและพรอมที่จะอุทิศศักยภาพที่มีอยูในตัวใหแก
องคการอยางเต็มที่        ผูบริหารซึ่งเปนบุคคลที่องคการมอบหมายใหดําเนินการนําคนในองคการ
ใหเกิดจิตสํานึก  และรวมแรงรวมใจกันทํางาน จึงไดคิดกระบวนการสรรหา(recruitmet)  และการ
คัดเลือก(selection) บุคคลเขาทํางานเพื่อใหไดคนที่มีคุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว 
                การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ยังรวมการพัฒนา
(development)  การประเมินผลพนักงาน (employee appraisalt) การธํารงรักษา (maintenance) และ
การจายคาตอบแทน(compensation) การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลแกบุคคลที่อยูในองคกร  
ตลอดจนการรวมพลัง (integration) ของบุคคลตางๆที่อยูในองคการใหมีแรงจูงใจในการทํางาน
อุทิศแรงกายแรงใจเพื่องาน    ทั้งนี้เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจ  ตลอดจนทัศนคติที่ดีตอ
องคการใหแกผูปฏิบัติงาน    การบริหารบุคคลจึงเริ่มตั้งแตคนหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคามาเปน
สมาชิกในองคการมุงพัฒนาธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยนั้น ขณะที่กําลังปฏิบัติงานในองคการ 
ตลอดจนเมื่อเขาเหลานั้นสิ้นสุดหรือพนจากการทํางานในองคการ  ก็จะตองแสวงหามาตรการให
เขาอยูในสังคมอยางมีความสุข 4 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
       การบริหารงานบุคคลเปนการใชคนใหทํางานใหไดผลดีที่สุด  โดยใชเวลานอยที่สุด
และสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทํางานนั้นๆ นอยที่สุด  ในขณะเดียวกันที่เราใชนั้นมีความสุขมี
ความพอใจที่จะใหผูบริหารใช  พอใจที่จะทํางานตามที่ผูบริหารตองการ  อีกนัยหนึ่งก็คือการบริหาร
ใหบรรดาบริการตางๆ ของฝายผูใหการศึกษาดําเนินไปดวยดีและเกิดประโยชนสมตามความมุง
หมายของการศึกษา  โดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่มาทํางานใหเหมาะสมและเทคนิคใน
การพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลว  ใหมีความรูความสามารถที่จะทํางานใหเกิดประโยชน  ขณะเดียวกันก็
สงเสริมใหคนเหลานั้นมีความเจริญกาวหนาและไดรับผลตอบแทนเปนที่พอใจ  และมีความสุข 5 

 

 

                     

                    4 เร่ืองเดียวกัน. 
                    5 ปญญา   แกวกียูร, ชุดฝกอบรมผูบริหาร:แนวการศึกษา [Online],accessed 19 
June2007.Available from http:// isc.ru.ac.th/data/ED0001317.doc 
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  ในการบริหารงานบุคคลจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหาร
จําเปนตองหาวิธีการและเทคนิค ที่จะทําใหสมาชิกขององคการสามารถปฏิบัติงานและทุมเทใหกับ
องคการอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดผลงานที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ      คือ  ปจจัยดานการจูงใจ    ซ่ึงเปนหลักการทางจิตวิทยาที่ใชใน
การบริหารบุคคลวัตถุประสงคของการจูงใจใหคนทํางาน คือ ความตองการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานหรือการทํางานใหดีขึ้น บุคคลที่มีการจูงใจจะมีพลังความพยายามในการ
แสดงออกเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูบริหาร
ที่จะตองมีความรูมีความเขาใจในหลักการและเทคนิคในการสรางการจูงใจ6     สรางแรงจูงใจ
เพื่อใหขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษาและคณะกรรมการเกิดความผูกพันและมีความเปน
เจาของสถานศึกษา เทคนิคสําคัญเชน เร่ืองระบบเงินเดือน คาตอบแทนที่มีทั้งรูปแบบที่เปนตัวเงิน
และไมเปนตัวเงิน  สวัสดิการ และสิทธิประโยชนอ่ืนที่เกื้อกูลในลักษณะของการจูงใจ  ดังนั้นการ
สรางแรงจูงใจจึงเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  สงผลดีตอระบบการจัดการศึกษาให
บรรลุตามเปาหมาย ซ่ึงสอดคลองกับ ปญญา  แกวกียูร  ที่กลาววา   การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาจะประสบความสําเร็จ   มีปจจัยที่ควรคํานึงคือ    1.การยึดหลักการสําคัญตามระบบ
คุณธรรม 4 ประการ ไดแก หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง และ หลัก
ความเปนกลางทางการเมือง  2.การวางแผนกําลังคน โดยมีขอมูลที่ทันสมัย เพื่อใหสถานศึกษาใช
ในการจัดการบุคคลใหบรรลุเปาหมาย 3. การพัฒนาบุคคล โดยการกําหนดนโยบายเพื่อการสราง
คน เปนการลงทุนระยะยาว มีการพัฒนาบุคคลอยางทั่วถึง  ตรงความตองการเปนรายบุคคล  4. การ
ใหบุคลากรมีสวนรวมและปลูกฝงอุดมการณความเปนเจาของ  และ   5. การสงเสริมความกาวหนา
ในวิชาชีพ  และใหขวัญกําลังใจ 7 
 
 
 
 
                         6 สมพิศ ใชเฮ็ง ,  การจูงใจ (Motivation) ปจจยัทีส่งผลตอความสําเร็จขององคการ 
  [Online],accessed 19 June 2007. Available from  http://www.itie.org/eqi/modules.php? 
  name=Forums&file=viewtopic&t=856921 
                 7   ปญญา   แกวกียูร, ชุดฝกอบรมผูบริหาร:ประมวลสาระ , 21.(เอกสารโรเนียวอัด
สําเนา) 
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ปญหาของการวิจัย 
     จากผลการวิจัยสภาวะการทํางานทัศนคติและพฤติกรรมในวิชาชีพของครูในประเทศ
ไทย   โดยดําเนินการเก็บขอมูลระหวางเดือนกรกฎาคม- สิงหาคม  พ.ศ. 2549      ดวยแบบสอบถาม
ขอมูลครูและผูบริหารจํานวน  1,350 โรงเรียน  จาก 175 เขตพื้นที่การศึกษา   ตามโครงการติดตาม
สภาวการณครูรายจังหวัด( teacher watch)        ซ่ึงเปนโครงการของสถาบันพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (สคบศ.)  รวมกับศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   สถาบันรามจิตติ   
และเครือขายวิจัยโครงการ   child watch    ของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  (สกว.)    มี   
นายอมรวิชชนาครทรรพ  เปนหัวหนาโครงการ   พบวา   ดานทัศนคติตออาชีพและความเปนครูนั้น    
ครูมากกวา 62% และผูบริหาร 43% ใหความสนใจอยากเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด 
(early retirement)   นอกจากนี้พบวา  ครู 48% และผูบริหาร 34% ที่มีความคิดอยากเปลี่ยนไป
ประกอบอาชีพอ่ืน  ไมตองการใหลูกประกอบอาชีพครู ครูสวนใหญขาดความมั่นใจในวิชาชีพ   อัน
เปนผลมาจากสภาพการทํางานที่หนัก   การขาดแรงจูงใจในเชิงผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ   
ประกอบกับปจจุบันสถานภาพวิชาชีพครูมีภาพลักษณในสังคมตกต่ํา  จังหวัดที่ครูมีทัศนคติตอ
วิชาชีพสูง ไดแก ปตตานี นครศรีธรรมราช ระนอง พังงา สกลนคร กระบี่ มุกดาหาร และหนองคาย    
จังหวัดที่ครูแสดงระดับทัศนคติตอวิชาชีพต่ํา ไดแก   กรุงเทพฯ ปทุมธานี สมุทรสาคร นนทบุรี 
ตราด ภูเก็ต ชลบุรี  และ  ฉะเชิงเทรา8 

                  จากการสํารวจขอมูลประกอบโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด   โดย
กระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 17 ตุลาคม  พบวา  จํานวนขาราชการที่เขารวมโครงการเกษียณอายุ
กอน ป 2543 ,2544,2545, และ 2547  มีขาราชการครูในสถานศึกษา 58,105 คน ขาราชการนอก
สถานศึกษา 1,279 คน ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  3,146 คน พลเรือนสามัญ 1,396 
คน รวม 63,926 คน9 

 

 

 
                         
                        8 อมรวิชช   นาครทรรพ .“ ครูไทย 62% อยากเกษยีณกอนกําหนด  ไมหนนุลูกหลานสืบ

ทอดอาชีพเหตงุานหนกั.” บานเมือง  (24  มกราคม  2550):13. 

              9 จรวยพร  ธรณินทร, ศธ. สํารวจขอมูลประกอบโครงการเกษียณกอนกําหนด  
[Online],accessed 1 January  2008  http://www.charuaypontorranin.com/index.php?lay=show&ac 
=article&Id=574070&Ntype=5 
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                   สภาพปจจุบัน มีสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปน
จํานวนมาก ไมสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางเต็มที่เนื่องจากมีขอจํากัดหลายประการ เชน มี
ครูไมเพียงพอขาดแคลนทรัพยากร ที่สําคัญ ผูบริหารขาดภาวะผูนํา ไมมีความสามารถในการ
บริหารจัดการใหไดมาตรฐาน และจากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) รอบแรกระหวางป 2544-2548  พบวามี
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 20,771 แหง จาก 32,000 แหง และ
ผูบริหารสถานศึกษา  6,389 คน จาก 32,000 คน ที่ไมไดมาตรฐาน  โดยสถานศึกษาและผูบริหาร
สถานศึกษาสวนใหญเปนสถานศึกษาขนาดเล็กที่ตั้งอยูนอกเมือง ขาดความพรอมในดานตางๆ 
ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญที่สุดในการที่จะนําพาสถานศึกษาเขาสูมาตรฐาน 
ผูบริหารสถานศึกษาที่ไมผานเกณฑการประเมินของสํานักงาน  รับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา รอบที่ 1 มีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะในการบริหารจัด
การศึกษา ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาเปนรูปธรรมทั้งระบบ มีการ พัฒนาคุณภาพผูเรียน 
พัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาดานการบริหารและการจัดการศึกษา  เพื่อใหโรงเรียนเพิ่มระดับ
คุณภาพมาตรฐานการศึกษาสูงขึ้น เปนที่ยอมรับของชุมชนและผูเกี่ยวของ  และผานเกณฑการ
ประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษารอบที่  2  ระหวางป 2549-
2553 10    
                    จากสภาพปญหาดังกลาว  แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครู  ใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไมเปนที่นาพึงพอใจ  สวนหนึ่ง
เกิดจากการบริหารจัดการการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงในการบริหารบุคลากรนั้น 
ผูบริหารตองรูจักทฤษฎีและการนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติจริง  ผูบริหารจึงตองมีความรู  
วิสัยทัศน เร่ิมคิด เร่ิมทํานําสิ่งใหมๆมากระตุนจูงใจ  สรางขวัญกําลังใจบุคลากรในสถานศึกษา  
ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  เพื่อเปนแนวทางในสรางแรงจูงใจและการพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาใหมีคุณภาพตอไป 

 

 

 

 

                  10 สพท.ติวเขมผูบริหารสถานศึกษาไมผานเกณฑมาตรฐาน  [Online],accessed 19 June 
2007.Available from http://  http://www.udonthani.com/udnews/05035.html        
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจยั และสามารถตอบปญหาดังกลาวไดชัดเจน ผูวิจัย
ไดกําหนดวัตถุประสงคในการวิจยั   ไวดงันี้ 
             1. เพือ่ทราบแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน      สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมทุรสาคร 
             2. เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมทุรสาคร 
             3.เพื่อทราบแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาขัน้
พื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
 
ขอคําถามของการวิจัย 
            เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ผูวิจัยไดกําหนดขอคําถามเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัย
ดังนี ้
            1.  แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
สมุทรสาคร อยูในระดับใด 
            2.  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน   สังกัดสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
สมุทรสาคร อยูในระดับใด 
            3.แรงจูงใจของผูบริหารสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  หรือไม   อยางไร 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
            เพื่อเปนแนวทางในการตรวจสอบคําตอบของขอคําถามการวิจยัผูวิจยัจึงไดกาํหนด
สมมติฐานทางการวิจยัไวดังนี้ 
              1. แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร   อยูในระดับปานกลาง 
              2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง 
           3.แรงจงูใจของผูบริหารสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
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ขอบขายเชงิอางอิงของการวจัิย 
                  ขอบขายเชิงอางองิของการวิจยั ผูวิจัยไดนําเสนอตามแนวคดิของ  แคทซ   และ     คาหน
( Katz and Kahn) ที่กลาววา  องคการเปนระบบๆ หนึ่ง ซ่ึงมีองคประกอบสําคัญคือ ตัวปอน(input) 
เปนตัวเร่ิมตน  และเปนตวัจกัรสําคัญในการปฏิบัติงานขององคการ กระบวนการ(process) เปนการ
นําปจจยัทางการบรหิารทุกประเภทมาใชดําเนินงานรวมกนัอยางเปนระบบและผลผลิต(output) เปน
ผลที่เกิดจากกระบวนการทีน่ําปจจยัมาปฏิบัติ โดยมีสภาวะแวดลอม(context) เปนปจจัยที่มีผลตอ 
ตัวปอน กระบวนการ  และผลผลิตอันเนื่องมาจากเปนระบบเปดที่มีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม
ตลอดเวลา ขณะเดียวกนัธรรมชาติของระบบจะตองมีการใหขอมูลยอนกลับซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทํา
ใหระบบยืนยาวอยูได อาจเปนสิ่งที่คาดไวหรือไมเคยคาดวาจะเกิดขึ้น11  

                สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสมุทรสาคร เปนองคการที่มี
ลักษณะเปนระบบเปด ซ่ึงมีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง การดําเนนิงานตางๆ จัดอยูใน
รูปแบบเชิงระบบ  ซ่ึงประกอบดวยตัวปอน (input) กระบวนการ(process) และผลผลิต (output) ทีม่ี
ปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม(context) ซ่ึงไมใชองคประกอบทางการศึกษา แตสามารถสงผลตอ
คุณภาพการศกึษา ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  สวนตวัปอนในระบบการศึกษาคือ นโยบายการ
จัดการศึกษา บุคลากร เงินงบประมาณ วสัดุอุปกรณ เปนตน  ปจจยันําเขาเหลานี้ไดถูกแปรเปลี่ยน
โดยกระบวนการองคการ ไดแก การบริหาร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศ ใหไดผลผลิตที่มี
คุณภาพของสถานศึกษาตามนโยบายการศกึษา บุคลากรแตละฝายเกิดความพึงพอใจ ดังปรากฏใน
แผนภูมิที่1แนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจจะเกดิขึ้นไดตองอาศยัส่ิงเราหลายประการกระตุน เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herzberg) เปนนกัจิตวิทยาที่มุงมั่นศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน  ทําอยางไรจะจูงใจ
คนในการทํางานไดเปนอยางดี เขากลาววาการใหคาแรงต่ําทําใหคนงานไมพอใจ  แตการใหคาแรง 
สูงก็มิไดทําใหคนงานอยากทาํงานหนกัขึ้น เงินมิใชส่ิงจูงใจสูงสุดจะทําใหคนงานทํางานไดมาก
กวาเดิม แมเงินจะมีความสําคัญก็ตาม ขณะเดยีวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองคการก็มใิช
ส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเชนเดยีวกนั   ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 
ประการ ไดแก “ตัวกระตุน (motivators) และ “การบํารุงรักษา” (hygiene) สองปจจัยดังกลาวนีม้ี
อิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางยิ่ง12   
  
            11Daniel Katz and Robert L.Kahn, The Social Psychology of Organization,2 nd ed. 
(New York : John Wiley & Sons, 1978) ,20. 
                  12  การจูงใจในการทํางาน [Online],accessed  29 March 2010.Available from 

http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/chap5.html 
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ซ่ึงมาสโลวกลาววาความตองการของมนุษย (Human needs) นั้น   ประกอบดวย  1. ความตองการ
ขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or physiological  needs)  2. ความตองการ
ความมั่นคงปลอดภัย(Security and safety needs)   3.ความตองการเปนเจาของ (Belonging needs)   
4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs)  5.  ความตองการที่จะรูจักตนเอง   แสวงหา
ความกาวหนาใหแกตนเอง ( Salf-actualization)  ในขณะที่ แมคเคิลลแลนดกลาววา   ความตองการ
ของมนุษยแบงออกเปน 3 ประเภท  1.ความตองการความสําเร็จ (need for achievement)  2. ความ
ตองการมีอํานาจ (need for power)   3.ความตองการความสัมพันธ (need for affiliation)   สวน วูรม 
(Vroom)  ไดเสนอแนวคิดวาเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลวาจะประเมินความเปนไปได
ของผลที่จะเกิดขึ้น   แลวจึงดําเนินการปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว  เขาไดช้ีใหเห็นวาการจูงใจขึ้นอยู
กับการคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น13   สวนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดขอบขายภารกิจงานไว 5  ดาน  ประกอบดวย    1. การวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3.การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ 4.  วินัยและการรักษาวินัย  5. งานออกจากราชการ 14      สมเดช   สีแสง   ได
กําหนดขอบขายภารกิจ  งานไว 6  ดาน ประกอบดวย1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3.การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4.  
วินัยและการรักษาวินัย  5. การออกจากราชการ 6. การอุทธรณและการรองทุกข 15โรงเรียนตาก
พิทยาคม  กําหนดขอบขายการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้1.การวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง  2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  3.การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย5.การออกจากราชการ6.งานประวัติบุคลากร7.งานเครื่องราชอิสริยาภรณ16 

 

             12  การจูงใจในการทาํงาน [Online],accesse 29 March 2010.Available from 

http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/chap5.html 
             13Aver  Gayle and Ellen Baker , Psychology At Work.(Sydney:Prentice-Hall of Australia 
Pty. Ltd. ,1984) , 100. 
                      14  กระทรวงศึกษาธกิาร,คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่เปนนิติบคุคล  (กรุงเทพฯ 
: โรงพิมพคุรุสภา  ลาดพราว ,2546) ,51-63. 
               15  สมเดช   สีแสง  ,คูมือบริหารโรงเรียน สถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ตาม พ.ร.บ. การศึกษา
แหงชาติ  (นครสวรรค : หจก.ริมปงการพมิพ  ,2549) ,876-887. 
                        16  โรงเรียนตากพิทยาคม [Online],accessed  29 March 2010 .Available from 

http://tps.ac.th/~itc/personnel0.html 



   กระบวนการ (process) 
 

 
  
 
   - การจัดการเรียนการสอน 
   - การนิเทศ 
 

- การบริหารจัดการ 
- แรงจูงใจของผูบริหาร 
-การบริหารงานบุคคล        
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          : สมเดช   สีแสง  ,คูมือบริหารโรงเรียน สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม พ.ร.บ. การศึกษา
แหงชาติ(นครสวรรค : หจก.ริมปงการพิมพ  ,2549) ,876-887. 
 
 
 
 
 

     ผลผลิต (output) 
 

- ผูเรียนเปนคนดี 
  คนเกง  มีความสุข 
  มีคุณภาพที่พึง   
  ประสงค 
- บุคลากรมีความ 
   พึงพอใจ 

 

ขอมูลยอนกลับ (feedback) 

                    บริบท(context) 
สภาพทางสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง     

    ปจจัยนําเขา (input) 
             

 
- นโยบาย 
- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้    ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยั เกี่ยวกับแรงจูงใจของ
ผูบริหาร โดยใชแนวคิดของมาสโลว (Maslow)   ซ่ึงกลาวถึงความตองการของมนุษย (Human 
needs)   ไว 5 ประการ  คือ 1. ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs 
or physiological  needs)  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย(Security and safety needs)   3.
ความตองการเปนเจาของ (Belonging needs)   4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs)  
5.  ความตองการที่จะรูจกัตนเอง   แสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง (Self-actualization)  แมค
เคิลลแลนด (McCelland) กลาวถึง ความตองการของมนุษย 3 ประการ คือ  1. ความตองการ
ความสําเร็จ (need for achievement)  2. ความตองการมีอํานาจ (need for power)   3. ความตองการ
ความสัมพันธ (need for affiliation)         วูรม (Vroom)  กลาวถึง การจูงใจขึน้อยูกับการคาดหวัง
ของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น    ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎีแรงจูงใจ  โดยเลือกใชแนวคดิของ มาสโลว 
(Maslow)  แมคเคิลลแลนด  (McCelland)   และวูรม (Vroom)  ซ่ึงไดเสนอแรงจูงใจไว  9 ประการ  
ไดแก  1. ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or physiological  
needs)  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย(Security and safety needs)  3.ความตองการเปน
เจาของ (Belonging needs)   4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs)  5.  ความตองการที่
จะรูจักตนเอง แสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง (Self-actualization) 6. ความตองการความสําเร็จ 
(need for achievement) 7. ความตองการมอํีานาจ (need for power)  8. ความตองการความสัมพันธ 
(need for affiliation) 9.  การจูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวงัของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น สวนแนวคิดการ
บริหารงานบุคคล ใชการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ 5  ดานประกอบดวย  1. การ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง2.การสรรหาและบรรจแุตงตั้ง3.การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 4.วินยัและการรักษาวินยั  5. งานออกจากราชการ17  ดังแผนภมูิ
ที่ 2  
 
 
 
 
 
 
            17 กระทรวงศึกษาธิการ,คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพคุรุสภา  ลาดพราว ,2546),51-63. 
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แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา :    พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนษุย,  พิมพคร้ังที่ 8  (กรุงเทพฯ : บริษัท
สํานักพิมพ สุภา จํากดั,2545),239. 
          :  กระทรวงศึกษาธิการ,คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล   (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพคุรุสภา  ลาดพราว ,2546),51- 63. 
     
    
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในสถานศึกษา (X tot) 
 
1. แรงจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว (X 1) 
    1.1  ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย            
    (Basic  needs  or  Physiological  needs)  (X 1.1) 
   1.2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
    (Security and safety  needs) (X 1.2) 
   1.3 ความตองการเปนเจาของ (Belonging needs) (X 1.3) 
   1.4 ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs) (X1.4) 
   1.5  ความตองการที่จะรูจักตนเองหรือความตองการแสวงหา   
   ความกาวหนา (Self-actualization) (X 1.5) 
2. แรงจูงใจตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด(McCelland) (X 2) 
   2.1  ความตองการความสําเร็จ(The Need For Achievement)(X2.1) 
   2.2 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) (X2.2) 
   2.3 ความตองการความผูกพัน(The Need For Affiliation)(X2.3) 
3. แรงจูงใจตามแนวคิดของวูรม (X3) 
    3.1 ความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น(expectancy)(X3.1) 

  การบริหารงานบุคคล (Y tot) 
 
 
 
 
1. การวางแผนอัตรากําลังและ 
    การกําหนดตําแหนง (Y1) 
2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง(Y2) 
 3.การเสริมสรางประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
4. วินัยและการรักษาวินัย(Y4) 
5. การใหออกจากราชการ(Y5) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
              เพื่อใหเขาใจตรงกนัในความหมายเฉพาะของคาํศัพทที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยได
นิยามศัพทเฉพาะตางๆ ไวดงันี้ 
              แรงจงูใจ หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่อยูภายในตัวของบุคคลที่มีผลทําใหบุคคลตองกระทํา 
หรือเคลื่อนไหว  หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเปาหมาย ตามแนวคิดของ มาสโลว (Maslow) แมค
เคิลลแลนด  (McCelland)  และวรูม (Vroom)  ซ่ึงไดกลาวไว  9ประการ  คือ  แรงจงูใจตามแนวคดิ
ของมาสโลว มี  5 ขอยอย  ไดแก 1. ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic 
needs or physiological  needs) 2. ความตองการความมัน่คงปลอดภัย(Security and safety needs) 3.
ความตองการเปนเจาของ (Belonging needs) 4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs) 5. 
ความตองการที่จะรูจักตนเอง   แสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง (Self-actualization) แรงจูงใจ
ตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด  มี  3 ขอยอย ไดแก  1. ความตองการความสําเร็จ (need for 
achievement) 2. ความตองการมีอํานาจ (need for power) 3. ความตองการความสัมพนัธ (need for 
affiliation) และแรงจูงใจตามแนวคดิของวูรม  มี 1 ขอยอย คือ  การคาดหวังของบุคคลตอผลที่
เกิดขึ้น     
                 การบริหารงานบุคคล   หมายถึง   กระบวนการเกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลดี มี
ความรู ความสามารถ เหมาะสมกับงาน เขามาทํางานใหไดผลดีที่สุด โดยหนวยงานสามารถดึงดูด 
ธํารงรักษา และพัฒนาใหมีความรู ความสามารถ  เพื่อใหหนวยงานสามารถทําภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมาย  ตามแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ  ที่กําหนด
ไว  5  ดาน ประกอบดวย   การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  การสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง   การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  วินัยและการรักษาวินัย และ การใหออก
จากราชการ   ของบุคลากรครูในสถานศึกษา 
                 ผูบริหาร หมายถึง  ผูที่ไดรับแตงตั้งใหเปนผูอํานวยการสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร    
                  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร    หมายถึง 
โรงเรียนซึ่งจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐบาล เปดตั้งแตระดับชั้นอนุบาลศึกษา  ถึง  ระดับชวงชั้น
ที่  4   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ตามโครงสรางการบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง กําหนดเขตพื้นที่การศึกษาเมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ.2546  ไดแก  
อําเภอเมือง  อําเภอกระทุมแบน  และอําเภอบานแพว  

 
 



 
 
 

บทท่ี 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 
                  เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจในเรื่องที่จะทําการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของ โดยกําหนดเนื้อหาสาระของการศึกษาวิจัยไวดังนี้ คือ  แรงจูงใจ  การบริหารงานบุคคล     
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  และ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดงั
มีรายละเอียดตอไปนี้ 

แรงจูงใจ 
ความสําคัญของแรงจูงใจ(Motivation) 
                     คําวา “แรงจูงใจ” หรือ “Motivation” มีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา “Movere”  
แปลวา การเคลื่อนไหว (To Move) นักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจจะใหความสําคัญกับสิ่งเรา
ภายนอกและสิ่งเราภายใน  ที่เปนพลังผลักดันใหมนุษยมีการเคลื่อนไหวเพื่อไปสูเปาหมายที่แตละ
คนตองการ   ถาขาดแรงจูงใจมนุษยอาจเปรียบเทียบไดกับหุนยนตตัวหนึ่งที่เคลื่อนไหวตามคําสั่ง
หรือความตองการของผูอ่ืน และพฤติกรรมหลายๆอยางของมนุษยจะไมเกิดขึ้นถาปราศจากการจูง
ใจ1 การศึกษาธรรมชาติของมนุษย การที่จะเขาใจพฤติกรรมบุคคลไดดีนั้น จําเปนตองศึกษา
ปจจัยพื้นฐานบางประการ อาทิ เชน การจูงใจ และทัศนคติ  เปนตน     การจูงใจมีความสําคัญยิ่ง  
พฤติกรรมสวนใหญมักจะมีแนวทางมุงไปยังเปาหมายที่สัมพันธอยางใกลชิดกับการสนองความ
ตองการพื้นฐานทางกายใหสมดังความตองการนั้น ๆ เชน มนุษยมีความตองการทางรางกาย   ทําให
ตอง กิน นอน ขับถาย ฯลฯ อยูตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการที่หาวิธีสนองความตองการ
เหลานั้น การศึกษาเรื่องของการจูงใจ จึงเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยใหเราไดเขาใจถึงพฤติกรรม และ
วิธีการในการสรางหนทางเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการ2 

 

                  1 ธร  สุนทรายุทธ, การบริหารจดัการเชิงปฏิรูป ทฤษฎีวิจยัและปฏิบัติการทางการศึกษา 
(กรุงเทพฯ  :  บริษัท เนติกุลการพิมพ จํากดั , 2551),112. 
                               2 การจูงใจ   การจูงใจในการทํางาน   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์[Online],accessed 20 
September   2006.Available from http://  http://web.acc.chula.ac.th / ~yexec101/MIT- 
WU/download/seminar /Motivation-Report.doc 
 

13 



14 
 
ความหมายของแรงจงูใจ (Motivation) 
                  พยอม วงศสารศรี กลาววา การจูงใจ (Motivation)หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกซึ่ง
ความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงสามารถอาศัยปจจยัตางๆ ไดแก การทําใหตืน่ตวั 
(Arousal) การคาดหวัง(Expectancy) การใชเครื่องลอ(Incentives)  และการลงโทษ (Punishment)  
มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรอืเงื่อนไขที่
ตองการ3  
      ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศริิ กลาววา  การจูงใจ  (Motivation) หมายถึง แรงผลักดันจาก
ความตองการและความคาดหวังตางๆของมนุษยเพื่อใหแสดงออกตามที่ตองการอาจกลาวไดวา
ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับทําในสิ่งตางๆดวยความพึงพอใจในทางกลับกัน
ผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีเดียวกันกับผูบริหาร4 

                   พูลสุข  สังขรุง กลาววา  การจูงใจ  (Motivation) หมายถึง  การที่บุคคลแสดงออกซึ่ง
ความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงสามารถอาศัยปจจยัตางๆ  ไดแก การทําใหตืน่ตัว 
(Arousal) การคาดหวัง(Expectancy) การใชเครื่องลอ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment)     
มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรอืเงื่อนไขที่
ตองการ  หรือ พูดไดวา การจูงใจเปนการกระตุนหรือเราเพื่อชวยใหการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไป
ดวยดี ซ่ึงเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความขยันขนัแข็ง มีความกระตือรือรนที่จะ
อุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความสํานึกในการรับผิดชอบควบคู
กันไปดวย5 

 

 

 

 

 

                             3 กมลทิพย  เพ็งจนัทร, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันชุมชน
ทองถ่ินพัฒนา” (ภาคนิพนธ  สาขาการจัดการทั่วไป บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
,2548) ,9. 
                              4 ธนวรรธ   ตั้งสินทรัพยศิริ,  การจัดการสมัยใหม  ( กรุงเทพฯ :  มหาวิทยาลัยราชภัฎ
สวนดุสิต ,2547) ,291. 
                              5 พูลสุข  สังขรุง,มนุษยสัมพนัธในองคการ (กรุงเทพมหานคร :  มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
สวนดุสิต,2547) ,137. 
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                            ยงยุทธ   เกษสาคร  กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคล
ถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา ส่ิงจูงใจ กอใหเกิดความตองการอันจะนาํไปสูแรงขับภายใน ทีแ่สดง
พฤติกรรมการทํางานที่มีคาในทิศทางที่ถูกตองเปาหมายขององคการดังนั้นการจูงใจจึงเปนการ
กระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการประพฤติปฏิบัติกจิกรรมตางๆ ตามเปาประสงค
ขององคการซึ่งพื้นฐานสําคญัในการกระตุนใหพนักงานดังกลาวแสดงพฤติกรรมที่องคการคาดหวงั
ไวก็ ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานี้ใหเกิดความตองการ (Desire) ขึ้นกอนเปนอันดับแรก
จากนั้นบุคคลก็เกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งทีต่องการนั้นกค็ือ การเกิดแรงขับขึ้นภายใน 
(Drive)หากมส่ิีงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะตอบดวยการกระทําหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยาง 
(Behavior)   ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปน   เปาหมาย (Goals) 6 

           รังสรรค ประเสริฐศรีลาววา แรงจูงใจ หมายถึง  ส่ิงที่กระตุนใหอินทรียกระทํากจิกรรม
หนึ่ง อยางมจีดุหมายปลายทาง ซ่ึงอาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกก็ได คือ แรงดัน ที่ทําให
บุคคลกระทําอยางใดอยางหนึ่งจนสําเร็จ  หรือพูดวาแรงชักนําจากสิ่งที่มาทําใหเราเกิดความตองการ 
( Needs) เกิดแรงขับ(Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปแนวทางใด
ทางหนึ่งแรงจงูใจเปนกําลังกอใหเกิดพฤตกิรรมโดยการเราภายในตัวบคุคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  
      จันทรานี  สงวนนาม ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการ ( Needs)  แรง
ขับ(Drive)ซ่ึงเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลสวนเครื่องลอหรือส่ิงจูงใจ(Incentives)เกิดจากการจูงใจ
ภายนอก 
                    ลูทันส (Luthan) กลาววา แรงจูงใจเปนแรงผลักดันใหคนใชความสามารถมากขึ้น และ
กระบวนการเบื้องตนของการเกิดแรงจูงใจ  จะเกิดความตองการ (Needs)  ทําใหเกิดแรงขับ (Drive) 
เพื่อนําไปสูเปาหมาย (Goals) 

                            ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel)   ใหคําจํากัดความวา แรงจูงใจเปนแรง (forces)  แรง
ขับ (Drive) ความตองการ (Needs)  ความเครียด (Tension  states)  หรือกลวิธีอ่ืนใด ( Mechanisms)  
ที่ทําใหเกิดการกระทําดวยความเต็มใจหรอืกระทํากิจกรรมนั้นตอไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคล7 

        
                            6 ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม (กรุงเทพมหานคร :  เอส.แอนด.จี
กราฟฟค,2545) ,126. 
                            7  ภารวดี   อนันตนาวี  , หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบรหิารการศึกษา   
(Principles , Theories of Educational  Administration) ( ชลบุรี : บริษัท  สํานักพิมพมนตรีจํากัด 
,2551) ,112-113. 
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                 Alkinson  กลาววา   เปนการยากที่จะใหความหมายทีแ่ทจริงของแรงจูงใจ  สวนมากจะ
ใหความหมายในเชิงจิตวิทยา  ซ่ึงโดยทั่วๆไป แลว  แรงจูงใจมกัจะเกีย่วของกับกระบวนการในการ
เลือกของแตละบุคคลระหวางกิจกรรมตางๆ 

                  Campbell  และคณะ  กลาววา แรงจูงใจเปนผลของการแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอส่ิง
ใดสิ่งหนึ่งอยางมั่นคง และจะแสดงพฤตกิรรมนั้นตอไปเรื่อยๆ 8 

 

 
 
 
 
                     เริ่มพฤติกรรม                                                                                    กําหนดทิศทาง 
                                                          เกิดเสริมแรงของความตองการ          ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 
                                            
   แผนภาพที่ 1  แสดงภาวะอนิทรียภายในรางกายของบุคคลเมื่อกระตุนดวยส่ิงจูงใจ 
 
องคประกอบของแรงจงูใจ  
นักจิตวิทยาปจจุบันไดศึกษาและสรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจมี 3 ดาน คือ 
      1. องคประกอบทางดานกายภาพ (Biological Factor )  ในองคประกอบดานนี้  จะ
พิจารณาถึงความตองการทางกายภาพของมนุษย เชน ความตองการปจจัย 4 เพื่อดํารงชีวิตอยูได ซ่ึง
แตละคนจะมคีวามตองการเหมือนกนัหมด เพราะถาขาดมนุษยจะดํารงชีวติอยูไมได9 

                            2. องคประกอบทางดานการเรยีนรู (Learned Factor) องคประกอบดานนี้ เปนผลสืบเนื่อง
ตอจากองคประกอบ ขอ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษยทุกคนไมสามารถไดรับการตอบสนองความตองการใน
ปริมาณ ชนิดและคุณภาพตามที่ตนเองตองการและในหลายๆครั้ง ส่ิงแวดลอมเปนตวัวางเงื่อนไขใน
การสรางแรงจูงใจของมนุษย 
 

 
                            8 เร่ืองเดียวกัน. 
                             9ธร  สุนทรายุทธ, การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป ทฤษฎี วิจยั  และปฏิบัติการทางการศึกษา   
(กรุงเทพฯ  :  บริษัท เนติกุลการพิมพ จํากดั ,2551),296. 

ความตองการ 
Need & Desire 

แรงขับ 
Drive 

สิ่งจูงใจ 
Motivation 

เปาหมาย  
Goal 

การกระทํา 
Behavior 
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       3. องคประกอบทางดานความคิด (Cognitive Factor)  องคประกอบดานนี้ มีสวนสําคัญ
ในการเกิดแรงจูงใจของมนษุย ทั้งนี้ เพราะความคิดทําใหเกิดเปนความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยม  อัน
สงผลตอการแสดงพฤติกรรมโดยตรง10 

 
ประเภทของแรงจูงใจ 
พยอม วงศสารศรี  กลาววา  นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจเปน  2  ประเภท  ดังนี ้
   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)  หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการที่มี
ความตองการ จะทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเองโดยไมตองใชเครื่องลอใดๆมากระตุน การ
จูงใจประเภทการจูงใจประเภทมีคุณคาตอการปฏิบัติงานตางๆ เปนอยางยิ่ง  เพราะผูบริหารไมตอง
หากลวิธีมาชักจูงใจใหพนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน  การจูงใจประเภทนี้ไดแก 
                    1.1 ความตองการ (Need) เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความตองการและ
ความตองการทําใหเกิดแรงขับแรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งจะเกิด 
ผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกดิแรงจูงใจในการ
กระทําพฤติกรรมตางๆ เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
                   1.2 ความสนใจพิเศษ (Special Interest)  ถาผูปฏิบัติงานคนใดในความสนใจสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งเปนพิเศษจะมีความตั้งใจในการทํางาน ทําใหงานประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเรว็ 
                    1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอส่ิงใดสงหนึง่
นั้น จัดเปนการจูงใจภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน  ถาผูปฏิบัตมิีทัศนคติที่ดี  ตอ
หัวหนางานจะมีผลตอการทํางานเปนอยางยิง่  

              2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุน
จากภายนอกเพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของการกระตุนการจูงใจภายนอก  

2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอม
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่จะ
ไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 11 

 

 

 

                       10 เร่ืองเดียวกัน. 
               11 พยอม วงศสารศรี,องคการการจดัการ  (กรุงเทพฯ : บริษัทสํานักพิมพ สุภา จํากัด
,2542),213. 
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2.2 ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา
อยางไรจากการกระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได  

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหเกิด   
พฤติกรรมขึ้นได เชน ครู อาจารย ก็ตองมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่นาเชื่อถือ นักปกครอง ผูจัดการ     
จะตองมีบุคลิกภาพของผูนําที่ดี เปนตน 

2.4  เครื่องลอใจอื่นๆ  มีส่ิงลอใจหลายอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหพฤติกรรมขึ้น 
เชน การใหรางวัล (Rewards) อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment)   
ซ่ึงจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การ
แขงขัน หรือการทดสอบก็จัดวาเปนเครื่องมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 12 

                  
  กระบวนการจูงใจ 

        กระบวนการจูงใจมีองคประกอบ 3 ประการ คือ  
1.ความตองการ (Needs)  คือ  ภาวะการขาดบางสิ่งบางอยางของอินทรีย อาจจะเปน 

การขาดทางดานรางกายหรือการขาดทางดานจิตใจกไ็ด  
                      2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษยมีความขาดบางสิ่งบางอยางตามขอ 1 ที่กลาวมาแลวก็จะ
เกิดภาวะตึงเครียดขึ้นภายในรางกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเปนแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง 
(Action Oriented) เพื่อไปสูเปาหมายอันจะเปนการลดภาวะความตึงเครียดนั้น  

      3. ส่ิงลอใจ (Incentive) หรือ เปาหมาย (Goal) จะเปนตัวกระตุนหรือเปนตัวลอให 
มนุษยแสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ตองการ ซ่ึงอาจจะมีไดหลายระดับตั้งแตส่ิงลอใจใน
เร่ืองพื้นฐานคือ ปจจัย 4   ไปจนถึงความตองการทางใจในดานตางๆ  

 รูปแบบของแรงจูงใจ 
 บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจทีแ่ตกตางกัน ซ่ึงนักจติวิทยาไดแบงรูปแบบแรงจูงใจ
ของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังนี้    1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    (Achievement  Motive) 
2) แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Affiliation  Motive)  3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power  Motive)    4) แรงจูงใจ
ใฝกาวราว  (Aggression Motive) 5) แรงจูงใจใฝพึ่งพา  (Dependency Motive)    แรงจูงใจทั้ง 5 แบบ 
มีลักษณะสําคัญที่แตกตางกนั ดงันี้13 

 

                            12 เร่ืองเดียวกัน. 
                            13ธร  สุนทรายุทธ, การบริหารจดัการเชิงปฏิรูป ทฤษฎี วิจยั  และปฏิบัติการทางการศึกษา   
(กรุงเทพฯ  :  บริษัท เนติกุลการพิมพ จํากดั ,2551),213. 
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 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
1. มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure)  
2. มีความทะเยอทะยานสูง 

3. ตั้งเปาหมายสูง 
4. มีความรับผิดชอบในการทํางานด ี
5. มีความอดทนในการทํางาน 

  6. รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 
7. เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 

  8. เปนผูที่ตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 
McCelland  ไดกลาววา ประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมสวนมาก คน

ในประเทศจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาประเทศดอยพัฒนา  ผลจากการศึกษาวิจยัในเรื่อง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พอสรุปไดวา ผูที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ผูที่มีความตองการทําอะไรให
ประสบความสําเร็จ เครื่องลอใจ (Incentive) ของผูที่กําลังหิวก็คือ อาหาร สวนเครื่องลอใจของผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ การทําอะไรใหดียิ่งขึน้ (Doing Something Better) การทาํอะไรใหดี
ยิ่งขึ้น บางทีกม็ีเหตุผลหลายอยาง เชน  เพือ่ใหอาจารยพอใจ เพื่อหลีกเลี่ยงคําตําหนิ เพื่อใหไดรับ
ความรกัหรือรางวัล เปนตน แตสําหรับพวกที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง การทําอะไรใหดียิ่งขึน้  ก็เพือ่
ความสุขของตนเอง  

2. มีความทะเยอทะยานสูง(Intrinsic Satisfaction)  ในเรื่องการอบรมเลี้ยงดู เพื่อสงเสริม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหกับเดก็นั้น ไดพบวาการฝกใหเด็กเปนอิสระ (Independence Training) ให
พึ่งพาตนเองไดตั้งแตวัยเยาวนั้น จะทําใหเด็กคนนัน้มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้น สวนการอบรมเลี้ยง
ดูแบบใชอํานาจ โดยเฉพาะอยางยิ่งจากบิดาจะทําใหเดก็มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
   1.    เมื่อทําสิ่งใดเปาหมายกเ็พื่อไดรับการยอมรับจากกลุม 

  2.  ไมมีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก 
  3.  ตั้งเปาหมายต่ํา 
  4. หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามกับผูอ่ืน 
จากการศึกษาวิจัยพบวา ผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่โอบออมอารี เปนที่รักของเพื่อน มี 
ลักษณะเหน็ใจผูอ่ืน  ซ่ึงเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว  ผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมพันธมักจะเปน14 

 

                           14 เร่ืองเดียวกัน. 
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ครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจากการแขงขัน พอแมไมมีลักษณะขมขู  พี่นองมีความ
รักสามัคคี 
               3. แรงจูงใจใฝอํานาจ  ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้
   1. ชอบมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราว 
  2. มักจะตอตานสังคม 
  3.  แสวงหาชือ่เสียง 
  4.  ชอบเสี่ยง ทั้งในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรค 
  5.  ชอบเปนผูนํา 
               สํารับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนัน้ จากการศึกษาวิจัยของนักจติวิทยา พบวาผูที่มี
แรงจูงใจแบบนี้ สวนมากมกัจะพัฒนามาจากความรูสึกวาตนเอง “ขาด” ในบางสิ่งบางอยางที่
ตองการ อาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได  ทําใหมีความรูสึกเปน “ ปมดอย” เมื่อมีปมดอยจึงพยายาม
สราง “ ปมเดน” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด 
 4. แรงจูงใจใฝกาวราว ผูมแีรงจูงใจใฝกาวราวจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้
  1. ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ 
  2.  ชอบทํารายผูอ่ืน ทั้งการทํารายดวยกายและวาจา 

                            ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้ มักจะเปนผูที่มีรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวด มาก
เกินไป บางครัง้พอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกนิไป  ดังนัน้  เด็กจึงหาทางระบายออกกับ
ผูอ่ืนหรืออาจจะเนื่องมากจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อตางๆ เปนตน 
 5. แรงจูงใจใฝพึ่งพา  ผูมีแรงจูงใจใฝพึ่งพาจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
  1. ไมมั่นใจในตนเอง 
  2.  ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยตนเองมักจะลังเล 
  3. ไมกลาเสี่ยง 
  4. ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน 
สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสให
เด็กไดชวยเหลือตนเอง ไมฝกหัดใหเดก็ไดตัดสินใจเลือกสิ่งตางๆ ดวยตนเอง ในระยะที่เด็กเริ่มจะ
ทําสิ่งตางๆเหลานี้ได 15 

 

 

                            
                  15 เร่ืองเดียวกัน. 
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ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี ้มักจะเปนผูทีม่ีรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวด มากเกินไป บางครั้งพอแม
อาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป  ดงันั้น  เดก็จึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืนหรืออาจจะเนื่อง
มากจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อตางๆ เปนตน 
 5. แรงจูงใจใฝพึ่งพา  ผูมีแรงจูงใจใฝพึ่งพาจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
  1. ไมมั่นใจในตนเอง 
  2.  ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยตนเองมักจะลังเล 
  3. ไมกลาเสี่ยง 
  4. ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน 
สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสให
เด็กไดชวยเหลือตนเอง ไมฝกหัดใหเดก็ไดตัดสินใจเลือกสิ่งตางๆ ดวยตนเอง ในระยะที่เด็กเริ่มจะ
ทําสิ่งตางๆเหลานี้ได 16 

 
ทฤษฎีการจูงใจ 
1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’sTheory of Growth Motivation) 
               มาสโลวเปนผูที่มีช่ือเสียงในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (human needs)  
มาสโลวกลาววา มนุษยเราทุกคนตางพยายามดิ้นรนเพื่อตอสูสูจุดมุงหมายของตนเอง แต เนื่องจาก
การที่มนุษยมีความแตกตางกัน ฉะนั้นการที่จะไดรับการตอบสนองถึงขั้นไหนยอมขึ้นอยูกับ
ศักยภาพของแตละบุคคล    ในทฤษฎีความตองการหรือทฤษฎีการจูงใจนี้   ไดเสนอความตองการ
ดานตางๆ กันของมนุษยเรียงตามความตองการพื้นฐานอยูรอด (basis physiological survival needs)  
ไปจนถึงความตองการทางสังคม (social needs)  และความตองการการยอมรับนับถือจากกลุมวาตน
มีคุณคา (need for self-exteem)  และการพัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งขึ้น (personal development)    
มาสโลวถือวาความตองการที่จัดเรียงนี้มีความสําคัญ  โดยที่มนุษยจะมีความตองการในระดับสูงๆ  
เมื่อความตองการชั้นตนไดรับการตอบสนอง17  ดูแผนภาพที่  2 
                             
 
 
                              16 เร่ืองเดียวกัน. 
            17 พยอม วงศสารศรี,  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พิมพคร้ังที่ 8 ( กรุงเทพฯ :บริษัท
สํานักพิมพสุภา  จํากัด,2545),236. 
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แผนภาพที่ 2  ความตองการมนุษยในทรรศนะมาสโลว 
                         
จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว สามารถอธิบายไดดงันี้ 
                   1.ความตองการขั้นพื้นฐานหรอืความตองการทางรางกาย(Basic needs or  Physiological    
needs)ไดแกความตองการอาหาร น้ํา อากาศ  ปจจัยส่ี  ซ่ึงถือวาเปนสิ่งจาํเปนสําหรับชวีิต  ถามนุษย 
ยังไมสามารถสนองความตองการในขั้นนีไ้ด จะไมมีความตองการในขั้นถัดไป  เพราะมนุษยจะไม 
มีเวลาคิดถึงความตองการอืน่จะคิดเฉพาะสิ่งที่มาสนองความตองการในขั้นนีเ้ทานัน้ 
                   2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย(Security and safety needs) มนษุยมีความตองการ
ที่จะใหคนมีความมั่นคงในการมีชีวิตอยูรอดถาทํางานตองการใหคนมีความมั่นคงในสถานภาพการ
ทํางาน มีความปลอดภัยจากอนัตรายตางๆ  

                  3. ความตองการเปนเจาของ (Belonging needs) ส่ิงที่มนุษยมีความตองการในขั้นนี้ คือ 
ความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ดังนั้นผูบริหารสามารถสนองตอบดวยการจัดการบรหิาร
แบบมีสวนรวมจัดกลุมควบคุมคุณภาพ จัดการบริหารโดยการยดึวัตถุประสงคได 
                4. ความตองการการยอมรับนบัถือ (Esteem  needs) ความตองการการยอมรับนบัถือ
สามารถจําแนกได 2 ประเภท คือ  1. การยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป เชน การไดรับการเอาใจใส  
การไดรับเกยีรติยกยอง และ 2.การยอมรับนับถือตนเอง เชน ความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ  18      
 
               18 เร่ืองเดยีวกัน. 

Self-actualization 

Esteem  needs 

Belonging needs 

Security and safety needs 

Basic needs 
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ความเปนตัวของตัวเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง และความมีอิสระ โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัด
ความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเลื่อนขั้น การเพิ่มกําไรใหบริษัท การไดรับผลประโยชนอ่ืนๆ 
ในการปฏิบัติงาน  
                      5. ความตองการที่จะรูจักตนเอง(Self - Actualization Needs) หรือความตองการ
แสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง  ความตองการในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน  มี
ความพึงพอใจที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต  มีความตองการใหกิจการที่ทําอยูกาวหนายิ่งขึ้น 
                       ความตองการขั้นที่1-4  มาสโลว  เรียกวา  ความตองการขั้นต่ําที่รางกายยังขาดอยู 
(Deficiency needs)ดังนัน้ มนุษยจะพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะทําใหไดมาซึ่งความตองการดังกลาว  เมื่อ
ความตองการขั้นที่ 1-4  ไดรับการตอบสนองแลว  ก็จะแสวงหาความตองการพัฒนาตนเองใหเจรญิ
งอกงาม (Growth needs)ความตองการชนดินี้เปนแรงจูงใจที่กระตุนใหมนุษยใฝหา  ซ่ึงไมไดเปนไป
เนื่องจากการขาดหรือบกพรองอยางใด   มาสโลวไดกลาวเนนวา ความตองการตางๆ เหลานี้ตองเกดิ
เปนลําดับขั้น และจะไมมีการขามขั้น  ถาขั้นที่ 1 ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับขั้น
ที่ 2-5 ก็ไมอาจเกิดขึน้ได การตอบสนองที่ไดรับในแตละขั้นไมจําเปนตองไดรับทั้ง 100%   แตตอง
ไดรับบางเพื่อจะไดเปนบันไดนําไปสูการพัฒนาความตองการในระดบัที่สูงขึ้น  ในลําดับขั้นตอไป  

ผูบริหารในองคการตางๆสามารถระดมสรรพกําลังดานบคุคลใหรวมแรงรวมใจกันปฏบิัติงานโดย
อาศัยแนวคิดในทฤษฎีมาสโลวไดเปนอยางดี 19  ดังแผนภาพที่  

                           
                       แผนภาพที่ 3  การสนองความตองการมนษุยในการทํางาน 
 
                         19 เร่ืองเดียวกัน. 

Self-actualization 

Esteem  needs 
(promotion, titles, company cars,expense accounts) 

Belonging needs 
(group contact at work,friend, etc.) 

Security and safety needs 
(unions, workers’compensation and superannuation) 

Basic needs (salary) 
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แนวความคิดในการนําทฤษฎีของมาสโลวมาใช 
 ทฤษฎีของมาสโลว สามารถนํามาใชประโยชนเพื่อการสรางประสิทธิภาพในการจูงใจได 
โดยทําใหเราไดแงคิดที่วา กอนที่เราจะสามารถจูงใจบุคคลใหเกิดพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดนั้น 
เราไดคํานึงถึงลําดับขั้นของความตองการของบุคคลเสียกอนหรือไม เชน ถาเราพยายามใหคนมาใช
บริการทองเที่ยว ในขณะที่คนนั้นยังไมสามารถสนองความตองการขั้นต่ําของตนเองไดดีพอ เพราะ
รายไดที่มีอยูยังตองใชจายในการกินอยูในครอบครัวอันไดแกปจจัยส่ี ซ่ึงเปนความตองการพื้นฐาน
ของรางกาย ถาเปนเชนนี้การจูงใจก็คงไรผล ดังนั้นการจูงใจจึงตองคํานึงถึงความพรอมของบุคคล
ดวย ประสิทธิภาพของการจูงใจจึงขึ้นอยูกับขอสําคัญที่วา เราไดทําการจูงใจไดถูกชวงจังหวะ หรือ
เหมาะสมกับเงื่อนไขหรือไม 
 
2. ทฤษฎีแรงจงูใจของแมคเคลนแลนด  (McCelland’s  Motivation Theory) 
        แมคเคิลลแลนดศึกษาความตองการของมนุษยแบงออกเปน 3 ประเภท คือ  ความตองการ
ความสําเร็จ   ความตองการมีอํานาจ   ความตองการความสัมพันธ เดวดิ ซี. แมคเคิลลแลนด (David 
C. McClelland) ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการจูงใจ โดยแบงการจูงใจตามความตองการขั้น
พื้นฐานของบคุคลเปน 3 แบบ ดังนี ้
         แบบที่ 1 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
         บุคคลมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยางรุนแรงตอ
การประสบความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิดเมื่อไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และชอบการ
ทํางานดวยตนเองเสมอ 
           แบบที่ 2 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) 
แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะไดอาศยัการ
ใชอํานาจเพื่อสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน  

            แบบที่ 3 ความตองการความผูกพนั (The Need For Affiliation) 
 บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพนัธภาพที่ดีทาง
สังคม เพื่อทําใหเกิดความรูสึกยินดีมีความคุนเคยกนั เขาใจกัน พรอมที่จะเปนที่พึง่ในการปลอบใจ 
ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อเกิดความทกุขมีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอื่น อยางเชนเพื่อนสนทิ 20 

 
                        20 การจูงใจ   การจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ [Online],accessed 20 September   
2006.Available from http:// http://web.acc.chula.ac.th/~yexec101/MIT-WU/download/ 
seminar/Motivation-Report.doc 
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           แบบที่ 3 ความตองการความผูกพนั (The Need For Affiliation) 
            บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดี
ทางสังคม เพื่อทําใหเกิดความรูสึกยินดีมีความคุนเคยกัน เขาใจกัน พรอมที่จะเปนที่พึ่งในการ
ปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอื่นเมื่อเกิดความทุกข  มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอื่น อยางเชน 
เพื่อนสนิท 
           ความตองการความสําเร็จหรือที่เรียกกันวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement  motive)  
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และแขงขัน
กับมาตรฐานอันเยี่ยม (Standard  of  excellence)  พยายามจะเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจ
เมื่อประสบความสําเร็จและมีความวิตกกังวล เมื่อประสบความลมเหลวบุคคลพวกนี้สนใจตําแหนง 
ผูบริหาร อยางไรก็ตามมนุษยทุกคนจะมีความตองการทั้ง 3 ตัว  เพียงแตความตองการแตละประเภท
อาจแตกตางกัน 
 
ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่จําทําใหคนมุงประสิทธิภาพในการทํางาน มีความ
กระตือรือรนที่จะพยายามทํางานใหไดผลดีเยี่ยม พยายามที่จะแกไขปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง ไมวา
จะทํากิจกรรมอะไร คือ มีจิตใจมุงมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง แรงจูงใจประเภทนี้ไดแก 

               1. Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะรู ตองการที่จะเขาใจ 
หรือตองการแกไขปญหาดวยตนเอง 

               1.Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการรักษาสถานะของตน
และสิทธิของตน จากสังคมที่เกี่ยวของดวย 

                2.Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดความตองการอยากที่จะเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

แมคเคิลลแลนด (McClelland) ไดกลาววา ประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจ และ       
อุตสาหกรรมสวนมาก คนในประเทศจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาประเทศที่ดอยพัฒนา21 

 

 

   21 เร่ืองเดียวกัน. 
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แมคเคิลลแลนด ไดสรุปวา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังตอไปนี้  

1. เปนผูมีความรบัผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ในการทํางาน  

2. เปนผูที่ตั้งวัตถุประสงคที่มีโอกาสจะทําไดสําเร็จ 50-50 หรือเปนผูที่มคีวามเสี่ยงปาน
กลาง 

3. พยายามทีจ่ะทาํงานอยางๆไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง  
4. เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว  
5. ตองการขอมูลผลยอนกลับของผลงานที่ทาํ 
6. เมื่อประสบความสําเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความพยายาม 

 
แมคเคิลลแลนด  เชื่อวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสิ่งที่เรียนรู การศึกษาเกี่ยวกับการอบรม

เล้ียงดูไดพิสูจนความคิดเห็นของแมคเคิลลแลนด  เด็กที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง  มักจะมาจาก
ครอบครัวที่ พอแมตั้งมาตรฐานความเปนเลิศในการทํางานและบอกใหลูกทราบวา ตนมีความสนใจ
ในสัมฤทธิ์ผลของลูก อบรมลูกใหเปนบุคคลที่ชวยตัวเองได และสงเสริมใหเปนอิสระ วิธีการที่ใช
ในการอบรมคอนขางจะเขมงวดใหรางวัลเวลาลูกทําไดสําเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไวและลงโทษถา
ทําไมได แตในขณะ     เดียวกันก็ใหความรัก ความอบอุน และแสดงใหลูกเห็นวาที่เขมงวดก็เพราะ
ความรักลูก อยากใหลูกมีความสําเร็จ 

ในปจจุบันจะเห็นไดวา สังคมของเรามีแนวโนมที่จะมีโครงสรางไปทางดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มากขึ้นเรื่อย ๆ เพราะคนในสังคมจะตองอยูอยางตอสูดิ้นรน และตองการความกาวหนาใน
ชีวิต ซ่ึงสิ่งที่จะตัดสินไดก็คือ ประสิทธิภาพในการทํางาน  

จากการศึกษาวิจัยพบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่โอบออมอารี เปนที่รักของ
เพื่อนมีลักษณะเห็นใจผูอ่ืน ซ่ึงเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแลวผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธมักจะ
เปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจากการแขงขัน พอแมไมมีลักษณะขมขู พี่นองมี
ความรักสามัคคีกันดี 22 

 

 

 

 

 

              22 เร่ืองเดียวกัน. 
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แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสมัพันธ 
1. มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success)          

และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure)   
2. มีความทะเยอทะยานสูง 
3. มีความทะเยอทะยานสูง 
4. รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 
5. มีความรับผิดชอบในการงานด ี
6. มีความอดทนในการทํางาน 
7. เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 
8. เปนผูที่ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสูง 

1. เมื่อทําสิ่งใดเปาหมายกเ็พื่อไดรับการ
ยอมรับจากกลุม  

2. ไมมีความทะเยอทะยาน  
       มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก 
3. ตั้งเปาหมายต่ํา 
4. หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน 

 

 

  3. ทฤษฎีการคาดหวังของวรูม (Vroom’ expectancy theory) 
                วูรม (Vroom)  ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลจะประเมนิความ
เปนไปไดของผลที่จะเกิดขึน้  แลวจึงดําเนนิการปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว  เขาไดช้ีใหเห็นวาการ
จูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น ทฤษฎีการคาดหวงัของวูรม นี้ไดทํานายวา 
บุคคลจะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือส่ิงตางตามที่ปรารถนา  
                วูรมใชคําวา วาแลนซ  (valence)  ในทฤษฎีนี้ซ่ึงหมายถึง ความอยากที่จะทําสิ่งนั้นๆ  ถามี
ความอยากมากกวาความไมอยาก    ระดับคาของวาแลนซเปนบวก  แตถาบุคคลมีความรูสึกเฉย  ๆ 
ระดับคาของวาแลนซจะเปนศูนย  วูรมใหความคิดเปรียบเทียบวา   การกระทําของบุคคลที่จะไปสู
จุดที่คาดหวังนั้น  เปนกลไกแลนซ  (instrumental)  ไปสูความสําเร็จ สําหรับความเชื่อที่วา
พฤติกรรมจะนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวนั้นวูรม เรียกวา ความคาดหวงั(expectancy) วูรมไดสรุป
ทฤษฎีของเขา เปนสูตรดังนี ้

 แรงจูงใจ    =   ความอยาก X  ความคาดหวัง 
             (motivational  force)           =   (valence X expectancy)  

            จากแนวคิดนี้ จะเหน็ไดวาการปฏบิัติงานของบุคคลจะไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่
คาดหวังวา  จะเกดิขึ้นกับเขาซึ่งอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษก็ได  ดังนั้นการทีจ่ะทําความเขาใจ 
เร่ืองการจูงใจจําเปนตองคํานึงถึงการรับรูของปจจัยบุคคล (individuals) วาเขาทําสิ่งนี้แลวจะคุมคา23 

 
                       23  พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนษุย  พิมพคร้ังที่  8 (กรุงเทพฯ :  บริษัท
สํานักพิมพสุภาจํากัด,2545),236. 
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หรือไมผูปฏิบัติงานแตละคนจะมีความคาดหวังและมีความอยากเฉพาะตนเปนกลไกแสดง
พฤติกรรม จากแนวคิดนี้ จะเห็นไดวาการปฏิบัติงานของบุคคลจะไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่
คาดหวังวา  จะเกดิขึ้นกับเขาซึ่งอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษก็ได  ดังนั้นการทีจ่ะทําความเขาใจ 
เร่ืองการจูงใจ  จําเปนตองคํานึงถึงการรับรูของปจจัยบุคคล  (individuals) วาเขาทําสิ่งนี้แลวจะคุมคา
หรือไม ผูปฏิบัติงานแตละคนจะมีความคาดหวังและมคีวามอยากเฉพาะตนเปนกลไกแสดง
พฤติกรรม 
   ดังนั้นผูบริหารสามารถนําทฤษฎีการคาดหวังของวูรม ไปวิเคราะหการทํางานของ
พนักงานในองคการได24 

   
 แรงจูงใจในการทํางานของมนุษยหรือบุคลากรในองคกร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ กลาววา  การศึกษาทฤษฎีการจูงใจจะทําใหทราบวาเทคนิค
การจูงใจอะไรบาง ที่ผูบริหารสามารถนําไปใชได ในขณะทีก่ารจูงใจสลับซับซอนและไมมีคําตอบ
ที่ดีที่สุดเพียงคาํตอบเดียว เทคนิคการจูงใจที่สําคัญประกอบดวย 
              1. เงิน (Money จากทฤษฎีของการใหรางวัลและการลงโทษเงินเปนตวักระตุนสําคัญ ซ่ึงอยู
ในรปูของเงินเดือน คาจางตอหนวย ตลอดจนโบบัส การประกันชวีิตและสุขภาพละสิ่งอื่นๆ ที่มอบ
ใหกับพนักงาน   ทั้งนี้นักวิชาการบางคนไดระบุวาเงินมคีวามหมายมากกวามูลคาในรูปตัวเงินกลาว 
คือเงินจะหมายถึงทั้งสถานะ(Status)  และอํานาจ (Power) นักเศรษฐศาสตรและนักบริหารสวน
ใหญไดใชเงินเปนสิ่งกระตุนแตนักวิทยาศาสตรมองวาเงินมีความสําคญันอยอยางไรก็ตาม ผูบริหาร
ควรระลึกถึงสิ่งตางๆหลายประการดังนี ้
             1.1 เงินมีแนวโนมวาจะมีความสําคัญตอบุคคลมากขึ้นสําหรับบุคคลที่มีครอบครัว เงินเปน
ส่ิงที่ใชบรรลุมาตรฐานการครองชีพซ่ึงอยางนอยเงินจะตองใหเพยีงพอกับมาตรฐานการครองชีพใน
ระดับต่ําแมวาบางคนจะมีความพอใจในบานหลังเล็กๆรถยนตราคาถูกมากกวาการไดรับความพึง
พอใจจากบานหลังใหญและรถยนตหรูหราเหมือนเชนบางคน  
             1.2ธุรกิจและองคการทุกแหงใชเงนิเดือนหรือคาจางที่จายพนักงานเปนตวักระตุนการจูงใจ
โดยเปรียบเทยีบวาองคการทัว่ไปจายเงินเดอืนหรือคาจางใหพนกังานเดอืนละเทาไหร ซ่ึงคาจางเพื่อ
การแขงขันในอุตสาหกรรมนั้นจะเปนการจูงใจและดึงดดูใหทํางานกับองคการ25 
 
                24 เร่ืองเดียวกัน. 
                        25 ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ,องคการและการจัดการ(กรุงเทพมหานคร:ธรรมสาร,2545), 
324. 
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              1.3 เงินเปนสิ่งจูงใจในทางปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาองคการจะสามารถรักษาบุคคล
เอาไวไดเงินเดอืนของผูบริหารในบริษัทควรมีความสมเหตุสมผล องคการจะมีการรักษาบุคคลใน
ระดับที่เปรียบเทียบกนัได 
               1.4 ถาเงินเปนสิ่งกระตุนที่มีประสิทธิผล บุคคลในตําแหนงตางๆ ในระดับที่คลายคลึงกัน
จะไดรับคาจางและโบนัสทีส่ะทอนถึงการปฏิบัติงานของตน บริษัทควรมี การเปรียบเทียบเงินเดือน 
ธุรกจิที่มีการจดัการที่ดีอาจจะใชการปฏิบัตริวมกันกับการใหโบนัสโดยโบนัสสําหรับผูบริหารจะ
ถือเกณฑขอบเขตการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลวิธีการที่ทําใหเชื่อมั่นวาเงนิมีความสําคญั เชน การให
รางวัลความสําเร็จ การทําใหบุคคลพอใจในความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเกณฑคาตอบแทน 

                2. การมีสวนรวม (Participation)  เปนเทคนิคซึ่งผลจากทฤษฎีการจูงใจและการวิจยัการมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรูทั้งในดานปญหาและผลลัพธ การมี
สวนรวมที่ถูกตองจะเปนทั้งการจูงใจและความรูที่มีคุณภาพสําหรับความสําเร็จของธุรกิจ การมี
สวนรวมจะรวมถึงการยอมรับ เปนการทําใหคนรูสึกถึงความสําเร็จ การมีสวนรวมไมไดหมายความ
วาจะทําใหผูบริหารมีอํานาจนอยลง แตการกระตุนใหผูบังคับบัญชามีสวนรวมจะชวยใหผูบริหาร
ตองรับฟงความคิดอยางระมดัระวัง แตส่ิงที่สําคัญที่สุดก็คือ ผูบริหารตองตัดสินใจดวยตนเอง 
               3. คุณภาพชวีิตในการทํางาน เปนคุณภาพโดยรวมของมนุษยในทีท่ํางานทั้งนี้บริษัท
จะตองจดัโปรแกรม ซ่ึงออกแบบเพื่อสรางสถานที่ทํางานและกระตุนความเปนอยูทีด่ีของพนักงาน 
หรือเปนการศกึษาระบบเพื่อการออกแบบและการพัฒนาในขอบเขตการทํางานประกอบดวย ระบบ
เทคนิคสังคมในการจัดการ ซ่ึงเปนแนวคิดการจูงใจทีน่าสนใจที่สุด QWL ไมใชแนวคิดในการเพิม่
หนาที่ในงาน แตเปนเครือขายการประสานระหวางจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยาองคการ และ
สังคมวิทยา วศิวกรรม  อุตสาหรรม  ทฤษฎีองคการ ทฤษฎีการพัฒนาองคการ ทฤษฎีการจูงใจ 
ทฤษฎีความเปนผูนํา และอุตสาหกรรมสัมพันธ เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน
ภายในองคการ26 

 

 

 

 

 

 

 
                            26 เร่ืองเดียวกัน. 
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การบริหารงานบุคคล 
 
  การปฏิรูปการศึกษา มีความมุงหมายที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่
สมบูรณ เปนคนดี มีความสามารถ และมีความสุข การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายอยางมีพลัง และ
มีประสิทธิภาพจําเปนที่จะตองมีการกระจายอํานาจ และใหทุกฝายการมีสวนนวม ซ่ึงสอดคลองกับ
เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และเปนไปตามหลักการของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซ่ึงใหมีการ
จัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย และมีความ
หลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา ดังปรากฏ
ในบัญญัติมาตรา 39 ที่วา   “มาตรา  39  กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและจัด
การศึกษาทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง” 
  การกระจายอํานาจดังกลาวจะทําใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระ ในการบริหาร
จัดการ เปนไปตามหลักของการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based Management 
: SBM) ซ่ึงจะเปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกับสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาได
อยางมีคุณภาพไดมาตรฐานและสามารถพัฒนาอยางตอเนื่อง  
   จากแนวคิดดังกลาวเพื่อใหสถานศึกษามีความคลองตัว มีอิสระ และมีความเขมแข็ง รัฐจึง
ใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล โดยไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ในมาตรา 35 ดังนี้ 
     “มาตรา  35  สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามมาตรา 34 (2) เฉพาะที่เปน
โรงเรียนมีฐานะเปนนิติบุคคล  เมื่อมีการยุบเลิกสถานศึกษาตามวรรคหนึ่ง ใหความเปนนิติบุคคล
ส้ินสุดลง” 
    เ พื่ อ ให ก า รดํ า เ นิ น ง านของสถ านศึ กษ าสอดคล อ งกั บบทบัญญั ติ ดั ง ก ล า ว  
กระทรวงศึกษาธิการจึงไดจัดทําคูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลขึ้นโดย
กําหนดขอบขายและภารกิจการบริหารและการจัดการสถานศึกษาดานการบริหารงานบุคคล ดังนี้  27 

 
 
 

                               27  การปฏิบัติงานตามภารกิจของสถานศึกษาที่เปนนิติบุคคล [online],accesses 10 
November   2007.Available from http://202.143.129.38/07620107/nitibukkon.htm 
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ความหมาย 
             การบริหารงานบุคคล   หมายถึง  การใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ใหปฏิบัติงาน มีการธํารงรักษา เพิ่มพูน ทักษะความรู
ความสามารถ และทํางานดวยความสุขกายสบายใจ 
 
 แนวคิด 
         การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิด
ชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียน
เปนสําคัญ 

 
วัตถุประสงค 

    1. เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็ว เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
    2. เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่ 
รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

         3. เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ    โดยยึดมั่นใน
ระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 
      4.  เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ  ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการศึกษาพัฒนา         
คุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

 ขอบขาย/ภารกิจ 
          1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
          1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน  
          แนวทางการปฏิบัติ 28 
 
   
                       28 กระทรวงศึกษาธกิาร, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่เปนนิติบคุคล 
(กรุงเทพ : โรงพิมพคุรุสภา ลาดพราว ,2546) ,51-63. 
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          แนวทางการปฏิบัต ิ
         1. วิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา 
         2. จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยเหน็ชอบ   
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
         3. นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเหน็ชอบตอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา 
         4. นําแผนอัตรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
         3.1.2 การกําหนดตําแหนง 
         แนวทางการปฏบิตั ิ
         1. สถานศึกษาจดัทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
         2.นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษาเพือ่นําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี พิจารณาอนุมัต ิ
           3.1.3 การเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการคร ู
           แนวทางการปฏิบัต ิ
           1.สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
ตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาไปยัง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

           2.ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่ม
จากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตามหลักเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

           3. สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง/
ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณีพิจารณา
อนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 

         2. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 
            2.1 ดาํเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษากรณีท่ีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 
             แนวทางการปฏิบตัิ29 

 

 

    
                       29 เร่ืองเดียวกัน. 
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             1. การสอบแขงขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจาํเปนหรือมีเหตุพิเศษใน
ตําแหนงครูผูชวย ครู และบคุลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา ใหดําเนนิการตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
             2. การบรรจุแตงตั้งผูชํานาญการหรอืผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
                 1.ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการสอนของ
สถานศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อขอความเหน็จาก อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา
และขออนุมัตติอ ก.ค.ศ. 
    2. เมื่อ ก.ค.ศ.อนุมัติแลวใหสถานศึกษาดําเนินการบรรจแุละแตงตั้งในตําแหนงวิทยฐานะ
และใหไดรับเงินเดือนตามที ่ก.ค.ศ. กําหนด 
              2.2 การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
              แนวทางการปฏิบัต ิ
 1. กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณใหดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 

             2. กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวอื่นนอกเหนือจาก  1)    สถานศึกษา
สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของ
สถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
             2.3 การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
              1. การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  การยายขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่น 
               แนวทางการปฏิบัต ิ
               1. เสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดําเนินการนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.
เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแตกรณี 
                2.บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับยายมาจากสถานศึกษาอื่นใน
เขตพื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่น สําหรับตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

                       3.รายงานการบรรจุแตงตั้งและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ
จัดทําทะเบียนประวัติตอไป 30 

                           

                         30 เร่ืองเดียวกัน. 
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           2.การโอนหรือการเปล่ียนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
               แนวทางปฏิบัติ (ม.58) 
              1.เสนอคํารองขอโอนของขาราชการพนักงานสวนทองถ่ินไปยังเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ
ดําเนินการตอไป 
             2. บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.หรือ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษากําหนด 
             2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
             การบรรจุกลับเขารับราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  กรณีออกจากราชการ(มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี(มาตรา 65) ออกจาก
ราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายวา ดวยการรับราชการทหาร(มาตรา 66) และลาออกจาก
พนักงานสวนทองถ่ินหรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(มาตรา 67) 

              แนวทางการปฏิบัต ิ
              กรณีออกจากราชการ(มาตรา 64) เสนอคําขอของผูขอกลับเขารับราชการไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาสําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหผูมีอํานาจตามาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
            กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี(มาตรา 65) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการ
ภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติไมเกิน 4 ป ใหผูมีอํานาจตามาตรา 53 ส่ิงบรรจุและแตงตั้ง 
            กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายวา ดวยการรับราชการทหาร(มาตรา 
66) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด 180 วัน นับวันพนจากราชการทหาร ใหผูมี
อํานาจตามาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
            กรณีลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ินหรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเขารับราชการเปนขาราชการครุและบุคลากรทางการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามาตรา 53 ที่ตองการจะรับเขารับราชการเสนอ
เร่ืองไปให ก.ค.ศ.หรือผูที่ ก.ค.ศ.มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เมื่อไดรับอนุมัติแลวใหผูมีอํานาจตาม
มาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง31 

 

 

 

              

              

                         31เร่ืองเดียวกัน. 
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                 2.5 การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง 
             แนวทางการปฏิบตัิ 
             กรณีที่ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา    หรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการไดให
รองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทนถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษาหลายคนให
ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน 
ถาไมมีผูดํารง ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการ
ไดใหสถานศึกษาเสนอขอราชการที่เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้ง
ขาราชการในสถานศึกษา คนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน(มาตรา 54 แหงกฎหมายระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
              กรณีตําแหนงขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงใดวางลง หรือผูดํารง
ตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได ใหผูอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 ส่ังให
ขาราชการครูครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง(มาตรา 68 แหงกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 

             3.การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
             3.1 การพัฒนาขาราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา 
             1.การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาท่ี 
              แนวทางการปฏิบัต ิ  
              1. ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนนิการปฐมนิเทศแกผูที่ไดรับการสรรหา และบรรจุแตงตั้ง
เปนขาราชการครุและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
              2. แจงภาระงานตามาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑการ
ประเมินผลงาน  ฯลฯ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กอนมีการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติงาน 
              3.ดําเนินการติดตาม ประเมินผลและจัดใหมกีารพัฒนาตามความเหมาะสมและตอเนื่อง 
              2. การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาท่ีราชการ (ม.79) 
              แนวทางการปฏิบัต ิ  
              1. ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพฒันาตนเองของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและสถานศึกษา32 

 

 

                         

                            32 เร่ืองเดียวกัน. 
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             2. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศกึษา 
             3. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
             4. ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
              5.รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
              3. การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง (ม.80) 
              แนวทางการปฏิบัต ิ 
              1. ศึกษา วิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง ลักษณะงาน ตามตําแหนงที่ไดรับ
การปรับปรุงกําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา   
              2. ดําเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ  เจตคติที่ดี คุณธรรม  จริยธรรม  และ
จรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 
             3. ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

             4. การพัฒนากรณไีมผานการประเมินวิทยฐานะ (ม.55) 
              แนวทางการปฏิบัต ิ
              1. ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
              2. รายงานผลการดาํเนินงานไปยงัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
             3.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา 
             1. การเลื่อนขั้นเงินเดอืนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
              แนวทางการปฏิบัต ิ
              1. ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
              2. คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพจิารณาตาม กฎ ก.ค.ศ วาดวยการเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

                      3. ผูอํานวยการสถานศึกษาพจิารณาสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนขาราชการครุและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา กรณส่ัีงไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา ตองชี้แจงเหตุใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ33 

                           

 

 

                         33 เร่ืองเดียวกัน. 
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             กรณีเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแกความ
ตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ราชการใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ
ดําเนินตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

         4. รายงานการสั่งเลื่อนขั้นและไมเล่ือนขั้นเงินของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติตอไป 

         2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตายอนัเนือ่งมาจากการปฏิบตัิหนาท่ีราชการ 
             แนวทางการปฏิบตั ิ

         1. แจงชือ่ผูตายและขอเท็จจริงที่เกีย่วของกับการตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติราชการให
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนนิการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตร ี
         2. ส่ังเลื่อนขั้นเงินเดือนแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพือ่ประโยชนในการคํานวณบําเหน็จ
บํานาญ 
         3. รายงานผลการดําเนนิการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่เพื่อดําเนนิการตอไป  

         3.การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏบิัติงานวิจัย 
         แนวทางปฏิบตั ิ

            1. ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติ
งานวิจยั จากสถานศึกษาหรอืสถานฝกอบรม ฯลฯ 
            2. ดําเนินการพจิารณาตามระเบยีบที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
            3. ส่ังเลื่อนขั้นเงินเดอืนสําหรับผูที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนด 
            4. รายงานผลการดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
            3.3 การเพิ่มคาจางลกูจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
             แนวทางปฏิบัต ิ
            กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณใหดําเนนิการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
            กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก  สถานศึกษา
สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาไดโดยใชเงนิรายได34 
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หลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด  กรณกีารเพิม่คาจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว
กรณีอ่ืนนอกเหนือจาก  สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจาํและลูกจางชัว่คราวของ
สถานศึกษาได  โดยใชเงนิรายไดภายใตหลักเกณฑและวธีิการที่สถานศึกษากําหนด 
            3.4 การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน 
            แนวทางการปฏิบตั ิ
        ดําเนินการตามที่กระทรวงการคลังกําหนด    
            3.5 เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
            แนวทางการปฏิบตัิ   
            ดําเนินการตามที่กระทรวงการคลังกําหนด    
           3.6 งานทะเบียนประวัติ    
           1. การจัดทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
ลูกจาง 
        แนวทางการปฏิบตัิ   
           1. สถานศึกษาจัดทําทะเบียนประวตัิของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  2 ฉบับ 
           2. สถานศึกษาเก็บไว 1 ฉบับ สงไปเก็บไวที่สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 1 ฉบบั 
           3. เปลี่ยนแปลง บันทกึขอมูล ลงในทะเบียนประวตัิ  

            2. การแกไข วัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจาง 
             แนวทางการปฏิบตั ิ
             1. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลกูจางประสงคขอแกไขวนั เดือน ปเกดิยืน่
คําขอตามแบบที่กําหนดโดยแนบเอกสารตอผูบังคับบัญชาขั้นตน ประกอบดวย สูติบตัร ทะเบียน
ราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 
             2. ตรวจสอบความถูกตอง 
             3. นําเสนอไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพือ่ขออนุมตัิการแกไขตอ ก.ค.ศ. 
             4. ดําเนินการแกไขในทะเบยีนประวัต ิ
             5. แจงหนวยงานทีเ่กี่ยวของ 
             3.7 งานเครื่องราชอสิริยาภรณ35 
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             แนวทางปฏิบัต ิ
             1. ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวน สมควรไดรับการเสนอขอพระราชทานครื่องราช
อิสริยาภรณ 
             2. ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ และเหรียญจักรพรรดิมาลา
แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑและวิธีการทีก่ฎหมายกําหนด 
             3. จัดทําทะเบียนผูไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรยีญจักรพรรดิมาลา 
เครื่องราชอิสริยาภรณดิเรกคณุาภรณ และผูคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ 
            3.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ 
            แนวทางการปฏิบตั ิ
            1. ผูขอมีบัตรกรอกรายละเอียดขอมลูสวนบุคคลตางๆ โดยมีหลักฐานที่เกี่ยวของ 
            2. ตรวจสอบเอกสารความถูกตอง 
            3. นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบตัรประจําตัว โดยผานผูบังคบับัญชาตามลําดับโดยคุม
ทะเบียนประวตัิไว 
            4. สงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 

             3.9 งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ งานขออนุญาตลา
อุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและใหไดรับเงิน
วิทยพัฒน และ การจัดสวัสดิการ  ดําเนินการตามกฎหมายระเบียบหลักเกณฑและวิธีการที่เก่ียวของ            
        4.  วินัยและการรักษาวินัย 
             4.1 กรณีความผดิวนิัยไมรายแรง 
             แนวทางปฏิบัต ิ
             1. ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตัง้คณะกรรมการ เพื่อดําเนนิการสอบสวนใหไดความจรงิ
และความยุติธรรมโดยไมชักชา เมื่อมีกรณอัีนมีมูลที่ควรกลาวหาขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษากระทําความผิดวนิัยไมรายแรง 
             2.ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่มคีณะกรรมการสอบสวนแลวพบวาไมได
กระทําความผดิวินยั หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่
คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผดิวินยัไมรายแรง 36 
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             3. รายงานการดําเนนิงานทางวนิัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
             4.2 กรณีความผดิวนิัยรายแรง 
             แนวทางปฏิบัต ิ
             1. ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาการะทําวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. 
             2. ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาลงโทษ 
             3.ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ส่ังลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษา 
             4. รายงานการดําเนนิงานทางวนิัยไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

             4.3 การอุทธรณ    
              1. การอุทธรณกรณีความผดิวินัย 
              แนวทางการปฏิบัต ิ
              กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่น
เร่ืองขออุทธรณตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด  
              กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่อง
ขออุทธรณตอ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด  
              4.4 การรองทุกข 
               แนวทางการปฏิบัต ิ
            กรณีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหออกจากราชการใหรองทุกขตอ ก.ค.
ศ. ภายใน 30 วัน นับแตวนัที่ไดรับแจงคําสั่ง กรณีขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาไมไดรับ
ความเปนธรรมหรือมีความคับของใจ  เนือ่งมาจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ใหรอง   ทุกขตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. แลวแต
กรณี 37 
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               4.5 การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินัย 
               แนวทางการปฏิบัต ิ
               1. ใหผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 
               2. ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจการจูงใจ ฯลฯ 
ในอันที่จะเสรมิสรางและพฒันาเจตคติ จติสํานึก และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
               3. หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส ปองกนัและขจัดเหตุเพื่อมิใหผูใตบงัคับบัญชา
กระทําผิดวนิัยตามควรแกกรณ ี
               5. งานออกจากราชการ 
               5.1 การลาออกจากราชการ 

          แนวทางการปฏิบัต ิ
           1. ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของครูผูชวย ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอื่น 
           2. รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
            5.2 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือไมผานการเตรียม
ความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 

                แนวทางการปฏิบัต ิ
             1. ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหนาที่ราชการหรือเขารับ
การพัฒนาอยางเขมตามหลักเกณฑและวิธีการตามที่กําหนดใน กฎ ก.ค.ศ.กําหนด 
             2. ดําเนินการประเมนิผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวใน
มาตรฐานกําหนดตําแหนง 
             3.  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูที่ไมผานการประเมินการทดลองปฏิบัติราชการหรือ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 
              4. รายงานสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาทราบ42 

                5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบตัิท่ัวไป  
                 แนวทางการปฏิบตั ิ

              1. สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น  
              2. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก
ราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไปตามาตรา 30 แหงกฎระเบยีบวาดวยระเบยีบ38 
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42 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบตัิท่ัวไป  
แนวทางการปฏิบัต ิ

              1. สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น  
              2. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก
ราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไปตามาตรา 30 แหงกฎระเบยีบวาดวยระเบยีบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
             3. รายงานการสั่งใหอกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
             5.4 การใหออกจากราชการไวกอน 
             แนวทางการปฏิบตั ิ
             1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพกัราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอนในกรณีที่ครู
ผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มกีรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินยัอยางรายแรงจนถูกตั้ง 

  คณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําผิดทางอาญา(เวนแตไดกระทํา   
   ผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

             2. รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยังสํานกังานเขตพื้นที่
การศึกษา 
              5.5 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
              ดําเนนิการตามหลกัเกณฑและวธีิการที่ ก.ค.ศ. กําหนดและรายงานการออกจากราชการ
ไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานอกจากดําเนินการตามที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. แลวยังสามารถ
ดําเนนิการได ดังตอไปนี้ คือ 
              1. กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏบิัติหนาท่ีโดยสม่ําเสมอ 

                  แนวทางการปฏิบตั ิ
               1. ตรวจสอบขอเท็จจริงเกีย่วกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บปวย 
               2. ถาผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเมื่อเห็นวาไมสามารถปฏิบัติงานได 
               3. รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
               2. กรณีไปปฏิบตัิงานตามความประสงคของทางราชการ 
               แนวทางปฏิบัติ39 

 

                           

                         39 เร่ืองเดียวกัน. 
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           1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรางการศึกษาที่สมัครใจจะไป
ปฏิบัติราชการตามความประสงคของทางราชการออกจากราชการ 

                  1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะ
ไปปฏิบัติราชการตามความประสงคของทางราชการออกจากราชการ 

               2. รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา    
               3. กรณีสั่งใหออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติท่ัวไป    ตามมาตรา 30 แหงกฎหมาย
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีเปนผูไมมีสัญชาติไทย (ม.30 (1)) กรณีเปน 
ผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน ตาม (ม.30 (4))   กรณีเปน
คนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือเปนโรคที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. (ม.30 
(5))    
กรณีเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดี (ม.30 (5) (7))  กรณีเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือ
เปนเจาหนาทีใ่นพรรคการเมือง (ม.30 (8))  หรือกรณเีปนบุคคลลมละลาย (ม.30 (9))     
                 แนวทางปฏิบัติ   
               1. สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นตาม
คุณสมบัติในมาตรา (ม.30 (1)(4)(5)(8) หรือ (9))  แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  
                 2. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูขาดคุณสมบัติ ตามขอ 1 ออกจากราชการ 
                 3. รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
                 4. กรณีขาดคุณสมบัติท่ัวไป   กรณีมีเหตุสงสัยวาเปนผูไมเล่ือมใสในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริยทรงเปนประมุข (ม.30 (3))  
                 แนวทางปฏิบัติ 
                 1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อมีเหตุอันควรสงสัยวา
ครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นผูใดเปนผูขาดคุณสมบัติทั่วไป(ม.30 (3))  
                 2. ผูอํานวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
                 3. เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติเห็นวาเปนผูขาดคุณสมบัติทั่วไปตามาตรา 30 
(3) ใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการ 

                5. กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาท่ีราชการหรือ
ประพฤติตนไมเหมาะสม 40 

                           

                         40 เร่ืองเดียวกัน. 
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                 แนวทางปฏิบัติ 
                  1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูผูชวย ครู  
และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถ
ในอันที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการบกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 
                 2. ถาคณะกรรมการสอบสวนหรือผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวาครูผูชวย ครู  
และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไมเปนผูหยอนความสามารถ   ไมบกพรองในหนาที่ราชการหรือ
เปนผูประพฤติตนเหมาะสม ใหส่ังยุติเร่ือง แตถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการ
สถานศึกษา  เห็นวาเปนผูหยอนความสามารถบกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไม
เหมาะสม ใหสงเรื่องไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
พิจารณา 
                   3.เมื่ออ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษามีมติใหผูนั้นออกจากราชการใหผูอํานวยการ
สถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 

                  5.6 กรณีมีมลทินมัวหมอง 
                   แนวทางปฏิบตั ิ
                   1.ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบวินยัอยางรายแรงกรณีมีเหตุ
อันควรสงสัยอยางยิ่งวาครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไดมีการกระทําความผิดวนิัย
อยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่ส่ังลงโทษวินยัอยางรายแรง ถาใหรับราชการ
ตอไปจะทําใหเสียหายตอทางราชการอยางรายแรง 
                  2.ผูอํานวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษาพจิารณา 
                  3. เมื่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษามีมติใหผูนั้นออกจากราชการเพราะมมีลทินหรือมัว
หมองกรณีที่ถูกสอบสวนขางตนใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับ
บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน41 

                 5.7 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคาํสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดให
จําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                         แนวทางการปฏิบตั ิ
                        1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 

เมื่อปรากฏวาครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับ41 

                         

                         41 เร่ืองเดียวกัน. 
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โทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคกุในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                         5.7 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงท่ีสดุ
ใหจําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                         แนวทางการปฏิบตั ิ
                        1. ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 

เมื่อปรากฏวาครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับ
โทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคกุในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                         2. รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา42 

 

                               สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โครงสรางบุคลากร ประกอบดวย  
1. เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาพื้นฐาน  
2. รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน จํานวน  3  ราย 
3.ที่ปรึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน จํานวน  5  ราย 
4. ผูอํานวยการสํานัก/หัวหนาหนวยงานสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  16  ราย 
5. ผูเชี่ยวชาญสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  จํานวน 15 ราย 
โครงสรางสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  ประกอบดวยหนวยงานดังตอไปนี้  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนวยงานในสงักัด 14 สํานัก  ไดแก 
1. สํานักอํานวยการ (สอ.)  
2. สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (สนผ.)  
3. สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (สวก.)  
4. สํานักติดตามและประเมนิผลการจัดการศึกษา (สตผ.)  
5. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (สศศ.) 
6. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ (สพร.)  
7. สํานักบริหารการคลังและสินทรัพย (สคส.) 43 

 
                        42สมเดช   สีแสง ,คูมือบริหารโรงเรียน สถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ตาม พ.ร.บ. การศึกษา
แหงชาติ   (นครสวรรค : หจก.ริมปงการพมิพ ,2549), 876-887. 
                        43โครงสรางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  [Online],accessed 6 March 
 2008.Available from http://doc.obec.go.th/doc/web_doc/structure_obec.htm 
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8. สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน (สทร.)  
9. สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา (สนก.)  
10. สํานักทดสอบทางการศึกษา (สทศ.)  
11. สํานักพัฒนากิจกรรมนักเรียน  
12. สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
13. สํานักสถาบันภาษาอังกฤษ 
14. สํานักพัฒนาการศึกษาเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  

หนวยงานที่ตัง้ขึ้นภายใน 2  หนวยงาน   ไดแก 
1. หนวยตรวจสอบภายใน (ตสน.)  
2. กลุมงานพฒันาระบบบรหิารราชการ (กพร.) 
หนวยงานภูมิภาค 178  หนวยงาน   ไดแก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 178 เขต (สพท. ตามดวยช่ือจังหวดัและ/หรือลําดับหมายเลข) ตั้งอยูใน
จังหวดัตาง ๆ ขึ้นตรงตอสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

                อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา ๑๑ แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการออก
กฎกระทรวงไว ดังตอไปนี้ 
  ขอ 1  ใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจเกี่ยวกับการจัด
และการสงเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
  1. จัดทําขอเสนอนโยบาย แผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  2. กําหนดหลักเกณฑ แนวทาง และดําเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนทรัพยากร 
การจัดตั้ง จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  3. พัฒนาระบบการบริหาร และสงเสริม ประสานงานเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปใชในการเรียนการสอน รวมทั้งสงเสริมการนิเทศการบริหารและ    
การจัดการศึกษา 44 

                                         
                           

                                44 กฎกระทรวงแบงสวนราชการ  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
กระทรวงศกึษาธิการ  พ.ศ. 2546 [Online],accessed 6 March  2008.Available from  
http://area.obec.go.th/suphanburi3/web/06.doc 
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                              4. ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขตพื้นที่
การศึกษา  

                              5. พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ประสาน สงเสริม สนับสนุน และกํากับ
ดูแลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาเพื่อคนพิการ ผูดอยโอกาสและผูมีความสามารถ
พิเศษ และประสาน สงเสริม การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเอกชน องคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  บุคคล  ครอบครัว  องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา  สถาน
ประกอบการและสถาบันสังคมอื่นของเขตพื้นที่การศึกษา 

6.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
                       7. ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่และความ

รับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 

              ขอ  2 ใหแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ดังตอไปนี้ 

               1. สํานักอํานวยการ 
               2. สํานักการคลังและสินทรัพย 
               3. สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
               4. สํานักทดสอบทางการศึกษา 
               5.  สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน 
               6. สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
               7. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
               8. สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา 
               9. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ 
              10. สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 

               ขอ 3  สวนราชการของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอํานาจ
หนาที่ดังตอไปนี้ 45 

 

 

 

 

                            45เร่ืองเดียวกัน. 
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1. สํานักอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
       1. ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการและงานเลขานุการของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน งานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
งานบริหารงานทั่วไป งานอาคารสถานที่ ยานพาหนะ และงานอื่นใดที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่
ของสวนราชการใดในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

      2. ประสานความรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการสงเสริม สนับสนุน                
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ความรวมมือดานความมั่นคงของชาติ  และกิจการพิ เศษ รวมทั้ง
ประชาสัมพันธและเผยแพรเกี่ยวกับงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
      3. ดําเนินการเกี่ยวกับงานออกแบบและกอสราง  

     4.  ดําเนินการเกี่ยวกับสวัสดิการ มูลนิธิ และกองทุน  
   5. ดําเนินการเกี่ยวกับการคุมครองสิทธิของนักเรียนนักศึกษา 

     6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 

 2.   สํานักการคลังและสินทรัพย มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
         1. จัดทําแนวทางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การพัสดุและ
การบริหารสินทรัพยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเขตพื้นที่การศึกษา  

       2. ตรวจสอบและจัดระบบการควบคุมการใชจายเงินของทางราชการของ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
         3. ดําเนินการเกี่ยวกับเครือขายขอมูลทางการเงิน การบัญชี การพัสดุ และ
การประสานการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและเขต
พื้นที่การศึกษา 
         4. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
หรือที่ไดรับมอบหมาย 

                  3.  สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอํานาจหนาที่      
ดังตอไปนี้  

                                    1. ดําเนินการเกี่ยวกับการติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในภาพรวม  
                                   2. เสนอแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน46 

 

                                 46 เร่ืองเดียวกัน. 
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                      3.  สงเสริม และประสานงานการติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานกับหนวยงานที่เกี่ยวของราชการใดในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

                4.ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอืน่ที่เกีย่วของ       
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
   4.  สํานักทดสอบทางการศึกษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
        1. ศึกษา วิจัย และพัฒนาการวัดและประเมินผลทางการศึกษา รวมทั้งจัดระบบ 
วิธีการทดสอบ และพัฒนาเครื่องมือวัดมาตรฐานสําหรับการประเมินผลการจัดการศึกษา และการ
ทดสอบทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
        2. ดําเนินการสอบวัดความรู ความสามารถ คุณลักษณะระดับตาง ๆ ใหกับ   
นักเรียนและประชาชนทั่วไป 
        3. พัฒนาและสงเสริมวิชาการดานการทดสอบและประเมินผลทางการศึกษา 
รวมถึงการพัฒนาบุคลากรดานการทดสอบและประเมินผล 
         4. ดําเนินการเกี่ยวกับระบบขอมูลและทะเบียนประวัติผูสําเร็จการศึกษา 
และจัดทําระบบการเทียบโอนผลการศึกษา รวมทั้งประสานความรวมมือดานการทดสอบทางการศึกษา 
ทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 
         5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ  
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
  5.   สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
        1. สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไปใชในการเรียนการสอน           
การศึกษาขั้นพื้นฐานใหทั่วถึงและเสมอภาค  
        2. วิจัยและพัฒนาตนแบบการใชส่ือดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ 
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับสภาพการพัฒนาของเทคโนโลยีและความพรอมของบุคลากร 
        3. ประสานความรวมมือกับหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนในการสงเสริม
และสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

                                                    4.  ติดตามและประเมินผล เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพและ 
ความเสมอภาคในการใชและการผลิตเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของหนวยงานใน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน47 

                                                         5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ  
 
                              47 เร่ืองเดียวกัน. 
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  6.  สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
        1. จัดทําขอเสนอนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขอเสนอนโยบายใน
การสงเสริมและสนับสนุนเอกชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น บุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน 
องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานใหเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
        2. จัดทําและพัฒนาระบบขอมูลและเครือขายสารสนเทศ รวมทั้งสงเสริม
การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
        3. ดําเนินการเกี่ยวกับงานวิเทศสัมพันธ การประสานนโยบายและความรวมมือ
ทางการศึกษาขั้นพื้นฐานกับองคกรและหนวยงานตางประเทศ  
        4. จัดทําขอเสนอการจัดตั้ง จัดสรรงบประมาณดานการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
        5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
  7.  สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                                       1. จัดทําขอเสนอนโยบายและแผนการจัดการศึกษาพิเศษเพื่อคนพิการและ
ผูดอยโอกาส รวมทั้งประเมินและรายงานผล 
         2. ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเพื่อคนพิการและผูดอยโอกาส      
จัดระบบสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวก รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนการศึกษาสําหรับคน
พิการและผูดอยโอกาส 
        3. วิจัยและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรูของคนพิการและ
ผูดอยโอกาส 
        4. ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ 

                                          5.ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบัติงานของหนวยงานอืน่ที่เกีย่วของ       
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
   8.  สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
        1. ศึกษา วิเคราะห รูปแบบและนวัตกรรมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และแสวงหาความรวมมือหรือทุน เพื่อการพัฒนารูปแบบและนวัตกรรมในการจัดการศึกษา 
        2. ดําเนินการนํารอง เพื่อใหสามารถนํารูปแบบและนวัตกรรมในการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐานไปสูการปฏิบัติ 48 

 
                              48  เร่ืองเดียวกัน. 
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       3.ใหคําปรึกษา แนะนํา ติดตาม และประเมินผล เกี่ยวกับการนํารูปแบบและ
นวัตกรรมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ 
       4. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
  9. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
       1. พัฒนาระบบงาน โครงสรางสวนราชการ หลักเกณฑ และมาตรฐาน 
การบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
       2. ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในความรับผิดชอบของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
       3. จัดทําขอเสนอนโยบาย ระเบียบ หลักเกณฑ แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการ
บริหารงานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

                     4.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมาย งานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับ 
ความรับผิดทางแพง อาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
       5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย   
  10.   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
         1. จัดทํามาตรฐานการศึกษาและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
         2. วิจัยและพัฒนาสื่อตนแบบและนวัตกรรมสื่อการศึกษา รวมทั้งสงเสริม 
สนับสนุนการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู และหลักสูตรสถานศึกษา  

      3.  สงเสริมและพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาสําหรับผูมี 
ความสามารถพิเศษ และดําเนินงานเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาสําหรับ
บุคคลซึ่งมีความสามารถพิเศษ 
         4. พัฒนาระบบ หลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพภายใน ระบบการเรียนรูที่
บูรณาการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬากับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เครือขายการเรียนรูและการ
วิจัยทางการศึกษา รวมทั้งสงเสริม สนับสนุนและประสานการพัฒนาระบบ  มาตรฐานการแนะแนว 
        5.  พัฒนาและสงเสริมเกี่ยวกับภาษาไทยและการแปล 

                                                        6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 49 
                              

                                    49  เร่ืองเดยีวกัน. 
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สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  
 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดแูล ของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานมีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจ
หนาที่ของคณะกรรมการตามที่ไดกําหนดไวในมาตรา36และใหมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการศึกษา 
ตามที่กําหนดไวในระเบยีบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และกฎหมายอื่น ตั้งอยู
เลขที่ 2/3 ถนนเศรษฐกจิ 1ตําบลทาทราย อําเภอเมือง จงัหวัดสมุทรสาคร 74000  โทรศัพท : 034-
826255 , 034-826276 ,  034-413032  โทรสาร : 034-826253   ควบคุมกํากับดแูลการจัดการศึกษา
ครอบคลุม 3  อําเภอ คือ  อําเภอเมือง อําเภอกระทุมแบน  อําเภอบานแพว  มีจํานวนโรงเรียนใน
สังกัด สพท. จาํนวน 118 โรงเรียน 
 

 วิสัยทัศน 
            เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร มีสถานศึกษาที่มีความเขมแข็ง มาตรฐานใกลเคียงกัน ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพตามมาตรฐานและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ นักเรียนมีความรู
ความสามารถและคุณลักษณะที่พึงประสงคโดยชุมชนมีสวนรวม 50 

พันธกิจ 
              1. สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาอยางทั่วถึงทุกกลุมเปาหมาย  ทัง้
ในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัยใหมีคณุภาพและมาตรฐานเปนทีย่อมรับ 

              2.  พัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษา ใหมีศกัยภาพตามมาตรฐานและความกาวหนาใน
วิชาชีพ 
              3. สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญโดยใช
นวัตกรรมเทคโนโลยี เพื่อใหผูเรียนมีความรูความสามารถเต็มตามศักยภาพ  มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงคปลอดจากสารเสพติด 
             4.  สงเสริมการสรางเครือขายและความรวมมือในการบริการการจัดการศึกษา 
             5. พัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาครใหมีความพรอมในการบริหารจัด
การศึกษาอยางมีคุณภาพ  51 

 

                       50 เร่ืองเดียวกัน.       
                       51 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร, แนะนําสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
สมุทรสาคร   [Online],accessed 20 September 2006.Available from http://202.143.153.132/spt-
sakhon.net/index1.html 
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พันธกิจ 
              1. สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาอยางทั่วถึงทุกกลุมเปาหมาย  ทัง้
ในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัยใหมีคณุภาพและมาตรฐานเปนทีย่อมรับ 

              2.  พัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษา ใหมีศกัยภาพตามมาตรฐานและความกาวหนาใน
วิชาชีพ 
              3. สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญโดยใช
นวัตกรรมเทคโนโลยี เพื่อใหผูเรียนมีความรูความสามารถเต็มตามศักยภาพ  มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงคปลอดจากสารเสพติด 
             4.  สงเสริมการสรางเครือขายและความรวมมือในการบริการการจัดการศึกษา 
             5. พัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาครใหมีความพรอมในการบริหารจัด
การศึกษาอยางมีคุณภาพ   
 เปาประสงค 
                เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดําเนินการบริหารและพัฒนาการศึกษาใหประชากรวัย
เรียนไดรับบริการการศึกษาอยางทั่วถึง มีคุณภาพมาตรฐานและสอดคลองกับความตองการของ
สังคม 
กลยุทธระดับองคการ 
            1.  พัฒนารูปแบบและทางเลือกการจัดการศึกษา     ใหประชากรวัยเรียนไดรับบริการ
การศึกษาทั้งในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัยอยางหลากหลายและทั่วถึง 

            2.  สงเสริมการจัดกระบวนการเรียนรูใหประชากรวัยเรียนทุกกลุมเปาหมาย     มีความรู
ความสามารถเต็มตามศักยภาพ 
            3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
            4.  สงเสริมและพัฒนาระบบเครือขายขอมูล เทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร และ 

โทรคมนาคม (ICT) 
            5. สงเสริมสถานศึกษาใหมีความเขมแข็งในการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
(SBM) 
           6.พัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครใหมีความพรอมในการบรหิารจัดการ 
ศึกษา52 

                   

 

                          52 เร่ืองเดียวกัน.       
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โครงสรางบุคลากร  ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
2. คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
3. คณะอนกุรรมการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
4. คณะกรรมการติดตามฯ และนิเทศการศึกษา 
5. รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสมุทรสาคร   จํานวน 10 ราย    
6. หัวหนากลุม/หนวย  จํานวน 6 ราย   
 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  ประกอบดวยหนวยงานในสงักัด 7 หนวยงาน  ไดแก 
1.กลุมอํานวยการ 
2.กลุมบริหารงานบุคคล 
3.กลุมนโยบายและแผนศูนย ICT  
4. กลุมนิเทศตดิตามและประเมินการจดัการศึกษา 
5. กลุมสงเสริมการจัดการศกึษา 
6.กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
7.หนวยตรวจสอบภายใน 

 
ความคิดสรางสรรคของสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
            1. ควรใหมีการพัฒนาบุคลากรในระดับปฏิบัติ  โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรในเชิงอบรม
ประชุมสัมมนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฎหมายใหมมิใชความรูทัว่ไป 
            2.นโยบายการรวมโรงเรียนขนาดเล็กควรชัดเจน   การพัฒนาทําไดยากหากไมมีงบประมาณ
สนับสนุน 

             3.งานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแตละสํานักซ้ําซอนกัน มีผลตอการ
ดําเนินงานอยางมากในสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา   ควรมีการบูรณาการงานรวมกันในทุกสํานกั
ในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยเฉพาะการจดัเกบ็ขอมูล การติดตามผล ควร
จัดเก็บตดิตามขอมูลเปนภาพรวมทุกสํานกัเพียงปละ1-2  คร้ัง ยกเวนนโยบายเรงดวนเฉพาะ และ
การจัดเก็บ    ติดตามขอมูลควรมีระยะเวลาที่เหมาะสมใหกับเขตพืน้ทีไ่ดดําเนินการ53 

 

                   

                53 เร่ืองเดียวกัน.       
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              4. จัดทําคูมือการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จําแนกตาม
กลุมในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยใหสอดคลองกับงานในสํานักของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
              5.โปรแกรมจัดเก็บขอมูลนักเรียนเพียงโปรแกรมเดียว ทั้ง  SMIS  OBEC  ONWEB 
              6. การจัดสรรงบประมาณใหโรงเรียน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
ใชขอมูลจากโปรแกรมที่หลากหลาย  ควรแจงใหสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาทราบดวยวาใชขอมูล
จากโปรแกรมใด เปนขอมูล ณ วนัที่เทาไหร  ในการจัดสรร 
             7.สนับสนุนอัตราครูประจํารถ Computer Mobile Unit และเจาหนาที่ระบบคอมพิวเตอร
ประจํา 
              8.เร่ืองที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานสั่งการใหสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ดําเนินการ เชน การอบรมสัมมนา หากสั่งการหลังจากระยะเวลาจัดทําแผนของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาควรมกีารจัดสรรงบดําเนินการใหเปนการเฉพาะดวย 
              9.โครงสรางการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไมสอดคลองกัน สํานักในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานควรมีสายงานที่ชัดเจนกับกลุมในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีประสิทธิภาพมากขึ้น ในบางกรณีซ่ึงประกอบดวยเจาหนาที่หลาย
ทานในแตละสํานัก โดยเฉพาะสํานักงานตรวจเงินแผนดิน ปฏิบัติงานคนละหลายเรื่องและแตละคน
พยายามผลิตงานอยางเต็มความสามารถ แตในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีเจาหนาที่รับผิดชอบ
งานประเภทนั้น ๆ อยูคนเดียว ทําใหผลงานที่ไดออกมาไมมีคุณภาพเทาที่ควรและไมทันเวลาที่
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานตองการ 54 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                            54  เร่ืองเดียวกัน. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 
                   อุดร หานามชัย  ไดศึกษาเรื่อง  การสรางแรงจูงใจใหครู ของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด มีการสรางแรงจูงใจใหครู โดยภาพรวม
และรายไดอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาตามขนาดโรงเรียนพบวา    โรงเรียนขนาดเล็ก   และขนาด
กลาง  มีการสรางแรงจูงใจใหครู  ดยภาพรวมและรายไดอยูในระดับมาก  ยกเวนดานการจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรมอยูในระดับปานกลาง สวนโรงเรียนขนาดใหญมีการสราง
แรงจูงใจใหครู  อยูในระดับมากทุกดาน 55 

                        ปญญา จั่นรอด  ไดศึกษาเรื่องปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต3ผลการวิจัยพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม  ปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับ
มากแรงจูงใจในปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ชลบุรีเขต 3  จําแนกตามอายุ โดยรวมและทุกดานแตกตางกันในระดับนอย ยกเวนแรงจูงใจ ในดาน
ความรูสึกยอมรับ  และดานเนื้อหาแตกตางกันในระดับปานกลาง 56 

 
 
 
 
 
                      
                           55 อุดร หานามชัย, “ การสรางแรงจูงใจใหครูของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานประถมศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต  สาขาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  สถาบันราชภัฎมหาสารคาม , 2546) , บทคัดยอ. 
     56 ปญญา จั่นรอด, “ ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา  ชลบุรี เขต 3” (ภาคนิพนธ มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยบูรพา ,2548) ,บทคัดยอ. 
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                                จีรนันท   บรรจงภาค  ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    สถาบัน 
ราชภัฎสวนสุนันทา ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวน
สุนันทาในภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาบุคลากรที่มี เพศ อายุระดับ
การศึกษาและอัตราเงินเดือนแตกตางกัน   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันยกเวน
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญสถิติที่ .05 57 
                     อุบล สุวรรณศรี ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต1  ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1  มีพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ และมุงงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
จําแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา และเขตอําเภอที่ตั้ง การบริหารงานของผูบริหารที่ตางกันมีพฤติกรรม
ของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<0.5) ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอน เมื่อจําแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา และเขตอําเภอที่ตั้ง  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน  มีความสําคัญทางบวกอยางมีนัยสําคัญ (P <0.5)  58 

                             
 
  

 

 

 

 
 
                       57 กมลทิพย  เพ็งจันทร, “แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันชุมชน
ทองถ่ิน  พัฒนา”  (ภาคนิพนธมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการทั่วไป  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ราชภัฎ สวนดสิุต ,2548),1. 
                              58อุบล สุวรรณศรี,“ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาชลบุรี 
เขต 1”(วิทยานิพนธ ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑติวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยบรูพา , 2549) , บทคัดยอ. 



        58 
 

              ณรงค  เย็นเพชร ศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการสอนตาม
แนวทางปฏิรูปการเรียนรูพบวาระดับความคิดเห็นแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการสอนตามแนวทางปฏิรูปการเรียนรู ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษารอยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและรายดานมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจอยูในระดับมาก
โดยระดับความคิดเห็น ดานนโยบายและการบริหารงาน มีระดับความคิดเห็นมากเปนลําดับหนึ่ง
รองลงมา คือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดานความสําเร็จในหนาที่การ
ทํางานสวนระดับความคิดเห็นมากเปนลําดับสุดทาย คือ ดานเงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ
และความมั่นคงในงานจําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจอยูในระดับมากโดยระดับความคิดเห็น ดานนโยบายและการบริหารอยูในลําดับหนึ่ง 
รองลงมา คือ ดานการนิเทศงานและดานความสําเร็จในหนาที่การทํางานลําดับสุดทายคือ ดาน
เงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ 59 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                     59แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนตามแนวทางปฏิรูปการ
เรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ดเขต2 
[online],accesses10November2007.Availablefrom http://202.28.18.233/dcms/basic.php? 
institute_code=21&option=show&bib=423&query=371.3%20&doc_type=0 
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วิจัยตางประเทศ     
      
                    เฮนรี่( Henry) ไดทําการวิจัยเร่ืองหนาที่ของผูบริหารงานบุคลากรในระบบโรงเรียน 
ประถมศึกษารัฐมิสซูร่ี  ผลการวิจัยสรุปไดวา หนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา 
ทางดานการบริหารงานบุคคล  ควรประกอบดวย  กระบวนการที่สําคัญ 11 ประการ ดังนี้คือ การ
วางแผนกําลังคน  การสรรหา  การตัดสินใจ การนิเทศ  การประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนา 
การใหประโยชนเกื้อกูล  การประนีประนอม  ความปลอดภัยความตอเนื่อง ขาวสารเกี่ยวกับ
บุคลากร 60 

                    เมอรเรย  (Murray )     ไดศึกษาแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก    ที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน  และการเปลี่ยนงานของพยาบาลในโรงพยาบาลนิวเจอร ซี  พบวา 
องคประกอบของความพึงพอใจ  ในงานโรงพยาบาลไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล  
ความกาวหนาของงานที่ที่ทํา การเขาใจงาน  ความมีอิสระในการทํางาน  และพบวาบุคลิกภาพและ
ความหลากหลายของงานพิเศษอื่นๆ   ที่ไดรับมอบหมายมีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการ
เปลี่ยนงานของพยาบาลดวย  61 

                      คารเรน (Karen)   ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน  แรงจูงใจใน
การทํางาน   กับความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปของผูบริหารระดับกลางในภาควิชาพยาบาลพบวา  
ความมีอิสระในการทํางานและขอมูลยอนกลับมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ กับความพึงพอใจใน
งานโดยทั่วไป และเปนตัวที่เพิ่มความพึงพอใจในงานสูง   คารเรนไดเสนอแนะวา  ผูบริหาร
ระดับสูง ควรจะใหโอกาสผูบริหารระดับกลางไดมีอิสระในการทํางานและสามารถกําหนด เวลาใน
การทํางานของตัวเองไดมากขึ้น  เพื่อใหเขาสามารถกําหนดเวลาในการทํางานของตนเองไดมากขึ้น    
เพื่อใหเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 62 

 

                        60 Henry Daniel , “A Profile on Personnel Administrators of Public School Systems in 
the State of Missouri , ” Dissertation Abstracts International   5  (October 1979) : 1776-A . 
              61 Murray , “Intrinsic,Extrinsic and contextual work variables influeucing  job satisfaction  
turnover among registered nurses in selected NewJersey hospitals, ” Dissertation Abstracts 
International  49 (1) (1988) :3225-A . 
               62C.A.Karen, “The relationship between job characteristics, work motivation and general 
job satisfaction of academic middle manager for baccalaureate nursing, ” Dissertation Abstracts 
International  49 (7) (1988) :1631-A . 
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                       ไมโลเชฟ (Milosheff)  ไดทําการวิจัยองคประกอบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ 
ทํางานของอาจารยที่มหาวิทยาลัยชุมชนตัวอยาง เปนอาจารยที่ทํางานแบบเต็มเวลาจาก 35 วิทยาลัย
จํานวน 73 คน และศึกษาเกี่ยวกับดานพื้นฐานทั่วไปของอาจารย ความสนใจงานที่ตองทําตาม
ลักษณะอาชีพและการรับรูผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานไดรับอิทธิพลจาก
มหาวิทยาลัยการับรูของนักศึกษาความไมชอบดานการเงินของหนวยงานคุณภาพทางวิชาการของ
วิทยาลัย และการรับรูถึงงานที่ตนทํางานและเพื่อนรวมงาน63 

                  แชรอน  แมคอินไทร ( Sharon  Mclntyre) ศึกษาโรงเรียนที่บริหารโดยผูบริหารสตรี
พบวา ครูใหญบริหารโรงเรียนจากหัวใจ ซ่ึงสะทอนใหเห็นปรัชญาการศึกษาที่ใหความสําคัญกับ 
“คน” (People- centered) ซ่ึงเปนการบริหารเนนการสรางและพัฒนาความสัมพันธที่มีตอเด็ก ตอ
เพื่อนรวมงานและตอชุมชนอยางมีความหมาย ความมุงมั่นในการบริหารโรงเรียนดวยใจของ
ครูใหญ  แสดงออกโดยการสนองความตองการของทุกฝายดวยการเปดโอกาสใหทุกคนไดเจริญ
พัฒนาและกาวหนา โดยผานประสบการณที่มีคุณคาสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่อบอุน
คลายบรรยากาศของบานที่เต็มไปดวยถอยคําที่สงเสริมใหกําลังใจ  แมคอินไทร ( Mclntyre)  เชื่อวา 
คําพิเศษ 5 คํา คือ 5 Cs ตอไปนี้มีความสําคัญตอการบริหารหัวใจ ไดแก 1) ความเอื้ออาทรตอกัน 
(care)  2) ความสบายใจ (comfort)  3)ความหวงใย (concern)   4)ความเปนชุมชน (community)  5)
ความสัมพันธตอกัน (connections)แมคอินไทร ( Mclntyre)  เห็นวาการบริหารโรงเรียนดวยใจนั้น
ผูบริหารไมเพียงแตมีความรูสึกเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นอยางลึกซึ้ง ไมวาจะดานอารมณความรูสึกของ
บุคคลหรือรางกายก็ตาม แตผูบริหารโรงเรียนยังรูสึกเอื้ออาทรตอทุกคนดวยการบรรยากาศและ
สภาพในโรงเรียนใหสงเสริมความสําเร็จและความกาวหนาของคนทุกคนในสถานศึกษา ดวยการ
วางแผน การสังเกตผูสอน การสื่อสาร ระเบียบวินัยของนักเรียน การประชุมผูปกครอง การ
ประเมินผลการบริหารและการประชุมนักเรียน64 

 

 

 

                63 E Milosheff. , “Factors Contributing to Job Satisfaction at Community College,”  
Community College Review  (12-22  National 1990) : 18. 
                       64 Sharon Mclntyre, “ Leading from the heart: Toward a FeministReconstruction  of 
Educational Leadership, ” In Erwin Miklos & Eugene Ratsoy (Eds) Educational Leadership: 
Challenge and Chang  (Edmenton,AB:University of Alberta Printing Services,1992),235-258. 
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                  ไมเบอรส (Myers)  ทําการศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานดานการศึกษาผูใหญ
และอุดมศึกษา เพื่อทราบองคประกอบที่สําคัญที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ    เก็บขอมูลจาก
ผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัย 120 คน  ระหวางปการศึกษา 1992-1993 ในสหรัฐอเมริกาและ
แคนาดาโดยใชแบบสอบถาม แบบสอบถามMSQหรือ The  Minnesota Satisfaction QuestionShort-
Form เปนเกณฑมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบวาผูอํานวยการหองสมุดเพื่อการวิจัยมีความพึงพอใจใน
การทํางานต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน การเปรียบเทียบระหวางเพศนั้น ผูอํานวยการหองสมุดเปนเพศ
หญิง มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศชาย องคประกอบที่มีความพึงพอใจในการทํางาน คือ 
โอกาสในการทํางานที่มีความหลากหลาย การที่ทํางานอยูเสมอความสามารถในการอํานวย
ประโยชนองคประกอบที่มีความพอใจในการทํางานนอยที่สุด คือ นโยบายการปฏิบัติงาน โอกาส
ความกาวหนาในอาชีพ และ การไดรับการยกยองนับถือดานความสัมพันธความพึงพอใจ ปรากฏวา
ในการดํารงตําแหนงในปจจุบัน อายุเพื่อนรวมงาน  งบประมาณและเงินเดือนมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  สวนจํานวนปในการทํางานมีความสัมพันธตรงขามกับ
ความพึงพอใจ 65 
                 ไฮซิงเกอร (Heisinger )   ไดศึกษาถึงปจจัยที่กระตุนใหครูอยากทํางานเพื่อพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเองบาง ผลการศึกษาพบวา มีปจจัยที่สงผลมากที่สุด คือ ปจจัยภายใน โดยเรียงลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้ 1.ปจจัยดานอยากพัฒนาตนเอง 2.ปจจัยความตองการทางดานสังคม 3.ปจจัย
ทางดานรางกาย  4.ปจจัยทางดานสถานภาพ  และ 5.ปจจัยทางดานความปลอดภัย66 
                  โอลา มัวร (Ola) ไดวิจัยเร่ือง  ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจที่มีประสบการณใน
ระบบโรงเรียนเอกชนในเขตดีทรอยด(มิชิแกน  ทัศนคติตองาน) กลุมตัวอยาง คือ ครูปฏิบัติการสอน
จํานวน 144 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมโรงเรียนประถมศึกษา 7 จาก 29 โรงเรียน  ไดครูจํานวน 48 คน   
โดยใช  1)แบบสํารวจทัศนคติที่ดีตองานในดานความรูสึกที่ดีกับความรูสึกที่ไมดี  เปนแบบสํารวจ
คูขนาน ซ่ึงไดดัดแปลงมาจากแบบสัมภาษณที่มีโครงสรางเรื่องทัศนคติที่มีตองานซึ่ง Frederick  
Herzberg ไดออกแบบและนําไปใชแลว และแบบสอบถามขอมูลสวนตัว พบวาปจจัยดานการไดรับ 
 
 
                65 Nancy L. Myers, “Job Satisfaction in Adult and Higher Education as Perceived by 
Art Library Directors, ” Dissertion International   54,4 (October 1993) :1183. 
               66Dolores  Adan  Heisinger,  “Factors that Motivate Washington Statae Teacher to 
anticipate in Professional Growth and Development,”  Dissertation  Abstracts  Internation   55 
(December1994) :291. 
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การยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานและดานความรับผิดชอบจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึง
พอใจบอยที่สุด  แตปจจัยทั้ง 3 ดานขางตน  ตางก็สงผลตอทัศนคติดานดีบอยที่สุดเชนกัน ตางก็
สงผลตอทัศนคติดานดีบอยที่สุดเชนกัน สวนปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลตอทัศนคติในการทํางานของครู 
โดยจําแนกตามบุคลิกภาพสวนตัวและบุคลิกภาพทางวิชาชีพ67 
                      เมอรสไมเลอร, ลาซารัส และจีน (Smylle, Lazarus, & Jean) ไดศึกษาผลของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนที่จดัการศึกษาระดับ  8 
ในเมืองมิดเวสตเทิรน ระหวางป 1990 ถึงป 1994 ผลการวิจัย พบวา  1) การใหครูมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจมีความสัมพันธในทางบวกกับการพัฒนาทางวิชาการและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน  2) ความสัมพันธระหวางกลไกของการเปลี่ยนแปลงองคการ   กับการพัฒนาทางวิชาการมี
ผลนอยกวาความสัมพันธของตัวแปรเหลานี้กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน นอกจากนี้การ
มีสวนรวมในการตัดสินใจอาจมีผลในทางลบหรือทางบวกกับผลการเรียนของนักเรยีน 68 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  67  Ola Moore ,Williams.  “Job Satisfaction and Dissatisfaction Experienced by Teachers 
in the Detroit Public School System Michigan, Teacher Job Attitudes,”  ProQuest Dessertations 
Abstracts ( June 1993) : 4166. 
                68 Smylle. M.R. Lazarus.V and B.C. Jean. “Instructional outcomes of school based   
participative decision making,” Educational Evaluation & Policy Analysis. 18  (1996) : 181-198. 



 
  

 
บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

     การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ1) แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร และ 3)แรงจูงใจของ
ผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)โดยใชสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครจํานวน 92 โรงเรียน 1. เพื่อทราบแรงจูงใจของผูบริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 2.เพื่อทราบการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 3.เพื่อทราบ
แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ผูใหขอมูลในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ  ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน โรงเรียนละ2 คน รวมทั้งหมด 368 คน 
เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ตามแนวคิดของ มาสโลว (Maslow) แมคเคิลลแลนด (Mcclelland) 
และวูรม(Vroom) การบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของ กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงการดําเนินการ
วิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย   กระบวนการ  2  ขั้นตอน  คือ  การดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัย 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
       เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจัยใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่
กําหนด ผูวิจัยไดดําเนินการอยางเปนระบบ  กําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการศึกษาวิจัยเปน 3  
ขั้นตอน ดังนี้   
                  ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เปนขั้นตอนการศึกษาปญหาที่จะทําการวิจัย 
เปนการศึกษาสภาพปญหา นิยามปญหา และอุปสรรคตางๆ รวมทั้งศึกษาคนควาหาขอมูลรวบรวม
วรรณกรรมที่เกี่ยวของจากตํารา เอกสาร ขอมูลสถิติ กฎระเบียบ ตลอดจนงานวิจัย วิทยานิพนธ  
หรือรายงานของหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของอยางกวางขวาง เพื่อใชขอมูลสนับสนุนการวิจัย  นําผล 
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ที่ไดมาจัดทําโครงรางงานวิจัย ขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดโครงรางงานวิจัยจาก
อาจารยที่ปรึกษา รับขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆใหสมบูรณ และนําเสนอ
ภาควิชาบริหารการศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบและขออนุมัติโครงรางงานวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 
         ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินตามโครงการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือ
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลโดยสํารวจ ณ แหลงขอมูลที่เปนกลุมตัวอยาง นําเครื่องมือที่สรางขึ้นซึ่ง
ไดรับการตรวจสอบคุณภาพโดยวิธีการหาคาความเชื่อมั่นแลว  ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง การสํารวจกระทําโดยใชแบบสอบถาม สงแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่เปนกลุม
ตัวอยางทางไปรษณีย พรอมกับแจงกําหนดการเก็บรวบรวมขอมูลใชเวลาที่กําหนด แลวนําขอมูลที่
เก็บรวมรวมไดมาทดสอบความถูกตอง วิเคราะหขอมูล 
         ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวจิัย เปนขั้นตอนของการจัดทํารางรายงานการวิจยั 
นําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบแกไขใหถูกตอง ปรับปรุงแกไขและ
จัดทํารายงานการวิจยัฉบับรางนําเสนอตอคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ ปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะ แลวจัดทํารายงานการวิจยัฉบับสมบูรณนําเสนอตอบณัฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติ
สําเร็จการศึกษา  

ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อใหการวิจยัคร้ังนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และเปนไปตามระเบียบวธีิการวจิัย ซ่ึง
ประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร  กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือและการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชในการวิจยั ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 
แผนแบบการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา(descriptive research)ที่มีแบบแผนการวจิัย ลักษณะ
กลุมตัวอยางเดียว  ศกึษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one-shot,non-experimental case study)  
ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง (diagram) ดังนี ้
 
 
 

 
  เมื่อ                   R    หมายถึง    ตัวอยางทีไ่ดมาจากการสุม 

                                                           X    หมายถึง    ตัวแปรที่ศึกษา              
                                                           O    หมายถึง    ขอมูลที่ไดจากการศึกษา 

                           O 
 
 
    R                        X           
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ประชากร 
               ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ คือ สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
สมุทรสาคร ปการศึกษา 2549   จํานวน  118 โรงเรียน  (จําแนกเปน สถานศึกษาทีต่ั้งอยูในอําเภอ
เมือง  62  โรงเรียน  สถานศกึษาที่ตั้งอยูในอําเภอกระทุมแบน  23 โรงเรียน  สถานศึกษาที่ตั้งอยูใน
อําเภอบานแพว  33  โรงเรียน) 
กลุมตัวอยาง 
 การเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมแบบแบงประเภท   (stratified  random  sampling)  ตาม
สัดสวนของสถานศึกษาแตละอําเภอ   ตัวอยางไดจากการเทียบจํานวนกลุมตัวอยาง  118 โรงเรียน  
นํามาเทียบเปนสัดสวนรอยละ  25 1 จําแนกสถานศึกษาตามอําเภอที่ตั้งสถานศึกษา   ซ่ึงแบง
ออกเปน  3   อําเภอ คือ  สถานศึกษาที่ตั้งอยูในอําเภอเมือง   สถานศึกษาที่ตั้งอยูในอําเภอกระทุม
แบน    สถานศึกษาที่ตั้งอยูในอําเภอบานแพว   ไดสถานศึกษาที่เปนตัวอยาง   จํานวน 92  โรงเรียน   
เปนสถานศึกษาที่ตั้งอยูในอําเภอเมือง   48  โรงเรียน   สถานศึกษาที่ตั้งอยูในอําเภอกระทุมแบน   18  
โรงเรียน  สถานศึกษาที่ตั้งอยูในบานแพว  26  โรงเรียน  
           ผูใหขอมูล  4  คน   ประกอบดวยผูบริหาร  2   คน ครูผูสอน 2 คน รวมทั้งหมด 4   คน   รวม
ทั้งสิ้น 368    คน   ซ่ึงมีรายละเอียด  ตามตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 1   จํานวนประชากร ตัวอยาง และผูใหขอมูล 
 

ผูใหขอมูล ลําดับ
ที่ 

อําเภอ 
สถานศึกษา 

ประชากร 
สถานศึกษา 

ตัวอยาง 
สถานศึกษา ผูบริหาร ครูผูสอน รวม 

1 อําเภอเมือง 62 48 96 96 192 
2 อําเภอบานแพว 33 26 52 52 104 
3 อําเภอกระทุมแบน 23 18 36 36 72 
 รวม 118 92 184 184 368 

 

ที่มา :  กลุมนโยบายและแผน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร , ขอมูลพื้นฐานทาง
การศึกษา  ประจําปการศึกษา 2549  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  (สมุทรสาคร : งาน
ขอมูลและสารสนเทศ,  
 
 
                     1 ประคอง  กรรณสูต, สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร(กรุงเทพฯ :โรงพิมพ 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ,2535),77.   
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ตัวแปรที่ใชศึกษา 
             ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตน และตัวแปร
ตาม ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
             ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่การงาน ประสบการณในการทํางาน และขนาดของโรงเรียนที่
ปฏิบัติงานอยู 
            ตัวแปรตน  เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับ  แรงจูงใจของผูบริหาร(X tot) ตามแนวคิด  มาสโลว 
(Maslow)  แมคเคิลลแลนด  (McClelland) และ  วูรม (Vroom)   ประกอบดวย 
          1. แรงจงูใจตามแนวคดิของมาสโลว (X 1) 
             1.1 ความตองการขัน้พื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (X 1.1) หมายถึง   บุคคลมีความ
ตองการอาหาร  น้ํา  อากาศ  ปจจัยส่ี  ซ่ึงถือวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิต 
           1.2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (X1.2)  หมายถึง   บุคคลมีความตองการที่จะใหคนมี
ความมั่นคงในการมีชีวิตอยูรอด    มีความมัน่คงในสถานภาพการทํางาน มีความปลอดภัยจาก
อันตราย 
                1.3 ความตองการเปนเจาของ (X 1.3)  หมายถึง บุคคลตองการความรัก ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของกลุม 
                1.4  ความตองการการยอมรับนับถือ (X1.4)  หมายถึง  ความตองการการยอมรับนับถือจาก
บุคคลทั่วไป ไดแก การไดรับการเอาใจใส  การไดรับเกียรติยกยอง  และการยอมรับนับถือจาก
ตนเอง   
                1.5 ความตองการที่จะรูจักตนเองหรือความตองการแสวงหาความกาวหนา (X1.5) หมายถึง 
ความตองการมีความสุขในการทํางาน พึงพอใจที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต มีความตองการ
ใหกิจการที่ทําอยูกาวหนายิ่งขึ้น 
          2. แรงจงูใจตามแนวคดิของแมคเคิลลแลนด (X 2) 
                 2.1 ความตองการความสําเร็จ (X 2.1) หมายถึง  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความ
ปรารถนาที่จะทําสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และแขงขันกับมาตรฐานอันเยี่ยม พยายามจะเอาชนะ
อุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ   และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความ
ลมเหลว  ชอบการทํางานดวยตนเอง 
                2.2   ความตองการอํานาจ (The Need For Power)  (X 2.2)  หมายถึง  บุคคลมีความตองการ
การมีอํานาจเปนอยางมาก  เพราะจะไดอาศัยการใชอํานาจเพื่อสรางอิทธิพลและควบคุมในการ
ทํางาน   
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             2.3 ความตองการความผูกพัน(The Need For Affiliation) (X 2..3)   หมายถึง  บุคคลมีความ
ตองการความผูกพันเปนอยางมาก ชอบรักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพื่อทําใหเกิดความรูสึก
ยินด ีมีความคุนเคยกนั เขาใจกัน พรอมที่จะเปนที่พึ่งในการปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อเกิด
ความทุกข  มีการติดตอสัมพันธกันกับบคุคลอื่น 
      3. แรงจงูใจตามแนวคดิของวูรม 
                3.1  ความคาดหวัง (expectancy) (X 3.1)   หมายถึง ความเชื่อที่วาพฤติกรรมจะนําไปสู
เปาหมายที่กําหนดไวนั้น   โดยการปฏิบัติงานของบุคคลจะไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่
คาดหวังวาจะเกิดขึ้น 
            
          ตัวแปรตาม เปนตวัแปรที่เกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา(Ytot) ตาม
แนวคดิของ  กระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดวย   
           1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง(Y1) หมายถึง การวิเคราะหภารกิจและ
ประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา การจดัทําแผนอัตรากาํลังขาราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา แลวนําเสนอขอความเหน็ชอบตอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษาการจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาแลวนําแผนอัตรากําลัง
มากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา  เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นที่การศกึษา และหรือ  ก.ค.ศ. พิจารณาอนุมัต ิ การกําหนดตําแหนง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอ
เปลี่ยนแปลงเงือ่นไขตําแหนง/ขอกําหนดตาํแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสถานศึกษา ไปยังสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา  เพือ่นําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และ
หรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี      พิจารณาอนุมตัิและเสนอผูมอํีานาจแตงตั้ง 
               2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง(Y2)    หมายถึง การดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขา
รับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีที่ไดรับมอบอํานาจจาก 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  การสอบแขงขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจําเปนหรือ
มีเหตุพิเศษในตําแหนงครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา   ตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด ตลอดจนการบรรจุแตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง   การ
จางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว       การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการ  
การบรรจุกลับเขารับราชการการรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง     การรักษาราชการ
แทนตามมาตรา 54 แหงกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และ การรักษาการใน
ตําแหนง  ตามมาตรา 68 แหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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                  3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ(Y3)  หมายถึง การพัฒนาขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    การ
เพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว   การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือนเงินวิทย
ฐานะและคาตอบแทนอื่นตามที่กระทรวงการคลังกําหนด การจัดทําทะเบียนประวัติของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจางการขอพระราชทาน  เครื่องราชอิสริยาภรณ  การขอมีบัตร
ประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ  การขอหนังสือรับรอง การขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ  การ
ขออนุญาตลาอุปสมบท การขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและให
ไดรับเงินวิทยพัฒน  การจัดสวัสดิการ  ดําเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการ   
             4. วินัยและการรักษาวินัย(Y4)หมายถึง  การที่ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการ 
เพื่อสอบสวนใหไดความจริงและความยุติธรรม  เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําความผิดวินัยไมรายแรง  ส่ังยุติเร่ืองในกรณีที่มี
คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวาไมไดกระทําความผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน 
หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผิดวินัยไมรายแรง แลวรายงาน
การดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  หรือ กรณีความผิดวินัย
รายแรง ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา แตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน  กรณีอันมีมูลวาระทําวินัยอยางรายแรง  
เสนอผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาลงโทษ ส่ังลงโทษปลดออกหรือไล
ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยัง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา    การที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ  
กรณีความผิดวินัยที่ไมรายแรงหรือ รายแรง  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด  การที่
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหออกจากราชการรองทุกขตอ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน 
นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง  หรือไมไดรับความเปนธรรมหรือมีความคับของใจ เนื่องมาจากการ
กระทําของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย   รวมถึงการที่
ผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี    ใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญกําลังใจ   
การจูงใจผูใตบังคับบัญชา  หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส ปองกัน  ขจัดเหตุ  เพื่อมิให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย 
               5. การออกจากราชการ(Y5)    หมายถึง การที่ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการ
ลาออกจากราชการของครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น แลวรายงานการอนุญาตการ
ลาออกไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ 
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ราชการหรือไมผานการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด การ
ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป  การใหออกจากราชการไวกอน  การใหออกจากราชการ
เพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน กรณีมีมลทินมัวหมอง  ถูกตั้งคณะกรรมการสอบวินัย
อยางรายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยอยางยิ่งวาครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไดมีการ
กระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่ส่ังลงโทษวินัยอยาง
รายแรง ถาใหรับราชการตอไปจะทําใหเสียหายตอทางราชการอยางรายแรง  หรือกรณีไดรับโทษ 
จําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทํา
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
               การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมลูจํานวน1 ฉบับ แบงออกเปน 
3 ตอน ดังรายละเอียดดังนี ้
                ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงถาม
รายละเอียดเกีย่วกับ เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงหนาที่การงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน
สถานศึกษา  และขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู  มีลักษณะเปนแบบตัวเลือกที่กําหนดไวให 
(force  choice) 
                 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารตามแนวคิดของ ของมาสโลว   
แมคเคิลลแลนด   และ  วูรม  โดยผูวิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามของ กมลทิพยเพ็งจันทร   และ 
พยอม  วงศสารศรี   ซ่ึงสรางตามแนวคิดของ ของมาสโลว   แมคเคิลลแลนด  และ  วูรม   
                 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามแนวคิดของ
กระทรวงศึกษาธิการ  โดยผูวิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามของนิพนธ  สําแดงเดช  แบบสอบถาม
ตอนที่ 2 และ ตอนท่ี 3 มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของ
ไลเคริ์ท  (Likert’s  five rating scale)  และไดกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนักเปน 5 ระดับ ซ่ึงมี
ความหมายดังนี้  
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              ระดบั 5  หมายถึง   แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล  อยูในระดับมากทีสุ่ด  
มีคาน้ําหนกั 5 คะแนน 
              ระดบั 4  หมายถึง   แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล  อยูในระดับมาก 
มีคาน้ําหนกั 4 คะแนน 
              ระดบั 3 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล   อยูในระดับปานกลาง 
มีคาน้ําหนกั 3 คะแนน 
              ระดบั 2  หมายถึง   แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล  อยูในระดับนอย 
 มีคาน้ําหนกั 2  คะแนน 
              ระดบั 1  หมายถึง   แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล  อยูในระดับนอยทีสุ่ด 
มีคาน้ําหนกั 1 คะแนน 
  
การสรางเครื่องมือ 
                     ผูวิจัยดําเนินการพัฒนาเครื่องมือเปนแบบทดสอบ ดังขั้นตอนตอไปนี ้
                     1. ศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวคิด จากหนังสือ ตํารา เอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจของสถานศึกษาแลวนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาทางประมวลเพื่อกําหนดเปนแรงจูงใจ เปน
โครงสรางของเครื่องมือ โดยขอคําแนะนําจากอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธ 
                     2. สรางแบบสอบถามโดยใหครอบคลุมเนื้อหาเสนออาจารยที่ปรึกษาตรวจแลวนํา
แบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ 5คนตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity)  ปรับปรุง
แกไขตอดจนสํานวนในแบบสอบถามและขอบกพรองเพื่อความสมบูรณและความถูกตองของ
เนื้อหา โดยใชเทคนิค IOC (Index Of Item-Objective Congruence)   
                     3.นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวทดลองใช (try  out) ที่ไมใชเปนกลุมตัวอยาง
โรงเรียนละ  4  คน   จาก  8  สถานศึกษา  เทากับ   32  คน 
                     4.  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมัน่ (reliability)  โดยวิธีของ 
ครอนบาค (Cronbach)2โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  มีคา   0.916 
 
 
 
 
                           2Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing,3 rd ed.  ( New York: Harper & 
Row Pubishers,1974) ,161.  
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
                     ในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใหการปฏิบัติเปนไปอยางถูกตองและเปนระบบผูวิจัย 
ดําเนินตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 
                    1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อทําหนังสือขอ
ความรวมมือไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ใหออกหนังสือแจง
ผูอํานวยการโรงเรียน  เพื่อขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูลจากสถานศึกษาที่เปนตัวอยาง 
                     2. นําหนังสือขอความรวมมือจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร และ
แบบสอบถาม  แจกไปยังสถานศึกษาตัวอยาง โดยผานทางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
                   3. การเก็บรวมรวมขอมูล ผูวิจยัใหผูตอบแบบสอบถามที่เปนตัวอยาง สงแบบสอบถาม
คืนทางไปรษณีย  
 
การวิเคราะหขอมูล 
                  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยกําหนดใหสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร เปนหนวยวิเคราะห(unit of analysis) ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
                  1.ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับตอบคืนมา โดยพิจารณาคัดเลือก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก เพื่อจะไดแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหได 
                  2.จัดระเบียบขอมูลและลงรหัส 
                  3.นําขอมูลดังกลาวดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 
                 1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่การงาน ประสบการณในการทํางาน ใชคาความถี่ 
(frequency)   และคารอยละ (percentage)  
                 2. การวิเคราะหแรงจูงใจของผูบริหารและการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ใชคาเฉลี่ย(X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาเปรียบเทียบเคียงกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best) 3 ไวดังนี้ 
 
 
                       3 John W. Best, Research in Education (Englewood Cliffs,New Jersey: Prentice 
HallInc,1970),204-208. 



72 
 
                  คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล    
ระดับมากที่สุด 
                   คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล    
ระดับมาก 

คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล 
 ระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล 
 ระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง  แรงจูงใจของผูบริหารหรือการบริหารงานบุคคล 
 ระดบันอยที่สุด 
                   3. การวิเคราะหแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล ใชสมการ
ถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression analysis)  

 
สรุป 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) แรงจูงใจในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 2) การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร และ 3)แรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร การวิจัยเปนแบบเชิงพรรณา (descriptive research)    โดยใชสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  จํานวน 92 โรงเรียน  เปนหนวยวิเคราะห (Unit of 
analysis)    ผูใหขอมูลโรงเรียนละ  4 คน ประกอบดวย  ผูบริหารสถานศึกษา 2  คน  ครูผูสอน  2 
คน รวมทั้งสิ้น 368  คน   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย     เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ    ตาม
แนวคิดของมาสโลว   และ  แมคเคิลลแลนด  และวูรม  และ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ตามแนวคิดของ  กระทรวงศึกษาธิการ   การวิเคราะหขอมูล    ใชคาความถี่ (frequency)   คารอยละ 
(percentage)  ใชคาเฉลี่ย X   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และการถดถอยพหุคูณ (stepwise 
multiple regression analysis)  
 
 
 



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
     การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเร่ืองการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปใหผูใหขอมูล คือ 
โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 92 โรง ผูใหขอมูล คือ ผูบริหารสถานศึกษา 2 คน และครูผูสอน 
2 คน รวมผูใหขอมูลโรงเรียนละ 4 คน รวมผูใหขอมูลทั้งหมด 368 คน ซ่ึงไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมาครบทุกฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตาราง
ประกอบคําบรรยาย  จํานวนเปน 4  ตอน  คือ  
 ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่
การศึกษาสมทุรสาคร     
 ตอนที่ 3  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร    
                      ตอนที่ 4  แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร    
 
ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแก  ผูบริหารสถานศึกษา  ผูชวยผูบริหาร
สถานศึกษา  หัวหนาหมวด/งาน และครูผูสอน ของโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร จํานวน 92 โรงเรียน รวม 368 คน จําแนก  
ตาม เพศ  อายุ  ตําแหนงปจจุบัน ระดับการศึกษา  ประสบการณในการปฏิบัติหนาที่  และขนาด
โรงเรียน โดยหาคาความถี่ (frequency)  และ รอยละ (percentage)   ดังรายละเอียดใน ตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
173 
195 

 
47.01 
52.99 

รวม 368 100.00 
อายุ 

ต่ํากวา 30 ป 
31 ป - 40 ป 
41 ป - 50 ป 
มากกวา 50 ป 

 
16 
36 
150 
166 

 
4.35 
9.78 
40.76 
45.11 

รวม 368 100.00 
ตําแหนงปจจบุัน 

ผูบริหารสถานศึกษา 
ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา 
หัวหนาหมวด/งาน 
ครูผูสอน 

 
92 
57 
35 
184 

 
25.00 
15.49 
9.51 
50.00 

รวม 368 100.00 
ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี           

 
10 
230 
128 

 
2.72 
62.50 
34.78 

รวม 368 100.00 
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
 

สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 
ประสบการณในการปฏิบัตหินาที่   

1. นอยกวา 5 ป 
2. 6-10 ป 
3. 10-15 ป 
4. 15 ป ขึ้นไป 

 
50 
39 
43 
236 

 
13.59 
10.60 
11.68 
64.13 

ขนาดโรงเรียน   
1. เล็ก 
2. กลาง 
3. ใหญ 

 
106 
202 
60 

 
28.80 
54.89 
16.30 

รวม 368 100.00 
               
            จากตารางที่ 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศหญิง จํานวน 195 คน คิดเปน 
รอยละ 52.99  เปนเพศชาย  จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 47.01  เปนผูที่มีอายุมากกวา 50 ปมาก
ที่สุด จํานวน  166 คน  คิดเปนรอยละ  45.11  รองลงมาคือ อายุระหวาง  41 ป - 50 ป  จํานวน 150 
คน คิดเปนรอยละ 40.76 และอายุต่ํากวา 30 ป นอยที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.35 มีผูตอบ
แบบสอบถามที่เปนครูผูสอนมากที่สุด  จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 50.00 ผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ25.00 ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 15.49  
หัวหนาหมวด/งาน จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.51  มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด รวม 
230 คน คิดเปนรอยละ 62.50   มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
2.72 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 128 คน   คิดเปนรอยละ 34.78  สําหรับ
ประสบการณในการปฏิบัติหนาที่เปนผูที่มีประสบการณ  15 ป ขึ้นไป   มากที่สุด จํานวน 236 คน 
คิดเปนรอยละ 64.13 รองลงมาไดแกกลุมที่มีประสบการณนอยกวา 5 ป จํานวน 50 คน  คิดเปนรอย
ละ 13.59 และเปนกลุมที่มีประสบการณระหวาง 6-10 ป นอยที่สุด จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 
11.68  มีผูตอบแบบสอบถามอยูในโรงเรียนขนาดกลางมากที่สุด  จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ  
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54.89  โรงเรียนขนาดเล็ก  จํานวน 106  คน คิดเปนรอยละ 28.80   และโรงเรียนขนาดใหญ  จํานวน 
60 คน คิดเปนรอยละ 16.30  
  
ตอนที่ 2  แรงจูงใจของผูบรหิารแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักัดสํานักงาน 
              เขตพืน้ท่ีการศึกษาสมุทรสาคร   
    ในการวิเคราะหแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( .D.S ) แลวนํามาเปรียบ 
เทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท  ตารางที่  3 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม 
                                                                                                                                                (n=368)          

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

1. แรงจูงใจตามแนวคดิของมาสโลว (X 1(tot)) 
2. แรงจูงใจตามแนวคดิของแมคเคิลลแลนด (X 2(tot)) 
3. แรงจูงใจตามแนวคดิของวูรม (X3(tot)) 

4.01 
3.83 
4.11 

0.54 
0.56 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม (Xtot) 3.99 0.54 มาก 
 
               จากตารางที่ 3 พบวา  แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.99, .D.S = 0.54)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน  พบวา  อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานแรงจูงใจตาม
แนวคิดของวูรม ( X = 4.11, .D.S = 0.69) ดานแรงจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว ( X =4.01, .D.S = 
0.54)  และดานแรงจูงใจตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด ( X =3.83, .D.S = 0.56) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ตามแนวคิดของมาสโลว   
    (n=368) 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

แรงจูงใจตามแนวคดิของมาสโลว (X 1(tot))  
1. ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย  (X 1.1) 
2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (X 1..2) 
3. ความตองการเปนเจาของ  (X 1..3) 
4. ความตองการการยอมรับนับถือ (X1.4) 
5. ความตองการที่จะรูจักตนเองหรือความตองการแสวงหา 
    ความกาวหนา (X 1..5) 

3.70 
4.07 
4.10 
4.24 
3.96 

0.73 
0.74 
0.67 
0.55 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.01 0.54 มาก 
 
                 จากตารางที่ 4  พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร ตามแนวคิดของมาสโลว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.01, S.D.=0.54)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 
ไดแก ความตองการการยอมรับนับถือ ( X =4.24, S.D.=0.55) ดานความตองการเปนเจาของ 
( X =4.10, S.D.=0.67) ดานความตองการความมั่นคงปลอดภัย ( X = 4.07, S.D.= 0.74) ดานความ
ตองการที่จะรูจักตนเองหรือความตองการแสวงหาความกาวหนา ( X =3.96, S.D. = 0.68) และดาน
ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย ( X =3.70, S.D.= 0.73) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด                              

                                                                                                                                                (n=368) 
แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 

พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

แรงจูงใจตามแนวคดิของแมคเคิลลแลนด (X 2(tot))  
1.  ความตองการความสําเร็จ (X2..1) 
2. ความตองการอํานาจ (X2..2) 
3. ความตองการความผูกพัน (X2..3) 

3.70 
4.07 
4.10 

0.73 
0.74 
0.67 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.83 0.56 มาก 
 

จากตารางที่ 5 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.83, 
S.D.=0.56)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ไดแก ดานความตองการความผูกพัน ( X =4.10, S.D.=0.67) ดานความตองการอํานาจ  
( X =4.07, S.D.= 0.74) และดานความตองการความสําเร็จ  ( X =  3.70, S.D. = 0.73) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ตามแนวคิดของวูรม 
                                                                                                                                                (n=368) 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

แรงจูงใจตามแนวคดิของวูรม (X3(tot))  
1. ดานความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น(X3..1) 4.11 0.69 มาก 

รวม 4.11 0.69 มาก 
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                   จากตารางที่ 6 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ตามแนวคิดของวูรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11, S.D.=0.69)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น อยูในระดับมาก 
( X =4.11, S.D.=0.69)  
 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการขั้นพื้นฐานหรือความ
ตองการทางรางกาย   

    (n=368)   

 
                จากตารางที่ 7 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย โดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X =3.70, S.D.=0.73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดย 
ผูบริหารทํางานเพราะมีภาระหนาที่เหมาะสมกับเงินเดือน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.83, S.D.=1.00) 
รองลงมาคือ ผูบริหารทํางานเพราะเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต ( X =3.63, S.D.=0.97) 
และผูบริหารทํางานเพราะมีสวัสดิการดี มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.55, S.D.=0.93)  
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางรางกาย (X 1.1)  
1.ผูบริหารทํางานเพราะมภีาระหนาทีเ่หมาะสมกับเงินเดือน 
2.ผูบริหารทํางานเพราะเงนิเดือนที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
3.ผูบริหารทํางานเพราะมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 
4. ผูบริหารทํางานเพราะมีสวัสดิการด ี

3.83 
3.63 
3.80 
3.55 

1.00 
0.97 
0.85 
0.93 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.70 0.73 มาก 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการความมั่นคงปลอดภัย                                    
        (n=368) 

 

                     
               จากตารางที่ 8 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการความมั่นคงปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.07, 
S.D.=0.74)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารทํางานเพราะ
องคกรที่ปฏิบัติงานอยูมีความมั่นคง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =4.31, S.D.=0.82) รองลงมาคือ 
ผูบริหารทํางานเพราะงานที่ทํามีความปลอดภัยในชีวิต ( X = 4.12, S.D.= 0.87) และผูบริหารทํางาน
เพราะผูบริหารมีความหวงใยทุกขสุขของบุคลากร มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.78, S.D.=0.93)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการความมั่นคงปลอดภัย (X 1.2)  
1. ผูบริหารทํางานเพราะผูบริหารมีความหวงใยทุกขสุขของบุคลากร 
2. ผูบริหารทํางานเพราะงานที่ทํามีความปลอดภัยในชีวติ 
3. ผูบริหารทํางานเพราะองคกรที่ปฏิบัติงานอยูมีความมัน่คง 

3.78 
4.12 
4.31 

0.98 
0.87 
0.82 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.07 0.74 มาก 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการเปนเจาของ  

   (n=368) 

 
 

                 จากตารางที่ 9 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการเปนเจาของ  โดยรวมอยูในระดับมาก  ( X =4.10, 
S.D.=0.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารทํางานเพราะ
สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดอยางมีความสุข มีคาเฉล่ียมากที่สุด ( X = 4.18, S.D.=0.77)  
รองลงมาคือ ผูบริหารทํางานเพราะสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดอยางมีความสุข 
( X =4.12, S.D.=0.80) และผูบริหารมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรนี้ ไมอยากโยกยาย
ไปทํางานที่อ่ืน  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 4.03, S.D.= 0.94) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการเปนเจาของ (X 1.3)  
1. ผูบริหารทํางานเพราะทานสามารถปฏิบัติงานรวมกบัผูบังคับบัญชาได 
    เปนอยางมคีวามสุข 
2. ผูบริหารงานเพราะสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูใตบังคับบัญชาไดอยาง 
    มีความสุข 
3. ผูบริหารทํางานเพราะสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดอยางม ี
    ความสุข 
4. ผูบริหารมีความรูสึกภาคภมูิใจที่ไดทํางานกับองคกรนี้ ไมอยาก 
    โยกยายไปทํางานที่อ่ืน 

4.12 
 

4.08 
 

4.18 
 

4.03 

0.80 
 

0.78 
 

0.77 
 

0.94 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.10 0.67 มาก 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการยอมรับนบัถือ  

   (n=368) 

 
             จากตารางที่ 10 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.24, 
S.D.=0.55)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารมีความตั้งใจทํางาน  
อุทิศแรงกาย  แรงใจ  สติปญญา ใหกับงานและองคกรอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X  =4.48, 
S.D.=0.62) รองลงมาคือ ผูบริหารทํางานเพราะงานเปนสิ่งที่สรางคุณคาใหแกตัวทาน ( X =4.43, 
S.D.= 0.68) และผูบริหารทํางานเพราะคนในองคกรยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มี่คาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X  = 3.98, S.D. = 0.78) 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการการยอมรบันับถือ (X1.4)  
1. ผูบริหารมีความตั้งใจทํางาน อุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาใหกับงาน 
    และองคกรอยางเต็มที ่
2. ผูบริหารทํางานเพราะงานเปนสิ่งที่สรางคุณคาใหแกตวัทาน 
3. ผูบริหารทํางานเพราะคนเปดกวางใหอิสระกับทานเปนอยางด ี
4. ผูบริหารทํางานเพราะเพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
    เปนอยางด ี
5. ผูบริหารทํางานเพราะคนในองคกรยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและ 
    กัน 

4.48 
 

4.43 
4.17 
4.12 

 
3.98 

0.62 
 

0.68 
0.80 
0.76 

 
0.78 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.24 0.55 มาก 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการที่จะรูจกัตนเองหรือความ
ตองการแสวงหาความกาวหนา 

                              (n=368) 

 
              จากตารางที่ 11 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการที่จะรูจักตนเองหรือความตองการแสวงหาความกาวหนา 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.96, S.D.= 0.68)  เพื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยผูบริหารมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเองใหมีวิทยฐานะสูงขึ้น ( X = 4.05, S.D. = 0.93)  
รองลงมาคือ ผูบริหารมุงมั่นทํางานเพราะทานมีอุดมการณในการทํางานเกี่ยวกับการบริหารบุคคล 
( X =  4.03, S.D. = 0.77) และผูบริหารทํางานเพราะไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรมหรือ
การศึกษาตอ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.80, S.D.= 0.92)  
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการที่จะรูจกัตนเองหรือความตองการแสวงหา
ความกาวหนา(X 1.5) 

 

1. ผูบริหารมุงมั่นทํางานเพราะทานมีอุดมการณในการทาํงานเกีย่วกับ 
    การบริหารบุคคล 
2. ผูบริหารทํางานเพราะไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรมหรือ 
    การศึกษาตอ 
3. ผูบริหารมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเองใหมีวิทยฐานะสูงขึ้น 

4.03 
 

3.80 
 

4.05 

0.77 
 

0.92 
 

0.93 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.96 0.68 มาก 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการความสําเร็จ  

        (n=368) 

 
                จากตารางที่ 12 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความตองการความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.78, 
S.D.=0.64)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา   อยูในระดับมาก  2  ขอ  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย  ไดแก  ผูบริหารตั้งใจทํางานที่ทานไดรับมอบหมายใหสําเร็จโดยมุงคุณภาพงาน ( X =  
4.29, S.D.= 0.87)  และผูบริหารทํางานอยางไมยอทอเมื่อเจออุปสรรคมีความสบายใจเมื่องาน
ประสบความสําเร็จและวิตกกังวลเมื่องานลมเหลว ( X = 3.85, S.D.=0.86) และอยูในระดับปาน
กลาง มี 1 ขอ คือ ผูบริหารมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอยูเสมอ โดยไมคํานึงถึง
เพื่อนรวมงาน ( X = 3.20, S.D.=1.19)   
 

 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการความสําเร็จ (X2.1)  
1. ผูบริหารตั้งใจทํางานที่ทานไดรับมอบหมายใหสําเรจ็โดยมุง 
    คุณภาพงาน 
2. ผูบริหารมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอยูเสมอ  
    โดยไมคํานงึถึงเพื่อนรวมงาน 
3. ผูบริหารทํางานอยางไมยอทอเมื่อเจออุปสรรคมีความสบายใจ 
    เมื่องานประสบความสําเร็จและวติกกังวลเมื่องานลมเหลว 

4.29 
 

3.20 
 

3.85 

0.87 
 

1.19 
 

0.86 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

รวม 3.78 0.64 มาก 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการอํานาจ  

(n=368) 

 
จากตารางที่ 13 พบวา แรงจูงใจของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สมุทรสาคร ดานความตองการความตองการอํานาจ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.71, S.D.= 
0.80)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารตั้งใจทํางานที่องคกรนี้ 
เพราะไดมีโอกาสเรียนรูการทํางานกับบุคคลที่หลากหลายมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =  3.89, S.D. = 
0.81)  รองลงมาคือ ผูบริหารทํางานเพราะไดรับการแตงตั้งใหมีหนาที่บริหารจัดการสถานศึกษา มี
สิทธิส่ังการใดๆที่ชอบดวยกฎหมาย ( X = 3.53, S.D. = 1.04) 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการอํานาจ  (X2.2)  
1. ผูบริหารทํางานเพราะไดรับการแตงตั้งใหมีหนาที่บริหารจัดการ 
    สถานศึกษา มีสิทธิส่ังการใดๆที่ชอบดวยกฎหมาย 
2. ผูบริหารตั้งใจทํางานที่องคกรนี้ เพราะไดมีโอกาสเรียนรูการทํางาน 
    กับบุคคลที่หลากหลาย 

3.53 
 

3.89 

1.04 
 

0.81 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.71 0.80 มาก 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความตองการความผูกพนั 

(n=368) 

 
  จากตารางที่ 14 พบวา แรงจูงใจของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร  ดานความตองการความผูกพัน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.00, S.D.=0.64) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารมีความรูสึกดีตอองคกรและไมยอม
ใหใครพูดถึงองคกรในทางลบ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.11, S.D.= 0.85)  รองลงมาคือ ผูบริหาร
ทํางานเพราะเชื่อวาผูบังคับบัญชาจะพัฒนาบุคลากรในหนวยงานไปสูเปาหมายขององคกรได ( X = 
3.96, S.D.= 0.89)  และผูบริหารทํางานเพราะมีประสบการณและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติ
หนาที่ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.95, S.D.= 0.73)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความตองการความผูกพนั (X2.3)  
1. ผูบริหารทํางานเพราะมีประสบการณและความเชีย่วชาญในการ 
    ปฏิบัติหนาที่ 
2. ผูบริหารมีความรูสึกดีตอองคกรและไมยอมใหใครพดูถึงองคกร 
    ในทางลบ 
3. ผูบริหารทํางานเพราะเชื่อวาผูบังคับบัญชาจะพัฒนาบคุลากรใน 
    หนวยงานไปสูเปาหมายขององคกรได 

3.95 
 

4.11 
 

3.96 

0.73 
 

0.85 
 

0.89 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.00 0.64 มาก 
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น   

 (n=368) 

 
จากตารางที่ 15 พบวา แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสมุทรสาคร  ดานความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก      
( X = 4.11, S.D.= 0.69 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารมี
ความรูสึกยินดีที่สถานศึกษาผานการประเมินมาตรฐาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.35, S.D.= 0.85)  
รองลงมาคือ ความตั้งใจในการทํางานของผูบริหารและผูรวมงานทุกคนสงผลใหสถานศึกษามี
ช่ือเสียง มีมาตรฐาน เปนที่ยอมรับของชุมชนและสังคม ( X =4.28, S.D.=0.85) และผูบริหารทํางาน
ในองคกรเพราะการจัดสายงานของหนวยงานมีการแบงสายกันอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
( X = 3.85, S.D.= 0.85) 

 
 
 
 
 

แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานความคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น (X3.1)  
1. ผูบริหารทํางานในองคกรเพราะการจดัสายงานของหนวยงานมีการ 
    แบงสายกันอยางชัดเจน 
2. ผูบริหารทํางานเพราะองคกรมีการบริหารจัดการยุติธรรมและ 
    โปรงใสในเรื่องนโยบายและคาตอบแทน 
3. ผูบริหารมีความรูสึกยินดทีี่สถานศึกษาผานการประเมินมาตรฐาน 
4. ความตั้งใจในการทํางานของผูบริหารและผูรวมงานทกุคนสงผลให 
    สถานศึกษามีช่ือเสียง มีมาตรฐาน เปนทีย่อมรับของชุมชนและ 
    สังคม 

3.85 
 

3.96 
 

4.35 
4.28 

0.85 
 

0.83 
 

0.85 
0.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.11 0.69 มาก 
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 ตอนที่ 3  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                สมุทรสาคร    
               ในการวิเคราะหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การการศึกษาสมุทรสาคร  ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) จากตัวอยาง 92 โรงเรียน แลวนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสตที่กําหนดไว  
ตามตารางที่ 16     
              
ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
              ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม 

(n=368) 

 
 จากตารางที่ 16 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.85, S.D.=0.72)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติราชการ ( X =4.01, S.D.= 0.74) ดานการวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง ( X  = 3.98, S.D. = 0.69)  ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ( X = 3.77, S.D.= 
0.92) ดานการใหออกจากราชการ ( X = 3.78, S.D.= 1.03) และดานวินัยและการรักษาวินัย         
( X = 3.71, S.D.= 0.96)  ตามลําดับ 
 

 
 

     

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

 1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและ การกําหนดตําแหนง (Y1) 
 2. ดานการสรรหาและบรรจแุตงตั้ง (Y2) 

 3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติราชการ (Y3) 
4. ดานวนิัยและการรักษาวินยั (Y4) 
5. ดานการใหออกจากราชการ (Y5) 

3.98 
3.77 
4.01 
3.71 
3.78 

0.69 
0.92 
0.74 
0.96 
1.03 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม (Ytot) 3.85 0.72 มาก 



89 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
              ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร ดานการวางแผนอัตรากําลัง

และการกําหนดตําแหนง  
(n=368) 

 
จากตารางที่ 17 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก ( X =  3.98, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดย
ผูบริหารปฏิบัติภาระงานตามมาตรฐานงาน  มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพเกณฑการ
ประเมินผลงาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.24, S.D.= 0.72) รองลงมาคือ ดานผูบริหารสงเสริม
สนับสนุนการแสวงหาความรู การฝก อบรม สรางขวัญกําลังใจและการจูงใจแกผูใตบังคับบัญชา 
( X = 4.18, S.D.= 0.85) และผูบริหารประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
ตําแหนงเพิ่มของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.82, S.D.= 
1.00)  

 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง (Y1)  
1. ผูบริหารวิเคราะหภารกิจและประเมนิสภาพความตองการกําลังคน 
    กับภารกจิของสถานศึกษา 
2. ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากาํลังขาราชการครูและบุคลากรทางการ 
    ศึกษา โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3. ผูบริหารประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข 
    ตําแหนงเพิม่ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
4. ผูบริหารปฏิบัติภาระงานตามมาตรฐานงาน มาตรฐานวชิาชีพ  
    จรรยาบรรณวิชาชีพเกณฑการประเมินผลงาน 
5. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนการแสวงหาความรู การฝกอบรม สราง 
    ขวัญกําลังใจและการจูงใจแกผูใตบงัคับบัญชา 

3.86 
 

3.80 
 

3.82 
 

4.24 
 

4.18 

0.81 
 

0.90 
 

1.00 
 

0.72 
 

0.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.98 0.69 มาก 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
              ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร ดานการสรรหาและบรรจุ

แตงตั้ง  
(n=368) 

 
 จากตารางที่ 18 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง โดยรวมอยูในระดับมาก           
( X =  3.77, S.D. = 0.92)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหาร
กําหนดคุณภาพของบุคลากรในการเขารับตําแหนง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.85, S.D.= 0.91)  
รองลงมาคือ ผูบริหารกําหนดวิธีสรรหาและดําเนินการสรรหาบุคลากรในการเขารับตําแหนง
( X =3.69, S.D.=1.04)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง (Y2)  
1. ผูบริหารกําหนดคณุภาพของบุคลากรในการเขารับตําแหนง 
2. ผูบริหารกําหนดวิธีสรรหาและดําเนินการสรรหาบุคลากรในการเขา 
    รับตําแหนง 

3.85 
3.69 

0.91 
1.04 

มาก 
มาก 

รวม 3.77 0.92 มาก 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
                   ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร จําแนกรายขอ  ตามดานการ 
                   เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฎิบัติราชการ 

(n=368) 

 
            จากตารางที่ 19 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู
ในระดับมาก ( X = 4.01, S.D. = 0.74)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา   อยูในระดับมากทุกขอ โดย
สถานศึกษามีการจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษา และลูกจางเปนปจจุบัน 
มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =  4.14, S.D. = 0.78)  รองลงมาคือ ผูบริหารจัดระบบขอมูลบุคลากรเพื่อ
ขอรับพระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลาตามหลักเกณฑและวิธีการที่
กฎหมายกําหนด ( X = 4.11, S.D. = 0.93)  และผูบริหารแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดี 

 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏบิัติราชการ (Y3)  
1. ผูบริหารมีการวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
    เพื่อใหไดบคุลากรที่มีคุณภาพตามที่สถานศึกษากําหนด 
2. ผูบริหารจัดฝกอบรมสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรใหไดรับ 
    ความรูเทคนิคที่ทันสมัยทั้งในและนอกสถานศึกษา 
3. สถานศึกษามีการจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครู บุคลากร 
    ทางการศึกษา และลูกจางเปนปจจุบนั 
4. ผูบริหารแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบของ 
    ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและดําเนินดวยความ 
    บริสุทธิ์ยุติธรรมโปรงใส ตรวจสอบได 
5. ผูบริหารจัดระบบขอมูลบุคลากรเพื่อขอรับพระราชทานเครื่องราชย 
    อิสริยาภรณและเหรยีญจักรพรรดิมาลาตามหลักเกณฑและวิธีการที ่
    กฎหมายกําหนด 

3.96 
 

3.95 
 

4.14 
 

3.87 
 
 

4.11 

0.88 
 

0.83 
 

0.78 
 

1.06 
 
 

0.93 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 4.01 0.74 มาก 



92 
 
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและดําเนินดวยความบริสุทธิ์ยุติธรรม
โปรงใส ตรวจสอบได มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =  3.87, S.D. = 1.06)   
 

ตารางที่ 20  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
                    ขั้นพื้นฐานสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร จําแนกรายขอ  ตามดานวนิยั     
                    และการรักษาวนิัย (Y4)  

(n=368) 

 
            จากตารางที่ 20 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.17, 
S.D.=0.96) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก 1 ขอ คือ ผูบริหารสงเสริมใหขาราชการ
ครูและบุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณตามมาตรฐานแหง
วิชาชีพ ( X =4.17, S.D.=0.89)  และอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ ผูบริหารตั้งกรรมการสอบวินัย
อยางรายแรงกรณีที่ครูหรือบุคลากรมีเหตุสงสัยวาทําผิดวินัยอยางรายแรง ( X =3.25, S.D.=1.39)   
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานวนิัยและการรักษาวินยั (Y4)  
1. ผูบริหารสงเสริมใหขาราชการครูและบคุลากรปฏิบัติงานเต็ม 
    ศักยภาพโดยยึดมัน่ในระเบียบวนิัย จรรยาบรรณตาม 
    มาตรฐานแหงวิชาชีพ 
2. ผูบริหารตั้งกรรมการสอบวินัยอยางรายแรงกรณีที่ครูหรือ 
    บุคลากรมีเหตุสงสัยวาทําผิดวินยัอยางรายแรง 

4.17 
 
 

3.25 

0.89 
 
 

1.39 

มาก 
 
 

ปานกลาง 

รวม 3.17 0.96 มาก 
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ตารางที่ 21  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาระดบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
                    ขั้นพื้นฐานสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร จําแนกรายขอ  ตามดานการ 
                    ใหออกจากราชการ  

(n=368) 

 
จากตารางที่ 21 พบวาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานการใหออกจากราชการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.78, 
S.D.=1.03) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยผูบริหารพิจารณาอนุญาตให
บุคลากรลาออกจากราชการตามเกณฑ ระเบียบ และขั้นตอนที่กําหนด มีคาเฉล่ียมากที่สุด          
( X = 3.92, S.D.=1.10) รองลงมาคือ เมื่อบุคลากรลาออกจากราชการ ผูบริหารจะเปนผูพิจารณา
อนุญาตใหลาออกแลวรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( X = 4.01, S.D.= 0.74)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารการศึกษาสมทุรสาคร X  .D.S  ระดับ 

ดานการใหออกจากราชการ(Y5)  
1. ผูบริหารพิจารณาอนุญาตใหบุคลากรลาออกจากราชการตามเกณฑ 
ระเบียบ และขัน้ตอนที่กําหนด 
2. เมื่อบุคลากรลาออกจากราชการ ผูบริหารจะเปนผูพจิารณาอนุญาต
ใหลาออกแลวรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

3.92 
 

3.64 

1.10 
 

1.26 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.78 1.03 มาก 
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ตอนที่ 4  แรงจูงใจของผูบรหิารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดั 
               สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร    
           การวิเคราะหแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษา ที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล ใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ผูวิจัยใชการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Person ’product  moment correlation coefficient)  เพื่อ
วิเคราะหความสัมพันธ และใชการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 
analysis)  พิจารณาตามตัวแปรที่เขาสมการ  เพื่อวิเคราะหแรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดัง
รายละเอียดในตารางที่  22 
 
ตารางที่ 22  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแรงจูงใจของผูบริหารกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร   
 

X 1(tot) X 2(tot) X 3(tot) X tot Y tot 
X 1(tot) 1.00 .681** .765** .897** .607** 
X 2(tot) .681** 1.00 .702** .875** .561* 
X 3(tot) .765** .702** 1.00 .927** .602* 
X tot .897** .875** .927** 1.00 .655* 
Y tot .607** .561** .602** .655** 1.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

            จากตารางที่  22 พบวาแรงจูงใจของผูบริหาร  โดยภาพรวมมีความสัมพันธกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร มีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับมาก (rxy = .655) ในลักษณะคลอยตามกัน 
 
 
 
 
 
 



























107 
 
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)  ขางตน  สามารถสรุปเปน
แผนภูมิที่ 3 ในหนาถัดไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                         หมายถึง   ตัวแปรทีส่งผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                             β   หมายถึง  สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
 

แผนภูมิที่ 3   สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยของแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 

 
 

แรงจูงใจตามแนวคดิ
ของมาสโลว (X 1 new) 
(Y 2)β (X 1 (tot)) =  .495 
(Y 3)β (X 1 (tot)) =  .377 
(Y 4)β (X 1(tot)) =  .484 
(Y 5)β (X 1 (tot)) =  .346 

การบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

      (Y tot)   X1(tot) 

 แรงจูงใจตามแนวคิดของ
แมคเคิลลแลนด(McCelland) 
(X2 new) 
 (Y 1)β (X 2(tot)) =  .307 
 (Y 5)β (X 2 (tot)) =  .360 

แรงจูงใจของผูบริหาร(X tot) 

1.การวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง(Y1)   
(Y 1)  X3(tot)  ,X1(tot) 

3.  การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ(Y3) 
  (Y 3)   X3(tot)  ,X1(tot) 

4.วินัยและการรักษาวินัย (Y4) 
  (Y 4)   X3(tot)  ,X1(tot) 

5.   การออกจากราชการ(Y5)   
    (Y5)   X2(tot)  ,X1(tot) 

แรงจูงใจตามแนวคิด 
ของวูรม (X3 (tot)) 
 (Y 1)β (X 3(tot)) =  .287 
 (Y2)β (X 3(tot)) =  .386 
 (Y 3)β (X 3(tot)) =  .458 
 (Y 4)β (X 3(tot))  =  .425 

2.การสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง(Y2) 
  (Y 2)   X3(tot)  ,X1(tot) 
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จากแผนภูมิที่ 3  สรุปผลไดดังนี้ 

1. แรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของมาสโลว (X 1(tot)) สงผลตอการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ดานการสรรหา
และบรรจุแตงตั้ง (Y2)  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ(Y3)  ดานวินัยและ
การรักษาวินัย (Y4)  และการออกจากราชการ(Y5)   
 2. แรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด (X2(tot)) สงผลตอการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  ดาน
การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง(Y1)   และการออกจากราชการ(Y5)   
                3.แรงจูงใจของผูบริหารดานแรงจูงใจตามแนวคิดของวูรม (X3 (tot))สงผลตอการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
(Y1) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง (Y2)  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
(Y3) และดานวินัยและการรักษาวินัย (Y4)   

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
        การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ                     
1) แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร         
2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร และ 3)แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  กลุมตัวอยางคือ สถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครจํานวน 92 โรงเรียน ผูใหขอมูลคือ ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน 
โรงเรียนละ 2 คน รวมทั้งหมด 368 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ตาม
แนวคิดของมาสโลว (maslow) แมคเคิลลแลนด (mccelland) และวูรม(vroom) และการบริหารงาน
บุคคล ตามแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี่ 
(frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( .D.S )และการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  (stepwise multiple regression analysis)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูล ผลของการวิจยัสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดย
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ดานแรงจูงใจตามแนวคิดของวูรม ดานแรงจูงใจตามแนวคิด
ของมาสโลว และดานแรงจูงใจตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด ตามลําดับ 
 2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากโดยเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังนี้ 
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง   ดานการออกจากราชการ  ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง และดานวินัยและการรักษา 
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วินัย ตามลําดับ 
3. แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สมุทรสาคร ตามแรงจูงใจแนวคิดของมาสโลว  แรงจูงใจตามแนวคิดของวูรม  และแรงจูงใจตาม
แนวคิดของแมคเคิลลแลนด สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร  แรงจูงใจของผูบริหารโดยภาพรวมสงผลตอการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  เมื่อพิจารณาราย
ดาน พบวา  

                                       3.1 แรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของมาสโลว  สงผลตอการบริหารงาน 
        บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร   ดานการสรรหา 
       และบรรจุแตงตั้ง   ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย  
            และการออกจากราชการ 
                                    3.2 แรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของแมคเคิลลแลนด(McCelland)   สงผล 
             ตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร             
             ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง   และการออกจากราชการ   
                                   3.3 แรงจูงใจของผูบริหารดานแรงจูงใจตามแนวคิดของวูรม สงผลตอการบริหารงาน        
        บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ดานการสรร 
        หาและบรรจุแตงตั้ง   ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  และดานวินัยและการ 
       รักษาวินัย    

 
การอภิปรายผล  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยขางตนมีหลายประเด็นที่ควรนํามาพิจารณา  เพื่อให
ทราบสภาพแทจริงที่เปนไปได  และสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน จึงอภิปรายผลการวิจัยได
ดังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยที่พบวา   แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก   ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานการวิจัย  ซ่ึงตั้งไวในระดับปานกลาง  เนื่องจาก  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร   
ดําเนินงานสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน   มีโครงการการพัฒนาสงเสริมศักยภาพ
ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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สมุทรสาครมีการสรรหาบุคลากร  โดยการสอบแขงขัน  การสอบคัดเลือก   และการเลือกสรรบุคคล 
กอนเขาสูตําแหนง  เปนการดําเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู ความสามารถ    ดวย
กระบวนการที่ถูกตอง  เปนธรรม โปรงใส     ตลอดจนไดมีการจัดอบรมสัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนา
ผูบริหาร  มีการศึกษาดูงานในประเทศอยางสม่ําเสมอ  รวมถึงการกํากับ  ติดตาม  ดูแล   ประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีการสงเสริมศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษา การเสนอผลงานทางวิชาการเพื่อขอ
มีหรือเล่ือนวิทยฐานะ นับวาเปนสงที่ชวยเสริมสรางแรงจูงใจใหผูบริหาร จากปจจัยหลายๆ อยาง
ดังกลาวขางตน    จึงทําให แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก   สอดคลองกับงานวิจัยของสุนทรี  
วรรณไพเราะ  ที่ศึกษาเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครู  สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี   พบวา  การปฏิบัตงิานของพนักงานครูสังกัด
เทศบาลเมืองชลบุรี    โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก    สอดคลองกับงานวิจัยของทรงวุฒิ   
หนาแนน  ที่ศึกษาเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูปฏิบัติการสอน   โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี   
พบวา  การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน   โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี  โดยรวมอยูในระดับมาก       

                                 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
         สมุทรสาคร จําแนกเปนรายดานตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา   แรงจูงใจผูบริหารที่อยูใน 
              ลําดับแรกคือ  ดานแรงจูงใจตามแนวคดิของวูรม ดานแรงจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว   และดาน 
              แรงจงูใจตามแนวคดิของแมคเคิลลแลนด  โดยทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก   
                                   2 .การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา  
                สมุทรสาคร  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผลดงักลาวอาจเนื่องมาจากผูบริหาร                  
                สถานศึกษาตองปฎิบัติหนาทีภ่ายใตกฎหมาย ระเบียบ วินยั  จรรยาบรรณ มาตรฐานวิชาชีพ    
                ที่ทางราชการกําหนดไว  สอดคลองกับผลการวิจัยของ  เฮนรี(่ Henry) ไดทาํการวิจยัเร่ืองหนาที ่
                ของผูบริหารงานบุคลากร ในระบบโรงเรียน ประถมศึกษารัฐมิสซูร่ี พบวา หนาที่ความ              
                รับผิดชอบของโรงเรียนประถมศกึษา ทางดานการบริหารงานบุคคล  ควรประกอบดวย 
                กระบวนการที่สําคัญ  คือ  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การตัดสินใจ การนิเทศ  การ 
                ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพฒันา การใหประโยชน  เกื้อกูล  การประนปีระนอม  ความ 
                ปลอดภัย ความตอเนื่อง ขาวสารเกี่ยวกับบุคลากร 
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                  เมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมทุรสาคร จําแนกเปนรายดานตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา  การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสมุทรสาคร ที่อยูในลําดับแรกคือ  การ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครที่อยูในระดับสุดทาย  คือ  ดานวนิัยและการรักษาวินยั ซ่ึง
เมื่อพิจารณาในรายละเอยีดแตละดาน  พบวา  ทุกรายดานอยูในระดับมาก 

3. จากการศึกษาแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  โดยภาพรวมและรายดานสามารถ
อภิปรายไดดังนี้  
                                   3.1  จากผลการวิจัยที่พบวา แรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของมาส
โลวสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ   ดานวินัยและการรักษาวินัย   และการออกจากราชการ  ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก   ผู
บริหารปนบุคคลที่องคการมอบหมายใหดําเนินการนําคนใหเกิดจิตสํานึก  และรวมแรงรวมใจกัน
ทํางาน  จึงไดคิดกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  ทั้งนี้เพื่อใหไดคนที่มี
คุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว   ตลอดจนผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาส
แสดงความคิดเห็น  มีโอกาสใชความคิดและวินิจฉัยเลือกวิธีที่จะทําใหงาน  สอดคลองกับแนวคิด  
สอดคลองกับงานวิจัยของสุนทรี  วรรณไพเราะ  ที่ศึกษาเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู  สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี   พบวา    
ผูบริหารใชพลังอํานาจการมีขอมูลขาวสารมากเปนอันดับแรก  ทั้งนี้ปจจุบันเปนยุคขอมูลขาว
สารสนเทศ   ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชขอมูลขาวสารใหมในการตัดสินใจและวางแผน 
ผูบริหารมีการวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา
สม่ําเสมอ  มีการขอความคิดเห็นจากผูเกี่ยวของ   ใหสอดคลองกับนโยบายของสถานศึกษา   ทําให
ทราบดีวาความตองการของสถานศึกษาคืออะไร   สอดคลองกับผลการวิจัยของแชรอน  แมคอิน
ไทร ( Sharon  Mclntyre) ไดศึกษาโรงเรียนที่บริหารโดยผูบริหารสตรีพบวา ครูใหญบริหาร
โรงเรียนจากหัวใจ ซ่ึงสะทอนใหเห็นปรัชญาการศึกษาที่ใหความสําคัญกับ “คน” (People- 
centered) ซ่ึงเปนการบริหารเนนการสรางและพัฒนาความสัมพันธที่มีตอเด็ก ตอเพื่อนรวมงานและ 
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ตอชุมชนอยางมีความหมาย ความมุงมั่นในการบริหารโรงเรียนดวยใจของครูใหญ  แสดงออกโดย
การสนองความตองการของทุกฝายดวยการเปดโอกาสใหทุกคนไดเจริญพัฒนาและกาวหนา โดย
ผานประสบการณที่มีคุณคาสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่อบอุนคลายบรรยากาศของบานที่
เต็มไปดวยถอยคําที่สงเสริมใหกําลังใจ   

                                  3.2 จากผลการศึกษาที่พบวาแรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของแมคเคิลล
แลนด สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  และการออกจาก
ราชการ  ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก ผูบริหารตองการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค  ตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ    จึงตองมีการวางแผน
อัตรากําลัง    ผูบริหารจึงตองเปนผูนําในทุกดาน  คอยช้ีนํา แนะนําแนวทางใหบุคลากรใน
สถานศึกษาไดปฏิบัติภารกิจรวมกัน    สอดคลองกับแนวคิดของ  ไวล (Wiles)  ที่กลาวถึง  บทบาท
ในฐานะผูนํา  ผูบริหารมีหนาที่พัฒนาความเปนผูนําใหเกิดกับผูอ่ืน   ชวยใหผูอ่ืนมีความรับผิดชอบ  
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนรวมในการใชอํานาจ 
                  3.3 จากผลการศึกษาที่พบวาแรงจูงใจของผูบริหารดานตามแนวคิดของวูรม สงผลตอ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง    ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
และดานวินัยและการรักษาวินัย  ผลดังกลาวอาจเนื่องมาจาก  ในการพัฒนาสถานศึกษานั้น  
บุคลากรนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในการจัดการเรียนการสอนใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย     ผูบริหารตองดําเนินการปฐมนิเทศบุคลากร   ตลอดจนศึกษาวิเคราะหความจําเปน
พัฒนาตนเอง   ดําเนินการพัฒนาบุคลากร   สอดคลองกับแนวคิดของเคสเตอร (Caster)  ไดกลาวถึง
ความจําเปนในการพัฒนาของบุคลากรไวดังนี้  1)  เพื่อเปนการปรับปรุงการพัฒนางานของบุคคล
ดํารงตําแหนงในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพ  2)  เพื่อชวยพัฒนาทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางาน
ของบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกแลว   3)   สงเสริมพัฒนาความสามารถของตนเองยิ่งขึ้น    ผูบริหารมี
ความปรารถนาที่จะบริหารสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จลุลวงไปดวยดี   ไดตามมาตรฐาน  ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ กมลทิพย  เพ็งจันทร  ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันชุมชนทองถ่ินพัฒนา  พบวา  บุคลากรมีมุงมั่นในการทํางานใหประสบความสําเร็จอยาง
สม่ําเสมอ   มุงมั่นทํางานเพราะผูบริหารเปดกวางใหอิสระกับเปนอยางดี   
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ขอเสนอแนะทั่วไป 
          เพื่อเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจของผูบริหาร ในสถานศึกษาใหเกิดประสทิธิภาพและ 
ประสิทธิผลตอการการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมทุรสาคร  ไดดีขึ้น  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

                    1.ผูสถานศึกษาควรมีการบริหารสถานศึกษาแบบมีสวนรวม   ใหทุกฝายไดเขามามีสวน
รวมในกระบวนการบริหาร  ตั้งแตขั้นการวางแผน  การดาํเนินการ  การปรับปรุงตรวจสอบ  และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหทุกฝายไดสรางความเขาใจรวมกนั  และรวมมอืในการพัฒนา
คุณภาพการศกึษา ของสถานศึกษา  และตองเลือกใชการสรางแรงจูงใจแกผุใตบังคับบัญชาให
เหมาะสม   มุงเนนใหทํางานเพื่อองคกรสวนรวมมากกวาสวนตน 

                                2. การคัดเลือกบุคคลเขาดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา  ตองมีระบบคัดเลอืกที่มี
คุณภาพ  เที่ยงตรง  เพื่อใหไดผูบริหารที่มีศักยภาพ   มีสมรรถนะทางการบริหารและมีความรู
ความสามารถในการบริหารจัดการอยางแทจริง   โดยมกีารจัดสงเสริมในเรื่องความกาวหนาใน
หนาที่การงาน  แรงบันดาลใจ  แกผูบริหารสถานศึกษา     

                              3.  การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาควรกระทําอยางตอเนื่อง  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
                         ตามที่ผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะของการวิจัยดังกลาวไวขางตน เพื่อใหงานวิจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของผูบริหาร ในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ไดแพรหลาย
ออกไปโยชนในการศึกษาคนควาของผูบริหาร  นักวิชาการ  และผูสนใจทั่วไป  จึงขอเสนอแนะเพื่อ
การวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
                        1. ควรศึกษาการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงาน
บุคคล  ที่จัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่นหรือสังกัดอื่น   เชน  
สํานักงานการศึกษาเอกชน   สํานักงานอาชีวศึกษา  การศึกษาที่จัดโดยการบริหารสวนทองถ่ิน 

                    2.ควรมีการวิจยัเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถานศึกษาดานอื่น   เชน   การสรางแรงจูงใจ   การเสริมแรง   การสรางขวัญกําลังใจ    เปนตน 

                                 3.ควรมีการวิจยัเกีย่วกบัปจจัยอ่ืนๆ  ที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอื่นหรือสังกัดอื่น 

                    4. ควรมีการวิจยัเชิงปฏิบัติการ โดยใชเครื่องมอืหลายๆรูปแบบ  ซ่ึงอาจจะพบปจจัย
ใหมๆเพิ่มขึ้น และไดขอมูลเชิงลึก   
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                สพท.สค. สมุทรสาคร: กลุมนโยบายและแผน,2550. 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร. แนะนําสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  
                    [Online]. Accessed 20 September 2006.Available from http://202.143.153.132/  
                    spt-sakhon.net/index1.html 
 
 
 



117 
 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ .แนวทางการกระจายอํานาจ 
                    การบริหารและการจัดการศึกษาใหคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ             
                    สถานศึกษาตามกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหาร 
                    และการจัด การศึกษา พ.ศ.2550,กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพชุมชนสหกรณการเกษตร 
                    แหงประเทศไทย จํากัด,2550. 
 สมพิศ  ใชเฮ็ง .การจูงใจ (Motivation) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ [Online]. Accessed  
                    19June2007.Availablefromhttp://www.itie.org/eqi/modules.php?   
                     name=Forums&file=viewtopic&t=8569 
ยงยุทธ เกษสาคร.ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม. กรุงเทพมหานคร:เอส.แอนด.จกีราฟฟค,2545. 
อมรวิชช   นาครทรรพ .“ ครูไทย 62% อยากเกษยีณกอนกําหนด  ไมหนุนลูกหลานสบืทอดอาชีพ 
                  เหตุงานหนกั.” บานเมือง , 24  มกราคม  2550. 
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ภาคผนวก ก 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบเครื่องมือ  ขอทดลองเครื่องมือ 
ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
  
               ผูวิจยัไดเรียนเชิญผูเชี่ยวชาญประเมินคาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา  ( Content   validity )  
จากหนวยงานที่เกี่ยวของทางการศึกษา  จํานวน  5  ทาน  ดังนี้  
 
 1. ดร.สําเริง    ออนสัมพันธ            
    อาจารยคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร     
  
2. นางสาวทัศนา    สิขัณฑกสมิต 
    ครูโรงเรียนวัดออมนอย(มติรครูราษฎรรังสรรค)/อาจารยพิเศษมหาวทิยาลัยราชภัฎนครปฐม 
 
3. ดร.มงคล   ภาธรธุวานนท  
    อดีตผูอํานวยการโรงเรียนกระทุมแบน ‘วิเศษสมุทคณุ’       
 
4. นางสาวอัญชลี   นิ่มสอาด 
     ครูโรงเรียนวัดออมนอย(มิตรครูราษฎรรังสรรค )   
                                                              
5.  ผช.ดร. ปราณี  นิลกรณ 
     อาจารยคณะวิทยาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





125 
 

รายชื่อโรงเรียนท่ีขอทดลองเครื่องมือวิจัย 
 

1. โรงเรียนออมนอยโสภณชนปูถัมภ   
2. โรงเรียนวัดศรสํีาราญราษฎรบํารุง    
3. โรงเรียนวัดทาเสา 
4. โรงเรียนบานคลองกระทุมแบน 
5. โรงเรียนวัดราษฎรบํารุง 
6. โรงเรียนวัดคลองครุ 
7. โรงเรียนวัดออมนอย(มิตรครูราษฎรรังสรรค) 
8. โรงเรียนบานคลองแค 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 

1.โรงเรียนวัดปอมวิเชียรโชติการาม 26.โรงเรียนวดันางสาว 
2. โรงเรียนสมุทรสาครวุฒิชัย 27.โรงเรียนบานปลายคลองนอย 
3. โรงเรียนบานออมโรงหีบ 28. โรงเรียนวดัทากระบือ 
4. โรงเรียนวัดพันธุวงษ 29. โรงเรียนกศุลวิทยา 
5. โรงเรียนหลวงแพทยโกศลอุปถัมภ 30.โรงเรียนวดับางยาง 
6. โรงเรียนวัดบางปลา 31.โรงเรียนบานทองคุง 
7. โรงเรียนวัดกระโจมทอง 32. โรงเรียนวดัอางทอง 
8. โรงเรียนบานวังจระเข 33.โรงเรียนสมุทรสาครวิทยาลัย 
9.โรงเรียนอนบุาลสมุทรสาคร 34.โรงเรียนวดัใหญบานบอ 
10. โรงเรียนบานบางปง 35.โรงเรียนวดับางขุด 
11. โรงเรียนวดัธรรมเจดียศรีพิพัฒน 36.โรงเรียนวดัใตบานบอ 
12.โรงเรียนวดัศรีเมือง 37.โรงเรียนวดักระซาขาว 
13.โรงเรียนบานทาทราย 38.โรงเรียนสมุทรมณีรัตน 
14. โรงเรียนบานยกกระบัตร 39.โรงเรียนวดัปากบอ 
15.โรงเรียนบานดอนไผ 40.โรงเรียนวดันวมกานนท 
16.โรงเรียนวดัหนองสองหอง 41.โรงเรียนวดัศรีวนาราม 
17.โรงเรียนวดัโรงเข 42.โรงเรียนบานชายทะเลบางกระเจา 
18.โรงเรียนหลวงสินธุราษฎรรังสฤษฎ 43.โรงเรียนวดัเจ็ดร้ิว 
19.โรงเรียนวดัธรรมโชติ 44.โรงเรียนวดัเกตุมดศีรีวราราม 
20.โรงเรียนบานโรงเข 45.โรงเรียนสมุทรสาครวิทยาลัย 
21.โรงเรียนวดัยกกระบัตร 46.โรงเรียนเมอืงสมุทรสาคร 
22.โรงเรียนหลักสี่พิพัฒนราษฎรอุปถัมภ 47.โรงเรียนวดับางพลี 
23.โรงเรียนทํานบแพว 48.โรงเรียนบานคลองซื่อ 
24.โรงเรียนวดัหนองบวั 49.โรงเรียนวดับางน้ําวน 
25.โรงเรียนวดัดอนโฆสิตาราม 50.โรงเรียนบานคลองหลวง 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 

51.โรงเรียนปจจันตาราม 76.โรงเรียนวดัราษฎรศรัทธากะยาราม 
52.โรงเรียนวดักาหลง 77.โรงเรียนบานดอนไกด ี
53. โรงเรียนวดัโพธิ์แจ 78.โรงเรียนวดัชัยมงคล 
54. โรงเรียนวดันาขวาง 79.โรงเรียนบานสวนหลวง 
55.โรงเรียนเอกชัย 80.โรงเรียนบานแคราย 
56.โรงเรียนวดับางหญาแพรก 81.โรงเรียนวดัธัญญารามราษฎรบํารุง 
57.โรงเรียนเทพนรรัตน 82.โรงเรียนวดัสุนทรสถิต 
58.โรงเรียนวดัใหญจอมปราสาท 83.โรงเรียนวดัสวนสม 
59.โรงเรียนวดัชีผาขาว 84.โรงเรียนหนองนกไข 
60.โรงเรียนวดัศรีเมือง 85.โรงเรียนวดัคลองตันราษฎรบํารุง 
61.โรงเรียนสหกรณนิคมเกลือ 86.โรงเรียนเจด็ร้ิว 
62.โรงเรียนวดัสามัคคีศรัทธาราม 87.โรงเรียนบานคลองตัน 
63.โรงเรียนพนัทายนรสิงหวิทยา 88.โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 9 
64.โรงเรียนสหกรณกสิกรรมชายทะเล 89โรงเรียนวัดกระโจมทอง 
65.โรงเรียนวดัโสภณาราม 90.โรงเรียนบานคลองสําโรง 
66.โรงเรียนวดัสามัคคีสุทธาราม 91.โรงเรียนวดัศรีสุทธาราม 
67.โรงเรียนบานชายทะเลโคกขาม 92. โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติ 
68.โรงเรียนวดับานไร สมเด็จพระศรนีครินทร สมุทรสาคร 
69.โรงเรียนวังนกไข  
70.โรงเรียนกระทุมแบน "วิเศษสมุทคุณ"  
71.โรงเรียนวดัสุวรรณรัตนาราม  
72.โรงเรียนอนุบาลบานแพว  
73.โรงเรียนวดัธรรมจริยาภริมย  
74.โรงเรียนบานปลองเหลี่ยม  
75.โรงเรียนวดัใหมหนองพะอง  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
 

คําชี้แจง 
 1.แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจงูใจของผูบริหารที่สงผลตอการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน   สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาสมทุรสาคร  
              2. แบบสอบถามฉบับนี้  ผูตอบแบบสอบถามไดแก  
                  2.1  ผูบริหารสถานศึกษา   1  ทาน 
                  2.2  ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา   หรือ  หัวหนาหมวด/งาน   1   ทาน  
                  2.3  ครูผูสอน  2   ทาน 
              3. แบบสอบถามฉบับนี้มี  3  ตอน 
                 ตอนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน 6 ขอ 
                 ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหาร  จํานวน  31 ขอ  
    ตอนที่ 3   ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร   จํานวน  16  ขอ 
 
  ขอความกรุณาทานไดโปรดใหขอมูลตามสภาพความเปนจริงที่ปรากฏอยูในสถานศึกษา
ของทาน  และกรุณาตอบใหครบทุกขอ   เพราะขอมูลที่สมบูรณเทานั้น จึงจะสามารถนํามาวิเคราะห
ได  ผลการวิจัยจะเปนประโยชนแกสถานศึกษา   และขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบทางลบตอตัว
ทานหรือสถานศึกษาของทานทั้งทางตรงและทางออมแตอยางใด    หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับ
ความอนุเคราะหดวยดีจากทุกๆทาน 
 
 

             ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 นางสาวอรวรรณ    เฮี้ยนชาศรี 

   นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
 
ตอนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
ขอที่ สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 
         ชาย                                    หญิง         

[   ] 1 

2 อายุ 
         ต่ํากวา 30 ป                       31 ป- 40 ป 
         41 ป - 50 ป                       มากกวา 50 ป         

[   ] 2 

3 ตําแหนงปจจบุัน 
         ผูบริหารสถานศึกษา         ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา           
         หัวหนาหมวด/งาน            ครูผูสอน    

[   ] 3 

4 ระดับการศึกษา 
         ต่ํากวาปริญญาตรี         
         ปริญญาตรี 
         สูงกวาปริญญาตรี 

[   ] 4 

5 ประสบการณในการปฏิบัตหินาที่  ในขอ 3 
         นอยกวา 5 ป                    6-10 ป       
         11-15 ป                           15  ปขึ้นไป            

[   ] 5 

6 ขนาดโรงเรียน 
        เล็ก                                
        กลาง 
       ใหญ           

[   ] 6 
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ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหาร 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน  ลงในชองระดับพฤตกิรรมของผูบริหาร 
                 ตามสภาพความเปนจริง 

ระดับความเปนจริง  

ขอที่  
แรงจูงใจของผูบริหาร มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ที่สุด 

1 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 ผูบริหารทํางานเพราะมภีาระหนาทีเ่หมาะสม
กับเงินเดือน 

     [   ] 7 
 

2 ผูบริหารทํางานเพราะเงนิเดอืนที่ไดรับเพยีงพอ 
ตอการดํารงชีวิต 

     [   ] 8 

3 ผูบริหารทํางานเพราะมกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

     [   ] 9 

4 ผูบริหารทํางานเพราะมีสวัสดิการด ี
 

     [   ] 10 

5 ผูบริหารทํางานเพราะผูบริหารมีความหวงใย 
ทุกขสุขของบุคลากร 

      [   ] 11 

6 ผูบริหารทํางานเพราะงานทีท่ํามีความปลอดภัย 
ในชีวิต 

      [   ] 12 
 

7 ผูบริหารทํางานเพราะองคกรที่ปฏิบัติงานอยูมี
ความมั่นคง 

      [   ] 13 

8 ผูบริหารทํางานเพราะทานสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางมีความสุข 

      [   ] 14 

9 ผูบริหารงานเพราะสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีความสุข 

      [   ] 15 

10 ผูบริหารทํางานเพราะสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับผูรวมงานไดอยางมีความสุข 

       [   ] 16 

11 ผูบริหารมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานกบั
องคกรนี้ ไมอยากโยกยายไปทํางานที่อ่ืน 

       [   ] 17 
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ระดับความเปนจริง  

ขอ
ที่ 

 
แรงจูงใจของผูบริหาร มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ที่สุด 

1 

 
สําหรับผูวิจัย 

12 ผูบริหารมีความตั้งใจทํางาน อุทิศแรงกาย 
แรงใจ สติปญญา ใหกับงานและองคกรอยาง
เต็มที่ 

     [   ] 18 
 

13 ผูบริหารทํางานเพราะงานเปนสิ่งที่สรางคุณคา
ใหแกตัวทาน 

     [   ] 19 

14 ผูบริหารทํางานเพราะคนเปดกวางใหอิสระกับ
ทานเปนอยางดี 

     [   ] 20 

15 ผูบริหารทํางานเพราะเพื่อนรวมงานใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางด ี

     [   ] 21 

16 ผูบริหารทํางานเพราะคนในองคกรยอมรับฟง 
ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 

     [   ] 22 

17 ผูบริหารมุงมั่นทํางานเพราะทานมีอุดมการณ 
ในการทํางานเกี่ยวกับการบรหิารบุคคล 

     [   ] 23 
 

18 ผูบริหารทํางานเพราะไดรับการสนับสนุนใน
การฝกอบรมหรือการศึกษาตอ 

     [   ] 24 

19 ผูบริหารมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเองใหม ี
วิทยฐานะสูงขึน้ 

     [   ] 25 

20 ผูบริหารตั้งใจทํางานที่ทานไดรับมอบหมายให
สําเร็จโดยมุงคณุภาพงาน 

     [   ] 26 

21 ผูบริหารมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จอยูเสมอ โดยไมคาํนึงถึง 
เพื่อนรวมงาน 

     [   ] 27 

22 ผูบริหารทํางานอยางไมยอทอเมื่อเจออุปสรรค 
มีความสบายใจเมื่องานประสบความสําเร็จ 
และวิตกกังวลเมื่องานลมเหลว 

     [   ] 28 
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ระดับความเปนจริง  

ขอ
ที่ 

 
แรงจูงใจของผูบริหาร มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ที่สุด 

1 

สําหรับผูวิจัย 

23 ผูบริหารทํางานเพราะไดรับการแตงตั้งใหมี
หนาที่บริหารจัดการสถานศกึษา มีสิทธิส่ังการ
ใดๆที่ชอบดวยกฎหมาย 

     [   ] 29 

24 ผูบริหารตั้งใจทํางานที่องคกรนี้ เพราะไดมี
โอกาสเรียนรูการทํางานกับบุคคลที่
หลากหลาย 

     [   ] 30 

25 ผูบริหารทํางานเพราะมีประสบการณและ 
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิหนาที ่

     [   ] 31 

26 ผูบริหารมีความรูสึกดีตอองคกรและไมยอม 
ใหใครพดูถึงองคกรในทางลบ 

     [   ] 32 

27 ผูบริหารทํางานเพราะเชื่อวาผูบังคับบัญชาจะ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงานไปสูเปาหมาย 
ขององคกรได 

     [   ] 33 

28 ผูบริหารทํางานในองคกรเพราะการจัดสายงาน
ของหนวยงานมีการแบงสายกันอยางชดัเจน 

     [   ]  34 

29 ผูบริหารทํางานเพราะองคกรมีการบริหาร
จัดการยตุิธรรมและโปรงใสในเรื่องนโยบาย
และคาตอบแทน 

     [   ] 35 

30 ผูบริหารมีความรูสึกยินดีที่สถานศึกษาผานการ
ประเมินมาตรฐาน 

     [   ] 36 

31 ความตั้งใจในการทํางานของผูบริหารและ
ผูรวมงานทุกคนสงผลใหสถานศึกษามีช่ือเสียง 
มีมาตรฐาน เปนที่ยอมรับของชุมชนและสงัคม 

     [   ] 37 
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ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
            สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน  ลงในชองระดับพฤตกิรรมของผูบริหาร ตามสภาพ 
                ความเปนจริง 

ระดับความเปนจริง  

ขอ
ที่ 

 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ที่สุด 

1 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 ผูบริหารวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพ
ความตองการกําลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษา 

     [   ] 38 

2 ผูบริหารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา โดยความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

     [   ] 39 

3 ผูบริหารประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ 
ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนงเพิ่มของ 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     [   ] 40 

4 ผูบริหารปฏิบัติภาระงานตามมาตรฐานงาน  
มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 
เกณฑการประเมินผลงาน  

     [   ] 41 

5 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนการแสวงหาความรู 
การฝกอบรม สรางขวัญกําลังใจและการจูงใจ
แกผูใตบังคับบัญชา 

     [   ] 42 

6 ผูบริหารกําหนดคุณภาพของบุคลากรในการ 
เขารับตําแหนง 

     [   ] 43 

7 ผูบริหารกําหนดวิธีสรรหาและดําเนินการสรร
หาบุคลากรในการเขารับตําแหนง 

     
 

[   ] 44 

8     ผูบริหารมีการวางแผนฝกอบรมและพัฒนา   
    บุคลากรเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ 
    ตามที่สถานศึกษากําหนด 

     [   ] 45 
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ระดับความเปนจริง  

ขอ
ที่ 

 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ที่สุด 

1 

 
สําหรับผูวิจัย 

9 ผูบริหารจัดฝกอบรมสงเสริมและสนับสนนุ 
บุคลากรใหไดรับความรูเทคนิคที่ทันสมัยทั้ง
ในและนอกสถานศึกษา 

     [   ] 46 

10 สถานศึกษามกีารจัดทําทะเบียนประวัติ
ขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษา  และ
ลูกจางเปนปจจุบัน 

     [   ] 47 

11 ผูบริหารแตงตัง้คณะกรรมการพิจารณาความดี 
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา และดําเนินการดวยความ
บริสุทธิ์ยุติธรรม โปรงใส   ตรวจสอบได 

     [   ] 48 

12 ผูบริหารจัดระบบขอมูลบุคลากรเพื่อขอรับ
พระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณและ
เหรียญจกัรพรรดิมาลาตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่กฎหมายกําหนด 

     [   ] 49 

13 ผูบริหารสงเสริมใหขาราชการครูและบุคลากร 
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพโดยยดึมั่นในระเบยีบ 
วินัย จรรยาบรรณตามมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

     [   ] 50 

14 ผูบริหารพิจารณาอนุญาตใหบุคลากรลาออก
จากราชการตามเกณฑ ระเบยีบ และขั้นตอน 
ที่กําหนด 

     [   ] 51 

15 ผูบริหารตั้งกรรมการสอบวินัยอยางรายแรง
กรณีที่ครูหรือบุคลากรมีเหตสุงสัยวาทําผิดวินัย
อยางรายแรง 

     [   ] 52 

16 เมื่อบุคลากรลาออกจากราชการ  ผูบริหารจะ
เปนผูพิจารณาอนุญาตใหลาออกแลวรายงาน 
ไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

     [   ] 53 
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ภาคผนวก ค 
 

การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability 
[DataSet1] C:\Program Files\SPSS Evaluation\test.sav 
Scale: ALL VARIABLES 
   
 
                Case Processing Summary’ 
  N % 
Cases Valid 32 100.0 
  Excluded(a) 0 .0 
  Total 32 100.0 

a  Listwise deletion based on all 
    variables in the procedure. 
 
 
 Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items N of Items 
.916 .921 48 
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Item Statistics 

  Mean 
Std. 

Deviation N   Mean 
Std. 

Deviation N 
 a1 3.8438 1.08090 32 a26 3.84375 .574140 32 
a2 3.6563 1.06587 32 a27 4.25000 .718421 32 
a3 3.9063 .96250 32 a28 4.12500 .751343 32 
a4 3.6875 1.14828 32 a29 4.18750 .644455 32 
a5 4.0625 .84003 32 a30 4.03125 .594837 32 
a6 4.1875 .73780 32 a31 4.43750 .564401 32 
a7 4.5625 .56440 32 b1 3.96875 .739851 32 
a8 4.2500 .76200 32 b2 3.68750 .737804 32 
a9 4.2500 .71842 32 b3 3.96875 .694883 32 
a10 4.3438 .65300 32 b4 4.09375 .465547 32 
a11 3.9375 .84003 32 b5 4.12500 .707107 32 
a12 4.3125 .59229 32 b6 3.87500 .906962 32 
a13 4.4063 .55992 32 b7 3.62500 .832796 32 
a14 4.2500 .67202 32 b8 3.90625 .689056 32 
a15 4.1563 .67725 32 b9 4.03125 .694883 32 
a16 3.87500 .609071 32 b10 4.40625 .712079 32 
a17 3.96875 .537880 32 b11 4.09375 .817525 32 
a18 4.03125 .822442 32 b12 4.31250 .859013 32 
a19 4.40625 .712079 32 b13 4.28125 .812578 32 
a20 4.56250 .564401 32 b14 4.25000 .718421 32 
a21 3.18750 1.203154 32 b15 3.21875 1.263236 32 
a22 3.87500 .707107 32 b16 3.56250 1.045343 32 
a23 3.50000 1.047270 32     
a24 2.59375 1.011526 32     
a25 3.53125 1.015505 32     
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ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ-สกุล       นางสาวอรวรรณ   เฮี้ยนชาศรี 
ที่อยูปจจุบนั   437/12   ตําบลตลาดกระทุมแบน  อําเภอกระทุมแบน 
                                           จังหวดัสมุทรสาคร 
สถานที่ที่ทํางาน    โรงเรียนวัดออมนอย(มิตรครูราษฎรรังสรรค)  1/25 หมู 4 
                                                        ตําบลออมนอย  อําเภอกระทุมแบน  จังหวดัสมุทรสาคร 
ประวัติการศึกษา   
         พ.ศ.2541   สําเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต                                    
                              สถาบันราชภัฏนครปฐม 
         พ.ศ.2548    ศึกษาตอระดบัปริญญามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 
                                           มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ประวัติการทํางาน  
          พ.ศ.2541     อาจารย   โรงเรียนวดัสุนทรสถิต(สามัคคีวิทยาคม) 
                                          อําเภอบานแพว  จังหวัดสมทุรสาคร 
          พ.ศ.2549-ปจจุบัน   รองผูอํานวยการโรงเรียนวัดออมนอย(มิตรครูราษฎรรังสรรค) 
                                                       อําเภอกระทุมแบน  จงัหวัดสมุทรสาคร 
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