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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

  ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาความพึงพอใจของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน   
ของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในจังหวัดชลบุรี   โดยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 

2.1 การบริหารการศึกษา 
2.1.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
2.1.2 การบริหารงานในสถานศึกษา 
2.1.3 อํานาจในการบริหารงานของโรงเรียนนิตบิุคคล 
2.1.4 แนวคดิกระบวนการบริหาร 
2.1.5 การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา 

2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2.1 ความหมายของการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2.2 แนวคดิและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2.3 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.2.4 การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3 ตัวแปรที่เกี่ยวของ 
2.3.1 ประสบการณในการดํารงตําแหนง 
2.3.2 ระดับการศึกษา 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วของ 
2.4.1 งานวิจยัในประเทศ 
2.4.2 งานวิจยัตางประเทศ 

2.5 สรุปกรอบแนวคิดการวิจยั 
 

2.1  การบรหิารการศึกษา 
 
ความหมายของการบริหาร ไดมีผูนิยามความหมายไวแตกตางกันมากมายขึ้นอยูกับ 

การมองบริหารในลักษณะที่แตกตางกัน 
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การบริหาร (Administration)  โดยทั่วไปมีความหมายที่กวางมากอาจรวมถึง การ
บริหารงานทุกดานทั้งธุรกิจและรัฐกิจ  เปนคํากลางในการบริหารกิจการที่เปนสาธารณะประโยชน
ห รื อ 
การบริหารราชการแผนดิน  เชน รัฐประศาสนศาสตรเปนศาสตรที่เกี่ยวกับการบริหารงานปกครอง
ประเทศ  (Public Administration)   การบริหารการศึกษา  (Educational Administration)   

 การบริหาร  หมายถึง  กิจการตางๆ  ที่บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไปรวมมือกันดําเนินการ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางที่บุคคลรวมกันกําหนดโดยใช 
กระบวนการอยางมีระเบียบและใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตางๆ  อยางเหมาะสม  ดังนั้น 
ในการบริหารเราตองเกี่ยวของกับ 

1) บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป (A group of two or more people)    
2) รวมมือกันทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง (A group of two  or  

more people of activities)  
3) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน (Common 

Goals) 
ธงชัย  สันติวงษ (2533,  หนา 33)  ใหความเห็นวา  การบริหาร คือ  การทําใหงานตางๆ  

สําเร็จลุลวงไปโดยอาศัยคนอื่นเปนผูทํา  สวน  สมยศ  นาวีการ  (2538,  หนา 17)  กลาววา  
การบริหาร  คือ  ศิลปะการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคล มีกระบวนการวางแผน  การจัด

องคการ  การสั่งการ  การควบคุม  การใชทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 
ที่กําหนดไว 

 การบริหารในฐานะเปนศาสตร  หมายถึง  หลักการ  ทฤษฎี  กระบวนการ  เทคนิค  
ตลอดจนปจจัยตางๆ  ที่ใชในการดําเนินงานในองคการ   เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  ตามที่                 
นโยบายกําหนดไว การบริหาร  เกี่ยวของกับหลักการกวางๆ  6  ประการ คือ 

1) มีบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป 
2) กลุมบุคคลดังกลาวรวมมือกัน 
3) ทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางดวยความประสานสัมพันธกัน

และมีระบบ  ระเบียบ  กฎเกณฑ 
4) ดวยการรูจักใชทรัพยากร  ตลอดจนเทคนิคตางๆ  อยางเหมาะสม 
5) ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่งหรือหลายอยางที่กําหนดไวลวงหนา 

อยางชัดเจน 
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6) วัตถุประสงคดังกลาวไดชวยกันกําหนดขึ้นโดยทุกคนรับรูและเห็นดวย 
ตรงกัน 

ไซมอน (Simom, 1961,  p. 3)  ใหความหมายการบริหารวา  หมายถึง  กิจกรรมตางๆ   
ที่บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป รวมมือกันดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่งหรือ 
หลายอยางรวมกัน  

เฮอรเซย  และบลังชารด  (Hersey & Blanchard, 1982,  p. 5)  กลาววา  การบริหาร  คือ
กระบวนการทํางานโดยบุคคลอื่น  หรือกลุมคนหรือโดยทรัพยากรอื่น  เพื่อใหงานขององคการ
สําเร็จตามเปาหมาย 

จํารัส   นองมาก  (2541,  หนา 93)   กลาวถึงการบริหาร วาหมายถึง  การทํางานใหบรรลุ
เปาหมายรวมกับผูอ่ืน  การบริหารจําเปนตองใชศาสตรและศิลปะในการนําเอาทรัพยากร 
ในการบริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยาง 
มีประสิทธิภาพผูบริหารจึงตองทํางานกับคณะบุคคลหรือในกลุมคน  เพื่อประกอบภารกิจใหได 
ตามที่ตองการ 

จากความหมายของการบริหารที่กลาวมาขางตน  จึงสรุปไดวา  การบริหารมีลักษณะ
สําคัญดังนี้ 

1) มีกลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  รวมมือกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งหรือ
หลายอยาง 

2) เปนศิลปะในการทํากิจกรรมตางๆ  ใหไดรับการปฏิบัติจนเปนผลสําเร็จ 
3) เปนงานที่ปฏิบัติกับบุคคล  โดยอาศัยบุคคล  ทั้งรายบุคคลและกลุมคน 
4) เปนการประสานประโยชนในหนวยงานกับผลประโยชนของทางสถาบัน 

เขาดวยกันเพื่อใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
5) เปนกระบวนการทํางานรวมกับผูอ่ืน และหรือ โดยผูอ่ืน 
6) เปนกระบวนการที่ผูบริหารใชอํานาจ  ศาสตรหรือศิลป  ตลอดจนทรัพยากร

ตางๆ  มาจัดดําเนินการ 
ดังนั้นจะเห็นไดวา  การบริหารเปนกิจกรรมที่คณะบุคคลรวมมือดําเนินการโดยใช

กระบวนการอยางมีระบบ  และใชทรัพยากร  รวมทั้งเทคนิคตางๆ  อยางเหมาะสมเพื่อใหบรรลุ 
วัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

2.1.1  ความหมายของการบริหารการศึกษา   
การบริหารการศึกษา  เปนการบริการทางสังคมอยางหนึ่งที่รัฐจะตองจัดใหกับ

ประชาชน  ซ่ึงดําเนินชีวิตอยูภายใตระบบการบรหิารราชการแผนดิน  เพื่อความเปนระเบียบภายใต
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กฎเกณฑและกฎหมายที่จัดใหมีขึ้นในสังคม  การศึกษาเปนสิ่งหนึ่งที่สังคมจําเปนตองไดรับ   
ทั้งนี้เพื่อความกาวหนาและพัฒนาความเปนมนุษยที่มีคุณภาพ 

การศึกษา  หมายถึง  การพัฒนาความรู  ความคิด  ความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคล 
เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดีตอสังคมและประเทศชาติ  ส่ิงตางๆ  ที่เปนองคประกอบตอการศึกษา  คือ   
ผูใหการศึกษา  ผูไดรับการศึกษา  และปจจัยที่เกี่ยวของ  ไดแก  โรงเรียน  ครู  หลักสูตร  นักเรียน  
วัสดุอุปกรณ  ตําราเรียน  และอาคารสถานที่  เปนตน 

 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532,  หนา 332)  ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษา   
วาหมายถึง  ความพยายามที่จัดดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องของการศึกษา ไดแก โรงเรียน  หลักสูตร  ครู  
นักเรียน  วัสดุอุปกรณ  ตําราเรียน  และอาคารสถานที่  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

เมธี  ปลันธนานนท (2535,  หนา 2)   กลาววา  การบริหารการศกึษา  หมายถึง  
การใชทั้งศาสตรและศิลป  ในการดําเนินการหรือใหบริการดาน  การปกครอง  การเรียนการสอน   
การปรับปรุงแกไขเกี่ยวกับกิจกรรมการศึกษารวมกับผูอ่ืน  เพื่อใหการเรียนการสอนดําเนินไปดวยดี  
มีประสิทธิภาพตามจุดมุงหมายที่วางไว 

อุทัย  ธรรมเตโช (2531,  หนา 104)  อธิบายวา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง   
กิจกรรมที่บุคคลสองคนขึ้นไป  ดําเนินการพัฒนาสมาชิกของสังคมใหมีความเจริญงอกงาม  ใหเปน
สมาชิกที่ดีของสังคมและชวยพัฒนาสังคมใหเจริญสืบไป 

จากแนวคิดดังที่กลาวมาแลว  สรุปไดวา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง  การใช
ศาสตรและศิลปในการดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวของกับการศึกษา  เพื่อใหงานดําเนินไปดวย 
ความสะดวกและเรียบรอย  มีผลในการพัฒนา  เด็ก  เยาวชน  ใหมีความเจริญงอกงามเปนสมาชิก 
ที่ดีของสังคม  ซ่ึงการดําเนินงานดังกลาวเปนภาวะหนาที่ของโรงเรียนที่จะตองดําเนินการให 
บรรลุผล 

2.1.2  การบริหารงานในสถานศึกษา 
  การบริหารงานในโรงเรียน  หมายถึง  งานประจําที่ผูบริหารสถานศึกษาหรือ 
หัวหนาสถานศึกษาดําเนินการควบคุมจัดบริการตางๆ  ซ่ึงเกี่ยวพันกับกระบวนการเรียนการสอน  
ไดแก งานวิชาการ  งานบุคลากร  และงานกิจการนักเรียน  การจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอม
ภายในโรงเรียนที่เกี่ยวของกับอาคารสถานที่  รวมทั้งงานดานงบประมาณการเงิน  ตลอดจน 
งานสรางความสัมพันธชุมชน  ในการบริหารงานโรงเรียนไดมีผูจําแนกไวแตกตางกัน  ดังตอไปนี้ 

 ฉัตรชัย  อรณะนันท  (2524,  หนา 146)  ไดแบงงานโรงเรียนไว  8 งาน  คือ งาน
พัฒนาโรงเรียน  งานบริหารหลักสูตรและการสอน  งานบริหารเศรษฐกิจการศึกษา  งานธุรการ  
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งานบริหารบุคคล  งานกิจกรรมนักเรียน  งานสรางภาวะผูนําในดานสัมพันธกับชุมชน  และงาน 
การประเมินการวิจัย 
   นิพนธ  กินาวงศ  (2526,  หนา 12)  ไดจําแนกประเภทงานบริหารโรงเรียนเปน   
5  ประเภท  คือ  งานบริหารวิชาการ  งานบริหารบุคคล  งานบริหารธุรการ  งานบริหารกิจการ 
นกัเรียนและงานความสัมพันธกับชุมชน 
   พนัส  หันนาคินทร  (2529,  หนา 5)  ไดสรุปไววา  ผูบริหารโรงเรียนจะตอง 
รับผิดชอบในงานทุกอยางของโรงเรียน  คือ  

1) งานวิชาการ  ไดแก  งานดานเกี่ยวกับตัวครู  ตัวนักเรียน  การจัดโปรแกรม 
การเรียนการสอน  การจัดหาเครื่องอุปกรณการสอนและเทคโนโลยีทางการศึกษาและบุคลากร 

2) งานดานธุรการ  ไดแก  งานการเงิน  งานการติดตอกับองคกรภายนอก   
งานดานอาคารสถานที่  งานดานบริการตางๆ  และงานดานปกครองและควบคุมบุคลากร 
ที่ไมเกี่ยวของกับการสอน 

3) งานดานกิจการนักเรียน  ไดแก  งานควบคุมดูแลความประพฤติและระเบียบ
วินัยของนักเรียน  งานการแนะแนวและการจัดหาทุน  งานการจัดกิจกรรมนักเรียน  งานบริการ
อาหารกลางวัน  งานดานสุขภาพ  และงานดานรักษาความปลอดภัย 
  2.1.3  อํานาจในการบริหารงานของโรงเรียนนิติบุคคล 

รุง  แกวแดง  (2546, หนา 54)  กลาววา  การกระจายอํานาจใหสถานศึกษาของ
ประเทศไทยขณะนี้  มีกฎหมายรองรับ  3 ฉบับ คือ พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  พ.ร.บ.  
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546  และ  พ.ร.บ.  ระเบียบขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา    

พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม  พ.ศ. 2545  ไดระบุ
อํานาจในการบริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษาไวใน  มาตรา  39  วา  “ใหกระทรวงกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา  ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  
และการบริหารงานทั่วไป  ไปยังคณะกรรมการ  และสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา  หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจ ใหเปนไปตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวง 

นอกจากนี้  พ.ร.บ.  ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการยังกําหนดใหมี 
การกระจายอํานาจที่สอดคลองกับ  พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติดวย คือ 

มาตรา  43  ใหปลัดกระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษาและเลขาธิการคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา  กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ   
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การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  และ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาโดยตรง  ในกรณีที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจ
หนาที่ของปลัดกระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา  และเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไวเปน 
ทางเฉพาะ  ใหผูดํารงตําแหนงดังกลาวมอบอํานาจใหแกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
หรือผูอํานวยการสถานศึกษาแลวแตกรณี  ทั้งนี้ใหคํานึงถึงความเปนอิสระและการบริหารงาน 
ที่คลองตัวในการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาภายใตหลักการ
บริหารงานการศึกษา  ดังตอไปนี้ 

1) อํานาจหนาที่ ในการพิจารณาใหความเห็นชอบเกี่ ยวกับงบประมาณ 
และการดําเนินการทางงบประมาณของผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูอํานวยการสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา  รวมตลอดถึงหลักการการใหสถานศึกษาหรือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มีอํานาจทํานิติกรรมสัญญาในวงเงินงบประมาณที่ไดรับอนุมัติแลว 

2) หลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ  การพัฒนา  และดําเนินการทางวินัย
กับครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยสัมพันธกับแนวทางที่กําหนดในกฎหมายวาดวยระเบียบ 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

การกระจายอํานาจและการมอบอํานาจตามวรรคหนึ่ง  ใหเปนไปตามที่กําหนด 
ในกฎกระทรวง 

การกระจายอํานาจตามเจตนารมณของ  พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ พ.ร.บ.  
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  และ  พ.ร.บ.  ระเบียบขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  โดยใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคลจะเสริมพลังใหกับ “การบริหารฐานโรงเรียน”   
ทําใหสถานศึกษาสามารถบริหารตนเองไดอยางอิสระ  แตนั่นก็ยังเปนความหวังบนเสนทาง 
ที่ตองฝาฟนอีกมากและไมใชเร่ืองงาย  ดงัตัวอยางการกระจายอํานาจทางการปกครอง  เปนตน   
แมจะมีพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ  แตก็ตองใชเวลาและ 
ความพยายาม  เพราะการกระจายอํานาจนั้นตองปฏิวัติความคิดและเจตคติของคนจํานวนมาก   
โดยเฉพาะอํานาจเรื่อง “คน”  กับ “เงิน”  ซ่ึงเปนความปรารถนาในชีวิตราชการที่ไมมีผูบริหาร 
ระดับสูงคนไหนยอมใหสูญเสียไป 

ฝายผูมีอํานาจเดิมอาจอางความไมพรอมของสถานที่  และกลไกของระบบใหญ 
ที่ยังไมเอ้ือ  จึงยังกระจายอํานาจไมได  ขณะเดียวกันสถานศึกษาเองก็อยากมีอิสระในการตัดสินใจ   
แตก็เกรงวาจะตองมี  “นาย”  ใหมที่คอยควบคุมบังคับบัญชาใกลชิดยิ่งขึ้นในระดับเขตพื้นที่ 
การศึกษา  ฉะนั้นการกระจายอํานาจจะสมบูรณตามกฎหมายไดคงตองอาศัยเวลาอีกพอสมควร 
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ศาสตราจารยนายแพทยเกษม  วัฒนชัย  องคมนตรี  ไดกลาวในการประชุม 
รายงานผลการดําเนินการของสํานักงานปฏิรูปการศึกษา  เมื่อวันศุกร ที่ 27  ธันวาคม 2545  
วา  “การกระจายอํานาจ”  หมายถึง  การกระจายภารกิจและความรับผิดชอบ  ไมใชกระจายเฉพาะ 
“อํานาจ”  เทานั้น   เพราะขณะนี้ขาราชการระดับลางหลายคนคอยท่ีจะมอบรับ “อํานาจ”   
แตไมพูดถึง “ภารกิจและความรับผิดชอบที่จะมาพรอมกับอํานาจนั้นดวย  ซ่ึง  พ.ร.บ. การศึกษา 
แหงชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม  พ.ศ. 2545  ไดกระจายอํานาจในการบริหารงานให 
สถานศึกษาไว  4  ดาน คื อ 
  1)   อํานาจในการบริหารดานวิชาการ 

การกระจายอํานาจดานวิชาการใหกับสถานศึกษาก็คือ การกระจาย 
ความรับผิดชอบดานหลักสูตร และการเรียนการสอน ปญหาและอุปสรรคของการปฏิรูปการเรียนรู
ตาม หมวด ๔ ประการหนึ่ง คือ  ครูตองเรงสอน  เนื้อหาใหครบจํานวนคาบตามที่หลักสูตรกําหนด  
ทําใหไมมีเวลาวางแผนกิจกรรมการเรียนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  นอกจากนี้ยังมีปญหา เดิมๆ วา
หลักสูตรไมสอดคลองกับวิถีชีวิตของชุมชน  การศึกษาแปลกแยกจากชุมชน ละเลยภูมิปญญา 
และวัฒนธรรมทองถ่ินดั้งเดิม ทําใหผูเรียนไมรูจักไมมีความภูมิใจ และไมผูกพันกับถ่ินกําเนิด   
ซ่ึงบัดนี้ปญหาดังกลาวกลายเปนอดีตไปหมดแลว 

ขณะนี้ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติไดใหอํานาจในการบริหารดานวิชาการแก
สถานศึกษาอยางมาก โดยกําหนดใหกระทรวงกําหนดเฉพาะหลักสูตรสวนกลาง และให 
สถานศึกษามีอิสระในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเอง  โดยเปดโอกาสใหชุมชนเขามา 
มีบทบาทในการออกแบบหลักสูตร  กําหนดแหลงเรียนรู ออกแบบการวิจัยในชั้นเรียนออกแบบ 
กิจกรรมการเรียนที่เหมาะสมกับผูเรียนแตละคนและออกแบบการประเมินผล การเรียน   
  2) อํานาจในการบริหารงบประมาณ 

ความจริงทรัพยากรและงบประมาณดานการศึกษาของประเทศไทยไมไดมีอยู
อยางจํากัด เพราะเราใหงบประมาณเพื่อการศึกษาถึงรอยละ  21  ของงบประมาณแผนดิน และ 
กวารอยละ 4  ของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ แตปญหาอยูที่จะใชเงินอยางไรใหเกิดประโยชน
สูงสุด ทุกบาททุกสตางคไปถึงผูเรียนใหมากที่สุดไมตกหลนไปในหลุมดําที่มีมากกวาบอทราย 
ในสนามกอลฟ  

ปญหาของการบริหารงบประมาณในระบบรวมศูนยอํานาจนั้น นอกจาก 
จะทําใหเกิดความลาชาและผูกรัดดวยระเบียบที่ทําใหขาดความคลองตัวในการบริหารแลว  
สถานศึกษาหลายแหงจะประสบปญหาที่คลายกันสวนใหญ  คือ  การจัดสรรทรัพยากรที่ไมตรงกับ 
ความตองการ   
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การทุจริต  การรวมอํานาจการบริหารงบประมาณ ไวที่สวนกลางทําใหเกิด
กรณีทุจริตการจัดซื้อจัดจางหลายครั้ง  ไมวาจะเปนกรณีการจัดซื้อเครื่องแบบนักเรียน คอมพิวเตอร   
ซอฟตแวร (Software)  โรงเรียนประถมศึกษาหลายแหงไดรับการจัดสรรใหมีหองปฏิบัติการ 
ทางภาษา (Sound  Lab)  แตขณะนี้สวนใหญเสีย ใชการไมได และก็ไมสามารถซอมไดในขณะที่ 
ผูซ้ือและผูขายไดสวนแบงไปคนละมากมาย แตความเสียหายตกอยูกับประเทศชาติและผูเรียน 
  3)   อํานาจในการบริหารงานบุคคล 

 ปญหาใหญที่สถานศึกษาประสบเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร ก็คือ  ขาดแคลน
บุคลากรครู ในวิชาใดวิชาหนึ่ง แมจะตองการอัตรากําลังเพิ่มกรมก็อาจยายครูอีกวิชาหนึ่งมาให 
เพราะพิจารณาตัวเลขจํานวนครูที่เปนภาพรวมไมไดพิจารณาอัตรากําลังเปนรายวิชา  จึงไมตรงกับ 
ความตองการของโรงเรียน  รวมทั้งการที่โรงเรียนไมสามารถจัดการกับบุคลากรที่ทําผิดวินัย  
หรือไรประสิทธิภาพไดเองอยางโรงเรียนเอกชนหรือโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณที่เปนนิติบุคคล 
นอกจากนี้ ปญหาที่โรงเรียนหลายแหงประสบเหมือนๆ กัน คือ  ครูตองทํางานอื่นที่ไมใชการเรียน
การสอน  ทําใหไมสามารถทุมเทเพื่อการปฏิรูปการเรียนรูไดอยางเต็มที่ 

การกระจายอํานาจดานการบริหารงานบุคคล จึงเปนโอกาสที่สถานศึกษา 
จะมีบทบาทและอํานาจหนาที่ในการบริหารงานบุคคล  นับตั้งแตการสรรหา  การคัดเลือก   
การพัฒนา  การใหคาตอบแทน ฯลฯ 

โดยที่เปาหมายสูงสุดของการมีอํานาจและความรับผิดชอบในการบริหารงาน
บุคคลนี้ก็คือ เพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนสําหรับผูเรียนเปนสําคัญ 
  4) อํานาจในการบริหารงานทั่วไป 

การบริหารงานทั่วไปของโรงเรียนนิติบุคคลนั้น จะแตกตางจากการบริหาร
โรงเรียนในแบบเดิมเนื่องจากตองใหความสําคัญกับการจัดการนโยบายแผนและระบบ 
ขอมูลสําหรับการดําเนินงานโดยจะรวมงานดานการประกันคุณภาพภายในไวดวย  ดังนั้นงาน
บริหารทั่วไปแบบใหมจึงตองมีประสิทธิภาพ มีระบบขอมูลที่ทันสมัย สําหรับสนับสนุน 
งานวิชาการมีความคลองตัวใชบุคลากรนอยและควรจัดใหบริการเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว  (One-Stop  
Service)   ทั้งหมด 

ปญหาที่โรงเรียนสวนใหญพบเหมือนกัน  คือ  ตองกรอกขอมูลใหกับ 
ตนสังกัดและหนวยงานตางๆ ปละหลายเรื่อง และหลายครั้ง ทําใหครูตองเสียเวลาที่ควรใหกับเด็ก
มาทํางานที่ไมใชหนาที่โดยตรงปละหลายชั่วโมง  ดังนั้นถาโรงเรียนพัฒนาระบบขอมูล 
สารสนเทศใหดีจะชวยแกปญหานี้ไดมาก 
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เจตนารมณของ  พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติที่ใหมีการกระจายอํานาจ 
ทั้ง  4 ดาน สูสถานศึกษาก็เพื่อเปาหมายสูงสุด  คือ คุณภาพผูเรียน ดังนั้น  การบริหารงานวิชาการก็ดี  
การบริหารบุคคลก็ดี การบริหารทั่วไปก็ดี  ตองเปนไปเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียนผูบริหาร 
สถานศึกษาจะตองเขาใจในเปาหมายนี้และใชอํานาจที่ไดรับมอบมาใหเกิดคุณภาพในผูเรียนใหได 
  2.1.4  แนวคดิกระบวนการบริหาร 
 การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป  ดังนั้นในการบริหารงานจึงจําเปนตองใช 
ศาสตร  ศิลป  ทักษะ  เทคนิค  และกระบวนการบริหารในการบริหารงาน  ซ่ึงไดมีผูเสนอใหนิยาม
และแนวคิดตางๆ  กันไป  ซ่ึงผูวิจัยรวบรวมไวดังนี้คือ 

แคมปเบลล,  คอรบัลลี และแรมเซเยอร  (Campbell,  Corbally & Ramseyer,  
1959,  p. 138)  กลาววา  กระบวนการบริหาร หมายถึง วิถีทางที่หนวยงานพิจารณา ส่ังการและ 
การปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงสอดคลองกับ  นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2534,  หนา 39)  ไดให 
ความหมายกระบวนการบริหารวา  เปนแนวทาง  เทคนิคหรือวิธีการที่ผูบริหารใชในการปฏิบัติ 
ภารกิจใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  หรือเปาหมาย  ดังนั้นผูบริหารจึงมีความจําเปน 
ตองทราบกระบวนการทางการบริหารไวใหแมนและใหรูความสัมพันธของกระบวนการเหลานั้น  
เพื่อจะเลือกใชไดถูก 

 สวนกระบวนการบริหารตามทัศนะของ สมยศ  นาวีการ (2538,  หนา 17)   
กลาววา เปนแนวทางของการดําเนินงานที่ซับซอน  แตเปนไปอยางมีระบบและมีขั้นตอน 

สําหรับแนวคิดเรื่องกระบวนการบริหารนั้น  กลูลิค  และเออรวิค  (Gulick & 
Urwick  1937,  p. 13)   ไดเสนอขั้นตอนการบริหารงาน  7 ขั้น  โดยเรียกยอวา  POSDCORB   
ไดแก การวางแผน (Planning)  การจัดหนวยงาน (Organizing)  การจัดบุคลากร (Staffing)   
การวินิจฉัยส่ังการ  (Directing)   การประสานงาน  (Co-ordinating)  การเสนอรายงาน  (Reporting)  
การจัดงบประมาณ (Budgeting)  สวน ทีด (Tead, 1951, p. 105)  แบงกระบวนการบริหารออกเปน   
10  ขั้น  ดังนี้  การกําหนดความมุงหมายและวัตถุประสงค  การจัดทําแผนงานของหนวยงาน   
การกําหนดระเบียบ  ขอบขายของอํานาจและหนาที่ของบุคลากรตางๆ  การมอบหมายหนาที่ 
และความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติ  การควบคุมดูแล  การปฏิบัติงาน  การดําเนินการเพื่อใหงาน 
ดําเนินไปในสภาพที่ดีอยูเสมอ  การติดตอสัมพันธกับทุกแผนกงานและทุกตําแหนง  การดําเนินการ
เพื่อบํารุงขวัญ  กระตุนและใหกําลังใจแกบุคลากรตางๆ  เพื่อใหประสบผลในการทํางาน 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  การประเมินผล  และการพิจารณางานในอนาคต  สวน  นพพงษ  บุญจิตราดุล 
(2534,  หนา 40)  ไดจัดกระบวนการบริหาร  ออกเปน  7  ขั้น  ไดแก  การตัดสินใจ (Decision – 
Making)  การวางแผน  (Planning)  การจัดหนวยงาน (Organizing)   การสื่อสาร (Communicating)  
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การใชอํานาจหนาที่  (Influencing)  การประสานงาน (Coordinating)  และการประเมินผลงาน 
(Evaluating) 

วไลรัตน   บุญสวัสดิ์ (2530, หนา 10)  ไดสรุปกระบวนการนิเทศการศึกษา  
ของ  เบน  เอ็ม  แอริส  (Ben M. Harris)  ซ่ึงสามารถประยุกตใชกับกระบวนการบริหาร  ที่เรียกวา  
POLCA  ดังนี้  การวางแผนในการปฏิบัติ (Planning)  การจัดโครงสรางของการดําเนินงาน 
(Organizing)  บทบาทในฐานะผูนํา (Leading)   การควบคุมการปฏิบัติงาน (Controlling)   
การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Assessing)  

สมาคมนักบริหารการศึกษาแหงสหรัฐอเมริกา (The American Association of 
School  Administrators, 1955, p.17)  ไดเสนอกระบวนการบริหารไว  5  อยาง คือ  การวางแผน 
(Planning)  การแสวงหาวัสดุและกําหนดตัวบุคคล  (Allocating)  การกระตุน (Stimulating)   
เปนการบํารุงขวัญและสงเสริมใหคนเขาทํางาน การประสานงาน (Coordinating)  และการ
ประเมินผลงาน (Evaluating)    
        เชียร  (Sears,1950, p. 35)  เสนอวากระบวนการบริหาร  มี  5  ขั้นตอน คือ  
การวางแผน  (Planning)   การจัดหนวยงานและการกําหนดหนาที่ตางๆ  (Organizing)  การวินิจฉัย
ส่ังการและมอบหมายงาน  (Directing)   การประสานงาน (Coordinating)  และการควบคุม  
(Controlling) 
  ปราชญา  กลาผจัญ  (2543, หนา 10)  เสนอวา กระบวนการบริหาร  คือ กิจกรรม 
ที่สําคัญเกี่ยวกับการบริหารนั้น  มี  5 ประการดังตอไปนี้  การวางแผน  (Planning)  การจัดองคการ 
(Organizing)   การอํานวยการ (Directing)  การควบคุมงาน (Controlling)  และการจัดคนลงสูงาน 
(Staffing)   
  จะเห็นไดวา  การดําเนินงานจะใหไดรับผลสําเร็จนั้น  ตองอาศัยกระบวนการ
บริหาร  ซ่ึงแตละขั้นตอนนั้นแตกตางกันไปตามทัศนะของเจาของทฤษฎี  แตเมื่อพิจารณาแลว 
จะเห็นไดวา  แตละทฤษฎีมีแนวความคิดที่คลายคลึงกันเพียงแตขั้นตอนอาจแตกตางกันไป 
        สําหรับการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในจังหวัดชลบุรี   
ซ่ึงผูวิจัยจะศึกษาตามกระบวนการบริหาร  5 ขั้น ตามแนวความคิดของ คูนตซ  และโอดอนเนล 
(Koontz & O’Donnell, 1968,  p. 47-50)  ไดแก  การวางแผน (Planning)  การจัดองคการ 
(Organizing)  การจัดบุคลากรลงสูงาน (Staffing)  การอํานวยการ (Directing)  และการควบคุมงาน 
(Controlling)   
  2.1.5  การบรหิารงานของผูบริหารสถานศึกษา 
         1)  การวางแผน  (Planning)  เปนขั้นตอนแรกของภารกิจการบริหารเปรียบเสมือน
กับการเริ่มตนทํางานที่ดี  แผนที่ดีจะเปนเครื่องมือสําคัญ สําหรับผูบริหารในการบริหารงาน 
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อยางมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงมีนักวิชาการวางแผนและนักบริหารหลายทานไดใหความหมาย 
ของการวางแผนไวดังนี้ 
     เดล (Dale, 1968, p. 45)  ใหความหมายวา  การวางแผน  คือ  การกําหนด 
วัตถุประสงค ที่จะทํากิจกรรมไวลวงหนา  โดยกําหนดวิธีและแนวปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึง 
ความสําเร็จตามความมุงหมาย 
     คูนตซ  และโอดอนเนล (Koontz & O’Donnell, 1968, p.113)   กลาววา  
การวางแผนคือ  การตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอะไร  ทําไม  ทําเมื่อไร  และใครเปนคนทํา 
  พะยอม  วงศสารศรี (2538, หนา 64)  กลาววา  การวางแผน  คือ ความพยายาม 
ที่เปนระบบเพื่อตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด  สําหรับอนาคตเพื่อใหองคการบรรลุผล 
ที่ปรารถนา 
  อุทัย  บุญประเสริฐ  (2529, หนา 8)  กลาววา  การวางแผน  เปนการจัดทําแผน   
เปนเครื่องมือที่มีความสําคัญยิ่ง สําหรับนักบริหารที่มีคุณภาพสูง  และสําหรับการบริหารที่เนน 
การทํางานที่เปนระบบ  เพื่อประโยชนของระบบงานหรือของหนวยงานโดยตรง  โดยใชตัวแผน
เปนเครื่องบอกแนวทางในการปฏิบัติ  ส่ิงที่จะปฏิบัติในอนาคต   จุดมุงหมายสิ่งที่คาดหวัง   
วัตถุประสงคที่ตองการ  กําหนดถึงเปาหมายของการปฏิบัติการแสดงถึงวิธีดําเนินงาน  เพื่อนําไปสู
ความสําเร็จในภารกิจของหนวยงานหรือระบบนั้นๆ   
  ชิรวัฒน  นิจเนตร (2540, หนา 4)  นิยามวา  การวางแผนเปนการเตรียมตัว 
ลวงหนาวาจะทํากิจกรรม  หรือดําเนินการอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
และวัตถุประสงคของการของการวางแผน คือ การแกปญหา  การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง 
ที่พึงประสงคและการใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนคุมคา 
  สวนกรมสามัญศึกษา  (2539, หนา 41)  ไดอธิบายวา  การวางแผน 
เปนการคาดการณหรือกําหนดการเกี่ยวกับการดําเนินงานในอนาคต  โดยปรากฏเปนเอกสาร 
ที่ระบุวาจะทําอะไรและมีขั้นตอนการดําเนินงานอยางไร  โดยท่ัวๆ ไปแลว   การวางแผน 
ในโรงเรียนตางๆ  มีขั้นตอนพื้นฐานที่ใชในการทํางานวางแผน  ซ่ึงประกอบดวย 

(1) การศึกษาสภาพปจจุบัน  ปญหาและความตองการ 
(2) การจัดทําแผน 
(3) การนาํแผนไปปฏิบัติ 
(4) การติดตามประเมินผล 
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กรมสามัญศึกษา (2539, หนา 41)  กําหนดขอบขายการวางแผนปฏิบัติการ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาไวคือ  การกําหนดนโยบาย  เปาหมายโรงเรียน  
และแผนปฏิบัติการของโรงเรียน 
       การวางแผนเปนกระบวนการการปฏิบัติงานอยางมีขั้นตอนแตละขั้นตอน 
ตางก็ตอเนื่องและสัมพันธซ่ึงกันและกัน     
  สุวิมล  ต้ังประเสริฐ  (2542, หนา 27)   กลาววา  การวางแผน  เปนการสราง 
วิสัยทัศนกิจกรรมในอนาคตโดยตัดสินใจใหไดทางเลือกที่ดีที่สุด  กอนลงมือกระทํา เพื่อดําเนิน 
กิจกรรมในอนาคตอยางมีหลักการวา  จะทําอะไร  (What)  เพื่อตองการทราบสิ่งที่ตองทํา   ทําไม 
(Why)  เพื่อทราบจุดมุงหมาย   ใครเปนผูกระทํา (Who)   เพื่อทราบผูรับผิดชอบทํากับใคร  (Whom)   
เพื่อทราบผูรวมงานทําเมื่อใด (When)   เพื่อทราบกําหนดเวลาทําที่ไหน (Where)  เพื่อทราบสถานที่
ทําอยางไร (How)  เพื่อทราบวิธีการ  ทําเทาไร (How many)  เพื่อทราบจํานวนภายใตทรัพยากร 
และเวลาจํากัด  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 
  จากความหมายที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา  การวางแผน  หมายถึง  
การตัดสินใจลวงหนาในการทํากิจกรรมหรือดําเนินการโดยหาทางเลือกที่ เหมาะสมที่ สุด  
อยางมีระบบกอนลงมือกระทํา เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนด 
  2)  การจัดองคการ  (Organizing)   การจัดองคการหรือเรียกอยางหนึ่งวา  การจัด 
รูปงาน   เมื่อไดมีการกําหนดเปาหมายและพัฒนาแผนงานหรือโปรแกรมตางๆ   ขึ้นมา   
เพื่อการกระทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายนั้นๆ  แลว  ตองมีการจัดรูปแบบขององคการ 
ใหเหมาะสมกับภาวะหนาที่งานที่จะปฏิบัติ  ซ่ึงมีผูที่ใหความหมายและหลักการในการจัด 
องคการไว  เชน 
           ฟลิปโป  (Flippo, 1970,  p.122)  กลาววา  การจัดองคการ  หมายถึง การจัด
ความสัมพันธระหวางสวนตางๆ  คือ ตัวบุคคลและหนาที่การงาน เพื่อรวมกันเขาเปนหนวยงานที่มี
ประสิทธิภาพสามารถทํางานบรรลุเปาหมายได 
  กิตติ   ธีรศานต  (2539, หนา 24)  สรุปวา  การจัดองคการ หมายถึง  
การวางระเบียบในกิจกรรมตางๆ  ขององคการสมดุลกันโดยกําหนดวา  ใครมีอํานาจหนาที่   
ความรับผิดชอบอยางไร  ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินการขององคการบรรลุตามที่กําหนดไว 
  สมคิด  บางโม  (2540, หนา 21)   การจัดองคการ  หมายถึง  การจัดแบง 
องคการออกเปนหนวยงานยอยๆ  ใหครอบคลุมภารกิจและหนาที่ขององคการ  พรอมกําหนด
อํานาจหนาที่และความสัมพันธกับองคกรยอยอ่ืนๆ  ไวดวย  ทั้งนี้ เพื่ออํานวยความสะดวก 
ในการบริหาร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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  ธงชัย  สันติวงษ  (2533, หนา 33)   กลาววา  การจัดองคการมีขั้นตอนที่สําคัญ  
คือ  พิจารณาแยกประเภทของงาน  จัดกลุมงานและออกแบบงานสําหรับงานแตละคน ระบุขอบเขต 
ของงานและมอบหมายงานพรอมกําหนดความรับผิดชอบและใหอํานาจหนาที่จัดวางความสัมพันธ
ของงานสวนตางๆ  ระหวางกลุมใหรูวา ใครตองรายงาน ใครชวยเหลือใคร  สวนการจัดองคการ 
ในโรงเรียนนั้น      
                ชัยฤกษ  วราวิทยา (2526, หนา 19)  กลาววา  ผูบริหารควรเริ่มตนที่ปรับปรุง
โครงสรางโดยตรวจสอบวาสวนใดเกี่ยวของกัน  แลวจึงรวบรวมงานที่มีลักษณะคลายกันเขาไว 
ดวยกัน  กําหนดผูรับผิดชอบงานแลว  จงึกําหนดโครงสรางใหเห็นความสัมพันธของตําแหนงตางๆ   
เพื่อใหการประสานการปฏิบัติงานกันไดสะดวก  ภายหลังที่มีการวางแผนโดยกําหนดเปาหมาย 
และพัฒนาแผนงานแลว  ผูบริหารตองมีการจัดองคการ  ในเรื่องของทรัพยากรทางกายภาพ 
และทรัพยากรมนุษยที่จําเปนเขาไปไวในแผนโดยการจัดองคการควรระบุถึงกิจกรรมและทรัพยากร
ทางการบริหารเหลานั้นวา  จะจัดกลุมปฏิบัติงานอยางไรดวยรูปแบบโครงสรางองคการเชนไร   
มีการมอบหมายงานและแบงสรรทรัพยากรใหแตละสวนงานอยางไร   ซ่ึงการจัดองคการ 
ในโรงเรียนนั้น  ผูบริหารตองมีความรู  ความเขาใจ  และสามารถเปนผูนําทางการจัดโครงการ 
ของโรงเรียนอันไดแก  อํานาจ  หนาที่  ความรับผิดชอบ  และการจัดการทรัพยากรของโรงเรียน 
อันไดแก  คน  วัสดุอุปกรณ  งบประมาณ  เครื่องจักรกลและวิธีการบริหารเพื่อใหกิจกรรม 
ดานวิชาการดําเนินไปอยางเรียบรอย 
  ธงชัย  สันติวงษ (2533, หนา 5)  กลาววา  องคการหมายถึง รูปแบบ 
ของการทํางานของมนุษยที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม  ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา  
ตลอดจนตองมีการกําหนดทิศทาง  มีการจัดระเบียบวิธีการดําเนินงานและติดตามวัดผลสําเร็จ 
ของงานอยูดวยเสมอโดยมีคุณลักษณะที่สําคัญ  คือ  เปนกลุมบุคคลตั้งแต  2 คนขึ้นไป  มีการรวมตัว
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  รวมกันทํางานกันเปนลักษณะกลุม  มุงที่จะดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จ
ในเปาหมายที่สูงขึ้น 
   พะยอม  วงศสารศรี (2538, หนา 4-5)  กลาววาองคการเปนการรวมตัวของคน
ตั้งแตสองคนขึ้นไป  มีจุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานนั้นออกเปนประเภทตางๆ   
เพื่อแบงใหสมาชิกในองคการดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายและลักษณะองคการเปนระบบ 
ที่มีกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ส่ิงนําเขา (Input)   กระบวนการเปลี่ยนแปลง  (Transformation  
Process)  ไปสูส่ิงออก (Output)  ที่พึงประสงคอันไดแก  ผลผลิต ((Product)  หรือบริการตางๆ 
(Service)  ขององคการ 
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  สวนมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2536, หนา 40)   สรุปวาองคการ 
ควรจะมีองคประกอบดังนี้ 

(1) วัตถุประสงค  (Objective)  หรือจุดมุงหมายในการกอตั้ง  เพื่อเปน 
แนวทางในการปฏิบัติกิจกรรม หรือผลผลิตขององคการ 

(2) โครงสราง (Structure)  องคการจะตองมีโครงสรางโดยมีการจัดแบง
หนวยงานภายในตามหลักความชํานาญเฉพาะมีการกําหนดอํานาจหนาที่และความสัมพันธภายใน
องคการ   

(3) กระบวนการปฏิบัติงาน  (Process)  หมายถึง  แบบอยาง วิธีปฏิบัติที่เปน
แบบที่คงที่แนนอนเพื่อใหทุกคนยึดถือปฏิบัติ 

จากแนวความคิดตางๆ  ที่ไดกลาวมา  สรุปไดวา การจัดองคการเปนภารกิจ
ของผูบริหารที่จะตองจัดวางโครงสรางสายบังคับบัญชา  การกําหนดบทบาทหนาที่ความสัมพันธ
ในการปฏิบัติตอองคการ  พรอมทั้งดําเนินงานจัดการใหมีการสื่อสารตอกันในลักษณะตางๆ   
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3)   การจัดบุคลากรสูหนวยงาน  (Staffing)  เปนหนาที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคล 
ที่เกี่ยวของกับการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฏิบัติงานตางๆ   
ในองคการ ซ่ึง  เสนาะ  ติเยาว (2538, หนา 8)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา   
หมายถึง  กระบวนการที่ทําใหคนใชคน และบํารุงรักษาคน ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในจํานวนที่เพียงพอเหมาะสม  คือ  หนาที่ทางดานการรับสมัคร  การคัดเลือก  การฝกอบรม   
การพัฒนาบุคคล  การรักษาระเบียบวินัย   การใหสวัสดิการและการโยกยายเปลี่ยนแปลง 
ตําแหนงงาน 
     กูลิค  (Gulick, p. 1937)  กลาววา การบริหารงานบุคคล  (Staffing)  หมายถึง  
การบริหารงานบุคคลของหนวยงาน  ตั้งแตการแสวงหาการบรรจุแตงตั้ง  การฝกอบรมและพัฒนา  
การบํารุงขวัญ  การเลื่อนขั้น ลดขั้น  ตลอดจนการพิจารณาใหพนจากตําแหนง  รวมทั้งการ
บํารุงรักษาสภาพของการทํางานที่ดีใหมีอยูตลอดไป  ซ่ึงสอดคลองกับ ภิญโญ  สาธร (2529, หนา 
269)   การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  งานที่เกี่ยวกับบุคคล  การบรรจุแตงตั้ง   การฝกอบรม  และ 
การพัฒนาบุคลากร  การเลื่อนขั้นและการลดขั้น  การบํารุงรักษาการทํางานที่ดี  และการพิจารณา 
ใหพนจากงาน 
   พะยอม  วงศสารศรี  (2538, หนา 153)  กลาววา  การบริหารงานบุคคล   
หมายถึงกระบวนการที่ ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธตางๆ  พิจารณาบุคคลที่อยูในสังคม   
เพื่อดําเนินการพิจารณาสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคการ  
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และขณะที่บุคคลเขามาอยูในสังคม  ไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนาธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามา
เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและรวมไปถึง 
การแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางาน  สามารถดํารงชีวิต 
อยูในสังคมอยางมีความสุข 
     ซ่ึงการจัดบุคคลลงสูงานก็ เปนขั้นหนึ่งที่ สําคัญของระบบการบริหาร   
ซ่ึงผูบริหารนั้นจะตองใชทักษะ  เทคนิค  และวิธีการตางๆ  เพื่อใหไดมาซึ่งการบริหารงานบุคคล  
ซ่ึง  ประทาน  คงฤทธิศึกษา (2529,  หนา 87-88)  ไดกลาววา  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  สามารถ
ทําไดทั้งรายบุคคลและรายกลุม  สามารถพัฒนาไดโดยวิธีการสอนแนะ  การมอบอํานาจหนาที่   
การอบรมการดูงาน  การเขารวมประชุม  หรือมีบทบาทในคณะกรรมการตางๆ  นอกจากนี้ 
การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแลว  ผูบริหารเอง  ควรปรับปรุง  ตนเอง  พัฒนาตนเองดวยการศึกษา   
ดูงาน  รวมสัมมนาทางวิชาการ   การศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตางๆ   เพื่อท่ีจะไดมีความ
รูทันโลกทันเหตุการณ 
          สมพงศ  เกษมสิน (2523, หนา 145-150)   มีความเห็นวา  การจัดบุคคล 
เขาปฏิบัติงานนั้นเปนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน  การดูแล
บาํรุงรักษาจนกระทั่งพนไปจากการปฏิบัติงาน 
     การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานนั้นมีความจําเปนตองมีกระบวนการที่เปนขั้นตอน   
เพื่อเปาหมายที่สําคัญคือ  การไดบุคคลที่มีความรูความสามารถตรงตามความตองการขององคการ  
ซ่ึงจะเปนแนวทางใหองคการประสบความสําเร็จ  ซ่ึงตองปฏิบัติเปนขั้นตอนบนพ้ืนฐานของ 
ความตอเนื่อง  คือ 

(1) การวางแผนกําลังคน  คือ  ขั้นตอนการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานที่สําคัญ   
ที่จะพยายามใหมีกําลังคนที่เพียงพอ  เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตาม 
วัตถุประสงคในอนาคต 

(2) การสรรหา  คือ  การดําเนินงานในกิจกรรมหลายๆ  อยางที่หนวยงาน 
จัดทําขึ้นเพื่อจูงใจผูสมัครที่มีความสามารถและทัศนคติที่ดีตรงตามความตองการ  ใหเขามา 
รวมทํางานในอันที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคได 

(3) การคัดเลือก  คือ  กระบวนการที่องคการดําเนินการคัดเลือกจากจํานวน 
ใบสมัครทั้งหลายของผูสมัครจํานวนมาก  เพื่อท่ีจะใหไดคนที่ดีที่มีคุณสมบัติถูกตองตรงตามเกณฑ 
ที่กําหนดไว เพื่อที่จะใหเขามาทํางานในตําแหนงงานตางๆ  ที่ตองการรับคน  (ธงชัย  สันติวงษ,  
2533, หนา 98)    
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(4) การบรรจุและการปฐมนิเทศ  การบรรจุ  คือ  การกําหนดใหพนักงานใหม 
ที่ผานการคัดเลือกเขาทํางานใดงานหนึ่งตามที่องคการไดกําหนดไว  สวนการปฐมนิเทศ  หมายถึง  
กิจกรรมทางดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจัก
หนวยงานและใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทาํ  ตลอดจนผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

(5) การฝกอบรมและการพัฒนาการจัดการ  ซ่ึง  ธงชัย  สันติวงษ (2533,  
หนา 164)  ไดใหความหมายของการอบรมวา  เปนกระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ  เพื่อท่ีจะ 
หาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานเพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงาน 
ไดดีขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายองคการ 

(6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กิจกรรมทางดานการจัดบุคคล 
เขาปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับวิธีการ  ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา  พนักงาน
ของตนสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด  ต่ําหรือสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไว 

(7) การเลื่อนตําแหนง  และการโยกยาย  พะยอม  วงศสารศรี (2538, หนา 
174)  ไดใหความหมายวา  การเลื่อนตําแหนงคือการมอบหมายงานใหบุคคลไดทํางานในตําแหนง 
ที่สูงขึ้น  การเลื่อนตําแหนงเปนที่ปรารถนาของผูปฏิบัติงานทุกคนเพราะเปนการเพิ่มสถานภาพ 
ของบุคคลนั้นใหสูงขึ้น และเปนการแสดงถึงความสําเร็จและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   
สวนการโยกยายนั้น  อุทัย  หิรัญโต (2531, หนา 104)  กลาววา  เปนการเลื่อนยายคนจากตําแหนง
หนึ่งไปสูอีกตําแหนงหนึ่งในระดับเดียวกัน  ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งสําหรับการแกไขการบรรจุบุคคล 
ผิดพลาดและถือวาเปนการสนองความตองการของบุคคลอีกดวย 

(8) การกําหนดคาตอบแทน(คาจางและเงินเดือน)  ซ่ึงนักสังคมวิทยา  กลาววา   
คาจาง และเงินเดือน  หมายถึง  ส่ิงตอบแทนจากการใชแรงงานของบุคคล  อันแสดงถึงฐานะ 
ทางสังคมและเศรษฐกิจ 

(9) วินัยและการลงโทษ  มานพ  สวามิชัย  (2533, หนา 73)  ใหนิยามวา  
เปนขอกําหนดเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนที่ทํางานอยูในองคการ  วาอะไรเปนสิ่งที่ตองทําและอะไร
เปนสิ่งที่จะตองละเวน  ผลของการปฏิบัติหรือไมปฏิบัติตามวินัย  คือ  การใหรางวัลและการลงโทษ 

(10) การออกจากงาน  หมายถึง  การที่บุคคลขององคการพนจากตําแหนง
หนาที่การงานและหมดสิทธิที่จะไดรับคาจางหรือเงินเดือนขององคการจากที่ไดกลาวมาขางตน  
พอสรุปไดวา  การจัดบุคคลเขาสูหนวยงานมีความสําคัญตอกระบวนการบริหารของหนวยงาน  
และเปนหนาที่ที่ สําคัญอีกดานหนึ่งของผูบริหารที่จะปฏิบัติ เกี่ยวกับบุคลากรในองคการ    
การบริหารงานบุคคลเปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย  มีจุดมุงหมาย เพื่อให 
องคการมีกําลังคนที่มีประสิทธิภาพในทุกตําแหนงงานโดยยึดหลักการสรรหา  คัดเลือก  บรรจุ
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แตงตั้งบุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ  มีการปฐมนิเทศ  การอบรมและ
พัฒนาบุคลากร  ตลอดจนการประเมินผลงาน  และการจัดระบบรางวัลและผลตอบแทนตางๆ   
เพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4)   การอํานวยการ (Directing)  ความหมายของการอํานวยการมีนักวิชาการ 
ไดใหความหมายไวดังนี้ 
      เดล (Dale, 1968,  p. 454-455)  กลาววา  การอํานวยการ  หมายถึง  การที่ 
ผูบังคับบัญชาชี้แนะตรวจตราดูแลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
     อารจิริส (Argyris,1987, p. 67-68)  กลาววา  การอํานวยการที่ดียอมเกี่ยวของ
กับขวัญ กําลังใจ  การเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ 
       สมคิด  บางโม (2540, หนา 180)  ไดใหความหมายของการอํานวยการวา   
กิจกรรมทุกอยางที่มุงผลักดันใหพนักงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ไดแก   
การสั่งการ  การตัดสินใจ  การแกปญหา  การชี้แนะสอนงาน  การจูงใจใหพนักงานทํางาน   
การสรางขวัญและกําลังใจการทํางานและประสานงาน 
      ปราชญา   กลาผจัญ (2543, หนา 10-12)  การอํานวยการเปนการกํากับดูแล 
ใหงานที่ตองปฏิบัติทั้งหลายในองคการใหเปนไปอยางราบรื่น  ประสบผลสําเร็จเปนอยางสูงเปน
การใชอิทธิพล เพื่อจูงใจใหพนักงานไดไปปฏิบัติงานและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ระบุไว   
เปนกระบวนการจัดการใหสมาชิกในองคการทํางานรวมกันไดดวยวิธีตางๆ  ซ่ึงตองอาศัย 
ความสามารถหลายๆ เร่ืองของผูนํา เชน ภาวะผูนํา การจูงใจ  การสื่อสารภายในองคการ  การทํางาน
เปนทีม 
     ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และสมชาย  หิรัญกิตติ (2538, หนา 183)  กลาววา   
การอํานวยการหมายถึง  การใชภาวะผูนํา  (ผูบังคับบัญชา)  ในการตัดสินใจ  การมอบหมายหนาที่
การงานการตรวจสอบ  การประสานงาน  ดูแลแนะนํา  และจูงใจผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหงาน 
ขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซ่ึง สมพงศ   เกษมสิน (2523, หนา 145-150)  กลาววา 
ในการบริหารงานการอํานวยการหรือการควบคุมงาน  ถือเปนหนาที่สําคัญอีกอันหนึ่งของผูบริหาร 
เพราะโดยปกติแลว   กิจกรรมที่ ผูบริหารจําเปนตองทําตลอดเวลาในการบริหารงาน   คือ  
การอํานวยการในเรื่องตางๆ  ใหคําแนะนํา  ส่ังสอน  ควบคุมดูแลปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนจะเปนไปตามวัตถุประสงค  หรือบรรลุวัตถุประสงค 
ตามแผนที่วางไวนอกจากจะมีการจัดองคการที่มีโครงสรางเหมาะสมและสอดคลองกับ 
วัตถุประสงคขององคการแลว   ผูบริหารโรงเรียนจึงจําเปนตองปฏิบัติหนาที่อีกอยางหนึ่ง  คือ 
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การควบคุมดูแลเพื่อใหงานที่มอบหมาย  ไดดําเนินไปตามแผน  มีการแกไขปรับปรุง  ช้ีแนะ 
ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  เพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
    ปจจัยที่ สําคัญอีกประการหนึ่ งคือ   การสั่ งงานการที่คาดหวังให ผู ใต 
บังคับบัญชาปฏิบัติตามไดถูกตอง  ผูบริหารจําเปนตองมีศิลปะในการสั่งงานดวย  โดยทั่วไปแลว
การสั่งงานมีหลายรูปแบบแตกตางกันดังนี้ 

(1) การสั่งงานโดยตรง หรือออกคําสั่ง เปนการสั่งงานที่ตองการใหผูรับคําสั่ง
ปฏิบัติตามคําสั่งทันที มักใชในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉิน  หรือกรณีที่จะรักษาระเบียบวินัยอยางเครงครัด 

(2) การสั่งงานแบบขอรอง เปนการสั่งงานที่มีลักษณะโนมเอียงไปทาง 
ขอความชวยเหลือ  เปดโอกาสใหผูรับมอบหมายงานไดมีโอกาสใชดุลพินิจในการทํางานบาง   
หรือใชกับผูเขาปฏิบัติการใหม  เพื่อใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(3) การสั่ งแบบเสนอแนะ   เปนการสั่ งงานในลักษณะที่สง เสริมให
ผูปฏิบัติงานเกิดความคิดริเร่ิมในการทํางาน  หรือส่ังงานใหกับผูที่เคยปฏิบัติงานนั้นอยูเสมอ 

(4) การสั่งแบบอาสาสมัคร  เปนการสั่งการที่นอกเหนือจากหนาที่  ที่จะตอง
ปฏิบัติเปนงานที่ตองอาศัยความเต็มใจ 
        สวนวิธีการสั่งงานนั้น  สามารถกระทําไดในลักษณะที่เปนลายลักษณอักษร  
และดวยวาจา  อยางไรก็ตาม การสั่งงานที่ดี  ควรมีลักษณะที่เปนไปไดทั้งดานความสามารถ 
ของผูรับ  ตลอดจนดานพรอมเพรียงของเครื่องมือ  เครื่องใช  มีลักษณะเปนการจูงใจตอผูรับคําส่ัง   
มีการคาดการณดีเหมาะสม  สมบูรณและถูกตอง 
  ซ่ึงในการสั่งงานหรือ การอํานวยการมีองคประกอบที่เกี่ยวของอยู  4 ประการ  
ดังที่ จุมพล  หนิมพานชิ (2523, หนา 35)  ไดใหความหมายไวคือ 

(1) ความเปนผูนําเปนกระบวนการของการสั่งการและการใชอิทธิพล 
ตอกิจกรรมตางๆ  ของสมาชิกในกลุมองคการ  การที่ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะปฏิบัติ
ตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาหรือผูนํานั้น  เพราะยอมรับในอํานาจ  ซ่ึงมาจาก  3  แหลง ไดแก   
ขนบธรรมเนียม  ประเพณีที่สืบทอดกันมา  อํานาจจากบารมี  และอํานาจตามกฎหมาย  ซ่ึงผูใช
อํานาจในรูปแบบตางๆ  กัน กอใหเกิดลักษณะผูนําแบบตางๆ  3  แบบ  คือ  ผูนําแบบประชาธิปไตย   
ซ่ึงใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ 
รวมคิดรวมทํา  ผูนําแบบเผด็จการ  ผูนําแบบนี้ไมชอบฟงความคิดเห็นจากใครทั้งส้ิน  ชอบที่จะ 
ออกคําสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติเสมอ  และผูนําแบบตามสบาย เปนแบบไมยินดียินรายตอองคการเทาใดนัก
มักปลอยไปตามสบาย  จากที่ไดกลาวมาจะเห็นไดวา  ลักษณะของผูนํามีผลตอพฤติกรรมองคการ 
เปนอยางมาก 
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(2) การจูงใจ  เปนเรื่องที่มีความสําคัญตอการสั่งการหรือการอํานวยการ 
เพราะผูบริหารตองทํางานเกี่ยวของกับบุคลากร  การสั่งการหรือมอบหมายงานใหบุคลากร 
ปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองใชการจูงใจหรือการกระตุนใหบุคลากรอยากทํางาน  โดยอาศัยหลัก 
ความเขาใจในความตองการธรรมชาติของมนุษย  ที่มีอยู   5 ระดับ  ไดแก  ความตองการพื้นฐาน  
คือ  อาหาร    เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศัย  และยารักษาโรค  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต  
ดังนั้นในการสั่งงานหรืออํานวยการจึงตองคํานึงถึงปจจัยเหลานี้ดวย 

(3) การสื่อสาร   เปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยใหการสั่ งการหรือ 
การอํานวยการดําเนินไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  เพราะวาการอํานวยการจะตองสั่งการ  หรือ 
มอบหมายงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานเสมอ 

(4) องคการและการบริหารงานบุคคล    จุดมุงหมายที่ สําคัญที่ สุดของ 
นักบริหารในการอํานวยการนั้น  คือ  ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการ  บุคคลยอมมี 
ความปรารถนาแตกตางกันออกไปจากองคการ  นักบริหารจึงจําเปนตองอํานวยการใหเกิดความ 
สมดุลกันระหวางความปรารถนาขององคการกับความปรารถนาของบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ 
ในองคการเพื่อใหองคการมุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไว 
  จากที่ไดกลาวมา   สรุปไดวา  การอํานวยการ   เปนขั้นตอนที่ สําคัญใน
กระบวนการบริหารและเปนภาระหนาที่ที่สําคัญของผูบริหาร  ผูบริหารตองใชภาวะผูนําในการ
วิ นิ จ ฉั ย 
ส่ังการตรวจตรา  ช้ีแนะ จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถดําเนินงานไปอยางราบรื่นเรียบรอย   
เปนจุดสําคัญในการอํานวยการใหการบริหารดําเนินไปตามแผนงานและเปาหมายที่กําหนด   
ผูบริหารตองคํานึงถึงขั้นตอนการวินิจฉัยส่ังการ  การมอบอํานาจหนาที่  การมีมนุษยสัมพันธ   
การสื่อสารการสั่งงานโดยละเอียดรอบคอบ   เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด   การออกคําส่ัง   
การแกปญหา และการปฏิบัติงานตองปราศจากคติ  และไมยึดถือตัวบุคคลเปนสําคัญ 

5)   การควบคุม  (Controlling)   การควบคุม  หมายถึง  การกํากับดูแล  ควบคุม 
ใหงานที่ตองมีการปฏิบัติสําเร็จเรียบรอยได  เกี่ยวของกับองคประกอบ  3 อยาง 

(1) การกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
(2) การวัดผลการปฏิบัติงานใดๆ ที่ไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวนั้น 
(3) การแกไขผลการปฏิบัติงานใดๆ ที่ไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวนั้น 

        ฟาโยล (Fayol, 1964, p. 57)  กลาววา การควบคุมคือการตรวจสอบวาทุกอยาง 
ดําเนินไปสอดคลองกับแผนคําสั่งและหลักการที่กําหนดไวหรือไม  วัตถุประสงคของการควบคุม  
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เพื่อหาขอบกพรอง  เพื่อแกไขและปองกันมิใหผลงานคลาดเคลื่อนไปจากวัตถุประสงค  หนาที่ 
ของการควบคุมนั้นเกี่ยวของกับทุกดานไมวาจะเปนคน  เงิน  ส่ิงของ และการดําเนินการ 
     สมคิด  บางโม (2540, หนา 201)   มีความเห็นวา  การควบคุม หมายถึง 
การตรวจสอบการปฏิบัติงานวาเปนไปตามแผนที่วางไวและไดมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม   
แลวแนะนําปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนและมาตรฐานที่กําหนดไว 
     แมคฟาแลนด  (McFarland, 1979, p. 187-188)  ไดกลาวถึง  การควบคุมดูแล
มี  2  ลักษณะ คือ 

(1) การควบคุมดูแล  ในฐานะที่เปนระบบ  หมายถึง ระบุหนาที่ในการเสนอ 
แนวทางในการดําเนินงานใหสอดคลองกับแผนงานที่กําหนด หรือพยายามที่จะรักษาความ 
แปรปรวนของวัตถุประสงคใหอยูในขอบเขตที่อนุญาตใหของระบบ 

(2) การควบคุมในฐานะที่เปนกระบวนการ  หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหาร 
ไดกระทําขึ้น เพื่อใหเกิดความมั่นใจวา  ผลแหงความสําเร็จตามที่ปรารถนานั้นเปนไปอยางเสมอตน
เสมอปลายและอยางตอเนื่อง 
       ซ่ึงผูบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้น มักจะใชการควบคุมดูแล  เปนเครื่องมือ 
ในการสรางความสําเร็จในการบริหารงาน  ผูบริหารที่ดีและรอบคอบ  ควรจะจัดระบบการควบคุม 
ดูแลที่ดี  เพื่อเปนหลักประกันวา งานตามแผน หรือโครงการจะดําเนินไปตามเปาหมายและบรรลุ 
วัตถุประสงคที่วางไว  ซ่ึงการควบคุมดูแลนั้นตองมีหลักเกณฑที่ เหมาะสม  จึงจะสงผลให 
การควบคุมดูแลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  พรรณี  ประเสริฐวงศ  (2544 : 34)   ไดกลาวถึง 
หลักการควบคุมดูแลที่ดี  มี  10 ประการคือ 

(1) การควบคุมตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของงาน  เพราะงาน 
แตละหนาที่ยอมแตกตางกันและมีความสําคัญไมเทากัน   ดังนั้นงานที่สําคัญจึงควรมีระบบ 
การควบคุมดูแลที่รัดกุมกวา 

(2) การควบคุมดูแล  ตองรายงานความคลาดเคลื่อนไดทันที  เพื่อปองกัน 
ความเสียหายที่เกิดขึ้น 

(3) การควบคุมดูแลเปนการคาดการณลวงหนา  ผูบริหารจึงควรพยายาม 
ใชเทคนิคการควบคุม  เพื่อแกไขปญหากอนที่จะเกิดขึ้น 

(4) การควบคุมดูแล   ตองระบุขอผิดพลาดใดบางที่ควรยกเวน   ความ 
คลาดเคลื่อนจากมาตรฐานของกิจกรรมอีกอยางหนึ่งอาจมีความหมายมาก 

(5) วิธีการควบคุมมีการกําหนดเปาหมาย  หรือวัตถุประสงค ซ่ึงจะเปน 
มาตรฐานในการกําหนดขั้นตอนในกระบวนการควบคุม 
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(6) การควบคุมดูแลควรมีลักษณะยืดหยุน  ตองสามารถนําไปใชได ถึงแมวา
จะเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดความลมเหลวขึ้น 

(7) การควบคุมจะเหมาะสมกับแบบขององคการหรือหนวยงาน  จัดระบบ 
ขององคการประสานกันโดยกําหนดวาใคร  มีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบอยางไร 

(8) การควบคุมดูแลจะตองมีลักษณะประหยัด  คุมกับคาใชจายที่ตองเสียไป 
(9) การควบคุมดูแลตองเปนที่เขาใจแกผูปฏิบัติ 
(10) การควบคุมดูแลจะสามารถแกไขขอผิดพลาดไดวาขอผิดพลาดนั้น 

เกิดขึ้นที่ใด  ใครเปนผูรับผิดชอบ  ควรแกไขความผิดพลาดเหลานั้นอยางไร 
      จากที่ไดกลาวมา  สรุปไดวาการควบคุมเปนกระบวนการบริหารอีกขั้นหนึ่ง 
ที่สําคัญสําหรับผูบริหาร  เพราะถือวากระบวนการตรวจสอบ  หรือติดตามผลและประเมินผล 
การปฏิบัติงานในกิจกรรมตางๆ  ของผูใตบังคับบัญชา  เปนการกํากับดูแล  ควบคุมใหงานสําเร็จ
เรียบรอยลุลวงไปดวยดี   เพื่อใหหนวยงานดําเนินไปในทิศทางสู เปาหมายอยางถูกตอง   
ตามวัตถุประสงคหลักของหนวยงานในเวลาที่กําหนดไว    
 

2.2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ความหมายของความพึงพอใจ นักการศึกษาไดใหความหมายของความพึงพอใจ 
ไวหลายทาน ดังจะนํามากลาวดังนี้ 
 กิลเมอร (Gilmer, 1975, p. 392-393)  ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน 
 กูด (Good, 1973, p.320)  ไดใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง คุณภาพ  สภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติ 
ของบุคคลที่มีตองานของเขา 
 ล็อค  (Locke, 1976, p.103)  ไดใหความหมายความพึงพอใจไววา  ความพึงพอใจ 
ในงานเปนอารมณดานบวกที่เกิดจากการตอบสนองผลการทํางานที่ประสบความสําเร็จ หรือ 
มีคุณคา 
 เดวิส และนิวตรอม (Davis & Newstorm, 1985,  p. 107)  ไดใหแนวคิดไววา  
ตัวบุคคลในองคการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะทําใหการปฏิรูปงานไดผลดีมี 
ประสิทธิภาพและยังเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึงการบริหารที่ดีอีกดวย 
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 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 98)  ไดใหความหมายไววา  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณ 
ในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น  เนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง  อยางไรก็ตาม
ความรูสึกชอบงานของคนๆ หนึ่งนั้น จะขึ้นอยูกับวางานนั้นไดรับความตองการทั้งทางดานรางกาย
และจิตใจ  อันจะเปนสวนสําคัญที่จะใหมีชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย  ส่ิงที่ขาด
หายไประหวางงานที่เสนอใหกับสิ่งที่จะไดรับเปนรากฐานแหงความพอใจและความไมพอใจได 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 143)  ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานในทางบวก เปนความสุข
ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผล 
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตาม 
เปาหมายขององคการ 
 จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาพอสรุปไดวา  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ 
เปนความรูสึกหรือทัศนคติที่เปนไปในทางบวก ซ่ึงเปนผลใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
มีความมุงมั่น เสียสละ และอุทิศแรงกาย  แรงใจ และสติปญญา ใหกับการปฏิบัติงานตามเปาหมาย
และมีประสิทธิภาพ มีความสุขกับงานที่ทําและมีความพึงพอใจ เมื่องานนั้นไดผลประโยชน 
ตอบแทน ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  
ในขณะเดียวกันถาบุคคลมีความรูสึก เจตคติที่ดี และมีความพึงพอใจในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาแลวก็ยอมมีผลในการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นมีประสิทธิภาพ
ตามมาดวย 
  2.2.2  แนวคิดและทฤษฎีของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 มีทฤษฏีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางความพึงพอใจของมนุษยในดานความรูสึก  
ความคิดเห็นตออารมณ  ตอบสนองตอสภาพการณตางๆ ในการปฏิบัติงาน 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี  
อี อาร จี (E.R.G)  ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer)    ทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) 
และทฤษฎีลําดับความตองการของ มาสโลว (Maslow)  รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ 
  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

1) Alderfer’s – Relatedness – Growth Theory  (สมพงษ  เกษมสิน, 2526,  
หนา 206)  ไดแบงระดับความตองการของมนุษยออกเปน  3 ขั้น คือ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 30 

(1) ความตองการดํารงอยู (Existence needs)  เปนความตองการจะดํารงชีวิต 
ไดแก  ความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัย 

(2) ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness  needs) เปนความตองการ
จะมีสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ในสังคม 

(3) ความตองการดานความกาวหนา (Growth  needs)  เปนความตองการ 
ขั้นสูงสุด 

(4) เปนความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม และไดรับความสําเร็จ
ในชีวิต 
  ความตองการตามทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐานที่เชื่อวา 

(1) เมื่อมีความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการใน
ระดับนั้นจะยิ่งเพิ่มมากขึ้น 

(2) เมื่อความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการ 
ในระดับต่ํากวาจะมีมากขึ้น 

(3) เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองมาก ความตองการ 
ในระดับสูงกวาจะมากตามไปดวย 

(4) เมื่อความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะแสวงหาความ
ตองการอื่นๆ  อีก   

2) ทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรซเบอรก 
เปลงศรี  อังคนินันท  (2526, หนา 39-40)   ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอ 

ความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two 
factor Theory)  หรือมีชื่ออีกหลายชื่อ เชน Motivation - Maintenance Theory,  Dual Factor Theory  
หรือ Motivation – Hygiene Theory   เปนทฤษฎีที่กลาวถึงความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน  เฮอรซเบอรกและคณะไดทําการทดลองโดยสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี ประมาณ  
200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แหง ในบริเวณเมือง พิตสเบอรก (Pittsburgh)  รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pennsylvania)  ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตละคนเพื่อหาคําตอบวา อะไร
เปนสิ่งที่ทําใหเขาชอบหรือไมชอบงาน ตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะหที่ไดจากการสัมภาษณ 
  เฮอรซเบอรกและคณะไดสรุปวา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับ 
ความชอบหรือไมชอบงานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว เฮอรซเบอรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ 
(Motivator factor)  และปจจัยคํ้าจุน  (Maintenance factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัย 
สุขภาพอนามัย (Hygience factor) 
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  ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจใหคนชอบ
และรักงานเปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
มากยิ่งขึ้น  5 ประการ คือ 

(1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล(Achievement) หมายถึง การที่
บุคคลสามารถทาํงานไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกปญหา
ตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจ 
ในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 

(2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง การไดรับ 
การยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคล 
ในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใด 
อยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

(3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ  
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถ
ทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 
จากการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่  
ไมมีการตรวจสอบหรือตองการควบคุมอยางใกลชิด 

(5) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
ของบุคคลในองคการ มีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance)  หมายถึง  ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ 
ในการทํางาน ของบุคคลมีอยูตลอดเวลา  ถาไมมีหรือมีลักษณะที่สอดคลองกับบุคคลในองคการ 
บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานนั้นขึ้น ปจจัยค้ําจุนมีดังนี้คือ 

(1) เงินเดือน (Salary) และสวัสดิการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น 
เปนที่พึงพอใจชองบุคลากรที่ทํางาน 

(2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)  
นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงในหนวยงานนั้นแลว ยังหมายถึง
สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนา ทางทักษะ (Skill)  วิชาชีพ 

(3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน  (Inter 
Personal  Relations with Superior, Subordinate, and peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยา
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หรือวาจาที่แสดงออกถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกัน 
และกันเปนอยางดี 

(4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือ 
ของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

(5) นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and Administration) 
หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานขององคการ การสื่อสารภายในองคการ 

(6) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก  สภาพทางกายภาพ 
ของงาน  เชน  แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน  อุปกรณ 
หรือเครื่องมือตางๆ 

(7) ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดี  
อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานที่แหงใหม  
ที่หางไกลจากครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานใหมในที่แหงใหม 

(8) ความมั่นคงในงาน (Security)  หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ 
ความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

(9) วิธีปกครองบังคับบัญชา (Supervision – Technical) หมายถึง 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดาํเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ปจจัยคํ้าจุนไมใชส่ิงจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตจะเปนขอกําหนด 
เบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยู เทานั้นเอง  การคนพบที่ สําคัญของ 
เฮอรซเบอรกคือ ปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้น จะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา  
และปจจัยในความไมพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยค้ําจุนอยู แตถามีอยูก็มิไดหมายความวา  
คนจะมีความพอใจในงานที่ทํา  ทั้งนี้ปจจัยคํ้าจุน เปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคน
ไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่สามารถทําใหคนเกิดความ 
ไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น  
ดังนั้น สมมติฐานที่สําคัญของ เฮอรซเบอรก คือ ความพอใจในงานที่จะทําจะเปนสิ่งจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

3) ทฤษฎีความตองการของมาสโลว  (Maslow’s Hierarchy of Needs) มีแนวคิด
วามนุษยทุกคนมีความตองการและมีอยูตลอดเวลา เมื่อความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  
ก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลนั้นตอไป (A.H. Maslow, 1970  อางถึงใน  กฤช  จันทรานี, 2536, 
หนา 29) 
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 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว  ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ประการคือ  
(1) มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนั้นจะไมมีที่ส้ินสุด 
(2) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับ 

พฤติกรรมอีกตอไป  ความตองการมีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น  
เปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้น  
จะไมเปนตัวกอใหเกิดพฤติกรรมอีก 

(3) ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากต่ําไปหาสูง  
ตามลําดับความตองการ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว  
ความตองการขั้นสูงถัดไปก็จะติดตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 

ลําดับความตองการของมนุษยนี้ มาสโลว ไดแบงไวเปน  5 ลําดับ จากต่ํา 
ไปหาสูง  ดังนี้ 

(1) ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ 
ขั้นพื้นฐานของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษา
โรค การพักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 

(2) ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  เปนความ
ตองการที่จะไดรับความคุมครองปองกันภัยตางๆ ที่จะเกิดหรืออาจเกิดแกชีวิต ทรัพยสิน  สิทธิ 
เสรีภาพ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม 

(3) ความตองการทางดานสังคม  (Social or Belonging Needs)  เปนความ
ตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกัน  มีเพื่อน  มีพรรคพวก  การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น และ 
การเปนสวนหนึ่งของสังคม 

(4) ความตองการมีช่ือเสียงและเกียรติยศ ไดรับการยกยองทางสังคม 
(Esteem Needs)  เปนความตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องของความรูความสามารถ 
รวมทั้งความตองการที่จะใหบุคคลอื่นยกยอง สรรเสริญ หรือเปนที่ยอมรับนับถือในสังคม และ
ความตองการในดานสถานภาพ 

(5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization 
Needs)  เปนความตองการขั้นสูงของมนุษย เปนความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จ 
ในทุกสิ่งทุกอยาง  ตามความนึกคิดหรือความหวังของตน 
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ความตองการได 
รับความสําเร็จในชีวิต 

(Self- Actualization needs) 
ความตองการไดรับการยกยองนับถือ 

(Esteem  Needs) 
ความตองการทางสังคม 

(Social or Belonging Needs) 
ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย 

(Safety or Security Needs) 
ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological  Needs) 

 
ภาพ  2  ลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
ท่ีมา  : A.H. Maslow, 1970,  หนา 80 
 
 
  2.2.3  การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จ จําเปนจะตองอาศัยความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานซึ่งจะเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการบริหารงานไมยิ่งหยอนไปกวาองคประกอบ
อ่ืนๆ  ดังนั้นการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองทําเพื่อประโยชน 
ที่จะเกิดแกหนวยงานตอไป 
 สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2527, หนา 14-16)  ไดกลาวถึง วิธีสรางแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานดังตอไปนี้ 

1) การออกคําสั่งในลักษณะเด็ดขาด การจูงใจโดยวิธีมุงเนนถึงผลงานของ 
การบริหารตองการบังคับใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําส่ังอยางเครงครัด   เพื่อใหงาน 
เปนผลสําเร็จ  ผูบริหารที่ใชแนวทางการสรางแรงจูงใจวิธีนี้มองผูใตบังคับบัญชาเสมือนกับ 
เศษทรัพยหรือวัตถุ  คือ ผูท่ีทํางานใหหนวยงานตองการขายแรงงานเมื่อทํางานก็ไดเงินไป ดังนั้น
การทํางานตองใหไดคุมคากับเงินที่หนวยงานจายใหเปนคาตอบแทน  ผูบริหารจึงตองเขมงวด 
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กวดขันตอผูปฏิบัติงานทุกคนใหปฏิบัติตามนโยบายของหนวยงานที่วางไว  เพื่อความสําเร็จ 
ในหนวยงานนั้น 

2) การดําเนินงานใชศิลปะและเทคนิคการจูงใจวิธีนี้มุงที่จะสรางความสัมพันธ
อันดีในการปฏิบัติงานระหวางหนวยงานและสมาชิกของหนวยงานโดยยึดถือวาผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชาเปนเพื่อนรวมงานกัน อยูทํางานรวมกันเสมือนญาติที่สนิทสนมผูบริหาร 
จะคอยอํานวยความสะดวกแกผูปฏิบัติงานดานตางๆ  เชน จัดหาสวัสดิการใหแกพนักงาน  
จัดหาเครื่องมือเครื่องใชในหนวยงานใหครบถวนบริบูรณ ใหมีการลาพักผอนเพื่อใหมีกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน เปนตน 

3) การดําเนินการแบบตอรอง การดําเนินการอันนี้จะสรางความเขาใจอันดี
ระหวางหนวยงานกับผูปฏิบัติงาน  เชน จัดชั่วโมงทํางานใหเขากับคาจาง และแรงงานที่ทํางาน 
ใหหนวยงานโดยคํานึงถึงเรื่องงาน ประเภทของงานมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของงานไว 
โดยวิธีเจรจาตอรองรวมกัน ถาคนปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายและสอดคลองกับมาตรฐาน 
ที่กําหนดไว  ฝายบริหารก็สามารถผอนคลายการควบคุมไวไดไมกอใหเกิดปญหาหรือความหนักใจ
ในการบริหารงานแตอยางใด 

4) การดําเนินงานโดยการแขงขัน การจูงใจวิธีนี้ ลักษณะเปนไปในทางบวก 
ผูบริหารจะตองกําหนดวิธีวัดผลงานและแจงใหผูรวมงานทราบถึงวิธีการวัดความสามารถ 
ในการทํางานและกําหนดแรงจูงใจที่จะมอบใหเมื่อปฏิบัติงานไดผลดี  เชน  การจูงใจดวยวิธี 
เล่ือนเงินเดือนพิเศษ  เลื่อนขั้นตําแหนง  เปนตน  การจูงใจแบบนี้อาจนําไปใชกับกลุมบุคคลใน
หนวยงานไดเพื่อเปนการเสริมสรางความสามัคคีรวมมือรวมใจกันในกลุมของบุคคลในหนวยงาน 
ที่เครงครัดในการทํางาน อยางไรก็ตาม ผูบริหารตองคํานึงถึงแนวทางที่จะใชแกไขความขัดแยง 
ที่เกิดขึ้น  เนื่องจากใชแนวทางการจูงใจดวยวิธีนี้ 

5) การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง การจูงใจดวยวิธีนี้ มีจุดมุงหมายที่จะ 
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกผูปฏิบัติงาน โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ
หนวยงานนั้น และความรับผิดชอบรวมกัน พยายามสรางสรรคใหเกิดความรวมมือรวมใจ 
ในบรรดาผูปฏิบัติงานสรางทาทีในการเปนพวกพองเดียวกันในกลุมของผูปฏิบัติงาน  การกําหนด
วัตถุประสงค  การกําหนดเกณฑในการควบคุม  ตลอดจนมีสิทธิ์มีเสียงตางๆ  อันจะชวยใหเกิด
ความรักความหวงแหนในงานและหนวยงานของตนขึ้น และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธอันดี
ตอหนวยงาน การจูงใจดวยวิธีการนี้หากสรางสรรคใหมีขึ้นได จะสรางความกาวหนาใหแก 
หนวยงานไดเปนอยางดี 
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สมพงศ  เกษมสิน (2526,  หนา 312-330)  ไดมีแนวคิดของการแบงประเภท 
ของสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภทใหญๆ ดังนี้  

1) ลักษณะของสิ่งจูงใจที่เปนเงิน ส่ิงจูงใจเหลานี้ไดแก อัตราจางเงินเดือน โบนัส 
การแบงปนผลกําไร การใหบําเหน็จ การใหบํานาญ และการจัดตั้งกองทุนสงเคราะห 

2) ลักษณะของสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน ส่ิงจูงใจที่ไมเปนเงินในลักษณะตางๆ ไดแก
การยกยองและการยอมรับนับถือ การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ การแขงขัน  
การเขามีสวนรวม โอกาสความกาวหนา ความยุติธรรม และการบริการทางสังคม 

กิติ  ตยัคคานนท (2526, หนา 122 – 125)  ไดกลาวถึงวิธีการสรางแรงจูงใจ  
ดังตอไปนี้ 

1) การชมเชย ผูนําจะตองชมเชยผูปฏิบัติงานในโอกาสที่เหมาะสมจะเปนการเพิ่ม
กําลังใจในการทํางานใหแกเขา 

2) การยกยองใหเกียรติและใหการยอมรับจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความ
ภาคภูมิใจที่ไดรับการยกยองและเปนที่ยอมรับของสังคมคนรอบๆ ตัวเขา  โดยเฉาะอยางยิ่ง 
จากผูบังคับบัญชาของเขา 

3) การใหความเปนมิตรลูกนองจะตองรูสึกอบอุนเมื่อหัวหนาใหความเปนมิตร
อยางจริงใจ 

4) การใหความเปนธรรม ผูบังคับบัญชาตองใหความเปนธรรมอยางเสมอหนา 
แกผูใตบังคับบัญชาทุกคนไมมีการเลือกที่รักมักที่ชัง 

5) การใหรวมคดิ  การที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมคิด
กับผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในโอกาสอันสมควร  เชน  รวมในการกําหนดวัตถุประสงค   
การวางแผน  แกปญหา  เปนตน จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกภูมิใจที่ไดมีสวนรวม และ 
รูสึกเปนเจาของดวย  

6) การรวมทํางาน  การที่ผูบังคับบัญชาลงมือรวมทํางานกับลูกนองในบางโอกาส
จะสรางความพอใจใหแกเขามาก  เพราะเขามีความรูสึกวาหัวหนาใหความเปนกันเองและยอม 
เหน็ดเหนื่อยรวมกับเขาดวย 

7) การจัดงานไดเหมาะสมกับคน  ทั้งชนิดและปริมาณกับผูปฏิบัติไดทํางาน 
ที่ตนถนัดมีประมาณของงานเหมาะสมของเขา  จะทําใหผูปฏิบัติงานดวยความสนุกเต็มใจ   
ไมนาเบื่อ 

8) ชวยเหลือเมื่อติดขัดหรือมีปญหา  เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดปญหาหรือขอขัดแยง 
ในการทํางานผูบังคับบัญชาเขาชวยเหลือแกปญหา หรือขอขัดของตางๆ  เหลานี้ ดวยวิธีการตางๆ  



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 37 

เชน  ใหคําแนะนํา รวมหาวิธีแกไขปญหาหรือขอขัดของกับผูปฎิบัติดวยเหลานี้จะชวยใหผูปฎิบัติ
เกิดความรูสึกวาผูใตบังคับบัญชาไมทอดทิ้งหรือปลอยใหเขาทํางานอยางโดดเดี่ยว 

9) ใหไดทราบผลงาน  ผูปฏิบัติงานจะมีความพอใจเปนอยางมากถาเขาไดทราบ
ผลการปฏิบัติงานของเขา  ถาบกพรองเขาจะไดปรับปรุงแกไขใหดีทันตอเหตุการณ 

10) ใหมีการแขงขัน  ผูบังคับบัญชาที่มีความฉลาดและมีความยั่วยุใหมีการแขงขัน  
ในการทํางานระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม  จะมีผลเปนการยั่วยุใหผูปฏิบัติงานมุงทํางานใหดีขึ้น
เพื่อที่จะชนะอีกฝาย 

11) พยายามใชอิทธิพลของกลุมใหญดึงกลุมเล็ก  โดยกระตุนใหกลุมสวนใหญ
กระทําตนใหเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานที่ดี  จะเปนอิทธิพลที่ดึงดูดคนสวนนอยที่เหลือ 
ใหกระทําการดีตามไปดวย 

12) มีอุปกรณที่เอ้ืออํานวยในการทํางาน  ก็เปนปจจัยที่สําคัญมากประการหนึ่ง 
ที่กระตุนใหคนอยากทํางาน  เมื่อมีความสะดวกในการใชอุปกรณตางก็ทํางานไดอยางรวดเร็ว 

13) สรางบรรยากาศในการทํางาน  ก็จะเปนหนาที่อีกประการหนึ่งที่สําคัญ 
ของผูนํา  ถาบรรยากาศในการทํางานดีทั้งกายและจิตใจ  เชน  หองทํางานสบายโปรง  ไมอับ 
หรือทึบ  โตะเกาอ้ีทํางานนั่งสบาย  ผูรวมงานทุกคนตั้งแตผูบังคับบัญชายิ้มแยมแจมใส  ไมมี 
การซุบซิบนินทาใสรายกัน ฯลฯ  บรรยากาศเชนนี้จะทําใหทุกคนที่นั้นอยากทํางาน 

14) การใหรางวัล  ในโอกาสอันสมควร  อาทิ  การใหการยกยองสรรเสริญชมเชย  
การเลื่อนชั้น เล่ือนตําแหนง  การใหส่ิงตอบแทนทางวัตถุ  เชน  เล่ือนเงินเดือน ใหรางวัล  โลห 
หรือหนังสือประกาศเกียรติคุณ ฯลฯ  เหลานี้เปนปจจัยที่ยั่วยุหรือกระตุนใหมนุษยอยากทํางาน 

15) การทดสอบ  ถามีการทดสอบการทํางานของผูปฏิบัติงานเปนระยะๆ   
อยูเสมอๆ  จะทําใหปฏิบัติงานรูผลดี และขอผิดพลาดในการทํางานของเขาไดมีโอกาสปรับปรุง 
แกไขขอผิดพลาดใหดีขึ้น  และภูมิใจในความสําเร็จในการทํางานของเขา   

จากแนวคิดวิธีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไดนํามากลาวขางตนอาจสรุป 
ไดวาการสรางแรงจูงใจนั้นตองใหตรงกับความตองการของผูถูกจูงใจ แรงจูงใจชนิดเดียวกัน 
อาจไดผลดีเฉพาะคนๆ  หนึ่งเทานั้น  ถาใหแรงจูงใจตรงกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา  
เขายินดีที่จะตอบสนองความประสงคของผูใหดวยใจจริงและในการสรางแรงจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
เขายินดีที่จะตอบสนองความตั้งใจของหัวหนานั้น การใหแรงจูงใจตองเปนไปอยางเหมาะสม 
และพอเหมาะพอควร 
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2.3  ตัวแปรที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษา วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของถึงความสัมพันธ
ระหวางประสบการณในการดํารงตําแหนงและระดับการศึกษาดานพึงพอใจของครูเกี่ยวกับ 
การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในจังหวัดชลบุรี  มีรายละเอียดดังนี้ 
  2.3.1   ประสบการณในการดํารงตําแหนง   ประสบการณเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผล 
ตอการปฏิบัติงาน หมายถึง  ระยะเวลาการดํารงตําแหนง ซ่ึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการปฏิบัติงาน 
ผูที่มีประสบการณมากยอมมีการพัฒนางานไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอย  จากทฤษฎี 
การเรียนรูทางสังคมแบนดูรา มีแนวคิดวาบุคคลเรียนรู เงื่อนไขตางๆ  ทําใหเกิดความเชื่อ  
ความคาดหวังตางกันตามประสบการณของแตละคนที่ไดรับมา  การใชปญญาไตรตรองถึงผล 
ของพฤติกรรม  ทําใหบุคคลตัดสินใจที่จะเลือกกระทําสิ่งใด  เพื่อใหเกิดผลที่ตนมุงหวังตองการ 
ใหเกิดขึ้น (สายัณห มามไีชย  2543, หนา 81)  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา
ประสบการณไวดังนี้ 

ประสาร  มฤคพิทักษ (2533, หนา 38)  อธิบายวา ประสบการณหมายถึง เวลา 
ที่เราไดผานงานอยางใดอยางหนึ่งและงานนั้นประสบความสําเร็จซ่ึงเกิดจากวิธีคิด และวิธีทํางาน
ของเจาของประสบการณ สวน วิฑูรย พรมมี  (2543, หนา 37)  กลาววา  ประสบการณยอม
กอใหเกิดความรูความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ น้ําใจ ทุกคนไดรับประสบการณไมเทาเทียมกัน  
ผูที่มีประสบการณมากกวา จะเรียนรูและปฏิบัติงานไดผลสําเร็จกวาผูมีประสบการณนอย  
และประสบการณทําใหคนรูวา  อะไรเปนความเสี่ยง มีความกลาเผชิญปญหาไดดี ทั้งชวยพัฒนา
ความคิด สามารถเลือกทางเลือกไดดีและเปนปจจัยชวยใหงานดีขึ้น 
  2.3.2  ระดับการศึกษา คนเปนทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญทําใหเกิดประโยชน 
กับงานมากที่สุด ซ่ึง เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 11)  แนะวา ควรจัดคน 
ใหตรงกับความสามารถและความรูที่เรียนมา ซ่ึงสอดคลองกับ ชาญชัย อาจิณสมาจาร (อางถึงใน 
ขวัญเรือน  อรุณพงษ, 2545, หนา 36)  เสนอแนะวา การใชทรัพยากรบุคคลควรใหตรงกับ 
ความสามารถ  ความถนัด  ความรูที่ไดศึกษา  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  ระดับการศึกษามีผลตอ 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สมศรี  หวังดี  (2541, บทคัดยอ)  ไดศึกษา 
ระดับการศึกษาและเปรียบเทียบปญหาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของครู
โรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี  พบวา ครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีปญหา
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
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 จากหลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ผูวิจัยจึงกําหนดประสบการณในการทํางาน 
และระดับการศึกษา เปนตัวแปรตนในครั้งนี้ 

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
 งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาผูวิจัยไดรวบรวมมาดังนี้ 
  ทองพูน  นาทองบอ (2524, บทคัดยอ)  ไดศึกษาและทําวิจัยเรื่อง  “ความพึงพอใจ
ของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียนของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัองคการ
บริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ”  โดยมีความมุงหมายของการวิจัยเพื่อการศึกษาความพึงพอใจของครู
ที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียนของครูใหญ  รวม  6 งาน  คือ  งานวิชาการ  งานบุคคล  
งานกิจกรรมนักเรียน  งานธุรการการเงิน  อาคารสถานที่ และความสัมพันธกับชุมชน  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารโรงเรียนของครูใหญทั้งหกดานกับความพึงพอใจ 
ของครูเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารโรงเรียนของครูที่มีตอ
พฤติกรรมการบริหารโรงเรียนของครูใหญ  จําแนกตามกลุมพฤติกรรมแตกตางกันในโรงเรียน
ประถมศึกษา   สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ   ผลการวิจัยปรากฏวา   พฤติ
กรรมการบริหารงานโรงเรียนของครูใหญ  ดานวิชาการ  อาคารสถานที่  และความสัมพันธกับ
ชุมชนอยูในระดับกลาง  สวนดานบริหารงานบุคคล  การเงินธุรการและกิจการนักเรียนอยูใน
ร ะ ดั บ สู ง   
เมื่อศึกษาความสัมพันธของตัวแปรตางๆ  พบวา  พฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียนของครูใหญ 
แตละดาน  และรวมทั้ง  6 ดาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของครูในทางบาก  นอกจากนี้ 
ยังพบวา  ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนที่ครูใหญมีพฤติกรรมการบริหารอยูในระดับสูง  สูงกวา
ความพึงพอใจของครูในโรงเรียนที่มีพฤติกรรมการบริหารอยูในระดับปานกลาง 
  อมร  เสือคํา (2531,  บทคัดยอ)  ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหาร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช   
พบวา  การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารของผูบริหารโรงเรียนโดยสวนรวมอยูในระดับสูง  
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  ปรากฏวา  ดานการรายงานอยูในระดับปานกลาง  นอกนั้นอยูในระดับสูง
ทุกดาน 
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  นิรัตน  พันธศรี  (2527,  บทคัดยอ)  ศึกษากระบวนการบริหารของครูใหญ 
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี  พบวา  ครูใหญปฏิบัติ
ตามกระบวนการบริหารการศึกษาอยูในเกณฑดีมาก  เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน  พบวา  “ครูใหญ
ปฏิบัติตามกระบวนการบริหารการศึกษาแตละดานอยูในระดับดีมาก  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  
ดังนี้  การกระตุนและสงเสริมใหปฏิบัติงาน  การจัดหาทรัพยากร  การประเมินผลงาน  การวางแผน  
การประสานงาน  การปฏิบัติตามกระบวนการบริหารงานระหวางครูใหญโรงเรียนขนาดเล็ก 
และโรงเรียนขนาดใหญ  โดยสวนรวมแตละดานไมแตกตาง 
 ปญญา ไชยเสน  (2527, หนา 113-118)  ไดศกึษาและทําวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจ
ของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 
12” โดยมีความมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียน 
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา รวม  6 ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานบุคคล 
การบริหารกิจการนักเรียน  การบริหารงานธุรการ – การเงิน  การบริหารงานอาคารสถานที่   
การบริหารความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีตอ
พฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  จําแนกตามขนาดของ 
โรงเรียนผลการวิจัยปรากฏวา  ความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียน 
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  รวมทั้ง  6 ดาน  อยูในระดับปานกลาง  ผลการเปรียบเทียบ 
ความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารแตละดาน  พบวา ครูโรงเรียน 
ขนาดเล็กและขนาดกลาง  มีความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารงานโรงเรียน 
ของผูบริหารโรงเรียนทั้ง  6  ดานไมแตกตางกัน  สวนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญมีความ 
พึงพอใจในพฤติกรรมการบริหารโรงเรียนของผูบริหารทั้งหกดานแตกตางกัน 
 สมใจ  จุฑาวุฒิกุล (2530, หนา 159-173) ไดศึกษาและทําวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจ 
ของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนศึกษาสงเคราะห  กองการศึกษา
พิเศษ  กรมสามัญศึกษา” โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรม 
การบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนทั้งสี่ดาน คือ การวางแผน  การสรรหา  การใชบุคลากร  
การบํารุงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร การใหพนจากงาน  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  โดยจําแนกตามวุฒิการศึกษา  
ประสบการณในการทํางาน  และเพศ   ผลการวิจัยปรากฏวา  ความพึงพอใจของครูที่มีตอ 
พฤติกรรมการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนศึกษาสงเคราะหทั้งส่ีดาน  มีความพึงพอใจ 
อยูในระดับปานกลาง  เปรียบเทียบความพึงพอใจของครูที่มีตอพฤติกรรมการบริหารบุคลากรของ 
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ผูบริหารโรงเรียนศึกษาสงเคราะห  จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
และเพศ พิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติทุกดาน 
 วีระชาติ  แกวไสย  (2531, หนา 125)  ไดศึกษาเรื่อง “องคประกอบที่มีผล 
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษาจังหวัดเชียงราย” โดยใชเครื่องมือ
ที่ดัดแปลงมาจากความพึงพอใจของเฮอรซเบอรก  จากผลการศึกษา  พบวา ครูสวนใหญมี 
ความพึงพอใจในงาน   สําหรับความพึงพอใจในระดับสูงคือ ในเรื่องความสําเร็จของงาน   
ความรับผิดชอบและความปลอดภัยในการทํางาน ครูมีแนวโนมไมพอใจ  ในเรื่องนโยบาย 
ในการบริหาร  เงินเดือน  ความเปนอยูสวนตัว  ลักษณะของงานและฐานะอาชีพครูในสายตา 
ของสังคม  ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย ที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไปไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทุกองคประกอบ 
 ไพฑูรย  โพธิทัพพะ (2531, หนา 124)   ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครู  โรงเรียนมัธยมศึกษาระดับตําบล  เขตการศึกษา 6  โดยใชทฤษฎี 
ของเฮอรซเบอรก  ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาระดับตําบล  เขตการศึกษา 6 เปนรายขอท้ัง 10 ดาน  อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน  ปรากฏวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ระดับตําบล เขตการศึกษา 6  ตามลําดับจากมากไปหานอย  คือ ดานลักษณะของงาน  ดานสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  ดานสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ความกาวหนา  ดานนโยบายและการบริหาร   
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  และความรับผิดชอบตามลําดับและยังพบอีกวามีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาระดับตําบล เขตการศึกษา 6  ตอปจจัยจูงใจ
และปจจัยสุขอนามัย จําแนกตามเพศ  ถ่ินที่อยูในปจจุบันและสภาพครอบครัว  ไมแตกตางกัน  
แตจําแนกตามประสบการณทํางานและอายุจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 นฤมล  มีชัย  (2535, หนา 108) ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูสังกัดสํานักงานประถมศึกษา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกดัสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยสวนรวมครู 
มีความพึงพอใจในระดับมาก 6 ดาน เรียงตามลําดับ คือ ความรับผิดชอบ  สภาพการทํางาน   
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  และความกาวหนา
และครูมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  4 ดาน  เรียงตามลําดับ  คือ  ความสําเร็จในการทํางาน 
การควบคุมบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหาร  และเงินเดือน 
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 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงาน 
การศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  จําแนกตามเพศ  ระหวางเพศชายกับเพศหญิง  สถานภาพ
ระหวางโสดกับสมรส  ตําแหนงระหวางต่ํากวาอาจารย 2  กับ ตั้งแต อาจารย 2 ขึ้นไป  และ 
ประสบการณระหวางต่ํากวา 10 ป กับ ตั้งแต 10 ปขึ้นไป  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  และจําแนกตามวุฒิ  ระหวางต่ํากวาปริญญาตรีกับปริญญาตรีหรือสูงกวาแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ธีระพงศ  จุยมณี  (2532, หนา 127-130)  ศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดสงขลา  โดยใช 
ประชากร คือ  ครูอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา  จํานวน 327 คน  โดยนําทฤษฎีสองปจจัยของ 
เฮอรซเบอรก  มาดัดแปลงการวิจัย  ผลการศึกษาพบวา 

1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามปจจัยจูงใจ  โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง 

2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามปจจัยค้ําจุน  โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง 

3) ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามปจจัยที่มีเพศ ประสบการณในการปฏิบัติงาน  และขนาดโรงเรียน
ปรากฏผล  ดังนี้ 

(1) เพศ ตามปจจัยในสวนรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนเพศตามปจจัยคํ้าจุนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว  คือ   ดานสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติงาน 

(2) ประสบการณการปฏิบัติงาน  ที่มีตอปจจัยจูงใจมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติสามดาน  คือ  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  และความรับผิดชอบ  สวนที่มี
ปจจัยคํ้าจุน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว  คือ  สภาพแวดลอม 
ในการปฏิบัติงาน 

(3) ขนาดโรงเรียนที่มีตอปจจัยจูงใจ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติทุกองคประกอบ และที่มีตอปจจัยค้ําจุน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ในทุกองคประกอบเชนเดียวกัน 
 อภินันท  เลียบใย  (2540, หนา 120-128)  ไดศึกษาทําการวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจ
ของครูตอการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดเทศบาลในเขตพื้นที่ชายฝง
ทะเลตะวันออก”  โดยมีความมุงหมาย เพื่อศึกษาความพึงพอใจของครูตอการบริหารงาน 
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ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดเทศบาลในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก   
โดยใชกลุมตัวอยางรอยละ 50  ของประชากร  ผลการวิจัยปรากฏวา ความพึงพอใจของครูตอ 
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดเทศบาลในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเล
ตะวันออก  เมื่อวิเคราะหคะแนนเฉลี่ยรวม  อันดับที่  ของการบริหารโรงเรียนทั้งหกดาน  ปรากฏวา
ครูมีความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  แตละดาน 
อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
 จรัส  โพธ์ิจันทร  (2527, หนา 36)  ไดวิจัย  เร่ืองความพึงพอใจในการทํางาน 
ของอาจารยวิทยาลัยพลศึกษา  ผลการวิจัย  พบวา 

1) ความพึงพอใจของอาจารยอยูในระดับปานกลาง 
2) อาจารยที่มีวุฒิและประสบการณแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน

ดานความสําเร็จของงานแตกตางกันเปนอันดับที่  1  และลักษณะของงาน  ความเจริญกาวหนา 
ในตําแหนงของงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความแตกตางกันตามลําดับ 

3) สําหรับองคประกอบอื่นๆ  ไมมีความแตกตางกัน  ยุคล  ทองตัน (2529,  
หนา 37)  ไดทําการวิจัย  เรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร  ตามทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก  รวม 10  ดาน  จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สภาพ 
การสมรส  ระดับการศึกษา  อายุราชการ  ตําแหนงทางราชการ  ลักษณะหนวยงานที่ปฏิบัติ 
และตําแหนงสายงาน   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนขาราชการทั้งสามสายงานของ
มหาวิทยาลัย  จํานวน  952  คน  ผลการศึกษา  พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง  โดยแยกตามเพศ  อายุ  สภาพการสมรส  อายุราชการ  และลักษณะหนวยงานที่ปฏิบัติ 
ไมแตกตางกันโดยมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จําแนกตามระดับ 
การศึกษา  ตําแหนงราชการ  และตําแหนงสายงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ศุภฤกษ  ทองประยูร  (2530, หนา 37-38)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยสหวิทยาลัยทักษิณ  พบวา 

1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย  สหวิทยาลัยทักษิณ  
โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง 

2) ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาเปนอันดับที่ 1-4  ไดแก  
ปจจัยดานลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จของงาน  และความเจริญกาวหนาในตําแหนง 

3) ระดับความพึงพอใจของอาจารยที่มีเพศ  วุฒิ  ประสบการณ  และสถานที่
ทํางานแตกตางกัน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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  สมชาย  ไทยวัฒนานุกุล (2533, หนา 38)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาล   และบรรยากาศ  องคการของโรงเรียนเทศบาล  เขตการศึกษา  1   
จากการวิจัย  พบวา  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง  
ทั้ง  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยแรงจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย   ดานความสําเร็จของงานเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่คาเฉลี่ยสูงสุด  และบรรยากาศองคการของโรงเรียนเทศบาล  เขตการศึกษา 1  
โดยสวนรวมมีแนวโนมเปนแบบสนิทนิยม 
 สมชาติ  สุดสาคร  (2535, หนา 39)  ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ  ผลการวิจัย  
พบวา  ครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ    
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมในดานปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับมาก  เรียงลําดับ
จากมากไปหานอย   คือ   สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน   สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา   
การบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหาร  และสภาพการทํางาน  สวนดานปจจัยจูงใจ  พบวา   
ครูโรงเรียนประถมศึกษา  มีความพึงพอใจในระดับมาก  เรียงตามลําดับ  คือ  ความกาวหนา   
ความรับผิดชอบ  ลักษณะของงาน  ความสําเร็จของงานและการยอมรับนับถือ 
 ฤดี  วงศสังฮะ  (2536, หนา 40)  ไดทําการวิจัย  เร่ือง  ความพึงพอใจในการทํางาน
ของครูสายสนับสนุนการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยาง ไดแก  
ครูสายสนับสนุนการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร   จํานวน  140 โรงเรียน  
โรงเรียนละ  2 คน  รวมทั้งสิ้น  280 คน  ผลการวิจัย  พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของครู 
สายสนับสนุนการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยท่ัวไปมีความพึงพอใจ
สวนที่เกี่ยวกับปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ในปจจัยดานลักษณะของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ  และดานความสําเร็จ
ของงานอยูในระดับมาก  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับปานกลาง  ในปจจัย 
ค้ําจุนดานความสัมพันธในหนวยงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการนิเทศงานอยูใน 
ระดับมาก  สวนความพึงพอใจดานสภาพการทํางาน  และเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง 
 ทัตพร  ราษฎรนิยม  (2538, หนา 41)  ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดเมืองพัทยา  ผลการศึกษาวิจัย  พบวา  ครู
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดเมืองพัทยา  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง   
ครูเพศหญิงและเพศชายและครูมีประสบการณ  1-10  ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ในระดับปานกลาง 
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 วีระชาติ  แกวไสย  (2531, หนา 62-68)  ไดศึกษาเรื่อง “องคประกอบที่สงผล   
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดเชียงราย”  โดยสํารวจ 
ทัศนคติจากครูโรงเรียนเทศบาล  จํานวน  51  คน  โรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา  จํานวน  65  คน  
และโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด จํานวน  259 คน  รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด  375  คน   
ผลการศึกษาพบวา 

1) ครูโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดเชียงรายท่ีมีความพึงพอใจในงาน   
มีความพึงพอใจตอความสําเร็จของงานอยูในระดับสูง  รองลงมาไดแก  ความรับผิดชอบ   
ความปลอดภัยในการทํางานและมีความรูสึกตอนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับต่ํา    

2) ครูที่ไมพอใจในงาน  มีความรูสึกตอความรับผิดชอบอยูในระดับสูง รองลงมา
ไดแก  ความปลอดภัยในการทํางานและความสําเร็จของงาน  มีความรูสึกตอนโยบายและ 
การบริหารงานอยูในระดับต่ํา    

3) ครูทั้งสามสังกัดมีความรูสึกตอความสําเร็จของงาน   การยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงานและความรับผิดชอบพอๆ กัน  ผลการเปรียบเทียบระดับความรูสึกของครูที่มี 
ตอองคประกอบของปจจัย  โดยจําแนกตามอายุ  และคุณวุฒิ  ปรากฏวาไมแตกตางกัน 
 คํานึง  นกแกว  (2524, หนา 83-91)  ไดศึกษาเรื่อง  “ปจจัยที่ทําใหเกิดความ 
พึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา  3”  โดยสอบถามความรูสึก 
ของครูที่มีตอองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน  จากกลุม 
ตัวอยาง  จํานวน  504  คน  ผลการวิจัยพบวา 

1) องคประกอบที่ทําใหครู-อาจารย   โรงเรียนมัธยมศึกษารู สึกพึงพอใจ 
ในการทํางานมาก  ไดแก  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความสําเร็จของงาน  ความรับผิดชอบ 
และลักษณะของงาน 

2) องคประกอบที่ทําใหครู-อาจารย  โรงเรียนมัธยมศึกษา  รูสึกไมพึงพอใจ 
ในการทํางานมาก  ไดแก  สภาพการทํางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  
นโยบายและการบริหาร  เงินเดือน  ประโยชนเกื้อกูลและความกาวหนาในตําแหนงงาน 

3) การเปรียบเทียบความพึงพอใจ  และไมพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย   
โรงเรียนมัธยมศึกษา  ในเขตการศึกษา 3  แลว ไดผลดังนี้ 

(1) ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย  เพศชาย
และเพศหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  มี  2 องคประกอบคือ  ดานความสําเรจ็
ของงานและดานการไดรับการยอมรับนับถือ  สวนดานอื่นๆ  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
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(2) ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย  ที่อายุ 
ราชการ  1-10 ป  และอายุราชการตั้งแต  11  ปขึ้นไป มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ  .05  มี  1  องคประกอบ คือ  ดานการยอมรับนับถือ  สวนดานอื่นๆ  ไมแตกตางกันอยางมี 
นยัสําคัญ 

(3) ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู-อาจารย  ที่มีวุฒิ 
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  และวุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป  ในองคประกอบทั้งหมด 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 นิคม  พรหมยอย  (2529, หนา 69-70)  ไดศึกษาเรื่อง  “ปจจัยที่ทําใหเกิดความ 
พึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะหภาคใต”  โดยสอบถาม  ความรูสึกของครู  
ที่มีตอองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน  จากกลุมตัวอยาง  
จํานวน  102  คน  ผลการศึกษาพบวา 

1) ระดับความพึงพอใจในการทํางาน  ของครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะหภาคใต  
ทั้งเพศชายและเพศหญิง   วุฒิต่ํ ากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป  และประสบการณ 
ในการทํางานต่ํากวา   10  ป  และ 10 ปขึ้นไป  ปรากฏวามีระดับความพึงพอใจตอปจจัยกระตุน 
และปจจัยค้ําจุน  อยูในระดับปานกลาง 

2) การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานของครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะหในภาคใต  ซ่ึงมีอยู  2 ปจจัยคือ  ปจจัยกระตุนและปจจัย 
ค้ําจุน  ปรากฏผลดังนี้ 

(1) ความพึงพอใจของครู เพศชายและเพศหญิงที่มีปจจัยกระตุน  คือ  
ความสําเร็จของงานการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา 
ในตําแหนงไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(2) ความพึงพอใจของครู เพศชายและเพศหญิงที่มีปจจัย คํ้าจุน   คือ  
การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  สภาพการทํางาน  เงินเดือนและความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(3) ความพึงพอใจของครู  วุฒิต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป   
ที่มีปจจัยกระตุน 5  ปจจัย  คือ ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน   
ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในตําแหนง  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(4) ความพึงพอใจของครู วุฒิต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป   
ที่มีปจจัยกระตุน 5  ปจจัย   คือ  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  สภาพ 
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การทํางาน  เงินเดือนและความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ 

(5) ความพึงพอใจของครู  ที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา  10 ป   
และ 10  ปขึ้นไป  ที่มีปจจัยกระตุน 5 ปจจัย  คือ ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะ
ของงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในตําแหนง  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สุธรรม  เดชนครินทร  (2531, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  “ปจจัยที่ทําใหเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารยวิทยาลัยเทคนิคในเขตการศึกษา  2”  โดยสอบถาม
ความพึงพอใจในการปฏิบัติทั้ง  10  ดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ  
ดานลักษณะของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนง  ดานการปกครอง 
บังคับบัญชา  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพการทํางาน  ดานเงินเดือนและดาน 
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน   จากกลุมตัวอยาง  420  คน  ผลการศึกษาปรากฏวา 

1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบันของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา  2  ตามปจจัยกระตุน  โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง   
และคาดหวังวาควรจะเปนอยูในระดับมาก  

2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบันของครู-อาจารย 
วิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา 2  ตามปจจัยค้ําจุน  โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง  และ 
คาดหวังวาควรจะเปนอยูในระดับปานกลาง  3  ดาน  คือ  ดานการปกครองบังคับบัญชา    
ดานเงินเดือน และดานความมั่นคงปลอดภัยและที่อยูในระดับมากคือ   ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล  ดานสภาพการทํางาน   

3) ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของ  ครู-อาจารย  วิทยาลัยเทคนิค 
ในเขตการศึกษา 2  ในการปฏิบัติงานที่เปนอยูในปจจุบัน  และคาดหวังวาควรจะเปน  ตามปจจัย 
ค้ําจุนที่มี เพศ   วุฒิทางการศึกษา   และประสบการณในการทํางาน   โดยแยกไดดังนี้   เพศ  
โดยสวนรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  วุฒิทางการศึกษาแตกตางกันอยางไมมี 
นัยสําคัญทางสถิติ  และประสบการณในการทํางานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
เพียงดานเดียว 

4) ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของ  ครู-อาจารย  วิทยาลัยเทคนิค 
ในเขตการศึกษา 2  ที่มีเพศ  วุฒิทางการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  โดยแยกไดดังนี้  
เพศ  โดยสวนรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว  วุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว  สวนประสบการณในการปฏิบัติงานโดยสวนรวม 
มีความแตกตางกัน 
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ศิริชัย  วงศพุฒ  (2530, หนา 78)  ไดวิจัยเปรียบเทียบเกี่ยวกับความพึงพอใจของครู
ที่มีตอการนําการบริหารระบบควบคุมคุณภาพมาใชกับการบริหารโรงเรียนระหวางครูที่มี 
ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  ปรากฏวาครูที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน   
มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  .05  โดยครูที่มีประสบการณในการทํางาน
มากกวา  20  ป  มีความพึงพอใจมากกวาครูที่มีประสบการณต่ํากวา  10  ป  และครูที่มีประสบการณ  
10-20 ป 

สมศักดิ์  ชาติมาลา  (2537, หนา 62-65)  ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาปจจัยที่สงผล 
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู  เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางาน
ในปจจัยจูงใจ  พบวา ผูมีประสบการณในการทํางานมากกวา  20  ป  จะมีความพึงพอใจในดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  และดานสภาพการทํางานมากกวาผูมีประสบการณนอยกวา   
สวนดานนโยบายและการบริหารดานการปกครองบังคับบัญชาและดานเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล  ผูมีประสบการณตางกันก็มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพอๆ กัน 
 ทิพมาศ  แกวซิม  (2542, บทคัดยอ)  ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยโรงเรียนสาธิต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบวา  อาจารยโรงเรียนสาธิต  มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา  อาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน   ดานการยอมรับ 
นับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และดานความรับผิดชอบ  อยูในระดับสูง  สวนแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  อยูในระดับปานกลาง  มีขอ 
เสนอแนะที่สําคัญที่ตองปรับปรุง  คือ  ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาถึงเกณฑการประเมินผล 
การทํางานวามีความยุติธรรมหรือไม  โอกาสการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงหนาที่ถูกตองเหมาะสม
กับผูรับตําแหนงมากนอยเพียงใด  และพยายามมอบโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง  
และเพิ่มพูนความรูตลอดเวลา 
 ไพลภ  หนูมี  (2541, บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง  การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในเขตการศึกษา 3  พบวา  ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในภาพรวม  และรายองคประกอบอยู
ในระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ที่มีประสบการณในการทํางานตางๆ  กัน  โดยภาพรวมไมแตกตางกัน  สวนองคประกอบดาน 
ความสําเร็จของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนตางกัน  โดย
ภ า พ ร ว ม 
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ไมแตกตางกัน   สวนองคประกอบดานความสําเร็จของงานและการปกครองบังคับบัญชา   
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 เพอรริงตัน  (Perrington, 1967, p. 87-A)  ไดศึกษาพบวา  พฤติกรรมผูนํา 
ในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของโรงเรียน และพบวา 
ประสิทธิภาพในการทํางานมีความแตกตางกัน  สาเหตุมาจากผูบริหารโรงเรียนมีคุณสมบัติ 
แตกตางกัน  ซ่ึงทําใหความสามารถในการทํางานแตกตางกันดวย เกี่ยวกับความพึงพอใจในครูใหญ
ที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพราะครูใหญมีความเขาใจในทัศนะของครูเปนอยางดี สามารถชี้แจง
ใหครูเขาใจในการทํางานของโรงเรียนได 
 มอรเฟท (Morphet, 1976,  p. 67)  ไดสรุปวา  หากผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีความรู
ความสามารถในการบริหารงานโรงเรียนและมีทักษะในการเปนผูนําสูงประกอบกับครูมีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ก็จะทําใหโรงเรียนทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ซ่ึงในการวัดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียน จะมีลักษณะของงานที่ทําเปน 
ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรในโรงเรียนมากที่สุดและการบริหารงานของผูบริหาร 
โรงเรียน มีสวนที่เปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานดวย  ซ่ึงนับวาการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนจะเปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหบุคลากรในโรงเรียนทํางานไดอยางมี 
ประสิทธิภาพการไดเขามีสวนรวมในการออกความคิดเห็นในการบริหารงาน  การไดรับการยกยอง  
การไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
มากขึ้น  เพราะจะทําใหครูมีกําลังใจในการทํางานอยางจริงใจยิ่งขึ้น  ซ่ึงหมายความวา  งานไดบรรลุ
ตามเปาหมายที่ตองการ  โดยผูรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางานดวย 
 เวเลช  (Valez, 1972,  p. 997-A)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ในการทํางานของปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย   
ซ่ึงผลวิจัยพบวา 

1) ผูที่ปฏิบัติไมพึงพอใจกับปจจัยค้ําจุน  ซ่ึงไดแก  เงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล นโยบายการบริหาร  สวนปจจัยกระตุนที่สําคัญนอยที่สุด ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน 

2) ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชน   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มากกวาผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3) ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ชวงเวลาในการปฏิบัติงานมีสวนทําใหความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 วิคสตรอม  (Vickstrom, 1971, p. 428-A)  ไดศึกษาสภาพความพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารย โดยใชทฤษฎีปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบอรก  กลุมตัวอยาง 
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ที่ใชในการศึกษา  ไดแก  อาจารยจํานวน 30 คน  เครื่องมือที่ใช  คือ  แบบสอบถามประกอบ
สัมภาษณ  โดยใชกลุมตัวอยางบรรยายถึงเหตุการณที่ดีและไมดีในการทํางาน แลวนําขอมูลที่ได 
มาวิเคราะหกับปจจัยทั้งสองของเฮอรซเบอรก  ซ่ึงผลการวิจัยพบวาการกระตุนของเฮอรซเบอรก   
ดังตอไปนี้  คือ  ความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบที่สูง  และมีโอกาส
เจริญกาวหนาในการงาน  กลุมตัวอยางเห็นวามีความสําคัญมากเปนตัวจูงใจในการทํางาน 
โดยเฉพาะความสําเร็จในการงานและการยอมรับนับถือ  เห็นวาเปนส่ิงสําคัญที่สุด และงาน 
ที่ทําอยูนั้นกลุมตัวอยาง  เห็นวาเปนปจจัยคํ้าจุน สวนปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบอรก ที่เกี่ยวกับ 
การบริหารงาน  การปกครองบังคับบัญชา  ความสําคัญระหวางอาจารยและชุมชนถือวาเปนตัว 
ค้ําจุนและเห็นวาสภาพการทํางาน  ที่มีความสําคัญที่สุด  สวนความสัมพันธกับคณะกรรมการ 
โรงเรียนเห็นวาเปนแรงจูงใจ 
 อาคม  วัดไธสง  (Vatthaisong,  Arkom,  1982,  p. 468-A)  ไดวิจัยเร่ือง “เกิดความ
พึงพอใจและไมพึงพอใจการทํางานของครู – อาจารยในสถาบันการฝกหัดครูในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือของประเทศไทย”  โดยสํารวจทัศนคติจากกลุมตัวอยางครู – อาจารย ในสถาบัน 
การฝกหัดครูภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  6  แหง  จํานวน  220  คน  ผลการวิจัยพบวา 

1) ส่ิงที่ทําใหครู – อาจารยมีความพึงพอใจ  เมื่อเรียงตามลําดับความสําคัญ   
ไดแก  ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน  ลักษณะของงาน  ความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับ
นับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในอนาคต  สภาพการทํางาน  การปกครองบังคับบัญชา   
นโยบายและการบริหาร  ส่ิงที่ทําใหครู – อาจารยมีความไมพึงพอใจ  ไดแก  เงินเดือน 

2) ครู – อาจารย  ที่มีประสบการณในการสอนเกินกวา  10  ป  มีความพึงพอใจ
อยางมากตอความสําเร็จในการทํางานและสภาพการทํางานมากกวาครู – อาจารย  ที่มีประสบการณ
ในการสอนต่ํากวา 10 ป 

3) ครู – อาจารย  ที่มีประสบการณในการสอนเกินกวา  10 ป  แสดงออก 
ใหเห็นถึงความพึงพอใจในการทํางานมากกวาครู – อาจารย  ที่มีประสบการณในการสอนต่ํากวา  
10 ป 

4) ความพึงพอใจในการทํางานที่มีอยูเวลานี้  ไมมีความแตกตางกันระหวาง 
เพศชายและเพศหญิง 

เซอรจิโอวันนี่  (Sergiovanni, 1972, p. 191-207) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ 
องคประกอบที่สงผลให เกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของครู   
ในเขตการศึกษาตางๆ  ของโรเคานตี  รัฐนิวยอรค  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการยอมรับนับถือ   
ความสําเร็จของงาน  และความรับผิดชอบ  เปนองคประกอบที่สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 51 

ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับ 
เพื่อนรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหาร  และความเปนอยูสวนตัวเปน 
องคประกอบที่ทําใหครูเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แจคสัน  (Jackson, 1974, 492-502)  ไดทําการวิจัย  เร่ือง การศึกษาความสัมพันธ
ของแนวความคิดผูบริหารวิทยาลัยตอองคประกอบทฤษฎีกระตุน-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก   
โดยใชกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลาง  จํานวน  422  คน  และรองประธานกรรมการ  
จํานวน  337  คน  จุดมุงหมายของการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบแนวความคิดของผูบริหารระดับกลาง  
และแนวความคิดของรองประธานกรรมการบริหารตอปจจัยกระตุน-ค้ําจุน  กับแนวความคิด 
ของผูใตบังคับบัญชาของเขา  เพื่อเปรียบเทียบแนวความคิดของผูบริหารระดับกลาง  แนวความคิด
ของรองประธานกรรมการบริหารตอปจจัยกระตุน-ค้ําจุน  ตามระดับงานของเขา  ผลการศึกษา 
พบวา  ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหาร  เลือกปจจัยกระตุนมากกวาปจจัย 
ค้ําจุน  ซ่ึงเปนเครื่องยืนยันไดวาผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยกระตุน  มากกวาปจจัยค้ําจุน  อยางไร 
ก็ตาม  ปจจัยค้ําจุนก็เปนปจจัยที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

สมิท (Smith,  1974, p. 1935-A)  ไดวิจัยเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมของครูใหญ 
ที่ทํางานใหเกิดประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผล  พบวา  พฤติกรรมของครูใหญที่ทํางานใหเกิด 
ประสิทธิผลนั้น  มี  15  ประการ  แตประการที่สําคัญๆ  ในอันดับแรกๆ  คือ การสรางความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและคณะกรรมการโรงเรียน  การวางแผนและรวมมือกันอยางใกลชิดกับคณะครู
ในโรงเรียนการสรางความเขาใจที่ดีระหวางบานกับโรงเรียนและการกระตุนใหครูมีการพัฒนา   
ทั้งดานอาชีพ และดานสวนตัว 
 จอหนสตัน และ บาวิน  (Johnston & Bavin, 1973,  p. 136-141)  ไดใชทฤษฎี 
ของเฮอรเบอรก (Herzberg)  ทดสอบความพึงพอใจกับครูชายที่สอนโรงเรียนราษฎรประเทศ 
ออสเตรเลยี  จํานวน 130  คน  โดยมีวัตถุประสงคประกอบบางอยางนอกจากกลุมที่มีความพึงพอใจ
ในการทํางานกับคนที่ไมพึงพอใจในการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา 

1) องคประกอบที่ เกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน   การยอมรับนับถือ   
ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ซ่ึงเฮอรซเบอรกถือวาเปนส่ิงที่ทําใหเกิด
ความพงึพอใจในการทํางาน  กลับปรากฏวา  ไมไดรวมอยูในกลุมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 

2) องคประกอบที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล กลับพบวา  เปนตัวทําให
เกิดความพึงพอใจ 

แรนดอล  (Randall,  1986, p. 21-A)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของ 
หัวหนางานในการปฏิบัติงานโครงการการศึกษาครูพบวา  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิด
กับความพึงพอใจปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพึงพอใจ  ปจจัยจูงใจ 
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สงผลในดานความสําเร็จของงาน  ลักษณะของงาน  การไดทําตามความสามารถ  ไดรับงาน 
ที่ทาทาย  และการยอมรับนับถือ  ความสําคัญของปจจัยสุขอนามัย  ไดแก  นโยบายเพื่อนรวมงาน  
ความรูความสามารถในงานของผูบริหาร  ความสัมพันธกับผูบริหาร  เงื่อนไขของงาน 

ฮัทชิสัน (Hutchison, 1972,  4289-A) วิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของบุคลากรในโรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา 

1) ครูใหญมีเจตคติที่ดีตอการทํางานในโรงเรียน 
2) ผูมีตําแหนงเปนผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาผูไมได

เปนผูบังคับบัญชา 
3) บุคลากรในสํานักงานและครูมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคล 

ในกลุมอื่น 
4) ผูที่เปนสมาชิกขององคการ  คนงาน  จะมีความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 

มากกวาคนที่ไมไดเปนสมาชิกในองคการ 
5) ลักษณะของงานที่ทําเปนส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด  

ในทางตรงกันขามนโยบายการศึกษาของทองถ่ินและการบริหารเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจ
นอยที่สุด 

6) การใหความชวยเหลือในการแนะนํามีสวนทําใหบุคลากรภายในโรงเรียน 
มีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 

7) ปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุนของบุคลากรในโรงเรียน  มีลักษณะคลายคลึง 
กับคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมเอกชน 

มอรตัน  (Morton, 1986,  p. 7062-A) ไดทําการวิจัยเร่ือง อิทธิพลขององคประกอบ
ซ่ึงเกี่ยวของกับความพึงพอใจและความกาวหนาในการทํางานของผูจบปริญญาเอก  ในป  ค.ศ. 
1930-1973  โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมดแบงตามเพศ  วิชาเอกที่จบการศึกษา  และประเภท 
ของอาชีพที่ทํา  ตัวแปรคือ  องคประกอบของความพึงพอใจซึ่งศึกษาตามความตองการขั้นสูง  
ขั้นต่ํา  ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  และตามทฤษฎีของมาสโลว  ผลการวิจัยพบวา 

1) กลุมตัวอยางไมไดยอมรับองคประกอบของความพึงพอใจในทํานองเดียวกัน  
ทั้งๆ ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอกเหมือนกัน 

2) กลุมตัวอยางยอมรับวา ความตองการขั้นสูง  จะมีอิทธิพลทางบวกกับสภาพ
ความพึงพอใจ  ในการทํางานมากกวาความตองการขั้นต่ํา  แตขณะเดียวกันถาเห็นวาความตองการ
ขั้นต่ํามีความสําคัญตอสภาพความพึงพอใจในงานเชนกัน 

3) นโยบายการบริหารงานมีความสําคัญตอความกาวหนาของงาน  ทั้งเพศชาย
และเพศหญิง  แตเพศหญิงมีมากกวา 
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4) ส่ิงสําคัญที่ทําใหการงานกาวหนามี  5 ประการ  คือ 
(1) ความเชี่ยวชาญสาขาวิชา 
(2) ความมีช่ือเสียง 
(3) การไดรูจักคนมาก 
(4) การเขากลุมกับเพื่อนได 
(5) จดหมายแนะนําตัว 

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย  ดังกลาวผูวิจัยจึงสรุปแนวคิดกระบวนการบริหาร  5 ขั้น 
ตามแนวคิดของ คูนต และโอดอนเนล  (Koontz & O’Donnell, 1968, หนา 47-50)  มาเปนกรอบ 
การวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 

1) การวางแผน (Planning)   
2) การจัดองคการ  (Organizing) 
3) การจัดบุคลากรลงสูงาน (Staffing) 
4) การอํานวยการ (Directing) 
5) การควบคุมงาน (Controlling) 

 ตัวแปรตน  ไดแก  ประสบการณในการดํารงตําแหนงและระดบัการศึกษาของครูผูสอน 

  
 


