
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเรื่องคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ผูวิจัยดําเนินการคนควาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวของ ดังนี ้
 1. ความรูเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษา 
  1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  1.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
  1.3 บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะผูนํา 
   2.1  ความหมายคุณลักษณะผูนํา 
   2.2  ความสําคัญคุณลักษณะผูนํา 
   2.3  คุณลักษณะของผูนํา 
 3. คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
  3.1  ดานมีแรงขับ 
  3.2  ดานมีความซื่อสัตย 
  3.3  ดานมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  3.4  ดานมีความรูในดานบริหารงาน 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  4.1 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
  4.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  4.3 ประเภทของแรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงาน 
  4.4 ประโยชนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  4.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  5.1 ลักษณะงาน 
  5.2 ความสัมพันธของผูรวมงาน 
  5.3 ผลประโยชนตอบแทน 
  5.4 ความกาวหนา 
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 6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
ความรูเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษา 
 1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  สุนีย  บุญทิม (2542, หนา 6) ไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
ผูดํารงตําแหนงซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารการศึกษาในสถานศึกษา 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 4) ไดใหความหมายของ
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารมืออาชีพในการนําโรงเรียนใหบรรลุลวงความสําเร็จ 
ภารกิจและบทบาทหนาที่ของโรงเรียนโดยอาศัยความรู ความสามารถและคุณลักษณะที่เอ้ือ
โดยเฉพาะ และอาศัยกระบวนการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของบุคคลากรและทุกฝาย ทุก
สถาบัน ทุกองคกรที่เก่ียวของภายนอกสถานศึกษา 
  อุทัย  บุญประเสริฐ, และจิราภรณ  จันทรสุพัฒน (2544, หนา 3) ไดใหความหมาย
ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละ
แหงทั้งของรัฐและเอกชน 
  วิโรจน  สารรัตนะ, และสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2545, หนา 13) ไดใหความหมาย
ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งในองคการธุรกิจมักเรียกบุคคลนี้วา ผูจัดการ แตใน
องคการของรัฐมักเรียกวา ผูบริหาร 
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หนา 3) ไดใหความหมายของผูบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาภายในเขตพ้ืนที่
การศึกษาและสถานศึกษาอ่ืนที่จัดการศึกษาปฐมวัย ข้ันพ้ืนฐานและอุดมศึกษา ต่ํากวาปริญญา 
ทั้งของรัฐและเอกชน 
  อิมเมการท (Immegart, 1998, p. 324) ไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษา
วา หมายถึงบุคคลที่มีความสามารถทางสติปญญา การโนมนาว ความมั่นใจในตนเอง และเปนผู
ที่มีพลังมากพอตอการดําเนินกิจกรรมตามสถานภาพของผูนํา 
  ยุคล (Yukl, 1998, p. 132) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ 
มากดวยพลังอํานาจเปนบุคคลที่มีพลังขับเคลื่อนเพ่ือชัยชนะ และเปนบุคคลที่มีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการดําเนินชีวิตอยูเสมอ 
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  คอนเจอร (Conger, 1999, p.132) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคคลที่สงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของกลุมอยางมีประสิทธิภาพและเปนผูนํา ที่
สนับสนุนสงเสริมใหมีการปฏิสัมพันธของสมาชิกภายในกลุมใหดําเนินไปดวยดี  
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารงตําแหนงซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบใน
การบริหารการศึกษาในสถานศึกษา มีบทบาทหนาที่ในการนําสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเรจ็ตาม
ภารกิจและบทบาทหนาที่ใหในการบริหารสถานศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 2. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
  เฉลิม  ศรีผดุง (2539, หนา 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูมีบทบาท
สําคัญในเรื่องการแปลงนโยบายของรัฐบาล การกําหนดนโยบายและทิศทางของหนวยงานเปนผู
ตัดสินใจนําสิ่งใหมๆ มาใชงานในการบริหารงานและการปฏิบัติราชการ เปนผูตัดสินใจในเรื่อง 
สําคัญๆ ในการบริหารงานบุคคลของหนวยงาน ผูบริหารเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ใหการ
บริหารงานสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีใหมๆ เพราะไมวาจะ
คําพูด แนวความคิด หรือการตัดสินใจ ยอมเปนผลกระทบตอองคการและบุคคลภายในองคการ
และบุคคลรอบขางที่เปนผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมที่จะเชื่อถือคําพูดและแนวคิดของผูบริหาร
ระดับสูง ดังนั้น หากผูบริหารเปนบุคคลที่ไมเหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบแลวผลเสียยอม
เกิดกับประเทศชาติโดยรวม 
  รุง  แกวแดง (2545, หนา 278) กลาววา สถานศึกษาจะประสบความสําเร็จไดตอง
มีการเสริมพลังผูบริหารโรงเรียนใหมีโอกาสใชความเปนผูนําอยางเต็มศักยภาพ เพ่ือใหผูบริหาร
โรงเรียนมีเวลาอยูทํางานที่โรงเรียนมากข้ึน และหันมาทุมเทใหกับงานบริหารโรงเรียนเปนหลัก 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับครูและนักเรียนจะมีมากข้ึนดวย 
  จราพร  พุฒคํา (2545, หนา 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาท
สําคัญตอคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุ
วัตถุประสงคเปาหมายของชาติ ตามนโยบายของรัฐบาลที่แถลงไวตอรัฐสภารวมทั้งนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการและกรมสามัญศึกษา ซึ่งไดมีนโนบายดานการบริหารการศึกษามุงพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดหมายของ
หลักสูตรในระดับการศึกษาที่รับผิดชอบโดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถิ่น 
ชุมชน และประเทศชาติ ลักษณะดังกลาวจะสงผลใหงานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจทีม่ี
ความสําคัญอยางย่ิง 
  เชลเดรก (Sheldrake, 1996, p.3) กลาววา การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
สถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนนั้น สิ่งสําคัญที่สุดคือกระบวนการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรที่มีความรูและความสามารถ แตสิ่งเหลานี้จะไมมีประโยชนถาผูบริหาร
สถานศึกษาไมมีความสามารถในการบริหาร 
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  เดวิส, และโทมัส (Davis, & Thomas, 1999, p.43) ไดใหความคิดเห็นเก่ียวกับ
ผูบริหารสถานศึกษาวา บทบาทหนาที่สําคัญอยางย่ิงของผูบริหารสถานศึกษา คือ ตองสามารถ
บริหารจัดการศึกษาโดยคํานึงเสมอวาการศึกษามีความสําคัญอยางย่ิงในชีวิต เพราะจะสรางองค
ความรูใหแกผูเรียนและสรางผูเรียนใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูและในขณะเดียวกัน 
  โรเนลด (Ronald, 2003, p.245) ใหความคิดเห็นเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษาวา 
บริหารสถานศึกษาตองมีคุณสมบัติเหมาะสม มีพฤติกรรม ในการนําที่ถูกตอง เหมาะสมเพราะ
ความสําเรจ็ของงานทุกดานขององคการ ข้ึนอยูกับผูบริหาร หรือผูนํา ซึ่งจะวินิจฉัยสั่งการ หรือ
ตัดสินใจแกปญหาตางๆ เพ่ือใหงานเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งคุณลักษณะ ที่พึงประสงคของผูบริหาร
หรือผูนํานั้น ควรที่จะประกอบดวยเรื่องที่สําคัญ ไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานความ
เปนผูนํา ดานความรูทางวิชาการ และดานความสามารถในการบริหาร 
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญในการบริหารจัดการศึกษา คือเปน
ผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองอาศัยความรูความเขาใจมาเปนเครื่องมือในการ
บริหารจัดการ 
 3. บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
  อุทัย  บุญประเสริฐ (2540, หนา 32) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา มี
หนาที่ดูแล เฝาระวังและจัดการใหสถานศึกษาดําเนินการไปตามเปาหมาย ปฏิบัติตามคําสั่งและ
ควบคุมบุคคลากรและทรัพยากรใหเปนไปตามกฎระเบียบ เปนผูนําดานวิชาการ เปนผูกระตุน
และชักนําการใชกําลังคน เปนผูพัฒนาทรัพยากร พัฒนาเปาหมายใหมๆของสถานศึกษา โดย
สรางความสัมพันธความรวมมือตางๆ และแสวงหาทรัพยากรจากภายนอกมาสนับสนุนการจัด
การศึกษา 
  กาญจนา  บุญสง, และคนอ่ืนๆ (2544, หนา 52) กลาววา บทบาทหนาที่ผูบริหาร
สถานศึกษาที่ตองใหความสําคัญและความสนใจมีดังนี้ 1) การเปนผูนําและผูประสานงาน
ระหวางบุคคลากรตางๆ ในโรงเรียน รวมทั้งตองมีการประสานงานระหวางครู โรงเรียน และ
ชุมชนดวย 2) การเปนผูนําชุมชน โดยมุงพัฒนาชุมชนที่สถานศึกษาเปนสมาชิกอยู ใหเปนสงัคม
แหงการเรียนรู สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน ดวยกระบวนการจัดการศึกษา บทบาทและ
ภารกิจของโรงเรียนจึงไมไดขีดวงจํากัดเพียงแตกิจกรรมภายในรั้วโรงเรียนเทานั้น แตตองกาวสู
ชุมชนที่สถานศึกษานั้นเปนสมาชิกอยู บทบาทใหมของผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเปนบทบาท
เชิงรุก ในการลงไปพัฒนาชุมชน ผูบริหารจึงจําเปนมีความรูความสามารถในการคัดสรรบุคคล
ใหกับองคกรตางๆ ของชุมชน เลือกสรรภูมิปญญาทองถิ่นที่มีประโยชนมาสงเสริมและสนับสนุน
การดําเนินการจัดการศึกษาของโรงเรียนนับตั้งแตการใหชุมชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย
ของโรงเรียน ดูแลการดําเนินกิจกรรมตางๆของโรงเรียน ตลอดจนการจัดการเรียนการสอน 
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  วิโรจน  สารรัตนะ, และสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2545, หนา 13-14) กลาววา 
ผูบริหารมีบทบาทใหญๆ 3 บทบาท ทั้งนี้ เปนผลจากการศึกษาของมินซเบิรก (Mintzberg) ที่
พบวาผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมาเปน 3 บทบาทใหญ ดังนี้ 1) บทบาทเชิงสมัพันธ
บุคคล (interpersonal roles) เปนบทบาทที่เกิดข้ึนจากอํานาจและฐานะตําแหนงแบบทางการ
ของผูบริหารเองเปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารมีลักษณะเปนเสมือน “ศูนยรวมประสาท” (nerve 
center) ขององคการ โดยแสดงออกเปนบทบาทยอยตางๆ คือ 1.1) การเปนสื่อลักษณะของ
องคการ 1.2) การเปนผูนําองคการ และ 1.3) ผูสรางความสัมพันธกับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอก
องคการเพ่ือใหไดขอมูลหรือสิ่งที่จะเปนประโยชนตอองคการ 2) บทบาทเชิงสารสนเทศ 
(informational roles) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารมีลักษณะเปนศูนยกลางขอมูลขาวสารทั้งใน
ฐานะผูรับและผูสง โดยแสดงออกในบทบาทยอยตางๆ ดังนี้คือ 2.1) การเปนผูกํากับติดตามผล
การดําเนินงาน 2.2) การเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสารใหแกบุคคลภาพในองคการ และ 2.3) การ
เปนผูประชาสัมพันธขอมูลขาวสารขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ 3) บทบาทเชิง
ตัดสินใจ (decisional roles) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารมีลักษณะเปนนักตัดสินใจ โดย
แสดงออกในบทบาทยอยตางๆ ดังนี้คือ 3.1) เปนผูตัดสินใจแบบผูประกอบการ ที่มุงการริเริ่ม
สรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคการอยูเสมอ 3.2) เปนผูตัดสินใจแกปญหาที่เกิดในองคการ 
และ 3.3) เปนผูตัดสินใจเพ่ือจัดสรรทรัพยากรใหแกสวนตางๆ ขององคการ และ 3.4) เปนผู
ตัดสินใจในการเจรจาตอรองกับบุคคลหรือองคการอ่ืนเพ่ือใหไดสิ่งที่เปนประโยชนตอองคการ 
  ประกอบ  กุลเกลี้ยง, และสิทธิพร  ลิ้มบริบูรณ (2545, หนา 22-23) กลาวถึง
ผูบริหารสถานศึกษาทั้งของภาครัฐและเอกชนมีบทบาทหนาที่ 9 ประการ ดังนี้ 1) เปนประธาน
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) เปนกรรมการและ
เลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของรัฐรวมถึงกรรมการและเลขานุการใน
คณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 3) เปนผูบังคับบัญชาครูและบุคคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 4) บริหารกิจการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหเปนไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับทางราชการ และของสถานศึกษา รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของ
สถานศึกษาหรือของหนวยงาน 5) ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรม รวมทั้งควบคุม ดูแลบุคคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพยสินของ
สถานศึกษาหรือหนวยงานใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ                  
6) เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือหนวยงานในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทํานิติกรรมสัญญา
ของสถานศึกษาหรือหนวยงานตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือหนวยงานไดรับมอบ              
7) จัดทํารายงานกิจการประจําปเก่ียวกับกิจกรรมของสถานศึกษาหรือหนวยงานเพ่ือเสนอตอ
คณะกรรมการการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพ้ืนที่การศึกษา 8) อนุมัติประกาศนียบัตร
และวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
กําหนด 9) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 
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  วิโรจน  สารรัตนะ, และสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2545, หนา 25) กลาววา บทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษา มีหนาที่พัฒนาไปสูความเปนโรงเรียนในสภาพนั้น โดยจะตองเปนผูมี
วิสัยทัศนในเชิงพัฒนา จะตองสรางโรงเรียนใหเปนชุมชนที่ประสบความสําเร็จ จะตองสราง
จิตสํานึกความเปนชุมชน จะตองใหความสําคัญกับมาตรฐานและการประเมินผล การจัดการ
เรียนการสอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจูงใจ การสรางความมีพันธะผูกพัน และการจัด
สภาพแวดลอมการทํางานของครูและการมุงสูกระบวนการเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
  ธีระ  รุญเจริญ (2546, หนา 25) กลาววา บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ
ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทางของการปฏิรูปการศึกษาใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มี 2 ดานหลัก คือ 1) การจัดการศึกษา ใหเปนไป
ตามจุดมุงหมาย หลักการ แนวทาง รูปแบบการจัดการศึกษา หลักสูตร และกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน 2) การบริหารการศึกษา ใหเปนไปตามแนวทางการบริหารงานที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยเนนการบริหารแบบมีสวนรวมหลายฝาย 
รวมทั้ง ผูปกครอง องคกรของรัฐและเอกชน ตลอดจนชมรมและสมาคมในสังคม 
  สุรพล  พุฒคํา (2547, หนา 112-113) ไดรวบรวมแนวคิดของ ลี, ไบร และ สมิธ 
(Lee, Bryk, & Smit) ซึ่งเสนอบทบาทหนาที่ของหัวหนาสถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จใน
สถานศึกษาไว 3 ประการ 1) การบริหาร (administration) ไดแก การจัดสรรทรัพยากร       
การพัฒนาและการดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายและข้ันตอนการดําเนินการและการใหการ
นิเทศในการพัฒนาวิชาชีพ 2) การไกลเกลี่ย (mediation) ไดแก การชวยสื่อสารกับผูใหการ
สนับสนุนทั้งภายในและภายนอก และยังชวยเปนกันชนใหกับครูอันเนื่องจากความวุนวายของ
สภาพแวดลอม 3) ภาวะผูนํา (leadership) ไดแก การทําใหเปาหมายของสถานศึกษาบรรลุผล
สําเร็จ และการแนะนําใหเปนไปตามกระบวนการเรียนการสอน 
  มาเลอร (Marler, 1973, p.194) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทหนาที่
สําคัญ 6 ประการ คือ 1) เปนหัวหนาฝายบริหารโรงเรียน ประสานงานใหการนิเทศ และ
วางโครงการ ศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 2) มีลักษณะความเปนผูนํา ทั้งทางดาน
สวนตัวและวิชาชีพ 3) มีความเปนกันเองกับนักเรียน และเขาใจปญหาของนักเรียน 4) ฝกให
นักเรียนมีระเบียบวินัย และใชระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 5) วางตัวเปนกลางตอการสราง
ความสัมพันธกับคนทั่วไป และ 6) มีมนุษยสัมพันธอันดีกับครู และชวยเหลือครู 
  เคนเนทส เลาดอน, และเจน เลาดอน (Kenneth Laudon, & Jane Laudon, 2000, 
p.103) ไดกลาววาผูบริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของกลุมและกิจกรรม โดย
แบงออกเปน 3 กลุมใหญๆ คือ 1) ดานบุคคล ไดแก บทบาทดานการเปนหัวหนาองคการและ
เปนผูนําของหมูคณะ 2) ดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาทในการเปนศูนยกลางของระบบ
ประสาทขององคการ อันประกอบดวยการรับขอมูลขาวสารที่เปนปจจุบันและเปนรูปธรรมมาก
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ที่สุด และ 3) การตัดสินใจ ไดแก บทบาทในการเปนผูมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคกิจกรรมใหมๆ 
เปนผูจัดการกับปญหาอุปสรรคตางๆเปนผูขจัดความขัดแยงระหวางกลุมตางๆภายในองคการ 
  เนเซวิช (Knezavich, 2002, p.27) ไดกลาววา งานในหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษาซึ่งเปนภารกิจทางการบริหารการศึกษาไดแก 1) นํานโยบายของหนวยเหนือไป
ปฏิบัติ 2) กําหนดจุดมุงหมาย ทิศทาง และจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของภารกิจใหชัดเจน
และปฏิบัติตามนั้น 3) จัดหาทรัพยากรตางๆ และใชดวยความสุขุมรอบคอบ 4) ชวยเพ่ิมผลผลิต
ของบุคคลากรทุกคน 5) ประสานความพยายามของบุคคลากรเขาดวยกันและสราง
ความสัมพันธที่ดีในการทํางานภายในองคการ 6) กํากับดูแลใหองคการเจริญกาวหนาไปตาม
วัตถุประสงค 7) สรางบรรยากาศที่พึงปรารถนาขององคการ 8) ประเมินคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของยุทธศาสตรที่ ใชในการทํางานและบุคคลากรในองคการเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงค 9) ชวยสรางภาพพจนใหแกสถาบันและบุคคล เพ่ือใหเห็นวา องคการที่มี
ประสิทธิผลจะมีผลผลิตและการเคลื่อนไหวที่กระฉับกระเฉง และ 10) รายงานกิจการให
ผูบังคับบัญชาชั้นสูงไดทราบ 
  กอรตัน (Gorton, 2003, p.71) ไดกําหนดบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาไว6 
ประการ คือ 1) เปนผูจัดการ ไดแก การคาดหวังวาผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูจัดหา 
จัดทําเคาโครงการบริหาร โดยกําหนดหนาที่ตําแหนงงานตางๆ ประสานงานทรัพยากรที่เปน
มนุษยและมิใชมนุษยเขาดวยกัน เพ่ือใหเปาหมายของหนวยงานบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ 
2) เปนผูนําทางการศึกษา 3) เปนผูมีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา ใน
เรื่องระเบียบวินัย นับวาเปนบทบาทที่มีความสําคัญที่สุดของผูบริหารสถานศึกษาในสายตาของ
ผูปกครองและนักเรียน 4) มีมนุษยสัมพันธ จะสามารถสรางสภาพ แวดลอมในสถานศึกษาได 2 
ประการ คือการสรางขวัญใหแกบุคคลากรในสถานศึกษา และสภาพสถานศึกษาจะเต็มไปดวย
การอยูรวมกันอยางย่ังยืน 5) เปนผูริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาสมัยใหมตอง
มีลักษณะเปนผูนําใหมีการเปลี่ยนแปลงตางๆ เพ่ือความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงแผนงานหรือ
กําหนดเก่ียวกับการศึกษาของสถานศึกษา เพ่ือสนองตอความตองการของผูเรียนมากที่สุด และ 
6) เปนคนกลางที่ขจัดหรือประสานงานในเรื่องขัดแยงตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาตองกลาเผชิญ
ปญหาขัดแยงตางๆที่เก่ียวกับครู นักเรียน ผูปกครองและชุมชน ผูบริหารจะตองยึดมั่นในความ
เปนกลาง รักษาความเที่ยงตรง การแสดงบทบาทหนาที่ของผูนํา เปนการแสดงใหเห็น
พฤติกรรมของผูนําซึ่งเปนที่คาดหวังของผูตาม และเปนที่ตองการของกลุม ซึ่งข้ึนอยูกับ
เปาหมายและวัฒนธรรมที่ปฏิบัติอยูในสังคมนั้นๆ 
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองแสดงบทบาทในการเปนผูใหการสนับสนุน 
สงเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู มีสวนรวมในการใชหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 
การนิเทศติดตามผล การแกปญหาและตัดสินใจ การเสริมสรางขวัญกําลังใจ การประชาสัมพันธ
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ซึ่งจะมีผลทําใหการจัดการเรียนการสอนของครูมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และทําใหองคกรสามารถ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร 
 1.  ความหมายของคุณลักษณะผูนํา 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา 253) ใหความหมาย
คําวา คุณลักษณะ หมายถึง เครื่องหมายหรือสิ่งที่ชี้ใหเห็นถึงความดีหรือลักษณะประจําตัวของ
บุคคล 
  สราญรัตน  จันทะมล (2548, หนา 13) กลาววา คุณลักษณะผูนํา หมายถึง 
กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งใชอิทธิพลที่ไมใชลักษณะการบังคับตอผูอ่ืน ให
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามที่กําหนดดวยความเต็มใจ รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลขององคการ ชวยใหกลุมบุคคลสามารถดําเนินการตางๆ บรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
องคประกอบที่เก่ียวของในกระบวนการภาวะผูนํา ไดแก ผูนํา ผูตาม บริบท สถานการณและ
ผลลัพธที่เกิดข้ึน องคประกอบเหลานี้จะเก่ียวของสัมพันธกันและตางสงผลกระทบซึ่งกันและกัน
เสมอ 
  พิทักษ รันรัติยา (2548, หนา 6) กลาววา คุณลักษณะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
ซึ่งผูนําใชอิทธิพล ศิลปะ หรือความสามารถที่จะจูงใจใหผู อ่ืนทําตาม ไดปฏิบัติการ ได
อํานวยการให รวมใจกับตน ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว โดย
จะตองแสดงใหเห็นวาสนับสนุนความสามารถของผูตาม 
  รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548, หนา 12-13) สรุปความหมายของคุณลักษณะผูนาํ ไว
วา 1) เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการและ
สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได 2) เปน
กระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิก
กลุมใหบรรลุเปาหมาย 3) เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับ การ
ยอมรับจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆที่เก่ียวของ 4) อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขา
กับสถานการณ 5) ชี้แนะผานกระบวนการสื่อสารเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (specified goal)        
6) การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหนึ่งทําหนาที่ใหการชี้แนะการกระทําดังกลาวทํา
ใหบุคคลอ่ืนๆ เชื่อมั่นในผลงานของผูนํา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออกในการ
ชี้แนะตามที่ผูนําไดแนะนําไว 7) ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพความเชื่อถือในการ
ปฏิบัติการรวมกัน 8) การที่บุคคลที่มีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับเก่ียวกับการ
บริหารงานประจําในองคการ และ 9) เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่ตอการดําเนินงานของ
กลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและมีการชักจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 
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  แบส (Bass, 1985, p.545) กลาววา คุณลักษณะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานผูตามตองไดรับผลเกินเปาหมายที่
กําหนด เจตคติ ความเชื่อ ความเชื่อมั่น และความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลง
จากระดับต่ําไปในระดับสูง 
  เดวิส, โทมัส (Davis, & Thomas, 1999, p.124) กลาววา คุณลักษณะผูนํา 
หมายถึง ความสามารถในการ ชักจูง หรือกระตุนใหผูอ่ืนดําเนินการไปตามเปาหมายของ
องคการได 
  ชีไฮนส (Schein, 2000, p.229) กลาววา คุณลักษณะผูนํา หมายถงึ ความสามารถทีจ่ะ
กาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพ่ือเริ่มกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่จะทําใหมีการ
ปรับตัวไดมากข้ึน 
  เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p.207) กลาววา คุณลักษณะผูนํา หมายถึง 
การใชอิทธิพลเพ่ิมที่สูงกวาและมากกวากลไกการทํางานปกติที่กํากับงานประจําขององคการ 
  สรุปไดวา คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่ตองการใหเกิด
กับบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ปรารถนา ซึ่งลักษณะนี้ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ในดาน
ตางๆ อาทิ ความสามารถทางสติปญญา ความรูสึกนึกคิดทางจิตใจ อารมณ คุณธรรมหรือ
กอใหเกิดคุณลักษณะดานความสามารถในเชิงปฏิบัติการ  
 2. ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํา 
  วันทนา เมืองจันทร (2543, หนา 9 - 15) กลาววา ความสําคัญของคุณลักษณะ
ผูนํา หมายถึง ความจําเปนที่ผูบริหารทุกคนตองตระหนัก เพราะตองบริหารงานบริหารคน และ
บริหารตนใหพรอมที่จะเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา ดวยการไดรับการยกยองวาเปน
ผูบริหารที่ดี ทั้งนี้เพราะการเปนคุณลักษณะผูนําของผูบริหารองคกร ถือเปนกลไกที่สําคัญของ
การปฏิรูปการศึกษาที่มุงเนนตอการใหความสําคัญกับผูเรียน และเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมี
คุณภาพและมีคุณลักษณะผูนําตามเปาหมายของหลักสูตรชูชัย สมิทธิไกร (2550, หนา 38) 
กลาววา คุณลักษณะผูนําจะชวยใหผูบริหารประสบความสําเร็จในการบริหารงาน ไดรับความ
รวมมือ เชื่อถือศรัทธา 
  ศิริพร พงษศรีโรจน (2550, หนา 196) กลาววา คุณลักษณะผูนํานั้นมีความสําคัญ 
เนื่องจากเปนคุณลักษณะเดนที่สามารถจูงใจใหผูรวมงานรวมมือในการปฏิบัติงานไดอยาง
ศรัทธาและเชื่อถือในความสามารถ เพราะคุณลักษณะผูนํา เสมือนเปนพลังอยางหนึ่งในการ
บริหารงานขององคกรมีความสําคัญตอผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาสงผลตอความสําเร็จของ
องคกร 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 45) กลาววา การศึกษาคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารเปนแนวทางสําคัญในการเลือกผูบริหาร และจะสามารถชวยบุคคลใหเตรียมรับผิดชอบ
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ในภาวะผูนําและแสวงหาประสบการณซึ่งชวยใหสามารถพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะตางๆ ได
อยางดีและแสดงออกมาอยางเหมาะสม 
  ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา 63) กลาววา ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํา หมายถงึ 
ความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลง ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี กอใหเกิดความ
สลับซับซอนและปญหาอยางไมมีที่สิ้นสุด ในการดําเนินการในสถานการณดังกลาว จําเปนตอง
อาศัยผูบริหารที่มีวิสัยทัศน ความรู ความสามารถ และมีคุณธรรม จริยธรรม จึงจะทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่คาดหมายไว 
  สุมน อมรวิวัฒน (2552, คํานํา) กลาววา ความสําคัญของคุณลักษณะผูนําไวใน
สิ่งพิมพของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา เรื่อง กัลยาณมิตรนิเทศสําหรับผูบริหารกลยุทธ
ในการนิเทศเพ่ือการสรางโรงเรียนใหเขมแข็งวา หัวใจของการปฏิรูปการศึกษา ตามแนว
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 คือ
การปฏิรูปการเรียนรูเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน ความสําเร็จของการปฏิรูปการศึกษาครั้งนี้จึงอยู
ที่โรงเรียนหรือองคกรเปนสําคัญ บุคคลสําคัญที่จะทําใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จดังกลาวไดคือ 
ผูบริหารองคกร ที่จะตองเปนบุคคลที่มีความรู ความเขาใจ และใหความสําคัญกับการบริหารงาน
วิชาการเปนอันดับแรก เพ่ือสงเสริมสนับสนุนใหครูอาจารยในองคกรของตนสามารถจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   เนเซวิซ (Knezevich, 2002, pp.125-128) กลาววา บทบาทการใชภาวะผูนําที่
สําคัญในการบริหารงานของผูบริหารทางการศึกษามี 17 ประการ ดังนี้ 1) กําหนดทิศทางการ
ปฏิบัติงาน (direction setter) ผูนําจะตองชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายได จึงจําเปนตอง
มีความสามารถในการชี้แจง ทําความเขาใจ เขียนวัตถุประสงคของหนวยงาน จะตองมีความรู
และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการและการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค
และผลงาน 2) กระตุนความเปนผูนํา (leader catalyst) บทบาทนี้จะตองมีความสามารถในการ
จูงใจ กระตุนและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยในองคการ มีทักษะในกระบวนการกลุม       
3) นักวางแผน (planner) จะตองมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณในอนาคต เตรียม
บุคลากรใหพรอมในการรับมือกับสิ่งใหมๆ ที่จะเกิดข้ึน จะตองมีความรูความเขาใจในการ
วางแผน 4) ตัดสินใจ (decision maker) บทบาทนี้จะตองมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับทฤษฎี
ตางๆ ของการตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 5) จัดองคการ (organizer) ผูนํา
จําเปนตองออกแบบขยายงานและกําหนดโครงสรางขององคการข้ึนใหม ดังนั้นจําเปนตองเขาใจ
พลวัตขององคการและพฤติกรรมขององคการดวย 6) การเปลี่ยนแปลง (change manager) 
ผูนําจะตองนําการเปลี่ยนแปลงมาสูสถาบัน เพ่ือเพ่ิมพูนคุณภาพของสถาบัน รูวาจะเปลี่ยนแปลง
อะไร เปลี่ยนแปลงอยางไร และควรจะเปลี่ยนในสถานการณใด 7) การประสานงาน (co-
ordinator) ผูนําจะตองเปนผูมีความเขาใจในรูปแบบการปฏิสัมพันธของมนุษย เขาใจเครือขาย
ของการสื่อสาร รูจักวิธีนิเทศงานที่พึงปรารถนาเขาระบบการรายงานที่ดี จึงจะสามารถประสาน
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กิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 8) การผูสื่อสาร (communicator) ผูนําจะตองมี
ความสามารถในการสื่อสารทั้งดวยคําพูดและการเขียน รูจักใชสื่อตางๆ เพ่ือการสื่อสารและควร
มีความสามารถในการประชาสัมพันธ 9) แกความขัดแยง (conflict manager) เนื่องจากความ
ขัดแยงเปนสิ่งที่ไมสามารถจะหลีกเลี่ยงได ผูนําจะตองเขาใจสาเหตุของความขัดแยง จะตองมี
ความสามารถในการตอรอง ไกลเกลี่ย จัดการกับความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยงได 10) 
แกปญหา (problems manager) เนื่องจากปญหาทั้งหลายไมจําเปนตองลงเอยดวยความขัดแยง 
ปญหาจึงมีความหมายกวางกวาความขัดแยง ผูนําจะตองมีความสามารถในการวินิจฉัยปญหา 
แกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 11) การจัดระบบ (system manager) ผูนําจะตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหระบบและกระบวนการที่เก่ียวของ จะตองเขาใจในการนําทฤษฎี
ทางการบริหารไปใชประโยชน 12) การเรียนการสอน (instructional manager) ผูนําจะตองมี
ความเขาใจในระบบการเรียนรู ความเจริญ และพัฒนาการของมนุษย เขาใจทฤษฎีการสรางและ
พัฒนาหลักสูตร มีความรูความเขาใจเก่ียวกับเทคโนโลยีทางการศึกษา 13) บริหารบุคคล 
(personal manager) ผูนําจะตองมีความสามารถในเทคนิคของการเปนผูนํา การเจรจาตอรอง 
การประเมินผลงาน และการปฏิบัติงานของบุคคล 14) บริหารทรัพยากร (resource manager) 
ความสามารถในการบริหารการเงินและงบประมาณ ความสามารถในการบริหารวัสดุ-ครุภัณฑ
การกอสราง การบํารุงรักษา ตลอดจนการสนับสนุนจากภายนอก 15) ประเมินผล (appraiser) 
ผูนําจะตองมีความสามารถในการประเมินความตองการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติและ
กระบวนการทางวิทยาศาสตร 16) ประชาสัมพันธ (public realtor) ผูนําจะตองมีทักษะในการสื่อ
ความหมาย รูจักวิธีการสรางภาพพจนที่ดี รูจักพลวัตของกลุม รูจักและเขาใจในการเผยแพร
ขาวสารดวยสื่อและวิธีการตางๆ และ 17) ประธานในพิธีการ (ceremonial head) เปนบทบาทที่
จําเปนอยางย่ิงของผูนําซึ่งจําเปนจะตองใชความสามารถในบทบาทตางๆ ที่กลาวมาเพ่ือแสดง
บทบาทนี้ 
  คลารก (Clark, 1997, pp. 28-29) ไดอธิบายคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา
ที่ประสบความสําเร็จไว ดังนี้  1. มีความอดทนรูจักแสดงความพึงพอใจในผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 2. ใหการยอมรับในความสามารถ ศักยภาพ การประสานงาน คุณลักษณะที่ดี
ของผูใตบังคับบัญชา 3. ใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการวางแผน กําหนดเปาหมาย 4. 
พัฒนาศักยภาพในจุดออนของผูใตบังคับบัญชา 5. สรางบรรยากาศการทํางานเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคกร 6. มีความรับผิดชอบตอหนาที และ 7. ใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาใน
การทําประโยชนเพ่ือตนเอง 
  ฮอดเกตตส (Hodgetts, 1999, pp. 256-258) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับผูบริหาร
สถานศึกษาวา ลักษณะพิเศษหลายประการที่ปรากฏในตัวบุคคลจะมีความสัมพันธในการบรหิาร
จัดการใหมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะพิเศษของบุคคลที่จะมีสวนรวมในการเสริมสรางความเปน
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ผูบริหารดังกลาว มีดังนี้ 1.  มีสติปญญาเหนือผูอ่ืน 2. มีความมั่นคงทางอารมณ 3. รูจักใช
แรงจูงใจ 4. มีทักษะในการแกปญหา และ 5. มีทักษะในการบริหาร 
  สรุปไดวา คุณลักษณะผูนํานั้น มีความสําคัญเพราะตองเปนผูที่มีความรู มีวิสยัทศัน
กวางไกล มีภาวะเปนผูนํา โดยเฉพาะอยาง ย่ิงตองเปนผูนําทางวิชาการ มี ความเปน
ประชาธิปไตย มีมนุษยสัมพันธกับทุกคนเปนนักประสานงานที่ดี บริหารแบบมี สวนรวม มี
ความรูเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศ และครองตนดี มีความโปรงใส จึงจะสามารถนําพาองคกรไปสู
เปาหมายเปนที่ยอมรับและศรัทธาของผูอ่ืน 
 3. คุณลักษณะของผูนํา 
  สุรศักด์ิ ปาเฮ (2543, หนา 26) กลาวถึง คุณลักษณะผูนําไวดังนี้ 
   1.  มีความพรอมทางดานขอมูลขาวสาร กลาวคือ ตองรูความเคลื่อนไหวที่เกิดข้ึน
ทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยมีขอมูลและสารสนเทศชวยในการดําเนินการและบริหารงาน
ใหบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   2.  ความรูทางวิชาชีพ กลาวคือ ความรูที่รวมถึงความรูทางเทคนิค เชน เทคโนโลยี
สารสนเทศ กฎหมายที่เก่ียวของ มีความรูทางการบริหาร เชน หลักการทฤษฏี การบริหาร การ
วางแผน การจัดองคกร หลักสูตรการสอน การวัดผล ประเมินผล 
   3.  มีความรูเทาทันในสถานการณ กลาวคือ สามารถปรับตัวและสนองตอบไดฉับไว
และตอเนื่องกับสถานการณรอบดาน และดําเนินบทบาทไดอยางเหมาะสม รวดเร็ว และเขาใจ
ความรูสึกของคนรอบขาง 
   4.  มีทักษะในการเขาสังคม โดยการพัฒนาทักษะดานตางๆ เชน การสื่อสารการ
กระจายอํานาจ การเจรจาตอรอง และดําเนินบทบาทไดอยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธที่
ดีใหเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร 
   5.  มีทักษะในการวิเคราะหปญหา แกปญหา และตัดสินใจ โดยอาศัยหลัก
ตรรกศาสตรและการใชเหตุผลเขาชวยเพ่ือรักษาความสมดุลใหเกิดข้ึนทุกๆ ดานในองคกร 
   6. การควบคุมอารมณ กลาวคือ นักบริหารตองมีจิตใจที่เขมแข็งมั่นคงในอารมณ
ไมหว่ันไหวงายจะตองรูจักควบคุมอารมณ ความรูสึกมีจิตระลึกเสมอและแสดงออกไดอยาง
เหมาะสม 
   7.  มีพฤติกรรมกลาเสี่ยง กลาวคือ นักบริหารการศึกษามืออาชีพตองมองงานได
ทะลุปรุโปรง รูระบบการทํางานอยางดีรูภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบทั้งตนเองสมาชิกในองคกร
และรูรับผิดชอบสม่ําเสมอ คํานึงถึงผลประโยชนระยะยาวและเปาหมายโดยรวม 
   8.  มีความริเริ่มสรางสรรค ริเริ่มโครงการใหมๆ และทําใหสําเร็จเปนที่ยอมรับของ
บุคคลทั่วไป กอใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนวิธีการที่ทําใหเกิดการยอมรับวาเปนแนวคิดที่ดีมี
ความละเอียดรอบคอบ และยืดหยุนไดตามความเหมาะสม 
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   9. มีความรูสึกไวตอบุคคลอ่ืน เก่ียวของกับระดับสติปญญา สามารถคนหาความ
ละเอียดรอบคอบ และยืดหยุนไดตามความเหมาะสม 
   10. มีความรูใฝรูและฝกฝนการเรียนรู และตองรูใหจริง ตองคิดเปน คิดไดและ 
บูรณาการความรูได ประยุกตใชได สามารถสรางทฤษฎีหรือกฎเกณฑไดจากการปฏิบัติงาน 
สามารถพัฒนางานวิชาการและรูปแบบวิธีการที่หลากหลาย 
  ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2550, หนา 36-38) กลาวถึงผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี
ประกอบดวยคุณลักษณะ ดังนี้ 1) คุณลักษณะสวนตัว หมายถึง การรูจักตนเอง รูความตองการ
ของตนเอง จุดเดน จุดดอยของตนเอง เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงตนใหทํางาน
รวมกับผู อ่ืน 2) การเขาใจผู อ่ืน หมายถึง การรูจักผู อ่ืนในสิ่งที่เปนอยู รูจักนิสัยใจคอ 
บุคลิกลักษณะเฉพาะตัว ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความถนัด ตลอดจนจุดเดนจุดดอย 
ปญหาในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 3) การทํางานรวมกับผูอ่ืน หมายถึง การใชทักษะในการ
ปรับตัวรับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่อาจเกิดข้ึน เชน ความขัดแยงในองคการ 4) การจูงใจคน
อ่ืน หมายถึง การสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
ราบรื่น ประสบความสําเร็จตามที่ตองการ 
  พรนพ พุกกะพันธ (2550, หนา 29) กลาวถึง คุณลักษณะของผูนําจะตองมีระดับ
ความรูสติปญญาโดย เฉลี่ยสูงกวาบุคคลที่ใหเราเปนผูนําถึงแมจะไมแตกตางกันมากนัก เพราะ
ผูนําจะตองมีความสามารถในการคิดวิเคราะหปญหาตางๆ อยางกวางขวาง ตองการที่จะติดตอ
ผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคคลอ่ืนยอมรับฟงความคิดเห็น ผูนําจะตองเปนผูกระตุน
สมาชิกที่เปนผูตามและจะตองเขาใจความรูสึกและพฤติกรรมของคนอ่ืนที่ติดตอ ดังนั้นบุคคลที่
ฉลาดเทานั้นที่จะสามารถจัดการกับปญหาตางๆ หรือเรื่องรวมตางๆ  
  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2551, หนา 4 - 5) กลาววา คุณลักษณะ
ของนักบริหารมืออาชีพ ในยุคเขตพ้ืนที่การศึกษาที่สําคัญมี 10 ประการ สรุปไดดังนี้ 1) กลา
ตัดสินใจ นักบริหารมืออาชีพตองมีขอมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจ เปนคนสุขุมรอบคอบ มี
เหตุผล โดยยึดภาษิตที่วา กอนจะเชื่อสิ่งใดใหพิสูจน กอนจะพูดใหย้ังคิดวินิจฉัย กอนจะทํา
กิจการงานใดๆ จงคิดใหถวนถี่จะดีเอย 2) ไวตอขอมูล นักบริหารมืออาชีพตองเปนคนทันสมัย 
ไวตอขอมูล หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ตองติดตามขาวสารตางๆ อยูเสมอ 3) เพ่ิมพูนวิสยัทศัน 
นักบริหารมืออาชีพจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถมองเห็นภาพฝนในอนาคต และ
แนวทางที่จะแกไขปญหาไดเปนอยางดี 4) ซื่อสัตยและสรางสรรคผลงาน นักบริหารมืออาชีพ 
จะตองเปนคนซื่อสัตย สุจริต และมีการสรางสรรคผลงานใหเปนที่ปรากฏอยูเสมอ 5) ประสานสบิ
ทิศ นักบริหารมืออาชีพ ตองเปนผูที่สามารถประสานงานกับหนวยงานหรือบุคคลตางๆ ไดเปน
อยางดี สามารถไกลเกลี่ยขอกรณีพิพาท และสามารถขจัดปญหาตางๆ ในหนวยงานได 6) คิด
สรางสรรควิธีการทํางานใหมๆ นักบริหารมืออาชีพ ตองคิดหาวิธีการทํางานแบบใหมๆ อยูเสมอ 
7) จูงใจเพ่ือนรวมงาน นักบริหารมืออาชีพตองมีความสามารถโนมนาวหรือจูงใจเพ่ือนรวมงาน
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ใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และมีความรับผิดชอบตองานที่ทํา เชน ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส ยุติธรรม ใหการยกยองชมเชย ผูที่ปฏิบัติงานและปฏิบัติตนดี เปน
ตน 8) ทนทานตอปญหาอุปสรรค นักบริหารมืออาชีพจะตองมีความอดทนตอสูกับปญหา
อุปสรรคที่กําลังเผชิญ และพรอมที่จะหาทางแกไขปญหา ไมหนีปญหา 9) รูจักยืดหยุนตาม
สถานการณ นักบริหารมืออาชีพจะตองรูจักยืดหยุนไมตึงเกินไป หรือไมหยอนเกินไป บางครั้งก็
ตองดําเนินการในสายกลาง แตบางครั้งตองมีความเด็ดขาด เพ่ือจะแกไขปญหาใหสงบเรียบรอย 
10) บริหารงานแบบมีสวนรวม นักบริหารมืออาชีพ จะตองบริหารงานเปนทีม โดยใหทุกคนมี
สวนรวมคิด รวมวางแผน รวมทํา และรวมประเมิน 
  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) (2551, 
หนา 81 – 82) ไดกําหนดมาตรฐานการศึกษาเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือประเมินคุณภาพ
ภายนอกของสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่จัดการศึกษาประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษารอบสอง (พ.ศ.2549 – 2553) ไวในมาตรฐานที่ 10 วาผูบริหารสถานศึกษาตองมี
ภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการโดยกําหนดตัวบงชี้ไวดังนี้  1) ผูบริหารมี
คุณธรรม จริยธรรม มีความมุงมั่น และอุทศตนในการทํางาน 2) ผูบริหารมีความคิดริเริ่ม และมี
วิสัยทัศน 3) ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารวิชาการ และเปนผูนําทางวิชาการ 4) 
ผูบริหารมีการบริหารที่มีประสิทธิผล และผูเก่ียวของพึงพอใจในการบริหาร 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 45) กลาวถึง คุณลักษณะของคุณลักษณะ
ผูนําไววาผูนําที่ดีที่ตองสรางอุปนิสัยของตนเองดวยความคิดวางานทุกอยางสําเร็จไดดวยความ
รวมมือของสมาชิกทุกคน ควรหลีกเลี่ยงการหาความสุขสบายสวนตัวแตควรเสียสละเพ่ือ
สวนรวมและสรางใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จจากงานรวมกัน โดยแนวปฏิบัติใน
การนทํางานอยางรวมมือนั้นไดแก การทํางานดวยความไววางใจ นับถือใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
มีความตั้งใจ ชวยกันแกไขปญหาไวตอความรูสึกของผูอ่ืน เพ่ือสามารถปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนได 
มีกาติดตอกันอยางสม่ําเสมอ 
  ฮอย, และมิลเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 55) กลาวถึง คุณลักษณะผูนําของ
องคกรคือคุณลักษณะ ภาวะผูนํา พฤติกรรมผูนํา และคุณลักษณะของสภาพการณขององคการ 
มี 4 ประการ คือ 1) ดานชีวสังคมของผูนํา จิตลักษณะของการบริหาร พฤติกรรมของผูนํา และ
สภาพแวดลอมของผูนํา  
  เฮาส, และโฮเวลล (House, & Howell, 1992, pp. 81 - 97) กลาววาคุณลักษณะ
ของผูบริหารที่พึงประสงคมี ดังนี้ 1. มีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
3. มีพลัง 4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 5. ทรงไวซึ่งคุณธรรม 6. มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 7. 
สอดสองดูแลสภาพทางสังคมของผูรวมงาน 
  ยุคล (Yukl, 1998, pp. 145-154) ไดจําแนกคุณลักษณะของผูบริหารที่พึงประสงค
ออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1. ดานบุคลิกภาพ หมายถึงความสัมพันธกันระหวางอารมณกับการ
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แสดงออก บุคลิกภาพที่ดีจะมีผลดีกับการสรางผลงานในสังคมบุคลิกภาพ 2. ดานการจูงใจ 
หมายถึงการสรางแรงผลักดันภายในของบุคคลใหปฏิบัติงานตามที่ตองการหลักการพ้ืนฐาน คือ 
ตองใหตรงประเด็น ตองทําอยางจริงจังและมีความตอเนื่อง บทบาทข้ันพ้ืนฐานของการจูงใจก็คือ
การอธิบายชี้แจงใหคนอ่ืนไดรูจักเลือกวิธีการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 3. ดานทักษะ เปน
องคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําอีกประการหนึ่งคือ ทักษะและประสบการณจะทําใหงานของ
ผูนําประสบความสําเร็จและไดรับความนิยมชมชอบจากบุคคลอ่ืน  
  สรุปไดวา คุณลักษณะผูนําของผูบริหารองคกร ที่จะนําองคกรสูความสําเร็จไดนั้น
ตองเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา และบุคคลทั่วไป เมื่อผูบริหารไดรับความศรัทธา จะทํา
ใหการบริหารงานองคกรไดรับการสนับสนุนจากผูรวมงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
 1. ดานมีแรงขับ 
  1.1 ความหมายมีแรงขับ 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5) กลาววา มีแรงขับ หมายถึง แรงผลักดัน
จากภายในที่ทําใหใหมนุษยเกิดพฤติกรรมตอบสนองอยางมีทิศทางและ เปาหมาย เรียกวา 
แรงจูงใจ คนที่มีแรงจูงใจ ที่จะทํา พฤติกรรมหนึ่งสูงกวา จะใชความพยายามนํา การกระทําไปสู
เปาหมายสูงกวา คนที่มีแรงจูงใจต่ํากวา แรงจูงใจของมนุษยจําแนกไดเปน 2 ประเภทหลัก 
ประเภทแรก ไดแก แรงจูงใจทางกาย ที่ทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมสนองความตองการ ที่
จําเปนทางกาย เชน หาน้ํา และอาหารมา ด่ืมกิน เมื่อกระหายและหิว ประเภทที่สอง ไดแก 
แรงจูงใจทางจิตซึ่งเก่ียวของกับ ความตองการทางสังคม เชน ความตองการความสําเร็จ เงิน คํา
ชมอํานาจ กลุมและพวก 
     สราญรัตน จันทะมล (2548, หนา 15) กลาววา มีแรงขับ หมายถึง 
แรงผลักดันซึ่งเกิดภายในตัวบุคคล เปนสภาพที่สืบเนื่องมาจากความตองการทางกาย ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
     วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 10) กลาววา มีแรงขับ หมายถึง พฤติกรรมของ
มนุษย ในการทํางานใดๆ ถาบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง 
กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ ซึ่งตรงกันขามกับ บุคคลที่ทํางานประเภท "เชาชาม เย็นชาม" ที่
ทํางานเพียงเพ่ือใหผานไปวันๆ 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 113) กลาววา มีแรงขับ หมายถึง 
คุณลักษณะที่ผูนําเปนผูมีความพยายามสูงในการทําใหงานบรรลุความสําเร็จสูงสุด มีความ
กระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค มีความคิดริเริ่ม มีแรงขับ ตองการ
ประสบความสําเร็จ 
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     วิรัช สงวนวงศวาน (2554, หนา 230 - 231) กลาววา มีแรงขับสูง หมายถึง 
การพยายามในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ การทุมเทและตั้งใจปฏิบัติงาน
ในหนาที่ไดอยางครบถวนตรงตามเวลาที่กําหนด การพยายามเผชิญหนากับปญหาและพรอมที่
จะฟนฝาอุปสรรคตางๆ ในการทํางานใหหมดสิ้นไป การสรางกําลังใจในการทํางานใหกับตนเอง
ทุกครั้งที่ปฏิบัติงานและมีความสุขเมื่อไดทํางานอยางเต็มความสามารถ 
     ปภาวี สุขมณี, และปาลวี เชาวพานิช (2554, หนา 6-7) กลาววา มีแรงขับสูง 
หมายถึง การพยายามในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ การทุมเทและตั้งใจ
ปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางครบถวนตรงตามเวลาที่กําหนด การพยายามเผชิญหนากับปญหา
และพรอมที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานใหหมดสิ้นไป การสรางกําลังใจในการทํางาน
ใหกับตนเองทุกครั้งที่ปฏิบัติงานและมีความสุขเมื่อไดทํางานอยางเต็มความสามารถ 
     สรุปไดวา มีแรงขับ หมายถึง การพยายามในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให
ประสบความสําเร็จ การทุมเทและตั้งใจปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางครบถวนตรงตามเวลาที่
กําหนด การพยายามเผชิญหนากับปญหาและพรอมที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานให
หมดสิ้นไป การสรางกําลังใจในการทํางานใหกับตนเองทุกครั้งที่ปฏิบัติงานและมีความสุขเมื่อได
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  1.2 ความสําคัญมีแรงขับ 
     เจียระไน จิระไน (2544, หนา 39) กลาววา ความสําคัญมีแรงขับ มี
ความสําคัญเปนตัวพลังที่เกิดจากแรงผลักดันทางรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย จะทําให
รางกายมีพลังเพ่ิมข้ึน ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะทําใหรางกายมีพลังเพ่ิมข้ึน ประการที่
สอง แรงจูงใจเปนแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรมเปนผลอันเนื่องมาจากบุคคล
มีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเชนนั้น เมือบุคคลชวยเหลือคนอ่ืนแลวไดรับคําชมเชยก็จะแสดง
พฤติกรรมเชนนั้นอีก เพราะไดแรงเสริมทางสังคมคือชมเชย 
     กันตยา เพ่ิมผล (2546, หนา 74) กลาววา ความสําคัญมีแรงขับ มีความสาํคัญ
จะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับผูปฏิบัติงานหลังจาก
ไดรับการกระตุนจากผูบังคับบัญชาแลว การปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพหรือไมนั้นยอมข้ึนอยูกับ
ผลการการปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับการตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม 
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548, หนา 111) กลาววา ความสําคัญมีแรงขับ มี
ความสําคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความตองการหลายอยางของคน โดยทั่วไปแลว
บุคคลมิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถ  
     ก่ิงกาญจน ปรางอุดม (2549, หนา 6) กลาววา ความสําคัญมีแรงขับ มี
ความสําคัญ และมีความจําเปนสําหรับหนวยงานทุกแหง โดยถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลใน
หนวยงานไดตรงกับสิ่งที่ตองการแลวก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใช
ความสามารถเต็มที่ในการใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
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     เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา 9) กลาววา ความสําคัญมีแรงขับ มี
ความสําคัญอยางหนึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจเปนในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดจาก
แรงจูงใจทีทําใหเกิดความตองการและการแสดงการกระทําออกมา ตามปกติบุคคลมี
ความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรม
เหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได
คือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพ่ือประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 
     สรุปไดวา ความสําคัญมีแรงขับ มีความสําคัญตอองคกรในฐานะที่เปนสิ่งเรา
ใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในภาพรวม
ขององคกร หากผูบังคับบัญชาสรรหาวิธีการสรางแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ บุคลากรใน
องคกรจะนําสมรรถนะที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไว 
  1.3 ลักษณะของความมีแรงขับ 
     สุวัฒน วัฒนวงศ (2544, หนา 157) กลาววา ลักษณะของความมีแรงขับ แบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจทางดานรางกาย (physical motivation) เปนความตองการ
ทางดานรางกายเก่ียวกับอาหาร น้ํา การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย การ
ไดรับความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย เปน
แรงจูงใจที่ติดตัวมาแตกําเนิด มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต แรงจูงใจดานนี้จะมีสูงมากในวัย
เด็กตอนตน และวัยผูใหญตอนปลาย เนื่องจากความเสื่อมถอยทางดานรางกาย 2) แรงจูงใจ
ทางดานสังคม (social motivation) เริ่มตนตั้งแตเกิดของมนุษยถือไดวาแรงจูงใจดานนี้ซับซอน
มาก เปนความตองการที่มีผลมาจากทางดานชีววิทยาของมนุษยในความตองการอยูรวมกันกับ
ครอบครัว เพ่ือนฝูงในเทศบาล เพ่ือนรวมงาน ไดแกความตองการดานความรัก ความอบอุน 
การเปนที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติ การไดรับการยกยองชมเชยเปนความตองการสวน
บุคคลที่ไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมซึ่งวางวัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมี
อิทธิพลที่เขมแข็งและเหนียวแนนมาก 
     เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา 10) กลาววา ลักษณะของความมีแรงขับ
แบงตามการแสดงออกของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic 
motivation) การที่บุคคลมองเห็นคุณคาในบางสิ่งบางอยางและกระทําดวยความเต็มใจ หรือ
สภาวะของบุคคลที่มีความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางดวยเหตุผลและ
ความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเชื่อแรงจูงใจ
ภายในมีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในตัวบุคคลทําใหบุคคล
ประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 2) แรงจูงใจ
ภายนอก (extrinsic motivation) ภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนภายนอก ทําใหมองเห็น
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จุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมักจะไดรับ
การจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนน เปนตน 
     สรุปไดวา ลักษณะของความมีแรงขับ ประกอบดวย 1) ทุมเทและตั้งใจ
ปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางครบถวนตรงตามเวลาที่กําหนด 2) เผชิญหนากับปญหาและพรอมที่
จะฟนฝาอุปสรรคตางๆ ในการทํางานใหหมดสิ้นไป 3) การสรางกําลังใจในการทํางานใหกับ
ตนเองทุกครั้งที่ปฏิบัติงานและมีความสุขเมื่อไดทํางานอยางเต็มความสามารถ 4) บุคลากรใน
องคกรจะนําสมรรถนะที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ 5) ผูบังคับบัญชาสรรหาวิธีการ
สรางแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 6) บุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และ 7) 
ผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในหนวยงานไดตรงกับสิ่งที่ตองการ 
 2. ดานมีความซ่ือสัตย 
  2.1 ความหมายของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 15) ไดใหความหมายของ ความซื่อสัตย 
หมายถึง การประพฤติอยางเหมาะสม มีความซื่อสัตย ไมคดโกง ซื่อสัตย ตอตนเอง ตอ
ครอบครัว ตอมิตรสหาย และมีความจงรับภักดีตอประเทศชาติ ไมคิดทรยศ ประกอบอาชีพ
ในทางสุจริต ไมขโมยของผูอ่ืน และปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กําหนด เชน ตรงตอเวลา พูดแต
ความจริง ละอายตอบาป ไมเอาเปรียบ ไมทุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม ไมหาประโยชน
ในทางมิชอบ 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) ไดใหความหมายของ ความซื่อสัตย หมายถึง 
การประพฤติอยางเหมาะสม ตรงไปตรงมา ดวยความเต็มใจและจริงใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ทัง้
ตอหนาและลับหลัง 
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550, หนา 18) กลาววา 
ความซื่อสัตยและจริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติถูกตอง ตรงตอความเปนจริง ทั้งกาย 
วาจา ใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน 
     คชานาท (2551, ยอหนา 10) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การประพฤติ
อยางเหมาะสม และตรงตอความเปนจริงทั้งกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน มีคุณธรรมที่ดีใน
การบริหารงาน 
     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (2546, หนา 19) กลาววา 
ความซื่อสัตย หมายถึง ประพฤติตรงและจริงใจ ไมคิดทรยศ ไมคดโกง และไมหลอกลวง 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 113) กลาววา มีความซื่อสัตย หมายถึง 
ผูนําที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว รักษาคํามั่นสัญญา เพ่ือทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ 
ความซื่อสัตยทําใหบุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
     วิรัช สงวนวงศวาน (2554, หนา 230 - 231) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง 
การยึดมั่นในความซื่อสัตยและจริยธรรมทั้งในความคิดและการกระทํา การอุทิศตนในการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนตอสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน การประพฤติตนเปนแบบอยางที่
ดีแกผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว การไมวารายกลาวโทษ
ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทั้งตอหนาและลับหลัง 
     ปภาวี สุขมณี, และปาลวี เชาวพานิช (2554, หนา 6-7) กลาววา ความ
ซื่อสัตย หมายถึง การยึดมั่นในความซื่อสัตยและจริยธรรมทั้งในความคิดและการกระทํา การ
อุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนตอสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน การประพฤติตน
เปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว การไมวาราย
กลาวโทษผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทั้งตอหนาและลับหลัง 
     รชาดา สมทรัพย (2555, ยอหนา 19) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง ความ
ประพฤติตรงไมเอนเอียงไมมีเลหเหลี่ยมมีความจริงใจ ปลอดจากความรูสึกลําเอียงหรืออคติ 
     โรงเรียนวรคุณอุปถัมภ (2555, ยอหนา 10) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง 
ความประพฤติตรงทั้งตอเวลา ตอหนาที่และตอวิชาชีพ มีความจริงใจ ปลอดจากความรูสึก
ลําเอียงหรืออคติ ไมใชเลหกลคดโกงทั้งทางตรงและทางออม รับรูหนาที่ของตนเอง ปฏิบัติอยาง
เต็มที่และถูกตอง  
      เลวิน (Levin, 1986, p.138) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การปฏิบัติตน
อยางใจซื่อมือสะอาด ไมโกงกินคอรัปชั่น รักษาชื่อเสียงของตนเองใหดีที่สุด 
      อีเมอรสัน (Emerson, 1994, p.96) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การ
แสดงมิตรภาพใหกันและกันของเพ่ือนมนุษยโดยไมควรเถียงกันวาใครจะเปนผูเริ่มเพราะผูเริ่ม
คือผูใหที่แทจริง และแสดงความจริงใจดวยรอยย้ิม ใหคําทักทาย ใหเกียรติกัน เอาใจใส ยินดี
และเต็มใจที่จะชวยเหลือกันและกัน 
      ซีเกอร (Sieger, 2005, pp.189-191) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง แนว
ทางการปฏิบัติตนที่ดีที่สุดในดานความซื่อสัตยกับตัวเอง อยาหลอกตัวเองและจงใชสติในการ
ตัดสินใจเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในแบบของตัวเองอยางถูกตองและดีที่สุด นอกจากนี้ความ
ซื่อสัตยกับทุกๆ ดานของชีวิตจะเปนเรื่องสําคัญที่จะชวยใหสามารถพัฒนาตัวเองใหกลายเปน
บุคคลที่นาไววางใจ พูดและกระทําสิ่งใดก็นาเชื่อถือ เปนที่ยอมรับแกทุกคน 
     สรุปไดวา ความซื่อสัตย หมายถึง ความประพฤติตรงทั้งตอเวลา ตอหนาที่
และตอวิชาชีพ มีความจริงใจ ทํางานตามหนาที่ดวยความเต็มใจ ปฏิบัติอยางเต็มที่ถูกตอง ไม
พูดปด ไมโกหก ไมหลอกลวง ประพฤติตรงไมเอนเอียงไมมีเลหเหลี่ยม ไมใชเลหกลคดโกงทั้ง
ทางตรงและทางออม ไมคิดทรยศ ปลอดจากความรูสึกลําเอียงหรืออคติ มีความประพฤติปฏิบัติ
อยางเหมาะสม ตรงตอความเปนจริง ทั้งกาย วาจา ใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน 
  2.2 ความสําคัญของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 15) กลาววาถึงความสําคัญของความ
ซื่อสัตย มีความสําคัญถาบุคคลประพฤติตนอยางเหมาะสม มีความซื่อสัตย ไมคดโกง ไมคิด
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ทรยศ ประกอบอาชีพในทางสุจริต ไมขโมยของผูอ่ืน และปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กําหนด เชน 
ตรงตอเวลา พูดแตความจริง ละอายตอบาป ไมเอาเปรียบ ไมทุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม 
ไมหาประโยชนในทางมิชอบ จะทําใหเปนที่รักของคนทั่วไป 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) กลาวถึง ความสําคัญของความซื่อสัตย มี
ความสําคัญการที่ประพฤติอยางเหมาะสม ตรงไปตรงมา ดวยความเต็มใจและจริงใจ ทั้งตอ
ตนเองและผูอ่ืน ทั้งตอหนาและลับหลังจะทําใหสังคมมีความสุข 
     ธีรนุช สุนทร (2549, หนา 14) กลาวถึงความสําคัญของ ความซื่อสัตย มี
ความสําคัญตอการประพฤติอยางเหมาะสม และตรงความเปนจริง ประพฤติปฏิบัติอยาง
ตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน จะทําใหเปนที่รักและไววางใจของทุกคน 
     ศราวุฒิ เสนาพิทักษ (2550, หนา 694-695) ไดกลาวถึงความสําคัญของ 
ความซื่อสัตย มีความสําคัญเปนคุณธรรมประจํามนุษย คนเราจะไดชื่อวามีความซื่อสัตย ตองมี
ความจริง 5 ประการ คือ 1) จริงตอการงาน หมายถึง ทําอะไรทําจริง มุงใหงานสําเร็จเกิด
ประโยชนสวนตนหรือสวนรวมไดจริง 2) จริงตอหนาที่ หมายถึง ทําจริงในงานที่ไดรับมอบหมาย 
ซึ่งเรียกวา หนาที่ทํางานเพ่ืองาน ทํางานใหดีที่สุด ไมเลินเลอ ไมหละหลวม ไมหลีกเลี่ยงบิดพลิว้ 
เอาใจใสหนาที่ใหงานสําเร็จเกิดผลดี 3) จริงตอวาจา หมายถึง การพูดความจริง ไมกลับกลอก
หรือตลบตะแลง รักษาวาจาสัตยอยางเครงครัด ทําจริงตามที่พูด ดังพระพุทธศาสนสุภาษิตที่วา 
“ความสัตยจริงเปนวาจาที่ไมตาย” 4) จริงตอบุคคล หมายถึง ความจริงใจตอคนที่เก่ียวของ 
จริงใจตอมิตรและผูรวมงาน จริงใจตอเจานายของตน เรียกวา มีความจงรักภักดีหรือสวามิภักด์ิ 
จริงใจตอผูมีพระคุณ เรียกวา กตัญูกตเวที และ 5) จริงตอความดี หมายถึง มุงประพฤตปิฏิบัติ
ตอความดีจนติดเปนนิสัย เปนบุคคลที่ประกอบดวยคุณธรรม คือ หิริ ความละอายแกใจที่จะ
ประพฤติชั่ว และ โอตัปปะ คือ ความเกรงกลัวตอความผิดที่ตนจะไดรับทั้งในที่ลับและที่แจง 
     โรงเรียนวรคุณอุปถัมภ (2555, ยอหนา 10) กลาวถึงความสําคัญของความ
ซื่อสัตย วาเปนสิ่งที่ทุกคนควรมี และปฏิบัติจนกลายเปนนิสัย 
     คชานาท (2551, ยอหนา 12) กลาววาถึงความสําคัญของความซื่อสัตย วาถา
สมาชิกในสังคมการประพฤติปฏิบัติอยางเหมาะสม และตรงตอความเปนจริงทั้งกาย วาจา และ
ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน 
     อมรรัตน เทพกําปนาท (2555, ยอหนา 9) กลาวถึงความสําคัญของ ความ
ซื่อสัตย มีความสําคัญ เพราะหากขาด “ ความซื่อสัตย ” แลว สังคมคงยุงเหยิง เกิดความ
หวาดระแวง ไมไวใจซึ่งกันและกัน เกิดความโกลาหลไปทั่ว ไมรูสิ่งไหนจริง สิ่งไหนเท็จ ถาขาด
ในระดับบุคคลก็จะกลายเปนคนไมนาเชื่อถือและมีปญหาอยูตลอดเวลา สวนในระดับประเทศ ก็
จะไรซึ่งเกียรติภูมิ เปนที่ดูถูกของชาติอ่ืน ซึ่งความซื่อสัตยที่วานี้ รวมไปถึงการมี สัจจะ พูดจริง
ทําจริง ไมโกหกหรือพูดเหลวไหล พูดคําไหนเปนคํานั้นดวย คนเชนนี้ไปที่ใด ยอมเปนที่เคารพ
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นับถือวาเปนคนมีเกียรติ ขอสําคัญ ถาทุกคนทําหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต ยอมจะทําให
สังคม และประเทศชาติมีความมั่นคง สงบสุข อันมีผลดีตอประชาชนคือ ตัวเราทุกคนนั่นเอง 
     จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความซื่อสัตย นั้นเปนลักษณะที่ชวยใหเปนที่ยอมรับ
นับถือ และไววางใจ เปนที่นาคบหาสมาคม ดวยถาขาดความซื่อสัตยจะเปนคนไมนาคบหา
สมาคม เปนที่ระแวงแคลงใจของเพ่ือน และ บุคคลใกลชิดโดยปกติแลวผูปฏิบัติตนดวยความ
ซื่อสัตย จะมีความเจริญกาวหนาทั้งดานสวนตัว การประกอบอาชีพ และ สังคม ยอมจะทําให
สังคม และประเทศชาติมีความมั่นคง สงบสุข อันมีผลดีตอประชาชนคือ ตัวเราทุกคนนั่นเอง 
  2.3 ลักษณะของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 48) ไดกลาวถึงลักษณะของความซื่อสัตย 
มีพฤติกรรมที่แสดงวามีความซื่อสัตยมีดังนี้ 1) ตรงตอเวลานัดหมายแลวมาตามนัด และตรง
เวลามาโรงเรียนตรงเวลาไมมาสาย 2) ไมพูดปดพูดความจริงเสมอ 3) ไมหนาไหวหลังหลอก ตอ
หนาทําอยางหนึ่งและลับหลังทําอีกอยางหนึ่ง 4) ยอมรับผิดเมื่อทําผิด ไมใสรายความผิดใหกับ
ผูอ่ืน 5) จายเงินทุกครั้งเมื่อซื้อสิ่งของ ข้ึนรถประจําทางหรือโดยสารยานพาหนะอ่ืนๆหรือใช
บริการอ่ืนๆที่ตองเสียเงินคาบริการ 6) ไมหยิบฉวยสิ่งของของผูอ่ืนมาเปนของตนจะใชสิ่งของ
ผูอ่ืนตองขออนุญาตกอน และ 7)ไมลอกการบานเพ่ือน ไมแอบอางผลงานเพ่ือนเปนผลงาน
ตัวเอง ไมลอกคําตอบเพ่ือน 
     สงกรานต จิตสุทธิภากร (2544, หนา 21-44) กลาววา ลักษณะของความ
ซื่อสัตย ประกอบดวย 1) นักเรียนเก็บของไดนําสงคุณครู เพ่ือประกาศหาเจาของทุกครั้ง 2) ใน
การสอบขอนักเรียนแมคุณครูจะเผลอนักเรียนก็ไมทุจริตในการสอบ 3) เมื่อนักเรียนกระทําผิด
นักเรียนมีความละอายและเกรงกลัวตอการกระทํานั้น 4) นักเรียนปฏิบัติตนดี เชน พูดดี ทําดี 
และประพฤติดีทั้งตอหนาและลับหลังคุณครูอยางสม่ําเสมอ 5) นักเรียนเปนผูที่ชอบพูด
ตรงไปตรงมา โดยยึดถือวา “ความจริงเปนสิ่งไมตาย” 6) นักเรียนเปนผูที่ยึดมั่นตอความซื่อสัตย
ทั้งทางกาย วาจา และใจ ตลอดเวลา 28) นักเรียนจะรูสึกเสียใจเมื่อทําสิ่งใดไมไดตามที่พูดเอาไว 
7) นักเรียนรักความยุติธรรม ถาเพ่ือนคนใดทําผิดหรือทําถูกก็วาไปตามความเปนจริง 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) กลาววา ลักษณะของความซื่อสัตยไวดังนี้ 1) 
เวลาเก็บของไดนักเรียนจะไมบอกบุคคลอ่ืน 2) ถาไปซื้อขนมแลวไดรับเงินทอนเกินมา นักเรียน
จะคืนแมคา 3) เมื่อกระทําผิด นักเรียนจะยอมรับผิดตอการกระทํานั้น 4) นักเรียนทุจริตในการ
สอบเมื่อมีโอกาส 5) นักเรียนชอบพูดตรงไปตรงมาโดยยึดถือวา “ความจริงเปนสิ่งไมตาย” 6) 
นักเรียนโกหกครูวามาทํางานที่โรงเรียนในวันหยุดแตไปเที่ยวเตรแทน และ7) ถานักเรียนทําผิด
หรือทําถูกวานักเรียนยอมรับตามความเปนจริง 
     บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546, หนา 53-56) กลาววา ลักษณะของความซื่อสัตยมี 
4 ประการ คือ 1) การรักษาความสัตย ความจริงใจตอตัวเอง ที่จะประพฤติปฏิบัติแตสิ่งที่เปน
ประโยชนและเปนธรรม 2) การรูจักขมใจตนเอง ฝกใจตนเองใหประพฤติปฏิบัติอยูในความสัตย 
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3)การอดทน อดกลั้น และอดออมที่จะไมประพฤติปฏิบัติลวงความสัตยสุจริต ไมวาจะดวยเหตุ
ประการใด และ 4)การรูจักละวางความชั่ว ความทุจริต และรูจักเสียสละประโยชนสวนนอยของ
ตน เพ่ือประโยชนสวนใหญของบานเมือง 
     ธีรนุช สุนทร (2549, หนา 14) กลาวถึง ลักษณะของความซื่อสัตย แบง
ออกเปน 4 ลักษณะ คือ 1) ความซื่อสัตยตอตนเอง คือ ความรูสึกรับผิดชอบชั่วดี มีความละอาย 
และเกรงกลัวตอการกระทําผิด พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ 1.1) ไมสับปลับกลับกลอก 1.2) 
ไมคลอยตามพวกที่ลากหรือจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย 1.3) มั่นคงตอการกระทําดีของตน 1.4) ไม
คดโกงมีความตั้งใจจริง และ 1.5) ประพฤติตรงตามที่พูด และ คิด 2) ความซื่อสัตยตอหนาทีก่าร
งาน พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ 2.1) ไมเอาเวลาทํางานในหนาที่ไปใชทําประโยชนสวนตวั 
และ 2.2) ไมใชอํานาจหนาที่ทําประโยชนสวนตัว 3) ความซื่อสัตยตอบุคคล คือ มีความซื่อตรง
ตอผูอ่ืน ตอมิตร ตอหัวหนางาน ตอผูมีพระคุณ พฤติกรรมที่แสดงออก คือ 3.1) ประพฤติ
ตรงไปตรงมา ไมคิดคดตอผูอ่ืน 3.2) ไมชักชวนไปในทางที่เสื่อมเสีย 3.3) ไมสอพลอเพ่ือหา
ประโยชนสวนตัว และ 3.4) ยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน ไมคิดริษยาหรือกลั่นแกลง 4) ความ
ซื่อสัตยตอหมูคณะ สังคม และประเทศชาติ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก คือ 4.1) รวมมือ
รวมใจกันทํางานดวยความบริสุทธิ์ใจ 4.2) ไมเห็นแกประโยชนของตน หรือเอาดีเขาตน และ 
4.3) ไมรวมกันทํางานใดๆ ที่ผิดกฎหมาย หรือผิดระเบียบขอบังคับของสังคม หรือหมูคณะ 
     ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 269) ไดกลาวถึงลักษณะของ
ความซื่อสัตย ดังนี้ 1) พินิจพิเคราะหแยกแยะไดวาสิ่งใดเปนสิ่งที่ถูกตอง หรือสิ่งใดเปนสิ่งที่ผิด
ใหกระจางชัด 2) ปฏิบัติตามสิ่งที่ตนเชื่อวาถูกตองอยางเครงครัด แมจะทําใหตนลําบากหรือเสีย
ผลประโยชนก็ตาม 3) ประกาศใหผูอ่ืนไดทราบโดยทั่วกันวาตนไดปฏิบัติไปเชนนั้น โดยไดพินิจ
พิเคราะหแยกแยะวาเปนสิ่งที่ถูกตองแลว 
       ซีเกอร (Sieger, 2005, p.184) กลาววา มนุษยตองเปดใจมองโลกและเรียนรู
สิ่งที่เกิดข้ึนในชีวิต การเรียนรูถึงสิ่งที่จําเปนตองทําและเดินหนามุงสูความฝนและความสําเร็จที่
ปรารถนาโดยใหเหตุผลกับตนเองวาตองมีความซื่อตรง ซื่อสัตยตอตนเองใหมากที่สุดแลว
ความสําเร็จก็จะเกิดข้ึน 
     สรุปไดวา ลักษณะของความซื่อสัตย มีดังนี้ 1) ตรงตอเวลานัดหมายแลวมา
ตามนัด และตรงเวลาไมมาสาย 2) ไมพูดปดพูดความจริงเสมอ 3) ไมหนาไหวหลังหลอก ตอ
หนาทําอยางหนึ่งและลับหลังทําอีกอยางหนึ่ง 4) ยอมรับผิดเมื่อทําผิด ไมใสรายความผิดใหกับ
ผูอ่ืน 5) ไมหยิบฉวยสิ่งของของผูอ่ืนมาเปนของตน 6) เก็บของได เพ่ือประกาศหาเจาของทุก
ครั้ง 7) รวมมือรวมใจกันทํางานดวยความบริสุทธิ์ใจ 8) ยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน ไมคิดรษิยา
หรือกลั่นแกลง 
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 3. ดานมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
  3.1 ความหมายความเชื่อม่ันในตนเอง 
     ชัชวาล วงศทา (2545, หนา 7) ไดใหความหมายของหมายความเชื่อมั่นใน
ตนเอง หมายถึง ความมั่นใจ หรือความกลาของบุคคลที่จะทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไดตามที่
ตนเองไดตั้งใจไว แมวาจะมีอุปสรรคก็ยังไมทําใหเกิดความยอทอ ยังคงสามารถทําสิ่งนั้นๆ 
ตอไปโดยมีความมั่นใจวาสามารถที่จะกระทําสิ่งนั้นใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยความถูกตอง 
     ปรีชา ยอดแกว (2545, หนา 6) ไดใหความหมายของหมายความเชื่อมั่นใน
ตนเอง หมายถึง บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองมักจะกลาตัดสินใจดวยตนเองเมื่อมีปญหา
เกิดข้ึน มีความรับผิดชอบในหนาที่ของตน สามารถทําใหตนประสบความสําเร็จการงานไดมี
ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณใหมๆ และสิ่งแวดลอมใหมได ซึ่งความเชื่อมัน่
ใจตนเอง 
     สมหวัง ไชยศรีฮาด (2547, หนา 7) ไดใหความหมายของความเชื่อมั่นใน
ตนเอง หมายถึง ความแนใจหรือมั่นใจหรือความกลาที่จะกระทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามที่
กําหนดไวหรือตั้งใจไวแมจะมีเหตุการณ หรือสิ่งอ่ืนใดมาเปนอุปสรรค ก็ไมทอถอย แตยังคงตัง้ใจ
กระทําสิ่งนั้นๆ ตอไป จนกวาจะประสบความสําเร็จ 
     ธีรนุช สุนทร (2549, หนา 4) ไดใหความหมายของความเชื่อมั่นในตนเอง 
หมายถึง ความเชื่อมั่นในความคิด การกระทํา และคําพูดที่แสดงออกมาในสถานการณหรือตอ
บุคคลที่อยูในกลุมและระดับที่แตกตางกัน โดยมีขอมูลหรือเหตุผลมาสนับสนุนเสมอ 
     เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายของการมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ผูนํามีความมั่นใจในตนเอง ชอบทํางานที่ทาทายความสามารถ เชน 
เชื่อมั่นวาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค ตัดสินใจไดในสภาพความไมแนนอนของ
สถานการณดวยความมั่นใจในตนเอง 
     วิรัช สงวนวงศวาน (2554, หนา 230 - 231) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง 
หมายถึง กลาเสี่ยงและกลาตัดสินใจที่จะลงมือปฏิบัติงานที่ไตรตรองแลววาจะทําใหเกิดสิ่งดีๆ 
ข้ึนในองคกร การปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานทุกระดับไดเปนอยางดี การตัดสินใจที่รวดเร็วและ
เด็ดขาดตามขอมูลที่เปนจริง การตัดสินใจที่จะทําอะไรกอนอะไรหลังในขณะที่ตองปฏิบัติงาน
หลายๆ อยางพรอมกัน 
     ปภาวี สุขมณี, และปาลวี เชาวพานิช (2554, หนา 6-7) กลาววา ความเชื่อมั่น
ในตนเอง หมายถึง กลาเสี่ยงและกลาตัดสินใจที่จะลงมือปฏิบัติงานที่ไตรตรองแลววาจะทําให
เกิดสิ่งดีๆ ข้ึนในองคกร การปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานทุกระดับไดเปนอยางดี การตัดสินใจที่
รวดเร็วและเด็ดขาดตามขอมูลที่เปนจริง การตัดสินใจที่จะทําอะไรกอนอะไรหลังในขณะที่ตอง
ปฏิบัติงานหลายๆ อยางพรอมกัน 
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     เกลเลอรแมน (Gellerman, 1996, p. 36) ไดใหความหมายของความเชื่อมั่น
ในตนเอง หมายถึง การกลาตัดสินใจในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งดวยความมั่นใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง พ่ึงพาตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ใหมๆ เพ่ือใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  
     สรุปไดวา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง กลาเสี่ยงและกลาตัดสินใจที่จะลง
มือปฏิบัติงานที่ไตรตรองแลววาจะทําใหเกิดสิ่งดีๆ ข้ึนในองคกร การปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงาน
ทุกระดับไดเปนอยางดี การตัดสินใจที่รวดเร็วและเด็ดขาดตามขอมูลที่เปนจริง การตัดสินใจที่จะ
ทําอะไรกอนอะไรหลังในขณะที่ตองปฏิบัติงานหลายๆ อยางพรอมกัน 
  3.2 ความสําคัญความเชื่อม่ันในตนเอง 
     รัฐพล ไผงาม (2543, หนา 54) กลาววา ความสําคัญความเชื่อมั่นในตนเอง 
ดังนี้ 1) มีใบหนา ทาทาง วิธีการพูด และการเคลื่อนไหวที่แจมใส ราเริง มีชีวิตชีวา 2) สามารถ
พูดถึงความสําเร็จหรือขอบกพรองของตนเองไดอยางตรงไปตรงมาและจริงใจ 3) สามารถเปน
ผูใหและผูรับคําสรรเสริญ การแสดงออกซึ่งความรักความซาบซึ้งตางๆ 4) สามารถเปดใจรับคํา
ตําหนิและไมไดทุกขรอนเมื่อมีผูกลาวถึงความผิดพลาดตางๆ 5) คําพูดและการเคลื่อนไหวมี
ลักษณะไมวิตกกังวลเปนไปตามธรรมชาติ 6)มีความกลมกลืนเปนอยางดีระหวางคําพูด การ
กระทํา การแสดงออกและการเคลื่อนไหว 7) มีทัศนคติที่เปดเผย อยากรูอยากเห็น เก่ียวกับ
แนวคิดและประสบการณใหมและโอกาสใหม ๆ ในชีวิต 8) สามารถที่จะสนุกสนานกบชีวิตของ
ตนเองและผู อ่ืน 9) มีทัศนคติที่ยืดหยุนในการตอบสนองตอสถานการณและสิ่งทาทาย 10) มี
พฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเหมาะสม 11) สามารถเปน ตัวของตัวเองไดสถานการณที่มีความ
กดดัน  
     รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 43) กลาววา ความสําคัญความเชื่อมั่นใน
ตนเองมีความสําคัญบุคคลจะเกิดข้ึนไดจากประสบการณ และสิ่งแวดลอมที่ตนเองไดรับและ
สะสมไวเปนประสบการณที่ทําใหตนเองรูสึกวาตนเองเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เปนบุคคลที่มีคา
และความสามารถโดยจะแสดงออกทางพฤติกรรมตางๆ ชอบกิจกรรมที่พบประผูคนมากๆเปน
นักพูดมากกวานักพัง ถาอยูในการทํางานกลุมมักจะเปนผูประสานงานแนะนําใหคนในกลุมได
รูจักกัน และแนใจในการที่จะเปนผูนําที่ดีไดถามีโอกาส และรูสึกวาชีวิตมีคุณคามีความนึกคิด
เก่ียวกับตนเองในทางที่ดี 
     ลินเดนฟลด (Lindenfield, 1995, pp. 4-9) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มี
ความเชื่อมั่นในตนเองไวดังนี้ 1) สงบและรูสึกผอนคลาย (calm & relaxed) สามารถควบคุม
ตนเองไดแม กําลังเผชิญกับความยุงยากและความทาทายที่หวาดกลัวอยู  มักไมคอยมี
ความเครียดปรากฏบนใบหนาแมเมื่อไดรับความกดดันอยางสูง ก็สามารถกลับคืนสูความสงบได
อยางรวดเร็ว 2)ดูแลตนเองดี(Well-Natured) มีความเปนอยูที่ดีในเรื่องของการดูแลตนเองและ
การออกกําลังกาย ซึ่งรวมไปถึงการเลือกแบบการแตงกาย และการไมละเลยสุขนิสัยที่ดีในการ
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รับประทานอาหาร การด่ืมและการนอนหลับรวมทั้งยังดูแลรางกายตนเองเปนพิเศษเมื่อตดอยู
ภายใตความกดดันหรือเจ็บปวย 
     วิลลิส (Willis 1995, p. 11) กลาววา ความสําคัญความเชื่อมั่นในตนเอง ไดแก 
1) เปนคนเปดเผยซื่อสัตยตอตนเองและบุคคลอ่ืน 2) เปนผูที่ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 3) เปนผู
แสดงความเขาใจสภาพการณของบุคคลอ่ืน 5) เปนคนที่สามารถแกปญหาความยุงยากได 6) 
สามารถตัดสินใจเรื่องตางๆได 7) มีความชัดเจนในจุดยืนของตนเอง 8) เผชิญหนากับปญหาที่
เกิด 9) สามารถยืนกรานพูดในสิ่งที่ตนตองการได 10) มีความเคารพตอตนเองและผู อ่ืน 11 ) 
เปนผูที่มีความเสมอภาคเทากับบุคคลอ่ืน 12) แสดงความรูสึกของตนเองอยางซื่อสัตย 13) เปน
ผูที่มีความเสมอภาคเทากับความเปนตัว ของตัวเอง 
     สรุปไดวา ความเชื่อมั่นในตนเองมีความสําคัญบุคคลจะเกิดข้ึนไดจาก
ประสบการณ และสิ่งแวดลอมที่ตนเองไดรับและสะสมไวเปนประสบการณที่ทําใหตนเองรูสึกวา
ตนเองเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เปนบุคคลที่มีคาและความสามารถโดยจะแสดงออกทางพฤติกรรม
ตางๆ ชอบกิจกรรมที่พบประผูคนมากๆเปนนักพูดมากกวานักพัง ถาอยูในการทํางานกลุมมกัจะ
เปนผูประสานงานแนะนําใหคนในกลุมไดรูจักกัน และแนใจในการที่จะเปนผูนําที่ดีไดถามีโอกาส 
และรูสึกวาชีวิตมีคุณคามีความนึกคิดเก่ียวกับตนเองในทางที่ดี 
  3.3 ลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเอง 
     อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 57) ไดกลาวถึงลักษณะของความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีลักษณะดังนี้ 1) กลาในการคิด การพูด และการกระทํา 2) มีจิตใจมั่นคง ไมเชื่อคนงาย 
มีเหตุผล 3) มีความรอบคอบ มีแผนงาน 4) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ชอบทําสิ่งที่แปลกๆ ใหม 
5) มีความกลาเสี่ยง กลาไดกลาเสีย 6) มีลักษณะนิสัยชอบแสดงตัว 7) ไมมีความวิตกจนเกินไป 
8) มีความเปนผูนํา 9) เปนผูนําที่รักในความยุติธรรม 10) ชอบชวยเหลือหมูคระ 11) ชอบอิสระ
ไมโออวด 12) ตั้งจุดมุงหมายไวสูง และคิดวาจะทําไดสําเร็จ และ13) มีความเกรงใจ และเห็นใจ
ผูอ่ืน 
     ชัชวาล วงศทา (2545, หนา 187-188) กลาวถึง ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองไวดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของตนเองใหผูรวมงานไดทราบอยางชัดเจน 2) นําความคิด
ใหมๆ มาปรึกษาหารือกับผูรวมงาน 3) ใชกระบวนการกลุมในการทํางาน 4) วิพากษ วิจารณ 
การทํางานที่ไมไดมาตรฐานของผูรวมงานอยางตรงไปตรงมา 5) มีความอดทนในการทํางาน
รวมกับผู อ่ืน 6) มีระเบียบวินัยในการทํางาน 7) มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของผูรวมงาน 8) มีการสั่งการอยางชัดเจนไมคลุมเครือ 9) ชี้แจงใหผูรวมงาน
เขาใจในหนาที่ของตนที่มีตอหนวยงาน 10) มีการประสานงานกับผูรวมงานไดอยางราบรื่น 11) 
ยกยองชมเชยผูรวมงานเมื่อทําดี 12) รับฟงความคิดเห็นใหมๆ ของผูรวมงาน 13) เปดโอกาสให
ผูรวมงานเขาพบไดเสมอ 14) สามารถทําใหผูรวมงานมีความรูสึกเปนกันเองในการรวม
ปฏิบัติงาน 15) สอบถามความคิดเห็นผูรวมงานในเรื่องสําคัญๆ กอนตัดสินใจ 16) พรอมที่จะ
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ปรับปรุงการทํางานของตนดวยความเต็มใจ 17) ผูรวมงานรูสึกสบายใจเมื่อเขามาติดตอ
ประสานงาน 18) ปฏิบัติตนตอผูรวมงานเสมือนเปนบุคคลที่เทาเทียมกัน 19) นําขอเสนอแนะทีม่ี
เหตุผลของผูรวมงานไปพิจารณาและใชในการปฏิบัติ 20) สนับสนุนใหผูรวมงานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 21) ใหผูรวมงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง 22) มีการกํากับการดําเนินงานของผูรวมงาน
อยางเปนระบบ 23) เขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและของผูรวมงาน 24) มีการวางแผนการ
ทํางานกับผูรวมงาน 25) ใชหลักประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
     ปรีชา ยอดแกว (2545, หนา 141-142) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองดังตอไปนี้ 1) มีความสามารถในการสอนงาน และถายทอดความรูแกผูรวมงานไดดี 2) 
ใหคําแนะนําและรวมคิดวิธีการแกปญหา เมื่อผูรวมงานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 3) อํานวย
ความสะดวกแกครูในดานเครื่องมือและเทคโนโลยีที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 4) กระจายอํานาจ
และมอบหมายงานใหครูปฏิบัติตามความรูและความสามารถ 5) สามารถจูงใจคนที่ทําให
ผูรวมงานเกิดศรัทธา และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 6) ยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน
เพ่ือแกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 7) ปฏิบัติงานรวมกับครูในบรรยากาศของการทํางานที่
เปนมิตรตอกันและเปนกันเอง 8) สามารถพัฒนากิจกรรมและงานบริการของโรงเรียนใหมีสวน
รวมในการพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 9) สามารถลดและขจัดขอขัดแยงในการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานไดดี 10) แสวงหาความรวมมือและชักชวนผูรวมงานและชุมชน รวมคิด 
รวมทํางาน รวมทั้งแกปญหาใหโรงเรียน 11) ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารและการ
ตัดสินใจในการทํางานในโรงเรียน 12) จัดใหมีการวางแผนและกําหนดเปาหมายในการทํางาน
รวมกัน 13) ใหคําปรึกษาวิธีการทํางานและเทคนิคตางๆ จะนําไปพัฒนาในการปฏิบัติงาน 14) 
มีความสามารถประสานงาน สรางความรวมมือและระดมสรรพกําลังตลอดจนทรัพยากรมาใชใน
การปฏิบัติงาน 15) สงเสริมสนับสนุนผูรวมงานใหมีสวนรวมเปนวิทยากรแกชุมชน ตลอดจนให
ชุมชนและหนวยงานอ่ืนมาหาความรูในโรงเรียน 
     สตอกดิลล (Stogdill, 1974) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นในตนเอง
ดังตอไปนี้ 1) ตองปรับตัวเขากับสถานการณไดดี 2) ตองตื่นตัวตอสภาพแวดลอมทางสังคม3) 
ตองเปนคนทะเยอทะยานใฝหาความสําเร็จ4) ตองเปนคนมุงมั่น5) เปนคนใหความรวมมอืกับคน
อ่ืนไดดี 6) มีความสามารถในการตัดสินใจ 7) เปนคนไววางใจได 8) มีความสามารถในการจูงใจ
คนอ่ืน 9) เปนผูมีพลังสูง แข็งขัน ไมเฉ่ือยชา10) เปนคนอดทน มุงมั่น11) เปนคนเชื่อมั่นใน
ตนเอง 12) มีความอดทนตอความกดดันทั้งหลายและ13) มีความเต็มใจรับผิดชอบ  
     ยูคล (Yukl, 2002, pp.184-191) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นในตนเอง
ดังตอไปนี้ 1) มีความอดทนตอความยากลําบากและความกดดัน 2) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 3) 
มีความสามารถในการควบคุมตนเอง 4) มีวุฒิภาวะและอารมณมั่นคง 5) เปนคนนาเชื่อถือ          
6) มีความสามารถในการจูงใจ 7) การมุงสัมฤทธิผล และ 8) ความตองการทางสังคม 
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     สรุปไดวา ลักษณะความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 1) กลาในการคิด การ
พูด และการกระทํา 2) มีความกลาเสี่ยง กลาไดกลาเสีย 3) มีความเปนผูนํา 4) เปนผูนําที่รักใน
ความยุติธรรม 5) มีการสั่งการอยางชัดเจนไมคลุมเครือ 6) มีความสามารถในการจูงใจคนอ่ืน 7) 
มีความอดทนตอความกดดันทั้งหลาย 8) มีวุฒิภาวะและอารมณมั่นคง และ 9) ปฏิบัติงาน
รวมกับครูในบรรยากาศของการทํางานที่เปนมิตรตอกันและเปนกันเอง 
 4. ดานมีความรูในดานบริหารงาน 
  4.1 ความหมายของความรูในดานบริหารงาน 
     ชินวัตน ศรีสวัสด์ิ (2547, หนา 5) กลาววา ความรูในดานบริหารงาน หมายถงึ 
การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา และการควบคุมดูและการปฏิบัติงาน ในฐานะที่
ผูบริหารเปนหัวหนาหนวยงาน 
     สมหวัง ไชยศรีฮาด (2547, หนา 7) ไดใหความหมายของความรูในดาน
บริหารงาน หมายถึง ประสบการณเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบของผูบริหาร เชน การใช
เทคนิควิธีการในการปฏิบัติงาน การแกปญหาความขัดแยง การวางแผน กําหนดนโยบาย
รวมกัน เพ่ือใหทุกคนไดผลประโยชนรวมกัน 
     บานเย็น แสงเจริญ (2549, หนา 48) กลาววา ความรูในดานบริหารงาน 
หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการตรวจตรานิเทศงาน แนะนําวิธีการทํางาน และอํานวย
ความสะดวกตางๆ ในการทํางานของผูบังคับบัญชาในองคประกอบ 4 ประการ คือ การจูงใจ 
ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสารทางการบริหาร และการบริหารกลุมโดยมีเปาหมายที่จะทํางานให
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายของ การมีความรู
ในดานบริหารงาน หมายถึง ผูนํามีความรูมากในดานการบริหารงาน ผูนําที่ชอบแสวงหาความรู 
ชอบการเรียนรู มีความเฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่
เก่ียวของในการทํางานในองคการ 
     วิรัช สงวนวงศวาน (2554, หนา 230 - 231) กลาววา ความรูในดาน
บริหารงาน หมายถึง การนําเอาความรูความสามารถและประสบการณที่มีมาใชใหเกิด
ประสิทธิภาพตอการปฏิบัติงานในองคกร การปฏิบัติงานที่มีข้ันตอนและสามารถจัดลําดับ
ความสําคัญของงานไดอยางเปนระบบ การไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานที่มีความสําคัญอยู
บอยครั้ง การนําเอาเทคนิคในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ มาประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอ
องคกร การใหคําแนะนําตาง ๆ ในการปฏิบัติงานตอเพ่ือนรวมงานเมื่อเกิดปญหาและอุปสรรค 
     คูนทซ, และ แดนเนล (Koontz, & Dannell, 1972, unpaged) ไดให
ความหมายของการบริหารวา หมายถึง การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดโดยอาศัย
ปจจัยตางๆ ไดแก  คน  วัสดุอุปกรณ และสิ่งของ ในการปฏิบัติงาน   
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     แคนโดลิ, และ คนอ่ืนๆ (Candoli, et al., 1992, p. 7) กลาววา การบริหาร
เปนงานที่เก่ียวกับการจัดเตรียม หรือการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน ใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล กับทั้งใหบริการดานตางๆ แกระบบสถานศึกษา 
     ไซมอน, สมิทเบิรก, และทอมสัน (Simon, Smithburg, &Thompson, 1991, 
p. 3) กลาววา การบริหารเปนกิจกรรมตางๆ ของกลุมในการรวมแรงรวมใจ เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคตางๆ ที่มีรวมกัน 
     วาลโด (Waldo, 1995, p. 6) กลาววา การบริหาร หมายถึง ความพยายาม
ของมนุษยในการรวมมือประสานงานรูปแบบหนึ่ง ที่มีระดับของความมีเหตุผลอยางสูง 
     เกลเลอรแมน (Gellerman, 1996, p. 36) ไดใหความหมายของความรูในดาน
บริหารงาน หมายถึง การใชเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ ในการกําหนดนโยบายวางแผนเพ่ือ
พัฒนางานที่เกิดจากความขัดแยง เพ่ือใหทุกคนไดผลประโยชนรวมกัน  
     สรุปไดวา ความรูในดานบริหารงาน หมายถึง การใชทักษะทางมนุษยสัมพันธ
ที่เหมาะสมในการทํางานรวมกับบุคคลในระดับตางๆ ทั้งผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา และผูอ่ืน นอกจากนี้รวมไปถึงการสรางนิสัยและบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
อีกดวย 
  4.2 ความสําคัญของความรูในดานบริหารงาน 
     สมชาติ โตรักษา (ม.ป.ป., หนา 10) กลาววา การบริหารงานมีความสําคัญตอ
องคการตางๆ ดังนี้ 
      1. การบริหารเปนสิ่งจําเปนในทุกๆ หนวยงานและองคการทั้งภาครัฐบาล 
ภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจ งานทุกชนิด และกิจกรรมทุกกิจกรรม ไมวาจะเปนงานสวนตัวหรือ
งานสวนรวม เชน การบริหารตัวเอง การบริหารงานในบาน การบริหารการเรียนหนังสือ การ
บริหารทีมงาน การบริหารทีมฟุตบอล การบริหารบริษัท การบริหารโรงพยาบาล การบริหาร
กระทรวง ทบวง กรม และการบริหารประเทศชาติ เปนตน 
      2. การบริหารชวยใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของงาน หนวยงาน
และองคการอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
      3. การบริหารช วยให เ กิดและรั กษาสมดุลระหวางความตองการ 
วัตถุประสงค และกิจกรรมตางๆ ของบุคคล งาน หนวยงาน และองคการที่เก่ียวของ เชน 
เจาของกิจการ เจาของงาน ผูปฏิบัติงาน ผูมาใชบริการ ชุมชน สังคม สหภาพแรงงาน องคกร
วิชาชีพ องคกรบริหารสวนทองถิ่น กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ฯลฯ และรวมไปถึงรัฐบาลดวย 
      4. การบริหารชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผลของงาน หนวยงาน 
และองคการ 
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      5. การบริหารเปนวิชาชีพมีหลักสูตรการเรียนการสอนทั้งระดับต่ํากวา
ปริญญา ระดับปริญญาตรีถึงปริญญาเอก และระดับหลังปริญญา มีการฝกอบรมอยางกวางขวาง
ทั่วโลก มีองคกรวิชาชีพมาดูแล และมีการกําหนดหนาที่ของผูบริหารไวอยางชัดเจน 
     ภูรินทร ชวยความดี (2547, หนา 17) กลาววา ความจําเปนที่จะตองมีการ
บริหารนั้น เหตุผลตางๆ เปนเรื่องที่เก่ียวพันกับแนวความคิดของการรวมตัวเปนกลุม และมีการ
รวมกันทํางานในลักษณะที่เปนองคกร กลาวคือ องคกรตางๆ ที่มนุษยสรางข้ึนมาเปนเครื่องมือ
ใหสามารถทําการผลิตไดดีข้ึนนั้น จุดสําคัญก็คือ ประสิทธิภาพและผลงานตางๆ ที่จะทําไดดีข้ึน
นั้น จะอยูที่การสามารถเขามารวมกันทํางาน โดยที่องคกรจะตองมีการแบงงานกันทํา และคนที่
เขามาชวยกันทําหนาที่ในสวนตางๆ ที่ความถนัดหรือความชํานาญเปนพิเศษตลอดจนชวยกัน
แบงภาระรับผิดชอบตามความยากงายดวย จึงจะสามารถเกิดสภาพประสิทธิภาพข้ึนในทุกๆ จุด
ขององคกร 
     แพรภัทร ยอดแกว (2552, ยอหนา 2) ความสําคัญของความรู ในดาน
บริหารงาน มีความสําคัญสมาชิกในทีมงานจะชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยระดมกําลังกาย 
กําลังใจ และกําลังความคิด ตลอดจนความรู ทักษะ ความสามารถ และประสบการณของสมาชิก
เขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความสัมพันธและความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีม 
     กรมการพัฒนาชุมชน (2555, ยอหนา 5) ความสําคัญของความรูในดาน
บริหารงานมีความสําคัญ ดังนี้ คือ 1) วิธีการรับฟงผูอ่ืน แลการสนับสนุนใหอีกฝายเปนผูพูด 
โดยใชการโตตอบแบบเปนวิธีที่ใชไดผลอยางดีที่สุดในกรณีอีกฝายมาหาเรา และตองการใหเรา
รับฟง วิธีนี้ทําไดงายๆ โดยการเปนผูฟงไมตองใชความคิดอะไรกับเนื้อหาสาระมากนัก 2) 
วิธีการใหผูอ่ืนคิดแกปญญาของตนเอง เปนการรับฟงและตอบได เพ่ือเปนการชวยเก้ือหนุนให
อีกฝายสามารถวิเคราะหปญหาของตนไดจะชัดเจนย่ิงข้ึน 3) วิธีการชวยเหลือผูอ่ืนยอมรับผิด 
เปนการพยายามใหอีกฝายยอมรับผิดชอบและตัดสินใจดวยตนเอง 4) วิธีการตอรอง จุดสําคัญ
ของการเจราจาตอรองในกรณีที่เรามีปญหาคือ การใชคําวา ฉัน เพ่ือ เรียกรอยในสิ่งที่เรา
ตองการแทนการใชคําวา คุณ เพราะทําใหอีกฝายเกิดปฏิกิริยาตอตาน นอกจากนี้การรับฟงและ
การสะทอนกลับก็มีความสําคัญพอๆ กันเพราะชวยใหเราเขาใจและตอบไดอีกฝายเพ่ือหาทาง
ออกไดเปนที่พอใจทั้งสองฝาย และ5) วิธีการวิเคราะหปญหา ไมวาเราจะมีความสามารถในการ
จัดการกับบุคคลอ่ืนเพียงไรบางครั้งก็อาจจะถูกอีกฝายใชวิธีการแยงอํานาจ และเมื่อเกิดกรณี
อยางนี่เราอาจจะเผลอตัวมีปฏิกิริยาตอบโต หรือตอตานกลับไป การวิเคราะหปญหาเพียง
ตองการหาวิธีการจัดการกับมันเทานั้น หรือตองการเปลี่ยนการจูงใจเปนการสนทนาแบบมุงทีต่วั
ปญหา 
     ชุษณา กอนจันเทศ (2555, ยอหนา 1) กลาววา ความสําคัญของความรูใน
ดานบริหารงาน มีความสําคัญชวยใหเกิดความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากการทํางานเปนกลุมหรือ
ทีมงานจะกอใหเกิดความเปนปกแผนของมวลสมาชิกในกลุมหรืองาน อันจะกอใหเกิดความ
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เกรงใจของคณะผูบริหารที่มีตอกลุมหรือทีมงาน ชวยการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
กลุมและทีมงานตามมาตรฐานการทํางาน โดยอาศัยกลุมหรือสภาพแรงงานเปนตัวแทนใหแก
พนักงาน 
     สรุปไดวา ความรูในดานบริหารงาน มีความสําคัญในการสรางทีมงานจะ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยระดมกําลังกาย กําลังใจ และกําลังความคิด ตลอดจนความรู ทักษะ 
ความสามารถ และประสบการณของสมาชิกเขาเปนอันหนึ่ งอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิด
ความสัมพันธและความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีม 
  4.3 ลักษณะของความรูในดานบริหารงาน 
     ชัชวาล วงศทา (2545, หนา 187-188) กลาวถึง ลักษณะความรูในดาน
บริหารงานไวดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของตนเองใหผูรวมงานไดทราบอยางชัดเจน 2) นํา
ความคิดใหมๆ มาปรึกษาหารือกับผูรวมงาน 3) ใชกระบวนการกลุมในการทํางาน 4) วิพากษ 
วิจารณ การทํางานที่ไมไดมาตรฐานของผูรวมงานอยางตรงไปตรงมา 5) มีความอดทนในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน 6) มีระเบียบวินัยในการทํางาน 7) มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของผูรวมงาน 8) มีการสั่งการอยางชัดเจนไมคลุมเครือ 9) ชี้แจงใหผูรวมงาน
เขาใจในหนาที่ของตนที่มีตอหนวยงาน 10) มีการประสานงานกับผูรวมงานไดอยางราบรื่น 11) 
ยกยองชมเชยผูรวมงานเมื่อทําดี 12) รับฟงความคิดเห็นใหมๆ ของผูรวมงาน 13) เปดโอกาสให
ผูรวมงานเขาพบไดเสมอ 14) สามารถทําใหผูรวมงานมีความรูสึกเปนกันเองในการรวม
ปฏิบัติงาน 15) สอบถามความคิดเห็นผูรวมงานในเรื่องสําคัญๆ กอนตัดสินใจ 16) พรอมที่จะ
ปรับปรุงการทํางานของตนดวยความเต็มใจ 17) ผูรวมงานรูสึกสบายใจเมื่อเขามาติดตอ
ประสานงาน 18) ปฏิบัติตนตอผูรวมงานเสมือนเปนบุคคลที่เทาเทียมกัน 19) นําขอเสนอแนะทีม่ี
เหตุผลของผูรวมงานไปพิจารณาและใชในการปฏิบัติ 20) สนับสนุนใหผูรวมงานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 21) ใหผูรวมงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง 22) มีการกํากับการดําเนินงานของผูรวมงาน
อยางเปนระบบ 23) เขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและของผูรวมงาน 24) มีการวางแผนการ
ทํางานกับผูรวมงาน 25) ใชหลักประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
     ปรีชา ยอดแกว (2545, หนา 141-142) กลาววา ลักษณะความรูในดาน
บริหารงานของผูบริหารมีพฤติกรรมในการปฏิบัติดังตอไปนี้ 1) มีความสามารถในการสอนงาน 
และถายทอดความรูแกผูรวมงานไดดี 2) ใหคําแนะนําและรวมคิดวิธีการแกปญหา เมื่อผูรวมงาน
เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 3) อํานวยความสะดวกแกครูในดานเครื่องมือและเทคโนโลยีที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 4) กระจายอํานาจและมอบหมายงานใหครูปฏิบัติตามความรูและ
ความสามารถ 5) สามารถจูงใจคนที่ทําใหผูรวมงานเกิดศรัทธา และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6) ยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือแกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 7) ปฏิบัติงาน
รวมกับครูในบรรยากาศของการทํางานที่เปนมิตรตอกันและเปนกันเอง 8) สามารถพัฒนา
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กิจกรรมและงานบริการของโรงเรียนใหมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 9) 
สามารถลดและขจัดขอขัดแยงในการปฏิบัติงานของผูรวมงานไดดี 10) แสวงหาความรวมมือ
และชักชวนผูรวมงานและชุมชน รวมคิด รวมทํางาน รวมทั้งแกปญหาใหโรงเรียน 11) ใหโอกาส
บุคลากรมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจในการทํางานในโรงเรียน 12) จัดใหมีการ
วางแผนและกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกัน 13) ใหคําปรึกษาวิธีการทํางานและเทคนิค
ตางๆ จะนําไปพัฒนาในการปฏิบัติงาน 14) มีความสามารถประสานงาน สรางความรวมมือและ
ระดมสรรพกําลังตลอดจนทรัพยากรมาใชในการปฏิบัติงาน 15) สงเสริมสนับสนุนผูรวมงานใหมี
สวนรวมเปนวิทยากรแกชุมชน ตลอดจนใหชุมชนและหนวยงานอ่ืนมาหาความรูในโรงเรียน 
     สรุปไดวา ลักษณะความรูในดานบริหารงาน ประกอบดวย 1) ใชกระบวนการ
กลุมในการทํางาน 2) มีความอดทนในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 3) มอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของผูรวมงาน 4) ปฏิบัติตนตอผูรวมงานเสมือนเปนบุคคลที่เทาเทียมกัน 
5) ใหคําแนะนําและรวมคิดวิธีการแกปญหา เมื่อผูรวมงานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 6) 
สามารถจูงใจคนที่ทําใหผูรวมงานเกิดศรัทธา และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 7) ยินดีรับฟงความ
คิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือแกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 8) ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวม
ในการบริหารและการตัดสินใจในการทํางานในโรงเรียน และ9) จัดใหมีการวางแผนและกําหนด
เปาหมายในการทํางานรวมกัน 
 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  บุศรา เตียรณบรรจง (2546, หนา 12) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุนพฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคลทําใหผูนั้น
ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจและพึงพอใจที่จะทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมายของ
องคการนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ศิริพร โอฬารธรรมรัตน (2546, หนา 7) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ความพยายามใดๆ ที่เปนแรงผลักดัน กระตุน หรือโนมนาวเพ่ือใหบุคคล
แสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตามทิศทางที่กําหนดไว ดวยความรวมมืออยางยินดีและเต็มใจ
ทั้งนี้เพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพใหกับองคกรเพ่ิมมากข้ึน 
  อาคม วัดไธสง (2547, หนา 114) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การสราง
แรงผลักดันใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการสวนตัว เพ่ือใหเขานั้นมีความตั้งใจในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา 2) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจที่จะนําไปสูเปาหมายและเมื่อใดก็ตามที่บุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะ
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มีพลังมากพอที่จะนําตนเองไปสูเปาหมายอยางมีทิศทางที่ชัดเจน และมีการธํารงไวใหกิจกรรม
นั้นยังคงอยูตอไป 
  ยงยุทธ เกษสาคร (2548, หนา 143) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวาสิ่งจูงใจ 
กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาใน
ทิศทางที่ถูกตองตางตามเปาหมายขององคกร 
  ก่ิงกาญจน ปรางอุดม (2549, หนา 6) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่เปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายตามตองการ 
  จุฑารัตน เอ้ืออํานวย (2549, หนา 128) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง พลังที่มีอยูในตัวบุคคล ซึ่งพรอมที่จะกระตุนหรือชี้ทางใหบุคคลกระทํา
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือบรรลุเปาหมาย 
  สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, หนา 8) ไดใหความหมายวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง พลังผลักดันภายในของบุคคลที่กระตุนความรูสึกใหพนักงานใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายที่กําหนดหรือตอบสนองความตองการ และมี
ความพอใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถงึ ผูนาํ
ที่ย่ิงใหญไมเพียงแตมีแรงขับเทานั้น แตมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  
  ฮอลโลแรน (Halloran, 1978, p 93) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับภายใน
บุคคลที่ผลักดันใหเขาตั้งใจทํางานใหสําเร็จ 
  บราวน (Brown, 1980, pp. 112-113) กลาววา แรงจูงใจ ความคิด หรือ แรงขับอยู
ภายใน ซึ่งประกอบดวยอารมณ ความปรารถนา ซึ่งเปนเหตุใหคนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่ง
เปนปริมาณมากหรือนอยไมเทากัน 
  ร็อบบินส, และคูลตาร (Robbins, & Coultar, 1996,p. 530) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ 
หมายถึง การสรางแรงผลักดันใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการสวนตัว เพ่ือเขาจะได
ตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  เชอรเมอรฮอรน, ฮันท,และออสบอรน (Scdhermerhorn, Hunt,& Osborn, 1997, 
p.87) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในของบุคคลที่ทําใหเขาทุมเทกําลังกาย
กําลังใจ และสติปญญาทํางานใหสําเร็จ 
  จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หรือสิ่งโนมนาวใหบุคลากร
แสดงพฤติกรรมการทํางานในเชิงบวก ไดแก ความตั้งใจ ความเต็มใจ และความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
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 2. ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  อุษณีย จิตตะปาโล, และนุตประวิณ เลิศกาญจนวัติ (2540,หนา160) ความสําคัญ
ของแรงจูงใจ มี 3 ประการไดแก 1) มีความสําคัญตอองคกรโดยองคกรไดบุคลากรดี มีความ
มั่นใจในการทํางานและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 2) มีความสําคัญตอผูบริหารทําใหบริหารงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ขจัดขอขัดแยง เอ้ืออํานวยตอการสั่งการ และ3) มีความสําคัญตอบุคลากร
โดยชวยใหสนองวัตถุประสงคองคกรไดรับความยุติธรรมและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจ ชวย
แกปญหาพฤติกรรมของมนุษย เนื่องจากซับซอนยากจะเขาใจการคนหาปจจัยที่กําหนด
แรงจูงใจเปนสิ่งที่มองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในการทํางาน รูหนาที่ชวยเหลือสรางสรรค
งานและสนใจที่จะทํางาน 
  เจียระไน จิระไน (2544, หนา 39) กลาววา ความสําคัญของแรงจูงใจที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน คือ ประการแรกแรงจูงใจเปนตัวพลังที่เกิดจากแรงผลักดันทางรางกาย เชน ความหวิ 
ความกระหาย จะทําใหรางกายมีพลังเพ่ิมข้ึน ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะทําใหรางกาย
มีพลังเพ่ิมข้ึน ประการที่สอง แรงจูงใจเปนแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรมเปน
ผลอันเนื่องมาจากบุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเชนนั้น เมื่อบุคคลชวยเหลือคนอ่ืนแลว
ไดรับคําชมเชยก็จะแสดงพฤติกรรมเชนนั้นอีก เพราะไดแรงเสริมทางสังคมคือชมเชย 
  กันตยา เพ่ิมผล (2546, หนา 74) กลาววา ผูบริหารหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน
จะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับผูปฏิบัติงานหลังจาก
ไดรับการกระตุนจากผูบังคับบัญชาแลว การปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพหรือไมนั้นยอมข้ึนอยูกับ
ผลการการปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับการตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม 
  จันทร ชุมเมืองปก (2546, หนา 35) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจ ชวยให
พฤติกรรมนําไปสูเปาหมายงานและทําใหสังคมมีระบบที่ดีกอใหเกิดพฤติกรรมทางบวก 
  อุดร หานามชัย (2546, หนา 13) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจ จะชวยให
เสริมสรางขวัญกําลังใจ สามัคคี จงรักภักดีตอองคกรเปนการควบคุมการทํางานใหราบรื่นทําให
เกิดศรัทราและมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548, หนา 111) กลาววา ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอบสนองความตองการหลายอยางของคน โดยทั่วไปแลวบุคคลมิไดทํางานเต็มที่ตาม
ความสามารถ บุคคลตองการแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่ตองการโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสม
จะทําใหบุคคลเอาใจใสงานมากย่ิงข้ึน หากหนวยงานตองการใหพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานจะตองเขาใจถึงความตองการของพนักงานและความสามารถหาสิ่งที่จูงใจใหบุคคลได
ทํางานขณะเดียวกันหาความตองการของบุคคลมีจุดหมายเดียวกับเปาหมายขององคการ ก็จะ
ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได 
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  ก่ิงกาญจน ปรางอุดม (2549, หนา 6) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญ และมีความจําเปนสําหรับหนวยงานทุกแหง โดยถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลใน
หนวยงานไดตรงกับสิ่งที่ตองการแลวก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใช
ความสามารถเต็มที่ในการใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
  เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา 9) กลาววา ความสําคัญของแรงจูงใจที่มตีอการ
ปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรม
ตางๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและการแสดงการกระทําออกมา 
ตามปกติบุคคลมีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรมแตกตาง
กัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถ
ของคนออกมาไดคือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถ
เพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
  วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 170) กลาววาแรงจูงใจ มีความสําคัญ และมีความ
จําเปนสําหรับหนวยงานทุกแหงที่ผูบริหารตองดําเนินการตอพนักงานแลว เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจ
ในการทํางานแลว จะสงผลใหพนักงานเต็มใจที่จะใชความสามารถออกเต็มที่ในการใหความ
รวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน โดยแบงความสําคัญของแรงจูงใจในการ
ทํางาน  
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2553, หนา 114) กลาวถึง แรงจูงใจ มีความสําคัญตอ
ผูบริหารและบุคลากรที่จะทุมเทกําลังกายสติปญญาในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
  ไครเดอร,และคนอ่ืนๆ (Crider, et al., 1983, p.9) กลาววา แรงจูงใจ เปน
กระบวนการที่อินทรียถูกกระตุนใหมีการตอบสนองอยางมีทิศทางและดําเนินไปสูเปาหมาย 
(goal) ตามความตองการ แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายนอกในอินทรียของบุคคล ไดแก 
ความสนใจ ความตองการ แรงขับ เจตคติ หรือเกิดจากเครื่องเราภายนอกมากระตุน ไดแก 
เครื่องลอ (incentive) ความตองการของกลุม เปนตน เมื่อบุคคลสามารถตอบสนองความ
ตองการและไปสูจุดมุงหมายไดก็จะสงผลใหระดับของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยนเปาหมายในการ
แสดงพฤติกรรมตอไป  
  จากความสําคัญของแรงจูงใจที่กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจมีความสําคัญตอองคกร
ในฐานะที่เปนสิ่งเราใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลกระทบในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกร หากผูบังคับบัญชาสรรหาวิธีการสรางแรงจูงใจที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ บุคลากรในองคกรจะนําสมรรถนะที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ เพ่ือให
องคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 3. ประเภทของแรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงาน 
  สุวัฒน วัฒนวงศ (2544, หนา 157) กลาววา แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
1) แรงจูงใจทางดานรางกาย (physical motivation) เปนความตองการทางดานรางกายเก่ียวกับ
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อาหาร น้ํา การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย การไดรับความเพลิดเพลิน 
การลดความเครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย เปนแรงจูงใจที่ติดตัวมาแต
กําเนิด มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต แรงจูงใจดานนี้จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตน และวัย
ผูใหญตอนปลาย เนื่องจากความเสื่อมถอยทางดานรางกาย และ 2) แรงจูงใจทางดานสังคม 
(social motivation) เริ่มตนตั้งแตเกิดของมนุษยถือไดวาแรงจูงใจดานนี้ซับซอนมาก เปนความ
ตองการที่มีผลมาจากทางดานชีววิทยาของมนุษยในความตองการอยูรวมกันกับครอบครัว 
เพ่ือนฝูงในโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน ไดแกความตองการดานความรัก ความอบอุน การเปนที่
ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติ การไดรับการยกยองชมเชยเปนความตองการสวนบุคคลที่ไดรับ
อิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมซึ่งวางวัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เขมแข็ง
และเหนียวแนนมาก 
  เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา 10) กลาววา แรงจูงใจสามารถแบงตามการ
แสดงออกของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถงึ 
การที่บุคคลมองเห็นคุณคาในบางสิ่งบางอยางและกระทําดวยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคล
ที่มีความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางดวยเหตุผลและความชอบของ
ตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเชื่อแรงจูงใจภายในมี
ความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในตัวบุคคลทําใหบุคคลประสบ
ความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน และ 2) แรงจูงใจ
ภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนภายนอก ทําให
มองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมกัจะ
ไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนน เปนตน 
  บุตรี จารุโรจน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 200) กลาวถึง ทฤษฎี 2 ปจจัย (Two 
factor theory) ของเฮิรซเบิรก ที่กลาวถึงปจจัยจูงใจไววาประกอบดวย 
   1. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
     1) ความสําเร็จของงาน 
     2) การยอมรับนับถือ 
     3) ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่
     4) ความรับผิดชอบ 
     5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
   2. ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 
     1) นโยบายและการบริหาร 
     2) การปกครองบังคับบัญชา 
     3) ความสัมพันธที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน 
     4) สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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     5) เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 
  จากประเภทของแรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานที่กลาวมาสรุปไดวา ประเภทของ
แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1) แรงจูงใจภายนอก คือความตองการดานรางกาย 
เปนความตองการดานปจจัย 4 ซึ่งเปนความตองการดานพ้ืนฐานเพ่ือการดํารงชีวิตข้ันพ้ืนฐาน 
เชน อาหาร ที่อยู ยารักษาโรค เครื่องนุงหม การตอบสนองทางเพศ เปนตน และ 2) แรงจูงใจ
ภายใน เปนความตองการเปนที่ยอมรับทางสังคม ความสําเร็จ ความผูกพันกับผูอ่ืน เปนตน ซึ่ง
ในการวิจัยครั้งนี้นําเอาแนวคิดของเฮิรซเบิรก มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
ความรับผิดชอบ และ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และปจจัยคํ้าจุน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือน
และผลประโยชนเก้ือกูล 
 4. ประโยชนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542, หนา 172) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจที่มีตอ
การปฏิบัติงานวา การบริหารของผูบังคับบัญชาหรือผูนํา จะกระทําไดดีมีประสิทธิภาพก็เกิดจาก
การสรางแรงจูงใจที่ดี เนื่องจากแรงจูงใจจะชวยสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดข้ึนกับพนักงาน
ตลอดจนเปนปจจัยที่เสริมสรางศักยภาพความเปนผูนําของผูบริหาร ดังนั้นจะเห็นไดวาผูบริหาร
ที่มีความรูความสามารถดี ก็จะเปนผูรูจักการสรางแรงจูงใจที่ดีดวยเชนกัน ประโยชนของการ
สรางแรงจูงใจมีดังตอไปนี้ 1) สงเสริมความรักความสามัคคีในหมูคณะ 2) กอใหเกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร 3) สรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลในองคกร 4) ทําใหการทํางานเปนไป
ดวยความราบรื่น 5) เสริมสรางความกาวหนาแกพนักงานและองคกร 6) ทําใหการบริหาร
ทีมงานขององคกรดีข้ึน 7) การใชทรัพยากรขององคกรเกิดประโยชนสูงสุด 8) ลดความขัดแยง
และปญหาตางๆขององคกรไดมาก 9) สรางความเปนธรรมของพนักงานในองคกร และ10) เพ่ิม
ผลผลิตมากข้ึนแกองคกร 
  พรนพ พุกกะพันธุ (2550, หนา 243) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจที่มีตอการ
ปฏิบัติงานวา แรงจูงใจนี้เปนปจจัยอันสําคัญในการบริหารองคกร เพราะการจูงใจจะเปนการ
บําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของผูปฏิบัติงานได ฉะนั้นผูที่เปนผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาควรจะจัดใหมีข้ึนในหนวยงานของตน ประโยชนของการจูงใจมีดังนี้ 1) 
เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวมในการ
ปฏิบัติงาน 2) สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะผูปฏิบัติงาน 3) ชวยใหเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกรและผูบังคับบัญชา 4) ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบ 
มีวินัย และศีลธรรมอันดีงาม 5) ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดที่สรางสรรคให
องคกรมีความเจริญกาวหนา และ 6) ทําใหมีความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูและมี
ความสุขกายสุขใจในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นจึงทําใหผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
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  กอปรเชษฐ ตยัคคานนท (2554, ยอหนา 2) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจที่มี
ตอการปฏิบัติงานวา แรงจูงใจนี้เปนปจจัยอันสําคัญในการบริหารองคกร เพราะการจูงใจจะเปน
การบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของผูปฏิบัติงานได ฉะนั้นผูที่เปน
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรจะจัดใหมีข้ึนในหนวยงานของตน ประโยชนของการจูงใจมีดังนี้ 
1) เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวมในการ
ปฏิบัติงาน 2) สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะผูปฏิบัติงาน 3) ชวยใหเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกรและผูบังคับบัญชา 4) ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบ 
มีวินัย และศีลธรรมอันดีงาม 5) ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดที่สรางสรรคให
องคกรมีความเจริญกาวหนา และ 6) ทําใหมีความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูและมี
ความสุขกายสุขใจในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นจึงทําใหผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
  มาค, และ ซอคเกล (Mak, & Sockel, 2001, p. 256) ไดกลาวถึงประโยชนของ
แรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานวา การบริหารของผูบังคับบัญชาหรือผูนํา จะกระทําไดดีมี
ประสิทธิภาพก็เกิดจากการสรางแรงจูงใจที่ดี เนื่องจากแรงจูงใจจะชวยสรางขวัญและกําลังใจให
เกิดข้ึนกับพนักงานตลอดจนเปนปจจัยที่เสริมสรางศักยภาพความเปนผูนําของผูบริหาร ดังนั้น
จะเห็นไดวาผูบริหารที่มีความรูความสามารถดี ก็จะเปนผูรูจักการสรางแรงจูงใจที่ดีดวยเชนกัน 
ประโยชนของการสรางแรงจูงใจมีดังตอไปนี้ 1) สงเสริมความรักความสามัคคีในหมูคณะ 2) 
กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 3) สรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลในองคกร 4) ทําให
การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น 5) เสริมสรางความกาวหนาแกพนักงานและองคกร 6) ทํา
ใหการบริหารทีมงานขององคกรดีข้ึน 7) การใชทรัพยากรขององคกรเกิดประโยชนสูงสุด 8) ลด
ความขัดแยงและปญหาตางๆขององคกรไดมาก 9) สรางความเปนธรรมของพนักงานในองคกร 
และ10) เพ่ิมผลผลิตมากข้ึนแกองคกร 
  จากประโยชนของแรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานที่กลาวมาสรุปไดวา ประโยชนของ
แรงจูงใจมีผลตอองคกรในดานการตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ไดแก 1) สงเสริม
ความรักความสามัคคีในหมูคณะ 2) ทําใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น 3) ลดความ
ขัดแยงและปญหาตางๆขององคกรไดมาก 4) เพ่ิมผลผลิตมากข้ึนแกองคกร และ 5) ทําใหมี
ความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูและมีความสุขกายสุขใจในการปฏิบัติงาน  
 5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  5.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 
Needs)  
     กิบซัน, อิวานเซวิช, โดแนลลี่ ,  และโคโนปาส (Gibson, Ivancevich, 
Donnelly, & Konopaske, 2006, pp. 135 – 136) กลาววา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ
มาสโลว เปนทฤษฎีที่อธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับข้ัน โดยบุคคลมักด้ินรน
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ตอบสนองความตองการข้ันต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลวจึงแสวงหาความตองการข้ัน
สูงข้ึนไปตามลําดับ ซึ่งมาสโลวไดแบงระดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 1) 
ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย
ในการดํารงชีวิตความเปนอยู ไดแก ความตองการในปจจัยสี่ที่ทําใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยู
รอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เครื่องนุงหม ความตองการทางเพศ 
และความตองการอ่ืนๆ ที่รางกายตองการ 2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety 
needs) ความตองการนี้กลายเปนสิ่งสําคัญเมื่อความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย ความ
ตองการนี้เก่ียวกับทางดานรางกายและความปลอดภัยจากอันตรายเพ่ือจะทําใหชีวิตมีความ
เปนอยูที่ดีข้ึน เชนความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจนการไดรับการคุมครองปกปองจาก
การคุกคามทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมถึงความมั่นคงในการทํางานดวย 3) ความตองการทาง
สังคม (social needs) เปนความตองการที่ไดผานความตองการข้ันที่ 1 และข้ันที่ 2 ที่ไดรับการ
ตอบสนองแลว มนุษยก็จะเริ่มมีความตองการทางสังคม ทําใหเปนที่ยอมรับของสังคม โดยการ
เขาเปนสมาชิกองคการตางๆ หวังที่จะใหไดรับการยอมรับ ความรัก ความเปนมิตร ความรูสึกมี
พรรคพวก ความรูสึกเปนเจาของ ความรูสึกมีสวนรวมและอยูดวยกัน ความตองการที่จะเขารวม
เปนสมาชิกองคการตางๆ จะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือใหสังคมตอบสนองตอความ
ตองการของตน 4) ความตองการยกยองใหเกียรติและไดรับความเชื่อถือ (esteem needs) เปน
ความตองการที่เกิดจากปจจัยภายในที่เก่ียวกับความนิยมนับถือ เชน การเคารพตัวเอง การเปน
ตัวของตัวเอง และความสําเร็จ และปจจัยภายนอก ไดแก สถานภาพการยอมรับนับถือ และ
ความสนใจ เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม ก็มุงหาทางสนองตอบความ
ตองการในลําดับที่สูงข้ึนไปอีก เปนความตองการไดรับการยกยองนับถือตนและรูสึกวาตนเองมี
คา ใหคนอ่ืนยกยองใหเกียรติและเห็นความสําคัญของตนและตองการความมีชื่อเสียงดีเดนดังใน
สังคม ตองการใหจนดีเดนกวาบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ตองการยกระดับสถานภาพของตนให
สูงย่ิงข้ึน จะทําใหเกิดความมั่นคงภาคภูมิใจในความรูความสามารถของตนเองมากย่ิงข้ึน และ 5) 
ความตองการใหความใฝฝนของตนเปนจริง หรือบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิต (self – 
actualization) เปนความตองการที่คนทุกคนวาดฝนไว  หรือมี อุดมการณ เชน ความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน การไดรับผลสําเร็จตามที่แตละคนปรารถนา เปนความตองการข้ัน
สุดทาย และเปนความตองการข้ันสูงสุดในชีวิตมนุษย คือความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ
ตามความนึกคิดหรือนึกฝนที่อยากจะประสบความสําเร็จ เปนความประสบความสําเร็จในสิ่งที่
ตนตองการสูงสุด ซึ่งบางคนอาจจะบรรลุจุดมุงหมาย แตบางคนอาจจะไปไมถึงจุดมุงหมายก็ได 
จากที่กลาวมา สามารถแสดงลําดับข้ันความตองการของมนุษยทั้ง 5 ระดับ ตามแนวความคิด
ของมาสโลว ไดดังภาพ 2 
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ภาพ 2 ลําดับข้ันความตองการพ้ืนฐานของมนุษย 
ที่มา: รอบบินส, และ เคาลเตอร (Robbins, & Coulter, 2005, p. 394) 
 
     นอกจากนี้ มาสโลวยังไดจัดลําดับข้ันของความตองการมากนอยออกเปน 2 
กลุม คือความตองการข้ันพ้ืนฐาน คือความตองการทางสังคม เกียรติยศ และความสําเร็จสูงสุด 
ความแตกตางของความตองการ 2 กลุมนี้ คือความตองการข้ันสูงจะเปนการตอบสนองภายใน
หรือจิตใจ สวนความตองการข้ันต่ําจะเปนการสนองภายนอกรางกาย แนวคิดเก่ียวกับลําดับข้ัน
ความตองการของมาสโลวนี้ ไดแสดงใหเห็นถึงความตองการของมนุษยในแตละลําดับข้ันวามี
ความแตกตางกันอยางไร และที่สําคัญคือเมื่อความตองการข้ันตนไดรับการตอบสนองแลว
มนุษยจึงมีความตองการในลําดับข้ันที่สูงข้ึนตอไป ดังนั้นในการจูงใจคนใหปฏิบัติงานจึงจําเปน
จะตองพิจารณาถึงความตองการพ้ืนฐานในแตละข้ันดังกลาวดวย  
  5.2 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
     รอบบ้ินส, และเคาสเตอร (Robbins, & Coulter, 2005, p. 395) ไดสรุปทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรซเบรก ไว 2 ลักษณะ คือ ปจจัยจูงใจ (motivation factors) และปจจัย
สุขอนามัย (hygiene factors) ดังภาพ 3 
 

ความตองการสําเร็จในชีวิต 
(need forself – actualization) 

 
ความตองการการยกยอง 

(esteem needs) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(affiliation or acceptance needs) 

ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(security or safety needs) 

ความตองการของรางกาย 
(physiological needs)  
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สูง ความไมพึงพอใจในงาน     กลาง   ความพึงพอใจในงาน สูง 
 (Job dissatisfaction)         (Job satisfaction)  
 
ภาพ 3 ลักษณะของงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงาน 
ที่มา: รอบบ้ินส, และเคาสเตอร (Robbins, & Coulter, 2005, p. 395) 
 
     จากภาพ 3 สรุปไดดังนี้ 
     1) ปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ทําใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา ความเจริญเติบโต ซึ่งจัดอยูในความตองการข้ันที่ 4 และข้ันที่ 5 ตามทฤษฎี
ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
     2) ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน ปจจัยสุขอนามัยจะเก่ียวของกับสภาพแวดลอมของงาน ไดแก 
นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพ
การทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความเปนอยูสวนตัว 

ปจจัยจูงใจ (motivation factors) 
ลักษณะของงานทีท่ําใหเกิด 
ความพึงพอใจในงาน 

ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) 
สภาพแวดลอมของงานที่ทําใหเกิด 
ความพึงพอใจในงาน 

- ความสําเร็จ  
- การยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 
- ความเจริญเติบโต 
 

- นโยบายและการบริหาร 
- การปกครองบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
- สภาพการทํางาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ 
- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
- ความเปนอยูสวนตัว 
- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
- สถานะของอาชีพ 
- ความมั่นคงในงาน 
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ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา สถานะของอาชีพ และความมั่นคงในงาน จะเห็นไดวาปจจัย
สุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการดานรางกาย ความตองการความปลอดภัยและความ
มั่นคง และความตองการทางสังคม ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว การปรับปรุง
ดานสุขอนามัยนี้จะไมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน แตเปนการปองกัน
ไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ 
     ปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตือรือรน และพยายามทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นเมื่อตองการใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารควรมอบหมาย
งานทาทายใหบุคคลไดมีโอกาสรับผิดชอบในงานที่สูงข้ึน ถาตองการใหบุคคลทํางานดีก็ควรให
งานที่ดีดวย ในทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชสิ่งจูงใจ ที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพ่ิมข้ึน แต
เปนขอกําหนดที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลานีแ้ลว
อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานได ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกันเพ่ือเรียกรองหรือ
ตอรองผูบริหารจึงมักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตางๆ เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจ 
  5.3  ทฤษฎีการจูงใจตามทฤษฎีเอ็กซ และทฤษฎีวาย (Theory X and Theory Y) 
     วิเชียร วิทยอุดม (2547, หนา 158 – 159) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจของ
ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas Magregor) ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของ
มนุษย และไดสรางทฤษฎีการจูงใจในการทํางานเปนสองทฤษฎี ซึ่งไดสรุปขอสมมติฐาน
เก่ียวกับคนโดยขอสมมติฐานไดแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นใน 2 ทัศนะของ
แนวคิดที่แตกตางกันของมนุษย คือพ้ืนฐานที่เปนเชิงลบเรียกวาทฤษฎีเอ็กซ และพ้ืนฐานที่เปน
เชิงบวกเรียกวาทฤษฎีวาย  
     ทฤษฎีเอ็กซมีสมมติฐาน 4 ขอ ที่ผูบริหารควรรูมีดังตอไปนี้ 
     1. พนักงานมักจะไมคอยชอบทํางาน และถาเปนไปไดก็จะหลีกเลี่ยงงาน 
     2. การที่พนักงานไมชอบทํางานจึงทําใหตองถูกขมขู บังคับ ควบคุมดวยการ
ลงโทษเพ่ือใหพนักงานทํางานตามเปาหมาย 
     3. พนักงานจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและแสวงหาวิธีอ่ืนๆ ที่ไมตอง
รับผิดชอบถาสามารถทําได 
     4. พนักงานโดยมากจะทําใหตัวเองปลอดภัยจากการมีสวนรวมเก่ียวกับงาน
และมีความทะเยอทะยานนอยมาก จังตองมีการควบคุมสั่งการอยางใกลชิด 
     ในทางทฤษฎีวายยังมีสมมติฐาน 3 ขอ ที่ผูบริหารควรรูมีดังตอไปนี้ 
     1. พนักงานมักจะพอใจในการทํางาน รูจักผอนคลายหรือทําใหงานเปนเรื่อง
สนุก ใหความรวมมือสนับสนุนเพ่ือจะทํางานนั้นใหสําเร็จ 
     2. คนมักจะรูจักตัดสินใจและควบคุมดวยตัวเอง รวมทั้งรูจักรับผิดชอบในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
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     3. คนโดยทั่วไปสามารถเรียนรูที่จะยอมรับ คนหา และรับผิดชอบเพ่ิมเติม 
มักจะปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนด 
     ทฤษฎีเอกซ ตามแนวคิดในสมัยกอนมักเนนถึงการสั่งการและการควบคุม
คนงานเปนอยางมาก ตามทฤษฎีนี้เชื่อวาคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทํางาน และจะพยายาม
หลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาสในการที่จะใหองคการประสบความสําเร็จไดนั้น จึงจําเปนตองมีการ
บังคับใหคนทํางาน ทฤษฎีนี้แมกลาวไวอยางชัดเจนวาจะใชวิธีการลงโทษแตก็แสดงออกถึงการ
บังคับโดยออม การจายผลตอบแทนนั้นเปนการตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน ในทาง
ปฏิบัติทฤษฎีนี้จะสามารถใชไดเฉพาะในสังคมที่มีความเปนอยูไมเจริญและหางานลําบาก แต
องคการในสมัยปจจุบันที่ยึดถือขอสมมติฐานของทฤษฎีเอ็กซแตเพียงอยางเดียวเทากับไมไดมี
การจูงใจคนงาน และเมื่อไมมีการจูงใจแลวงานตางๆ ก็จะไมมีความหมายสําหรับคนงาน คนงาน
จึงไมอยากที่จะรับผิดชอบและจะพยายามบอกปด หรือหลีกเลี่ยงงานโดยทางตรงและทางออม 
     จะเห็นวาพฤติกรรมของบุคคลทั้ง 2 ทฤษฎีมีแนวคิดขัดแยงกันอยางตรงกัน
ขาม คือทฤษฎีเอ็กซมีแนวคิดในทางลบ และทฤษฎีวายมีแนวคิดในทางบวก การนําเอาทั้งสอง
ทฤษฎีมาใชในการจูงใจพนักงานใหทํางาน การปฏิบัติตอพนักงานตามทฤษฎีวายจะกระตุน
พนักงานใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และเพ่ิมผลผลิตในการทํางานซึ่งจะทําใหพนักงานมีการ
พัฒนา และมีสวนรวมในงานมากข้ึนกวาการปฏิบัติตอพนักงานตามทฤษฎีเอ็กซ 
  5.4 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s Modify 
Need Hierarchy Theory) 
     กิบซัน ,  อิวานเซวิช , โดแนลลี่ ,  และโคโนปาส (Gibson, Ivancevich, 
Donnelly, & Konopaske, 2006, pp. 135 – 136) กลาววา แอลเดอรเฟอร (Alderfer)ไดทดสอบ
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ผลจากการวิจัยพบวาในทางปฏิบัติไมตรงกันกับทฤษฎีจึงได
ปรับเปลี่ยนความตองการใหเขาใจไดงายย่ิงข้ึน ซึ่งไดสรางทฤษฎีความตองการที่ตั้งใหมข้ึนวา “ 
ทฤษฎีความตองการ อี อาร จี ” (Existence – Relatedness – Growth Theory : ERG) ดังนี้ 
     1. ความตองการดํารงอยู (Existence needs : E) เปนความตองการของ
มนุษยข้ันพ้ืนฐานที่จะตองทําใหมีชีวิตอยูรอดไดโดยเปนการตอบสนองทางดานสรีระรางกาย 
ไดแก ความตองการทางกาย และความตองการความมั่นคงปลอดภัยใหแกรางกายตัวเอง ความ
ตองการนี้เปนการรวมความตองการข้ันที่ 1 และข้ันที่ 2 ของมาสโลวรวมเขาดวยกัน 
     2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness needs: R) ความ
ตองการนี้ แอลเดอรเฟอร ไดใหความสําคัญมาก เพราะถือวามนุษยจะดํารงชีวิตอยูไมไดเพียง
ลําพัง แตการรวมตัวเปนกลุมหรือเปนพวกนั้น มีความจําเปนอยางย่ิง มนุษยตองการมี
สัมพันธภาพดีกับเพ่ือนรวมงาน กับบุคคลรอบขาง เพ่ือหวังใหสังคมยอมรับในตัวของเขา ความ
ตองการขอนี้ตรงกับความตองการข้ันที่ 3 ของมาสโลว 
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     3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการของ
มนุษยอันเปนเปาหมายสูงสุดที่มนุษยทุกคนมีความคาดหวังไว เพ่ือตองการความสําเร็จในชีวิต
ในหนทางขางหนาที่การงานของตน สังคมจะไดยอมรับและยกยองสรรเสริญความตองการขอนี้
ตางกับความตองการข้ันที่ 4 และข้ันที่ 5 ของมาสโลว 
     จะเห็นวาความตองการทั้ง 3 กลุมของแอลเดอรเฟอร คือความตองการ
ดํารงชีวิต ความตองการติดตอสัมพันธกันในสังคม และความตองการเจริญกาวหนา มีสวนที่
สอดคลองกับความตองการของมาสโลวบางประการ คือความตองการเพ่ือดํารงชีวิตคลายกับ
ความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัยของมาสโลว ความตองการดานความสัมพันธ
คลายกับความตองการทางสังคมและความตองการดานความรัก ความตองการเจริญกาวหนา
คลายกับความตองการดานเกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังในชีวิต 
  5.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด (McClelland’s Need 
Achievement Theory)  
     คินิคกิ, และไคทเนอร (Kinicki, & Kreitner, 2006, p.152) กลาววา 
นักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คือ เดวิด แมคคลีแลนด ซึ่งเนนอธิบายการจูงใจของ
บุคคลที่กระทําการเพ่ือใหไดมาซึ่งความตองการความสําเร็จ มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการ
กระทํา ซึ่งความสําเร็จนี้ในแงของการทํางาน หมายถึง ความตองการทํางานที่ดี ทํางานนั้นใหดี
ที่สุด และทําไดสําเร็จ เมื่อทํางานไดสําเร็จแลวจะเปนแรงกระตุนทํางานอ่ืนใหสําเร็จตอไป  
แมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง วาประกอบดวยลักษณะ
ดังตอไปนี้ คือมีความตองการรับผิดชอบมาก ไมเก่ียงงาน และเมื่อเผชิญอุปสรรคก็มักคนหาวิธี
แกปญหาใหได ไมยอมแพปญหา มีความตองการผลสําเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้มัก
ตั้งเปาหมายใหสูงเขาไวและพอใจกับการทํางานทาทายความสามารถ เพ่ือใหถึงเปาหมายนั้นให
ได ไมกลัวเหนื่อย ไมคิดวาตนทํางานมากกวาคนอ่ืน มีความตองการรับทราบผลการกระทําของ
ตน พนักงานลักษณะนี้จะใครรูความคิดคนอ่ืนมาก อยากรูวาคนอ่ืนคิดอยางไรหรือรูสึกอยางไร
กับผลงานของตนเองและอยากรูวาสิ่งที่ทําสงผลตองานของสวนรวมหรือผูอ่ืนอยางไร ถาไมได
รับทราบจะกังวลใจ ถาทราบวาใหผลดีจะพึงพอใจและเปนแรงกระตุนใหกระทําอยางอ่ืนตอไป 
     กิบซัน ,  อิวานเซวิช , โดแนลลี่ ,  และโคโนปาส (Gibson, Ivancevich, 
Donnelly, & Konopaske, 2006, pp. 135 – 136) กลาววา แมคคลีแลนด ยังไดคนพบสิ่งที่
นาสนใจในเรื่องความตองการของพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือ พนักงานที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการทํางานที่มีลักษณะ 3 ประการดวยกัน ดังนี้ 
     1. พนักงานตองการที่เปดโอกาสใหรับผิดชอบเปนสวนเฉพาะของตนเองมี
อิสระที่จะตัดสินใจและแกปญหาดวยตัวเอง 
     2. พนักงานตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ซึ่งเห็นวาถางายเกินไปก็
ประสบความสําเร็จระดับต่ํา ถายากเกินไปก็อาจทําไมสําเร็จ 
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     3. พนักงานตองการงานที่มีความแนนอนและตอเนื่องของการไดรับทราบ
ผลงานและความกาวหนาของตนเอง คือ ตองการใหมีการสนับสนุนงานนั้นๆ ใหดําเนินไปได
ตลอด ตองการการยอมรับในระดับที่พอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยตอเนื่องสม่ําเสมอ
เพ่ือใหไดโอกาสแสดงผลงานไดเรื่อยๆ เพ่ือใหเห็นความกาวหนาและพิสูจนตนเอง 
     จากการศึกษาของแมคคลีแลนด จะเห็นวาการจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับ
การทํางานในองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการทํางานของพนักงาน ชวยใหผลงานมี
ประสิทธิภาพ สําหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเงินเดือนหรือคาตอบแทนหรือรางวัล
เปนสิ่งอาจไมสามารถดึงดูดใจไดพอ สิ่งที่ตองการคือลักษณะของงานที่เปดโอกาสใหไดรับ
ความสําเร็จ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 1. ลักษณะงาน 
  1.1 ความหมายของลักษณะของงาน 
     สมคิด ภูสุด (2545, หนา 5-7) กลาววา ลักษณะของงานหมายถึง งานที่
ปฏิบัติอยูนั้นตรงกับความสามารถ เปนงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความเสียสละ เปนงานที่
สงเสริมความคิดสรางสรรค 
     ศุภิสรา แพงทอง (2546, หนา 8-9) กลาววา ลักษณะของงานหมายถึง 
ความรูสึกที่ดี หรือไมมีของบุคคลตอลักษณะของงาน 
     พูลสุข สังขรุง (2547, หนา 145) กลาววา ลักษณะของงานหมายถึง ปจจัยที่
ทําใหพนักงานเกิดความพอใจในงานที่ปฏิบัติ สามารถแยกออกจากปจจัยที่ทําใหเกิดความไม
พอใจในงาน  
     สมคิด กลับดี (2548, หนา 7-8) กลาววา ลักษณะของงานหมายถึง การที่
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไดทํางานที่ตรงกับความรูความสามารถ ลักษณะงานเปนที่
นาสนใจ มีความยากงาย กวางขวาง ทาทายความสามารถ และอยากทํางานตั้งแตตนจนจบ
กระบวนการ 
     บุตรี จารุโรจน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 200) ไดใหความหมายของลักษณะ
ของงาน หมายถึง ภาระหนาที่ที่ไดปฏิบัติและรับผิดชอบอยูซึ่งเปนงานที่เหมาะสมกับความรู 
ความสามารถ ตรงกับความชํานาญหรือประสบการณที่มีอยู และสามารถใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
     กลุมนักวิชาการบริหารธุรกิจ (2551, หนา 101) กลาววา ลักษณะของงาน 
หมายถึง งานที่ปฏิบัติจนไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือน
รวมงาน งานที่ปฏิบัติไมใชงานที่รูสึกวาเปนงานที่ต่ําตอย หรือเปนงานที่เบียดเบียนผูอ่ืน  
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     เนตรพัณณา ยาวิราช (2553, หนา 159) กลาววา ลักษณะของงาน หมายถึง 
บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของหนวยงาน การจัดวัสดุ อุปกรณและสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานใหอยางเพียงพอในหนวยงาน สถานที่ทํางานมีความสะดวกสบาย
เหมาะสมกับสภาพอากาศทุกฤดูกาล ความสะดวกและปลอดภัยของที่ตั้ง การประสานงาน
ภายในหนวยงานดําเนินไปอยางราบรื่น 
     สรุปไดวา ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่บุคลากรในสถานศึกษา ปฏิบัตงิาน
ที่ตรงกับความรู ความสามารถ เปนงานที่นาสนใจ และทาทายความสามารถใหอยากทํางาน
ตั้งแตตนจบจบกระบวนการ หรือไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน 
  1.2 ลักษณะของลักษณะของงาน 
     ศิริวรรณ เสรีรัตน (2542, หนา 137-141) กลาววา ลักษณะของงานมาจาก
การวิเคราะหงานเปนวิธีการหรือกระบวนการกําหนดลักษณะขอบเขตของานในตําแหนงตางๆ 
ทั้งนี้ โดยมีการสํารวจและศึกษาเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลตางๆ ที่เก่ียวของกับงานที่ผูปฏิบัติงาน
จะตองทํา ทั้งในแงของความชํานาญที่ตองการ ความรูที่ตองใช ความสามารถที่ตองมีและความ
รับผิดชอบ ซึ่งจะชวยใหพนักงานสามารถทํางานจนสําเร็จผลลงไดและขอมูลที่วิเคราะหได
สําหรับแตละตําแหนงก็จะชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางงานตางกัน โดยการวิเคราะหงานแบง
ออกเปน 2 ชนิด คือ  
     1) การกําหนดลักษณะของงาน หมายถึงรายละเอียดที่แสดงวางานชิ้นนั้น
จะตองทําอะไรทําโดยวิธีใด ขอบเขตความรับผิดชอบ ในแตละหนาที่มีอะไรบางเปนการบรรยาย
ลักษณะงานนั้น  
     2) การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานหมายถึงรายละเอียดเก่ียวกับตัว
บุคคลที่จะตองทํางานนั้น โดยจะกําหนดคุณสมบัติในเรื่องตางๆ เชน ความรู ความสามารถ เพศ 
อายุ ความเหมาะสมอ่ืนๆ ตามลักษณะงานที่ไดระบุไวในลักษณะของงาน คุณสมบัตขิองผูปฏิบัต ิ
ดังนั้นการมอบหมายงานเปนกระบวนการมอบความรับผิดชอบพรอมๆ กับอํานาจหนาที่ใน
แนวด่ิงจากระดับบนไปยังระดับลาง เนื่องจากไมมีใครสามารถทําหนาที่ทุกอยางเพ่ือใหงานใน
องคการดําเนินไปไดทั้งหมด ดังนั้น จึงตองมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบใน
ระดับรองลงมา หลักในการมอบหมายที่ตองคํานึงถึงมีดังนี้  
      2.1) ขอบเขตของอํานาจหนาที่และภารกิจ จะตองกําหนดใหชัดเจนและเปน
ที่เขาใจกัน  
      2.2) มีความหมายดานเทคนิคและประสบการณ การมอบหมายงานจะตอง
ข้ึนอยูกับคุณภาพของบุคลากรดวย เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถในการแกปญหาที่
เกิดข้ึนและความเหมาะสมในการทํางาน 
      2.3) การมอบหมายงานคือ การมอบความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ใหแก
ผูใตบังคับบัญชา  
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      2.4) การมอบอํานาจหนาที่จะตองมอบอํานาจดวย  
      2.5) ผูมอบหมายงานควรจะอยูในขีดความสามารถในหนาที่เทาที่จะทําได
และควรจะเขาไปแทรกแซงใหนอยที่สุด  
      2.6) ผูมอบหมายงานตองแนใจวาจะเกิดประสิทธิผลที่ดี ซึ่งควรจะมีรูปแบบ
การตรวจการมอบหมายงานดวย 
     จากการศึกษาความหมายและลักษณะของลักษณะของงานพอสรุปไดวา 
ลักษณะของงานเปนขอบเขตความรับผิดชอบในแตละหนาที่ตามการบรรยายลักษณะงาน 
ผูปฏิบัติงานตองมีความรู ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัติงานตามลักษณะงานทีไ่ด
ระบุไวในลักษณะของงานและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน การมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชา
ตองคํานึงถึงความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรค การแกปญหา และความเหมาะสม
ในการทํางาน  
 2. ความสัมพันธของผูรวมงาน 
  2.1 ความหมายของความสัมพันธของผูรวมงาน 
     สมคิด ภูสุด (2545, หนา 5-7) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน หมายถึง 
การติดตอไมวาจะเปนกริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีระหวางผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และสามารถทํางานรวมกันอยางมีความสุข  
     ศุภิสรา แพงทอง (2546, หนา 8-9) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง ความสัมพันธอันดีตอผูอํานวยการ ผูชวยผูอํานวยการ หัวหนาฝาย หัวหนาแผนก 
เพ่ือน อาจารย ผูสอนที่ปฏิบัติงานรวมกันในงานตางๆ ทั้งหมด ทั้งการติดตอสื่อสาร กิริยา การ
แสดงออก  
     เสนาะ ติเยาว (2546, หนา 238) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง การทํางานในองคกรยอมตองเก่ียวของกับพฤติกรรมของคนและความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับเพ่ือนรวมงาน กับผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่ดีก็เปนปจจัยใหงานขององคกร
บรรลุตามเปาหมาย หากผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมดีกับคนอ่ืน ก็เปนสาเหตุ
ใหเกิดความเสียหายเกิดข้ึนไดไมบรรลุผลสําเร็จ 
     พิภพ วชังเงิน (2547, หนา 175) กลาววาความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง เพ่ือนรวมงานเปนองคประกอบหนึ่งในหลายองคประกอบ ที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
     วลัยภรณ วชิรเข่ือนขันธ (2548, หนา 9-10) กลาววา ความสัมพันธของ
ผูรวมงาน หมายถึง การเคารพนับถือซึ่งกันและกัน การประสานสัมพันธระหวางผูรวมงาน มี
ความสามัคคีในกลุม สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี บรรยากาศในการทํางานเปนไปอยาง
ฉันมิตร 
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     สมคิด กลับดี (2548, หนา 7-8) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และ
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี ทําให
บรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางฉันมิตร 
     เยาวลักษณ นอยสกุล (2548, หนา 9-10) กลาววา ความสัมพันธของ
ผูรวมงาน หมายถึง การประสานสัมพันธระหวางผูรวมงาน มีความสามัคคีในกลุม สามารถ
ทํางานรวมกันไดเปนอยางดี บรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางฉันมิตร และการเคารพนับถือ
ซึ่งกันและกัน ไดแก มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพ่ือชวยแกปญหา การไดรับความเมตตา ความ
อบอุนใจ ใหความสนใจตอสภาวะการทํางานดวยความเห็นอกเห็นใจจากผูบริหาร 
     บุตรี จารุโรจน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 200) ไดใหความหมายของ 
ความสัมพันธของผูรวมงาน หมายถึง การประสานสัมพันธกับผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน 
มีความสามัคคีในกลุม สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี การไดรับการยกยอง ชมเชย การ
แสดงความยินดี การใหกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานเมื่องานบรรลุผลสําเร็จ 
รวมทั้งการถูกกลาวโทษ และตําหนิติเตียนจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เมื่องานไม
บรรลุผลสําเร็จ 
     ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552, หนา 5) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง ความสัมพันธของตัวพนักงานในหนวยงานตอเพ่ือนรวมงานในฐานะผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนสนิทหรือเพ่ือนรวมงาน 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2553, หนา 159) กลาววา ความสัมพันธของผูรวมงาน 
หมายถึง เพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุน ชวยเหลือและรวมมือในการปฏิบัติงานตอกัน ความรัก
และความสามัคคีระหวางบุคลากรในหนวยงาน โอกาสในการเขาพบผูบังคับบัญชาเพ่ือปรึกษา
เก่ียวกับปญหาตางๆ ในหนวยงาน การไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว การใหความสนิทสนมและเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 
     สรุปไดวา ความสัมพันธของผูรวมงาน หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับ
เพ่ือนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
รวมทั้งความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีความสามัคคีรวมมือในการ
ทํางาน เพ่ือผลสําเร็จตามภาระหนาที่ของหนวยงาน 
  2.2  ความสําคัญของความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
     วินัย พรรณรัตน (2549, หนา 48) กลาวถึงความสําคัญของความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ดังนี้ 1) การเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดข้ึน 2) การทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 3) การมีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน 4) มีความสามัคคีของเพ่ือนรวมงาน
ในหนวยงาน 5) การมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผของเพ่ือนรวมงาน 6) มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
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ระหวางเพ่ือนรวมงานใหเกียรติและรับฟงความคิดเห็น 7) เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่ง
กันและกัน 
     มานพ ไตรโยธี (2552, หนา 44) ไดกลาวถึงความสําคัญของความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน จะทําใหเกิดความรูสึกของครูในความเปนกันเองระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน 
การดูแลเอาใจใส การใหความชวยเหลือเก้ือกูลเอ้ือเฟอตอกันมีการสรางความสัมพันธอันดีกับ
บุคคลในหนวยงาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป ในการทํางานแตละ
ครั้งองคการตองมีหลักการ มีวัตถุประสงคในการรวมกลุมบุคคลใหมาทํางานรวมกันดวยความ
สามัคคี มีคุณภาพจะตองอาศัยปจจัยเพ่ือเปนตัวเชื่อมกลุมบุคคลใหทํางานรวมกัน องคการตอง
วางระเบียบแบบแผน มีการแบงงานกัน ทํางานตามความรูความสามารถ ตามความถนัด มี
กฎระเบียบเพ่ือใหพนักงานดําเนินงานไปในแนวทางเดียวกัน และมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
การทํางาน การติดตอสื่อสารจะมีความสําคัญของความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในดานการ
สรางความสัมพันธระหวางกันและกัน การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลอ่ืนที่ตองทํางาน
รวมกันเปนสิ่งที่ทําใหเราทํางานไดสะดวก และสําเร็จตามเปาหมาย 
      ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีวิธีการปฏิบัติ ดังนี้ 1) การทํางานตองเชื่อฟง
ผูบังคับบัญชาและปฏิบัติได 2) การทํางานดวยความตั้งใจและทําอยางเต็มความสามารถ 
สามารถตรวจสอบได 3) การทํางานรวมกันตองมีความจริงใจซึ่งกันและกัน 4) การทํางานตองมี
ความเอ้ือเฟอเผื่อแผ ถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกัน 5) การทํางานตองไมแบงพรรคแบงพวก 
ทุกคนตองมีความสัมพันธกัน 6) การทํางานควรย้ิมแยมแจมใส ทําใหเพ่ือนทีทํางานตองการ
พูดคุยดวย 7) ทํางานรวมกันตองมีความรับผิดชอบตอผลงานรวมกัน หรือเนนการทํางานเปน
ทีม 8) แตละคนรวมมือรวมใจแกปญหาและขอบกพรองที่เกิดข้ึนในองคการจึงทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีข้ึน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนสิ่งคูกัน 
     จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวาความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ควรประกอบดวย บรรยากาศในที่ทํางานมีความรวมมือกัน มีการสังสรรคของ
บุคลากรในโรงเรียนเสมอ ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานใหเกียรติและใหความจริงใจตอกัน 
บุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน มีการสรางทีมงานในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีการ
สื่อสารที่ดีในการปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจ ที่ไดปฏิบัติงานในโรงเรียน มีการจัดสภาพการ
ทํางานที่ถูกหลักอนามัย สะอาดเรียบรอย มีแสงสวางเพียงพอ ไรเสียงรบกวนการและรวมแสดง
ความคิดเห็น ปรึกษาหารือรวมกัน 
  2.3 ลักษณะของความสัมพันธของผูรวมงาน 
     ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542, หนา 137) กลาวถึงองคประกอบของ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน วาในการทํางานรวมกันจะตองประสานกันและรวมมือกันอยู
เสมอ จึงจะทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จดวยดี การสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานทีดี่มี
ดังนี้ แสดงความคุนเคยและไวเนื้อเชื่อใจ ใหเกียรติและรับฟงความคิดเห็น เปนผูใหตามโอกาส
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อันควร มีความจริงใจตอกัน ชวยเหลือเมื่อเพ่ือนมีความเดือดรอน พบปะสังสรรคเมื่อมีโอกาสอัน
สมควรใหคําแนะนําขอคิดเห็นเพ่ือนตามโอกาส รวมมือและชวยเหลือเพ่ือนในการทํางาน 
     ปกาสิต ลาภสมทบ (2547, หนา 110 - 111) กลาวถึงลักษณะของความสัมพันธ
กับบุคคลภายในหนวยงานไวดังนี ้
        1. ไดรับความรู ทักษะความชํานาญเพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
        2. ทํางานโดยไมมีการแบงพรรคแบงพวก 
        3. มีความเปนมิตรและมีความสัมพันธอันดี 
        4. มีความสุขในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงาน 
        5. ใหความรวมมือหรือชวยเหลือในการปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานใน
กรณีเพ่ือนรวมงานไมสามารถปฏิบัติงานได 
        6. ไดรับการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี เมื่อมีความ
เดือดรอนในเรื่องสวนตัว 
        7. ไดรับความรวมมือในการประสานงานจากฝายอ่ืนๆ 
        8. สามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานได 
        จตุพร วงศศรี เผือก (2549, หนา 92-93) กลาวถึงลักษณะของ
ความสมัพันธระหวางผูรวมงาน 
        1. ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมและเปนกันเอง 
        2. สามารถเขาพบผูบังคับบัญชาเพ่ือปรึกษาหารือ ขอรับคําแนะนํา
ชวยเหลือหรือแกไขปญหาตางๆ ไดตลอดเวลา 
        3. สมาชิกในหนวยงานมีความสามัคคีและรวมมือกันปฏิบัติงาน 
        4. เพ่ือนรวมงานมีความยินดีที่ไดรวมปฏิบัติงานรวมกัน 
        5. เมื่อประสบปญหาเก่ียวกับการทํางานหรือเก่ียวกับเรื่องสวนตัว 
สามารถปรึกษากับเพ่ือนรวมงานได 
        บัณฑูรณ บุตรตะโคตร (2553, หนา 6) ลักษณะความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ไดแก การไดรับการไดรับการยอมรับนับถือในความสามารถ ผลงานจากผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน บรรยากาศในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปอยางอบอุน ผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงานยกยองและมีความเชื่อความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงานใหความ
รวมมือและชวยเหลืองานอยางจริงใจ ความพึงพอใจในบรรยากาศความรวมมือรวมใจในการ
ปฏิบัติงานตางๆ ในหนวยงานและความรูสึกพึงพอใจที่ไดทํางานในหนวยงานแหงนี้ 
     จากการศึกษาความหมายและลักษณะของความสัมพันธของผูรวมงาน พอ
สรุปไดวา 1) เพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุน  ชวยเหลือและรวมมือในการปฏิบัติงานตอกัน 2) 
ความรักและความสามัคคีระหวางบุคลากรในหนวยงาน 3) โอกาสในการเขาพบผูบังคับบัญชา
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เพ่ือปรึกษาเก่ียวกับปญหาตางๆ ในหนวยงาน 4) การไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว และ 5) การใหความสนิทสนมและเปนกันเองของผูบังคับบัญชา 
 3. ผลประโยชนตอบแทน 
  3.1 ความหมายของผลประโยชนตอบแทน 
     เทพนม เมืองแมน (2540, หนา 43) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง 
การเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนผลตอบแทนภายนอกที่ผูปฏิบัติงานควรจะไดรับเมื่อทํางานไดสําเร็จ 
ซึ่งจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในการทํางาน 
     พูนศักด์ิ นาคเสนา (2542, หนา 15) กลาววา ความพึงพอใจตอรายได 
หมายถึง ความพึงพอใจตอรายไดประจํา เปนที่นาสนใจวาคนงานโดยทั่วไปจะจัดลําดับ
ความสําคัญ ใหปจจัยนี้อยูในลําดับตนๆ เงินเดือนหรือคาตอบแทนเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูชาย
มากกวาผูหญิงและจะสําคัญสําหรับงานในโรงงานมากกวาผูปฏิบัติงานในสํานักงาน 
     ปภาวดี สุขสวย (2543, หนา 13) กลาววา ความพึงพอใจตอรายได หมายถึง 
ความพึงพอใจตอจํานวนรายไดประจําหรือรายไดพิเศษที่เปนผลตอบแทนจากการทํางานของ
บุคคลในหนวยงาน  
     สมคิด ภูสุด (2545, หนา 5-7) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง 
คาจาง คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ ที่ครูไดรับเปนรายเดือน เชน เงินเดือน คาตอบแทน
ลวงเวลา คาสอนพิเศษและบานพัก เปนตน ความเหมาะสมของเงินเดือน ข้ันของเงินเดือน และ
ความเหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน 
     ศุภิสรา แพงทอง (2546, หนา 8-9) กลาววา ผลประโยชนตอบแทนหมายถึง 
เงินเดือนหรือรายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
     ปราณี  ยาหอม (2548, หนา 252) กลาววา ผลประโยชนตอบแทนหมายถึง 
การจายตอบแทนใหกับผูปฏิบัติงาน เพ่ือสําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นไดทําใหกับองคการ โดย
อาจจายอยูในรูปของคาจางหรือเงินเดือนก็ได 
     นิตยา เมฆศรีพงษ (2549, หนา 27) กลาววา ความพึงพอใจตอรายได 
หมายถึง ความพึงพอใจตอผลตอบแทนจากการทํางาน เชนคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน
รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูลอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและข้ันเงินเดือนตาม
ความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  
     วลัยภรณ วชิรเข่ือนขันธ (2548, หนา 9-10) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน 
หมายถึง เงินที่ครูไดรับเปนประจําทุกเดือนและ เงินชวยเหลือบุตร คาเลาเรียนบุตร คา
รักษาพยาบาลตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทตางๆ  
     กุลชลี พวงเพ็ชร (2549, หนา 262 ) กลาววา ผลประโยชนตอบแทนหมายถึง 
สิ่งที่มีมูลคาเปนตัวเงิน รวมทั้งรางวัลที่มิใชตัวเงิน ที่องคการหรือนายจางใหแกพนักงานหรือ
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ลูกจางเพ่ือชดเชยการทํางาน เปนการแลกเปลี่ยนกับความรู ความชํานาญ ความรับผิดชอบ การ
ใชกําลังกายและกําลังสมองของพนักงานที่มอบใหองคการ 
     บุตรี จารุโรจน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 200) ไดใหความหมายของ
เงินเดือนวา หมายถึง คาจาง ที่ไดรับเปนรายเดือนในปจจุบัน เชน เงินเดือน คาเบ้ียเลี้ยง คา
รักษาพยาบาล รวมทั้งเงินสวัสดิการประเภทตาง ๆ  
     สุธิดา เฉียงตะวัน (2550, หนา 10) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง 
การเสริมสรางความเปนอยูที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานซึง่
มีผลตอความเจริญกาวหนาขององคกร ซึ่งการจัดสวัสดิการของแตละองคกรนั้นข้ึนอยูกับ
สถานการณ ความสามารถในการบริหารจัดการ และทรัพยากรที่มีอยูเปนสําคัญ 
     กลุมนักวิชาการบริหารธุรกิจ (2551, หนา 101) กลาววา ผลประโยชนตอบ
แทน หมายถึง ความเพียงพอตอการครองชีพ หรือถาคาจางสูงมากกวาองคกรอ่ืนในตําแหนง
งานเดียวกัน และมีสวัสดิการดีกวา ก็ย่ิงจะสรางขวัญและกําลังใจไดดีย่ิงข้ึน 
     มยุรา แสนคํา (2551, หนา 5) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง 
เงินเดือนที่ไดรับประจํา และเงินคาตอบแทนประเภทอ่ืนๆ ที่ไดรับจากการประกอบอาชีพ ความ
เหมาะสมของเงินเดือน และการข้ึนเงินเดือน ควรเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ คาตอบแทนที่เปน
เงิน (money incentives) คาตอบแทนที่เปนเงินในรูปแบบตางๆ ไดแก คาเบ้ียเลี้ยง คา
รักษาพยาบาล คาพาหนะ จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติหนาที่อยางกระตือรือรน และอาจ
เสริมสรางความตองการทางดานสังคม ดวยการจายคาตอบแทนเปนเงินเปนสิ่งจูงใจที่มี
ความสัมพันธกับผลงาน ทําใหบุคลากรกระตือรือรน ตั้งใจ เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มเวลา 
เต็มความสามารถ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางานใหดีย่ิงข้ึน 
     ธนธรณ จีปน (2551, หนา 4) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การที่
ขาราชการและลูกจางไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับงานที่ทําและตามความสามารถ มีโอกาส
เลื่อนสูงข้ึนตามคุณภาพของงาน และสามารถยังชีพไดอยางเหมาะสม 
     นิติ หวงไทย (2551, หนา 5) กลาววา เงินเดือน หมายถึง ความรูสึกที่มีผลตอ
ขวัญเก่ียวกับเรื่องเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ และผลประโยชนจากการ
ปฏิบัติงาน 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2553, หนา 159) กลาววา ผลประโยชนตอบแทน 
หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที่ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ
ในปจจุบันสัมพันธกับคาครองชีพ การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรตามความจําเปนตางๆ ใน
หนวยงาน วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําปของขาราชการ
เปนไปอยางยุติธรรม ความยุติธรรมในการเลื่อนเงินเดือน 
     กฤษณา เกิดพืช (2553, หนา 33) กลาววา ความพึงพอใจตอรายได หมายถึง 
ความพึงพอใจตอเงินรายไดประจําหรือรายไดพิเศษที่เปนคาตอบแทนจากการทํางานของบุคคล
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ในหนวยงานที่ไดรับเปนประจําทุกเดือน จากความรูความสามารถและแรงงานที่ไดลงมือทํางาน
ในหนาที่ของตนเอง 
     ดังนั้น สรุปไดวา ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง รายได ประจํารายไดพิเศษ 
และสวัสดิการที่ไดรับ ไดแก ผลประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ ซึ่งทางราชการมอบใหแกบุคลากร 
ไดแก เงินบําเหน็จ บํานาญ การรักษาพยาบาล เบ้ียเลี้ยง วันหยุดงาน ที่พักอาศัย และสวัสดิการ
อ่ืน ๆ ไดรับอยางเหมาะสมและเพียงพอ จึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2  ความสําคัญของความพึงพอใจตอรายได  
      วินัย พรรณรัตน (2549, หนา 46) กลาววาความพึงพอใจตอรายไดมี
ความสําคัญ ทั้งทางตรงและทางออมมีอิทธิพลใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถไดแกเงินเดือน เงินรางวัลที่ไดรับอยูมีความเหมาะสม มีความพอใจกับเงินเดือนที่
ไดรับอยู การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความชอบธรรม สวัสดิการที่ไดรับเชนเบ้ียเลี้ยง คาพาหนะ คา
เชาบาน คารักษาพยาบาล มีความเหมาะสม 
      มานพ ไตรโยธี (2552, หนา 45) กลาวถึงความพึงพอใจตอรายไดคือ
ความรูสึก ของครูที่ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ มี
โอกาสเลื่อนชั้นสูงข้ึนตามคุณภาพของงาน สามารถยังชีพไดอยางเหมาะสมในปจจุบัน เงินเดือน
ตามหลักการของการทํางานตองมีความเพียงพอ และผลตอบแทนในรูปเงินเดือนจะตองสงผลให
พนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และผลประโยชนเก้ือกูล ใหผลตอบแทน
ตอองคการและพนักงานตองสรางความมั่น คงและความปลอดภัยในงาน ดังนั้น เงินเดือนและ
ผลประโยชนเก้ือกูลจึงมีความสัมพันธกันในการจัดองคการ การดําเนินงานทางธุรกิจ เพ่ือใหงาน
บรรลุเปาหมายและประสบผลสําเร็จในเศรษฐกิจปจจุบัน ความสําคัญตอการดํารงชีวิตประจําวัน 
พนักงานมีความมั่นคงและสามารถใชจายเพียงพอคาครองชีพ กระตุนใหระบบการทํางานมี
ประสิทธิภาพทําใหพนักงานมีรายไดที่เพียงพอ และจัดสรรเงินอยางมีระบบ ซึ่งสามารถหาวิธี 
การปฏิบัติใหมีความเหมาะสม ดังนี้ 1) การทํางานตองมีความสม่ําเสมอในหนาที่ที่รับผิดชอบ
และตรงเวลาไมลาชามีความขยันขันแข็งเพ่ือใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ 2) เมื่อรับ ผิด
ชอบงานใดงานหนึ่ง ควรลงมือกระทําอยางเต็มกําลังเต็มความสามารถ 3) ตองมีการปรับปรุง
งานใหมีประสิทธิภาพ ควรรักษางานที่กระทําและมีความซื่อสัตยตอหนาที่การงาน 4) ชวยรักษา
สินทรัพยของบริษัทและชวยรักษาระดับคุณภาพของสินคาใหมีประสิทธิภาพ 5) การปฏิบัติ
หนาที่ควรดําเนินการอยางเปนระบบและเปนไปตามข้ันตอนที่กําหนดไว เพ่ืองานจะไดมี
คุณภาพและประสิทธิภาพการทํางานถาพนักงานมีแรงกระตุนในการปฏิบัติหนาที่ดวยสติปญญา
เต็มความสามารถ หนวยงานมีความมั่น คง พนักงานมีความสบายใจ ไดรับความยุติธรรม ผล
ของการปฏิบัติหนาที่มีใจผูกพัน ก็จะสนองตอบทางดานเงินเดือนใหมีความเหมาะสมและไดดังที่
เขาไดปฏิบัติงานและผลประโยชนเก้ือกูล ทางสวัสดิการดานตางๆ ก็จะติดตามมา เพ่ือเปนขวัญ
และกําลังใจใหเกิดความพอใจในการทํางานตอไป 
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      จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวาความพึงพอใจตอ
รายได ประกอบดวย ความพึงพอใจตอรายไดจากการปฏิบัติงาน มีรายไดใหสามารถใชจาย
อยางเพียงพอในแตละเดือนมีเงินเก็บสะสมเปนประจําทุกเดือนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการที่
ตนสังกัดดําเนินการใหและมีความพอใจตอผลประโยชนตามสิทธิที่ควรไดใหทุกคนอยางทั่วถึง
เสมอภาค 
  3.3 ลักษณะของผลประโยชนตอบแทน 
     ปกาสิต ลาภสมทบ (2547, หนา 108) กลาวถึงลักษณะของผลประโยชนตอบ
แทนไวดังนี้ 
     1. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
     2. รายไดอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนเหมาะสม เชน คาลวงเวลา เปนตน 
     3. เงินเดือนที่ไดรับนั้นเพียงพอและเหมาะสมกับการดํารงชีพ 
     4. ไดรับสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับ 
     สมคิด กลับดี (2549, หนา 110) กลาววาความพึงพอใจตอรายไดเปนปจจัยที่
สําคัญในการใชชีวิตของบุคคลในองคกร ซึ่งถาองคกรจายเงินคาตอบแทนแกบุคคลในองคกร
อยางเพียงพอจะชวยธํารงรักษาคนใหอยูกับองคกรซึ่งประกอบดวย  
     1. การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจ  
     2. การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  
     3. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ  
     4. การไดรับเงินคาตอบแทน เงินสวัสดิการตางๆ ที่เหมาะสมกับสภาพทาง
เศรษฐกิจ  
     5. เงินเดือน เงินคาตอบแทน เงินสวัสดิการตางๆ ชวยสงเสริมการปฏิบัติงาน  
     6. เงินรายไดที่ไดรับสามารถทําใหดํารงชีวิตอยูไดอยางมีความสุข 
     สุภพ กันธิมา (2550, หนา 87) กลาววาความพึงพอใจตอรายไดของบุคลากร
อยางเพียงพอจะชวยใหบุคลลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งความเพียงพอของรายได
ประกอบดวย  
     1. คาตอบแทนที่ไดรับเทาเทียมกับหนวยงานอ่ืนที่มีลักษณะการทํางาน
เดียวกัน  
     2. คาตอบแทน คาจาง สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสมกับหนาที่
และความรับผิดชอบ  
     3. เงินสวัสดิการตางๆ ตามสิทธิที่ควรไดรับสามารถเบิกไดอยางรวดเร็ว ทัน
ตอความจําเปน 
     ธนธรณ จีปน (2551, หนา 65-70) กลาวถึง ขอบขายของเงินเดือนไวดังนี้ 
     1. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับ เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ  
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     2. รายไดจากเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ ทําใหอยูในสังคมไดอยางภาคภูมใิจ
และอยูอยางเปนสุข 
     3. หนวยงานมีสวัสดิการ คารักษาพยาบาลและสวัสดิการอ่ืนๆ แกบุคลากรอยาง
เหมาะสม 
     4. การจายคาตอบแทนลวงเวลา เปนไปอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
     นิติ หวงไทย (2551, หนา 91) กลาวถึงขอบขายของเงินเดือน มีดังนี้ 
     1. ความเหมาะสมของเงินเดือนหรือคาตอบแทนตามตําแหนงหนาที่ 
     2. ความเหมาะสมของเบ้ียเลี้ยงที่ไดรับในการปฏิบัติงานนอกเวลา 
     3. ความเหมาะสมของที่พักที่หนวยงานจัดให 
     4. การชวยเหลือดานสวัสดิการเงินกูยืม 
     5. ความรวดเร็วในการเบิกจายคาเบ้ียเลี้ยง พาหนะ คาที่พักในการเดินทางไป
ราชการที่เสี่ยงภัยมีความเหมาะสม 
     6. ความรวดเร็วในการดําเนินงานเก่ียวกับสวัสดิการดานตางๆ ของหนวยงาน 
     7. การบาดเจ็บจากการปฏิบัติงานหรือเสียชีวิต หนวยงานมีการชวยเหลือที่
เหมาะสม 
     ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552, หนา 111) กลาวถึงความพึงพอใจตอรายได 
ประกอบดวย 
     1. เงินเดือนประจําและคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ที่ไดรับจากหนวยงานเพียง
พอที่จะดํารงชีวิต 
     2. เงินเดือนประจําและคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ที่ไดรับจากหนวยงานเพียง
พอที่จะชวยใหการดํารงชีวิต 
     3. เงินเดือนประจําและคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ 
     4. เงินเดือนเงินประจําและคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ เพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจและความเปนอยูในปจจุบัน 
     สรุปไดวา ลักษณะของเงินเดือนพอสรุปไดวา 1) เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและหนาที่ความรับผิดชอบของทาน 2) เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันสัมพันธกับคา
ครองชีพ 3) การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรตามความจําเปนตางๆ ในหนวยงานของทาน                 
4) วิธีการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําปของขาราชการเปนไปอยาง
ยุติธรรม และ 5) กฎ ระเบียบ ผลการปฏิบัติงานและความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนข้ัน
เงินเดือนของหนวยงาน 
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 4. ความกาวหนา 
  4.1 ความหมายของความกาวหนา 
     สมคิด ภู สุด (2545 , หนา 5-7)  กลาววา ความก าวหนา  หมายถึ ง 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานจนมีความสําเร็จ และกาวหนาการเผชิญกับงานในสถานการณ
ใหมๆ ที่มีความทาทายทําใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานตลอดจนโอกาสใน
การศึกษาตอ อบรม และดูงาน  
     ศุภิสรา แพงทอง (2546, หนา 8-9) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการในทางสูงข้ึน  
     สงคราม ขาเลศักด์ิ (2546, หนา 51) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง 
ความกาวหนาในหนาที่ราชการ การไดรับพิจารณาความดีความชอบใหเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง 
และมีการสนับสนุนใหศึกษาตอ 
     นิภา พงศพัฒนกิจโชติ (2547, หนา 4) กลาววา ความกาวหนา หมายถึงการ
มีโอกาสใชความรูความสามารถ ความตั้งใจในการทํางานเพ่ือสรางผลงาน โดยไดรับการยอมรับ
และไดรับผลประโยชนตอบแทนจากการกระทําดังกลาว เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่
ใหสูงข้ึนกวาเดิม การพิจารณาความดีความชอบพิเศษ เปนตน  
     จงกล สุทธิอภิรักษ (2547, หนา 19) กลาววาความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง 
งานที่ทําอยูตองจูงใจใหผูรวมงานเกิดความเจริญกาวหนา หากทํางานโดยไมรูตนเองวาจะ
เจริญกาวหนามากข้ึนแคไหนจะทําใหการทํางานเกิดความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน
เทาที่ควร ผูบริหารควรมีการประชาสัมพันธใหผูรวมงานไดทราบถึงเสนทางและวิธีการสราง
ความเจริญกาวหนา 
     เยาวลักษณ นอยสกุล (2548, หนา 9-10) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง 
ระดับความตองการที่จะไดรับในการเลื่อนตําแหนงหรือความกาวหนาในวิชาชีพครูที่จะไดรับ 
ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และการพึงพอใจในงาน 
     วลัยภรณ วชิรเข่ือนขันธ (2548, หนา 9-10) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง 
การที่พนักงานครูมีโอกาสไดเลือกตําแหนงหรือระดับที่สูงข้ึน ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหมี
ความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ รับโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมวุฒิใหสูงข้ึน การไดเขารวม
ประชุมสัมมนา อบรม เพ่ิมพูนความรู และประสบการณตางๆ 
     สนธยา พงษสุริยะวรรณ (2548, หนา 41) กลาววาความกาวหนาในอาชีพ 
หมายถึง โอกาสที่จะกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน การมี
โอกาส ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม การไดรับการฝกอบรมหรือการไดรับการพัฒนาในทักษะที่
เก่ียวของกับงาน 
     สมคิด กลับดี (2548, หนา 7-8) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การที่
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไดรับการประเมินผลการทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางเปน
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ธรรม การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงข้ึน ตลอดจนมีโอกาสไดรับการอบรม 
ศึกษาดูงาน การศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถของตน 
     บุตรี จารุโรจน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 200) ไดใหความหมายของ
ความกาวหนาวา หมายถึง การไดรับการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ 
การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกฝนอบรม ซึ่งจะเปนองคประกอบ
สําคัญที่กระตุนใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางาน 
     มานพ ไตรโยธี (2552, หนา 12) กลาววาความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง 
การที่มีโอกาสไดรับความกาวหนา เลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน เลื่อนข้ันเงินเดือน รวมทั้งการ
เขารับการอบรมหรือไดวุฒิสูงข้ึน 
     กฤษณา เกิดพืช (2553, หนา 33) กลาววาความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง 
ความพึงพอใจตอการทํางานเพ่ือผลักดันใหประสบผลสําเร็จในชีวิตหนาที่การงานจึงแสดง
พฤติกรรมออกมาในรูปของการใชความรู ความสามารถ เพ่ือใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายและเพ่ือเปดโอกาสใหสรางผลงาน ใหไดรับตําแหนงที่กาวหนาตอไป 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2553, หนา 159) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในองคกรแลว ยังหมายถึงสถานการณที่
บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะและวิชาชีพของเขา ดังนั้นจึงหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับสิ่งใหม ๆ ในการเพ่ิมพูนทักษะที่จะชวยเอ้ือตอวิชาชีพของเขา รวมถึงการที่ ไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนข้ัน
เงินเดือน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมทั้งการมีโอกาสเขารับการอบรม ศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะ ความรู ความสามารถของตน 
     ดาฟท (Daft, 2000, p. 68) ไดใหความหมาย ความกาวหนาในงาน หมายถึง 
การไดรับเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
     รอบบ้ินส, และเคาลเตอร (Robbins, & Coulter, 2005, pp. 395 - 396) ไดให
ความหมาย ความกาวหนาในงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ใหสูงข้ึน รวมทัง้
โอกาสไดรับการฝกอบรม การศึกษาเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรูความสามารถใหแกตนเอง 
     สรุปไดวา ความกาวหนา หมายถึง การที่ครูในสถานศึกษามีโอกาสในการ
เลื่อนระดับตําแหนงที่สูงข้ึน ไดรับความกาวหนาในทักษะ (skill) วิชาชีพ เพ่ือความมั่นคงและ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานที่ดีข้ึนโดยไดรับโอกาสอยางยุติธรรมจึงจะกอใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน 
  4.2  ความสําคัญของความกาวหนาในอาชีพ  
     ระวัง เนตรโพธิ์แกว(2542, หนา 188) กลาวถึงความสําคัญของความกาวหนา
ในอาชีพเปนการมีโอกาสเลื่อนข้ันหรือตําแหนงเปนการสรางความกาวหนาในหนาที่การงานที่
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สูงข้ึนทําใหมีความเจริญรุงเรืองในชีวิตและอนาคต ประกอบดวยรายละเอียดที่เก่ียวของดังนี้คือ 
การพิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม มีกฎเกณฑ ระเบียบและรูปแบบที่มาตรฐาน  
     ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2549, หนา 199 – 201) กลาวถึง ความสําคัญของ
โอกาสความกาวหนาในการทํางานวา ความกาวหนาในการทํางานเปนเรื่องที่ละเอียดออนใน
การจัดการดานพนักงานขององคกร เพราะกิจกรรมนี้เก่ียวของถึงขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
การเลื่อนตําแหนงโดยไมไดพิจารณาอยางรอบคอบอาจกอใหเกิดปญหาในการทํางานข้ึนไดใน
อนาคต ดังนั้นผูมีหนาที่เก่ียวของกับการเลื่อนตําแหนงตองทําการวางแผนการเลื่อนตําแหนง
อยางมีหลักการ ชัดเจน เปนระบบ รอบคอบ และรัดกุม โดยทําการพิจารณาสิ่งตอไปนี้ 
     1. นโยบาย แตละองคกรตองมีการกําหนดนโยบายการเลื่อนตําแหนงอยาง
ชัดเจนวาในแตละตําแหนงตองการบุคคลที่มีคุณสมบัติอยางไร มีความรูทักษะและประสบการณ
อะไรบางในการปฏิบัติงาน มีหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงบุคคลเขาทํางานในตําแหนงนั้นๆ 
อยางไร เมื่อตําแหนงงานนั้นวางลงจะไดทําการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางานได 
     2. โอกาสในการเลื่อนตําแหนง กําหนดข้ันตอนและแนวทางที่บุคคลจะไดรับ
การเลื่อนตําแหนงตามลําดับชั้นของงาน อาวุโส และความสามารถ โดยกําหนดเปนมาตรฐาน
อยางชัดเจน เพ่ือใหเกิดความยุติธรรมกับพนักงานทุกคนที่มีโอกาส และไมกอใหเกิดปญหา
ความขัดแยงตามมาในอนาคต 
     3. การคัดเลือกและพิจารณา การคัดเลือกและการพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม
จะอาศัยขอมูลจากประวัติของพนักงาน เชน การศึกษา ประสบการณ ความสามารถ ความ
ประพฤติ และการประเมินผลการทํางาน นอกจากนี้การคัดเลือกสามารถกระทําโดยการ
พิจารณาจากบุคคลภายในหรือคัดเลือกจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
     4. การฝกอบรมและการพัฒนา การที่ บุคคลสามารถทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพในตําแหนงงานปจจุบัน หรือเปนบุคคลที่เหมาะสมที่สุดในการเลื่อนตําแหนง ไมได
หมายความวาบุคคลนั้นจะสามารถทํางานในตําแหนงใหมไดเหมาะสม การฝกอบรมและพัฒนา
พนักงานเปนกระบวนการตอเนื่องที่องคกรนํามาใชในอนาคต ซึ่งปจจุบันหลายองคกรนําระบบ
การพัฒนางานอยางตอเนื่องมาประยุกต เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมที่จะทํางานในตําแหนงที่
สูงข้ึนทันทีที่ไดรับการแตงตั้ง ซึ่งทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่องโดยไมเสีย
จังหวะ 
      วินัย พรรณรัตน (2549, หนา 48) กลาวถึงความสําคัญของความกาวหนาใน
อาชีพ ไดแก 1) การไดไปฝกอบรมและการไปศึกษาตอ มีโอกาสหาความรูเพ่ิมเติม 2) การ
สนับสนุนใหไดรับความกาวหนาในตําแหนงที่ทําอยู 3) ไดรับการสนับสนุนใหมีตําแหนงที่สูงข้ึน 
4) ไดรับผิดชอบงานเพ่ิมข้ึนตามตําแหนงที่ไดรับ 5) การไดรับการพิจารณาความดีความชอบมี
ความยุติธรรมตามความเหมาะสม 6) การมีโอกาสหาประสบการณและความรูเพ่ิมเติม 
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     มานพ ไตรโยธี (2552, หนา 41) กลาวถึงความสําคัญของความกาวหนาใน
อาชีพเปนความรูสึกของครูที่ไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน และไดมีโอกาสไปศึกษาหา
ความรู ไดรับการฝกอบรมบอยครั้ง ซึ่งบุคคลทุกคนมีการพัฒนาตนเองทั้งในดานความรู 
ความสามารถ บุคลิกภาพ เพ่ือใหงานมีความกาวหนาข้ึนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ มี
หลักการใหแตละบุคคลตองมีการพัฒนาตนเองอยูอยางสม่ําเสมอและเปนที่ยอมรับในองคการ 
บุคคลที่จะมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่จะตองเปนบุคคลที่มีความคิด มีวิสัยทัศนที่ดีพรอม
ที่สามารถเปนผูนําได มีความเขาใจผูรวมงาน มีความเชื่อมั่น ในตนเองกลาตัดสินใจ มีความคิด
ริเริ่มในงานนั้นๆ มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ทุกคนในองคการยอมรับความสามารถที่ไดกระทาํ 
วิธีการในการปฏิบัติตนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ควรปฏิบัติตนเอง ดังนี้ 1) ตอง
พยายามใฝหาความรูทั้งดานวิชาการ ความรูรอบตัว มีความกวางไกลในวิชาการ รูจริง ทําจรงิ มี
วิสัยทัศน สามารถนําสิ่งใหมๆ ทางสังคมมาใชในหนวยงาน ใหสมาชิกในหนวยงานสามารถ
ปฏิบัติไดทันเหตุการณอยางสม่ําเสมอ 2) ตองมีการฝกฝนงานที่ทําใหเกิดความชํานาญ หัวหนา
งานพูด ตองสามารถปฏิบัติได มีความสามารถพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ มีการฝก อบรมและ
นําความรูที่ไดมาพัฒนาหนวยงานใหเกิดความกาวหนา 3) ตองมีการสอบถามพนักงานที่ไม
เขาใจหรือไมเคยปฏิบัติงานมากอนเพราะงานในปจจุบันมีการพัฒนาอยูอยางตอเนื่อง ควร
แนะนําจึงทําใหพนักงานมีความเขาใจในงานมากย่ิง ข้ึน และงานก็จะดําเนินไปอยางตอเนือ่งและ
มีประสิทธิภาพตอชิ้นงานและหนวยงานมากข้ึนบุคคลที่มีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ตองมี
ความพรอม ความเกง ความฉลาดมีวิสัยทัศนที่ดี มีความขยันหมั่น เพียรเปนที่ยอมรับของคนใน
องคการ หัวหนางานใหความไววางใจทั้งตําแหนงหนาที่ ถาทุกคนจะมีความกาวหนาในตาํแหนง
หนาที่มีความตั้งใจทํางานเพ่ืออนาคตตนเองดังนั้น การกําหนดแผนการปฏิบัติงานจะตองมีเป า
หมายและลักษณะงานใหตรงกับบุคคลและงาน ผูบริหารจะตองดูความเหมาะสมและสามารถ
แบงงานตามหนาที่และผูบริหารตองศึกษาความรู ความชํานาญ ความสามารถของบุคลากรใน
หนวยงานใหชัดเจนและมีความเหมาะสมกับงาน 
     จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวาความกาวหนาใน
อาชีพ ไดแกการไดรับการสงเสริมใหเขารับการอบรมในการพัฒนาวิชาชีพ ไดรับการสงเสริมให
ดํารงตําแหนงรับผิดชอบงานที่สูงข้ึนตามความรูความสามารถ ผูบังคับบัญชามอบหมายหนาที่
ใหปฏิบัติงานแทนเสมอมีเพ่ือนรวมงานสนับสนุนใหเปนหัวหนางานหรือโครงการตางๆ การ
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ การพัฒนางานใหเกิดความกาวหนาโดยมีการนํา
ผลการวิจัย เทคโนโลยี ไปใชการแกปญหาในการทํางานและการไดรับการสงเสริม สนับสนุน 
ผลิตผลงานทางวิชาการ  
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  4.3 ลักษณะของความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
     เทวี บุญจับ(2540, หนา 26) กลาวถึงลักษณะที่บงบอกถึงความกาวหนาใน
อาชีพคือการไดเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหนงสูงข้ึน รวมถึงโอกาสที่จะไดเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถในการทํางานเพ่ือความเจริญกาวหนาในการทํางานดวย 
     มณฑป ไชยชิด(2542, หนา 59)  ไดกลาวถึงลักษณะที่บงบอกถึง
ความกาวหนาในอาชีพคือการไดรับพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม
การไดรับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ตามกําลังความสามารถของตนเอง การไดเขารับการ
อบรมสัมนาดูงานเพ่ิมพูนความรูเพ่ือการปฏิบัติงาน 
     เจษฎา ธรรมขันติพงศ (2544, หนา 30) กลาววา ลักษณะของโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานไว ดังนี้ การเปนความตองการของมนุษยที่รูสึกวามีความมั่นคงในชีวิต
พอสมควร เพ่ือใหเกิดความรูสึกมั่นคงและมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะ ดังนี้ 1) 
ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา เชน ในการระดับการศึกษา 2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาส
ไดเลื่อนตําแหนงงาน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน 3) สถานที่ทํางาน
และการจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของหนวยงาน และการดําเนินงาน
ของหนวยงาน 4) คาจาง คนงานจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมาก 5) ลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งมี
ความสําคัญกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานตรงตามความตองการ และ
ความถนัดก็จะเกิดความพอใจและความมั่นคงในการทํางาน 6) การนิเทศงาน การนิเทศงานมี
ความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจ
เปนเหตุอันหนึ่งที่ทําใหตองยายงานและลาออกจากงาน 7) ลักษณะของสังคม ถาผูปฏิบัติงาน
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความมั่นคงในงานนั้น และ 8) สิ่งตอบแทนหรือ
ผลประโยชนเก้ือกูลตางๆ เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและการ
รักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย เปนตน 
     ปกาสิต ลาภสมทบ (2547, หนา 110) กลาววา ลักษณะของโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานไว ดังนี้ 1) การพิจารณาเลื่อนข้ันในระยะเวลาที่เหมาะสม 2) มีโอกาสไดรับการ
สนับสนุนการศึกษาตอ/ฝกอบรม/ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตาม
ความจําเปนอยางเหมาะสม 3) ใหการสนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาดวยความ
จริงใจ และ 4) ไดรับความรู ทักษะความชํานาญเพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
     จตุพร วงศศรีเผือก (2549, หนา 91-92) กลาววา ลักษณะของโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานไว ดังนี้ 1) ความมั่นใจในตําแหนงหนาที่วามีความมั่นคง 2) การพิจารณาความ
ดีความชอบในหนวยงานมีหลักเกณฑเชื่อถือได 3) สงเสริมและสนับสนุนใหไดรับความรู
ความสามารถเพ่ิมข้ึน 4) การปฏิบัติงานมีโอกาสกาวหนา และ 5) การพิจารณาแตงตั้ง โยกยาย 
เหมาะสม 
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     วัชรศักด์ิ จั่นงาม (2549, หนา 46) กลาววา ลักษณะของโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานไว ดังนี้ การที่พนักงานไดมองเห็นถึงชองทางที่จะทําใหไดรับการเลื่อนตําแหนง
หนาที่การงานและเปนการเลื่อนฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมอยางเปนระดับตามเปาหมายที่
ตนเองตั้งไวโดยมีโอกาสกาวหนา 
     ธนธรณ จีปน (2551, หนา 65-70) กลาววา ลักษณะของโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานไว ดังนี้ 1) สงเสริมใหเจาหนาที่พัฒนาศักยภาพและสงเสริมใหเจาหนาทีล่าไปศกึษา
ตอ 2) เกิดจากความรูสึกพอใจในตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบและปฏิบัติงาน 3) พิจารณาเลื่อน
ข้ันเงินเดือนการพิจารณาความดี ความชอบอยางยุติธรรมและเหมาะสม  และ 4) มีโอกาสได
เลื่อนตําแหนงหรือปรับเปลี่ยนสายงาน  
     สรุปไดวา ลักษณะของโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ประกอบดวย 1) การ
สงเสริมใหเจาหนาที่พัฒนาศักยภาพและสงเสริมใหเจาหนาที่ลาไปศึกษาตอ 2) มีโอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงหรือปรับเปลี่ยนสายงาน 3) ไดรับความรู ทักษะความชํานาญเพ่ิมข้ึนจากการ
ปฏิบัติงาน 4) ใหการสนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาดวยความจริงใจ และ 5) 
ไดรับการสนับสนุนการศึกษาตอ/ฝกอบรม/ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามความจําเปนอยางเหมาะสม 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  มังกร  องอาจ (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดอุบลราชธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูสายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
อุบลราชธานีและเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการครูตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และ
ขนาดของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา เปนขาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี จํานวน 375 คน 
โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามประมาณ คา 5 ระดับ โดยมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .97 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา t และการ
วิเคราะหความแปรปรวน ผลการวิจัยพบวา 1) ขาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน
โดยภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการครูมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานดานปจจัยกายภาพอยูในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดาน
ความสําเร็จในชีวิต อยูในระดับมาก 2) ขาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ที่มีเพศตางกันมีแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน สําหรับขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มี
แรงจูงใจดานปจจัยกายภาพต่ํากวาขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวน
ขาราชการครทูี่ประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มีแรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน และดานปจจัยกายภาพต่ํากวาขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางาน 10-20 
ป และขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางานสูงกวา 21 ปข้ึนไป และขาราชการครูที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจดานปจจัยกายภาพต่ํากวาขาราชการครูที่ปฏิบัติงาน
ในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ 
  สมคิด  กลับดี (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 ตามทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฮอรซเบอรก จําแนกตามตําแหนง และขนาด
ของสถานศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยไดแก ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จํานวน 433 คน เครื่องมือที่ใชในการทําวิจัยเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t – test คา F – test และเปรียบเทียบรายคูโดยวิธีของ scheffe/ 
ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ใน 2 ปจจัย พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยในปจจัย
จูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และเรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยในปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดานความมั่นคงในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานนโยบายและ
การบริหารและดานรายได การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จําแนกตามตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 
พบวา ปจจัยจูงใจแตกตางกันตามนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  สมหมาย นาควิเชียร (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 และ 



  
71 

2) หาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 กลุมที่อยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของ สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับมาก 
  ลัดดาวัลย  วิเศษะภูติ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิ
เดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 
ครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จํานวน 86 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 66 ขอ สถิติ
ที่ใชไดแก คะแนนเฉลี่ย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 อยูในระดับมากมากที่สุด 2) คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 3) คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอน
โรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนกตามวุฒิการศึกษา
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานคุณธรรมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 4) คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษาตาม
ทัศนะของครูผูสอนโรงเรียนสฤษดิเดช จําแนกตามประสบการณการทํางาน แตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อีสานตอนลาง จําแนกตามเพส อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนงทางวิชาชีพ รายได/
คาตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานที่ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
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คือ พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง จํานวน 5 แหง คือ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร มหาวิทยาลัยราช
ภัฏอุบลราชธานี และ มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ จํานวน 350 คน กําหนดตัวอยางโดยใช
ตารางของ Krejcie and Morgan โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิเปนสัดสวนจากประชากร
ทั้งหมด 1,733 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 50 ขอ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .99 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลการวิจัยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test 
ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทัง้ 
5 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงาน ดานความสําเร็จในชีวิตและดานความหวัง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความคาดหวัง ดานลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จในชีวิต อยูในระดับแรก สวนดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง จําแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนงทางวิชาชีพ รายได/คาตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และสถานที่ปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี้ 2.1) พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางที่มีเพศ
ตางกัน วุฒิการศึกษาตางกัน ตําแหนงวิชาชีพตางกัน และรายไดตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในชีวิต และดานความคาดหวัง โดยรวมแตกตางกัน 
2.2) พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางที่มีอายุตางกัน สถานภาพตางกันระยะเวลา
ปฏิบัติงานตางกันและสถานที่ปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ทั้ง 5 ดาน คือ 
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
ดานความสําเร็จในชีวิต และดานความคาดหวัง โดยรวมไมแตกตางกัน 
  ธวัชชัย มีประเสริฐ (2550, บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารตามทัศนะของ
ผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี 
พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารตามทัศนะของผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ดานการทํางานเปนทีม ดานมนุษยสัมพันธ ดานการ
สื่อสาร ภาพรวมทั้งสามดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร
ตามทัศนะของผูบริหารตามทัศนะของผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ในภาพรวมทั้งสามดานเมื่อจําแนกตามอายุ ประสบการณ
ในการทํางาน ขนาดของโรงเรียน และระดับการศึกษาพบวาไมแตกตางกัน 
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  บุษราภรณ ชื่นชม (2550, บทคัดยอ) การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา และ
เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแกว เขต 2 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน เพศ และประสบการณทางการทํางานของ
ครูผูสอน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูผูสอน 166 คน ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยาง แบบ
แบงชั้น เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 2 ตอน และ
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 78 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ประกอบดวยการแจกแจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
คาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 โดยรวม อยูในระดับ
ปานกลาง 2) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานมีภาวะ
ผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ4) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตาม
ประสบการณทํางานของครูผูสอน โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  เนตรหทัย  ณรงคแสง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
ในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานความมั่นคงในงาน ดานการยอมรับจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ดานความกระตือรือรน ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ดาน
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 ทั้ง 7 ดาน จําแนกเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และตําแหนงตาม
สายงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 1 จํานวน 136 คน โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิแบบไมเปนสัดสวน (disproportionate 
stratified) จากประชากรทั้งหมดจํานวน 156 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวม 7 ดาน ตามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ และคําถามปลายเปด โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .94 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test ผลการวิจัย
พบวา 1) บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 สวนใหญเปนเพศหญงิ มี
อายุระหวาง 41-50 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุราชการเฉลี่ย 24 ป และมีตําแหนง
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เปนเจาหนาที่มากที่สุด คือ รอยละ 66.9 2) บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยใน
ดานความกระตือรือรนมากที่สุด และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ นอยที่สุด 3. 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
จําแนกไดดังนี้ 3.1) จําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม 
และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3.2) จําแนกตามอายุ พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
3.3) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม และ
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดาน
ความกระตือรือรน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3.4) จําแนกตามอายุ
ราชการ พบวา บุคลากร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3.5) จําแนกตามตําแหนงตาม
สายงาน พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
  วันไช  ยงบันทม (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสมบูรณ สังกัดแผนกศึกษาประจํานครหลวงเวียงจันทน สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1) บุคลากรเพศชายโรงเรียนมัธยมศึกษาสมบูรณในเมือง 
และเพศหญิงโรงเรียนนอกเมือง มีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนโดยรวม
และเปนรายดานอยูในระดับมากสวนบุคลกรเพศชายโรงเรียนนอกเมือง และเพศหญิงโรงเรียน
ในเมือง มีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมากโดยรวม และเปนราย
ดานอยูในระดับมาก ผูชวยผูบริหารเพศชายโรงเรียนในเมือง มีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะ
ผูนําแบบตามสบายโดยรวม และเปนรายดานอยูในระดับมาก ผูชวยผูบริหารเพศชายโรงเรียน
นอกเมืองและเพศหญิงโรงเรียนในเมือง มีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
สภาพโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับมากสวนผูชวยผูบริหารเพศหญิงโรงเรียนนอกเมือง มี
ความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับมาก 
และครูเพศชายโรงเรียนในเมือง และโรงเรียนนอกเมืองครูเพศหญิงโรงเรียนในเมืองและโรงเรยีน
นอกเมือง มีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพโดยรวมและเปนราย
ดานอยูในระดับมาก 2) บุคลากรในโรงเรียน มัธยมศึกษาสมบูรณที่มีสถานภาพการทํางาน 
สถานที่ตั้งและเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นวา แบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนโดยรวมและ
รายดานไมแตกตาง บุคลากรในโรงเรียน ที่มีสถานภาพการทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นวา 
แบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนโดยรวม และ รายดานไมแตกตาง บุคลากรในโรงเรียนที่มี
สถานที่ตั้ง ตางกันมีความคิดเห็นวา แบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนโดยรวม และ รายดาน
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ไมแตกตาง บุคลากรในโรงเรียนที่มีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นวา แบบภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน ดานภาวะนําแบบแลกเปลี่ยน และดานภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรเพศหญิงมีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนํา
มากกวาเพศชาย สวนดานภาวะผูนําแบบตามสบาย บุคลากรมีความคิดเห็นวา แบบภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตางกัน 
  ดํารง ใสแสง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแบบภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
ผลการวิจัยพบวา 1) แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ความพึง
พอใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และ3) การเปรียบเทียบแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบวา 3.1 ขาราชการครูที่มีเพศตางกัน
มีความพึงพอใจตอแบบภาวะผูนําโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวม แบบการขายความคิด แบบการมีสวนรวม และการมอบหมาย
งาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนแบบการสั่งงานไมแตกตางกัน 3.2 
ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความพึงพอใจตอแบบภาวะผูนํา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบวา โดยรวม
และแบบภาวะผูนําไมแตกตางกัน 
  ตระการ แสนแกว (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรครูของโรงเรียนอัสสัมชัญนครราชสีมา ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษา
การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครูของโรงเรียนอัสสัมชัญนครราชสีมา และ 2) 
เปรียบเทียบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครูของโรงเรียนอัสสัมชัญ
นครราชสีมา กลุมที่อยางที่ใชในการวิจัย ไดแกบุคลากรครูของโรงเรียนอัสสัมชัญนครราชสีมา 
ผลการศึกษาคนควาพบวา ปญหาในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน
อัสสัมชัญนครราชสีมา อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา คือ ไมมีการกําหนดเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน การขาดความรวมมือในการทํางาน การมีปญหาขัดแยง การขาดการประชุม
ปรึกษาหารือ และการขาดปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน 
  ประสงค ภาเรือง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก 
พนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวม และรายดานอยูในระดับมาก 2) พนักงานครู
เทศบาลที่มีตําแหนงตางกัน เพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน และมีประสบการณ
ในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัด
อุบลราชธานีแตกตางกัน 
  พิทักษ อุดมชัย (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง หนาที่ทางการบริหารที่สงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาหนาที่ทางการบริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 และ 2) หาความสัมพันธระหวางหนาที่ทางการ
บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 
5 กลุมที่อยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 
ผลการวิจัยพบวาหนาที่ทางการบริหาร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง หนาที่ทางการบริหาร
ดานการวางแผน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมาก รองลงมาคือหนาที่ทางการบริหารดาน 
การควบคุม อยูในระดับปานกลาง ดานการจัดองคการอยูในระดับปานกลาง และคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด คือ หนาที่ทางการบริหารดานการนํา อยูในระดับปานกลาง  ร ะ ดั บ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกนเขต 5 พบวา ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง แรงจูงใจดานการไดรับความสําเร็จในชีวิต มีคาเฉลี่ยมากที่สุด อยูในระดับมาก 
รองลงมาคือลักษณะงานที่ทําและการไดรับการยอมรับ อยูในระดับมาก การมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน อยูในระดับปานกลางและที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 
ดานการจายคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง หนาที่ทางการบริหารงานทั้ง 4 ดาน คือ ดาน
การจัดองคการ ดานการนํา ดานการควบคุม และ ดานการวางแผน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 และสามารถ
รวมกันพยากรณไดวาสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเขต 5 ไดรอยละ 44.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  มะลิวรรณ ภูแชมโชติ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกนเขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกนเขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 3) องคประกอบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน 
เขต 1 ประกอบดวย ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
รอยละ 57.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  ธนัชวลัญชน  กวีกิจรัตนา (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนาการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานครราชสีมา เขต 5 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนาการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู  สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานครราชสีมา เขต 5 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา 
เขต 5 โดยจําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการสอนและขนาด
โรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ จาน
วน 702 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวย
คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ t-test และ One-way 
ANOVA ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะผูนาการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของครูสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 5 ภาพรวมทุกดานอยู
ในระดับมาก คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 5 เมื่อจําแนกตาม
เพศ และตําแหนง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อจําแนกตามอายุ และ
ประสบการณในการสอน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อจําแนกตาม
วุฒิการศึกษา พบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวน
ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาล
ใจ และดานการกระตุนทางปญญา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สวนดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  ทิพยสุคนธ  หรี่จินดา (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในเขตอําเภอคลองใหญ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมาย
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอําเภอคลองใหญ สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนาและ
ขนาดใหญ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ครูโรงเรียนในเขตอําเภอคลองใหญ สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 118 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับมีคาอํานาจจําแนกรายขอ
อยูระหวาง .23-.79 และคาความเชื่อมั่นเทากับ .96 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คะแนนเฉลี่ย x  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะห
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ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูอําเภอคลองใหญ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวนดานความตองการความสัมพันธอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอําเภอคลองใหญ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด 
จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียนตางกันจะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
อําเภอคลองใหญ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาครูที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียนตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน และ4) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอําเภอคลองใหญ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตราด จําแนกตามภูมิลําเนา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
  พรรณิภา เติมศักด์ิ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผล
การศึกษาคนควาพบวา การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาใน
วงรอบที่ 1 โดยใชกลยุทธการประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศติดตาม ประกอบดวย 
กิจกรรมการสรางบารมี การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนการใชปญญา 
การสรางแรงบันดาลใจ โดยเชิญวิทยากรมาใหความรูและกลยุทธการนิเทศติดตาม ทําให
บุคลากรทุกคนมีความรูความเขาใจเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรูแบบการประชุมเชิง
ปฏิบัติการสามารถนําความรูที่ไดไปใชในการพัฒนาตนเอง แตผูบริหารสถานศึกษายังขาดความ
ชํานาญในการพัฒนาตนเอง จึงไดมีการพัฒนาข้ึนในวงรอบที่ 2 โดยชวยเหลือใหคําปรึกษา
แนะนําซึ่งกันและกันแลวนําไปจัดกิจกรรมโดยมีผูศึกษาคนควาเปนผูนิเทศติดตามคอยให
คําแนะนํา ปรับปรุงแกไขในสวนที่บกพรองทําใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําความรูที่ไดไป
ใชไดตามข้ันตอนของการจัดกิจกรรมโครงการสวนความคิดเห็นของกลุมผูรวมศึกษาคนควา
เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดวยกิจกรรมการสราง
บารมี การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนการใชปญญา และการสรางแรง
บันดาลใจ ปรากฏวา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน 
  จักรพันธ ไชยย่ิงกฤษศิริ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มีภาวะผูนําโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 2) 
ขาราชการครูที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ขาราชการครูที่มีวุฒิภาวะตางกันมีความคิดเห็นตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ4) 
ขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวมและรายดานเมื่อ
พิจารณารายคู พบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป มีความคิดเห็น
แตกตางกันกับขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางกัน 
  วันเพ็ญ เลี้ยงถนอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวัตถุประสงค
เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอก
ใหญ กรุงเทพมหานคร และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร กลุมที่อยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ครู
โรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา ครู
โรงเรียนเอกชน ระดับอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู
ในระดับมากที่สุด เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานความตองการความกาวหนาและ
เจริญเติบโต ดานความตองการมีความสัมพันธกันทางสังคม และดานความตองการอยูรอดหรือ
การดํารงชีวิต ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมพบวา ครูที่มี
สถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและรายไดที่ตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ยกเวนครูที่มีเพศและอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง
กวาเพศหญิง ครูที่มีอายุ 46 ปข้ึนไปมีแรงจูงใจสูงกวาครูที่มีอายุ 25-35 ป และครูที่มีอายุ 36-45 
ป มีแรงจูงใจสูงกวาครูที่มีอายุ 25-35 ป ดังนั้น ผูศึกษาคนควาไดขอความรวมมือจากคณะครู
โรงเรียนอัสสัมชัญนครราชสีมาในการจัดประชุมยอย เพ่ือแจงใหผูเขารวมประชุมทราบถึงสภาพ
ปจจุบันในการทํางานของครูและรวมกันเสนอแนวทางแกไขปญหาในการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนอัสสัมชัญนครราชสีมา จาการรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ
แนวทางการแกไขปญหาเพ่ือพัฒนาบุคลากรรวมกัน ไดขอสรุปวาวิธีการหนึ่งที่จะสามารถพัฒนา
บุคลากรไดอยางดีย่ิงคือ การยกยองและใหการยอมรับในสังคม กลุมผูรวมศึกษาคนควาเลือกที่
จะนําวิธีการที่จะนํามาแกปญหา คือ กลยุทธ 2 กิจกรรม ประกอบดวย การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการนิเทศภายใน ผลของการพัฒนาพบวา การดําเนินการพัฒนาแรงจูงใจบุคลากรโรงเรียน
อัสสัมชัญนครราชสีมา อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ทําใหครูเขาใจในการทํางานรวมกันและ
การที่จะสรางแจงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
  อรพิชา  ตายไธสง (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 การวิจัยครั้งนี้มี
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ความมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ที่
จําแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน วิทยฐานะ และขนาดสถานศึกษา
จํานวนกลุมตัวอยาง 317 คน ไดจากการสุมจากประชากร ใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมี 3 ลักษณะ คือ แบบตรวจสอบรายการ แบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ และแบบคําถามปลายเปด มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.97 สถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมุติฐานโดยใช t-test และ One-way ANOVA เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
จึงทําการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ โดยกําหนดคาสถิติที่ระดับนัยสําคัญ .05 
ผลการวิจัยพบวา 1) ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานลักษณะทางกาย รองลงมาดานลักษณะทาง
บุคลิกภาพ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานลักษณะภูมิหลังทางสังคม 2) ความคิดเห็นของ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับคุณลักษณะผูนาํของ
ผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) ความ
คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดาน
ลักษณะทางสติปญญา ดานลักษณะทางบุคลิกภาพ และดานลักษณะทางสังคม แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 4) ความคิดเห็นของครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามวิทยฐานะ โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 5) ความคิดเหน็
ของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับคุณลักษณะผูนาํ
ของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 6) 
ความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 4 เก่ียวกับ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ที่มีจํานวนมากที่สุดในแตละดานมีดังนี้ ผูบริหารควร
แตงกายเหมาะสมและถูกกาลเทศะ สงา เรียบรอย ใหเปนที่นาเคารพนับถือ ควรเปนผูมีมนุษย
สัมพันธที่ดี ใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงาน ผูปกครองและชุมชน ควรมีวิสัยทัศนกวางไกล 
สามารถเล็งเห็นสถานการณในอนาคตได ไมมองโลกในแงรายเขาใจผูใตบังคับบัญชา ควรมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ใหเกียรติผูอ่ืน มีความอดทน มีวินัย ควรซื่อสัตยเปนธรรม ฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน ไมเปนคนหูเบา มีความตั้งใจ รับผิดชอบงานในตําแหนงและหนาที่อยาง
เครงครัด และควรมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาและผูปกครองนักเรียน และเขากับ
ชุมชนเปนอยางดีจนไดรับความไววางใจและการยอมรับ 
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  ประพิศ  เกษรางกูล (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สังกัดสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 และเปรียบเทียบคุณลกัษณะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2 จําแนกตามตําแหนง และประเภทของสถานศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก 
ผูบริหาร จํานวน 127 คน และครู จํานวน 313 คน ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คะแนนเฉลี่ย คา
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) แบบ Independent Samples ผลการวิจัย 
พบวา 1) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย คือ การมีความเชื่อวาองคกรเปนแหลงเรียนรูที่สําคัญ การเนนคุณคาของทรัพยากรมนุษย 
การมีวิสัยทัศน การใชหลักการบริหารความเสี่ยง การสื่อสารและเปนนักฟงที่ดี  และการ
ปฏิบัติงานใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่อง 2) การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 
2 จําแนกตามตําแหนง และประเภทของสถานศึกษาพบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  แบส (Bass, 1985, p.130 - 139) ไดศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวามี
ความสัมพันธที่เปนลําดับข้ัน ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตางๆและผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ 
ความพยายามและความพึงพอใจ ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพ
มากกวาและทําใหเกิดความพยายามและความพึงพอใจมากข้ึนกวาภาวะผูนําแบบใหรางวัลตาม
สถานการณ การบริหารแบบวางเฉย แบบเชิงรุกและแบบเชิงรับ และการปลอยตามสบาย
ตามลําดับ 
  มารค (Murk, 2000, p. 2204-A) ไดศึกษาคุณลักษณะของการปฏิบัติของ 8 ผูนํา
หญิงตอการบริหารงานเก่ียวกับนักเรียน การศึกษาครั้งนี้ไดขอสรุปคือ 1) 8 ผูนํา หญิงนี้มี
ความสัมพันธกับลักษณะความเปนผูนํา 2) มีการสะสมแนวคิดของภาวะผูนํา ตามสถานการณ 
  รอบบินส (Robbins, 2000, p. 1510-A) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ทักษะที่หลากหลาย ลักษณะงาน งานสําคัญ ความมีอิสระในการทํา งาน และผลยอนกลับที่เปน
จริงของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํา งาน ผลการวิจัย พบวา มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญระหวางทักษะที่หลากหลาย ลักษณะงาน งานที่สําคัญ ความมีอิสระในการทาํ งาน และ
ผลยอนกลับที่เปนจริงของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางาน 
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  เวเลซ (Velez, 1973, p. 36) ไดทําการวิจัยเรื่ององคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบวา พนักงานไมมี
ขวัญในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในอาชีพ ความเปนอยูในชุมชน 
อัตราการปฏิบัติงาน เงินคาตอบแทน สถานะของพนักงาน ความชวยเหลือของพนักงานและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปลี่ยนแปลงไปตามอายุ ประสบการณการปฏิบัติงาน ตําแหนง
การงาน ระดับงานที่ปฏิบัติและสภาพที่อยูอาศัย 
  แอชฟอรด, และแบล็ค (Ashford, & Black, 2001, p. 12) ไดทําการวิจัยเรื่องหลัก
และนโยบายที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา การเปลี่ยนแปลง
หลักและนโยบายในองคการมีความสัมพันธกับการเพ่ิมความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงานย่ิง
องคการมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้งพนักงานจะย่ิงมีความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจากพนักงานรูสึกวาตนไมสามารถควบคุมการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดข้ึนและจะรูสึกวิตก
กังวลตอการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนดวย 
  เบอรค (Burke, 2001, p. 52) ไดทําการวิจัยขวัญของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบวา การใชนโยบายในการปลดพนักงานและการลดคาใชจายขององคการจะสงผล
กระทบตอขวัญและความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงานและการขาดงาน พนักงานที่รับรูวา
องคการยังดําเนินการใชนโยบายปลดพนักงานตอไป จะมีความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงาน
สูงข้ึนและมีอัตราการขาดงานเพ่ิมข้ึน 
  ราลฟ (Ralph, 2002, p. 455-A) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอ
พฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการทํา งาน จุดมุงหมายเพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอภาวะผูนํา ของผูบริหาร และภาวะผูนํา แบบกิจ
สัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับประถมศึกษา 
ผลการวิจัยพบวา 1) มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกและ
พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา และอายุของครู และ
ประสบการณในการทํางาน และจํานวนนักเรียนในโรงเรียน 2) รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของ
แรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบคือพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ และ 3) รูปแบบที่เหมาะสม
ที่สุดของแรงจูงใจภายในเต็มรูปแบบคือพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะ
ผูนําที่หลากหลาย ซึ่งผลการวิจัยมีความแตกตางกันไป พอสรุปไดวาผูบริหารจะตองปรับปรุง
และพัฒนาพฤติกรรมของตนเองอยูเสมอ ใหเหมาะสมกับสถานการณ เพ่ือสงผลดีตอการ
บริหารงาน ตองมีความสามารถในการวิเคราะหองคการของตนเอง เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐาน
ประกอบการตัดสินใจในการวางแผน ที่จะปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารใหเหมาะสมกับองคกร
ของตนเองไดทุกสถานการณ เชนเดียวกับสถานศึกษายอมตองมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําในดาน
คุณลักษณะสวนตัวที่ดี เพ่ือจะสามารถยึดเหนี่ยวจิตใจของบุคลากรในสถาบันนั้นๆ ใหเปนหนึ่ง
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เดียว ประกอบกับตองมีความรูความสามารถเชิงบริหารจัดการที่เหมาะสมกับวิชาชีพหรือ
องคการที่ตนเองสังกัดอยู 


