
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งใชในการศึกษาคนควาในเร่ือง “การศึกษาขวญักาํลังใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กําแพงเพชร เขต 2” จะประกอบดวยสาระสําคัญ ดังนี้ คือ  

 1. สภาพปจจุบันและปญหาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 

 2. นโยบายและกลยุทธของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 

 3. แนวคิดหลักการเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

  3.1 ความหมายการบริหารโดยใชการโรงเรียนเปนฐาน (SBM) 

  3.2 รูปแบบการบริหารโรงเรียน ตามหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

  3.3 แนวปฏิบัติที่สําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

 4. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ 

 5. ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 

  5.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 

  5.2 ความสําคัญของขวัญกําลังใจ 

 6. พฤติกรรมที่แสดงออกถึงขวัญกําลังใจ  

  6.1 พฤติกรรมที่สงผลตอขวัญกําลังใจ 

  6.2 พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ  

  6.3 ลักษณะที่ชี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญ 

  6.4 การบํารุงรักษาขวัญ 

 7. การประเมินขวัญกําลังใจ 

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  8.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

  8.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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สภาพปจจุบันและปญหาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 
 การศึกษานับเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนอันจะสงผล

ตอการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศใหเจริญกาวหนาไปในทิศทางที่ตองการ สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ไดดําเนินแนวทางการจัดการศึกษาตามแนวนโยบายปฏิรูป

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการและกํากับการดูแลติดตามดําเนินงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ใหมีคุณภาพประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาผูเรียนใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู (Learning Person) 

มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน สามารถดํารงไวซึ่งทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติไทยและอยูในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีความสุข

กอใหเกิดมีการพัฒนาทองถิ่นและประเทศชาติใหกาวหนาทัดเทียมกับประชาคมโลกอยางมั่นคง

และย่ังยืนดังมีลักษณะตอไปนี้ 

 1. มีสุขภาพรางกายที่เติบโตสมวัย สมบูรณ แข็งแรง รักการออกกําลังกาย รักษา             

ความสะอาด และราเริงแจมใส 

 2. มีความสามารถในการคิด วิเคราะหอยางมีเหตุผลและเปนระบบมีความคิดสรางสรรค

ใฝรูแสวงหาความรูดวยตนเอง รูและเขาใจภาษาศิลปวัฒนธรรมของประเทศที่อยูในภูมิภาค

เดียวกันและประชาคมโลก 

 3. มีเจตคติ จรรยาบรรณ และความรู ความสามารถในการประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับ

สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในทักษะอาชีพและการบริการจัดการ 

 4. มีวินัย ซื่อสัตย รับผิดชอบ เมตตา เสียสละ อดทนเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตนมีลักษณะประชาธิปไตยและรวมกับผูอ่ืนได 

 5. รักและภูมิใจในความเปนคนไทยรวมทั้งรูจักใช อนุรักษและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ

และส่ิงแวดลอม 

 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 มีจํานวน            

13 โรงเรียน มีผูบริหารที่อยูในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน13 คน ครู 415 คน  
  
ปญหาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กําแพงเพชรเขต 2 จากการสํารวจพบวามีปญหาที่สําคัญที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานของครู

อาจารยและบุคลากร มีดังนี้ 
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 ระบบการศึกษาถูกวิจารณมากกวาไมทันกับการเปล่ียนแปลงของสังคมการ

วิพากษวิจารณตาง ๆ ไดสะทอนใหเห็นภาพปญหาของการมัธยมศึกษาตามแนวการปฏิรูป

การศึกษาทั้ง 8 ดานดังนี้ 

 1. ครูที่ปฏิบัติการสอน ครูที่ชวยราชการ ครูที่ยายติดตามสามี-ภรรยาขาดจิตสํานึกใน

ความรับผิดชอบตอการสอนและการปฏิบัติงานในหนาที่ 

 2. ครูผูสอนและผูปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขาดความรู และการพัฒนาดานทักษะอยาง

ตอเนื่องอีกทั้งการสอนยังไมตรงกับสาขาที่เรียนมา 

 3. ขาดแคลนครูผูสอนในวิชาคณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษาตางประเทศ 

 4. ปญหาการเกล่ียอัตรากําลังครูจากโรงเรียนที่มีครูเกินไปยังโรงเรียนที่มีครูตํ่ากวา

เกณฑ 

 5. ปญหาการขาดหนวยงานหลักในการชวยสงเสริมและพัฒนาครู ในกรมสามัญศึกษา   

เพื่อชวยครูใหมีประสิทธิภาพข้ึนและสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 

 6. ปญหาดานกฎระเบียบวาดวยการจางครูจางสอน หรือ แนวทางแกไขปญหาการขาด

แคลนครูที่ชัดเจน 

 7. ปญหาดานวิสัยทัศนและประสบการณของครูในการจัดการเรียนการสอนแตกตางกัน

เนื่องจากการขาดแคลนวัสดุอุปกรณจนการขาดแคลนความรูในการนํานวัตกรรมใหม ๆ ส่ือ

เทคโนโลยี ไมอาจแพรกระจายใหโรงเรียนไดอยางทั่วถึง 

 8. ข้ันตอนการปฏิบัติงานของโรงเรียนยุงยาก ซ้ําซอนไมมีการกําหนดบทบาทหนาที่ที่

ชัดเจน 
 
นโยบายและกลยุทธของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 
 นโยบายของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ในดานสถานศึกษาใน

สังกัดสามารถบริหารจัดการศึกษาครอบคลุมงานทั้ง 4 ดาน ไดอยางประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิด

ความคุมคา ถูกตอง โปรงใสและตรวจสอบได (รายงานผลการดําเนินงานประจําปงบประมาณ, 

2551, หนา 7) ซึ่งไดแก 

 1. ผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาใหเปนบุคคลที่มีคุณธรรมนําความรูตามหลักเศรษฐกิจ 

พอเพียง  

 2. ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางเทาเทียมและ

ทั่วถึง 



 10 

 3. ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 4. สถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการศึกษาโดยยึดหลักการมีสวน

รวม 

 กลยุทธของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ไดตรวจสอบทบทวนกลยุทธและแนวทางในการบริหารการจัด

การ ศึกษา ข้ันพื้ น ฐาน  ป งบประมาณ  2 5 5 1  เพื่ อ รอง รั บและสนองต อน โยบายของ

กระทรวงศึกษาธิการและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใหสามารถขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จึงไดกําหนดกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 5 กลยุทธ 

ดังนี้   

 กลยุทธที่ 1 คุณธรรมนําความรูมุงสูเศรษฐกิจพอเพียง 

 กลยุทธที่ 2 ขยายโอกาสการศึกษาข้ันพื้นฐานใหครอบคลุมและทั่วถึง 

 กลยุทธที่ 3 พัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 กลยุทธที่ 4 สงเสริม สนับสนุนการกระจายอํานาจและสรางความเขมแข็งใหกับ 

สถานศึกษา 

 กลยุทธที่ 5 สนับสนุน สงเสริมการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานเปาหมาย

สําคัญที่เปนจุดเนนตามกลยุทธ 
 กลยุทธที่ 1 คุณธรรมนําความรูมุงสูเศรษฐกิจพอเพียง 
 1. ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู สอดแทรก คุณธรรมนําความรู

และการประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอพียง 

 2. พัฒนาครูไปสูการจัดทําหลักสูตรและประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการจัด

กระบวนการเรียนรูควบคูกับการสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม 

 3. สรางเครือขายคุณธรรมของบาน วัด โรงเรียน ใหเกิดความรวมมือ  

รวมคิด รวมทํา 

 4. เสริมใหสถานศึกษาจัดกิจกรรมคุณธรรมนําความรู 

 5. พัฒนาสถานศึกษาใหเปนแบบอยางดานคุณธรรมนําความรูตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

 6. สงเสริมกิจกรรมนักเรียน คายคุณธรรม โดยเนนลูกเสือ เนตรนารี  

ยุวกาชาด ผูบําเพ็ญประโยชนและคายคุณธรรม 
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 กลยุทธที่ 2 ขยายโอกาสการศึกษาขั้นพื้นฐานใหครอบคลุมและทั่วถึง 
 1. สงเสริมเด็กปฐมวัยเขารับการเตรียมความพรอมการศึกษา 

 2. สงเสริมการเกณฑเด็กวัยการศึกษาภาคบังคับเขาเรียน 100% 

 3. สงเสริมการจัดการศึกษาใหกับเด็กทุกกลุมเปาหมายและทุกพื้นที่ 

 4. สงเสริมการศึกษาตอระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา  

 5. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อขยายโอกาสทางการศึกษา 
 กลยุทธที่ 3 พัฒนาคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 1. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรสถานศึกษา 

 2. พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูสําหรับเด็กที่มีปญหาการเรียนรู 

 3. พัฒนาการเรียนการสอนคณิตศาสตร  วิทยาศาสตร  ภาษาไทย  สังคมศึกษา 

ภาษาอังกฤษและสงเสริมภาษาจีน 

 4. สงเสริมการจัดการเรียนรูสูความเปนเลิศ 

 5. พัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 6. สงเสริมการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 7. สงเสริมการบริหารคุณภาพในการแกปญหาขาดแคลนครู 

 8. พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนปฐมวัย 

 9. สงเสริมการประเมินคุณภาพผูเรียนทุกระดับ 

 10.  พัฒนาทักษะการอาน การเขียนและการคิดเลข 

 11.  พัฒนารูปแบบและวิธีการสอนคิดวิเคราะห 
 กลยุทธที่ 4 สงเสริม สนับสนุนการกระจายอํานาจและสรางความเขมแข็งใหกับ
สถานศึกษา 
 1. เสริมสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความเขมแข็งพรอมในการขับเคล่ือนการ

กระจายอํานาจ การบริหารและการจัดการศึกษา 

 2. สงเสริมใหสถานศึกษามีการบริหารจัดการแบบฐานโรงเรียน 

 3. จัดระบบการกระจายอํานาจดานวิชาการ การบริหารงานบุคคล งบประมาณและ

บริหารงานทั่วไป 

 4. พัฒนาผูนําการเปล่ียนแปลงเพื่อการขยายผล 

 5. สถานศึกษามีศักยภาพในการบริหารจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดาน

บุคลากร ดานบริหารงานทั่วไปอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธที่ 5 สนับสนุน สงเสริมการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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 1. สงเสริม  ความเขมแข็งใหองคกรบุคคลในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อเปนกลไกการนํานโยบายสูการปฏิบัติ 

 2. สงเสริม สนับสนุน ระดมและใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการศึกษา 

 3. สงเสริม สนับสนุน การพัฒนาองคกรนักเรียน เครือขายผูปกครองและองคกรชุมชนให

มีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษาและชวยเหลือครูและนักเรียน 

 4. สงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

 5. สงเสริมการจัดระบบดูแลชวยเหลือโรงเรียนเอกชนใหมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดหลักการเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 ในระยะเวลากวา 20 ป ที่ผานมาจนถึงปจจุบัน ไดเกิดการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วเกือบ

ทุกดานทุกภูมิภาคของโลก สังคมโลกเปล่ียนแปลงเขาสูยุคโลกาภิวัฒน (Globalization) ทุก

ประเทศทั่วโลกมีการติดตอส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารมีการรวมมือและแขงขันกันทั้งดาน

ธุรกิจ การคา อุสาหกรรม การศึกษาและอ่ืน ๆ อยางรวดเร็ว เกิดกระแสการปฏิรูปโดยมุงเนนการ

กระจายอํานาจไปยังทองถิ่นและหนวยปฏิบัติมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูปการศึกษาได

เกิดในหลายประเทศ ลักษณะการกระจายอํานาจใหโรงเรียนและทองถิ่น มีอํานาจหนาที่และความ

รับผิดชอบสูงข้ึน มีผลกระทบตอสังคมไทยในหลาย ๆ ดาน ระบบการศึกษา การบริหารหลักสูตร 

การจัดการเรียนการสอน การจัดประเมินผล มีผลกระทบไปดวย จากผลกระทบตอสังคมไทย 

ดังกลาว จึงจําเปนตองเรงพัฒนาปรับปรุง เปล่ียนแปลงการศึกษาของไทย เพื่อพัฒนาคนของ

ประเทศ ใหมีศักยภาพเพียงพอตอการดํารงชีวิต มีคุณภาพในสังคมที่กําลังเปลี่ยนแปลงรวมมือและ

แขงขันไดอยางเหมาะสม ทัดเทียมโดยยังสามารถดํารงความเปนไทยไดในประชาคมโลก (คูมือการ

บริหารสถานศึกษา, 2551) 

 ต้ังแตป พ.ศ. 2547 เปนตนมา ไดมีความพยายามดําเนินการปฏิรูปการศึกษาในประเทศ

หลายครั้ง ประเด็นสําคัญอยูที่การพัฒนาคุณภาพการศึกษาและเปดโอกาสใหประชาชนมโีอกาสรับ

การศึกษาอยางเทาเทียมทั่วถึงมากที่สุด รวมทั้งความพยายามในการกระจายอํานาจใหโรงเรียน 

ชุมชน รวมกันจัดการศึกษามากข้ึนอยางตอเนื่อง แตการปฏิรูปการศึกษาไมประสบความสําเร็จ

เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงรัฐบาลบอย ทําใหนโยบายการปฏิรูปการศึกษาไมตอเนื่อง ดังนั้นเมื่อมี

ความพยายามปฏิรูปประเทศไทย โดยกําหนดแนวทางไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2540 ซึ่งไดกําหนดบทบัญญัติที่เปนแนวนโยบายปรับปรุงเปล่ียนแปลงทางดานการศึกษาไว

ดวย ตอมาไดมีการตรากฎหมาย พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนกฎหมายสําคัญ     

ที่เปนแมบทในการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ สาระสําคัญประการหนึ่ง ที่เกี่ยวกับการจัดการ



 13 

 การกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษาตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

มาตรฐาน 39 และ 40 เปนไปตามแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based 

Mangement) หรือ (SBM) ซึ่งเปนแนวคิดในการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาจาก

สวนกลางไปยังสถานศึกษาโดยตรง ใหสถานศึกษามีอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ มีอิสระและ

ความคลองตัวในการตัดสินในการบริหารจัดการดานวิชาการ งบประมาณ บริหารบุคคลและดาน

การบริหารทั่วไปโดยมีคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานของสถานศึกษา ซึ่งเปนตัวแทนของผูมี

สวนไดสวนเสียรวมกันบริหารสถานศึกษาใหเปนไปตามความตองการของผูเรียน ผูปกครอง และ

ชุมชนมากที่สุด 
 1. ความหมายการบริหารโดยใชการโรงเรียนเปนฐาน (SBM) 
  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง แนวทางคิดการกระจายอํานาจการจัด

การศึกษาจากสวนกลางไปยังสถานศึกษาโดยตรง ใหสถานศึกษามีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ

และความคลองตัว ในการบริหารจัดการศึกษา (ดิเรก วรรณเศียร, 2545, 13) 

  ขอบขายหรือภารกิจในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึงภารกิจที่สวนกลาง

มอบใหโรงเรียนมีอํานาจ ในการบริหารจัดการศึกษา พบวา ในทุกประเทศที่ปฏิรูปการศึกษาโดย 

นําแนวคิดบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไปปฏิบัติจะทําการกระจายอํานาจใหโรงเรียนไดมีอํานาจ 
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  แนวคิดเร่ืองการบริหาร โดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น ไดรับอิทธิพลมาจากวงการธุรกิจ

และอุสาหกรรมที่ประสบความสําเร็จ โดยมีหลักการวิธีการกลยุทธ ในการทําใหองคการมี

ประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน มีคุณภาพ และสรางความพึงพอใจแก

ลูกคาและผูเกี่ยวของ โดยเนนการทํางานแบบมีสวนรวมและมอบอํานาจใหตัดสินใจ เบ็ดเสร็จที่ 

สาขาหรือหนวยงานยอย 

  ในป ค.ศ. 1960-1979 วงการศึกษาของสหรัฐอเมริกาและประเทศตาง ๆ ไดแสวงหา

นวัตกรรม มาใชในการปรับปรุงหลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบใหม ๆ มีการศึกษา

พบวา การพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหดีข้ึนนั้น ตองปรับปรุงกระบวนการและวิธีการจัดการศึกษา 

และพัฒนาระบบบริหารโรงเรียน โดยมุงเนนปรับระบบโครงสรางการบริหารโรงเรียนเสียใหม มีการ

กระจายอํานาจ การบริหารและการจัดการศึกษา ไปยังโรงเรียนมากข้ึนและใหโรงเรียนบริหารแบบ

มีสวนรวมมากข้ึน 

  จากแนวคิดในเร่ืองการกระจายอํานาจบริหารและจัดการศึกษาไปยังสถานศึกษา แลว

ยังเกิดกระแสการตัดสินใจแบบมีสวนรวม ในชวงเวลาเดียวกันในปลาย ทศวรรษที่ 1980 ไดมีการ

ใชวิธีการและ กระบวนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนแหงแรก

แลว แพรหลายไปยังประเทศอ่ืน ๆ ทั่วทุกภูมิภาคของโลกรวมทั้งประเทศไทย ไดนําแนวคิดการ

บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนแนวคิดหรือกลยุทธการบริหารโรงเรียนที่กําลังเปนที่สนใจและมี

การนําไปใชอยางกวางขวางทั่วโลก ซึ่งแนวคิดสําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 2 

ประการ คือ 

  1. โรงเรียนเปนหนวยสําคัญสําหรับการตัดสินใจ แลการตัดสินใจสําคัญที่ดีควรอยูที่

หนวยปฏิบัติ จึงควรเพ่ิมอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณใหกับโรงเรียนมากข้ึนลดการ

ควบคุมจากสวนกลาง 

  2. การมีสวนรวมและความรูสึกเปนเจาของ ความสําเร็จของการปฏิรูปไมใช เกิดจาก

การควบคุมจากภายนอก แตเกิดจากการที่สมาชิกในโรงเรียนและชุมชนใหความรวมมือในการ

ตัดสินใจ 

 

 



 15 

  ในการนี้เองหนวยงานที่รับผิดชอบจักการศึกษาของประเทศไทย จึงไดนําแนวคิดการ

บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใชกับสถานศึกษา โดยหวังวาเปนการคืนความรับผิดชอบใหผูที่

ใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุด ตามแนวคิดสําคัญดังกลาวขางตนสามารถสรุปเปนแผนภูมิแนวคิดการ

บริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 2. รูปแบบการบริหารโรงเรียน ตามหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  จากการศึกษาถึงรูปแบบการดําเนินงานที่นาจะเปนไปได และเหมาะสมกับบทบาท

ของสังคมไทยและโรงเรียนไทย โดยใชแบบการบริหารแบบโรงเรียนเปนฐาน หรือยึดโรงเรียนเปน

ศูนยกลางบริหารนั้น ไดพบวาไมมีรูปแบบใดแบบเดียวที่สามารถประยุกตไปใชไดอยางเหมาะสม

กับบริบทของสถานศึกษาไทยทุกแบบ ทุกระดับ ทุกประเภท และดวยความเชื่อวาสถานศึกษาแต

ละแหง ควรมีอิสระที่จะเลือกใชรูปแบบหรือวิธีดําเนินการในการบริหารที่เห็นวาเหมาะสมกับสภาพ

ของตนเองมากที่สุดได 

  รูปแบบการดําเนินงานที่สถานศึกษาอาจเลือกใช ใหเหมาะสมกับสภาพโรงเรียนให

สอดคลองกับความพรอมของโรงเรียนและรับการพัฒนาของโรงเรียนมี 5 รูปแบบใหเลือกดังนี้ 

  1. รูปแบบที่มีการบริหารจัดการโดยชุมชนเปนหลัก 

 2. รูปแบบที่เปนการบริหารจัดการโดยมีผูบริหารเปนหลัก 

  3. รูปแบบที่เปนโรงเรียน ในกํากับของรัฐ 

  4. รูปแบบที่บริหารโดยอํานาจองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  5. รูปแบบที่ดําเนินการตามแบบการประกอบการของเอกชน 
 3. แนวปฏิบัติที่สําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  แนวคิดสําคัญสําหรับการบริหารบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน คือ การจัดการ

ศึกษาใหสถานศึกษามีอํานาจ หนาที่ มีความรับผิดชอบ มีความคลองตัวในการตัดใจ ในการบริหาร

จัดการในการส่ังการเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนในภารกิจของโรงเรียนทั้งดานวิชาการ การเงิน 

งบประมาณ การบริหารบุคคลและการบริหารทั่วไปดวยระบบบริหารแบบมีสวนรวม แบบเปน

หุนสวนของผูที่สวนไดสวนเสีย หรือจากผูเกี่ยวของทุกฝายที่มีสวนเสียโดยตรง 

  หัวใจของเร่ืองการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน จึงเปนการจัดการใหโรงเรียนได

บริหารโรงเรียนดวยตนเอง ใหการบริหารจัดการโรงเรียนเปนไปตามความตองการของโรงเรียนเอง

ตอบสนองความตองการของโรงเรียนโดยตรง ใหคณะกรรมกรรมการสถานศึกษามีอํานาจหนาที่ใน

แบบท่ีคอนขางอิสระคลองตัว ในการบริหารจัดการโรงเรียน ตองรับผิดชอบในการตัดสินใจในการ

บริหารโรงเรียน รับผิดชอบในการใชทรัพยากรที่มีอยูและที่อาจหามาได เพื่อการพัฒนาโรงเรียนและ
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ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเห็นวามีทฤษฎีที่สําคัญซ่ึงเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจที่นาจะกลาว

ไว ณ ที่นี้ 5 ทฤษฎีและหนึ่งกฎ ไดแก 

 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) ทฤษฎีนี้

มาสโลว ไดสรุปสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไวดังนี้ 

 1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด 

 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นตอไป 

 3. ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสูงตามลําดับความ

ตองการของมนุษย คือ 

  ข้ันที่ 1  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) 

  ข้ันที่ 2  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 

  ข้ันที่ 3  ความตองการความรัก และตองการความเปนหนึ่งของสังคม (Love and 

Velonging Neeeds) 

  ข้ันที่ 4  ความตองการความภาคภูมิใจ (Self-Esteem Needs) 

  ข้ันที่ 5  ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-Actualization Needs) 

  เมื่อพิจารณาแลวจะเห็นวา ความตองการในข้ันที่ 3-5 เปนความตองการดานจิตใจซ่ึง

เปนสวนที่เกี่ยวของอยางแนนแฟมกับคําที่วา “ขวัญ” เพราะคนเรานั้นตองการความมั่นคงปลอดภัย

ทั้งในดานการดํารงชีวิตและดานการงาน เมื่อมีส่ิงเหลานี้แลว ก็จะมีความกาวหนาในงาน จึงเรียก

ไดวาไดรับความสําเร็จในชีวิต วัฒนา สูตรสุวรรณ (2519 อางอิงใน ชุมพล พงษากลาง, 2548,  

หนา 8) ความตองการเหลานี้หากไดรับการตอบแทน สภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานก็จะดีข้ึน 

และนํามาซ่ึงผลผลิตในการทํางานใหสูงข้ึนไดที่สุด ดังแสดงในภาพ 
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Self-Actualization Needs 

5 

 

4 Self-Esteem Needs 
  

3 Love and Velonging Neeeds 

 

2 Safety Need 

1 Physiological Needs 
 

ภาพ  1  แสดงลําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว 
  

 จากแผนภูมิเราพอสรุปเปนสํานวนคําคลองจองใหจํางาย ๆ คือ 

 1. ชีพรอด 

 2. ปลอดภัย 

 3. ใฝรัก 

 4. ภักดีนิยม 

 5. อุดมการณ 
  
 1. ทฤษฎีเอกซ (x) และทฤษฎีวาย (Y) 
  แมคเกรเกอร (Mcgragor, 1960) ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงแหง

สถาบันเทคโนโลยีแมสซาจูเชทท (Massachusette Institute of Technology) ไดเขียนหนังสือช่ือ 

“The Human Side of Enterprise” ซึ่งไดต้ังขอสมมติฐานเกี่ยวกับแผนพฤติกรรมของคนในองคการ

ไวในรูปทฤษฎีเอกซ (Theory x) และทฤษฎีวาย (Theory Y) 

  ทฤษฎีเอกซ (x) มีสมมติฐานของคนในแงราย คือ 

  1. คนโดยสวนใหญมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน พยายามหลีกเล่ียงงาน

ทุกอยาง 

  2. เนื่องจากคนไมชอบทํางานจึงตองใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนํา หรือขู 
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  3. คนสวนใหญชอบใหมีคนแนะนํา ชี้แนวทางในการทํางาน หลีกเล่ียงความ

รับผิดชอบทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาส่ิงใด 

  ทฤษฎีวาย (Y) มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในแงบวกหรือในแงดี คือ 

  1. คนมักจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานตามปกติ ซึ่งข้ึนอยูกับลักษณะของงานและ

การควบคุม 

  2. การควบคุมหรือบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางานบรรลุวัตถุประสงคได 

ทกุคนตองการความเปนตัวของตัวเองและมีสวนผูกพันกับวัตถุประสงคนั้น 

  3. การที่คนผูกพันตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่จะผลักดันใหเกิด

สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค 

  4. คนเราตองการแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนอีกดวย 

  5. คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการจินตนาการ ความเฉลียวฉลาดและ

ความคิดสรางสรรคในการแกปญหาองคกร 
 2. ทฤษฎีอีอารจีของแอลเอดรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
  ERG Theory เปนทฤษฎีที่กลาวถึงความตองการของมนุษยซึ่งมีสวนวิเคราะหและ

ศึกษาโดยขยายจากทฤษฎีของ Maslow อีกทีหนึ่ง Clayton Alderfer ไดสรุปทฤษฎีความตองการไว

เปน 3 ประการ คือ  

  1. Existence needs (E) คือความตองการเพื่อความคงอยูหรือมีชีวิตรอด ซึ่งสัมพันธ

กับข้ันความตองการทางกายและความตองการความปลอดภัยของ Maslow ไดแก อาหาร คาจาง 

ความปลอดภัยในการทํางาน 

  2. Related needs (R) คือความตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน การไดรับการ

ยอมรับยกยองจากผูอ่ืน ซึ่งตรงกับความตองการทางสังคม ตองการความรัก และความตองการมี

ชื่อเสียงเกียรติยศของ Maslow 

  3. Growth needs (G) ผูที่มีความตองการความเจริญนี้เปนผูที่ต้ังอกต้ังใจขยัน

ทํางานและอุทิศเวลาใหแกงานจนสุดความสามารถ เสียสละอยางเต็มที่ ซึ่งตรงกับทฤษฎีของ 

Maslow ในขอที่ 5 หรือ Self-Actualization นั่นเอง 
 3. ทฤษฎีแหงการยอมรับ 
  หลักสําคัญอันหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน คือ การสรางความ

ประทับใจกับบุคคลอ่ืน โดยใหเกียรติเขา ยกยองและใหความสําคัญแกเขาไมวาจะเปนบุคคล หาก

ผูบังคับบัญชาปฏิบัติไดเชนนั้น ผูบังคับบัญชาจะเกิดความรูสึกดานจิตใจ และเกิดขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการออกคําส่ังนั้น ผูบังคับบัญชาจะตองยึดหลักของ
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  1. ผูบังคับบัญชามีความสามารถที่จะเขาใจคําส่ังนั้นได 

  2. ผูบังคับบัญชาทําตามคําส่ังเพราะเช่ือวาคําส่ังนั้นมีประโยชนตอตัวเขา 

  3. ผูบังคับบัญชาทําตามคําส่ังเพราะเช่ือวาคําส่ังนั้นมีประโยชนตอองคการ 

  4. ผูบังคับบัญชามีความพรอมที่จะทําตามคําส่ังนั้น 
 4. กฎของความพอใจ 
  Barnard เปนผูหนึ่งซ่ึงพูดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงของเขาอีกทฤษฎี

หนึ่งคือ The Contribution Satisfaction Equilibrium (อางอิงใน ประพันธ สุริหาร, 2532) ซึ่งได

กลาววาทําไมมนุษยจึงยอมสละเวลาของเขาใหแกองคกรที่ทํางาน ซึ่งจะเปนการลดอิสรภาพใน

ความเปนอยูของชีวิตมากกวาที่จะอยูเฉย ๆ และเขายอมตองการผลตอบแทนในลักษณะของความ

เปนใหญความพอใจนี้หมายถึง เคร่ืองสงเสริมกําลังใจ (Incentive) ความสมัครใจ ความสบายใจ 

ความรักที่จะทํางาน เปนตน Barnard ไดขยายความวาเปนดุลยภาพขององคการ (Contribution) 

และความพอใจที่ไดรับ (Satisfaction) เทากัน คําวา สงเสริมกําลังใจไมไดหมายถึงเร่ืองเงินเปน

เร่ืองใหญและ Satisfaction นี้มี 4 ความหมายคือ 

  1. ส่ิงที่เห็นไดดวยตา อาจเปนเงิน หรือวัตถุทั้งหลาย 

  2. ส่ิงที่ใหคุณคาทางจิตใจ เชนเกียรติยศ ชื่อเสียง 

  3. สถานที่ทํางานดี 

  4. ความภาคภูมิใจในการแสดงความคิดและส่ิงประดิษฐใหม ๆ ที่ตนคิดไดหรือมี

ความอิสระในดานความคิดเห็นศาสนา เปนตน 

  Maslow (อางอิงใน สิทธิโชติ วรานุสันติกุล, 2530) ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจข้ึน            

(A Theory of Human Motivation) โดยสมมติฐานอันเปนสาระสําคัญ 3 ประการ คือ 

  1. ตราบใดที่มนุษยยังมีชีวิตอยูมนุษยทุกคนมีความตองการตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด 

  2. ความตองการของมนุษยที่ไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนการจูงใจสําหรับ

พฤติกรรมนั้นอีก แตความตองการที่มีอิทธิพลจูงใจตอพฤติกรรมคือ ความตองการที่ยังไมไดรับการ

ตอบสนอง 

  3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับ จึงเรียกวา 

“ลําดับ ข้ันความ ตองการ” (Hierarchy of Needs) 

  Maslow ไดแบงแรงจูงใจตามลําดับความเขมขนแหงความตองการเปน 5 ระดับ 

ดังนี้คือ 
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  1. ความตองการทางสรีระพื้นฐาน (Basic Physiological Needs) เม่ือความตองการ

ของราง กายเพื่อความอยูรอดของชีวิต อันไดแก อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 

อากาศ เปนตน 

  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security Needs) เม่ือความ

ตองการทางรางกายไดรับการบําบัดแลว ความตองการของคนยังมีความตองการในเร่ืองสุขภาพทีดี่ 

ความปลอดภัยจากอยันอันตรายตลอดจนความมั่นคงในการประกอบอาชีพหนาที่การงาน 

  3. ความตองการเขาสังคมและมีพวกพอง (Social and Affiliative Needs) เม่ือความ

ตองกาทั้งสองข้ันที่กลาวมาไดรับการสนองแลว บุคคลจะมีความตองการทางสังคมคือ การมีเพื่อน

ฝูงและตองการใหเปนที่ยอมรับ ตองการความรักความปรารถนาดี ตองการที่จะมีความรูสึกเปน

เจาของและเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม 

  4. ความตองการศักด์ิศรีและมีสภาพ (Needs for S-esteem and Status) ความ

ตองการขั้นนี้คือ ความตองการใหคนยอมรับนับถือ มีความภาคภูมิใจในตนเอง ตนเองมีศักด์ิศรีมี

ความภาคภูมิใจและสถานภาพในสังคม มีความนับถือตนเอง 

  5. ความตองการมีสัจการแหงตนหรือทําใหชีวิตมีความหมาย (Needs for Self-

actualization and Fulfillment) ความตองการนี้เปนความตองการขั้นสูงสุดเปนความตองการที่

บุคคลตระหนักถึงศักยภาพแหงตนจากการที่มีโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาอยูเสมอ 

และมีโอกาสที่จะสรางสรรคความคิดความอานใหกวางขวางออกไป 
  5. ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรเบอรก 
  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรเบอรก (Hcrzberg) นี้ สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527 อางอิงใน     

บุญสืบ มะปรางหวาน, 2547, หนา 21-29) กลาววา เปนทฤษฎีจูงใจทฤษฎีหนึ่งที่เปนที่รูจักกัน

อยางแพรหลายในบรรดานักบริหาร ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรนี้มีชื่อวา ทฤษฎีปจจัย

แรงจูงใจ-ปจจัยสุขอนามัย (Motivation-Hygiene Thcory) โดยที่เฮอรเบอรก และเพื่อนรวมงานได

ศึกษาวิจัยทฤษฎีแรงจูงใจ-สุขอนามัย โดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ 200 คน ใน

เขตเมืองฟตสเมอรก มลรัฐเพนซิลวาเนียเพื่อหาคําตอบวาอะไรเปนส่ิงที่ทําใหผูถูกสัมภาษณ มี

ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอการทํางาน จากการศึกษาปรากฏวา มีปจจัยหลายอยางที่มีผลตอ

การทํางานของคนงาน ซึ่งปจจัยเหลานี้แบงไดเปน 2 กลุม คือ ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การทํางาน และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยทั้ง 2 ชนิดนี้ เปนปจจัยที่

แยกจากกันไมมีความสัมพันธกันแตอยางใด ซึ่งปจจัยทั้ง 2 ปจจัยมีดังนี้ 
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  1. ปจจัยที่เกี่ยวของกับตนเองและความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงาน ปจจัยนี้

เรียกวา ปจจัยกระตุน (Motivator Factora) มีอยู 5 ประการ 

     1.1 ความสําเร็จของงาน (Achicvement) 

    1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) 

    1.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (Advancement) 

    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

    1.5 ลักษณะของงาน (The Work Itself) 

  2. ปจจัยที่เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน ปจจัยนี้เรียกวา ปจจัยคํ้าจุน 

(Hygiene Factors) มีอยู 5 ประการ 

   2.1 นโยบายการบริหาร (Company Factors and Administration) 

   2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supcrvision) 

   2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Ralations) 

   2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) 

   2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (Salary) 

  ในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยใชแนวคิดทฤษฎี 

แรงจูงใจของเฮอรเบอรก (Herzberg) มี 2 ปจจัย คือปจจัยกระตุนและปจจัยคํ้าจุน 

  ปจจัยกระตุน (Motivator) หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานที่

ทํา ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับงานที่ปฏิบัติและเกี่ยวของกับเนื้อ

งานที่ปฏิบัติเอง  บุคคลจะได รับการจูงใจหรือแรงจูงใจ  ใหเพิ่มผลผลิตดวยปจจัยเหลานี้

ประกอบดวย 

  1. ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีความรูสึกปลาบปล้ืมและมี

ความพึงพอใจในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งผลของการกระทําจะเกิดเปนความรู 

ความสามารถของบุคคลจะประกอบกับการปฏิบัติใหรูจักการแกปญหาและนําผลที่ไดจากการ

เรียนรูไปใชเกิดประโยชนจนเกิดประสิทธิภาพของงาน การทํางานควรทําตามหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายซ่ึงทุกคนจะมีความสําเร็จของงาน จะตองมีวิธีการปฏิบัติดังนี้ 

   1.1 ตองปรับตนเองใหสอดคลองกับเปาหมาย มีการเตรียมเปาหมายของงานให

ชัดเจน คิดจนสามารถมองเห็นจังหวะและโอกาสที่ใหเกิดงานข้ึนมาจนสําเร็จ 

   1.2 รูจักพึ่งพาคนอ่ืน รอคําปรึกษาจากผูอ่ืนเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจและ

ไมใหเกิดการกระทบกระทั่งกันในงาน 
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   1.3 รูจักปรับแผนการทํางาน โดยมีการวางแผน โดยมีการสรางแรงจูงใจเพื่อ 

กระตุนใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

   1.4 มีความซ่ือสัตยและความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความมั่นใจในตนเอง รูจัก

ตนเอง ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพและในองคการก็จะประสบผลสําเร็จ  

   1.5 สรางสัมพันธอันดีในระหวางหนวยงาน เพื่อทําบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานมา

ทํางานดวยกัน  องคการก็จะประสบผลสําเร็จที่มี ลักษณะที่ สําคัญ  มีประสิทธิภาพและมี

ความสามารถทางดานการปฏิบัติงาน       

  2. การยอมรับนับถือ หมายถึง ความรูสึกของครูที่ไดรับการยกยองชมเชย ยอมรับ

นับถือหรือการไดรับการยินดีจากผูบริหารทําใหเกิดความภูมิใจ ในการใหบุคคลยอมรับนับถือตองมี

วิธีการปฏิบัติ ดังนี้  

    2.1 สรางความไวใจตอบุคคลรอบดานทั้งในและนอกหนวยงานหรือชุมชนนั้น 

    2.2 มีเหตุและผลในการกระทําส่ิงตาง ๆ เพราะการยอมรับนับถือ การมีเหตุผลใน

การกระทํา จะทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่น ศรัทธาตอการทํางานมากยิ่งข้ึน 

    2.3 มีสติ รอบคอบและทันตอเหตุการณ ไมใชอารมณตัวเองเปนใหญและมี

วิสัยทัศนที่กวางไกลและกลาปฏิบัติงานดวยความม่ันใจ 

    2.4 มีบุคลิกภาพที่นาเช่ือถือ มีความออนนอมถอมตน รูจักตนเอง มีความสุขุม 

เยือกเย็น หนาตายิ้มแยมแจมใส 

   2.5 มีมนุษยสัมพันธ สามารถเขารวมอยูในหนวยงาน ชุมชน สังคมอยางมี

ความสุข การยอมรับนับถือเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคคลที่มีความพรอมทุก ๆ ดาน เหมาะ

สําหรับการเปนผูนํา และสามารถพัฒนาสังคมใหมีความสุขและมีความเจริญกาวหนาในการ

ทํางาน ซึ่งจะสงผลประโยชนมายังสังคม สูประเทศอีกดวย 

  3. ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่ไดเล่ือนข้ันเล่ือน

ตําแหนงใหสูงข้ึน และไดมีโอกาสไปศึกษาหาความรู ไดรับการฝกอบรมบอยคร้ัง ซึ่งบุคคลทุกคนมี

การพัฒนาตนเองทั้งดานความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ เพื่อใหงานมีความกาวหนาข้ึน 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่มีหลักการใหแตละบุคคลตองมีการพัฒนาตนเองอยู อยาง

สม่ําเสมอ วิธีการในการปฏิบัติตนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ควรปฏิบัติตนเอง ดังนี้  

     3.1 ตองพยายามใฝหาความรูทั้งดานวิชาการ ความรูรอบตัว มีความกาวไกลใน

วิชาการ รูจริง ทําจริง มีวิสัยทัศน สามารถนําส่ิงใหม ๆ ทางสังคมมาใชในหนวยงาน ใหสมาชิกใน

หนวยงานสามารถปฏิบัติไดทันเหตุการณอยางสม่ําเสมอ 
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   3.2 ตองมีการสอบถามพนักงานที่ไมเขาใจ หรือไมเคยปฏิบัติงานมากอน เพราะ

งานในปจจุบันมีการพัฒนาอยูอยางตอเนื่อง ควรแนะนําจึงจะทําใหพนักงานมีความเขาใจในงาน

มากข้ึน 

   3.3 บุคคลท่ีมีความกาวหนาในหนาที่ตําแหนงหนาที่ตองมีความพรอม ความเกง 

ความฉลาด มีวิสัยทัศนที่ดี มีความขยันหมั่นเพียรเปนที่ยอมรับของคนในองคการ หัวหนางานให

ความไววางใจ ทั้งตําแหนงหนาที่ ถาทุกคนมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่มีความต้ังใจทํางาน

เพื่ออนาคตของตนเอง 

  4. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความรู สึกของครูในการรับผิดชอบตองาน

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกผูทํางาน และรับผิดชอบตอการงานของคนอยางเต็มความสามารถ โดย

ไมตองตรวจสอบ ควบคุมดูแลจนมากเกินไป ความรับผิดชอบจะเกิดความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชา ความรับผิดชอบมีวิธีการปฏิบัติ ดังนี้ 

   4.1 มีการวางแผนกอนการปฏิบัติงาน เพราะความสามารถหากําหนดคน กําหนด

งานได ชัดเจนมากยิ่งข้ึน และงานสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงคไดตรงเวลา 

   4.2 มีการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ และมีความ

ระมัดระวังความเสียหาย และมีความเขาใจวิธีการปฏิบัติไดอยางมีความมั่นใจ 

   4.3 กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหมีความเหมาะสมและสามารถ

ปฏิบัติงานเสร็จทันเวลา และไดผลตามเปาหมาย และผลงานตองมีความสมบูรณ และมีเวลาใน

การตรวจความเรียบรอยกอนสงงาน 

   4.4 ไมควรเล่ียงงานหรือหนาที่ที่ได รับมอบหมาย เพราะจะทําใหงานไมมี

ประสิทธิภาพหรืองานไมเสร็จตรงตามเวลา 

   4.5 มีความรับผิดชอบตอตนเอง และสงผลของการสรางความสําเร็จของงานมาก

ยิ่งข้ึน 

  จะเห็นไดวาความรับผิดชอบมีประโยชนตอการทํางาน ตอตนเองซึ่งถายึดถือและ

ปฏิบัติอยางเครงครัด ก็จะทํางานประสบผลสําเร็จและสามารถทํางานกับผูอ่ืนอยางมี ความสุข 

รูจักหนาที่ของตนเอง รูจักความรับผิดชอบและทําใหผูที่มีความรับผิดชอบไดรูจักตนเองมากยิ่งข้ึน  

  5. ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกของครูในงานที่ปฏิบัติมีความนาสนใจ ทา

ทายความรู ความสามารถที่ตองใชความคิดลงมือปฏิบัติ ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจ งานท่ี

กระทําตองมีวิธีการและเปาหมายที่ชัดเจนสามารถปฏิบัติไดและงานมีความทาทายที่มีการตองการ
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   5.1 มีการวางแผนและกําหนดลักษณะงานท่ีสามารถปฏิบัติได เพราะในปจจุบัน

ลักษณะงานที่ดี ถาการวางแผนที่ดี การปฏิบัติงานก็มีความสอดคลองและงานก็จะสําเร็จลุลวงไป

ดวยดี 

   5.2 มีการจัดโครงสรางของงาน พรอมกําหนดหนาที่ความรัยผิดชอบ เพราะงานที่

กําหนดโครงสรางไวอยางชัดเจน จะทํางานมีระบบ มีผูรับผิดชอบ และงานก็จะสําเร็จตามที่

ต้ังเปาหมายไว 

    5.3 จัดบุคคลเขาทํางานตามความเหมาะสม ทั้งคุณวุฒิ และวัยวุฒิ เพราะใน

ปจจุบันความแตกตางระหวางบุคคลมีความสามารถไมเทากัน จะตองจัดบุคลากรใหเหมาะกับงาน

เพื่อความสมดุลและสอดคลองกับผลงาน 

   5.4 สรางสรรคงานใหมใหมีการพัฒนาและสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง และ

สามารถนําผลงานของการปฏิบัติงานไปแสดงผลได 

  ดังนั้น การกําหนดแผนการปฏิบัติงานจะตองมีเปาหมายและลักษณะงานใหตรงกับ

บุคคลและงาน ผูบริหารจะตองดูความเหมาะสมและสามารถแบงงานตามหนาที่ และบริหาร

จะตองศึกษาความรู ความชํานาญ ความสามารถของบุคลากรในหนวยงานใหชัดเจนและมีความ

เหมาะสมกับงาน 

  ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางานนั้น เกี่ยวของ

หรือสัมพันธความรูสึกในทางลบกับงานที่ปฏิบัติและเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมที่พวกเขาทํางาน

ประกอบดวย 

  1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง ความรูสึกของครูที่ทําใหครูมีสวนรวมในการ

กําหนดนโยบายและการบริหาร เปนการยอมรับแนวคิดที่จะทําไปสูการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ

แนวทางปฏิบัติของผูบริหารจะมีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดผลที่ปรารถนาหรือหลีกเล่ียงปญหาที่กําลัง

จะเกิด และมีความตั้งใจที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติใหบรรลุผล และจะทําใหเกิดประโยชนตอการ

บริหารงาน การกําหนดนโยบายและการบริหารมีวิธีการปฏิบัติ ดังนี้ 

   1.1 นโยบายที่กําหนดไวตองปฏิบัติได และสามารถบรรลุเปาหมายและนํามา

ปฏิบัติเพื่อใหเกิดความสําเร็จในการทํางานได 

   1.2 กําหนดการชี้แจงนโยบายใหมีความชัดเจน สามารถปฏิบัติและนําไปบริหาร

ไดตามเปาหมาย 
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   1.3 สามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติตามนโยบายและนําไปพัฒนาเพื่อการบริหารได 

   1.4 สามารถวางแผนการปฏิบัติได 

 การกําหนดนโยบายและการบริหารงานจะชวยใหงานมีประสิทธิภาพ พนักงานทํางานรวมกันอยาง

มีความสุข เกิดความสามัคคีทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหการบริหารงาน

มีประสิทธิภาพและทําใหงานประสบผลสําเร็จ 

  2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูของครูถึงระเบียบขอบังคับในหนวย

การปกครองท่ีครูไดรับประโยชน และผลกระทบจากการควบคุมดูแลและใชอํานาจหนาที่ที่เปน

ทางการของผูบังคับบัญชาสั่งตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งการปกครองบังคับบัญชาควรมีวิธีการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

   2.1 ผูนําหรือผูบังคับบัญชาจะตองใหผูใตบังคับบัญชาเขารูหนาที่ของเขา 

   2.2 ผูบังคับบัญชาจะตองชวยพัฒนาความสามารถรวมถึงการฝกอบรมของ

ผูใตบังคับบัญชา 

   2.3 ผูบังคับบัญชาจะตองสรางความเห็นรวมกันในหมูผูรวมงานเห็นผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 

   2.4 สรางความเห็นอกเห็นใจเกี่ยวกับเร่ืองรองทุกขของผูใตบังคับบัญชา และตอง 

แนใจวากําหนดบุคคลตองตรงกับตําแหนงของงานดวยความสนใจและจริงใจ การบังคับบัญชา

ความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับปจจัย

หลายดาน ไดแก ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงาน และความแตกตางของ

ผูบังคับบัญชา รวมไปถึงหลักการและ ความสําคัญองคการปกครองบังคับบัญชารวมมือกันปฏิบัติ

หนาที่ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความรูสึกของครูในความรูสึกเปนกันเอง

ระหวางผูบริหารกันผูรวมงาน การดูแลเอาใจใส การใหการชวยเหลือเกื้อกูลเอ้ือเฟอตอกัน มีการ

สรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลในหนวยงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีวิธีปฏิบัติ ดังนี้ 

   3.1 การทํางานตองฟงผูบังคับบัญชาและปฏิบัติได 

   3.2 การทํางานดายความต้ังใจและทําอยางเต็มสามารถ สามารถตรวจสอบได 

   3.3 การทํางานรวมกันตองมีความจริงใจซึ่งกันและกัน 

   3.4 การทํางานตองมีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกนั 

   3.5 การทํางานตองไมแบงพรรคแบงพวก ทุกคนมีความสัมพันธกัน 

   3.6 การทํางานตองควรยิ้มแยมแจมใส ทําให เพื่อนที่ทํางานตองการพูดคุยดวย 
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   3.7 ทํางานรวมกันตองมีความรับชอบตอผลงานรวมกัน หรือเนนการทําเปนทีม 

   3.8 แตละคนรวมมือรวมใจแกปญหาและขอบกพรองที่เกิดข้ึนในองคการ จึงทํา

ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนส่ิงคู 

  4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่ใหครูปฏิบัติงานตาม

ความเหมาะสมกับตําแหนง ประกอบดวยเงื่อนไขการจางหรือการทํางาน สภาพที่เอ้ืออํานวยให

พนักงานปฏิบัติงานไดดี การทํางานจะตองทํางานดวยความต้ังใจจริง มีความรูประสบการณ มีใจ

รักงานมีวิธีปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   4.1 ปฏิบัติงานตามข้ันตอนวิธีการทํางานอยางถูกตองดวยความระมัดระวัง 

   4.2 มีการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงตามสายงาน 

   4.3 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานรวมกับฝายบุคคล ซึ่งมีความ

เชี่ยวชาญในการประเมินผล 

  5. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง  ความรู สึกของครูที่ ได รับ

คาตอบแทนของครูจากการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ มีโอกาสเล่ือนช้ันสูงข้ึน

ตามคุณภาพของงาน สามารถยังชีพไดอยางเหมาะสมในปจจุบัน ซึ่งสามารถหาวิธีการปฏิบัติใหมี

ความเหมาะสม ดังนี้ 

   5.1 การทํางานตองมีความสม่ําเสมอในหนาที่ที่รับผิดชอบและตรงเวลาไมลาชามี

ความเขมแข็งเพื่อใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ 

   5.2 เมื่อรับผิดชอบงานใดงานหนึ่ง ควรลงมือกระทําอยางเต็มกําลังความสามารถ 

   5.3 ตองมีการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพ ควรรักษางานที่กระทําและมีความ

ซื่อสัตยตอหนาที่การงาน 

   5.4 ชวยรักษาสินทรัพยของบริษัทและชวยรักษาระดับคุณภาพของสินคาใหมี

ประสิทธิภาพ 

   5.5 การปฏิบัติหนาที่ควรดําเนินการอยางเปนระบบและเปนไปตามข้ันตอนที่

กําหนดไว เพื่องานจะไดมีประสิทธิภาพ 

  การทํางานถาพนักงานมีแรงกระตุนในการปฏิบัติหนาที่ปญญา เต็มความสามารถ

หนวยงานมีความมั่นคง พนักงานมีความสบายใจ ไดรับความยุติธรรม ผลของการปฏิบัติหนาที่มี

ความผูกพัน ก็สนองตอบทางดานเงินเดือนใหมีความเหมาะสมและไดดังที่เขาไดปฏิบัติงานและ

ผลประโยชนเกื้อกูลทางสวัสดิการดานตาง ๆ ก็จะติดตามมา เพื่อเปนของขวัญและกําลังใจใหเกิด

ความพอใจในการทํางานตอไป 
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   กลาวโดยสรุป ทฤษฎีตาง ๆ มีหลักสําคัญ ดังนี้ 
  1. ตามทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว ถือวาความตองการของบุคคลมีอยูตลอดเวลา

เพื่อไดรับการตอบสนองแลว จะมีความตองการระดับสูงข้ึน แตตองไดรับการตอบสนองตามลําดับ

ข้ันตํ่าไปหาสูง 

  2. ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอร เห็นวา บุคคลอาจมีความตองการหลาย ๆ อยางพรอมกัน 

โดยอาจจะตองการระดับสูงพรอมกับความตองการระดับตอ ๆ ไปได 

  3. ทฤษฎีองคประกอบของเฮอรซเบอรก ชี้ใหเห็นวา การนําปจจัยตาง ๆ มาเปน

ส่ิงจูงใจเพื่อใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ และแสดงพฤติกรรมออกมา ปจจัยเกี่ยวกับงานและส่ิงแวดลอม

ในการทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลพอใจและไมพอใจงาน 

  สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้จะยึดแนวคิดตามทฤษฎีของนักวิชาการ 3 ทาน เพราะ บุคคล

จะมีขวัญกําลังในการปฏิบัติงานดี เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการอยางเพียงพอ และ

สามารถไปถึงส่ิงที่ตองการไดอยางรวดเร็ว ซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดดีกวาการ

ไดรับส่ิงตอบแทนนอยและชา สําหรับขาราชการครู ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษากําแพงเพชรเขต 2 ก็เชนเดียวกัน หากไดรับการตอบสนองความตองการดังกลาว

แลว      ก็จะมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายของโรงเรียนที่ไดต้ัง

ไว 
 
ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
 1. ความหมายของขวัญกําลังใจ 
  ไดมีผูกลาวถึงความหมายของคําวา ขวัญกําลังใจไวจํานวนมาก ทั้งที่คลายคลึงและ 

แตกตาง กันเพื่อใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจน ผูศึกษารวบรวมไว ณ ที่นี้ดวย 

  คําวา “ขวัญ” ตรงภาษาอังกฤษวา Morale บรรณานุกรมของ Webster (1971) ให

ความหมายไววา เปนสภาพของจิตใจที่นํามาสูการทํางานอยางมีระเบียบวินัย มีความเชื่อมั่น และ

มีความต้ังใจที่จะทํางานใหเปนที่เชื่อถือไววางใจได 

  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2552 ไดอธิบายความหมายของคําวา 

“ขวัญ” วาหมายถึง ส่ิงที่เปนมงคล สิริ ความดี ไมมีตัวตน นิยมกันวามีอยูประจําชีวิตของคนต้ังแต

เกิดมาซ่ึงเช่ือกันวาถามีของขวัญอยูกับตัวเปนสิริมงคล เปนสุขสบาย จิตใจมั่นคง ถาคนตกใจหรือ

เสียขวัญ ขวัญออกจากรางไปเสีย ซึ่งเรียกกันวาขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน เปนตนและคําวา        

“กําลังใจ” หมายถึง สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือรน พรอมที่จะเผชิญกับ
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  พูนศักด์ิ ปยมาตรย (2532) ขวัญคือ สภาวะจิตใจ ที่แสดงออกมาในแงที่พึงปรารถนา

ในดานความขยันขันแข็งในการทํางาน ความกระตือรือรน ความมีชีวิตชีวา ความหวังความมั่นใจ

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ความกลาหาญ ความมุงมั่น ซึ่งเปนลักษณะของผูมีขวัญดี แตถา

สภาพจิตใจที่แสดงออกมาในทางหมดหวัง ทอแท หมดกําลังใจ หรือเหนื่อยหนายจะเปนลักษณะ

ของผูมีขวัญไมดี ขวัญจะมีลักษณะเปนนามธรรมไมมีรูปรางแตจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ของกลุม 

  อุทัย หิรัญโต (2533) กลาววา ขวัญ คือ สภาพจิตใจและอารมณ ขวัญมีผลตอเจตคติ

และความต้ังใจ ที่มีการปฏิบัติงานและอ่ืน ๆ  

  วิชิต เยี่ยมเวหา (2531) กลาววา ขวัญเปนเร่ืองบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีความสัมพนัธ

กันอยูในหนวยงานเดียวกัน มีวัตถุประสงคที่จะรวมกิจกรรมเดียวกัน เพื่อใหบรรลวุตัถปุระสงคนัน้ ๆ 

ดวยความพึงพอใจและวัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงานนั้น ๆ ดวย 

  Davis (1967 อางอิงใน สุบิน ฉัตรดอน, 2532) กลาววาขวัญเปนสภาพที่สะทอนให

เห็นถึงสภาพจิตใจสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความหวัง ความเชื่อมั่น และ

อ่ืน ๆ  

  เทียบ ทานกระโทก (2535) สรุปวา ขวัญกําลังใจ คือสภาพทางจิตใจหรือความรูสึก

หรืออารมณของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่

แสดงออกถึงความกระตือรือรน ความต้ังใจที่จะปฏิบัติงาน ขวัญมีลักษณะเปนนามธรรม แต

แสดงออกในรูปพฤติกรรม 

  อุดม สาระรัตน (2540) กลาวสรุปความหมายวา ขวัญเปนสถานการณทางจิตใจที่

แสดงออกในรูปพฤติกรรมตาง ๆ ไมวาจะเปนความกระตือรือรน ความหวัง ความกลัว ความเชื่อมั่น 

ขวัญจึงเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ  

  ธีรฉัตร กิบุญ (2542) ขวัญกําลังใจ หมายถึง สภาพจิตใจของมนุษยที่มีพลังสามารถ

ผลักดันใหบุคคลมีความรูสึก และพฤติกรรมอันพึงประสงคเปนส่ิงที่ไมมีตัวตนแตมีอยูประจําชีวิต

ของคนต้ังแตเกิดมา แสดงออกใหเห็นไดในรูปของพฤติกรรม เชน ความกระตือรือรน ความมุงหวัง 

ความมั่นใจ ความกลาหาญ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งเปนลักษณะของบุคคลผูมีขวัญ

กําลังใจดี หรือมีขวัญกําลังใจมาก หรือมีขวัญกําลังใจสูง แตถามีความรูสึกและพฤติกรรมในทาง

ตรงกันขามคือ ทอแท หดหูใจ เฉ่ือยชา ตกใจ หวาดกลัว ไมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันก็จะเปน
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  ประพันธ สุริหาร (2547) กลาววา การบริหารงานจะสําเร็จไมไดหากไมคํานึงถึง

องคประกอบตาง ๆ ที่จะสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายได และการทํางานผูบริหารจะตอง

คํานึงถึงสวนประกอบที่ สําคัญ 2 สวน คือ 1) เปาหมายของงาน อันไดแก ความกาวหนา 

ความสําเร็จของงาน และ 2) เปาหมายของคน ไดแก ความพอใจในการทํางาน และความกาวหนา

ในอาชีพ ในระบบราชการ (Bureaucracy) อํานาจการตัดสินใจของหนวยงานหรือองคกร จะเปน

ภาระหนาที่ของผูบริหาร หัวหนาองคกรหรือองคกรนั้น ๆ สวนรูปแบบหรือวิธีการที่นําไปสูการ

ตัดสินใจที่มีคุณภาพนั้น ผูบริหารยอมเปนผูกําหนดวาจะใชรูปแบบใด หรืออาจจะใชหลายรูปแบบ

ตามความเหมาะสม เชน การบริหารแบบรวมศูนยอํานาจ การบริหารแบบกระจายอํานาจ การ

บริหารแบบองคกรคณะบุคคล การบริหารแบบคุณภาพ การบริหารแบบมีสวนรวมและอ่ืน ๆ แตไม

วาผูบริหารจะเลือกรูปแบบหรือวิธีใด ปจจัยที่สําคัญยิ่งที่จะทําการปฏิบัติงานกาวไปสู ความสําเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพไดก็คือ ความพึงพอใจและการมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงานนั้นเอง 

  กลาวโดยสรุป ความหมายของขวัญกําลังใจ คือ สภาวะจิตใจและอารมณของบุคคลที่

มีผลตอการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอบุคคลและวัตถุประสงคขององคกร 
 2. ความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
  ภิญโญ สาธร (2526) กลาววา ขวัญเปนน้ําใจที่อยากทํางานใหไดดี โดยการสมัครใจ

และมีความสุขกับการทํางาน เปนเร่ืองสําคัญที่ผูบริหารจะละเลยเสียมิได ผูบริหารเหมือนแมทัพ

เวลาออกรบ ขวัญของทหารเปนเร่ืองใหญ แมทัพตองใชเทคนิคนานาประการ เพื่อใหทหารมี

กําลังใจและขวัญที่ดีจึงจะออกลบได 

  วิชิต เยี่ยมเวหา (2531) สรุป นักวิชาการและนักบริหารสวนใหญ ถือเอาความพอใจ

เปนหลักสําคัญอยางหนึ่งของเร่ืองขวัญกําลังใจ อันเปนเสมือนแกนกลางของบุคคลในการอุทิศกาย

และใจในการทํางานใหแกองคกร ความปรารถนาที่จะใหองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

จะตองหม่ันตรวจตรากําลังขวัญใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรเสมอ 

  สุบิน ฉัตรดอน (2532) สรุปวา ขวัญกําลังใจเปนหลักในการทํางาน เพื่อนําไปสู

จุดประสงคขององคกร ซึ่งสามารถเห็นไดจากพฤติกรรมแสดงออกดานตาง ๆ ดังนี้ 
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  1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

  2. ความรูสึกรับผิดชอบหนาที่ 

  3. ความรูสึกประสบผลสําเร็จ 

  4. ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

  5. ความรูสึกพอใจในการทํางาน 

  6. ความสัมพันธกับบุคคลในการทํางาน 

  Davis (1976 อางอิงใน ชะลอศักด์ิ อาษา, 2534) ใหความเห็นวา ขวัญกําลังใจน้ันมี

ความสัมพันธตอการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง และไดสรุปความสําคัญของขวัญและกําลังใจที่มีตอการ

ปฏิบัติงานขององคการดังนี้ 

  ทําใหเกิดความรวมใจในการทํางาน 

  1. สรางความซื่อสัตยภักดีใหมีตอองคกร 

  2. เสริมสรางวินัย ปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน 

  3. ทําใหองคการแข็งแรง 

  4. ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคการดีข้ึน 

  5. ผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจการตาง ๆ  

  6. ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองคกร 

  เทียบ ทานกระโทก (2535) สรุปวา ขวัญเปนปจจัยอยางหนึ่งในหนวยงาน ซึ่งผูบริหาร

จะตองพยายามสรางขวัญกําลังใจที่ดีใหแกผูรวมงาน ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางแทจริง 

  ธีรฉัตร กินบุญ (2542) กลาววา ขวัญกําลังใจเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่งตอบุคคลและ

องคกร กลาวคือ ขวัญกําลังใจมีสัมพันธโดยตรงกับความสุข ความพอใจ ความกลาหาญ ความ

มุงหวัง ความหม่ันใจ ความกระตือรือรน และความรับผิดชอบของบุคคล ซึ่งจะกอใหเกิดผลดีตอ

องคการคือ กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานภายใตกรอบแหงความรัก ความสามัคคี

ดวย ความซ่ือสัตยสุจริตตอองคการ และนอกจากนี้ยังมีผลสัมพันธโดยตรงตอคุณภาพและ

ประสิทธิผลของงาน ขวัญกําลังใจในการทํางานนั้นเปรียบไปแลวก็คลายกับสุขภาพของคนเราที่

อาจเปนไดทั้ง ออนแอและ แข็งแรง เพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดอยางเปนสุข คนเราก็ตองหมั่นออกกําลัง

กายและตรวจสุขภาพอยูเสมอ ในทํานองเดียวกัน ถาตองการใหองคการดําเนินงานไปดวยความ
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  สรุปความสําคัญของขวัญกําลังใจ คือ สภาพทางจิตใจหรือความรูสึกหรืออารมณของ

บุคคลหรือกลุมบุคคล ที่มีตองานที่ทํา ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็นถึง

ความกระตือรือรนหรือ ความต้ังใจที่จะปฏิบัติงาน ขวัญมีลักษณะเปนนามธรรมแตแสดงออกในรูป

ของพฤติกรรมบุคคล 
 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงขวัญกําลังใจ 
 1. พฤติกรรมที่สงผลตอขวัญกําลังใจ 
  พฤติกรรมที่สงผลตอขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานในองคการโดยทั่วกันไปจะสัมพันธ

กับองคประกอบตาง ๆ กลาวโดยละเอียดตามลําดับตัวแปรในการทําการศึกษาคนควาคร้ังนี้ 

  1.1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง หมายถึง การปฏิบัติงานโดยผูปฏิบัติมีสวนรวมในการ

ทํางานกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการวางแผน และวินิจฉัยปญหาตาง ๆ ที่

เกิดข้ึน จากการปฏิบัติงาน สมยศ นาวีการ (2522, หนา 95-110) ไดพูดถึงทฤษฎี สองปจจัยของ

เฮอรซเบอรก ไววา คนมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ในลักษณะที่สามารถใชความคิดสรางสรรค

หรือเปนงานที่สามารถทําดวยตนเองไดแตตนจนจบ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ (2532, หนา 113) กลาวถึงการบริหารงานขององคการที่กอใหเกิดประสิทธิภาพวา จะตอง

พยายามใหองคการไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น การวินิจฉัย และการตัดสินใจมีคุณภาพดีข้ึน 

การยอมรับในผลงานสูงข้ึน การประสาทงานดีข้ึน และการกระจายอํานาจมีมากข้ึน ชารี มณีศรี 

(2521, หนา 160) มีความเห็นวา การทํางานในสังคมประชาธิปไตยนั้นจะสําเร็จไดผลดีจะตองมา

จากความคิดเปนและรวมมือกันปฏิบัติงานของบุคคลหลายฝาย สมยศ นาวีการ (2522, หนา   

434-435) ไดกลาวถึงปจจัยเบ้ืองตนที่ทําใหบุคคลมีขวัญกําลังใจ และบังเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานวา ประกอบดวย โอกาสกาวหนา เงิน ความทาทายของงาน การมีสวนรวมในการ

วางแผนปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการบริหารจึงเปนปจจัยในการสรางขวัญเพราะกอใหเกดิความ

รวมมือรวมใจเกิดความศรัทธา และเช่ือมั่นตอองคการ พรอมที่จะปฏิบัติงาน ในหนาที่ใหเกิด

ประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2538, หนา 570) กลาวถึงการไดมีสวนรวมในการ

บริหาร การมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานและการประสบความสําเร็จในเปาหมายที่บุคคลที่สวนรับผิดชอบในการกําหนดวาเปน

แรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน เสียสละและรับผิดชอบมากข้ึน 
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  โดยสรุป ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง คือ การมีสวนรวมในการวางแผน การมีสวนรวมใน

การกําหนดวัตถุประสงค การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของงาน และการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ รวมทั้งการไดมีสวนรวมในการแสดงความเห็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานขององคการเปน

ส่ิงที่ทําใหขวัญกําลังใจของบุคลากรสูงข้ึน เต็มใจที่จะทํางาน เสียสละและรับผิดชอบสูงข้ึนและเปน

ส่ิงที่เขาใจวา ครู-อาจารย ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร 

เขต 2 ก็เชนเดียวกัน ยอมมีความประสงคที่มีสวนรวมในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 การที่มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ เพื่อไดรวมกัน

พัฒนาโรง เ รียนมัธยมศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษากําแพงเพชร  เขต  2                     

ใหเจริญกาวหนาตอไป 

  1.2 ความรูสึกปลอดภัย มาสโลว (Maslow, 1907, pp. 122-144 อางอิงใน สมพงษ 

เกษมสิน, 2523, หนา 305-307) กลาววา เมื่อมีความตองการทางรางกาย ของมนุษยไดรับการ

ตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทพฤติกรรมของมนุษย มีความ

ปรารถนาที่จะได รับความคุมครองจากภัยอันตรายตาง ๆ ที่จะมีตอรางกายเชน อุบัติเหตุ 

อาชญากรรม ฯลฯเปนอาทิ มนุษยปรารถนาที่อยูในสังคมที่เปนระเบียบและสามารถคาดหมายได

ความตองการความปลอดภัยหมายความรวมถึงความรูแตละบุคคลถึงขอจํากัดหรือขอบเขต

พฤติกรรมซ่ึงเปนการยอมรับกันในสังคมในองคการความปลอดภัยหรือความมั่นคงในการ

ปฏิบัติงานเปนส่ิงสําคัญ ที่มีผลตอขวัญและ กําลังใจของลูกจาง ถาคนเราทํางานดวยความ

หวั่นไหวอยูตลอดเวลา ถึงความมั่นคงของตําแหนงที่ทําอยูแลว งานที่ทําไปยอมไมมีผลดีตอ

องคการ หัวหนางานจึงหนาที่จะจัดใหคนงานรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน เชน การปลดออก

หรือไลออก ควรจะมีการพิจารณาอยางไร ระบบความชอบพอสวนตัว (Favoritism) การเลือก 

(Disceimintion) เปนส่ิงที่กระทบกระเทือนตอทาที ขวัญและกําลังใจของคนงานมากที่สุด 

  สรุปแลวผูที่ทํางานในองคการทุกคนตองการมั่นคงปลอดภัยในการทํางานขาราชการ

ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กําแพงเพชร เขต 2 ก็เชนเดียวกัน

ถาเขารูสึกวามีความปลอดภัยเขาก็มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

  1.3 ความรูสึกรับผิดชอบ (Responsibility) เฮอรเบอรก (Herzberg, 1968, pp.        

113-115) ไดกลาววา ความรับผิดชอบเปนลักษณะการทํางานที่เปนขอผูกพันของผูอยูใตบังคับ

บัญชาท่ีมีตอ ผูบังคับบัญชามอบหมายหนาที่ใหกระทําจนเกิดความพอใจ จํานง สมประสงค 

(2520, หนา 114) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบของหัวหนางานไวสองประการ ประการที่หนึ่งตองมี
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   สรุปไดวาความรับผิดชอบ คือ การปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

ใหเกิดผลสําเร็จภายในเวลาที่กําหนด มีความต้ังใจใหลุลวงไปไดดวยดี ทํางานดวยความเสียสละ

และเต็มใจ 

  1.4 ความรูสึกประสบความสําเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน

และประสบความสําเร็จอยางดี สมยศ นาวีการ (2522, หนา 95-110) ไดพูดถึงทฤษฎีสองปจจัย

ของเฮอรเบอรกไววา เฮอรเบอรก ไดศึกษาพบวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลเกิดจากที่

สามารถแกปญหาตาง ๆ รูจัก ปองกันปญหาที่เกิดข้ึน คร้ังผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ

มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน การดําเนินการจูงใจใหบุคลากรประสบความสําเร็จในการทํางาน

นั้น มาสโลว (Maslow, 1954, p. 80) พบวา ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด

ของตน(Needs for Actualization) เปนลําดับข้ันความตองการสูงสุดของมนุษย ที่ทุกคนอยากจะ

ไดอยากจะเปนเพราะความสําเร็จเปนส่ิงที่ไดนํามาซึ่งชื่อเสียง เกียติยศ ความเช่ือถือ ความดี

ความชอบ อันสงผลใหเกิดขวัญแลกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร แมคเคลแลนด 

(McClelland, 1992 อางอิงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538, หนา 569) ไดกลาววา    

การทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจอันเนื่องจากความสําเร็จ จะตองประกอบดวย ข้ันตอนตาง ๆ เชน 

ความรู ความสามารถ และตองสรางกลุมทํางานใหบุคคลซ่ึงมีความสมารถหลากหลายมาอยู

รวมกัน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2529, หนา 267-270) กลาวถึง ความสําเร็จของงานวา             

มีความสัมพันธกับการประเมินผลงานปฏิบัติงาน การวัดผลสําเร็จของงาน อาจพิจารณาไดเปนสอง

ดาน คือ ดานหนึ่งนั้นเปนความสําเร็จที่เกิดข้ึนกับหนวยงาน หมายถึง ผลงานที่ไดปฏิบัติสําเร็จเสร็จ

ส้ินแลว สวนดานหนึ่ง หมายถึง ความสําเร็จที่เกิดข้ึนกับผูปฏิบัติงาน หมายถึงการไดรับรางวัล การ 
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   โดยสรุปการไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

สรางผลงานที่เกิดประโยชนตอองคการ และตนไดรับผลประโยชนตอบแทนในรูปตาง ๆ จาก

ความสําเร็จที่เกิดข้ึน โดยอาจจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได แลวแตความมุงหมายของแตละคน บุคคลที่

ทํางานไดประสบความสําเร็จจะตองเปนผูที่มีความมุงมั่น มีความตองการที่จะประสบผลสําเร็จรู

อยางถูกตองเกี่ยวกับความรูความสามารถของตน ทํางานอยางมีแผนข้ันตอน มีเปาหมายในการ

ทํางาน และสามารถดึงความสามารถของผูอ่ืนมาใช และเปนที่เขาใจวา โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 เปนที่รวมของบุคคลที่มีแตกตางกันในดานตํา

เหนงหนาที่ ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และหนาที่ความรับผิดชอบ แตละบุคคล ยอมมี

ความมุงหวังและความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานและปฏิบัติตน ความสําเร็จของงานจึงเปนปจจัยที่

สามารถสงผลตอขวัญกําลังใจของขาราชการครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 

  1.5 ความรูสึกพึงพอใจในลักษณะงาน หมาถึง ความรูสึกรัก ชอบ ยินดี เต็มใจ หรือ 

เจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากการไดรับ การ

ตอบสนองความตองการทั้งดานวัตถุและดานจิตใจ (พิน คงพูน, 2529, หนา 33) และ กิติมา ปรีดี

ดิลก (2529, หนา 321-333) กลาวไววา ความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกที่ชอบ

หรือพอใจที่มีตอองคประกอบและผูปฏิบัติงาน ซึ่งไดรับการตอบสนองความตองการ และไดสรุปวา 

บุคคลที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะแสดงออกใหเห็นโดยพฤติกรรมดังตอไปนี้ คือ มีความ

เอาใจใสตองาน ขยันติดตามผลงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา

สวนตน ยอมเสียสละเวลา ความสุขสวนตัว เพื่องานโดยไมตองชักชวนหรือขอรองมีความสามัคคี

เปนนําหนึ่งใจเดียวกัน ไมแตกแยกเปนกก เปนเหลา ตลอดจนไมขาดหรือหยุดงานโดยไมจําเปน    

มีความสบายใจที่ไดมาทํางาน และอยูรวมกับเพื่อนรวมงาน สําหรับ บลูม และเนยเลอร (Blum and 

Naylor, 1985 อางอิงใน มนูญ เอ่ียมวิลัย, 2519, หนา188) อธิบายวาความพึงพอใจในงาน คือ

ทัศนคติทั่วไป ซึ่งเปนผลรวมของทัศนคติเฉพาะที่มีอยูสามดาน คือดานองคประกอบเกี่ยวกับงาน

โดยเฉพาะ ดานลักษณะประจําตัวของแตละบุคคลและความสัมพันธกับกลุมภายนอกงาน ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานทําใหเกิดขวัญในการทํางาน ซึ่ง โยเดอร (Yoder, 1953, p. 445) ให
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   โดยสรุป ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น เปนความรูสึกรัก ชอบ 

ยินดี เต็มใจ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีกับเพื่อนรวมงาน และผูบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 หากมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวจะทํา

ใหเกิดขวัญกําลังใจ ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายของโรงเรียน

มัธยมศึกษา  

  1.6 ความสัมพันธในหนวยงาน ไพรบูลย วิสัยจร (2523, หนา 6) อธิบายวา 

ความสัมพันธในหนวยงาน หมายถึงสัมพันธภาพและความเขาใจอันดีในหมูคณะ ผูรวมงาน มีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกันอยางดี ทั้งในระหวางเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   
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  กลาวโดยสรุป ความสัมพันธในหนวยงานสามารถสงผลใหเกิดความพอใจหรือไม

พอใจในการปฏิบัติงาน การที่ขาราชการครูมีความสัมพันธในหนวยงาน จะทําใหเกิดความสามัคคี

และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากรนั้นจะตองมีความ

จริงใจตอกัน มีการรวมมือชวยเหลือในกิจกรรรมตาง ๆ รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และให

ความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือกันในยามทุกขยาก มีการติดตอสัมพันธกันและมีการแบงงานกัน

ถูกตองในการปฏิบัติงานซ้ําซอนจนเหตุใหเกิดความขัดแยง สําหรับขาราชการครู โรงเรียน

มัธยมศึกษา ก็เชนกัน ถาแตละคนมีความสัมพันธอันดีตอกันแลว ก็ทําใหใหสามารถ ปฏิบัติงาน

รวมกันอยางมีความสุข มีขวัญ ตลอดจนการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ในที่สุด 
  2. พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ 
  เบรช (Brecj, 1968, pp. 508-516 อางอิงใน อุทัย หิรัญโต, 2531, หนา 162) ได

กลาวถึงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานวา มีดังนี้ 

  1. ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

  2. ความเพียงพอของคาจางสําหรับคอบครัว 

  3. ความกาวหนา 

  4. ความยุติธรรม 

  5. การมีสภาพในการทํางาน และไดรับกายรับนับถือ 

  6. การมีสวนรวมในเร่ืองราวองคการ การสื่อความหมาย เพื่อใหเกิดความเขาใจและ

ความรวมมืออันดี 

  7. การมีภาวะผูนําที่ดี 

  8. การหาทางใหเจริญกาวหนา 

  9. ความภาคภูมิใจในงาน ผลผลิตและบริษัท 

  10.  การมีโครงใหการแนะนําที่ดี 

  11.  การปรึกษาหารือรวมกัน 

  อุทัย หิรัญโต (2531, หนา 162) มีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ  

ในการปฏิบัติงาน 6 ปจจัย 

  1. ความสัมพันธของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

  2. การมอบหมายงาน 

  3. การจัดสภาพการทํางาน 

  4. การวัดผลสําเร็จในการทํางาน คือโอกาสที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนง 
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  5. ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

  6. การบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ 

  ไพรบูลย วิสัยจร (2523, หนา 6) ไดวิจัยเร่ือง ขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนราษฎร         

ในกรุงเทพมหานคร เมื่อป 2523 ไดจําแนกปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจออกเปน 6 ปจจัย คือ  

  1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

  2. ความรูสึกรับผิดชอบ 

  3. ความรูสึกประสบความสําเร็จ 

  4. ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 

  5. ความพอใจในงานท่ีทํา 

  6. ความสัมพันธของหนวยงาน 

  สุมน ณรงคอินทร (2522, หนา 42-43) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน และพบวา ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ตอไปนี้ คือ 

  1. การจัดระบบการบริหารงาน หมายถึง การกําหนดนโยบาย ระเบียบแบบแผนการ

แบงงานหนาที่รับผิดชอบ การมอบหมายงานอยางเหมาะสม มีการกําหนดวัตถุประสงคการ

วางแผนอยางชัดเจน 

  2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

  3. การพัฒนาบุคลากรและโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

  4. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ในกิจกรรมที่ตองปฏิบัติรวมกัน 

  5. ความมั่นคงในอาชีพตลอดจนตําแหนงหนาที่การงาน 

  6. ประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากองคการ 

  7. สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกในเร่ืองตาง ๆ เชน หองพักครู หองพยาบาล 

สภาพแวดลอมของหอเรียน ตลอดจนอุปกรณอํานวยสะดวก 

  8. การสื่อสารภายในองคการ 

  9. ความสัมพันธระกวางผูรวมงานดวยกัน 

  บุญทัน ดอกไธสง (2520, หนา 94) และนักบริหารคนอ่ืน ๆ เชื่อวาขวัญของบุคคลจะดี

หรือไมนั้นข้ึนอยูกับปจจัยสามดาน คือ ปจจัยดานเศรษฐกิจ ปจจัยดานมนุษยและปจจัยดานอ่ืน ๆ 

ใน 8 องคประกอบ ดังตอไปนี้ คือ 

 

 



 39 

  1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic factors) ประกอบดวย 

   1.1 เงินเดือน 

   1.2 ผลประโยชนเกื้อกูล 

  2. ปจจัยทางมนุษย (Human factors) 

   2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   2.2 ความสัมพันธในหนวยงาน 

   2.3 การปกครองบังคับบัญชา 

   2.4 ความเชื่อมั่นและการนับถือผูบริหาร 

  3. ปจจัยอ่ืน ๆ (Other factors) 

   3.1 การมีโอกาสไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

   3.2 การมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี 

  กรรณิการ นิยมศิลป (2536, หนา 226-228) ไดกลาวถึงผลการศึกษาคนควาของ

Professor Elton Mayo ศาสตราจารยนักสังคมวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวาด วาส่ิงแวดลอมใน

การทํางานหรือสภาพการทํางาน (Working Conditions) ดีและการตอบแทนดี ไมกอใหเกิดผลผลิต

สูงเสมอไปปจจัยที่สําคัญกวาคือ ทาทาง และจิตใจ ของผูทํางาน Mayo เห็นวาการหาเงินและ

ผลตอบแทนอ่ืน ๆ อยางเดียวไมพอ ผูบังคับบัญชาหรือนายจางตองสนใจในทาทีและจิตใจของ

คนทํางานดวย และไดแบงความตองการความรูสึกของผูทํางานดังนี้ 

  1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม (Sense of Belonging) มนุษยตองการมีเพื่อน 

ตองการมีครอบครัว เปนสมาชิกในสังคม เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน คนที่อยูคนเดียวโดดเด่ียวจะ

มีความรูสึกวาเหวทางจิต และมักจะกอใหเกิดปญหาเสมอ 

  2. ความรูสึกที่จะไดรับการยกยอง (Sense of recognition) มนุษยเราตองการ การ

ยกยองและนับถือ เมื่อทําอะไรลงไปก็อยากไดรับคําชมเชย ถาไดทําอะไรเปนชิ้นเปนอันจะทําใหเกดิ

ความชื่นชม เร่ืองนี้เปนความจริงกับทุกคน ทําอะไรก็อยากเห็นผลงาน 

  3. ความพอใจที่จะไดมีสวนรวม (Sense of Participation) มนุษยตองการที่จะมีสวน

รวมมีสวนคิด มีสวนทําเมื่อไดโอกาสดังกลาว ความต้ังใจก็มีมาก ฉะนั้นการที่จะทําใหผูรวมงาน

ทํางานและทุมเทเอาใจใส จะตองใหโอกาสเขามีสวนรวมพิจารณาปญหา เสนอขอคิดเห็นและเขา

รวมในการหารือการดําเนินงานไดบาง 
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  4. ความรูสึกรักหมูรักพวกพอง เปนอันหนึ่งอันเดียว (Team Spirit) ถาผูรวมงานมี

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง ผูรวมงานจะมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทุกคนรวมกันทํางานจะ

ทําใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 

  จากส่ิงตางเหลานี้จะเห็นไดวา  ผูที่ทํางานไมไดถือวาคาจางหรือเงินเดือนมี

ความสําคัญเปนอันดับหนึ่งเสมอไป คนยังตองการสิ่งอ่ืน ๆ นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน 

ฉะนั้น การจายคาในอัตราตํ่าบางทีผูปฏิบัติอาจยินดียอมรับ หากหนวยงานใหบริการอยางอ่ืนที่จะ

สนองตอบความตองการทางดานจิตใจ หรือมีการบํารุงขวัญกําลังใจใหดีอยูเสมอ จะทําใหการ

ทํางานมีคุณภาพดวย 

  จากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจจากนักวิชาการหลายทานไดให

รายละเอียดไวชัดเจนและครอบคลุมใน 6 ดาน คือ ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง ความรูสึกรับผิดชอบ 

ความรูสึกประสบผลสําเร็จ ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและ

ความสัมพันธในหนวยงาน 
 3. ลักษณะท่ีชี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญ 
  ไดกลาวมาแลววา ขวัญเปนสภาพของจิตใจ (State of Mind) ซึ่งมีผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลของงาน องคการใดประกอบดวยบุคคลที่มีกําลังขวัญดี

ยอมบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในทางตรงกันขาม ถาองคกรใดผูปฏิบัติงาน

มีกําลังขวัญตํ่า องคการนั้นยอมจะบริหารงานไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจะตกต่ํา 

ลักษณะที่ชี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญโดยทั่ว ๆ ไปพิจารณาไดจาก (จําเริญ ตนสุวรรณ, 2545,     

หนา 47) 

  1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  ตามปกติองคการจะกําหนดเปาหมาย               

การบริหารงานไว เชน ถาเปนบริษัทรองเทา ก็จะกําหนดเปาหมายไวในแตละปวา จะผลิตรองเทา

ใหไดในปละกี่คู ถาเปนบริษัทผลิตรถยนตก็จะกําหนดเปาหมายไววา จะผลิตรถยนตใหปละกี่คัน 

เปนตน ถาหากการผลิตรองเทาก็ดี รถยนตก็ดี เกิดไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งมีผลมาจากคนงานของ

บริษัทแลวก็เชื่อไดวาสวนหนึ่งก็จะมีขอบกพรองเกี่ยวกับกําลังขวัญของคนงานเกิดข้ึน ฉะนั้นเมื่อใด 

ถาหากการบริหารงานขององคการ ระดับของผลงานไมบรรลุเปาหมายหรือสม่ําเสมอเปนปกติแลว 

ฝายบริหารงานบุคคลจะตองสํารวจ ตรวจสอบหามูลเหตุที่แทจริง โดยมุงประเด็นไปที่ขวัญกําลังใจ 

  2. การขาดงาน โดยปกติผูที่มีขวัญดี จะมีความกระตือรือรนในการทํางานและต้ังใจ

ทํางาน การขาดงานจะมีนอยมากในหมูคนที่มีขวัญสูง แตถาปรากฏวาในหนวยงานมีคนขาดงาน

บอย ๆ และมีจํานวนเพิ่มข้ึน ลักษณะงานดังกลาวจะช้ีใหเห็นวา ขวัญของคนงานเส่ือมโทรม       

การขาดงานในขอนี้ หมายความรวมถึงการลาออกจากงานดวย 
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  3. ความรองทุกขหรือบัตรสนเทห หากปรากฏวาหนวยงานมีคํารองทุกขตอฝาย

บริหารเพิ่มมากข้ึน หรือมีบัตรสนเทหกลาวโทษใครตอใครเกิดข้ึนและบอย ๆ แสดงวามีส่ิงหนึ่งส่ิงใด

เกิดขอบกพรองข้ึนแลว และกระทบกระเทือนขวัญ ฝายบริหารจะตองพิจารณาหาสาเหตุอันแทจริง 

  4. การวิพากษวิจารณงานของคนอ่ืน ก็เปนลักษณะหนึ่งที่แสดงใหเห็นวามีปญหาที่

เกี่ยวของกับขวัญของคนงานเกิดข้ึน ตามบัญญัติสิบประการของการจัดองคการที่ดีของสมาคมการ

บริหารงานของอเมริกัน (American Management Association) ขอ 9 ระบุวาไมพึงใชหรือจะหวัง

ใหผูบังคับบัญชาหรือลูกจางมาเปนผูชวย และผูวิพากษวิจารณงานของอีกคนหนึ่ง หัวหนางานที่ดี

จะตองระมัดระวังมิใหมีผูวิพากษวิจารณเกิดขึ้นอยางพรํ่าเพร่ือ เพราะอาจเปนหนทางทําลายความ

สามัคคีธรรมและความเปนอันหนึ่งอันเดียวของกลุม การวิพากษวิจารณงานของคนอ่ืน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการวิพากษวิจารณที่เกี่ยวกับการมอบหมายงานใหทําไมเทากัน การกําหนดช่ัวโมงทํางาน

แตกตางกันตลอดจนการดําเนินการทางวินัย แสดงวาขวัญของคนงานเกิดความแปรข้ึนแลวแงที่ทํา

ใหผูวิพากษวิจารณเกิดความคับของใจ 
 4. การบํารุงรักษาขวัญ 
  ขวัญเปนสภาวะแหงจิตใจที่จะสะทอนใหเห็นถึงความสามรถในการทํางาน หรือ

แสดงออกใหเห็นถึงความต้ังใจ และความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาขวัญเปน

ภารกิจอันยิ่งใหญของผูบังคับบัญชา จึงใชวิธีการเสริมสรางและบํารุงรักษาขวัญดังตอไปนี้ (จําเริญ 

ตนสุวรรณ, 2545, หนา 48) 

  1. การที่จะสรางขวัญหรือบํารุงขวัญใหเกิดอยางจริงจัง ควรจะใหมีการสํารวจ

ทัศนคติ(Attitude Survey) เปนคร้ังคราวเพื่อใหรูวาลูกนองมีปฏิกิริยาตองานหรือหัวหนางาน

อยางไรบาง ทั้งนี้เพื่อจะไดทราบปญหาที่แทจริงและดําเนินการปรับปรุงแกไขใหถูกจุด 

  2. สรางเคร่ืองวัดผลสําเร็จในการทํางานของแตละบุคคลข้ึนเชน ระเบียบเกี่ยวกับการ

เล่ือนตําแหนง เล่ือนเงินเดือน การโยกยาย เปนตน การดําเนินงานเกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวพึงปฏิบัติ

ใหเปนไปตามระเบียบหากปฏิบัติอยางไมเปนธรรมจะมีผลกระทบกระเทือนขวัญอยางมากที่สุด 

  3. เปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองราวตาง ๆ หรือระบาย

ความอัดอ้ันตันใจของเขาบาง ทั้งนี้ เพราะในทุกหนวยงานมักจะมีเหตุอันกอใหเกิดความคับแคนใจ

ระหวางผูรวมงานกับฝายบริหารอยูดวยเสมอ เชน สภาพแวดลอมในการทํางานไมดีบาง 

มอบหมายงานใหทําไมเหมาะสมบาง ปกครองไมเปนธรรมบาง อนึ่ง การรับฟงความคิดเห็นของ

ลูกนองนั้น ตองมีการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งเสมอ หรือไมก็ชี้แจงทําความเขาใจวาใครเสนอเร่ือง

อะไรข้ึนมาอยาใหกลายเปนคล่ืนกระทบฝง หรืออันตรธานไปหมดสิ้น 
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  4. ผูบังคับบัญชาตองทําตัวเปนที่ปรึกษาหารือที่ ดีของผูใตบังคับบัญชา ชวย

แกปญหาเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงาน อีกทั้งยังสามารถที่จะชวยชี้ทางแกปญหาในการปรับปรุงตัวเอง 

  5. การชมเชยใหรางวัล ทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริงการชมเชยให

รางวัลจะทําใหเกิดแรงจูงใจ การทําความดีถาไมมีใครเห็นก็จะเกิดการเบื่อหนายและทอถอย

ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหทั่วถึง ใครทําดีก็สรรเสริญ ใหปรากฏ 

ใหชั่วก็ปราบปรามใหราบคาบ 

  6. สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนมีความหวัง มีโอกาสกาวหนา รูอนาคตของ

ตัวเองและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานแสวงหาความกาวหนาในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยาง

เต็มที่ อยากีดกันเปนอันขาด 

  7. ในโอกาสอันเทาเทียมกันในอันที่จะกาวหนาในหนาที่การงานตามสวนสัดแหงผล   

การปฏิบัติงานและความสารถทุกคนที่ทํางานยอมมุงหวังความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดวยกัน     

ทุกคน ฉะนั้นเม่ือมีตําแหนงวางลง จงใชความเปนธรรม พิจารณาแตงต้ังใหรอบคอบที่สุด 

  8. ผูบังคับบัญชา ตองวางตัวเปนเพื่อนรวมงานที่ดี มีน้ําใจ เมตตากรุณา โดยทําตัวให

ผูใตบังคับบัญชาเขาถึง มิใชวางตัวแบบผูเรืองอํานาจหรือวางตัวแบบสุนัขเฝาขโมย 

  9. พึงสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหสมบูรณอยูเสมอ ทั้งทางรางกายและ

จิตใจ ทั้งนี้เพราะขวัญก็คลายกับสุขภาพรางกายของมนุษย บุคคลที่เจ็บปวยและเปนโรครางกาย

จะเส่ือมโทรมและออนแอ ฉันใด ก็ยอมทําใหขวัญตกตํ่าดวยฉันนั้น เพราะขวัญเปนสภาพของจิต 

จิตใจกับรางกายเปนของคูกัน อยางใดอยางหนึ่งเส่ือมจะมีผลกระทบถึงกัน  

  ตามที่กลาวมาทั้งหมดนี้ พอสรุปไดวา ขวัญคือสภาพของจิตซึ่งแสดงออกใหเห็นได

จากพฤติกรรมในลักษณะตาง ๆ พฤติกรรมที่ขวัญแสดงใหเห็นไดแกความกระตือรือรน ความขยัน

ขันแข็งมุมานะ ไมหยุดหยอน ความราเริงในทางตรงกันขาม ถาผูปฏิบัติงานมีจิตใจหดหู ทอแทหมด

หวัง ขาดความกระตือรือรน ก็แสดงวาขวัญตํ่าหรือไมมีขวัญ อยางไรก็ดีการวินิจฉัยกําลังขวัญ

จะตองนําระบบงานมาประกอบการพิจารณาดวย ทั้งนี้เพราะความเส่ือมขององคการ ความหยอน

ยานในการบังคับใชระเบียบวินัยเปนตนฉะนั้นการสรางเสริมและการบํารุงรักษาขวัญจึงควร

พิจารณาทั้งในแงตัวบุคคลและระบบงานควบคูกับไปดวย 
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การประเมินขวัญกําลังใจ 
 วิธีการที่ดีที่สุดวิธีหนึ่งที่สามารถใชประเมินขวัญขิงเจาหนาที่วามีอยูอยางไร คือ วิธีการ

สํารวจ ซึ่งมีวิธีการอยู 4 วิธีคือ 

 1. การสังเกตการณ (Observation) การสังเกตการณเปนวิธีหนึ่งที่ดีที่สุดในการสํารวจ

หรือวัดขวัญวามีมากนอยแคไหน ซึ่งผูบังคับบัญชาปฏิบัติไดอยางกวางขวาง เพราะผูบงัคับบญัชามี

อํานาจปกครองบังคับบัญชาอํานวยงานและควบคุมงานอยูแลว การสังเกตการณอาจจะรวม

สนทนาดวย หรือสังเกตการณปฏิบัติงานดูพฤติกรรมการแสดงออกตาง ๆ และก็นําขอมูลดังกลาว

มาวิเคราะหจะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญของคนไดอยางแนนอน 

 2. การสัมภาษณ (Interviewing) การสัมภาษณเปนวิธีหนึ่งที่มีประโยชนในการวัดขวัญ 

การสัมภาษณนี้ตองเผชิญหนากันเปนสวนตัว แลกเปล่ียนขาวสารกันดวยวาจา แลกเปล่ียนความ

คิดเห็นและทัศนะตาง ๆ แกกัน แตการสัมภาษณผลจะไมไดเปนที่นาพอใจหากกระทําโดยไม

กําหนดกฎเกณฑที่แนนอน (Casual) ทําโดยไมมีแผนและทําโดยปราศจากความระมัดระวังในการ

ปฏิบัติผูสัมภาษณจะตองหาทางใหผูถูกสัมภาษณมีความรูสึกเปนอิสระและพูดกันอยางเปดอก 

 3. แบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีที่นิยมกันอยางกวางขวางในการวัดขวัญคือใช

แบบสอบถามโดยขอรองใหคนงานแสดงความคิดเห็นและความรูสึกลงในแบบสอบถามการสราง

คําถามเพื่อสอบถามเร่ืองขวัญจําตองพิจารณาอยางพิถีพิถันเพื่อที่ ต้ังคําถามใหครอบคลุม

วัตถุประสงคไดทั้งหมดและลักษณะของคําถามนั้นจะตองมีลักษณะที่ตองใหไดขอมูลที่ตองการ

เกี่ยวกับกําลังขวัญสมบูรณครบถวนแบบของคําถามที่นิยมใชกันทั่วไป มีอยู 4 แบบ คือ 

  3.1 หัวขอความเห็นดวยและไมเห็นดวย (Agree Disagree Item) 

  3.2 การเลือกขอที่ถูกที่สุด (Multiple-Choice Question) 

3.3 การกรอกรายการ (Check List of Items) 

  3.4 แบบคําถามที่ใหตอบดวยความคิดเห็นอยางกวางขวางในตอนสอบถาม

ปลายเปด (Open-Ended Questions) 

 4. การเก็บประวัติ (Record-Keeping) การเก็บประวัติชวยอํานวยความสะดวกเปนอัน

มากหากกระทําเปนระบบท่ีดี ประวัติที่รวบรวมข้ึนควรจะมีเร่ืองการขาดงานการเฉ่ือยชาและบันทึก

ไวเปนรายบุคคลอยางยอ ๆ ในบัตรและนํามาสรุปความลงในบัตรของหนวยงานอีกคร้ังหนึ่งใน

ลักษณะเดียวกัน ประวัติควรใหแสดงถึงการเปล่ียนแปลงกําลังขวัญดวย เชน การรองทุกข         

การลงโทษทางวินัย เปนตน ประวัติที่จะทําข้ึนนั้นตองปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอและเช่ือถือได 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 1. งานวิจัยภายในประเทศ 
  ผูทําการวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

  รุงโรจน ศรีนวลละออง (2530, หนา 60-62) ไดวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกระบ่ี จากกลุมตัวอยาง 420 คน 

ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และยังพบวาครูที่มี

ประสบการณมากมีขวัญสูงกวาครูที่มีประสบการณนอย สวนอายุ เงินเดือน ไมทําใหครูมีขวัญ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  มนัส กะระกล (2530, หนา 63) ไดวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนและครูอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดนครสวรรค 

ผลการวิจัยพบวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ความเพียงพอของรายได ความ

ยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความเจริญกาวหนาและสวัสดิการ 

  สุนทร โคตรทาน (2531, หนา 83) ไดวิจัยเร่ืองขวัญในการทํางานของครูอาจารย 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดมหาสารคาม กลุมตัวอยาง 465 คน 

ผลการวิจัยพบวา ขวัญในการทํางานของครู อาจารยโดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง และครูที่มี

ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีขวัญในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ 

  สุพัฒน หนูประดิษฐ (2533, หนา 55 อางอิงใน ทะนงศักด์ิ พฤกษาชีวะ, 2534,          

หนา 22-23) ไดศึกษาขวัญของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดนราธิวาส จําแนกตามเขตที่ต้ังโรงเรียน อายุ เงินเดือน ประสบการณและตําแหนงและขนาด

โรงเรียนพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

นราธิวาส โดยสวนรวมครูมีความพึงพอในอยูในระดับปานกลาง 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  มีผูวิจัยเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานดังนี้ 

  โกวิน (Gowin, 1982, p. 1367-A as cited in Ghisclli and Brown, 1995, p. 430)     

ไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาของครูในรัฐอิลินอยสตอนใต โดยวัตถุประสงคเพื่อศึกษา          

ตัวแปรอิสระท่ีมีตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนชุมชนทางตอนใตของรัฐอิลินอยส 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
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  1. ครูหญิงมีขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาครูชาย 

  2. ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสูงกวาขวัญในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

  3. ความสัมพันธระหวางครูกับอาจารยใหญหรือผูอํานวยการมีผลตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของครู 

  4. ความสัมพันธกับครูชุมชนมีผลมากที่ สุดตอองคประกอบของขวัญในการ

ปฏิบัติงาน 

  5. ครูในโรงเรียนที่อยูนอกเมืองหรือชนบทมีขวัญในการปฏิบัติงานตํ่ากวาปกติ 

  6. ความขัดแยงในเร่ืองความเชื่อ วัฒนธรรม ขนาดของโรงเรียนและเงินเดือนไมมีผล

ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

  7. ความเจริญกาวหนาในชีพและความไมเจริญกาวหนาในอาชีพมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน 

  ซูซาน (Zuzanne, 1986, pp. 361A-362A as cited Ghiselli and Brown, 1995,         

p. 430) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนในรัฐเทนเนสซี่ โดยมี

วัตถุประสงค เพื่อวัดระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในรัฐเทนเนสซี่ ซึ่งขวัญในการปฏิบัติงาน

ของครูกับอาจารยใหญหรือผูอํานวยการ ความพึงพอใจกับงานดานการสอน ความสัมพันธระหวาง

กลุมครูกับชุมชน กับกานสนับสนุนการศึกษาเพื่ออํานวยความสะดวกและการบริหารโรงเรียน 

ความกดดันของชุมชน โดยเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของครูระหวางเพศ กลุมอายุระดับ

การศึกษาผลการวิจัย พบวา 

  1. ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในภาคตะวันออก ภาคกลาง ภาคตะวันตกของ

รัฐไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ยกเวนในเร่ืองความสัมพันธของครูกับ

ผูบริหารที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

  2. ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูที่มีอายุตํ่ากวา 40 ปอายุ 40ป และสูงกวา 40 

ป ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ยกเวนในเร่ืองเงินเดือนที่ไดรับมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

  3. ขวัญในการปฏิบัติงานของครูชายและครูหญิงไมมีความแตกตางกันอยางงมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 ยกเวนในเร่ืองความสัมพันธของครูกับผูบริหารจํานวนชั่วโมงที่สอน และ

เคร่ืองอํานวยความสะดวก และการบริหารของโรงเรียนที่มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 ครูชายมีความคิดทางดานการบวกมากกวาครูหญิง 
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  4. ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี 

ปริญญาโท สูงกวาปริญญาโท ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดกลาวขางตน โดยสรุปถึงแมวานักวิชาการตาง 

ๆ จะมีความคิดเห็นที่แตกตางกันไปแตสวนใหญก็เล็งเห็นความสําคัญของขวัญและใหขอคิดเห็นวา

ผูบริหารมีภาระหนาที่คอยหมั่นตรวจสอบขวัญของครูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคตรงตามความตองการ และปลูกฝงคานิยมของครู

แตละคนประสานเขากับองคการ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของงาน ตลอดจนคุณภาพการศึกษา

ตอไป ทั้งนี้ ควรศึกษาขวัญของครูโดยครอบคลุมองคประกอบ 6 ดาน 

  1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

  2. ความรูสึกรับผิดชอบหนาที่ 

  3. ความรูสึกประสบผลสําเร็จ 

  4. ความรูมั่นคงในการทํางาน 

  5. ความรูสึกพอใจในการทํางาน 

  6. ความสัมพันธกับบุคคลในการทํางาน  
 
 
 
 
  

  
 


