
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
จังหวดัปตตานี ในบทนีก้ลาวถึง เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ประกอบดวย  ความหมายของขวญั  
องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน  ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน  การเสริมสรางขวัญ 
ในการปฏิบัติงาน  ประโยชนของการศึกษาขวัญ   ปจจยัทีเ่กี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน  ทฤษฎีการ 
จูงใจในการปฏิบัติงาน   เอกสารที่เกี่ยวของกับสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวดัปตตานี  และงาน 
วิจัยทีเ่กีย่วของ ตามลําดับ ดังนี้ 
 
ความหมายของขวัญ 
 

ขวัญ  ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Morale”  ซ่ึงไดมีผูใหความหมายไวหลายอยางแตกตางกัน 
ดังตอไปนี ้

พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายของ ขวัญไววาเปนสิ่งที่ไมมี
ตัวตน นยิมกนัวามีประจําชวีิตองคนตั้งแตเกิดมา ซ่ึงเชื่อกันวาถาขวัญอยูกับตวัจะเกดิสิริมงคล เปนสุข
สบาย จิตใจมัน่คง ถาตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็จะออกจากรางไปที่เรียกวา ขวัญหน ีขวัญหายเปนตน 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2525 : 130) 

พจนานกุรมอังกฤษอธิบายคาํวา Morale ไววา เปนเจตคติสวนบุคคลอันประกอบดวยความ
มั่นใจ ตั้งใจ เตม็ใจ เสียสละ และกลาหาญ มีกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่การงานตามตองการหรือความ
คาดหวังของกลุมในฐานะทีบุ่คคลนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุม ซ่ึงขึ้นอยูกับองคประกอบตาง ๆ เชน 
ความรูสึกภูมิใจในความสําเร็จ และเปาหมายของกลุม ความรูสึกเชื่อมั่นศรัทธาที่มีตอผูนํา และ
ความรูสึกไดรับความสําเร็จสูงสุดในอุดมการณของกลุม  ความรูสึกวาการรวมมือของฝายบุคคลเกิด
ผลดี  ตลอดจนความรูสึกเสยีสละจงรักภักดีระหวางสมาชิกในกลุมเปนตน (Gove, 1971 : 1468) 

กูด (Good, 1973 : 373 – 374)  ไดใหความหมายไววา   ขวัญในการปฏิบัติงาน   หมายถึง  (1) 
เจตคติ และความรูสึกของครูเกี่ยวกับหนาทีค่วามรับผิดชอบ เปาหมาย ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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(2) สถานภาพทางจิตใจของครูที่มีตองานซึ่งอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ เชน ความเพยีงพอของ
รายได สภาพการใหออกจากงาน  การลาปวย  การใหบาํเหน็จบํานาญ   การมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและการบริหารโอกาสกาวหนาและสติปญญาการสรางสรรคที่เกิดจากการควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 

เดล  เอส  บีช (Dale S. Beach, อางอิงใน พรนพ  พุกกะพนัธุ, 2545 : 228)     กลาววา    ขวัญ 
หมายถึง  ความพึงพอใจรวมกันของคนทํางานแตละคนที่ไดรับจากงานของเขา      จากเพื่อนรวมงาน  
จากผูบังคับบัญชา  จากหนวยงานและจากสิ่งแวดลอมตางๆ  ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้  จะมีสวนสัมพันธกับ
บุคลิกลักษณะของแตละคนดวย ขวัญเปนสิ่งเกี่ยวพันกับความรูสึกในเรื่องสวัสดิภาพ ความปลอดภัย 
ความพึงพอใจ และความสุขสบายใจของผูปฏิบัติงาน 

ฟลิปโป  (Flippo, 1961 : 416) ไดใหความหมายไววา  ขวญั  หมายถึง  สภาพทางจิตใจ หรือ
ความรูสึกของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่บงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงานกัน 

โยเดอร (Yoder and others, 1955 : 445) ไดใหความหมายวาขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
องคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรูสึกซึ่งเมื่อรวมกันแลวจะ
แสดงใหทราบถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทาํงานนั้น ๆ เชน ความสัมพนัธของการทํางาน
ของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานอื่น ๆ 

พรนพ  พุกกะพันธุ  (2545 : 228)  ไดกลาวถึงขวัญไววา ขวัญ  คือ ภาวะอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นใน
จิตใจของคน แลวแสดงออกในทางอารมณตามเจตคติของบุคคลแตละคนหรือกลุม เปนทาทีของสภาพ
จิตใจของแตละบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอมรอบตัวและสภาพของงาน 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 134 )  ไดกลาววา  ขวัญ เปนสถานการณทางจิตใจ ที่
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตางๆ  เชน  ความกระตือรือรน  ความหวัง ความกลา ความเชื่อมั่น และ
ในทางตรงขาม คนที่ปราศจากขวัญแสดงออกในรูปของความเฉื่อยชา  ความเฉยเมย  ความหวาดระแวง 
ขาดความเชื่อมั่น   ขวัญจึงเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพสิ่งแวดลอม  คนทีม่ีขวัญดีจึงสังเกตได
จากความกระตือรือรนในการทํางาน  เต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับของหนวยงาน  พยายามปฏิบัติงาน
ใหบรรลุจุดมุงหมายและอื่น ๆ ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีผลดีตอหนวยงาน 
 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542 : 132) กลาววา ขวัญและกําลังใจเปนรากฐานของสภาวะจติใจ
ของบุคคลที่แสดงออกดวยความสนใจ หรือกระตือรือรนในการทํางาน    ขวัญและกําลังใจเปนเสมอืน
แกนแทของความรูสึกที่จะอทุิศกายและกําลังใจในการทํางานใหแกองคการ ถาสมาชิกในองคการใดมี
ขวัญและกําลังใจต่ํา ผลการทํางานขององคการนั้นก็มกัจะลมเหลว หรือไมประสบผลสําเร็จ 
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 Ralph C. Davis (1951 : 553, อางอิงใน ระวงั เนตรโพธิ์แกว, 2542 : 132) ไดใหความเหน็และ
กลาวถึงขวัญในการทํางานไวดังนี้  ขวัญ หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเหน็ถึงสภาพการ
ทํางาน เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความหวัง ความมั่นใจ และองคประกอบอื่น ๆ 

 พนัส  หันนาดินทร (2526 : 217) ไดใหความหมายของขวัญไววา ขวัญ คือ ปฏิกิริยาทาง
อารมณที่คนในองคการมีตองาน อันมีจุดมุงหมายทีแ่นนอนเห็นไดชัดเจน ขวัญหรือน้ําใจในการทาํงาน
นี้อาจจะเปนของบุคคลหรือของกลุมก็ได แตจะเปนของบุคคลหรือของกลุมก็จะเปนไปในลักษณะที่
ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันตลอดเวลา 

สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 341) ไดใหความหมายของขวญัไววา ขวัญเปนนามธรรมและขวัญ 
ที่ดีเกี่ยวกับการทํางานนั้นคอื ความตั้งใจของคนทํางานทีจ่ะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเองเพื่อสนอง
ความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 

อรุณ  รักธรรม (2526 : 212) ไดใหความหมายของขวัญไววา ขวัญ หมายถึง สถานะที่ทุกคนใน
กลุมทราบถึงจุดประสงคแหงการทํางานของกลุม หรือวตัถุประสงคของแตละคนทีท่ํางานนั้น เปน
วัตถุประสงคที่ทํางานรวมกนัมีความมั่นใจที่จะทํางานรวมกัน มีความมั่นใจที่จะทํางานใหสําเร็จและ
พยายามรวมมอื พยายามตอสูอุปสรรคที่ขัดขวางอยางสดุความสามารถ และพยายามที่จะไปถึงจดุหมาย
ปลายทางที่วางไว 

วิจิตร   อาวะกลุ (2528 : 256)   กลาววา   ขวญั  หมายถึง  ความรูสึกนึกคดิ เจตคติของบุคคล 
ที่มีตอสถานการณทํางาน    เปนความสนใจของบุคคลในกลุมที่จะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบ
อยางไมลดละเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคที่กลุมไดวางไว 

อัญชลี   แจมเจริญ (2530 : 26)  กลาววา  ขวัญ  คือกําลังใจ  ถาบุคคลมีกําลังใจดี  เราเรยีกวา 
บุคคลนั้นมีขวญัดี    เมื่อบุคคลที่มีขวัญดีมารวมกันเปนกลุม   กลุมบุคคลนั้นเปนกลุมบุคคลที่มีขวัญดี 

จากความหมายที่กลาวขางตน  สรุปไดวา  ขวัญ  (Morale)   หมายถึง   สภาวะทางดานจิตใจ    
ความรูสึกอารมณของบุคคลที่กอใหเกิดกําลังใจ    เจตคตแิละความพอใจในงานซึ่งจะเปนผลใหมีความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน  โดยสอดคลองระหวางเปาหมายความตองการของกลุมและของตัวเอง ผล
ของขวัญจะมผีลตอความกระตือรือรนความคิดริเร่ิมและความสําเร็จของงาน 
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องคประกอบของขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 

ไดมีผูกลาวถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดขวญัในการปฏิบัติงานหลาย ๆ แนวคดิ   ดังนี ้
วอน  ฮัลเลอร  บี.  กิมเมอร  (Von  Haller  B. Gilmer, 1967 : 380 – 384  อางถึงในสรอยตระกูล   

(ติวยานนท)   อรรถมานะ, 2541 : 141)    ไดสรุปองคประกอบไว  10  ประการ   ไดแก 
 1)  ความมั่นคงปลอดภัย   ไดแก  ความมัน่คงทางกายภาพ  รวมตลอดถึงความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน   เปนตน 
 2)  โอกาสกาวหนาในการทํางาน   ไดแก  การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน   เปนตน 
 3)  บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจดัการ   ไดแก   ความพอใจตอสถานที่ทํางาน   ตลอดจน
ช่ือเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนั้น  ๆ  เปนตน 

4)  คาจาง  สําหรับคาจางหรอืรางวัลนั้นตองเปนรางวัลที่เสมอภาค  สําหรับการปฏิบัติงานที่ 
เทาเทียมกนัโดยประกาศใหทราบทั่วไป และเปนรางวัลที่สอดคลองกับเปาหมายของผูปฏิบัติงานดวย 
 5)  ลักษณะของงานที่ทํา    หรือความสนใจในลักษณะงานนั้นเอง  ความพึงพอใจมกัจะเกดิขึ้น
เมื่อบุคคลไดทํางาน ซ่ึงสําหรับเขาแลวในเนือ้งานมีความนาสนใจในตัวของมันเอง แตเนื่องจากบุคคลมี
ความแตกตางกัน   ดังนัน้เนือ้งานซึ่งเปนทีน่าสนใจสําหรับบุคคลจึงแตกตางกันไป   แตก็มีลักษณะของ
งานบางประการ  อาทิ  งานที่มีความเปนอสิระ  งานที่ไม จําเจนาเบื่อ   มีการพบปะผูคนมักจะเปนงานที่
หลาย ๆ คนชอบ แตขณะเดยีวกันก็มีคนจาํนวนหนึ่งที่ชอบงานที่ตองคิดและแกปญหานานานัปการ 

6)  การควบคมุบังคับบัญชา    มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรอืไมพอใจ
ตองานได  การควบคุมบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทําใหยายงานและลาออกจากงาน 
 7)  ลักษณะทางสังคม ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกดิความพอใจ
ในงานนัน้ 
 8)  การติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก  การปฏิบัติงานจะสําเร็จไดก็เพราะ 
มีกระบวนการวิธีการทํางานที่ดี   ไมวาจะเปนการวางแผน    การจัดองคการ     การบริหารงานบุคคล  
การวินจิฉัยส่ังการ การควบคมุบังคับบัญชา  การประสานงาน และการประเมินผลงานอาจกลาวไดวา
ภาระหนาที่ทางการบริหารที่กลาวมาจะเกดิขึ้นไมไดเลยหากไมมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9)  สภาพการทํางาน อาทิ แสง  เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน  ซ่ึงตองมีความเหมาะสมกับ 
การทํางานนั้น ๆ 
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10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทน  เมื่อออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย  เปนตน 
 ส่ิงที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในงาน มีดวยกันหลายประการอาทิเชน ความรับผิดชอบ 
ความสัมพันธ ส่ิงตอบแทน การใหรางวัล ทัศนคติที่มีตองาน ลวนเปนตัวแปรที่สําคญัทั้งส้ิน ดังนัน้ จึง
จําเปนตองศึกษาวิเคราะหดวยความรอบคอบ เพื่อที่จะไดสามารถปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีแกองคการ 
 นอกจากนี ้ เดวิส  (Davis, อางถึงในสมพงษ  เกษมสิน, 2526 : 242)  ไดอธิบายไวดังนี ้

1. ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนํา  หรือ  หัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน   
เพราะผูนําเปนเสมือนสะพานที่เชื่อมโยงความเขาใจอนัดรีะหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน 

2. ความพึงพอใจในหนาทีก่ารงานที่ปฏิบัติอยู 
3. ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลัก และนโยบายองคการของการพนักงานเจาหนาที่ 

ผูรวมงาน  ตลอดจนจดัองคการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 
4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนชั้น  เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี  ยอมเปนเครื่อง 

จูงใจใหผูใตบงัคับบัญชามีความกระตือรือรน  ขยันขันแข็ง  มั่นใจ 
5. สภาพของการปฏิบัติงาน  ควรถูกตามสุขลักษณะ  มีเครือ่งมือเครื่องใช  และอุปกรณ 

ในการปฏิบัติงานอยางครบถวน 
6. สุขภาพผูปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพทางการและสภาพทางจิตใจ ทัง้ที่เปนผลโดยตรง 

จากผูบริหาร มาจากบุคคลนั่นเอง หรือมาจากที่อ่ืน ๆ สุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตมีผลอยาง 
มากตอการทํางาน 

จากเอกสารทีก่ลาวขางตน สรุปไดวาองคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ความ  
มั่นคงปลอดภยัในการทํางาน   โอกาสกาวหนาในการทํางาน   ความพอใจตอสถานที่ทํางาน  คาจาง   
ลักษณะของงานที่ทํา     การควบคุมบังคับบัญชา     ลักษณะทางสังคม    การติดตอส่ือสาร     สภาพ 
การทํางาน  และ ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ 
 
ความสําคัญของขวัญในการปฏิบตัิงาน 
 
 อาจกลาวไดวา “ขวัญ” เปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางหนึ่งในการปฏิบัติงาน   เพราะเกี่ยวของ 
อยูกับสัมพันธภาพระหวางหนาที่การงานกบัผูปฏิบัติงานและผูบริหาร ถาผูปฏิบัติงานไมมีความพอใจ  
ไมใหความรวมมือ  และไมมีส่ิงจูงใจในตวัเองอยางสูงแลว   แมจะมีการจัดรูปงานอยางดีที่สุดในโลก    
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มีวัสดุ อุปกรณ และมแีผนงานที่เลิศลอยสักเพียงใดก็ตาม  องคการนั้นก็ไมสามารถที่จะดําเนินงานให
บรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพได  
 เดวิส  (Davis, 1951 : 552  อางถึงในคมสรรพ  ฆารพันธ, 2532 : 14))  ไดกลาวถึงประโยชน
ของขวัญในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1. กอใหเกิดความรวมมือรวมใจ  เพื่อใหเกดิความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
 2. สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีตอองคการ  
 3. เกื้อหนนุใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของเจาหนาที่อันจะ
ทําใหมีการปฏบิัติตามกฎระเบียบวินยั 
 4. สงเสริมใหผูปฏิบัติงานอุทิศสติปญญาความสามารถใหแกองคการในยามที่ประสบภาวะ
คับขัน 
 5. ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจวตัถุประสงคและนโยบายขององคการ 
 6. สงเสริมใหสมาชิกในองคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ  
 7. กอใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ปฏิบัติงานอยู 
 และ พรนพ  พกุกะพันธุ  (2545 : 229)   ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน  
ดังนี้   
 1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทาํงานอยางสมานฉันท     เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 
 2. สรางศรัทธา จงรักภกัดี มคีวามซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
 3. เกื้อหนนุใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ  โดยที่ 
คนปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบวนิัย และมีศีลธรรมอันด ี
 4. สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกดิพลังรวม อันสามารถจะฝาฟนอุปสรรค   
ทั้งหลายขององคการได 
 5. เสริมสรางความเขาใจอนัดรีะหวางบุคคลในองคการ กบันโยบายและวัตถุประสงคของ
องคการ 
 6. จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคติทีด่ีตอองคการ และมีความคิดสรางสรรคที่เปน
ประโยชนตอองคการ 
 7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่น มัน่คงทางใจและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยู และทํางาน 
อยูกับองคการนานแสนนาน 
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 นอกจากนี้  อุทัย  หิรัญโต (2531 : 126)  ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญไววา  ขวัญมิใชเปน
ส่ิงที่ผูบริหารจะบันดาลใหเกดิขึ้นหรือสรางขึ้นไดในเวลาอันรวดเรว็และดํารงอยูไดตลอดไป  หากแต
ขวัญของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเกิดขึน้ไดจากการพัฒนามาตลอดเวลาอันสืบเนื่องมาจากการวางนโยบาย  
การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานที่ดี  การปกครองบังคับบัญชาที่ดีและการจัดสวัสดิการที่ดี  ตลอดจน
ส่ิงแวดลอมอืน่ ๆ   ปจจยัทีก่อใหเกิดขวัญดี  ไดแก  บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  
การมอบหมายงานที่พอเหมาะกับความรู  ความสามารถของคน  การจัดสภาพการทํางานที่ถูกตองตาม
หลักอนามัย ระบบวัดผลความสําเร็จในการทํางาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ  
การใหบําเหนจ็รางวัลและการลงโทษ  ลักษณะที่บงบอกถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน อายุสูง
หรือต่ํานั้น  ยอมสังเกตไดจากระดับความสม่ําเสมอของผลการปฏิบัติงาน             สภาพการขาดงาน
และการลางาน   คํารองทุกขและบัตรสนเทห  การวพิากษวิจารณงานของผูอ่ืน  ส่ิงเหลานี้คือตัวบงชี้ถึง
สภาพของขวญัในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
 จากความสําคญัที่กลาวขางตน  สรุปไดวาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล  หรือกลุมบุคคล
เปนสิ่งที่มีประโยชนมีความสําคัญ และมีความจําเปนอยางยิ่งในการปฏิบัติงานของทุกคน  เพราะขวัญ
เปนองคประกอบสําคัญอันหนึ่งที่จะนําไปสูผลสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ   ผูบริหารทุกระดับ
จะตองคํานึงถึงและเสริมสรางขวัญแกผูใตบังคับบัญชาในองคการของตน   เพราะขวญัเปน
องคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานที่มปีระสิทธิภาพ 
 
การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2547 : 143)  ไดกลาวถึงวิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิผลที่ดีนั้น มีเหตุผล 10 ประการ คือ 
 1. ไดรับคาจางและสวัสดิการที่ดี มีที่เลนกฬีาและที่พักผอน มีสวัสดิการในการใหยืมเงนิไป
เชาหรือผอนบานใหลูกจาง 
 2.  ไดรับการดแูลอยางมีชีวิตชีวา มีความไววางใจในนายจาง แมบริษัทจะขาดทุนก็ยังจาย
โบนัสให เมื่อเวลานายจางมโีครงการใหม ๆ ก็ไดรับการสนับสนุนจากพนักงาน 
 3.  พนักงานและฝายจัดการตางรูถึงปญหาการบริหารงานในอดีตและเชื่อวา การเพิ่มผลผลิต
เทานั้นที่จะชวยใหทกุฝายมีความเปนอยูดีขึน้ 
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 4. มีความรูสึกมั่นคงและคุมคาในการทํางาน นายจางไมไลคนออกงาย ๆ แมยุบแผนกที่ทําอยู
ก็หางานแผนกอื่นใหทํา อีกทัง้ใหรางวัลแกคนที่มีผลงานดีเดนเปนพิเศษอีกดวย 
 5.  มีสหภาพแรงงานที่แข็งแกรง คอยชวยเหลือแนะนําเปนสหภาพแรงงานเดียวที่ทุกคนเปน
สมาชิก มีเจาหนาที่ทํางานเตม็เวลา 
 6. ทุกคนพยายามตั้งหนาตั้งตาทํางาน โดยถือระบบอาวุโสเปนหลักในระยะ 10 ปแรกของ
การทํางาน มกีารสับเปลี่ยนงานอยูเสมอหลงัจากนั้นจึงเขาสูระบบงานเฉพาะตําแหนง 
 7. มีโอกาสแสดงความคิดเหน็สวนตวั ในโอกาสที่มีการพบปะสังสรรค 
 8. ฝายบริหารรับฟง และพิจารณาขอเสนอแนะของฝายลูกจางดวยความเปนธรรม ไม
พยายามจับผิดและถือวาลูกจางหัวหมอ 
 9. นายจางเปดโอกาสใหลูกจางไดศึกษาตอและจัดฝกอบรมอยูเสมอ การฝกอบรมทําเปน
โปรแกรมไวตลอดทั้งป แมแตประธานบริษัทก็ยังตองเขาฝกอบรมดวย 
 10. ลูกจางทุกคนมโีอกาสไตเตาเปนประธานกรรมการของบริษัทได มีตัวอยางใหเห็นใน
เร่ืองนี้ ลูกจางทุกคนจึงพยายามไปใหถึงตําแหนงนี้ โดยอุทิศเวลาทั้งหมดใหกับงาน 
 และ  ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 133 – 138) ไดกลาวถึงการสรางขวัญและกําลังใจ  มี
รายละเอียดโดยสรุปดังตอไปนี้  
 1.  การควบคมุอารมณ  เนื่องจากการทํางานรวมกนันั้น จะตองรูจักการควบคุมอารมณและ
ความรูสึก ในการตอบรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน เหตุการณ หรือส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น รวมทั้งการ  
รูจักพินจิพิจารณา และมองคนในแงดี ผูรวมงานตางยิ้มแยมแจมใส 
 2.  ความพึงพอใจงานที่ทํา ถาเปนงานที่เปดโอกาสใหไดใชความรู ความสามารถ และเปน
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะทําใหเกดิความภาคภูมใิจ  ผูทําจะพึงพอใจงานที่ตนทําเปนอยางมาก และ   
ผลงานที่เกิดจากการกระทําดวยใจรัก  จะดีและมีคณุคากวาผลงานที่ทาํโดยไมชอบและไมพึงพอใจ 
 3.  สรางมาตรฐานวัดความสาํเร็จ เปนการสรางขวัญและกําลังใจจากการประเมินผลงาน เพื่อ
จะไดใชพจิารณาเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน คนงาน หรือเพือ่ประโยชนในการโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนง
หนาที่ การสรางมาตรฐานวดัผลงานจะปองกันการลําเอียงและคําครหาทั้งปวง 
 4.  ความเปนเอกภาพ เนื่องจากองคการทุกแหงจะตองมีกลุม และถามีกลุมมาก ๆ แตละกลุม
ไมประสานและรวมมือตอกัน การทํางานก็จะเกดิการชิงดีชิงเดน หรือบางทกี็อาจอิจฉาริษยากนั ผลการ
ทํางานก็จะเกดิความเสียหาย 
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 5.  คาจางและคาแรง ปกติลูกจางหรือคนงานทุกคนทํางานก็หวังจะไดคาจางคาแรงที่ใชจาย
เพื่อการดํารงชพี และบอยครัง้ที่ลูกจางโรงงานอุตสาหกรรมกอการสไตรค เพื่อเรียกรองคาจางคาแรง 
สาเหตุเนื่องจากคาครองชีพสูงขึ้น ดังนั้น คาจางที่เหมาะสมและเปนธรรมจะชวยสรางความรูสึกที่ดกีับ
ลูกจางทุกคน 
 6.  ความสัมพันธระหวางคนงานกับหวัหนา จะตองเปนความสัมพันธบนพื้นฐานของความ
รวมมือ ความรัก เคารพนับถือ ยกยอง ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน โดยหัวหนางานไมควรมอง
ผูใตบังคับบัญชาเปนเสมือนเครื่องจักร คอยจับผิด และหาเหตุตําหนิติเตียน สรางความแตกแยกให
เกิดขึ้นระหวางคนงาน 
 7.  การจัดสวัสดิการที่ดี เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนและ
บริการตาง ๆ ที่หนวยงานจดัใหบุคลากรของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรไดทํางานอยางมีความสบายใจ 
มีความพอใจกบังานสวัสดิการ อาจเปนการใหเงินหรือใหเปนบริการความสะดวกตาง ๆ ก็ได แตจะตอง
เปนการใหพิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการที่หนวยงานจดัให อาจเปนเรื่องเกี่ยวกับ
สุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตาง ๆ การศกึษา และขาวสารประกอบความรู ความมั่นคง
ในทางการเงนิ การพักผอนหรือการสันทนาการ 
 นอกจากนี้ อมร รักษาสัตย และโสรัจ สุจริตกุล (2524 : 373 – 367) ไดเสนอวิธีสรางขวัญ  
ไวดังนี ้
 1. ควรใหผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองไดรับคําบอกเลา      และรับทราบความจริงตาง ๆ     
เกี่ยวกับงานทีท่ํา  รูวางานอะไร  และจะรบัผิดชอบอะไรบาง 
 2. ควรสงเสริมใหลูกนองมคีวามมั่นใจในตนเอง  ไมควรใชวิธีขมขูลูกนองหรือ
ผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา 
 3. ผูบังคับบัญชาควรเปนตวัอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  หมายความวา  เวลาทํางานก็ตอง
ชวยเหลือ  ผูบริหารที่ดีตองทําตัวเปนตวัอยางลูกนอง เชน  มาทํางานตรงเวลา     พยายามทํางานอยาง
จริงจัง  เปนตน 
 4. ผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงดานจิตใจของผูใตบังคับบัญชา   และควรทราบถึงฐานะทาง
สังคมดานเศรษฐกิจของลูกนอง สงเสริมลูกนองใหมีโอกาสพักผอนไดบางตามสมควร และพยายาม  
ใหเขารูสึกวาเขาเปนคนสําคัญ  เพื่อสงเสริมใหเขาไดพึงพอใจในตนเอง 
 5. ผูบังคับบัญชาตองเปนคนไมใจเรว็   ไมหูเบา   พยายามฟงใหมาก      แตการตัดสินใจ  
ตองตัดสินใจดวยเหตุผล 
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 6. ผูบังคับบัญชาตองหาทางยกยอง  หรือใหคนไดแสดงความสามารถพยายามทีจ่ะมองหา 
ส่ิงที่ดีของเขา ยกยองชมเชยในเวลาที่เขาทําดี  พยายามหาคุณสมบัติพิเศษของเขาบางและใหเขาไดมี
โอกาสแสดงออก  ตองพยายามสังเกตวาจะทําอยางไรจึงจะทําใหเขามีขวัญด ี
 จากแนวคิดของนักวิชาการทีก่ลาวขางตนสรุปไดวา   วิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางาน 
ทําไดโดยการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจตอนโยบาย  วัตถุประสงค   และวิธีการ
ดําเนินงานขององคการ   เพือ่สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน   การกําหนดเงินเดือนและคาจางที่เปนธรรม 
ใหบําเหน็จรางวัล การมีสัมพันธภาพอันดรีะหวางผูบังคบับัญชา  การจัดสวัสดิการทีด่ี เพื่อเปนการสราง
ขวัญกําลังใจ การจัดและปรับปรุงสภาพแวดลอมในทางปฏิบัติงาน   และการเสริมสรางความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ควรใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบความจริงตาง ๆ เกี่ยวกับงานที่ทํา สงเสริมให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดพักผอนบางตามสมควร 
 
ประโยชนของการศึกษาขวญั 
 
 พรนพ  พุกกะพันธุ  (2545 : 235)  ไดกลาววา  การศึกษาขวัญในการทํางานนั้นจะมีประโยชน
ตอตนเองและหนวยงาน  ดังนี้ 
 1. จะเปนเครื่องชี้บอกแกฝายบริหารเกี่ยวกบัระดับขวัญโดยทั่ว ๆ ไป    การสํารวจขวญัจะบอก
ใหทราบวาคนงานมีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงานของเขา     งานสวนไหนของเขาที่ทาํใหเขาเกิดความ 
รูสึกอยางนั้น ความรูสึกเชนนั้นเกดิขึ้นที่แผนกหรือฝายไหนและเปนความรูสึกของใครบางนั้น หมายถึง
วาการสํารวจเปนเครื่องมือวนิิจฉัยที่สําคัญในการมองปญหาของคนงาน 
 2. การสํารวจขวัญทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณคา  จะเกดิกระแสของการติดตอส่ือสารใน
ทุกทิศทางเมื่อคนเราวางแผนสํารวจ  ทําการสํารวจ และปรึกษากันถึงผลที่จะเกิดขึ้น การติดตอขึ้นเบื้อง
บน จะใหผลเปนพิเศษ ถาหากคนงานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็น 
 3. ทําใหเจตคติดีขึ้น  การสํารวจจะเปนสิ่งที่ประกันความปลอดภัย    เปนเครื่องปลดปลอยทาง
อารมณ เปนโอกาสหนึ่งที่จะปลดเปลื้องสิ่งที่กดทับจนอดัแนนในอกออกไป  การสํารวจแสดงถึงความ
สนใจอยางชดัแจงของผูบริหารในสวัสดิการของคนงาน  ซ่ึงจะกอใหเกดิความรูสึกดีขึน้ตอผูบริหารที่
สําคัญเหนือส่ิงใดก็คือเจตคติของฝายบริหารมีแนวโนมไปทางที่ดีขึ้น    ทั้งนี้ก็เพราะเมื่อปญหาพูดกนั
มาก ๆ เกี่ยวกบัเจตคติ  ทําใหผูบริหารสํานึกในเรื่องขวญั 
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 4. เปนวิธีการในการกําหนดการฝกอบรมบางประการ  โดยปกตกิารสํารวจนั้น คนงานจะไดรับ
โอกาสที่จะรายงานวาพวกเขารูสึกวาหวัหนาของพวกเขาทํางานเปนอยางไร   
 5. การสํารวจอาจใหประโยชนแกสหภาพแรงงาน  การโตเถียงระหวางฝายบริหารกับสหภาพ
แรงงานนั้น มกัเปนเรื่องของความตองการของคนงาน  ซ่ึงโดยแทจริงแลวตางฝายตางก็ไมรู  การสํารวจ
เปนหนทางหนึ่งที่จะไดความจริงนี้ 
 นอกจากนี้  อารี  เพชรผุด   (2530 : 43 – 44)    ไดกลาววา   การศึกษาขวญัในการทํางานนั้นจะ
ชวยใหเกิดประโยชนหลายประการ  ดังนี ้
 1. ผูบริหารจะไดทราบถึงระดับขวัญขององคการ    โดยศึกษาเฉพาะลงไปเกี่ยวกับดานใดดาน
หนึ่ง   กับกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ    เชน  ฝายผลิต   ฝายควบคุมโรงงาน   ฝายขาย   ฝายบุคคล เพื่อ 
ดูวาเขารูสึกอยางไรตองานของเขา ตอบุคคลที่เขาเกี่ยวของทําใหทราบถึงปญหาตาง ๆ 
 2.  เมื่อมีการศึกษาขวัญในการทํางาน   ก็ตองมีการติดตอกันระหวางผูสํารวจกับคนงานที่ถูก
สํารวจ   และเมื่อเปดโอกาสใหคนงานแสดงความคิดเหน็ในแบบสอบถามหรือจากการที่ไปสัมภาษณ
คนงาน   ทําใหคนงานไดแสดงสิ่งที่เขารูสึกอัดอั้นตันใจ   หรือไมสบายใจออกมาและทําใหคนงานมี
ความรูสึกวาฝายบริหารสนใจพวกเขา   ทําใหพวกเขามีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารมากขึ้น 

3.  ทําใหมีการปรับปรุงและเปลี่ยนจิตใจในระดับผูจัดการและผูบริหาร ยิ่งถาการสํารวจศึกษา
ขวัญนี้กระทําโดยบุคคลนอกองคการ จะยิง่ทําใหผูบริหารหรือผูจัดการตองระมัดระวงัมากขึ้น มีหลาย
องคการยอมรบัวาการศึกษาขวัญเปนเครื่องมืออยางดีที่เตือนใหผูจดัการหรือผูบริหารคํานึงถึงขวัญของ
คนงานหรือบคุคลในองคการมากขึ้นดังนัน้การศึกษาขวญัก็คือวิธีการที่จะปรับปรุงมนุษยสัมพนัธและ
เจตคติของผูจัดการหรือผูบริหารนั่นเอง    
 4.  การศึกษาขวัญจะบอกผลใหทราบวาบุคคลในองคการหรือคนงานนัน้ตองไดรับการฝก 
อบรมเพิ่มเติมทางไหนบาง   เพราะจากผลการศึกษาจากคนงานหรือจากลูกนองจะสะทอนใหเหน็วา 
ผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานหรือผูควบคมุงานปฏบิัติตอเขาอยางไรบาง   ใหคําแนะนําแกคนงานดี
หรือไมเพยีงไร  มอบหมายงานเปนอยางไร และตองการฝกฝนอบรมเพิ่มเติมอะไรบาง 
 5.  การศึกษาขวัญจะเปนประโยชนตอทั้งฝายนายจางและฝายสหพันธกรรมกรเพราะทั้งสอง
ฝายมักจะโตเถียงกันเรื่องความตองการของคนงาน  แตถาไมมีการศึกษาก็จะไมมีใครรูเท็จจริง ดังนั้น
การศึกษาขวัญก็จะใหขอมูลแกทั้งสองฝายเปนอยางด ี

จึงสรุปไดวา     ประโยชนที่ไดจากการศกึษาขวัญ     ทําใหทราบความตองการของบุคลากรใน
หนวยงาน ตลอดจนขวัญในการปฏิบัติงาน สามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมของบุคคล ผูที่มีขวัญดีจะมี
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ความพึงพอใจ ความมั่นใจ ความมีชีวิตชีวา มีการปฏิบัติงานอยางมีความสุข และถาบุคคลมีขวัญที่ไมดี  
พฤติกรรมที่แสดงออกจะเปนลักษณะหมดหวัง  ทอแท  หมดกําลังใจ และทํางานอยางไมมีความสุข  
 
ปจจัยท่ีเก่ียวกับขวัญในการปฏิบตัิงาน 
 
 พรนพ  พุกกะพันธุ  (2545 : 235)  ไดกลาวถึงปจจัยที่จะกอใหเกดิกําลังขวัญที่ดี  ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอความรูสึกนกึคิดของบุคคล เชน สภาพการทํางาน  ลักษณะของงาน ความกาวหนาในการทํางาน และ
ทาทีของผูบังคับบัญชา ตลอดจนฐานะขององคกรเปนตน   ปจจยัที่กอใหเกดิกําลังขวัญดี  ประกอบดวย
ปจจัยที่สําคัญ ดังนี ้
 1. ลักษณะทาทีและบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคัญบัญชาและผูรวมงาน    หาก
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธอันดีกับลูกนองและเขาอกเขาใจซึ่งกันและกันยอมจะทําใหบรรยากาศการ
ทํางานรวมกนัมีชีวิตชีวา และลูกนองจะมขีวัญดี   แตถาผูบังคับบัญชาวางตัวแบบเจานายผูเรืองอํานาจ 
ขาดมนุษยสัมพันธที่ดี  ขวัญของลูกนองจะตกต่ํา 
 2. การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั้น  หากมอบหมายงานไมเหมาะสมกับ
บุคคล  อาจไมเหมาะกับความถนัด  บุคลิกภาพหรือความรูความสามารถของเขา  จะทําใหผูปฏิบัติเกิด
ความคับของใจ เกิดความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนการทําลายกาํลังขวัญ แตถามอบหมายงานที่ถูกใจ ถูกกบั
ความถนัด เขายอมพึงพอใจและทํางานดวยความสุข ขวัญก็เกิดขึน้ตามมา 
 3. การจัดสภาพการทํางาน  สภาพการทํางานมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจของบุคคลเปนอัน
มาก  และมีสวนเสริมสรางขวัญและทําลายขวัญเปนอยางยิ่ง 
 4. ระบบวัดผลความสําเร็จในการทํางาน  เชนระบบการเลือ่นตําแหนง  การเลื่อนเงินเดือน การ
โยกยายเปนตน  ส่ิงเหลานี้ถาปฏิบัติอยางไมมีระเบยีบกฎเกณฑ  จะมีผลกระทบตอขวัญมากที่สุด 
 5. ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายดําเนนิงานขององคการ  การจัดองคการและ
ระบบงานที่มคีุณภาพเปนสิง่ที่สําคัญมาก เพราะถาสมาชิกมีความเขาใจถึงระบบและการดําเนินงานของ
องคการแลว  บุคคลเหลานั้นยอมอุทิศเวลาใหแกงาน มกีําลังใจและกาํลังขวัญในการปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
 6. สุขภาพทั้งทางกายและทางจิตของผูปฏิบัติงาน  การทีจ่ะมีกําลังขวัญดีนั้น  นอกจากจะ
คํานึงถึงปจจัยในที่ทํางานแลว ตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกที่ทํางาน  เชน ปญหาทางครอบครัว   
สุขภาพอนามยัที่ไมดี เปนตน  เมื่อเปรียบเทียบกันแลว จะแสดงใหเห็นวาใครมีความพอใจในการ
ทํางานมากนอยแตกตางกันอยางไร 
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7. มีความสัมพันธภายในครอบครัว  ญาติมิตร เพื่อนบาน เพื่อนรวมงานเปนไปดวยด ี ไมมี
ปญหาใด ๆ ทีก่อใหเกิดขอขดัแยงกันขึ้น  เขาใจดีกับเพื่อนรวมงาน  หมูคณะ 

8. ไมมีปญหาหรือขอขัดแยงใด ๆ  เกีย่วกับศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง ส่ิงแวดลอมทาง
สังคม เชน ปญหาจราจร แหลงที่อยูอาศัย 

9. การควบคุมดูแลอยางเพยีงพอ   ผูบริหารทุกคนควรจะเปนที่ปรึกษาแกลูกนองไดอยางดี   
เชนชวยแนะนาํแกไขปญหา  ฉะนั้น สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานและผูรวมงานจงึมีความสําคัญตอ
การเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคการอยูมาก 

10. ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลที่ไดรับ  การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง
ที่เหมาะสม การใหสวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ 

11. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง   ตามปกติทุกหนวยงานมกัจะมีเหตุอัน
กอใหเกิดความคับแคนใจระหวางผูรวมงาน  หรือระหวางคนงานกับฝายบริหาร เชน สภาพและ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานไมดี  การมอบหมายงานใหทาํไมเหมาะสม  การปกครองบังคับบัญชาไม
ยุติธรรม  ปญหาเหลานี้ ตองจัดใหมีทางระบายขึ้น  หากคนงานไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น ก็จะ
ทําใหเกดิความคับของใจ และทําลายขวัญ 

12. การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ  เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดีตองรับรูในความดแีละให
บําเหนจ็ความดี  เล่ือนตําแหนง เพิ่มเงินเดอืนใหมากขึ้น ตลอดจนการชมเชยใหรางวัลเปนพิเศษ  จะเปน
การทําใหเขามกีําลังใจ จูงใจใหกระตือรือรนตอการปฏิบัติงานดวยความขยันขันแข็ง มีกําลังขวัญดี สวน
เจาหนาที่ที่ทําผิดวินยัหรือบกพรองก็ควรมกีารลงโทษตามควรแกกรณโีดยเครงครัดเสมอหนากัน และ
เปนธรรม  เพื่อรักษาวนิัยกลุมและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปนวิถีทางหนึง่ที่จะสรางขวญัให
เกิดขึ้นและดํารงอยูอยางมั่นคง 
 นอกจากนี้ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน (2547 : 137)  ไดกลาววา  ในการพิจารณาเกี่ยวกับขวัญ 
ขึ้นอยูกับปจจยั 4 ลักษณะ คอื 
 1. ความรวมมอืกันในกลุมในการทํางาน  บุคคลไมสามารถทํางานแตลําพังคนเดยีวได  การ
ผลิตหรือบริหารก็ตองอาศัยบุคคลหลายฝายชวยกันทํางานโดยทัว่ไป  การทํางานมีลักษณะเปนกลุมทั้ง
กลุมที่เปนทางการและกลุมทีไ่มเปนทางการเนื่องจากบุคคลตองการความรูสึกรวมกนั เพราะวาการได
พบกัน ทํางานรวมกัน เปนเพื่อนกัน มีความรูสึกไววางใจกัน กอใหเกดิกลุมตาง ๆ ขึ้นฝายบริหาร หาก
ไดคํานึงถึงเรื่องกลุม รวมทั้งองคประกอบเรื่องคาตอบแทน สภาพแวดลอม พนักงานจะมีขวัญดใีนการ
ทํางาน กลุมประกอบดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
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 2. เปาหมาย การสรางความรวมมือในกลุมจะงายขึน้ ถากลุมเขาใจและมีจุดมุงหมายรวมกัน 
ความมุงหมายของกลุมอาจหมายถึงความเจริญกาวหนา ความมั่นคง การเพิ่มรายไดและสวัสดิการของ
บุคคลและกลุม ฝายจัดการ สามารถสนับสนุนใหเกิดขึน้ได ผูบริหารอาจใชคําขวัญ (Slogan) เพื่อจะชวย
เพิ่มพูนขวัญได เนื่องจากขวญัสามารถกลายเปนเปาหมายได การสรางคําขวัญรวมกนั เปนการสราง
ขวัญและเพิ่มขวัญในการทํางาน 
 3. การกาวไปสูเปาหมาย นอกจากมีเปาหมายแลว เพื่อไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว จําเปนตองการ
การกําหนดวิธีการทํางาน ระยะเวลาในการทํางาน เพื่อไปสูเปาหมายดังกลาว จากการศึกษาพบวา การที่
ปลอยใหพนักงาน ทํางานไปเรื่อย ๆ โดยบอกเพียงวาจะทําอะไรจะทําใหไปสูจดุมุงหมายชากวา การ
กําหนดวิธีการทํางานและกําหนดวาจะตองทําเสร็จในเวลาใด 
 4. งานที่มีความหมาย งานทีผู่ทํารูวาเปนงานอะไร มีความสําคัญอยางไร ปริมาณงานที่ตองทํา 
และทําเพื่อจดุมุงหมายอะไร รวมทั้งขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางานจะทําใหการทํางานนั้นดําเนินไปอยาง
มีความหมาย แมแตพนักงานปฏิบัติการโดยรับชวงจากพนักงานอืน่กท็ํางานไปอยางมีความหมาย
เชนกัน แตทั้งนี้พนักงานตองไดรับคําแนะนําและคําบอกเลาอยางถูกตองเหมาะสมเกี่ยวกับงาน รวมทั้ง
การแบงปนผลประโยชนทีไ่ดรับอยางยตุธิรรม 

สวนวัตสันและนิวคอมบ  (Watson and Newcomb, อางถึงในสุธาสินี บุญสวยขวัญ, 2541 : 30-
31)  สรุปไววาปจจัยที่ทําใหเกิดขวัญดีมี 5 ประการดวยกนั คือ 
 ประการแรก  การเสียสละรวมกัน (Mutual  Sacrifie)  เพราะคนเปนสัตวโลกที่ออนไหวไดงาย  
หากเห็นอะไรที่ไมเทาเทียมกันเกดิขึ้นแลวจะรูสึกไมสบายทันที   จะรูสึกขัดแยงและไมยุติธรรมตามมา
หรือในหมูผูปฏิบัติงานดวยกนัมา  หากทกุคนไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกนั ไดเทากัน เสียเทากันก็
จะทําใหขวัญดีขึ้นมา   

ประการที่สอง  ความรูสึกมีสวนรวม  ความรูสึกมีสวนรวม (Participantion)   การที่คนมีความ 
รูสึกวามีสวนรวมในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งยอมเปนความพอใจของเขา  ดังนั้นตองพยายามสราง
ความรูสึกของสมาชิกกลุมใหเขาเหน็วาเขามีสวนในกลุมหรือองคการ  ทําใหรูสึกมีเกียรติและศักดิศ์รี  
ขวัญจะดีขึ้นเอง 

ประการที่สาม  ความรูสึกไดรับความสําเร็จ (Experience  of  Process )ความพยายามของบุคคล
ไดรับความสําเร็จ  หรือการบรรลุจุดมุงหมายมิไดหมายความเฉพาะเพยีงวาไดรับคาแรงสูง  สวัสดิการดี  
ช่ัวโมงการทํางานนอยลงเทานั้น แตหมายถึงการไดรับการบรรลุความตั้งใจหรือส่ิงทีมุ่งประสงคดวย   
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 ประการที่ส่ี  ความอดทนและความมีอิสระ (Tolerance  and  Freedom)   คนถาหากไมมี
น้ําอดน้ําทน  ไมมีความเขาใจกันแตแรกกอ็ยูดวยกนัไมได  แตส่ิงนี้แกไขกันไดเมื่อรูจักมักคุนกันด ี 
เขาอกเขาใจกนั  ระเบียบขอบังคับก็ไมควรมากเกินไปจนคิดวาถูกตดัสิทธิเสรีภาพ 
 ประการที่หา  ทาทีของหัวหนางาน (Typed  of  Leader) ผูบริหารมีสวนสําคัญ สังคมดีและ
สามารถในการทํางานดวย  คนที่ทํางานเกงอยางเดยีวอาจจะเปนผูบริหารที่ดีไมไดก็ม ี  ถาหากได
ผูบริหารดีมีความกลมเกลยีวดี  ผลงานก็ด ี ความสําเร็จกด็ีดวย 

ดังนั้น  อาจสรปุไดวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฎิบัติงานยอมเกี่ยวของกบัสภาพการ
ทํางาน หนาทีก่ารงาน  การมีหลักประกนัหรือความมั่นคงในชีวิต สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศในการ
ทํางาน   การไดรับเงินเดือนและคาจาง การมีสวนรวมในงาน และคนในองคกรมีความสามัคคีอยางดี
แลว ก็จะสงผลใหบุคคลในองคกรเกิดขวญัที่ดีในการปฏิบัติงาน  เกิดจากการที่ผูอ่ืนสรางให  และเกิด
จากความรูสึกภายในจิตใจของเราเอง ซ่ึงปจจัยเหลานี้สงผลตอขวัญการปฏิบัติงาน ซ่ึงความสําคัญของ
ปจจัยเหลานี้จะแตกตางกันออกไปตามลักษณะของหนวยงาน แตอยางไรก็ตามถาปจจัยเหลานี้สามารถ
สนองความตองการตอผูปฏิบัติงานได  กจ็ะทําใหผูปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจและมีขวัญที่ดี   ผูวิจัย
จึงไดรวมรวมปจจัยและสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของและมีความสอดคลองกันมากที่สุดที่เกีย่วของกับขวัญการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจงัหวัดปตตานซ่ึีงสอดคลองกับ
ปจจัย 10 ดานของทฤษฎีปจจัยอนามยั – ปจจัยจูงใจของเฮิรชเบิรก ตามแนวคดิของสมยศ  นาวีการ 
(2545 : 88)  คือ  

1.  ดานนโยบายและการบริหาร    
2.  ดานการบังคับบัญชา      
3.  ดานสภาพแวดลอมการทาํงาน  
4.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
5.  ดานความมั่นคง 
6.  ดานความสําเร็จ    
7.  ดานการยกยองในความสําเร็จ  
8.  ดานงานทีท่าทาย  
9.  ดานความรบัผิดชอบเพิ่มขึ้น 
10.  ดานความเจริญเติบโตและการพัฒนา  
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ทฤษฎีการจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 
         1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow   s Need Hierarchy )   
 มาสโลว  (Maslow , 1954 : 80)  ไดสรุปสมมติฐานเกีย่วกบัพฤติกรรมของมนุษยไวดังนี้  
 1. มนุษยทกุคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมเีวลาไมมีที่ส้ินสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป 
 3. ความตองการของคนเปนลําดับขั้นจากต่าํไปหาสูงตามลําดับ ความตองการของมนุษย คือ  
ความตองการทางดานรางกาย  ความตองการความปลอดภัย  ความตองการรักและเปนเจาของ   ความ
ตองการมีเกียรติยศชื่อเสียง  และความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตน 

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 160) ไดกลาวถึงแนวคิดการจูงใจของมาสโลว  หรือที่เรียกวาทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of  Needs) เปนแนวคิดพื้นฐานเกีย่วกับความตองการของมนุษย  
และมาสโลวไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของมนุษย  ดังนี ้
 1. มนุษยมีความตองการ และความตองการนั้นมีอยูเสมอไมมีที่ส้ินสุด  แตความตองการจะเปน
อะไรนั้น  ขึ้นอยูกับวาเขามส่ิีงนั้นแลวหรือยัง  และความตองการใดกต็ามหากไดรับการตอบสนองแลว  
ความตองการสิ่งอ่ืน ๆ ก็จะเขามาแทนที่  กระบวนการดงักลาวจะไมมทีี่ส้ินสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  จะไมเปนสิง่จูงใจอีกตอไป  ความตองการที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนองเทานั้น  ที่จะเปนสิ่งจูงใจของพฤตกิรรม 
 3. ความตองการของคนจะซ้ําซอนกัน  บางทีความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองยังไม
ส้ินสุด  ก็เกิดความตองการดานอื่นขึ้นมาอกี 
 ความตองการของมนุษยแบงออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ ความจําเปนตามธรรมชาติ  ไดแก 
ความหวิ  ความตองการทางเพศ  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  อีกประการหนึ่งเปนความตองการ
ที่มิไดมีแตกําเนิด   แตเกิดจากการสะสมประสบการณทีแ่ตกตางกนัไปแตละคน  ดังนั้น  จะเหน็ไดวา
ความตองการตาง ๆ ของมนุษยเปนเรื่องสําคัญที่จะตองทาํการศึกษา  มาสโลว (Maslow, อางถึงใน  ) ได
แบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน  5  ระดับ คอื 
 1. ความตองการดานรางกาย (Physiological  Needs) ไดแกความตองการอาหาร  น้ํา และอากาศ  
ความตองการทางเพศ  ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิตมนษุย 
 2. ความตองการดานความมัน่คงปลอดภัย (Safety or Security Needs)  มนุษยจะรูสึกมั่นคง
ปลอดภัย  เมื่อส่ิงแวดลอมตาง ๆ เปนสิ่งที่รูจักคุนเคย  และจะมีความกลวัในสิ่งทีแ่ปลกไปจากเดิม 
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 3. ความตองการเปนที่ยอมรบัในสังคม ( Social or Belonging Needs)  มนุษยอยากไดความรัก
ความนับถือจากผูอ่ืน  ตองการเขารวมเปนสมาชิกในสังคม  อยากคบคาสมาคมกับบุคคลอื่นเปนความ
ตองการดานจติใจ 
 4. ความตองการดานความยกยองในสังคม (Esteem  or Egoistic  Needs) เปนความตองการให
ไดรับการยกยองในสังคม  รวมถึงความเชือ่มั่นในตนเอง  ความสําเร็จ  ความรู  ความสามารถนับถือ
ตนเอง  ความเปนอิสระและเสรีภาพ  และรวมไปถึงความตองการมีฐานะเดนเปนทีย่อมรับของบุคคล
อ่ืน  อยากใหบคุคลอื่นยกยองตนและนับหนาถือตาตองการอํานาจ  สถานะ  ช่ือเสียง  ตําแหนง 
 5. ความตองการความสมหวงัในชีวิต  (Self – Actualization  Needs)  เปนความตองการที่สูงสุด
ของมนุษย  ความมีชีวิตที่สมบูรณไปดวยทุกสิ่งทุกอยาง  เปนความตองการพิเศษอยากมีความสําเรจ็ทุก
ส่ิงทุกอยางตามความใฝฝนของตนเอง 

และ สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541 : 92)  ไดอธิบายไววาสาระสําคญัของ
ทฤษฎีนี้คือ การเนนย้ําในเรื่องของความตองการของมนุษย  มนุษยทกุคนนั้นมีความตองการอยู
ตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด  และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดที่มกีารจัดลําดับไวเปนหลักชั้น   
ความตองการระดับชั้นที่ต่ําที่สุดก็คือ ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชวีภาพ (Basic 
Physiological  and  Biological  Needs)  และระดับสูงที่สุดก็คือความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
หรือความตองการประจักษตน  (Self – Fullfillment  หรือ  Self – Actualization  Needs)  ความตองการ
ตาง ๆ  
จัดตามลําดับชัน้จากต่ําไปสูง  ดังภาพประกอบ  1 
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ภาพประกอบ  1        ลําดับชั้นความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัม เอช. มาสโลว   
           (Abraham  H. Maslow) 
 
     ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด 
     หรือความตองการประจักษตน 

    (Self – Actualization, Self – Fullfillment  Needs) 
    ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับ 
    (Esteem,  Recognition  Needs) 
   ความตองการในทางสังคม  ความรักใคร  และความเปนเจาของ 
   (Social,  Affiliative,  and  Belonging  Needs) 
  ความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคง 
  (Safety,  Security  Needs) 
 ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
 (Basic  Physiological  and  Biological  Needs) 
 

ที่มา   :   สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ  (2541 : 92) 
 

แตละความตองการตามลําดับชั้นดังแผนภาพนั้น  จะมีบทบาทหรือมีอิทธิพลก็ตอเมื่อมีสภาพ  
2  ประการคือ 

1. เมื่อความตองการนั้นไดเกิดขึ้นเพยีงพอถึงระดับของความอยาก 
2. เมื่อความตองการในระดบัที่ต่ํากวาไดรับการตอบสนองแลว   และคงมีอยูในระดบัหนึ่งซึ่ง 

เปนที่ยอมรับไดและทําใหเกดิความพึงพอใจ ทั้งนี้ยกเวนความตองการพื้นฐานเริ่มแรก คือความตองการ
ทางกายภาพและชีวภาพ 
 
         2. ทฤษฎี  อี.อาร.จี  ของอัลเดอรเฟอร (ERG  of  Clayton  Alderfer) 
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 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541 : 104) ไดอธิบายทฤษฎีของเคลยตัน อัลเดอรเฟอร  
(Clayton  Alderfer)  ไววาเปนทฤษฎีโดยยดึการศึกษาในเชิงประจักษเกีย่วกับการจัดกลุมตาง ๆ  ของ
ความตองการซึ่งมีความแตกตางกันเปนลําดับชั้นจากระดับต่ําไปจนถงึระดับสูง  ดังนี้ 
  1)  ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence  Needs) ซ่ึงเปนความตองการที่จะมีชีวติ
อยูรอด  ดังนัน้จึงจําเปนความตองการในการเปนอยูที่ดีทางกายภาพ 

2)  ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness  Needs) ซ่ึงเปนความตองการที่เนน 
ความสัมพันธระหวางบุคคลและสัมพันธภาพอื่น ๆ ในทางสังคม 

3)  ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth  Needs)  ซ่ึงเปนความตองการภายใน 
ของบุคคลอันทําใหเขามีการพัฒนาตนเอง 
 
         3. ทฤษฎีเอกซและทฤษฎีวายของแมก็เกรเกอร (McGregor) 

 
แม็กเกรเกอร  (McGregor, อางอิงใน สมยศ   นาวีการ  2523 : 212))  ไดพัฒนาขอสมมติฐาน 

เกี่ยวกับลักษณะของคนขึ้นมาเปนสองกลุม   กลุมหนึ่งเขาเรียกวาทฤษฎี  X   สวนอกีกลุมหนึ่งเขา
เรียกวาทฤษฎี  Y   ขอสมมติฐานเหลานีจ้ะเปนไป  ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1     ทฤษฎี  X   และทฤษฎี  Y   ของ  McGregor 
 

ทฤษฎี  X ทฤษฎี  Y 
 

1. คนมีความเกยีจครานและตองการ 
หลีกเลี่ยงงานที่ทําอยู 

2.   คนไมมีความทะเยอทะยานไมตองการ 
      ความรับผิดชอบและชอบใหมีการสั่งการ 
 
3.   คนจะตองถูกควบคุมอยางใกลชิดและถูก 
      ผลักดันใหทํางานเพื่อความสําเร็จของเปา 
      หมายขององคการ 

 

1. งานจะเหมือนกับการเลนหรือการพักผอน 
 
2. คนไมเพยีงแตยอมรับความรบัผิดชอบเทา 

นั้นคนจะแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
      ถาหากวาสถานการณมคีวามเหมาะสม  
3. คนตองการควบคุมและสั่งการตนเองใน 

การทํางานเพือ่ความสําเร็จของเปาหมาย 
      ขององคการ 
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4.   คนสวนใหญไมเต็มใจและไมสามารถชวย 
      แกปญหาขององคการได 

4. คนมีความเต็มใจและสามารถชวยแก 
ปญหาขององคการได 

 
ที่มา  :  สมยศ   นาวีการ   (2523 : 212) 

 แม็กเกรเกอร  (McGregor)    ไดตั้งขอสังเกตวาผูบริหารทีย่ึดถือขอสมมติฐานของทฤษฎี  X   
จะมองผูใตบังคับบัญชาของพวกเขาในทางลบ    และมีการบริหารแบบเผด็จการ  พวกเขาทําการ
ตัดสินใจทกุอยางและควบคมุผูอยูใตบังคบับัญชาอยางใกลชิด   ผูบริหารที่ยึดถือขอสมมติฐานของ
ทฤษฎี  Y   จะมีการบริหารแบบประชาธิปไตย   พวกเขาจะมอบหมายอํานาจหนาทีม่ากขึ้นและยอมให
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ  โดยท่ัวๆไป แลวพวกเขาจะไววางใจผูอยูใตบังคบั
บัญชาใหทํางานของพวกเขาเอง โดยทั่วๆไปแลวพนกังานแตละคนมีลักษณะเฉพาะอยางและควรจะ
ไดรับการปฏิบัติแตกตางกนัออกไป พนกังานบางคนอาจจะเหมาะสมกับขอสมมติฐานของทฤษฎี  X  
พนักงานคนอืน่ ๆ   อาจจะเหมาะสมกับทฤษฎี  Y   หรืออยูที่ใดทีห่นึ่งระหวางทฤษฎ ี X   และทฤษฎี  Y    
ดังนั้นผูบริหารจะตองวเิคราะหผูอยูใตบังคบับัญชาของพวกเขา   พจิารณาวาจะตองจงูใจพวกเขาดวย
ปจจัยอะไรบางและทํางานรวมกับพวกเขาบนพื้นฐานดงักลาวนี้    (สมยศ   นาวีการ ,  2323  :  212-213) 
 
        4.  ทฤษฎีการตัง้เปาหมายของล็อค  (Edwin  A. Locke) 

 
สรอยตระกูล  (ติวยานนท)   อรรถมานะ   (2541 : 109 – 112) ไดอธิบายทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 

ของล็อคและไดเสนอหลักการการตั้งเปาหมายหรือลักษณะของเปาหมายที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่
ดีกวา คือ 
 1)  การตั้งเปาหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อการปฏบิัติงานโดยทัว่ไปจะนาํไปสูผลผลิตที่
ดีกวา   เมื่อเทยีบกับการตั้งเปาหมายที่มีลักษณะทัว่ ๆ  ไปซึ่งไมชัดเจนอาท ิ “ทําใหดทีี่สุด”   และ
แนนอนการมีเปาหมายยอมดกีวาการทีไ่มมเีปาหมายเสยีเลยการบริหารตามวัตถุประสงค   
(Management  by  Objectives – MBO)   ก็เปนระบบของการจัดตั้งและทบทวนเปาหมายซึ่งตั้งอยูบน
แนวคดิดังกลาว     เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงจะชวยในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเปาหมายจะบงชดัถึง
การปฏิบัติที่จะตองกระทํา  อาทิ บงชัดถึงจํานวนขายทีแ่นนอนใหแกพนักงานขาย 

2)  เปาหมายทีย่ากและมีลักษณะทาทายจะดกีวาเปาหมายที่งาย  เมื่อใดเปาหมายเปนทีย่อมรับ 
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โดยผูปฏิบัติงานและแมเปาหมายนั้นจะยาก        ผูปฏิบัติงานก็จะพยายามทํางานใหดีขึ้นเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย แตหากเปาหมายนัน้ยากเกินกวาที่จะทําไดก็จะยังผลใหเกดิความคับของใจมากกวาการทีจ่ะ
บรรลุเปาหมายไดมากขึ้นความมั่นใจในตวัเองจะเกี่ยวของกับการจูงใจที่มีตอเปาหมายที่ยากบุคคลที่มี
ความมั่นใจในตัวเองสูงจะไมรูสึกเครียดในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ยากนั้น 

3) การมีสวนรวมนั้นก็นําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ในทฤษฎีการตั้งเปาหมายจะสงเสริมให 
ผูปฏิบัติงานเปนผูมีสวนในการจัดตั้งเปาหมายของเขาเองและเขาเหลานั้นจะทํางานหนักขึ้นเพื่อทีจ่ะ
บรรลุเปาหมายที่เขามีสวนในการตั้งขึ้น การที่บุคคลมีสวน รวมในการตั้งเปาหมายและนําไปสูการ
ปฏิบัติที่ดีกวาไดนั้น ก็เพราะการมีสวนรวมดวยตัวเองก็เทากับเปนการเพิ่มการยอมรบัในเปาหมาย   
หรือการเปนเจาของในเปาหมายนั่นเอง 
 
         5. ทฤษฎีความคาดหวังของวูรม (Vroom, s  Expectancy  Theory) 

 
พยอม วงศสารศรี (2538 : 221 – 222) ไดอธิบายแนวคิดของวูรม ดังนี ้
    วูรม (Vroom) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลวาบุคคลจะประเมิน 

ความเปนไปไดของผลที่จะเกิดขึ้นแลว  จึงดําเนินการปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว  เขาไดช้ีใหเหน็วาการ
จูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของบุคคลตอผลที่เกิดขึ้น  ทฤษฎีการคาดหวังของวูรมนี้  ไดทํานายวาบคุคล
จะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวงัวา  จะไดรับรางวัลหรือส่ิงตาง ๆ ตามที่ปรารถนา 
     วูรม (Vroom) ใชคําวา วาเลนซ (Valence) ในทฤษฎีนีซ่ึ้งหมายถึงความอยากที่จะทาํส่ิงตาง ๆ   
ถามีความอยากมากกวาความไมอยาก   ระดับคาของวาเลนซเปนบวกแตถาบุคคลมีความรูสึกเฉย ๆ  
ระดับคาวาเลนซจะเปนศนูย    วูรมเปรยีบเทียบวาการกระทําของบุคคลที่จะไปสูจดุที่คาดหวังนัน้เปน
กลไก (Instrumental) ไปสูความสําเร็จ และความเชื่อทีว่าพฤติกรรมจะนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวนั้น          
วูรมเรียกวา ความคาดหวัง (Expectancy)  วูรม ไดสรุปทางทฤษฎีของเขา  เปนสูตรดังนี้ 
 
  แรงจูงใจ  = ความอยาก  x  ความคาดหวงั 
  (Motivational  Force)  = (Valence  x  Expectancy) 
 
         6. ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดามส (J.Stacy  Adams) 
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สรอยตระกูล (ติวยานนท)  อรรถมานะ (2541 : 117)  ไดกลาวถึงทฤษฎีของอาดามสไววา   
การทุมเทในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจนั้นเปนเรือ่งของความเสมอภาค    (หรือความไมเสมอ
ภาค)  ซ่ึงบุคคลรับรูในสถานการณของการทํางานหนึ่ง ๆ  ความเสมอภาคจะมีอยูก็ตอเมื่อบุคคลรับรู 
สัดสวนของผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการกับสิ่งที่เขาทุมเทใหกบัองคการ  เมื่อนําไปเปรียบเทียบ 
กับสัดสวนของผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการกับสิ่งที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นเทานัน้ 
 ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ      =     ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการ 
 ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ  ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 
 
 และในทางตรงกันขาม  ความไมเสมอภาคจะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวาสัดสวนของผลตอบแทน
ที่ตนไดจากองคการกับสิ่งที่ตนทุมเทใหกบัองคการกับสัดสวนของผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการ
กับสิ่งที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นไมเทากัน 
 
 ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ     <       ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการ 
 ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ    ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกบัองคการ 
 
หรือ ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ     >  ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการ 
 ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ   ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 
 
         7. ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวกและทางลบ  (Positive Reinforcement - Negative Reinforcement) 

 
สรอยตระกูล  (ติวยานนท)   อรรถมานะ  (2541 : 118)   ไดกลาวถึงทฤษฎีการเสริมแรง

ทางบวกและทางลบ ดังนี้   เมื่อนําเรื่องการเสริมแรงไปสัมพันธกับกฎแหงผลกรรมแลวก็จะเกดิการ
เสริมแรงในทางบวก (Positive  Reinforcement – PR) และการเสริมแรงในทางลบ (Negative 
Reinforcement – NR) การเสริมแรงไมวาจะเปนทางบวกหรือลบตางก็สามารถเพิ่มพลังการตอบโตและ
ทําใหเกดิการทําซํ้ามีมากขึ้น แตทั้งตวัเสริมแรงในทางบวกและทางลบจะมผีลกระทบตอพฤติกรรมใน
ทางตรงขามกัน  กลาวคือ  การเสริมแรงในทางบวกจะทําใหเกดิพฤติกรรมหรือการทําพฤติกรรมเพิ่มขึ้น   
ทั้งนี้เพราะตวัเสริมแรงในทางบวกเปนผลที่ปรารถนา   สวนการเสริมแรงในทางลบนัน้จะทําใหเกิด
พฤติกรรมลดลงเพื่อจะไดหนีหรือหลบเล่ียงผลกรรมที่ไมนาพึงปรารถนา 
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         8. ทฤษฎีปจจัยอนามยั – ปจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) : Frederick  Herzberg 

 
เฮิรชเบิรก (Herzberg and other. 1959 : 60-63) ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน

ของมนุษย พบวามีปจจยัอยู 2 ประการที่แตกตางกัน กลาวคือ ประการแรก เมื่อคนงานไมพอใจตอการ
ทํางานของตน มักจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเขาเรียกปจจยัเหลานี้วา “ปจจัยค้าํจุน” 
(Hygiene  Factors)  ประการที่ 2  สวนคนงานที่พูดถึงความพอใจในงานมักจะพูดถึงเนือ้หาของงานที่
เขาใหช่ือวา  “ปจจัยกระตุน” (motivators)   ทั้งสองปจจัยนี้ทําหนาที่ชัดเจนในแงของการเปนแรงจูงใจ
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก  

สงัด  อุทรานันท (2529 : 171 – 172)  ไดกลาววา  ในป ค.ศ. 1959  เฟรดเดอริค เฮรซเบิรก 
(Frederick  Herzberg)  ไดพบวาเครื่องกระตุนที่จะทําใหคนรักหรือชอบงาน  ไดแก “ความสําเร็จของ
งาน  การไดรับความยกยอง  ความกาวหนา  ลักษณะของงานเอง  ความเปนไปไดทีจ่ะกาวหนา  และ
ความรับผิดชอบ”  ปจจัยทั้ง  6 ประการนี้  สามารถจําแนกออกไดเปน  2 ชนิด  คือ  
 1. ปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene  Factors) หมายถึง  ปจจัยที่ค้ําจนุใหแรงจงูใจในการทํางานของบุคคล
อยูตลอดเวลา  ถาไมมีหรือขาดไปบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานซึ่งปจจัยที่ค้ําจุนใหแรงจูงใจ
ในการทํางานของบุคคลอยูตลอดเวลา  ถาไมมีหรือขาดบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานซึ่ง
ปจจัยคํ้าจนุประกอบดวย 
  1.1 เงินเดือน (Salary) เงินเดอืนและการเลือ่นขั้นเงินเดือนในองคการนัน้ ๆ เปนที่
พอใจของคนที่จะทํางาน 
  1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility  of  Growth) หมายถึง 
การไดเล่ือนขัน้  เล่ือนตําแหนง  และความกาวหนาในวิชาชีพดวย 
  1.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation with Superior, Subordinates, Peers) หมายถึง  การติดตอส่ือสาร  จะเปนกิริยาวาจาที่แสดงถงึ
ความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถรวมงานกันได  มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  1.4 นโยบายและการบริหารงาน (Company  Policy  and  Administration)  หมายถึง
การจัดการและการบริหารงานภายในองคการ  การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
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  1.5 สภาพการทํางาน  (Working  Conditions) หมายถึง  สภาวะดานกายภาพของงาน  
เชน แสง  เสียง  อากาศ  ช่ัวโมงการสอน  และส่ิงแวดลอมอื่น ๆ ไดแก อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ในการ
ทํางาน 
  1.6 ความมั่นคงในการทํางาน (Working  Conditions)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคล
ที่มีตอความมัน่คงในการทํางาน  ความยั่งยืนของอาชีพ 
  1.7 สถานะทางอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพเปนที่ยอมรับของสังคม  มีเกียรตแิละมี
ศักดิ์ศรี 
  1.8 ชีวิตสวนบุคคล (Personal  Life)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดี  อันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา  เชน  ถูกยายไปที่ทํางานอืน่หางไกลครอบครัวทําใหเขาไมพอใจและไม
มีความสุขในการทํางานในที่แหงใหม 
  1.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Techniques)  หมายถึง  ความสามารถ
ในการบริหารงานของหัวหนางาน  หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 2. ปจจัยกระตุนหรือจูงใจ (Motivation factors)  เปนปจจัยที่ทําใหคนรักงานและชอบงาน   
มีดังนี้ คือ 
  2.1 ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement)   หมายถึง  การที่บุคคลสามารถในการ
แกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาทีเ่กิดขึ้น  ผลงานสําเร็จจึงเกดิความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของ
งานนั้น  
  2.2  การยอมรบั (Recognition)  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถืออาจอยู
ในรูปของการยกยองชมเชย  แสดงความยนิดี  การใหกําลังใจ 
  2.3  ลักษณะงาน (The work Itself) หมายถึง  งานที่นาสนใจ  งานที่ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค   ทาทายใหลงมือทําหรือปฏิบัติ 
  2.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ  และมีอํานาจรบัผิดชอบอยางเต็มที่  ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมงานอยางใกลชิด 
  2.5  ความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง  การไดรับเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงหรือมี
โอกาสไดรับการอบรมสัมมนาศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ไดรับการฝกอบรม     
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 สวน ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2542 : 413 - 414) ไดใหนยิามของทฤษฎีปจจยัอนามัย – ปจจัยจูงใจ  
โดยใชช่ือวาทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรชเบิรก (Herzberg’s two-factor theory) หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจโดย
เฮิรชเบิรก  ซ่ึงไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจ
ในการทํางานหรือ หมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจ
ใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่งที่ลําบาก  รายละเอยีดของทฤษฎี 2 ปจจัย มดีังนี ้
 1.  ปจจัยรักษา (Maintenance factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน หรือหมายถึง ผูจดัการจะจูงใจผูใตบังคับบัญชาจาก
ความไมพอใจ เชน นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคง เงิน ปจจยัเหลานี้ไมไดจูงใจใหพนกังานผลิตมากขึ้น แต
ปองกันไมใหผลิตลดลง ปจจัยอนามยัจะรักษาแรงจูงใจใหอยูในระดับสูงแลวปองกนัแรงจูงใจไมให
เกิดขึ้นในทางลบ สวนปจจยัที่มีผลในทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางานคือ โอกาสเจริญเติบโต 
ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยองชมเชย ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 

2.  ปจจัยการจงูใจ (Motivation factors หรือ motivators) เปนปจจยัที่มอิีทธิพลในการ 
สรางความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือวาเปนปจจยัภายใน เหตทุี่เรียกวาปจจยัปองกนัความไมพอใจวา
เปนปจจยัอนามัย เพราะผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีตอแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน เชน 
เมื่อคนเราเกิดมีบาดแผลขึ้นจะตองใสยารักษาใหหาย การใชยาไมไดทาํใหแผลหายแตเพื่อปองกันไมให
แผลเนา เปนการใชเพื่อใหกลับสูสภาพปกติเทานั้น ในทางตรงกันขาม ถาหากปจจยัอนามัยไมไดรับ
ความสนใจ ส่ิงตาง ๆ จะเลวรายไปกวาเดิม เชน ผูที่มีสุขภาพดี ก็ตองรับประทานอาหารดี ๆ จะไมชวย
ทําใหสุขภาพดีขึ้น ถาหากสขุภาพดแีลวแตถาไมรับประทานอาหารดีเขาจะเริ่มปวย 
 นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ (2545 : 86 - 91)  ไดใหนยิามของทฤษฎีปจจัยอนามยั – ปจจัยจูงใจ       
(Motivation – Hygiene Theory) ของ Frederick  Herzberg   ซ่ึงเฮิรชเบิรก (Herzberg)  ไดกลาววา คนมี
ความตองการแตกตางกนัอยู 2 ประเภทที่ไมขึ้นอยูระหวางกัน และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนใน
การทํางาน และไดคนพบวาเมื่อคนมีความรูสึกไมพอใจตองานของพวกเขา  พวกเขาจะพูดถึง
สภาพแวดลอมการทํางานของพวกเขาได   ในทางกลับกนัเมื่อพวกเขามีความรูสึกที่ดีตองานของพวก
เขา  พวกเขาจะพูดถึงงานโดยตัวของมันเอง  เฮิรชเบิรก (Herzberg) เรียกความตองการประเภทแรกวา 
ปจจัยอนามัย เพราะวาปจจัยเหลานี้ช้ีใหเหน็ถึงสภาพแวดลอมการทํางานของคน   และทําหนาที่ปองกัน
ไมใหความ  ไมพอใจในงานที่ทําเกิดขึ้นเขาเรียกความตองการประเภทที่ 2 วา ปจจยัจงูใจ  เนื่องจากวา
ปจจัยเหลานี้สามารถจูงใจคนใหทํางานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
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1. ปจจัยอนามยั (Hygience factors) 
 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท   การบังคับบัญชา   สภาพแวดลอมการทํางาน    
ความสัมพันธระหวางบุคคล เงิน สถานภาพ และความมัน่คง  ถูกมองวาเปนปจจยัอนามัย ปจจยัเหลานี้
ไมไดเปนลักษณะของงาน แตปจจัยเหลานีสั้มพันธกับสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติอยู  Herzberg 
สัมพันธการใชคํา “อนามัย” ของเขากับความหมายของการแพทย      ปจจัยอนามัยไมไดจูงใจใหบุคคล
ทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ปจจยัอนามยัเพยีงแตปองกันไมใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลลดลง
เนื่องจากการจาํกัดการทํางาน  นี่คือเหตุผลที่  Herzberg  เรียกปจจัยเหลานี้วา “ปจจัยบํารุงรักษา”  
 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
 ความรูสึกเกีย่วกับความสําเร็จของงาน  ความเจริญเติบโตของวิชาชีพ  และการยกยองที่ไดรับ
จากการทํางานที่มีความทาทายเปนปจจัยจูงใจตามแนวความคิดของเฮิรชเบิรก (Herzberg)   เฮิรชเบิรก 
(Herzberg) ใชคําวาปจจยัจูงใจ เพราะวาปจจัยเหลานี้มีผลกระทบในทางบวกตอความพอใจในงานทีท่ํา 
และทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลสูงขึ้น 
 ทฤษฎีปจจัยอนามัย – ปจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) : Frederick  Herzberg  
แสดงไดดังตาราง 2 
 
ตาราง 2   ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจของเฮิรชเบิรก (Hezberg) 
 

ปจจัยอนามัย ปจจัยจูงใจ 
สภาพแวดลอม ลักษณะงาน 

นโยบายและการบริหาร 
การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
เงิน ฐานะ ความมั่นคง 

ความสําเร็จ 
การยกยองในความสําเร็จ 
งานที่ทาทาย 
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
ความเจริญเตบิโตและการพฒันา 

 
ที่มา :  สมยศ  นาวีการ (2545 : 88) 
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 จากตาราง  1  สมยศ  นาวกีาร ( 2545 : 88)  อธิบายไวพอสรุปได ดังนี้  
1. นโยบายและการบริหาร   คือ  การจัดการและการบริหารงานขององคการ  การติดตอ 

ส่ือสารภายในองคการ การมีสวนรวมและการเสนอแนะ หรือแสดงความคิดเห็นในระเบียบขอปฏิบัติ
ตาง ๆ ของหนวยงาน ความพอใจในกฎระเบียบ และนโยบายของทางราชการและหนวยงาน ตลอดจน
เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรม 

  2. การบังคับบัญชา   คือ  การควบคุม  ส่ังการ  ตลอดจนการเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา 

 3. สภาพแวดลอมการทํางาน  หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวของ เกีย่วกับอาคารสถานที่  
การคมนาคม การสาธารณูปโภค และเครื่องอํานวยความสะดวกตางๆที่จําเปนอยางพอเพียงในการ
ปฏิบัติงานที่ดี รวมถึงความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบุคคลที่เกี่ยวของดวย  

4. ความสัมพันธระหวางบุคคล  คือ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนัเอง หรือ
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

5. เงิน ฐานะ ความมั่นคง  หมายถึง   ความมั่นคงทางกายภาพ  ความมัน่คงปลอดภัยในการ
ทํางาน  รวมทัง้เงินเดือนทีไ่ดรับประจํา  เงนิสวัสดิการของหนวยงาน รวมถึงคาตอบแทนอื่น ๆ 

6. ความสําเร็จ  หมายถึง  การทํางานที่ประสบผลสําเร็จ และงานที่ทํานัน้สามารถยึดเปนอาชีพที่
มั่นคงไดตลอดไป 

7. การยกยองในความสําเร็จ  ไดแก ยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือ 
แสดงออกอื่นใดที่ทําใหรูถึงการยอมรับในความสามารถไดรับเกยีรติและศักดิ์ศรี ไดรับความรวมมอืใน
การทํางาน ทําใหเกดิความพอใจในความสาํเร็จของตน 

8. งานที่ทาทาย  คือ การไดรับผิดชอบในงานสําคัญ ๆ การไดเรียนรูส่ิงที่ตางๆที่ไมเคยทํา  และ
การไดมีโอกาสไปฝกอบรม หรือศึกษาตอ 

9. ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น คอื  การไดมีโอกาสรับผิดชอบในงานที่ดีขึน้ การมีความสามารถใน
การทํางาน    การมีโอกาสไดรับคัดเลือกในการเลื่อนชั้นในการทํางาน 

10. ความเจริญเติบโตและการพัฒนา ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางาน เชน การไดไปประชมุ สัมมนา  เปนตน 

จากเอกสารทฤษฎีการจูงใจในการปฏิบัติงาน   สรุปไดวา  ทฤษฎีลําดับขั้นของมาสโลว 
(Maslow   s Need Hierarchy )  ทฤษฎี  อี.อาร.จี  ของอัลเดอรเฟอร (ERG  of  Clayton  Alderfer) ทฤษฎี
เอกซและทฤษฎีวายของแมก็เกรเกอร (McGregor)  ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของล็อค (Edwin  A. Locke) 
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ทฤษฎีความคาดหวังของวูรม (Vroom, s  Expectancy  Theory)  ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดามส 
(J.Stacy  Adams)    ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวกและทางลบ (Positive Reinforcement - Negative 
Reinforcement)  และทฤษฎีปจจัยอนามัย – ปจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) ของ Frederick  
Herzberg  มีสวนตอการเสรมิสรางขวัญและบํารุงขวัญของบุคคลในองคการ  ในการศึกษาขวัญในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวดัปตตานีในครั้งนี้    ผูวิจัย
ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยตามทฤษฎีปจจัยอนามัย – ปจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) 
ของ Frederick  Herzberg ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญที่ใชในการจงูใจของบุคลากรในการปฏบิัติงานตามปจจัย
อนามัยและปจจัยจูงใจ  จํานวน  10   ดาน    คือ   ดานนโยบายและการบริหาร     ดานการบังคับบัญชา   
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน   ดานความสัมพันธระหวางบุคคล   ดานความมั่นคง   ดานความสําเร็จ  
ดานการยกยองในความสําเรจ็    ดานงานทีท่าทาย    ดานความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น และดานความ
เจริญเติบโตและการพัฒนา  
 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดปตตานี 
 
 1. โครงสรางการบริหารงานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
     กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 9 - 246)   ไดใหรายละเอยีดและแบงกลุมการปฏิบัติงาน 
และอัตรากําลังของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาปตตานี เขต 1 และเขต 2  ออกเปน 8 กลุมงาน ดังนี ้

    1.1 กลุมอํานวยการ 
          งานอํานวยการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา    เปนงานที่เกีย่วของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร  การประสานงานและใหบริการ สนับสนุน สงเสริม ใหกลุมภารกิจและงานตาง ๆ ใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สามารถบริหารจัดการและดําเนนิงานตามบทบาทภารกิจ อํานาจ หนาที่ 
ไดอยางเรยีบรอย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของความถูกตองและโปรงใส ตลอดจน
สนับสนุนและใหบริการขอมูลขาวสาร เอกสาร ส่ือ อุปกรณทางการศกึษา และทรัพยากรที่ใชในการ  
จัดการศึกษาแกสถานศึกษา  เพื่อใหสถานศกึษาบริหารจดัการไดอยางสะดวก   คลองตัว    มีคุณภาพ  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีขอบขายและภารกิจ ดังนี้ 

1. กลุมงานบริหารทั่วไป 
 งานธุรการ 

1.1.1  งานสารบรรณ 
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1.1.2  การรับสงงานในหนาที่ราชการ 
1.1.3  การมอบหมายหนาทีก่ารงาน 
1.1.4  งานเลขานุการผูบริหารสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
1.1.5  การประชุมภายในสํานกังาน 

1.2  งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 
1.3  งานยานพาหนะ 
1.4  งานการจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร 

1.4.1   การจัดระบบบริหาร 
1.4.2   การพัฒนาองคกร 
1.4.3   การจัดทําระเบียบและประกาศสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
1.4.4   การตรวจสอบกลั่นกรองงาน 

   1.4.5   การมอบอํานาจของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาใหขาราชการปฏิบัติ 
ราชการแทน 

         1.4.6   การควบคุมภายใน 
2. กลุมงานประชาสัมพันธ 

2.1  งานการสรางเครือขายการประชาสัมพันธ 
                             2.1.1  การสรางเครือขายภายนอกองคกร 
                             2.1.2  การสรางเครือขายภายในองคกร 

2.2  งานเผยแพรขอมูลขาวสารของหนวยงานตอสาธารณชน 
2.3  งานบริการดานขอมูลขาวสาร 

3. กลุมงานประสานงาน 
3.1   งานประสานการดําเนนิงานระหวางหนวยงานภายในและภายนอกเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

                    3.2   งานการประสานการใชทรัพยากรของหนวยงาน 
                     3.3   งานการประสานงานเกี่ยวกับการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับตาง ๆ 

4. กลุมงานบริหารการเงินและสินทรัพย 
4.1  งานบริหารการเงิน 

                             4.1.1  การรับเงิน 
                             4.1.2  การเบกิเงิน 
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                             4.1.3  การเก็บรักษาเงนิ 
                             4.1.4  การจายเงิน 
                             4.1.5  การนําเงินสงคลัง 
                             4.1.6  การกันเงินไวเบกิเหล่ือมป 

4.2  งานบริหารบัญชี 
                             4.2.1  การตั้งยอดบัญชีระหวางปงบประมาณ 
                             4.2.2  การจัดทํากระดาษทําการ 
                             4.2.3  การบันทึกเปดบัญชีเกณฑคงคาง 
                             4.2.4  การบันทึกบัญชีประจําวนั 
                             4.2.5  การสรุปรายการบันทึกบัญช ี
                             4.2.6  การปรับปรุงบัญชีเมื่อส้ินปงบประมาณ 
                             4.2.7  การปดบัญชี 
                             4.2.8  การตรวจสอบ 
                             4.2.9  การแกไขขอผิดพลาด 
                             4.2.10  การรายงานการเงิน 
                      4.3  งานบริหารพัสดุและสินทรัพย 
                             4.3.1  การซื้อการจางและการจัดหาพัสดุวิธีอ่ืน 
                             4.3.2  การควบคุมพัสด ุ
                             4.3.3  การดําเนินงานที่ราชพัสดุ 
 

                 โครงสรางการบริหารงานกลุมอํานวยการ  แสดงไดดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2   กลุมอํานวยการ 
 

 
 

กลุมอํานวยการ 
� งานธุรการ 
� งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 
� งานยานพาหนะ 
� งานจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 

 
� งานการสรางเครือขายการประชาสัมพันธ 
� งานเผยแพรขอมูล ขาวสารของหนวยงานตอสาธารณชน 
� งานบริการดานขอมูลขางสาร 

 

กลุมงาน 
ประชาสัมพันธ 

กลุมงาน 
ประสานงาน 

กลุมงาน 
บริหารการเงิน 
และสินทรัพย 

กลุมงาน 
บริหารทั่วไป 

� งานประสานการดําเนินงานระหวางหนวยงานภายในและ
ภายนอกเขตพื้นที่การศึกษา 

� งานการประสานการ ใชทรัพยากรของหนวยงาน 
� งานการประสานงานเกี่ยวกับการสรรหากรรมการและ

อนุกรรมการในระดับตาง ๆ 
 
� งานบรหิารการเงิน 
� งานบริหารบัญชี 
� งานบริหารพัสดุและสินทรัพย 
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                 ที่มา : กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 12 ) 
 

   1.2 กลุมบริหารงานบุคคล 
           การบริหารงานบุคคลในเขตพืน้ที่การศึกษาเปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหนวยงานโดยยดึหลักการกระจายอํานาจ 
ระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหการบริหารจัดการมีความคลองตัว เกิดความอิสระในการ
ปฏิบัติงานภายใตกฎหมายระเบียบปฏิบัติ ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญ
กําลังใจ นําไปสูการบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงจะ
สงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป  มีขอบขายและภารกิจ ดังนี้ 

1. งานธุรการ 
2. กลุมงานวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

2.1 งานวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
2.1.1  การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
2.1.2  การเกลีย่อัตรากําลัง  การตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือน 

2.2 งานกําหนดตําแหนงและวิทยะฐานะ 
3. กลุมงานสรรหาและบรรจแุตงตั้ง 

3.1 งานสรรหาบรรจุ 
3.1.1. การสอบแขงขัน การสอบคัดเลือก การคัดเลือก 
3.1.2  การบรรจุเขารับราชการใหม 

3.2  งานแตงตัง้ ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.2.1 การแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.2.2 การยายขารากชารครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.2.3 การโอนขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
3.2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
3.2.5 การรักษาราชการแทน 

3.3  งานออกจากราชการ 
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3.3.1   การเกษียณอายุราชการ 
3.3.2   การลาออกจากราชการ 
3.3.3   การใหออกจากราชการกรณีอ่ืน ๆ 

             (ขาดคุณสมบัติ, ทุพพลภาพ, หยอนสมรรถภาพ) 
3.3.4   การออกจากราชการกรณีถูกเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

4. กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบยีนประวัต ิ
4.1 งานบําเหน็จความชอบ 
4.2  งานทะเบยีนประวัต ิ
4.3  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
4.4  งานบริการบุคลากร 
 4.4.1 การขอยกเวนการเกณฑทหาร 
 4.4.2  การขอมีบัตรประจําตวัเจาหนาที่ของรัฐ 
 4.4.3  การขอหนังสือรับรอง 
 4.4.4  การขออนญุาตใหขาราชการไปตางประเทศ 
 4.4.5  การอนญุาตลาอุปสมบท 
 4.4.6  การลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 4.4.7  การขอพระราชทานเพลิงศพ 

5. กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
5.1  งานฝกอบรมและลาศึกษาตอ 
 5.1.1  การศึกษาอบรม 
 5.1.2  การศึกษาตอ 
5.2  งานสงเสริมและยกยองเชิดชูเกยีรต ิ
5.3  งานพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
 5.3.1  การขอรับใบอนุญาตและการขอตอใบอนุญาตวิชาชีพ 
 5.3.2  การสงเสริมความมั่นคง ผดุงความเปนธรรมในการประกอบวิชาชีพ 
5.4  งานประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล 

6. กลุมงานวินยัและนิติกร 
6.1  งานวินยั 



 44

6.2  งานอุทธรณและรองทุกข 
 6.2.1  การอุทธรณ 
 6.2.2  การรองทุกข 
6.3  งานกฎหมายและการดาํเนินคดีของรฐั 

7. กลุมงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
             โครงสรางการบริหารงานกลุมบริหารงานบุคคล  แสดงไดดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
ภาพประกอบ 3   กลุมบริหารงานบุคคล 
 

 
 กลุมบริหารงานบุคคล 
 
 
 

งานธุรการ 

กลุมงานวางแผน 
อัตรากําลังและ 
กําหนดตําแหนง 

กลุมงานสรรหา 
และบรรจุแตงตั้ง 

กลุมงานบําเหน็จความ 
ชอบและทะเบียนประวัติ 

� งานวิเคราะห  และวางแผนอัตรากําลัง 
� งานกําหนดตําแหนงและ วิทยฐานะ 

 
 
 

� งานสรรหาและบรรจุ 
� งานแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
� งานออกจากราชการ 

 
 

� งานบําเหน็จความชอบ 
� งานทะเบียนประวติั 
� งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
� งานบริการบุคลากร 
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� งานฝกอบรมและลาศึกษาตอ 
� งานสงเสริมและยกยองเชิดชูเกยีรติ 
� งานพัฒนามาตรฐานวิชีพและจรรยาบรรณ 

 
� งานวิจัย 
� งานอุทธรณและรองทุกข 
� งานกฎหมาย และการดําเนินการคดีของรัฐ 

 
 

 
 

กลุมงานพัฒนาบุคคล 

กลุมงานวินัยและนิติกร 

 

                
1

   
การศึกษา
เปนสําคัญ
ตามยุทธศ
ความรับผ
การบริหา
การดําเนิน

1
2

3

กลุมงานเลขานุการ
อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศึกษา 
  ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 79 ) 
.3  กลุมนโยบายและแผน 
     เปนหนวยงานที่สงเสริม   สนับสนุนและประสานงานในเชิงนโยบาย  ใหสถานศึกษาจัด  
เปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาชาติ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตร
 (Strategic Results-Based Management : SRBM) ใชระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
าสตร (Strategic Performance Based Budgeting : SPBB)    โดยเนนความโปรงใส    ทันสมัย   
ิดชอบที่ตรวจสอบไดเกดิประสทิธิภาพและประสิทธิผล ยึดหลักการมีสวนรวม(Participation) 
รที่สนับสนุนที่ใชโรงเรียนเปนฐาน(School–Based Management) โดยมีกระบวนการวางแผน 
การตามแผน การกํากับ ติดตามผล อยางเปนระบบ  มีขอบขายและภารกิจ ดังนี ้

. งานธุรการ 

. กลุมงานขอมูลสารสนเทศ 
2.1 งานขอมูลสารสนเทศ 
2.2 งานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.3 งานประสานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) 

. กลุมงานนโยบายและแผน 
3.1 งานวิเคราะห และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
3.2 งานแผนและพัฒนาการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3.3 งานจัดตั้ง ยุบรวม เลิกและโอนสถานศึกษา 
3.4 งานแผนการจดัที่เรียนใหนกัเรียน นกัศึกษา 
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4. กลุมงานวิเคราะหงบประมาณ 
4.1 งานวิเคราะหคาใชจาย 
4.2 งานจัดทําและจัดสรรงบประมาณ 
4.3 งานบริหารงบประมาณ 

5. กลุมงานติดตาม ประเมินผลและรายงาน 
5.1 งานติดตามการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 
5.2 งานประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 
5.3 งานรายงานผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 

6. กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
โครงสรางการบริหารงานกลุมนโยบายและแผน  แสดงไดดังภาพประกอบ 4 

ภาพประกอบ 4   กลุมนโยบายและแผน 
 
 

งานธุรการ 

กลุมงานขอมูล 
สารสนเทศ 

กลุมงานนโยบายและแผน 

กลุมงานวิเคราะห 
งบประมาณ 

กลุมนโยบายและแผน  
 
 
 
� งานขอมูลสารสนเทศ 
� งานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
� งานประสานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร  (ICT) 
 
 
� งานวิเคราะหและพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
� งานจัดทําแผนพัฒนา การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
� งานจัดตั้ง ยุบรวม เลิกและโอนสถานศึกษา 
� งานแผนการจัดที่เรียนใหนักเรียน นักศึกษา 
 
� งานวิเคราะหคาใชจาย 
� งานจัดทําและเสนองบประมาณ 
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� งานบริหารงบประมาณ 
 
 

� งานติดตามผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 
� งานประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 
� งานรายงานผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผน 

 

 
 
 

กลุมงานติดตาม 
ประเมินผลและรายงาน 

กลุมงานเลขานุการคณะ 
กรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 

                   ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 121 ) 
1.4  กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

         งานสงเสริมการจัดการศึกษาเปนงานที่สนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษาในสังกัดเขต
พื้นที่การศึกษา สามารถจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเนนการบูรณาการการจัด
การศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย ไปสูการศึกษาตลอดชพี  นําแหลงเรียนรู
และภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรยีนการสอนสงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตใหสมบูรณ จัด 
สวัสดกิาร สวสัดิภาพ  และกองทุนเพื่อการศึกษา ที่จะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติ  ดอยโอกาส พกิาร 
และมีความสามารถพิเศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันทางศาสนา สถาน
ประกอบการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และเอกชน รวมจัดการศึกษาที่จะสงผลตอคุณภาพชวีิตของ
ผูเรียน 
มีขอบขายและภารกิจ ดังนี ้

1.  งานธุรการ 
2.  กลุมงานสงเสริมคุณภาพการจัดการศกึษา 

2.1  งานสงเสรมิการจัดการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย 
และการศึกษาตลอดชีวิต 

2.2  งานสงเสริมแหลงเรียนรู ส่ิงแวดลอมทางการศึกษาและภูมิปญญาทองถ่ิน 
2.3 งานสงเสริมการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันศาสนาและสถาน

ประกอบการ ฯลฯ 
2.4 งานสงเสริมการจัดการศึกษาขององคกรประครองสวนทองถ่ิน 
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2.5 งานสงเสริมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.6 งานสงเสริมการเทียบโอนผลการเรียน 
2.7 งานสงเสริมการจัดการศึกษาเด็กพกิาร เดก็ดอยโอกาสและเด็กที่มีความสามารถพิเศษ 

3.  กลุมงานสงเสริมกิจการนักเรียน 
                     3.1  งานสงเสริมสุขภาพอนามัย 

       3.2  งานสงเสริมกิจการแนะแนวในสถานศึกษา 
       3.3  งานสงเสริมการกีฬาและนันทนาการ 

                     3.4  งานสงเสริมกิจการลูกเสอื เนตรนารี ยวุกาชาด ผูบําเพ็ญประโยชน นักศึกษาวิชาทหาร             
       3.5  งานสงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตย 

              4.  กลุมงานสงเสริมสวัสดิการ 
      4.1   งานสงเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
       4.2  งานสงเสริมการจัดสวัสดิการ สวสัดิภาพ ในสถานศึกษา 
       4.3  งานสงเสริมการพิทักษสิทธิเด็กและเยาวชน 

                5.  กลุมงานสงเสริมกิจการพิเศษ 
5.1 งานอันเนื่องมาจากโครงการพระราชดําริ 
5.2 งานการปองกนัและแกไขปญหายาเสพติดในสถานศึกษา 
5.3 งานตามโครงการเสมาพัฒนาชีวิต 
5.4 งานความมั่นคงของชาติ 
5.5 งานวิเทศสัมพนัธ 
5.6 งานการปองกนัโรคเอดส 
5.7 งานสารวัตรนกัเรียน 

 6.   กลุมงานสงเสริมการจัดการศึกษาของเอกชน 
6.1  งานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศของสถานศึกษาเอกชน 
6.2  งานสงเสริมและดําเนนิการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนเอกชน 
6.3  งานสงเสริมการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษาเอกชน 
6.4  งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
6.5  งานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

โครงสรางการบริหารงานกลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  แสดงไดดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5   กลุมสงเสริมการจัดการศกึษา 

 
 
 

กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

งานธุรการ 

กลุมงานสงเสริม 
คุณภาพการจัดการศึกษา 

กลุมงานสงเสริม 
กิจการนักเรียน 

กลุมงานสงเสริม 
สวัสดิการ สวัสดิภาพและ 
กองทุนเพื่อการศึกษา 

 
� งานจัดการศึกษาภาคบังคับ 

� งานสงเสริมการศึกษาในระบบ นอกระบบ ตามอัธยาศัยและการศึกษาตลอดชีวิต 

� งานสงเสริมแหลงเรียนรู สิ่งแวดลอมทางการศึกษาและภูมิปญญาทองถิ่น 

� งานสงเสริมการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

� งานสงเสริมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

� งานสงเสริมการเทียบโอนการเรียนรู 

� งานสงเสริมการจัดการศึกษาพิเศษ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มีความสามารถพิเศษ 
 

� งานสงเสริมคุณภาพอนามัย 

� งานสงเสริมกิจกรรมแนะแนวในสถานศึกษา 

� งานสงเสริมการกีฬาและนันทนาการ 

� งานสงเสริมกิจกรรมลูกเสือ เนตรนรี ยุวกาชาด ผูบําเพ็ญประโยชนและนักศึกษาวิชาทหาร 

� งานสงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตยและวินัยนักเรียน 
 

� งานสงเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

� งานสงเสริมการจัดสวัสดิการ สวัสดิการภาพในสถานศึกษา 

� งานสงเสริมการพิทักษสิทธิเด็กและเยาวชน 
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� งานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 

� งานปองกันและแกไขปญหาการใชสารเสพติดในสถานศึกษา 

� งานโครงการเสมาพัฒนาชีวิต 

� งานความมั่นคงของชาติ 

� งานวิเทศสัมพันธ 

� งานปองกันปญหาการแพรระบาดของโรคเอดสในกลุมนักเรียนนักศึกษา 

� งานสารวัตรนักเรียน 
 

� งานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศสถานศึกษาเอกชน 

� งานสงเสริมและดําเนินการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน 

� งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน และงานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

 

กลุมงานสงเสริม 
กิจการพิเศษ 

กลุมงานสงเสริม 
คุณภาพการจัด 
การศึกษาเอกชน 

                ที่มา : กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 142) 
1.5 กลุมนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
        กลุมนิเทศ  ติดตาม  และประเมินผลการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปน

กลุมงานดําเนนิการเกีย่วกับการนิเทศการศึกษา วเิคราะห วิจยั  ติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมนิผลการ
พัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศกึษาเพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการ
จัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานเทาเทยีมกันโดยยึดโรงเรียนเปนฐาน  สงผลให 
ผูเรียนทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย เกดิการเรยีนรูตามวัตถุประสงคและเปาหมายของ
การศึกษา  มีขอบขายและภารกิจ ดังนี ้

1. งานธุรการ 
2. กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพืน้ฐานและกระบวนการเรียนรู 

2.1 งานสงเสริมพัฒนาหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย การศึกษาพิเศษ ผูดอยโอกาสและผูมี
ความสามารถพิเศษ 

2.2 งานสงเสริมพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.3 งานศึกษาคนควา วิเคราะห วจิยั การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู 

3. กลุมงานวัดและประเมินผลการศึกษา 
3.1 งานสงเสริมการวัดและประเมินผลการศึกษา 
3.2 งานสงเสริมและพัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผลการศกึษา 
3.3 งานติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการวัดและประเมินผลการศึกษา 
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3.4 งานทดสอบทางการศึกษา 
4. กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

4.1 งานสงเสริม พัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
4.2 งานศึกษา คนควา วิเคราะห วิจัย การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการ

ศึกษา 
5. กลุมงานนิเทศ  ติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการศกึษา 

5.1 งานสงเสริมและพัฒนาระบบการนิเทศและการจัดกระบวนการเรยีนรู 
5.2 งานสงเสริมสนับสนุนเครือขายการนิเทศของเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษา 
 หนวยงานทีเ่กีย่วของ และชมุชน 
5.3 งานนิเทศ ติดดาม ตรวจสอบ และประเมนิผลการบริหาร และการจัดการศึกษา 
 ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา 
5.4 งานศึกษาคนควา วิเคราะห วจิัยการพัฒนาระบบบริหารและการจัดการศึกษา 

6. กลุมงานสงเสริมพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศกึษา 
6.1 งานสงเสริมการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
6.2 งานตรวจสอบคุณภาพภายในสถานศึกษา 
6.3 งานสงเสริมและประสานงานการประกนัคุณภาพภายในและภายนอกสถานศึกษา 
6.4 งานศึกษาคนควา วิเคราะห วจิัย มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศกึษา 

7. กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 
7.1 งานพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศ 
7.2 งานวางแผนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และนิเทศการศึกษา 
7.3 งานรายงานผลการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 

โครงสรางการบริหารงานกลุมนิเทศ ติดตาม และประเมนิผลการจัดการศึกษา   แสดงไดดัง 
ภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6   กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

 
 
 
 

 

� งานสงเสริมพัฒนาหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยการศึกษาพิเศษผูมีความสามารถพิเศษ 

� งานสงเสริมพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

� งานศึกษาคนควา วิเคราะห วิจัย การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู 
 

� งานสงเสริมการวัดและประเมินผลการศึกษา 

� งานสงเสริมพัฒนาเครื่องมือวัดผลและประเมินผลการศึกษา 

� งานติดตามตรวจสอบและประเมินผลการวัดและประเมินผลการศึกษา 

� งานทดสอบทางการศึกษา 
 

� งานสงเสริมพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

� งานศึกษาคนควาวิเคราะหวิจัยพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 

� งานสงเสริมและพัฒนาระบบการนิเทศและการจัดกระบวนการเรียนรู 

� งานสงเสริม สนับสนุนเครือขายการนิเทศองเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา 
หนวยงานที่เก่ียวของและชุมชน 

งานธุรการ 

กลุมงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้น 
พื้นฐานและกระบวนการเรียนรู 

กลุมงานวัดและประเมินผล 
การศึกษา 

กลุมงานสงเสริมและพัฒนาสื่อ
นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

กลุมงานนิเทศติดตามและประเมินผล 
ระบบบริหารและการจัดการศึกษา 

กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
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� งานนิเทศ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานของสถานศึกษา 

� งานศึกษาคนควา วิเคราะห วิจัยการพัฒนาระบบบริหารและการจดการศึกษา 
 

� งานสงเสริมการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

� งานตรวจสอบคุณภาพภายในสถานศึกษา 

� งานสงเสริมและประสานงานการประกันคุณภาพภายในและภายนอสถานศึกษา 

� งานศึกษาคนควา วิเคราะห  วิจัยมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา 
 

� งานพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศ 

� งานวางแผนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 

� งานรายงานผลการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 

กลุมงานสงเสริมพัฒนาระบบการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการ 
ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 

และนิเทศการศึกษา 
  

               ที่มา : กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 215) 
1.6  กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 

           กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจดัการศึกษาเปนหนวยงานที่สรางความเขมแขง็ การ
บริหารดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทัว่ไป ใหแก
สถานศึกษาและหนวยงานการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ใหเกิดประสิทธิภาพการจัด
การศึกษาประกอบไปดวยผูมีประสบการณและความเชีย่วชาญดานการบริหารจัดการเปนพิเศษ มหีนาที่
ชวยใหการบรหิารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษาดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยยดึหลักการบริหารที่ใชกระบวนการ ประสาน สงเสริมสนับสนุนเพือ่นํานโยบายสู
การปฏิบัติ กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และรายงานผลทางการบริหารจัดการ และ
มุงเนนศึกษา วิเคราะห วิจยั แสวงหา และจัดทํานวัตกรรม รูปแบบ มาตรฐาน เทคนคิวิธีการและ
เครื่องมือในการบริหารจัดการ 
มีขอบขายและภารกิจ ดังนี ้

1. งานการศึกษา วิเคราะห วิจยั แสวงหาและพฒันานวัตกรรมการบริหาร 
2. งานระบบขอมูลสารสนเทศ 
3. งานการประสานการตรวจราชการ 
4. งานการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผลการดําเนินงานสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 
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5. งานการสงเสริม สนับสนุน การสรางองคความรู และเทคนิควิชาชีพในการบริหารจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โครงสรางการบริหารงานกลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจดัการศึกษา   แสดงไดดัง
ภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 7   กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

งานการศึกษา วิเคราะห วิจัย 
พัฒนานวัตกรรมการบริหาร 

งานระบบขอมูลสารสนเทศ 

งานการประสาน 
การตรวจราชการ 

กลุมสงเสริมประสิทธิภาพ 
การจัดการศึกษา 
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      งานติดตามตรวจสอบ ประเมินผล 
      และรายงานผลการดําเนินงาน 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

    งานสงเสริม  สนับสนุน  การสราง 
    องคความรูและเทคนิควิชาชีพในการ       
    บริหารการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

                ที่มา : กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 236) 
 

1.7  กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
          งานสงเสริมสถานศึกษาเอกชน เปนงานที่สนับสนุนและสงเสริมใหมีการจดัการใน
สถานศึกษาของเอกชนในสังกัดเขตพืน้ทีก่ารศึกษา  สามารถจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นําแหลงเรยีนรูและภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรยีนการสอนสงเสริมสุขภาพกาย
และสุขภาพจติใหสมบูรณ จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพ และกองทุนเพื่อการศึกษา ที่จะเปนการชวยเหลือ
ผูเรียนปกติ ดอยโอกาส พิการ และมีความสามารถพิเศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน 
สถาบันทางศาสนา สถานประกอบการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และเอกชน รวมจัดการศึกษาที่จะ
สงผลตอคุณภาพชีวิตของผูเรียน  มีขอบขายและภารกิจ ดงันี้ 

1. กลุมงานสงเสริมการจัดการศึกษาของเอกชน 
1.1 งานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศของสถานศึกษาเอกชน 
1.2 งานสงเสริมและดําเนินการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนเอกชน 
1.3 งานสงเสริมการพัฒนาคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 
1.4 งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
1.5 งานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

               โครงสรางการบริหารงานกลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน  แสดงไดดังภาพประกอบ  8 
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ภาพประกอบ 8   กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 
 
 
 
 

 

� งานสงเสริมขอมูลและสารสนเทศสถานศึกษาเอกชน 
� งานสงเสริมและดําเนินการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน 
� งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 
� งานสงเสริมดานการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

 

กลุมงานสงเสริม 
คุณภาพการจัด 
การศึกษาเอกชน 

 

กลุมสงเสริมสถานศึกษา 
เอกชน 

                 ที่มา : เขตพื้นที่การศึกษาปตตานี เขต 2 (2548 :  8) 
1.8 หนวยตรวจสอบภายใน 
        หนวยตรวจสอบภายใน   เปนหนวยงานควบคุมภายในของสํานักงานเขตพื้นการศึกษา  

และสถานศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว เปนเครื่องมือของ 
ผูบริหารในการสงสัญญาณเตือนความเสี่ยงที่ทําใหหนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมาย การตรวจสอบ
ภายในที่เพยีงพอที่การตรวจทานที่ดีสามารถที่จะทําใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล ประหยดัและโปรงใส   มีขอบขายและภารกิจ ดังนี ้

1. งานธุรการ 
2. งานตรวจสอบทางการเงินและบัญชี 
3. งานตรวจสอบการดําเนินงาน 
โครงสรางการบริหารงานหนวยตรวจสอบภายใน  แสดงไดดังภาพประกอบ  9 

 
ภาพประกอบ 9   หนวยตรวจสอบภายใน 
 
 

 
งานธุรการ  
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งานตรวจสอบการเงิน 
และการบัญชี 

งานตรวจสอบการดําเนินงาน 

หนวยตรวจสอบภายใน 

 
                ที่มา : กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 241) 
 
 
 

2. อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา   เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มหีนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาทีข่องคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศกึษา ตามมาตรา 38  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และมาตรา 37 
แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และมีอํานาจหนาที่  ดังนี้ 
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปตตานี เขต 2 , 2548 : 9-10) 

     1. จัดทํานโยบาย  แผนพฒันา  และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นทีก่ารศึกษาให 
สอดคลองกับนโยบาย  มาตรฐานการศึกษา   แผนการศึกษา   แผนพัฒนาการศึกษาขัน้พื้นฐาน และ
ความตองการของทองถ่ิน 

      2. วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงนิอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหนวยงาน 
ในเขตพืน้ที่การศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดงักลาว 

      3.  ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพฒันาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพืน้ที่ 
การศึกษา 

      4.  กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพืน้ที่การ 
ศึกษา 
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      5.  ศึกษา วิเคราะห วิจยั และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพืน้ที่การ 
ศึกษา 

      6.  ประสานการระดมทรพัยากรดานตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อสงเสริม  
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษา 

      7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมินผลสถานศึกษา ในเขตพืน้ที่
การศึกษา 

      8.  ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

      9.  ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวจิัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 

    10.  ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนกุรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 
   11.  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกบัองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธกิารในเขตพืน้ที่การศึกษา 
   12. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกีย่วกบักิจการภายในเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่มิไดระบุใหเปนหนาที่ของ 

ผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย  
จึงสรุปไดวา งานวิจยัคร้ังนี้ใชสถานที่ปฏิบัติงานเปนตวัแปรที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 2 เขต คือ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปตตานี เขต 1  และสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาปตตานี เขต 2  นอกจากนี้ 
ไดแบงกลุมงานออกเปน 3 กลุม  คือ   กลุมงานสํานักงาน   กลุมงานสงเสริมการศึกษา   และกลุมนิเทศ 
ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  และ ไดแบงกลุมอายุราชการออกเปน 3 กลุม คือ อายุราชการ
นอยกวา 10 ป  อายุราชการ 10 – 20 ป   และ อายุราชการมากกวา 20 ป   เพื่อใชเปนตวัแปรในการศกึษา
คร้ังนี้ 

ในการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จังหวดัปตตานี  ในครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยตามแนวคิดและทฤษฎีปจจัยอนามัย – 
ปจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) ของ Frederick  Herzberg  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่ใชในการ
จูงใจของบุคลากรในการปฏบิัติงาน  ตามปจจัยอนามัยและปจจยัจูงใจ   จํานวน 10 ดาน    คือ       ดาน
นโยบายและการบริหาร    ดานการบังคับบัญชา    ดานสภาพแวดลอมการทํางาน   ดานความสัมพนัธ
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ระหวางบุคคล   ดานความมัน่คง   ดานความสําเร็จ  ดานการยกยองในความสําเร็จ   ดานงานที่ทาทาย  
ดานความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  และดานความเจริญเติบโตและการพัฒนา  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
1. งานวิจัยในประเทศ 
 ผลการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวดัปตตานี  คร้ังนี้   ผูวิจัยขอเสนองานวิจยัเกีย่วกับความพึงพอใจ  
และขวญัในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนตัวแปรที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวดัปตตานี ดังนี ้

ศุภกิจ  อัครเบญจพล ( 2543 : บทคัดยอ) ไดทําการวจิัยเร่ือง  ความพึงพอใจตอสภาพการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่มหาวทิยาลัยรามคําแหงพึง
พอใจตอสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง   และสอดคลองกับงานวจิัยของ  อํานาจ  ศรีศิลา 
(2545 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจงัหวัดบรีุรัมย  ผลการวิจัยพบวาระดบัความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจงัหวัดบุรีรัมย โดย
สวนรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลงานวิจยัของไพโรจน  ยอดสะเทิน้ (2544 : 
บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติจังหวัดบุรีรัมย  พบวาผูบริหารโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษามคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดาน 4 ดาน อยูในระดับ
ปานกลาง   คือ ดานนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล 
และสภาพการทํางาน และยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของวิมล  จําปา (2547 : บทคัดยอ)  ที่ได
ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสงขลา  
เขต  3    พบวา   บุคลากรสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงขลา  เขต 3  มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

มนัส  อินทรจันทร (2540 :  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาบทบาทของคณะกรรมการการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรม ในจังหวดัเขตการศึกษา 3 ผลการศึกษาพบวาคณะกรรมการการศึกษา 
การศาสนาและการวัฒนธรรมที่มีพื้นที่ปฏิบัติงานตามบทบาทแตกตางกันมีการปฏิบตัิงานแตกตางกัน
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และสอดคลองกับผลงานวิจยัของ ตอศักดิ์  บุญเสือ (2543 :  บทคัดยอ)  ที่ไดทําการศกึษาสภาพและ
ปญหาการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามทรรศนะของผูบริหาร
โรงเรียนสังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัลพบุรี  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวัดลพบุรีทีม่ีสถานที่ตั้งแตกตางกันมีทรรศนะเกีย่วกบัปญหาการนาํภูมิปญญาทองถ่ิน
มาใชในการจดัการเรียนการสอนแตกตางกัน 

โสภัณ   หาสิตะพันธ (2528 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาสภาพความพงึพอใจในการทํางานของ
ขาราชการสายบริการทางวิชาการ และสายธุรการ ในมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ ผลการศึกษาพบวา
ขาราชการสายบริการทางวิชาการและสายธุรการ มีความพึงพอใจในองคประกอบแรงจูงใจไมแตกตาง
กัน  และสอดคลองกับผลงานวิขัยของ สุทธิดา  สังขเกษม (2538 : 119)     ที่ไดทําการศึกษาทัศนะของ
ขาราชการสาย ข และสาย ค มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ที่มีตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของมหาวิทยาลัย  พบวา  ขาราชการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสายงานตางกันมีทัศนะตอ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยไมแตกตางกนั  นอกจากนีย้ังสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ พรพิมล  สุวรรณิต (2533 : 103)  ที่ไดทําการศึกษาทัศนคติของขาราชการที่มีตอระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการสาย ข และ ค พบวาสายงานไมมี
ความสัมพันธกับทัศนคติเกีย่วกับหลักเกณฑ วิธีการและประโยชน ของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
กลาวคือ ไมวาจะเปนขาราชการสาย ข หรือ สาย ค ตางมีทัศนคติทางบวกและทางลบเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ วิธีการ และประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 

บุญเลิศ  รัตนปทุมวงศ (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในจังหวัดภูเก็ต  ผลการศึกษาพบวา ครูโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาในจังหวัดภูเก็ตที่มีประสบการณตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั  
และสอดคลองกับผลงานวิจยัของสมพร  ฉั่วสกุล (2541 : บทคัดยอ)  ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในเขตการศกึษา 4  พบวา  
ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในเขตการศึกษา 4 ที่มีประสบการณตางกัน มคีวาม
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั   นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อนันต  สุขกลัด 
(2451 : บทคัดยอ)  ที่ไดทําการศึกษาขวัญของศึกษาธิการอําเภอในเขตการศึกษาภาคกลาง   พบวา   
ศึกษาธิการอําเภอในเขตการศึกษาภาคกลางที่มีประสบการณตางกัน  มรีะดับขวัญไมแตกตางกนั 

สมบัติ ยรรยง (2533 : 122 - 125)   ไดวิจัย  เร่ือง ความพึงพอใจของขาราชการพลเรือนที่มีตอ  
การปฏิบัติงานในสํานักงานศกึษาการอําเภอ เขตการศึกษา  7  ผลการวิจัย  พบวา ขาราชการพลเรือนมี
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ความพึงพอใจในดานความสาํเร็จของงานการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  และดานความกาวหนา
อยูในระดับปานกลาง  และดานความรับผิดชอบ  อยูในระดับมาก  ดานความสําเร็จของงาน  เจาหนาที่
ธุรการผูมีวุฒิปริญญาตรีหรือสูงกวา    มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  สวนเจาหนาที่การเงินและบัญชี 
นักวิชาการศึกษา และผูมีวฒุติ่ํากวาปริญญาตรี มีความพงึพอใจอยูในระดับปานกลาง  ดานการยอมรับ
นับถือ  เจาหนาที่ธุรการ  นักวิชาการศึกษา  และผูมีวุฒิปริญญาตรีหรือสูงกวา  มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนเจาหนาที่การเงินและบัญชแีละผูมีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี  มีความพึงพอใจอยูในระดบั
ปานกลาง ดานลักษณะของงานนักวิชาการศึกษาและผูมวีุฒิปริญญาตรีหรือ  สูงกวา  มีความพึงพอใจ 
อยูในระดับมาก  สวนเจาหนาที่ธุรการ เจาหนาที่การเงนิและบัญชี และผูมวีุฒิต่ํากวาปริญญาตรี มีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง และดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนา  ขาราชการพลเรือน
ทุกตําแหนงมคีวามพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
 

ณรงค ชูเพชร (2537 : 156 - 157) ไดวิจัย เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการพลเรือนสามัญ ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดัและอําเภอ เขตการศึกษา  2  ผลการวิจัยพบวา
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดัและ
อําเภอ เขตการศึกษา 2 โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก มเีพียงดานเดยีว คือ ดานความรับผิดชอบ สวนดานอื่น ๆ  เชน  
ความสําเร็จของงาน  การ ยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน   ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  เงินเดือน  
นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  สภาพแวดลอมในการ
ทํางานและการปกครองบังคับบัญชา  อยูในระดับปานกลาง ขาราชการที่มีวุฒิการศกึษาตางกนั มคีวาม
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยสวนรวมและรายดานไมแตกตางกนั  เมื่อพิจารณาในดานการปฏบิัติงาน
พบวา ตําแหนงเจาหนาที่บริหารและธุรการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบและ
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาแตกตางกับเจาหนาที่การเงนิและบัญชี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเจาหนาที่บริหารและธุรการ กับนักวิชาการศึกษา มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชาแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานอืน่ ๆ เชน  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนบัถือ  
ความกาวหนาในหนาที่การงาน เงินเดือน  นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน การ
ปกครองบังคับบัญชา ไมแตกตางกัน สวนขาราชการที่มีภูมิลําเนาตางกนัมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยสวนรวมไมแตกตางกนั  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาลักษณะของงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานอื่นๆไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความ
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รับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาที่การงาน เงินเดือน นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับเพือ่น
รวมงาน และผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา ไมแตกตางกัน 
 

สมพงษ สุวรรณชาตรี (2537 : 149 - 162)  ไดวิจยั เร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมผูนํา 
ของศึกษาธิการอําเภอกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานศกึษาธิการอําเภอ  
เขตการศึกษา 3 ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมผูนําของ ศึกษาธิการอําเภออยูในระดับสูงโดยมิติกจิสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง และมติิมิตรสัมพันธอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ในสํานักงานศกึษาธิการอยูในระดับสูงทั้ง 3 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายใน ความพึงพอใจ
ภายนอกและความพึงพอใจทัว่ไป  พฤติกรรมผูนํามิติกิจสัมพันธและมิตมิิตรสัมพันธของศึกษาธิการ
อําเภอกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานศกึษาธิการอําเภอมีความสัมพันธ
กันอยางมนีัยสําคัญทางสิถิติที่ระดับ .01 สวนพฤติกรรมมิติกิจสัมพันธของศึกษาธิการอําเภอ กับความ
พึงพอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอก และความพึงพอใจทั่วไปในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ มีความสัมพันธพหุคูณกนัอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

อุไรรัตน ชนะบํารุง (2539 : บทคัดยอ) ไดวิจัย เร่ือง การศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสํานักงานศกึษาธิการอําเภออยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัย
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ     นักวิชาการศึกษาตามลําดับ  คือ  การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  การนิเทศงาน  เงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา และความมั่นคงในงาน 
 

ประเสริฐ  เสมอจิตร  (2538 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึง  “พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับขวัญ
ของครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสมุทรปราการ”  พบวา   1 )  
ลักษณะพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนในทศันะของครูอาจารยมีความคดิเห็นวา  ผูบริหาร
โรงเรียนแสดงพฤติกรรมการบริหารอยูในระดับปานกลาง 2)ขวัญของครูอาจารยอยูในระดับสูง   3)  
ความสัมพันธระหวางการบริหารของผูบริหารโรงเรียนกบัขวัยของครูอาจารย  ทั้งโดยรวมทุกดานและ
เปนรายดานและแยก  พิจารณาตามขนาดของโรงเรียนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05  แตเมื่อจําแนกตามอายุและอายรุาชการ  พบวา  ขวัญของครูอาจารยมีความแตกตางกนัอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่  .05   

อนุชาติ  จูวัตร  (2539  : บทคัดยอ)  ไดศึกษา  “ขวัญของครูโรงเรียนประถมศึกษาในโครงการ
ศึกษาเพื่อพัฒนาหมูบานในเขตชนบทสามจังหวดัชายแดนภาคใต”  พบวา 
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1. ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  3  ดาน  คือ  ดานความเชื่อมัน่และนับถือ 
ผูบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน  และดานลักษณะ  และดาน
ลักษณะปฏิบัติงาน  สวนดานอื่น  ๆ  พบวาครูมีขวัญอยูในระดับปานกลาง 

2. ครูเพศตางกัน มีขวัญโดยภาพรวม และรายดานทกุดานแตกตางกนั โดยครูเพศชาย 
มีขวัญสูงกวาครูเพศหญิง 

3. ครูที่มีความสามารถทางภาษามลายูทองถ่ินตางกันมีขวัญโดยภาพรวมและในราย 
ดานอีก  5  ดาน  ยกเวนในดานลักษณะและสภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยท่ีครูสามารถพูดภาษา
มลายูทองถ่ินได  มีขวัญสูงกวาครูที่ไมสามารถพูดภาษามลายูทองถ่ินได 

4.   ครูที่นับถือศาสนาตางกัน  มีขวัญโดยภาพรวม   และดานความสัมพันธอันดีกับชมุชน   
ดานความเชื่อมั่นและนับถือผูบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน
แตกตางกนั  โดยที่ครูนับถือศาสนาพุทธมีขวัญกําลังใจสงูกวาครูที่นับถือศาสนาอิสลาม 

5. ครูที่มีภูมิลําเนาเดิมตางกันมีขวัญโดยภาพรวมและดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติ 
งานดานลักษณะและสภาพการปฏิบัติงาน    ดานความสมัพันธอันดีกับชุมชน   ดานความเชื่อมั่นและ 
นับถือผูบังคับบัญชาแตกตางกัน โดยที่ครูมภีูมิลําเนาเดิมในสามจังหวดัชายแดนภาคใตมีขวัญสูงกวา 
ครูที่มีภูมิลําเนาเดิมนอกสามจังหวดัชายแดนภาคใต 

6. ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดตางกัน  มีขวัญโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  แตในดาน 
ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  พบวา ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญมีขวัญสูงกวาครู     
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก 

7. ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีที่ตั้งตางกนัมีขวัญโดยภาพรวม   และในดานความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสองประการนี้คอนขางจะตรงกนัและสงผลตอขวัญ จึงสรุปไดวา ขวัญเปนตวัแปร
ตาม หรือเปนผลที่เกิดจากตวัแปรตนหรือปจจัยเหตุทางการบริหารนั่นเอง 

อัสมูนี  เจะอุบง ( 2544 : 103-107)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของศกึษาธิการ 
อําเภอกับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของนักวิชาการศึกษา    สังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอในภาคใต  ผลการวิจัยพบวา 

1. แบบภาวะผูนําของศึกษาธกิารอําเภอในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคใต    โดยรวม 
อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานพบวา แบบมุงงานอยูในระดับปานกลาง  และแบบมุงสัมพันธ 
อยูในระดับมาก 

2. ระดับความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษาในสังกดัสํานักงานศกึษาธกิารอําเภอในภาคใต 
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โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน คือ ดานงาน ส่ิงแวดลอมและการควบคุมบังคับบัญชา  
พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 

3. ระดับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศกึษาในสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ 
อําเภอในภาคใตโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานงานแผนและตดิตาม
ประเมินผล  และดานพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  พบวาอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

4. แบบภาวะผูนําแบบมุงงานและแบบมุงสัมพนัธของศึกษาธิการอําเภอกับความพึงพอใจ 
และประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของนกัวิชาการศกึษา มีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 
 
2. งานวิจัยในตางประเทศ 
 

แฮมเมอร (Hamer, 1971 : 3373 - A, อางถึงใน ณรงค  ชูเพชร, 2537 : 55) ไดทําการศกึษาความ
พอใจในการทาํงานของครูผูสอนในชั้นพเิศษ (Special Class Teachers)ในรัฐไอโอวาโดยใชทฤษฏีของ
เฮิรชเบิรก (Herzberg)  จากการศึกษาพบวา องคประกอบที่ทําใหครูพอใจในการทํางาน คือ ความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน การยอมรับนบัถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกดิความไมพอใจ คือ การ
ควบคุมบังคับบัญชา      ความมั่นคงในการทํางาน     ความสัมพันธระหวางบุคคล     นโยบายและการ
บริหาร    
ชีวิตสวนตวั   เงินเดือน  ลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

พาซิเนลลิ (Pacineli Quoted in Stogdill, 1974 : 349) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม 
ผูนํากับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ทั้งพฤติกรรมแบบมุงงาน และพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานจริงและพฤติกรรมผูนําทั้ง 2 มิติดังกลาว มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางาน และประสิทธิภาพของกลุมทางบวก 

แอนเดอรเซน (Andersen, 1982 : 5456 - A, อางถึงใน  ภญิโญ  รัตนมณ,ี 2537 : 44) ไดศึกษา 
วิจัยการมีสวนรวมของศึกษาธิการในประเด็นของงานทีต่องรับผิดชอบ ซ่ึงไดแก การบริหารงานทั่วไป  
งานหลักสูตรและการสอน  การบริหารนักเรียน   การบริหารธุรการ   การบริหารวัสดคุรุภัณฑ   และ
ความสัมพันธระหวางโรงเรยีนกับชุมชนแหงมลรัฐไอโอวา  กลุมตัวอยางทั้งส้ิน 441 คน   สวนใหญ
แสดงทัศนะวา ภารกิจของศกึษาธิการควรเกี่ยวของใหมาก    ไดแก   การสรางความสัมพันธระหวาง 
โรงเรียนกับชมุชน  การบริหารงานทั่วไป โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล 
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ฟงเกอร (Finger, 1985: 3494 - A) ไดศกึษาภาวะผูนําของผูนําของผูบริหารและความพึงพอใจ 
ในการทํางานของครู ผลการวิจัยปรากฏวา ครูที่ทํางานกับผูชวยบริหารทีเ่นนทั้งงานและความสัมพันธ
ในระดับสูง มคีวามพึงพอใจในการทํางานสูงกวาที่ครูทํางานกับผูชวยบริหารที่เนนทั้งงานและ
ความสัมพันธในระดับต่ํา 

จากตัวอยางงานวิจยัที่กลาวมาขางตน จะเหน็ไดวาผลการวิจัยเกีย่วกับขวัญ และความพึงพอใจ
ของบุคลากรของหนวยงานตาง ๆ   มีทั้งความพึงพอใจอยูในระดับมาก และระดับปานกลาง   บุคลากร
ปฏิบัติงานในสถานที่ตางกัน   ปฏิบัติงานในกลุมงานตางกัน  และมีอายุราชการตางกนั  สวนใหญจะมี
ขวัญ และความพึงพอใจทีแ่ตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยทําใหผูวจิัยใชเปนแนวทางในการตั้งสมมติฐานวา  
บุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดปตตาน ี ที่ปฏิบัติงานในสถานที่ตางกัน   
ปฏิบัติงานในกลุมงานตางกนั และมีอายรุาชการตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 


